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 هداءالإ

معلمناإ ❖ رسالة  ،ولالأ  لى  أعظم  و وأتم     صاحب  الظاهر  في  الصادق  ،الباطنها  محمد   رسول الله 
 التسليم.  مين، عليه أفضل الصلاة وأتم  الأ
 . _رحمه الله _)أبي( الغالي  ،الم يفارقني روحً و ا من فارقني جسدً  ،الصبرو ي النجاح ـنـم ـ لـن عـى مـلإ ❖
وجودها يعطيني  و   ،وصلابةً   يمنحني قوةً قلبها الحنون الذي  دعواتها وهمساتها و   ،إلى أمي الحبيبة ❖

عرفاني  ي و ب   مدى ح  بي  ف  ول الوصف ي    ،فلا الكلمات تكفي  ،على الدرجات أ إلى    الأمل في الوصول
 لها.

الحياةلى زوجتي و إ ❖ بجانبي  ،مؤنستي في  الليالي  ،من وقفت  وتحملتني طيلة فترة    ،وسهرت معي 
 الشكر لها. و كل الحب  ،دعمتني في مشواري و  ،الدراسة

 . خرةالآكم في الدنيا و ر  ورزقني ب   ،بكمنفعني الله  ،أبنائي ،قرة عيني إلى ❖
 . إخوتي وأخواتي ،الحياة بدونهم من ل تحلوإلى  ❖
 شاركني هذا المشوار. لى كل من ساندني وشجعني ودعمني و إ ❖

 
 
 الباحث  
 موفق إسماعيل المصري 

 

 

 

 

 

 



 ‌ت‌

 شكر وعرفان
   

لله بعد  ،  الإنشاءقبل    الحمد  لله  لله  ال  ،الإنشاءالحمد  الأشياءحمد  فناء  بعد  الصلاة  و   ،الباقي 
 يبين الطاهرين. الط   صحبهآله و على و  ،بي العربي الأمينالن   ،السلام على خير الأنامو 

يد    مد  و   ،من كان له حضور معي  تقديري لكل   و جزيل شكري  ب  مقد  تأ  يقتضي واجب العرفان أن   
الدكتور/    الفاضلين:  ا بذكر المشرفينمبتدئً   ،إكمالهاحتى  و   ،ة أثناء كتابة هذه الرسالةمـسـاعـد الو العون  

السيد  الدين  راضي  /الدكتور  و   ،علاء  ماهلما    ؛أيمن  فيها   قد  لمسة  آخر  حتى  متواصلة  متابعة    ، من 
فجزاهم الله    ؛نايتحقيق م  و   ،التي كان لها أكبر الأثر في بلوغ مسعاي  اتوجيهاتهمو   ،كذلك رعايتهماو 

الجزاء. خير  و و   عني  أن  يقتضي  الباحث  على  العرفان  بالشكر    اجب  ادة  الس  إلى    المتنانو يتقدم 
لـضـأعو   ،الأفاضل المـنـجـاء  الدكتور/ رشدي وادي  ة  ـشـاقـنـة  م ـهـل ـ ضـفـت  ىـلـعالدكتور/ احمد فرج الله و 

 مة.ة القي   إغنائها بملاحظاتهم العلمي  و  ،ذه الأطروحةـة هـشـاقـنـول مـبـقـب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ‌ث‌

 الدراسة باللغة العربية  صلخ  م  

هذه إلى    تسعى  دراسة  التنظيمي    ـمالتـهـك    تقليص في    التنـظيميـةقة  الث     ردو    ف عنالكش  الدراسة 
تم  الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية    التـنمـيـة وزارة    -  حالة وقد  الـوصـفـباع  ات     .   ي؛ التـحـلـيـل  يالـمـنـهـج 

الموظفين الذين يعملون    الدراسة  مـجـتـمـع  ل  م  ش  ع البيانات، و ة أساسية لجم  ا كأد الستبانة    حيث استخدمت 
 ،مفردةً (  335)  بلغت   بسيطة  عشوائية  ـنـةعـي   اختيار    حيث تم    ؛موظفًا  609في الوزارة، وقد بلغ عددهم  

 %(. 94.6( منها، بنسبة استرداد بلغت )317)استرداد  توزيع الستبانات عليهم، في حين تم   تم  و 

 ها: أهم    ،مجموعة من النتائجالدراسة إلى  وقد توصلت
%(،  66.6على وزن نسبي بلغ )الوزارة المستهدفة  في    ككل     التنـظيميـة الثقة  أبعاد    مستوى   حصل .1

 وهي درجة متوسطة. 
أن  تبي   .2 ككل     ـمالتـهـك  مستوى    ن  قد  في    الوظيفي  المستهدفة  بلغ  الوزارة  نسبي  وزن  على  حصل 

 وهي درجة متوسطة. ،%(57.8)
  زمـلاء الـعـمـل ب  الثقة بأبعادها )  التنـظيميـةالثقة    ( α≤0.05)   عـنـد دللة إحصائية   وجود علاقة ذات  .3

وزارة  التنظيمي    ـمالتـهـك    مـن  الحــد  و   ،(الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –   التـنمـيـة في 
 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية 

ذ  .4 أثر  إحصائية    و يوجد  )بين   ( α≤0.05)   عـنـد دللة  الـعـمـلب  الثقةأبعادها  الثقة    –  زمـلاء 
الجتماعية    التـنمـيـة في وزارة  التنظيمي    ـم التـهـك    مـن  الحــد  و   ،(الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـن

رأ  رات التي تط% من التغي  70.3ما نسبته    التنـظيميـةالثقة  أبعاد    ر ، وتفس  الجنوبية  المـحـافـظـات ب
 متغيرات أخرى. إلى  ا النسبة المتبقية فتعود ، أم  الفئة المستهدفة ىالوظيفي لد  ـمالتـهـك  على 

 : الدراسة توصيات
الموظفيني  تبن   الجتماعية    التـنمـيـةوزارة  ـل   الـعـلـيـاالإدارة  على   .1 حقوقهم  ؤ وإعطا،  مطالب  هم 

 ورفعها للمسئولين.  ،ستحقاتهم المالية والإدارية وم  
الجتماعيةوزارة  تحرص    أن   .2 تمس    التنمية  من  تزيد  للعاملين  وحوافز  امتيازات  تقديم  كهم  على 

 بالعمل فيها. 
الإدارة   .3 وزارة    الـعـلـيـاانتهاج  مع    أساليب  الجتماعية    التـنمـيـةفي  التعامل  في  ديمقراطية  إدارية 

 إدارات ودوائر الوزارة.   جميعواللتزام في  ،العاملين
لديها  بتطويرضرورة الهتمام   .4 الوزارة والعاملين  إدارة  بين  تكثيف    ،العلاقة  وتحسينها من خلال 

ال الطابع  ذات  و الندوات  نظرهمإتوجيهي،  بوجهات  للمشاركة  العاملين  أمام  المجال   ،فساح 
 ومناقشتها باهتمام. 



 ‌ج

Abstract 
The study aimed to identify the role of organizational trust in reducing organizational 

cynicism. A case study - the Ministry of Social Development in the southern governorates. 

The analytical descriptive approach was used. The study was applied to workers in the 

Ministry of Social Development in the southern governorates، using a simple random 

sample. A questionnaire to collect the necessary data. The number of questionnaires 

distributed was (335)، and a number (317) questionnaires were retrieved with a recovery 

rate of ‌‌(%94.6‌.)  

 The study concluded with a set of results، based on the analysis of the questionnaire 

prepared by the researcher، and based on the results reached، a set of recommendations 

were prepared that would help the ministry and its senior management to enhance the 

dimensions of organizational trust towards senior management، supervisors and colleagues 

in order to reduce cynicism. career‌. 

Results: 

1. The results showed that the level of organizational trust dimensions as a whole in the 

Ministry of Social Development in the southern Palestinian governorates had a relative 

weight of (66.6%)، which is a medium degree‌. 

2. The results showed that the level of professional cynicism as a whole in the Ministry of 

Social Development in the southern Palestinian governorates had a relative weight of 

(57.8%)، which is a medium degree‌. 

3. The study confirmed the existence of a statistically significant relationship at (α≤0.05) 

organizational trust in its dimensions (trust in co-workers - trust in supervisors - trust in 

senior management) and the reduction of organizational cynicism in the Ministry of 

Social Development in the southern governorates‌. 

4. There is a statistically significant effect at (α≤0.05) between its dimensions (trust in co-

workers - trust in supervisors - trust in senior management) and the reduction of 

organizational cynicism in the Ministry of Social Development in the southern 

governorates. Organizational trust dimensions explain 70.3% of the changes that occur 

to job cynicism among the employees of the Ministry of Social Development in the 

southern governorates، while the remaining percentage is due to the contribution of 

other variables. 

Study recommendations: 

1. The higher management of the Ministry of Social Development adopts the demands of 

the employees and gives them their financial and administrative rights and entitlements 

and submits them to the officials‌. 

2. The Ministry of Finance is keen to provide privileges and incentives to workers that 

increase their commitment to work in it‌. 

3. The senior management of the Ministry of Social Development should adopt 

democratic administrative methods in dealing with employees and be committed in all 

departments and departments of the ministry. 

4. The need to pay attention to strengthening the relationship between the Ministry's 

administration and its employees، developing it and improving it by intensifying 

orientation meetings and opening the way for employees to express their views and 

ideas and discuss them objectively and transparently. 
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 الأول الـفـصـل 
 الإطار العام للدراسة 

 : المقدمة 

  ، ليس هذا فقط  ،للبقاء في سوق العمل  رالتطو  و   وم الن  إلى    الوزارات و   من المنظمات   الـكـثـيـرتسعى  
 نافس القوي بين المنظمات الت  مد البعيد ضمن  بقائها على الأ و   ،هدافهاأ تحقيق  عمل جاهدةً على  ما تن  إو 

منها وسائلالمؤس  و   المنظمات   تواصل  ،لذا  .الخاصةو   العامة  عن  البحث  في  أو   سات  تساعدها  دوات 
 ، )العنصر البشري(   وه و   أل  ،بقيها على قيد الحياةوراء العنصر الذي ي    عيالس    هاهذا يتطلب منو   ،البقاء
الدراسات  أ   بأن    اعلمً  ه  أن    دت ك  أغلب  البشري  المؤسسات   تكازالر  عمود    والعنصر  جميع    لدى 
ومن  و  المنطلقالمنظمات.  تصب  أ  ،هذا  المنظمات  جميع  العنصر  و   تركيزها  صبحت  على  اهتمامها 

جل  أمن  و   .على دراسة العنصر البشري   اهتمامها  راسات تصب  الد     ح ت أض  و   ،الستثمار فيهو   ،البشري 
المنظمةأ تحقيق   م    ؛هداف  العنصيجب  البـراعاة  سلوكي  و   ،ري ـشـر  من  التأك  و   ،اتهدراسة  إلى    انتمائهد 
 للعنصر البشري. بالمقابل يجب دراسة السلوكيات و  ،الثقةب ى سم  هذا ما ي  و  ،منظمته

ده الـكـثـيـر من  وهذا ما أك    ،في إيجاد التكامل والفاعلية التنظيمية  مهم    الثقة التنـظيميـة عامل    ن  إ
ا في بيئة الأعمال من دون وجود الثقة بين  تجد لها مكانً   منظمة أن    ه ل يمكن لأي   ن  إحيث    ؛الباحثين

فيها تحف     ؛العاملين  المسؤوليات فهي  لقبول  الأعضاء  المشتركةإو   ،ز  الأهداف  بتبادل    ،نجاز  وذلك 
ز أعضاء المنظمة لتفادي السلوك النتهازي من خلال التعاون  وتعمل على حف    ،والمعرفة  ،المعلومات 

قة إلى  ي الث   وتؤد     ،هاراعات داخلمـن الص     والحــد    ،وتفعيل التصال المفتوح بين أعضاء المنظمة  ،بينهم
 (. 2016، والمحاسنة )العمرو ؤوزيادة القدرة على التنب   ،قد وقبول الن   ،فتاحالن  

 ؛الحديثة الإدارية الأبحاث  مختلف في بالغةً  أهميةً  يكتسي الوظيفي ـمالتـهـك   مفهوم أضحى  لقد 
 له، قبول العاملين  ب يتطل  التنظيمي    فالتغيير  ؛قلتها وعر   ،المنظمات  نشاطات  على سلبية آثار  من  له لما

عدم    وأ  ،الـعـلـيـا دارةبالإالثقة    عدم  وأ  ،بها العاملين ثقة انعدام  بسبب  تفشل التغيير برامج من فالعديد 
  و نح ـمالتـهـك   من حالةً  لديهم د يول    ا م ؛العاملين قبل من زمةاللا   التنظيمية  والعدالة بالرتياح الشعور
 المنظمة تجاه السلبية السلوكيات  منS عدد  في متمثلًا  خير،الأ هذا تجاه فعل  رد    ي نتج والذي ،التغيير
 (. 71:2019، بولرباح بن) دائهاأوتراجع  ،عملها طبيعة في يؤثر ما ؛والأفراد 
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في    هم  أ و كبر  أ  إحدىالجتماعية    التـنمـيـةوزارة    تعد  و  الجتماعي الوزارات  تحظى إذ    ؛القطاع 
ال لدى  كبيرة  الفلسطينيةبأهمية  تنميةت  و   ،سلطة  في  الو   سهم   المادية  الـخـدمـات تقديم  و   ،مـجـتـمـعبناء 

   .في تنمية الوطن تساهمو  ،مـجـتـمـعالمعنوية لدى شريحة كبيرة من الو 

  ـهـكـم ـالتمن    في الحد   التنـظيميـةالثقة    واقع  علىوء  ط الباحث الض  سيسل     ؛ا لأهمية الموضوعنظرً و 
 .الجنوبية المـحـافـظـات ب الجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة  يالـوظـيـفـ

 : الدراسة  مشكلة  -أولً 

مصطلح   نال  الحاضر  التنظيمي    مالتـهـك ـ لقد  الوقت  الباحثين  اكبيرً   اهتمامً ا في  قبل  إذ   ؛من 
من قبل التنظيمي    التـهـكـم ليس  و   ،التنـظيميـةالثقة    عاملين تغمرهمإلى    المنظمات اليوم بحاجة  صبحت  أ

الحماسو   ،المنظمة تعطيهم  العملالإو   التي  في  فرقً و   ،خلاص  الأتصنع  في  التنافسيةو   ،داء ا   ، القدرة 
 .  التنظيمي التـهـكـمعلى عكس التنظيمي   النجاحو 

 في اساس في المنظمات جميعً باعتباره الأ  ،البشري  المورد  في د يتجس   الذي الكبير ورللد   انظرً و 
 المنظمة ىعل فإن   ؛العاملين فراد ضمان رضا الأ غيةب  و  ،يرهاطو تو  ،استمرارهاو  ،المنظمة فهداأ  تحقيق

  مـن   الحــد     في كبير   د   حإلى    سهمي    ن  أ  نهأ ش من ،التنـظيميـةالثقة    من مستوى  لتحقيق  جاهدةً  تعمل ن  أ
منتشرة  و   ،التنظيمي  التـهـكـمظاهرة   باتت  العامةالتي  المنظمات  الباحث   ا.يضً أالخاصة  و   في  قام    لقد 
  ، ا موظفً   30وعددهم    ،سميات الوظيفيةمن مختلف الم    مقابلات مع عدد من العاملين في الوزارةبإجراء  
كما اظهرت بعض المؤشرات   ،لدى العاملين  التـهـكـمالة على  المؤشرات الد    وجود بعض ظهرت  أوالتي  

 . داخل الوزارةالدالة على وجود عدم ثقة تنظيمية 

باستفاضة  ولتشخيص  الباحث   ؛المشكلة  )عياشإلى    لجأ  كدراسة  السابقة    ، (2020  ،الدراسات 
 التـهـكـم وزيادة معدلت    ،التنـظيميـةالثقة    في مستوى   وجود تدن   والتي أثبتت    ،(2022  ،ودراسة )العزايزة

 الوظيفي في الوزارات الفلسطينية. 

في    التنـظيميـةالثقة    "ما دور  :الـسـؤالفي الإجابة عن هذا    الدراسة  يمكن تقديم مشكلة   ،وعليه  
 . "؟الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةوزارة ب الوظيفي  التـهـكـممن  الحد 

 :  الآتيةسئلة الرئيس الأ الـسـؤال عنيتفرع و 

 ؟ الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة  التنـظيميـةالثقة  رما مستوى توف   .1
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 ؟ الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية   التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـمما واقع ظاهرة  .2
وزارة  التنظيمي    ـمالتـهـك    مـن  الحــد  و   بأبعادها  التنـظيميـةالثقة    بينعلاقة    تـوجـد هل   .3   التـنمـيـة في 

 ؟ الجنوبية المـحـافـظـات ب الجتماعية
التنظيمية  لأثر    وجد يهل   .4 وزارة  التنظيمي    ـمالتـهـك    مـن  الحــد   في    بأبعادهالثقة    التـنمـيـة في 

 ؟ الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية 
فروق   .5 توجد  متوسطهل  حول    بين  المبحوثين  وزارة    التنـظيميـةالثقة  استجابات    التـنمـيـة في 

الـمـؤهـل    ،الـجـنـس)  :مثل  ،لبعض المتغيرات الديموغرافيةوفقًا    الجنوبية  المـحـافـظـات ب الجتماعية  
 (؟الـمـسـمى الـوظـيـفي ،سـنـوات الـخـدمـة ،الـعـلـمـي

فروق   .6 توجد  متوسطهل  حول    بين  المبحوثين  وزارة  التنظيمي    التـهـكـماستجابات   التـنمـيـة في 
الـمـؤهـل    ،الـجـنـس)  :مثل  ،لبعض المتغيرات الديموغرافيةوفقًا    الجنوبية  المـحـافـظـات ب الجتماعية  

 (؟الـمـسـمى الـوظـيـفي ،سـنـوات الـخـدمـة ،الـعـلـمـي

 : الدراسة  هدافأ  -اثانيً 

 : ي أتما يتحقيق إلى  تهدفها فإن   ،الدراسة في ضوء مشكلة

 فر الثقة التنـظيميـة في وزارة التـنمـيـة الجتماعية بالمـحـافـظـات الجنوبية. اف على مستوى تو التعر   .1
 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية   التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـمف على واقع التعر   .2
 التـنمـيـة في وزارة  التنظيمي    التـهـكـم  مـن  الحــد   بأبعادها في    التنـظيميـةالثقة    علاقةف على  التعر   .3

 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية 
علىالتعر   .4 مـنفي    بأبعادها  التنـظيميـةالثقة    أثر  ف  وزارة  التنظيمي    التـهـكـم  الحــد    التـنمـيـة في 

 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية 
ذات ف عن  الكش   .5 فـروق  المبحوثين حول مستوى دللة إحصائية    وجـود  استجابات    بين متوسط 

وزارة    التنـظيميـةالثقة   المتغيرات  وفقًا    الجنوبية   المـحـافـظـات بالجتماعية    التـنمـيـةفي  لبعض 
 (.الـمـسـمى الـوظـيـفي  ،سـنـوات الـخـدمـة ،الـعـلـمـيالـمـؤهـل   ،الـجـنـس ) :مثل ،الديموغرافية

ذات ف عن  الكش   .6 فـروق  المبحوثين حول مستوى  دللة إحصائية    وجـود  استجابات  بين متوسط 
وزارة    التـهـكـم في  المتغيرات وفقًا    الجنوبية   المـحـافـظـات ب الجتماعية    التـنمـيـةالوظيفي  لبعض 

 (.الـمـسـمى الـوظـيـفي  ،سـنـوات الـخـدمـة ،الـمـؤهـل الـعـلـمـي ،الـجـنـس ) :مثل ،الديموغرافية
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 : أهمية البحث -اثالثً 

 :يأتفيما يتتمثل أهمية البحث 

 لأهمية العلمية )النظرية(:ا

كمــا ، مصــطلحات علميــة مناســبةباســتخدام  التنـظيميـــةالثقــة  لأهــم مكونــات  ام البحــث توضــيحً يقــد    −
ــاهرة  ــباب ظـ ــح أسـ ـــميوضـ ــي التـهـكـ ــاهرةو  ،التنظيمـ ــذه الظـ ــة هـ ــة معالجـ ــث  كيفيـ ــذا البحـ ــن خـــلال هـ مـ

 ،الجهــود البحثيــة بخصــوص هــذا الموضــوع اســتمراروالــذي سيســاهم بشــكل متواضــع فــي  ،العلمــي
 والعربية. الوطنيةورفد المكتبة 

 :الأهمية العملية

معالجــة يأمــل الباحــث بتقــديم الحلــول التــي تســاعد فــي  ،مــن خــلال النتــائج المتوقــع الوصــول إليهــا −
مــن  التنـظيميـــةالثقــة  تعزيــز بنــاءو  ،الجتماعيــة التـنمـيـــةلــدى العــاملين فــي وزارة التنظيمــي  التـهـكـــم

 .على مستوى مخرجات العمل ايجابيً إوالتي ستنعكس نتائجها  ،سيقترحها الباحث  خلال توصيات 
التنظيمــي، وتحقيــق أعلــى اســتجابة  التـهـكـــممعالجــة ظــاهرة إلــى  الــوزارةة متخــذي القــرار فــي مـسـاعـــد  −

 الرضا الوظيفي وتحقيق الأهداف.إلى  لمطالب الموظفين وصول

 : الدراسة  فرضيات -ارابعً 

 تية:  الفرضيات الآ لتحقيق أهدافها من خلال اختبار الدراسة تسعى

الثقة    بين  ( α  ≤  0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ذات علاقة    تـوجـد   ولى:الرئيسة الأ   ةالـفـرضـيـ -1
الـعـمـل  بأبعادها    التنـظيميـة بزمـلاء  بـالـمـشـرفـيـن    -)الثقة  الـعـلـيـا(  –الثقة  بالإدارة  الحــد  و   الثقة 

 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم مـن

 تية:  الفرضيات الفرعية الآ هانبثق عنتو 

عـلاقـ -أ إحصائية    ذات   ةتـوجـد  مـنو   الـعـلـيـا  دارةبالإالثقة    بين  (α  ≤  0.05)  عـنـد دللة   الحــد 
 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم

 التـهـكـم  الحــد مـنو  بـالـمـشـرفـيـنالثقة  ( بينα ≤ 0.05) عـنـد دللة إحصائية  ذات علاقة  تـوجـد   -ب 
 .الجنوبية المـحـافـظـات ب الجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي 



6 

بينα  ≤  0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ذات علاقة    تـوجـد   -ج الـعـمـلبالثقة    (  مـنو   زمـلاء   الحــد 
 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم

الرئيس  -2 الثانية:الفرضية  إحصائية    وذ أثر    يوجد   ة  للثقة  لأبعاد  (  α  ≤  0.05)  عـنـد دللة 
( الـعـمـل  التنظيمية  بزمـلاء  بـالـمـشـرفـيـن    -الثقة  الـعـلـيـا(  –الثقة  بالإدارة   مـن  الحــد   في    الثقة 

 . الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم
الرئيس -3 الثالثة:  الفرضية  يوجد ة  ذات   ل  إحصائية    فروق  بين α  ≤  0.05)  عـنـد دللة   )

المبحوثينمتوسطات   الـعـمـل  )  بأبعادها  التنـظيميـةالثقة    حول  استجابات  الثقة    -الثقة بزمـلاء 
الـعـلـيـاالثقة    –  بـالـمـشـرفـيـن )بالإدارة  الشخصية  للبيانات  تعزى  الـعـلـمـي  ،الـجـنـس(    ، الـمـؤهـل 

 (.الـمـسـمى الـوظـيـفي ،سـنـوات الـخـدمـة
ل   -4 الرابعة:  الرئيسة  ذات تالفرضة  فروق  إحصائية    وجد  بين  α  ≤  0.05)  عـنـد دللة   )

المبحوثينمتوسطات    –العواطف    -  )العتقاد   بأبعادهالتنظيمي    التـهـكـمحول    استجابات 
)  (السلوك الشخصية  للبيانات  الـعـلـمـي  ،الـجـنـستعزى  الـخـدمـة   ،الـمـؤهـل  الـمـسـمى    ،سـنـوات 
 (.الـوظـيـفي

 : الدراسة أنموذج -خامسا 

 ية:  تالآ الدراسة ات تي متغير يوضح الشكل الآ 

 . بأبعادها التنـظيميـةالثقة  :المستقلالمتغير 

 .بأبعادهالتنظيمي  التـهـكـم :المتغير التابع

 ( متغيرات الدراسة 1شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                     

 )المتغير المستقل(
 الثقة التنظيمية

 )المتغير التاب (
  تنظيمالتهكم ال
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 (1شكل رقم )

 ( ودراسة 2020: 8، كدراسة )عياش  بناء على الدراسات السابقة ث المصدر: من إعداد الباح
 ( 2018  :8 ،)بوذراع

 : الدراسة حدود -اسً ساد
 :يأت كما ي الدراسة جاءت حدود 

تقتصر الموضوع الحد   − دور  الدراسة  :  معرفة  مـنفي    التنـظيميـةالثقة    على   التـهـكـم  الحــد 
 . التنظيمي

 .الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةى وزارة ـعل الدراسة قيتطبتم  : الحد المكان  −
البشري  − العاملين  تم  :  الحد  البيانات من    مديريات و الجتماعية    التـنمـيـةداريين في وزارة  الإو   جمع 

 .الجنوبية المـحـافـظـات ب  مراكز الوزارةو 
 . م2022تم جمع البيانات في الفترة الممتدة من نوفمبر حتى ديسمبر  الحد الزمان :  −

 : الدراسة مصطلحات -اابعً س

 : التنـظيميـة الثقة

 :الصطلاح التعريف 

لات  الإيجابية الناتجة عن التفاععات  ى التوق  عل  استثمار طرف لطرف آخر بناءً غبة في زيادة  الر  
السابقة الإيجابية  إنجاز    ،المتبادلة  في  العمل  وأصحاب  العاملين  بين  المتبادل  التفاعل  أخرى  وبعبارة 

 . (Chin & Idris، 2017: 28) مهامهم

الإجرائ : يمتلكهإمشاعر  "  التعريف  الجتماعية  ا  يجابية  التنمية  وزارة  في  العاملين  الموظفين 
ن   والعتماد    ،الموظفينوسلوكيات    ي ات حول  والتوقعات  والعلاقات  التنظيمية،  الدوار  على  معتمدة 

 المتبادل بينهم"  

 : التنظيم  التـهـكـم

 :الصطلاح التعريف 

ث  ترن م نهأ :أي فلان متهكم يقال   ا بطرً  وتبختر وحمقه غضبه  اشتد و  غيره في وتكبر نفسه وحد 
إلى   يشيرالتنظيمي    التـهـكـم مفهوم  فإن    ؛التنظيمي  الفكر في ام  أ  ،(903:2004  ،آخرون و  مصطفى(
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 والتي  ،(Arabaci، 2010: 280)  منظمتهم تجاه  العاملين  قبل من  المتهكمة والمواقف ،لبيالس   البناء
 .للمنظمة قيمة  ذات  أنها وأ ،بالمنظمة  اق ضررً حلت سلبية تكون  قد 

تجاه  الجتماعية    التـنمـيـةن في وزارة  و ن العاملو اه الموظفهو اتجاه سلبي يتبن  :  التعريف الإجرائ 
على شكل سلوك  تنامي  عبر  ، وزارتهم تظهر  سلبية  للنزاهة يمشاعر  افتقارها  نتيجة  للوزارة  مضادة    ات 

 الشفافية من وجهة نظر الموظفين. و 
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 الثانيالفصل 
 الإطار النظري 

 تمهيد  −
 المفاهيم  للثقة التنظيمية. : الإطار  الأول  الـمـبـحـث −
 المفاهيم  للتهكم التنظيم . الثان : الإطار  الـمـبـحـث −
 . الجتماعية  ةوزارة الـتـنـمـيـالثالث:   الـمـبـحـث −
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 الثان  الـفـصـل 
 طار النظري الإ

 تمهيد 

المنظمات   الحالي  تواجه  العصر  من  تتطل  يات  تحد   في  المنظمات  ب  بالخطط    الجاهزية  قيادة 
البشرية  ؛والسياسات  مواردنا  العمل    ،لترغيب وجذب  نطاق  تتجاوز  بأساليب وطرق  عليها،  والمحافظة 
الباحثينت  وعليه  ؛الرسمي جهود  ميدان  تكاثف  عن    ،الإدارة  في  الأ  ساليب أللبحث  بأداء  فراد ترتقي 

 قدراتهم.و 
لثقة التنظيمية بأنها مصدر للميزة التنافسية، م لهمور الالد  السابقة على    الجهوددت معظم  أك    لقد و 

سراب  مجر د    وأ  ليست من قبيل الصدفة  الثقةفي المؤسسات، و   المورد البشري فهي تساهم في تكوين  
إن  عابر يتم  ،  والجماعية  ما  الفردية  التعلم  عمليات  خلال  من  الأعضاء    ،تأسيسها  يجتمع  فعندما 

ثقة في  هذا التفاعل تجلب    نتيجة   فإن    ،الناشطون ويتفاعلون فيما بينهم بهدف تحقيق التوقعات المتبادلة
في  الثقة    هذه  ن  إحيث    ؛المنظمة معتقدات و   مشاعر  ىراعت  إذ    ؛التنظيمي  التـهـكـم  مـن  الحــد   تساعد 

 الستقرار فيها.و  التغير إدارةساعد في ي  ما   ؛المنظمة والموظفين نح

 ي:ت هي كالآو  ،من عدة مباحث الـفـصـل ن هذا يتكو  و 

 المفاهيم  للثقة التنظيمية.ول: الإطار الأ  الـمـبـحـث −
 المفاهيم  للتهكم التنظيم . الثان : الإطار  الـمـبـحـث −
 . الجتماعية ةوزارة الـتـنـمـيـالثالث:  الـمـبـحـث −

 

 
 
 
 
 
 





11 

   الأول الـمـبـحـث
 طار المفاهيم  للثقة التنظيميةالإ

 تمهيد 

 . التنـظيميـة الثقة   : نشأة وتطورولً أ

 . التنـظيميـة الثقة  ا: مفهومثانيً 

 . التنـظيميـةالثقة  همية أا: ثالثً 

 . التنـظيميـةالثقة  ا: خصائص رابعً 

 . التنـظيميـة الثقة  مراحل تحقق ا: خامسً 

 . التنـظيميـةالثقة  بناء قـاتو مـعـا:  سادسً 

 . التنـظيميـة الثقة  نواعأا: سابعً 

 . التنـظيميـةالثقة  ا: مقوماتثامنً 

 . التنـظيميـة الثقة أبعاد  ا: تاسعً 
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 الأول  الـمـبـحـث
 طار المفاهيم  للثقة التنظيمية الإ

 تمهيد
المفهوم  د  ه  ش   الأ  متميزةً   أهميةً   هذا  العقود  بشأن    هوو   ،خيرةفي  الدراسات  من خلال  نلمسه  ما 

بة تعصف نعيش في بيئة متقل     أن ناطبيعتها، وتحديد دورها في بناء الحياة المعاصرة والمقبلة، وخاصة  
الثقة    موضوعصبح  أ ، و   شخاص بين الأ  الأهم  الثقة    لذا تعد  ؛  زمات من جميع النواحيبها الكوارث والأ

 . ما دراسات السلوك التنظيميسي  ول ،داريةمثار اهتمام الدراسات الإ التنـظيميـة

 : الثقة  تطورو  : نشأةولً أ
  ، ارتبط بنشأة المجتمعات وتطورها   ،بعيد    زمن  إلى    تعود   داخل المنظمة  ةقـلـث ـ  ل  شأة التاريخيةالن    ن  إ

ا  ا رئيسً بوصفها موضوعً ،  القرن خمسينات القرن الماضيفي بداية    التنـظيميـة  الثقةب  لقد ظهر الهتمامو 
  هذا الميل   ن  إو   ،للثقة بالآخرين  ميلهم  يتفاوتون في الأفراد    ن  إقال الباحثون آنذاك  حيث    ؛ في علم النفس

فكار الأ  هذهرت  تطو  و   ومن شخصياتهم وتجاربهم في الحياة.  ،أو ربما منذ الطفولة  ،غرنشأ منذ الص   ي
د حيث أك   ؛تزايدت هذه الأفكار فقد  ،ا في سبعينات القرن الماضيأم   ،في العقد التاليفي علم الجتماع 

أهمية على  اقة  الث     الباحثون  العلاقات  الإداري داخل  التنسيق  لتحقيق  العمل إ و   ،لتنظيمية  فرق  نجاز 
  من اهتمامها بمفهوم   يالتنظـيمالفكر الإداري و المداخل الحديثة في  فقد زادت    ،ومع ذلككفاءة.    كثرالأ

لأدبيات و   .التنـظيميـةالثقة   المراجعة  توف  تبي    ؛التنـظيميـةالثقة    بعد  الت  الر  ن  من  للث   عديد  قة  عريفات 
عاتهم الإيجابية  وتوق    ،ومشاعر الموظفين  ،حزمة من معتقدات   هان  أعلى    دت معظمهاك  أ  ، التينظيميةالت  

عملهمتجاه   و   مكان  إليه،  ينتمون  والمعتقدات  الذي  المشاعر  هذه  ي  بترتبط  إداري  حيث   ؛مارسسلوك 
عام  ت  اليسوده   أخلاقية  بقيم  خاص    ،ةحلي  ويتجن  وإدارية  الموظفة،  فيه  كل  و ب  يتسب    ن  بضرر ما  ب 

 المؤسسة أو المصالح فيها.

   : قةالث    مفهوم :اثانيً 
  ؛ من منطلق عدم بساطة المصطلح نفسه  ،مت للثقة من باحث لآخرد   التعاريف التي ق    تعددت 

 منها:  ي بعض أتفيما يو  ،عند دراسته بالحسبانن تؤخذ أ  ينبغيحيث يتطلب العديد من العوامل التي 

للد   العامل  إدراك  والر   هي  الم  عم  الر  قد  عاية  وتقدير  المنظمة،  من  إليه  يقوممة  لما    به   ؤساء 
أفراد   الإجراءات تعمل لصالحو   القرارات و   ياسات الس     جميع  بأن    مع الشعور العام  ،ن تجاه عملهمو الموظف
 :2018الزملاء في العمل سيقولون الحقيقة ) و   المديربأن    العتقاد و   ،(13:2018  ،)العريفي  المنظمة

93، Özgür & Tektas.) 
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نظر  ا لوجهات  تختلف تبعً والتي    ،ضمن المنظومة الفكرية التنظيمية  ة تعريفات عد  يقدم الباحثون  
التنظيمية  ،الباحثين فيالتي    الدراسة  تغيرات وم    ، والبيئة  ز بر أويمكن عرض    ،التنـظيميـةالثقة    بحثت 

 ي:  تالتعريفات من خلال الجدول الآ
 الباحثين لآراء عدد من وفقًا  التنـظيميـةالثقة  ( مفهوم1) جدول

 المفهوم الباحث  الرقم

الآ ( 69، 2012)الطائي وسليمان،  1 مع  التفاعلات  في  ينمو  الذي  العاطفي  المتغير   ،خرينالنمط  وهي 
 ع سلوك الآخر.الرئيس لتوق  

الثقة التنـظيميـة هي المشاعر الإيجابية والتنبؤات والمعتقدات التي يحملها   ( 166:  2013 ،)النويقة 2
يطبق  إداري  بسلوك  وترتبط  إليها،  ينتمون  التي  المؤسسة  تجاه  الأفراد 

العامة  ،فيها الأخلاقية  بالقيـم  اللتزام  فيها  روعي  والإدارية    ،والتي 
 الخاصة، وتجنب ما يخل بمصالح العاملين فيها. 

3 (2014:85، Berraies، et al)   من ينبثق  الآخرين"،  تجاه  إيجابي  على  "موقف  الجتماعية  العلاقات 
 ل يثق به. أساس تقييم قيم شخص آخر، يثق به الفرد أو

4 (Singh & Srivastava، 
2016:595 ) 

هي التقييم العام لمصداقية المؤسسة من قبل موظفيها، من خلال الإيمان 
 يجابية منها. والتوقعات الإ ،والتأكيد على تصرفاتها ،بالإدارة

زملائهم ( 6: 2017)الحردان،  5 تجاه  العاملين  للأفراد  الإيجابية  التوقعات   ، ورؤسائهم  ،هي 
 .ومنظماتهم

6 (Alajmi، 2017: 55 ) ا إلى التوقعات  والقابلية للتأثير استنادً   ،حالة نفسية تشمل على نية القبول
 خر. آو سلوك شخص أ ي اتيجابية لنالإ

7 (Burackl،2017:73 )   خر  آ  اها اعتقاد الفرد بأن شخصً ن  أيمكن النظر إلى الثقة التنـظيميـة على
سواء كانت صريحة    ،ة حسنة للتصرف وفقًا لأي التزاماتا بني  يبذل جهودً 

 .أو ضمنية، وهو صادق

8 (Basit & sergul، 2018: 
164 ) 

ة والمشاركة الجتماعي  ،والرضا الوظيفي  ،يد من تقدير العاملين للعدالةز ت
وإزالة كل من مشاعر الغتراب في مكان   ،مع تسهيل مشاركة المعلومات

 العمل.

9 (2018: 93، Özgür & 
Tektas) 

وتقدير   المنظمة،  من  إليه  المقدمة  والرعاية  للدعم  العامل  إدراك  هي 
 جميع   ن تجاه عملهم مع الشعور العام بأن  و الرؤساء لما يقوم به الموظف

المنظمة أفراد  لصالح  تعمل  والإجراءات  والقرارات  والعتقاد   ،السياسات 
 بأن المدير والزملاء في العمل سيقولون الحقيقة. 

 .المصادر المذكورةا إلى استنادً عداد الباحث إ المصدر: 
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الباحث مم   التنـظيميـة ه   ا سبق من تعريفات أن  ويرى  عات تجاه  ما يراه الأفراد من توق  ي  )الثقة 
ي إلى وجوب  ما يؤد     ؛وتقييم عادل للمجهود الذي يبذلونه في عملهم  ،الإدارة الـعـلـيـا من حسن سلوك

الـعـلـيـا الكامل بجميع قرارات وأوامر الإدارات  الم    ،مهما كانت   ،اللتزام  فيها  حد  وبجميع  تمر  التي  دات 
 سة(.المؤس  

 ها: أن  ب  التنـظيميـةة قالث    ف الباحثيعر    ،ما سبقإلى  ااستنادً 

ت إمواقف   الآيجابية  إيجابيةتخل  تة  يمصداقو   ،خرينجاه  عاطفية  مشاعر  تقدير    ،لها  من  تزيد 
  الوزارة داخل    الموظفينثقة  إلى    ما يؤدي  ؛ضا الوظيفيالر   و   ،للعدالةالجتماعية    التـنمـيـةوزارة    فيموظ   

 . متهمنظ  م  و  ،رؤسائهمو  ،تجاه زملائهم

 هي:   ،الثقة خمس حقائق تعكس مفهومهناك و 

 ه بالعطف. يمد  و  ،ليه بالخيرإحسن خر ي  الطرف الآ بأن   شعور طرف ما :حسانالإ .1
 مجموعة اخرى.  وأ المدى الذي يعتمد فيه شخص ما على شخص  :المعولية .2
 الخبرة.و  خر )المؤتمن( المهارة والمعرفة: المدى الذي يمتلك فيه الطرف الآالكفاءة .3
 مصداقيته.و  ،نزاهته و  ،سلامتهو  ،: شخصية الطرف المؤتمنالستقامة .4
)العطوي النفتاح .5 الآخر  من  للمعلومات  حجب  أي  هناك  فيه  ليس  يكون  الذي  المدى   :،  

131:2010 .) 

 :التنـظيميـةقة الث    يةهم   أا: ثالثً 

الفرد تتطو    التنـظيميـةالثقة    دراسة  أخذت  قة الث     رلدو  ا  نظرً   ؛والتنظيم  ،والجماعة  ،ر على مستوى 
العلاقات   البارز  تبادلةالم   تحسين  المعلومات   ،في  الإبداعية  ،والآراء  ،وتبادل  على  وق    ،والأفكار  درتها 
  أساسية في العلاقات والتفاعل الإنساني.و   ،مصدر للميزة التنافسيةفهي  ؛ركةتنجاز الأهداف المشإ

الدراسات  أك    لقد و  أهميةدت معظم  للميز بأن    التنـظيميـةالثقة    السابقة على  التنافسية، ها مصدر  ة 
سراب تحدث   وأ  ،ليست من قبيل الصدفة   قةالث   ، و في المؤسسات فهي تساهم في تنمية المورد البشري  

  ، الناشطون عضاء فعندما يجتمع الأ ،الجماعيةو  ما يتم تأسيسها من خلال عمليات التعلم الفرديةن  إ ،فقط
  التنـظيميـة قة  الث     نتيجة هذا التفاعل تجلب   فإن    ، عات المتبادلةيتفاعلون فيما بينهم بهدف تحقيق التوق  و 
(Khigbe & Sunday،2017:52)تع  ؛ قويً مؤشرً قة  الث     د  حيث  للس  ا  الفرديا  بالرضا    ،لوك  وترتبط 
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اليقين،   عدم  مواجهة  عند  والستقرار  التنظيمية،  المستويات  مختلف  على  التنافسي  والأداء  الوظيفي، 
مهم  أ بعوامل    التنـظيميـةالثقة    ترتبط   ؛ذلكإلى    وبالإضافة المؤس  خرى  لعمل  الفع  ة  بيئة  سات  في  ال 

عاون  والت    ،لإنجاز المهام  لى العمل الجاد   ز العاملين عوتحف     .(55:2017  ، عمال التنافسية )العجميالأ
 ،Chuan Yuالعمل )  في أماكن  د  تجد   م    وبتبادل الأفكار بشكل    ،مع الأعضاء الآخرين في المؤسسة

الدراسات  أكما    ،(2018:4 تأثيرات    التنـظيميـة قة  الث     ن  أثبتت  العاملينإلها  على  على  و   ، يجابية 
ت  ن  أو   ،سات المؤس   في  ها  العاملينمن  ساعد  دوران  و ع  العاملون ،  مع  إلى    يحتاج  متبادلة  بثقة  العمل 

للعدالةو ساتهم،  ومؤس    ،ديريهموم    ،زملائهم العاملين  تقدير  من  الوظيفيوالر     ،تزيد  والمشاركة    ،ضا 
 & Basit مشاعر الغتراب في مكان العمل )  وإزالة كل     ،مع تسهيل مشاركة المعلومات   ،الجتماعية

Sergul، 2018:164.) 

الباحث   ،وعليه تقد  مم    يستخلص  الس  ه  أن    ما  الضروري  لتوفيرمن  داخل    التنـظيميـةالثقة    عي 
  التنـظيميـة   الثقةالشعور ب  أن    ماسي    لمؤسسة والفرد،ل  ثار إيجابية عديدة بالنسبةآ لما لها من    ؛المؤسسة

الوظيفي  ؛يجابيةإنتائج  إلى    ييؤد    الأداء  اللتزام  ،كتحسين  الوظيفي، ورف    ،وتحقيق  مستوى  والرضا  ع 
 راع التنظيمي. والص    ،الغتراب و  ،ودوران العمل ،وانخفاض الغياب  ،النتظام في العملو  ،الإبداع

 :التنـظيميـةالثقة  ا: خصائصرابعً 

منظمة ينبع من ثقة الموظفين في    ديد في أي   نافس الش  الت  إن   يمكن القول    ،من خلال ما سبق
الإدارة  و   ،الـعـلـيـاالإدارة   يؤديو   ،الموظفين  في  الـعـلـيـاثقة  بدوره  في  تنإلى    الذي  التنافسية  البيئة  مية 
الأفراد في المؤسسة للإسهام في  بنة الأساسية لتفاعل جميع  الل    التنـظيميـةالثقة    تعد    ،من هناو   .المنظمة
النجاح في بيئتها  و   مة أو مؤسسة الستمرار نظ  م    ل يمكن لأي     ،التنـظيميـةالثقة    بدون و   ؛تطويرهاو   نموها

 من المتطلبات الأساسية. التنـظيميـةالثقة  تعد  إذ  ؛التنافسية

ــاءً و  ــك بنـ ــً  ،علـــى ذلـ ــرد بعضـ ــن خصـــائص نسـ ــة الث    ا مـ ـــةقـ ــدرة  التنـظيميـ ــش و )بـ ــن درويـ ــرون و بـ ، آخـ
 :(242:2016)عتريس، و (36:2021

التأك    ،أنها توجد في بيئة المخاطرة  -1 نتيجة  الثقة    ض علاقةوقد تتعر    ،د وعدم    بات التقل  لمخاطر 
 بيئة الأعمال.  تطغى علىالتي 

إلى    نا نحتاجلأن    ؛نا نثق بالطرف الآخرأن    :أي  ظروف العتماد البيئي والتبادليةها توجد في  أن   -2
 ه يحتاجنا لأغراض مقابلة.المهنية، كما أن  خبرته  وأ ،عمله
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 تقوم على مفهوم الشخصية الإيجابية. و  تحث  الثقة   أن   -3
ما يجعل عملية    ؛ الجماعيو   متغيرة على المستوى الفرديالثقة    درجة  يمكن إضافة خاصية أن   -4

 ا في إتمام الوظائف المنوطة بهذا العمل المهم.الأمر الذي يظهر جليً  ؛إدارتها حرجة
 ها ذات مستويات متعددة حسب التسلسل الهرمي بالمؤسسة.أن   -5
 العدالة. ،زاهةالن   ،الأمانة ،الصدق :مثل ،خلاقية سليمةأها تعتمد على مبادئ وقيم  أن   -6
 . وسهولة انسيابها وتدفقها داخل المؤسسة ،ها تعتمد على دقة المعلومات أن   -7
 وليست ثابتة.  ،ها عملية ديناميكيةأن   -8
 ال.ها تعتمد على التصال والتواصل الفع  أن   -9

والمجالت هأن   -10 الأبعاد  متعددة  عديدة  ،ا  عوامل  فيها  ضوابط   ،وتؤثر  محددات  و   وتحكمها 
 . أساسية

 :التنـظيميـةالثقة  ا: مراحل تحققخامسً 

 : (39:   2015 ،)اللداوي يأت نذكرها كما ي ،قمراحل حتى تتحق   بثلاث  التنـظيميـةالثقة  تمر  

الأفعال  :دركةالم    الثقة − بعض  من  تنبع  للعقل  إدراك  حالة  )الصدقو   هي  العقلانية   ،التصرفات 
الآخر  غيرها(و   ،معةالس    ،الأمانة الطرف  من  بشكل    ، الصادرة  عمله  سيؤدي  بأنه  نشعر  تجعلنا 
  تقن.م  و  مناسب 

مشاعر    :العاطفية  الثقة − في  و   ،إيجابيةتوليد  الأخرى الرغبة  الأطراف  أو  الطرف  مع   ،التفاعل 
لتو  بينهما  العلاقة  إيجابيةتطوير  تنتقلو   ،كون  هنا  الإدراكمن  الثقة    من  مستوى  إلى    مستوى 

 نجاح هذه التجربة بين الطرفين. ل نتيجة العاطفية ك 
حاجته  وه  الستعداد: − بعدم  الفرد  الحتياطات إلى    شعور  اللازم  ،أخذ  التدبيرات  عند    أو  أخذها 

بأن   يتعر    الشعور  أفعاله تجاهك  ،ض لكالطرف الآخر سوف  نتيجة توافر و   ،أو يسيء في  ذلك 
 . كبير   بشكل  و  ،االعاطفية معً و  المدركةالثقة  من الجامعة لكل    شروط
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 : التنـظيميـةالثقة  بناء قـاتو مـعـا: سادسً 

: الصــعوبات تتمثــل فــي الآتــيو  قـــات و مـعمواجهــة الو  ،تهااســتمراري  و  ،التنـظيميـــةالثقــة  آليــة بنــاء إن  
 (40-39 ،2014  ،)المرشد 

ــد   :الثقــــةهشاشـــة  ــن الثقـــة  هشاشـــة تعـ ــر أمـ ــهولة هـــدمها ؛الثقـــة قــــات و ـعـمخطـ ــث يلاحـــة سـ  حيـ
خذ في مع الأ ،ابينما قد يحطمها عامل بسيط جدً  ،تفاعل عوامل عديدة  الثقةف  ؛ببنائها  تحطيمها مقارنةً و 

 :الحسبان

حسـاس بهــا الإو  اكتشـافهاو  ( يمكـن رؤيتهــاالثقـة)هـدم  ذات الطـابع الســلبيحـداث الأو  الممارسـات  ن  أ −
 (.الثقةيجابية )بناء مقارنة بالممارسات الإ

مقارنــة بالممارســات التــي تبنــي الثقــة  كبــر الحكــم علــىألهــا اعتبــار الثقــة  الممارســات التــي تهــدم ن  أ −
 .الثقة

ــ  ت ــ    ــات الت ــةاســتخدام التقني  ،ةبــنظمــة المراقأ :مثــل ،اســتخدام التقنيــات الحديثــة إن  : الثق
مكن ي  فـا الثـاني أمـ   ،دارةالإو  بـين العـاملينالثقـة  يعززفالأول  ؛سلاح ذو حدين يالإلكتروني ه  الإشرافو 
 دارة.الإو  بين العاملينالثقة  يأتي بنتائج عكسية قد تضعف أن  

 الأسـباب التـي تــؤدي )عـدم الإيمـان بـالآخرين( هـو مـن أهـم   الثقـة  إن انعـدام :عـدم اليقـينو  كالشـ  
 ،مــةفــي بعــض الأفــراد داخــل المنظ  الثقــة  تنعــدم حيــث مــن الممكــن أن   ؛وجــود الأزمــات فــي المنظمــةإلــى 
 سيادة ظروف العمل السيئة فـي المنظمـة، . كما أن  ككل أو المنظمة الـعـلـيـافي الإدارة الثقة    ربما تنعدمو 
 ،الستبداد في العملو  ،عدم كفاءة النظام الإداري ، و فات النظامعدم الهتمام بالعمل والخوف من تصر  و 

 في المنظمة.الثقة  فقدانإلى  جميعها أسباب قد تؤدي

 :التنـظيميـةالثقة  نواعأا: سابعً 

متــى مــا يشــعر الثقــة  هــذه فقــد تهــز   ،ثقــة الفــرد بالمنظمــة عنصــر مهــم فــي العمــل ن  يــرى الباحــث أ
ا  يختلــفالثقــة  دراكإمــا يجعــل توقــع  ؛ل تكافئــه بعدالــة وأ ،ن المنظمــة ل تقــدر جهــودهأالمــرؤوس  وفقــً

 (:19-16: 2013 ،)غانم هيو  ،التنظيميةنواع للثقة الأ العديد منمن هنا يمكن تحديد و  ،لنوعها
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التعاون بين  بيتم تنفيذ هذا التفاق  و   ،المنظمةو   العقد المتفق عليه بين الأفراد   يه:  التعاقدية  الثقة -1
  استمرار هذه العلاقة يعبر عن اللتزام بين العاملين و   ،علاقاتهمو   المنظمة من خلال سلوكهمو   الأفراد 

 يترتب عليه استمرار العلاقة التعاقدية.   ،متبادل بين الطرفينالمنظمة بأنه استثمار و 
الأ  :وتعني بين  والتفاعل  )بنات التفاق  التعريف  و   ،(20:  2016  ،طراف  هذا  الثقة   ن  أيعني 

  ، قلخيالي بين طرفين على الأ  وأ  نه يقتصر على تفاعل حقيقيأبمعنى    ،تتضمن الطبيعة التعاقدية
عدم الوفاء( بهذا التعهد.    وأالوفاء )  وا الثاني فهم  أ  ،طرافحد الأأن التعهد من  ل يتضم  و  فالتفاعل الأ

من النوع  هذا  تطوير  يتم  تعاونيةالثقة    كما  العمل  طبيعة  جعل  خلال  و من  عقد ،  طريق  عن  كذلك 
الجتماعي تكون    ن  أ كما    ،السلوك  الفرع من    قل  أالمخاطر  هذا  م    ن  لأ   ؛قةالث   في  يكون  ا  نصب  التركيز 

  ،عورالش  و   ،عتقدات الم    وأ  ،التجاهات   ى من التركيز علبدلً   ،تائج الملموسةالن  و   على السلوك الخارجي
 . القيم و 
و  أ  ،أو المعلومات   ،فصاح عن المشاعرأو الإ  ،فمن خلالها الكش    هي عملية يتم  المكشوفة:    الثقة -2

أن  الأ دون  للآخرين  بهسرار  و أذى  متلحق  عليه،  تشكل  عليه   ،اخطرً   ملن  تعود    بالتقدير   مبل 
 بالنفس.والثقة   الحترامو 

الفردي  الثقة -3 المستوى  إنشاء على  العلاقات الشخصية  الثقة    : إن  بين  أفي  مر ضروري كالعلاقة 
  بداع زيادة الإو   ،الستقرار العاطفي و   ،مر الذي نتج عنه سرعة التطور الفكري الأ   ؛مرؤوسيهو   الرئيس

الفرد  ، و البتكارو  المحادثات   علىالتقليل من قدرة  النفسي ضد الأو   ،استيعاب   ن  إخطار.  النفعال 
المحادثات  استيعاب  في  الفرد  لدوافعهو   قدرة  و قيمهو   تصوراته  الآ،  بدق  شعور  بدرجة  خرين  تتأثر  ة 

الدراسات   ؛الثقة بعض  ذهبت  وجود إلى    لذلك  الأالثقة    ضرورة  للمجموعات    ،فراد بين  يمكن  حتى 
 التضحية بالأفكار الجيدة. إلى  يؤديالثقة   عدم ن  إحيث  ؛ي لحل المشكلات التصد   

   ز من عمل المجموعات بكفاءة.هي التي تعز    :على مستوى المجموعات الثقة -4
العاطفة  الثقة -5 العاطفية بين الأفراد، وتكون   :المبنية على  ناجمة عن الرتباطات  عادة بين   وهي 

يتلاقون على    وأ  واحدة، يتبعون قيادة فكرية  وأ  ا،واحدً   يعتنقون مبدأً   وأ   أفراد يدينون بعقيدة واحدة،
خلقيةالت    بفضائل  متوج    وأ  ،صاف  سلوكية  هذهعـيـنـةهات  تتطور  وقد  درجة  إلى    لتصلالثقة    ، 

العلاقةيضً أ تمثل  و   التآخي. المبني على رسوخ  الحقيقي  العاطفية م  ع  ، و ا درجة القتناع  الرابطة    ق 
  ا عن رغبة معبرً و   وكيلًا   وعضاء في المنظمة بالشكل الذي يجعل من كل عضالشعورية بين الأ و 
يطرة في هذا  الس    بأن    اعلمً   ،لوكالس  و   يات طابق في الن   الت  و   د ا على التوح  تأكيدً   ؛خرلآا  ورادة العضإو 
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  ، )بدرة خر بسبب الولء التام  كون هناك حاجة لتوجيه الطرف الآت   فلن    ، النوع ستكون بأدنى حدودها
 (.22:2021 وآخرون،

المعرفة  الثقة -6 على  السابقة و   :المبنية  المعلومات  على  المبني  المتوقع  القتناع  درجة    ، تمثل 
حيث    ؛المنظمةق العلاقات الحاصلة بين أعضاء  س  ن  و   ،المتحققة عبر التفاعلات السلوكيةالتجارب  و 

 (. 22:2021  وآخرون، بن درويش ،والمعرفة )بدرة ،الخبرةو  ،رايةبناء على الد     متحققةً الثقة  وتغد 
،  يهم مكانية العتماد علإ  ىمد و   ،في المعتقدات الفردية حول موثوقية الزملاءالثقة    ر هذهتتجذ  و 

عندما نرجع و   ،ظروف محددةو   المعرفة عندما )نختار من نثق به في جوانب إلى    مستندةالثقة    تكون و 
دليلًا أ"إلى    الختيار تشكل  جيدة"  على  سباب  للحصول  الفرد  لأهلية  المعرفة  و   ،(الثقة  مقدار  يتراوح 

لظهور الكليةالثقة    اللازمة  المعرفة  بين  الكليو   ما  و الجهل  الأر  توف   ،  المتوفرة  الجيدة المعرفة  سباب 
ب ك المتعلقة  القرارات  ينطلق منها  المنص    :أي  الثقة قاعدة لتخاذ  التي  الذين  أمثل    ،يمان الإ  يهة  ولئك 

 ، بحاث المتعلقة بالجوانب العاطفية في المؤسسات من الأ  الـكـثـيـر  ن  أ على الرغم من  و   يثقون بالآخرين.
ا من  ا متزايدً هناك اهتمامً   فإن    ؛زت على حالت المزاج غير الثابتةالمعرفة قد رك  و   العلاقة بين العاطفةو 

التأثير في العلاقات و  بحاث المتعلقة بالمعرفةطت الأقد سل  ، و قبل الباحثين بالأسس الشخصية للعواطف
  ينظر   ،ياقالس   في هذا  و   .قاعدة معرفيةإلى    ااستنادً   ،فراد وء على تطور العواطف بين الأالحميمة الض  
الثقة   على  المعإلى  "ن  أ رفية  مم  أقل خصوصيةو   سطحية  أكثرها  عليه"  هي  )الغانمالثقة    ا    ، العاطفية 
2013: 19.) 

 :التنـظيميـةالثقة  ا: مقوماتثامنً 

هناك مجموعة    ن  ألهذا نجد  و   ،همية للمؤسسات أعضاء المنظمة تعد في غاية الأ  بينالثقة    ن  إ
   ي:لآتهي كاو  ،فراد المؤسسةأزها بين تعز   و  ،قةالث    عم تد    ن  أمات يمكن من المقو   

ما يمتلكه  أو    ،)المؤتمن( المهارة والمعرفة والخبرة  المدى الذي يمتلك فيه الطرف الآخرالكفاءة:   .1
  (Le Medef)الفرنسيةفتها المجموعة المهنية  قد عر  و   ؛الفرد من خبرات، ومعارف، ومهارات 

أن   والوضعية على  الممارسة،  والخبرة  العملية،  والمعارف  النظرية،  المعارف  من  "مزيج  ها: 
تقييمها،  الإطار    هيو   ،المهنية المؤسسة  وعلى  بها،  والعتراف  بملاحظتها،  يسمح  الذي 

 . "وتطويرها
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الجماعة قد و   زة للثقة،المعز   العمل الجماعي من العناصر  و   الجماعةالجماعة:  و   العمل الجماع 
 : يأتا ي الذاتية، ويتصف هذا الفريق بم دارةى بالقدرة على الإل فرق العمل التي تتحل  تشك   

 اتخاذ القرار.و  تحليل المشكلات و  ع بروح المسؤولية في عرض التمت   -أ
 الآخر.المهام في بعضها و  ج بعض الوظائفدم   حيث يتم   ؛ المهارات المتعددة للموظف -ب 
دور كل    -ت  الفريق  تحديد  ت    ؛عاته من زملائهتوق  و   ،عنصر في  العمل  نجاز إل من أجل  شك  ففرق 

 حل مشكلة ما. وأ ،مشروع ما
لتنشيط   و أ  أداة   نزلةبم   و هالتصال:   .2 المعلومات الثقة    تكريسو   آلية  بتبادل  الأفراد  التغذية و   بين 

دون رسائل  و  ،بين الناس دون اتصالالثقة   فلا يمكن تحقيق  ؛صيحةالن  و   شورة تبادل الم  و   ،الراجعة
 (. 111:2011 ،الأطراف )الساعديبين  متبادلة

 ،مهـــتم بـــه وهنـــاك مـــن هـــ بـــأن   تنبثـــق مـــن قناعـــة الفـــرد قـــة الث    أن   يـــرى الباحـــث  ،ومـــن خـــلال هـــذا
 عمه.يد  و  ،أيشاركه الر  ي  و 

 :الثقةأبعاد  ا:تاسعً 

ز على ثلاثة  معظمها رك    غير أن    ،التنـظيميـةالثقة  أبعاد    تناولت التي  هناك عدد من الدراسات  
عليها  أ  ،أبعاد  والمفكرينأ جمع  الباحثين  عليها  ،غلب  والبحوث  الدراسات  في  الثقة    وهي:  ،واعتمدت 
 . زمـلاء الـعـمـل في  الثقة، و مـشـرفـي الـعـمـلفي  الثقة، و الـعـلـيـا دارةالإ

 : الـعـلـيـا  دارةبالإ الثقة -1

ــل   ــن  لعـ ــرز م  أمـ ــاح الإبـ ــببات نجـ ـــادارة سـ ــق  الـعـلـيـ ــأ فـــي تحقيـ ــدافها هـ ــاملين فـــي  وهـ ــا فـــي العـ ثقتهـ
فـــي  دارةا علـــى تلـــك الإشـــعوريً  وأ ،االمنظمـــة تعنـــي اعتمـــادهم نفســـيً  إدارةفـــراد فـــي ثقـــة الأ إن  و  ،المنظمـــة

 ؛واسـتجابت لرغبـات المرؤوسـين ،بالتزاماتهـا دارةفت الإما أو  وكل   ،المستقبليةعاتهم  مراعاة مصالحهم وتطل  
 وومواصـلة السـتعداد لمـا هـ ،يجابيةإوتحقيق نتائج  ،ما انعكس ذلك على رغبة المرؤوسين في العملكل  

(. Jiang et al, 2017: 980) وبالتــالي النغمــاس فـي الوظيفــة المنوطــة بهـم ،يات قـادم مــن تحـد   
السياســات الإداريــة، وقبــل ذلــك عــن  ،، القــيم التنظيميــةعـــن المـعـلـومـــات هــا تصــوراتهم ن  أيمكــن القــول بو 

كبـر المعضـلات التـي أ فـإن   ،وعلـى العكـس .(Yilmaz, 2019: 970) الرؤيـة والهـدف لـدى المنظمـة
المنظمـة مـن قبـل العـاملين، بـإدارة الثقـة  زوالها، هي فقدانإلى  تواجه المنظمات المعاصرة، وربما تؤدي
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بقى للأفــراد العــاملين الأهميــة الكبــرى فــي اســتمرار تإدارة أمــور المنظمــة، وســ هــافالتقنيــة بمفردهــا ل يمكن
 (.272:2013 ،مل، والتطوير، والبتكار )الكعبيالع

 : مـشـرفـ  الـعـمـلب الثقة -2

، وذلك  مشرفيهم في العملحزمة من توقعات إيجابية تعكس سلوكيات واثقة للموظفين تجاه  وهي  
حيث الأمانة والستقامة    ؛هي صفة مركزية مرتبطة بالقيادة  الثقةف  ؛العلاقات التبادلية بينهما إلى  استنادً 

 : 2014، كاظمحقوقهم ومصالحهم )إلى    لأنهم على ثقة بأنه لن يسيء  ؛هي أن يكونوا مطيعين لأوامره
  دارة العاملين الذين يثقون بالإ  لأن    ؛د بقوة الكفاءة المتوقعة للمؤسسةتحد    الـعـلـيـا  دارةبالإ  قةالث   و   ،(250
ل  الـعـلـيـا بارزة  كوسائل  وظائفهم  تحقق  مـسـاعـد يرون  على  مؤسساتهم  يكونو   ،هدافهمأ ة    أكثر   ن وبذلك 
 ،Kyal)ا نجاحهم الشخصي  يضً أ ي  نجاح المؤسسة يعن  ن  لأ   ؛لوظائفهما لبذل المزيد من الجهد  استعدادً 

K، 2017:20 .) 

 : زمـلاء الـعـمـلب الثقة -3

ها تعتمد  ن  وأما  لسي    ،اعمال حاليً أساسية في منظمات الأو   ضرورية  زمـلاء الـعـمـلبالثقة    أصبحت 
ذاتيً   كبير    بشكل   المدارة  العمل  فرق  في  و   ،اعلى  عن  و   ،تخصصاتهم و   مهاراتهمالمتكاملين  المسؤولين 

تعني التعاون القائم بين الأفراد   زمـلاء الـعـمـلب  الثقة(. ف17:  2012  ،شترك )الخفاجيتحقيق هدف م
الثقة    كتسب هذهحيث ت    ؛والإيمان بروح الفريق  ،والتواصل المشترك بينهم  ،وتبادل الأفكار   ،في المنظمة

الفرد يحظى   بالمبادئ  ؛بثقة الآخرينمن مجموعة سمات تجعل  ب  ،يموالق    ،كالتزامه  ة مـسـاعـد واهتمامه 
 (.201  :2014، زملائه )فارس
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 الثان   الـمـبـحـث

 التنظيم   التـهـكـم

 : تمهيد

القـرآن الكـريم قـد  ، ولعل  مختلفةر و برزت عبر مراحل وعص ،مة للتهك  يد عد  القد شهد التاريخ صورً 
م لهـم أ" :حيـث قـال فـي كتابـه المبـين (؛ص )سـورة في  _وجل   عز  _في عرض تهكم المولى   اكان شاهدً 

 "مـا بينهمـا؟و  رض الأو  م لهـم ملـك السـماوات أ" ،"سباب ما بينهما فليرتقوا في الأو   رض الأو   ملك السماوات 
كـان  إن   :أي }سـباب فليرتقـوا فـي الأ{تـوبيخ و  نكـارإ وهو  رض؟الأو  هل لهم شيء من ملك السموات   :أي

 ،روا شـــئون الخلائــــقليــــدب   و  ،الســـماءإلـــى  التـــي توصــــلهم يفليصـــعدوا فــــي المراقـــ ؛يء مــــن ذلـــكشـــلهـــم 
ة مــن بــالنبو  حقيــق   وكــان عنــدهم مــن الحكمــة مــا يميــزون بهــا بــين مــن هــو  ،حمــةمة الر  ســ  ف فــي ق  التصــر  و 

 ،مــر العــالمأروا يــدب   و  ،حتــى يســتووا عليــه ،العــرشإلــى  لون بهــافليصــعدوا فــي المعــارج التــي يتوصــ   ؛غيــره
 (.23:2005 ،حمد أ) بهم ـمالتـهـك  غاية  وهو  ،ينزلوا الوحي على من يختارون و 

ــت  ــاة باتـ ــهدها الحيـ ــي تشـ ــدات التـ ــيمو  ،العمليـــةالتعقيـ ــلال القـ ــين و  ،انحـ ــوة بـ  عـــات الفرديـــةالتوق  الفجـ
 ،فـراد ر لـدى الأجـواء مـن التـوت  أا فـي خلـق ا رئيس ـًسببً  الوقت  إدارةفي   المتعددةالصعوبات  و   ،الجتماعيةو 

 نتيجـةً و  ،جسـدي لـدى العـاملينو  رهـاق نفسـيإو  حـدوث انهيـارإلـى  لمـدى البعيـد فـي االذي قد يقـود بـدوره  
امــتلاكهم القــدرة علــى  يشــعرون بعــدمإذ  ؛خــرينالآو  نفســهمأفــراد عــن لبية لــدى الأفكــار الســ  د الألــذلك تتولــ  

بســبب عــدم تقــدير  ؛افع للعمــلالــد  و  ،وح المعنويــةانخفــاض الــر  و  ،ينتــابهم شــعور بالفشــلو  ،حــل مشــاكلهم
 كـل   يعـد  و  ،(2:2014 ،رهيـو)المنظمـة ككـل  وأ ،الـعـلـيــا دارةدائهم في العمـل مـن جانـب الإأ  وأ  نجاحهم
 وة بـين المنظمـةبات ازدياد الفجـ  سب   م   هم   أ من  وهو  ،الوظيفي ـمالتـهـك  دعى بية لما ي  حد العوامل المؤد   أذلك  

ــاملينالأو  ــراد العـ ــذا  ،فـ ــي هـ ـــث وفـ ــوم  الـمـبـحـ ــرض مفهـ ــوف نعـ ــيالت   مالتـهـكــ ــ سـ ــب   م  و  ،نظيمـ  ،نواعـــهأو  ،باتهسـ
 بعض الموضوعات ذات العلاقة.و  ،بعادهأو 

 :لمحة تاريخية: ولً أ

التي قدمت و   ،غريقيةلانتباه من بين جميع الفلسفات الإا لالفلسفات لفتً   أكثرواحد من    ـمالتـهـك    إن  
نه لم يكن  أ على الرغم من    ،الرغبةو   ر من المعاناة في عصر عدم اليقينالتحر  و   مكانية السعادةإللناس  

  ، السعادة  والهدف من الحياة ه  ن  أ  التـهـكـمالمبادئ التي قام عليها    هم   أ من  و  ،مهناك مذهب رسمي للتهك  
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تعنيو  الطبيعة  أن    التي  اتفاق مع  الذ    ن  أو   ،نعيش في  تحقيق الكتفاء  تتوقف على    ويتم    ،اتيالسعادة 
التقش   على  العيش  خلال  من  الذاتي  الكتفاء  حياة  الداخليةجم  و   ،فتحقيق  الرغبة  المعاناة    ن  أو   ،ح 

الفضيلة    بأن    القتناع الراسخو   ،التي تسبب المشاعر السلبيةو   ،حكام الكاذبة للقيمةتتسبب من خلال الأ
 (. Ree & Urmson، 2005: p82 - 83، p102 - 103حيازتها )و   ،عي لهاتستحق الس  و   ،جيدة
اهتمامه بفلسفة قديمة، وينتج ذلك يعبر فيها الإنسان عن  حالة    هأن    ((Roberts، 2006: 5ضاف  أو 

إشاعة عبر  عادي  غير  انتقال  الأ  عن  تعاكس  مصورة  وحكايات  التهك  نكات  فهذا  ي  طروحات،  تيح  م 
 وليست واقعية أو نظرية.  ،ه يعكس بذلك مواقف تمثيليةلأن   ؛د على نطاق واسعيقل     م بأن  تهك   للم   مجالً 

في  ن  أ  (Piering، 2006: 1)  يرى و  عشرأه  الثامن  القرن  عشر  و   ،واخر  التاسع  القرن  بداية 
عدم  و   ،الثقة  نتيجة انعدام  ؛التراخي  وأ  حتقر للسلبيةموقف م  إلى    لتحو   و   ،فكر حديث إلى    ـمالتـهـك  ل  تحو  

ا ل مفر منه  ه جزءً نعد    ن  أإلى    ه يقودنان  إف  التـهـكـما عندما نفكر في  يضً أخرين في التعامل.  وضوح الآ
عندما  و   ،لكن ليس بالضرورة كجزء من ماضيناو   ،أ من مستقبلناجزء ل يتجز    وما هرب  و   ،حاضرنامن  

ب دائمً ن  أ نفترض  من  نا  المزيد  على  نحصل  فإ ف  ،ـمالتـهـك  ا  وجدناه  المزيدن  إذا  يأخذ  الجهد  الو   ه  من  مزيد 
 .التـهـكـممن أي وقت مضى من  كبرأدرجة  وم نح نا نتقد  ن  أ ويبد  عام   كل  و  ،لنصدق ما يقال لنا

بصفة    التـهـكـمتطور مفهوم  و   بنشأة  الوظيفي ارتبط  التـهـكـممفهوم    ن  أ(  22:2017يرى مرزوق )و 
الميلاد  قبل  الخامس  القرن  في  الإ   ،عامة  الفلاسفة  من  مجموعة  يد  تبن    ؛ غريقعلى  هؤلء  حيث  ى 

بالمعايير المثالية في    ث للتشب    او  ع  د  و   ،رفضوا الجديد لذا    ؛نسانيةفة نظرة تشاؤمية تجاه الطبيعة الإ الفلاس
الثروة  و   ،فوذ الن  و   ،ةالمستمر لقضية القو  مـجـتـمـع  فراد الأباع  ا لت   عاديً ا م  كما رفعوا شعارً   ،دب الأو   خلاقالأ

 ية. التـهـكـمطلق عليها المدرسة أل هؤلء الفلاسفة مدرسة فكرية شك  و  ،المادية

ت  ية التي ضم  ـمالتـهـك  وائل للمدرسة  سين الأ( من المؤس   Diogenesغريقي ) الفيلسوف الإ  يعد  و  
ا  م  أ  ،الآداب و   خلاقمعايير متميزة في الأ إلى    الذين يطمحون   ،مينتهك   غريق الم  العديد من الفلاسفة الإ

عام  الأ نبتت جذورها  فقد  للمتهكمين  الحديثة  )1967فكار  الباحث  يد  الذي Niederhofferم على   )
 (. 27:2017، ورهي ) تجاه منظماتهم السلبية التي يشعر بها العاملون ه المواقف ن  أعلى  التـهـكـموصف 

للن  و  الباحثون    شخصية    ة  م  يعده كس  ل  و  صنفين: الأإلى    الوظيفي  التـهـكـمة  ماهي  إلى    ظرينقسم 
عات السلبية  د بالصفات الشخصية التي تنعكس بالتوق  يتحد    ا،غريزيً   ـمالتـهـك  ي يكون  أووفق هذا الر    ،ثابتة  

الر   يعد  و   الإنساني،للسلوك   مقبولو   اي ضعيفً أهذا  المعاصرينأ لآراء  وفقًا    غير  الباحثين  الذين    ،غلب 
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لبي ينطوي على  هذا الموقف الس  و   ،لبية للأفراد تجاه المنظمةعات الس  التوق  و   ه الموقفن  أب  التـهـكـميرون  
 (. 14 :2014 ،الوظيفي )الفتلاوي  التـهـكـمهذا الصنف الثاني من و  ،بعاد سلوكية أو  عاطفةو  دراكإ

 :تنظيم ال التـهـكـممفهوم  :اثانيً 

حالة من فقدان ثقة الأفراد بقادتهم، أو ربما   :هأن  لتعريفات التي عرضت هذا المفهوم  من أبرز ا
ما    ؛واتيةدة، أو لحظات م  حد  تهم في مواقف م  ا سهامإون  أصحاب العمل يستغل    بالجزم أو العتقاد أن  

تهك  يتسب   مواقف  صدور  في  تجا ب  بمية  انعكاسات  لها  ويكون  المنظمة،  علىيع ه  المدى  من    كل     دة 
حد   والموظ    ،المنظمة على  و   فين  ضار  ترت  تسواء،  نتائج  عليها  وسلبي  ب  تتمث  ة  اللتزام  ة،  غياب  في  ل 

إلى    بالإضافةك العمل، والستقالة،  مبالة، أو تر  اللا    نع  جاز، فضلًا ن  افعية للإمحلال الد  بالعمل، واض  
والزدراء الحتقارورب    ،اليأس،  الس    ،ما  من  تؤد   وغيرها  التي  بين  إلى    يلوكيات  أخلاقية  غير  نتائج 
 (.  Nair & Kamalanabhan، 2010: 155)الموظفين أنفسهم 

الوفاء بها   مل في وعود لم يتم  خيبة الأ أن   (Odou & Pechpeyrou، 2011: 1799شار )أو 
المجالت   عدم   ،القتصاديةو   الـسـيـاسـيـة في  على  تنطوي  أي   الثقة    وهي  في    ن  لأ   ؛خطاب   الهائلة 

جعلهم  و   ،متهكممـجـتـمـع  إلى    لهمالذي حو  و   ،لتشويه الواقع  ن؛علا صبحوا على علم بلغة الإ أمين  تهك   الم  
 شكال السلطة.أفي جميع و  ،علانوسائل الإو  ،لنينع  ون بالم  يشك  

ا لوجهات تختلف تبعً   والتي  ،ضمن المنظومة الفكرية التنظيمية  التعريفات من    باقةً يقدم الباحثون  
مكن عرض ي  و   ،الوظيفي فيها  التـهـكـم  تناولت التي    راسةالد     متغيرات و   ،والبيئة التنظيمية  ،نظر الباحثين

 ي:  تز التعريفات من خلال الجدول الآبر أ

 الباحثين لآراء عدد من  وفقًا  التنظيم  التـهـكـممفهوم  (2) جدول

 المفهوم الباحث  الرقم

1 (Stanley، at، al، 2005: 
13 ) 

تفتقر  بأن    العتقاد الض     مصحوبةً   ،زاهةالن  إلى    المنظمة    يق بمشاعر 
العارو   ،الشمئزازو  نح و   ،حتى  التجاهات  في  سلبي  والمساهمة   ،سلوك 
 ا ما تكون مهينة.غالبً و 

2 (Proefschrift، 2007:44 ) تفتقر  بأن    العتقاد سلبً و   النزاهة؛إلى    المنظمة  المنظمةتؤثر  تجاه   ،ا 
المنظمة التي تتفق مع  ر  لوك الح  التقليل من الس  إلى    الميولو  ج من ناحية 

 هذه المعتقدات.

3 (Nair & Kamalanabhan،   بأن    تتألف من ثلاثة أبعاد: العتقاد  سلبي تجاه منظمة  ه "موقفيعرف بـأن
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تفتقر (30 :2010 المنظمة   ،النزاهةإلى    المنظمة  على  تؤثر  سلبية  الميل  و   ،عواطف 
 . "النتقادو  سلوك الستخفاف ونح

تت   ( 15:2012، )العطوي  4 بالمنظمة  مرتبطة  بالم  مواقف  الس  و   ،عتقداتصف    ، لبيةالمشاعر 
المرتبطةو  تمثل  و   ،السلوكيات  اجتماعيةهي  لممارسات    و أ   استجابة 

 يمكن أن تتغير بفعل التأثيرات البيئية.و  ،شخصية ذات أمد تاريخي

5 (Karadag, at, al, 
2014:15 ) 

أن   يعتقدون  ت    المتهكمون  تشكل  المنظمات  التي  المبادئ  ظهر عدم وجود 
التنظيمية يميلون و   ،خلاصالإو   ،دقالص   و   ،زاهةالن    :مثل  ،النزاهة  إلى    قد 

 إظهار سخريتهم من مواقف المنظمة.

العملمو  (220:2016 ،وآخرون  )الفتلاوي  6 تجاه  السلبية  العاملين  الإالثقة    انعدام و   ،اقف  و في   حباط الإدارة 
المنظمة  خيبةو  لأهداف  الوصول  في  الأنانيةو   ،الأمل  مشاعر   تغلب 
 العداوة بين الزملاء داخل المنظمة. و  الكراهيةو   الحسدو 

7 (Terzi & Derin، 2016: 65)   لدى  والمشاع  ،دقالنزاهة والص   إلى    المنظمة تفتقر  العتقاد بأن السلبية  ر 
 ف معها بالعداء.والتصر   ،ل نحو انتقاد المؤسسةوالمي   ،العاملين بالمنظمة

الط   ( 40:2017  ،حمدأ ،)خضير 8 ذات  المشاعر  من  الس  مجموعة  حالة  ابع  تعكس  وفقدان  إلبي  حباط، 
وتنعكس   فيه،  المتبعة  والإجراءات  العمل  مكان  تجاه  الأمل  وخيبة  الثقة، 

 وتؤثر فيها سلبًا.   ،ضد مصالح الآخرين الإيجابية

 مواقف سلبية يتخذها الأفراد ضد المنظمة التي يعملون فيها. ( 167:2017، )الكعبي 9

سلبية   ( 39:2018 ،)مزعل 10 المنظمةمواقف  عمل  عناصروتتكو    ،تجاه  ثلاثة  من    : وهي  ،ن 
الن   تفتقد  المنظمة  بأن  المنظمة  ،زاهةالعتقاد  تجاه  السلبية   ،والمشاعر 

تلك  مع  ينسجم  بما  المنظمة  نحو  الستخفاف  سلوكيات  نحو  والميل 
 المعتقدات والمشاعر. 

الود    ( 116:2020 ، )صالح 11 العلاقة  نتيجة ضعف  منظمته  تجاه  للموظف  العدائي  بين  السلوك  ية 
اللتزام  ؛رفينالط   عدم  من  سلبية  نتائج  عليها  يترتب  الر     ،ما    ، ضا وعدم 

والتي تقود   ،مبالةواللا    ،همالوالإ  ،دان الثقة والحتراموفق  ،غييرومقاومة الت  
 بدورها إلى الفشل التنظيمي. 

بالمرارة ( 32:2020، )عياش 12 الشعور  على  تقتصر  المؤسسة  في  العاملين  لدى  شعورية   ،حالة 
المؤس    ،سواليأ   سلوك  من  الأمل  لأحوال    ؛ سةوخيبة  للتبصير  نتيجة 

ن  أفق مع رؤيتهم لما يجب  سبق لدوافعها التي ل تت  والإدراك الم    ،المنظمة
 يكون.

 .ادر المذكورةعداد الباحث بالعتماد على المصإ المصدر: 
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 ه: ن  أب التنظيم   التـهـكـميعرف الباحث  ،ما سبقإلى  ااستنادً 

في   العاملين  لدى  السلبية  بالمرارة  ،الجتماعيةالتنمية    وزارة المواقف  الشعور  على    ، تقتصر 
الن    بأن    العتقاد و   ،مل من سلوك الوزارةخيبة الأو   ،سأاليو  دراك المسبق لدوافعها الإو   ،زاهةالوزارة تفتقد 

 ن يكون. أالتي ل تتفق مع رؤيتهم لما يجب 

 :الوظيف  ـمالتـهـك  نواع أا: ثالثً 

 :يأت ما ي على مل ت تش الوظيفي التي  التـهـكـملأنواع    Ozler & Atalay،( 2011: 44من ) شار كل  أ

يتميز باحتقار  و   ،للسلوك البشري   اسلبيً   ا رً تصو    التـهـكـم: يعكس هذا النوع من   ـصـخـالش  التـهـكـم .1
 خرين. تصورات سلبية تجاه الآو  ،تتركز سماته بتوجيهات معاديةو  ،لاقات الشخصية الضعيفة الع

هو صورة من نظرة  و   ،رية المتعلقة أو الفلسفة الساخرةلوان السخأهو أحد    :الجتماع   التـهـكـم .2
مزاجه  إشعاع و   ،حياةالإلى    صائبة للأيضًا  هو  و   ،تفكيرهو   من  به  مـجـتـمـع  صورة  يتهكم  الذي 
فوائد   التـهـكـمو   الساخر. عدة  له  ال   :الجتماعي  أن  من  مـجـتـمـع  هو  كثير  بها  يشعر  عيوب  به 
ل  بالتالي و   ،يقاوموا  في نفس الوقت ل يستطيعون أن  و   ،عورس هذا الش  ل يستطيعون حب  و   ،الناس

 . فوا عن آلمهمبهذه العيوب ليخف    التـهـكـميجدون سوى 
زمـلاء و   ،ديرينالم  و   ،تجاه المنظمةموقف سلبي    نزلةبم  التـهـكـمهذا النوع من    عد  : يتهكم العامل .3

 مل في العمل. خيبة الأو  ،مانانعدام الأ :مثل ما، خرى في مكانشياء الأالأو  ، الـعـمـل
عدم وجود شفافية  و   ،عدم الهتمامو   ،الخلافات و   ،دراك: يتميز هذا النوع بعدم الإالمهن   التـهـكـم .4

  صراع الدور الفردي )الصراع بين المنظمة   ـمالتـهـك  وع من  ول لهذا الن  عد الأالب    يعد  و   ،العملفي  
اليقين  وخر ه البعد الآو   ،القيم الشخصية(و  التي  ا في الأانتشارً   أكثر  وهو   ،الصراعو   عدم  عمال 

 الشرطية. و  بيةتقديم الخدمة الط    أماكن في  ويسود  ،مستوى منخفض  ايكون فيها التقدير ذ 
التنظيم  .5 التغيير  المتشائمتهكم  النظر  بوجهة  عنه  يعبر  التغيير:  جهود  نجاح  تجاه  لكونه   ؛ة 

  ، ال من وجهة نظرهمغير غير فع  الت    ن  لأو   ،هم ل يرغبون بالتغييرن  لأ  ؛وم على العاملينيلقي الل  
  ؛ن و داريالقادة الإ  وأ   ،ث عنه رئيس المنظمةلدى العاملين المتهكمين فيما يتحد    ا وجود شك   يضً أو 

 ا لفشل برامج التغيير في الماضي.نظرً 
المنظمة  التـهـكـم .6 نح  :باتجاه  الشخص  يحمله  الذي  السلبي  الموقف  في   ،منظمته  ويتمثل 

 النتقاص من قدرة المنظمة. والتجاه نح و  ،الستقامةو  زاهةالن  إلى  نها تفتقرأ العتقاد بو 
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ذلك  و  بين    ـمالتـهـك  نواع  أد  ه رغم تعد  ن  أيرى من    ل  إ  ،المهنيو   الجتماعيو   الشخصي   التـهـكـمما 
ذاأ الجوهر  على  تنطوي  بالخيبة  و هو   ،تهنها  الفرد  اليائسة  و   شعور  محيطهالمرارة  على    ،تجاه  سواء 

   شخصي. وأ ،مهني وأ ،صعيد مجتمعي

 نواع التـهـكـم الوظيف  أ( 2شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 ( 32:2020، )عياشا على دراسة  جرد بواسطة الباحث اعتمادً  :المصدر

 :يةالتـهـكـمخصائص الشخصية  :ارابعً 

معظم   والكتاب يرى  نفسه  ـمالتـهـك    ن  أ  المؤلفين  بالفرد  مرتبطة  شخصية  هم  أ تتمثل  و   ، مواقف 
 (:33:2014 ،ي )العطوي أت ي فيما يالتـهـكـمخصائص الفرد 

 بالين. غير مً و  ،كذابون و  ،نانيون أنهم أ خرين على الآإلى  النظر .1
 خرين. التشكيك في دوافع الآ .2
 نسانية.في طبيعة العلاقات الإ الثقةالحذر وعدم الشعور ب .3
 قمعيون. و  عدائيون  .4
 خرين. يمتعضون من مطالب الآ .5
 ة للآخرين. مـسـاعـد ل يقدمون الو  ،نيغير ودود  .6

ن  أمكن  ي  و   ، علاهأ ن تكون به كل الصفات  أالشخص المتهكم ليس بالضرورة    ن  أيرى الباحث  و 
 ن  أمكن  من المً و   ،ميةالواقع من حوله بنظرة تهك  إلى    ه ينظرلكن  و   ،احذرً و   متساهلًا   اا ودودً يكون شخصً 
 وليس كلها. ،فات ا من الص   يحمل بعضً 
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 : الوظيف  التـهـكـمسباب أ :اخامسً 

في    اا سبق، وذلك كونها أصبحت أكثر تعقيدً للتهكم مم    باتت المنظمات اليوم أكثر عرضةً لقد  
تهكمً   لذلك  ؛بنيتها أكثر  أفرادها  وقد حصر ،  امشرقً   من غيرهم، وهذا الأمر ل يعكس مستقبلًا   ايكون 

( أربع 2014:21الفتلاوي  تتسب    ة(  أساسية  الموظ  جوانب  أمل  خيبة  في  وذلك  ب  أنظمة  فين،  نتيجة 
درة أو عدم ق    ،قة في الإدارةغياب الث   إلى    ب، بالإضافةأو يشوبها تلاع    ،سم بالعدالةعويضات التي تت  الت  
فرض برامج عمل   ا محلال اهتمام الشركة بموظفيها، وأخيرً اض  إلى  قة بإدارتهم، بالإضافة  فراد على الث   الأ

 منظمة نفسها.مع قيم ال تمتد لساعات طويلة ل تتوافق أصلًا 

)م  أ ردود    أن  إلى    أشارفقد    ،( Krings، 2003، 7ا  سمة    هنالك  ذات  تجاه    عاطفية    أفعال 
،  ثارة )الإ  :هي  ،عناصرمن ال  دًان عد عتقدات، وتتضم  عن م    أو تنم    ،في المواقف  االمنظمة، تبرز تحديدً 

والخوف، والمفاجأة، والزدراء، والمباغتة، والحتقار،  هاب، والتمتع،  ل، والفائدة، والعار، والفرح، والر  والذ  
بمشاعر ذات   ام يكون مرتبطً التهك    الي فإن  وبالت  ،  والستغاثة، والشمئزاز، والكرب، والغية، والغضب(

الر    سلبية    سمة   أو  العمل،  أرباب  يفك   والم    ، ؤساءتجاه  العاملين  وتجعل  المشاعر شرفين،  تلك  في  رون 
 تجاهه.

أضاف س    ن  أ    Grima & Glaymann (2012: 50)  وقد  الن  م  غياب  المنظمة  ة  عن  زاهة 
ة تجاه  ج  ر  ها تميل نحو سلوكيات ح  اء وتحقير الأفراد، وكأن  ر د بع سيبعدها أو يعكس ميلها نحو از بالط

في إدراكهم، وقد    ا ثرً أعتقدات المتهكمين، وتترك  لبية مع م  الأفراد، وبالتالي تنسجم تلك السلوكيات الس  
التغي   ذلك  العمل، سي  يترتب على  ترك  أو ربما  العمل  ذلك عن حالة من عدم  ب عن  يعبر  ما عندما 

يتفاقم الذي  الشديد  سلبً   ،الرضا  بالط    اوينعكس  التي  المؤسسة  ست  على  وعالية  ن  م  بع  بتكاليف جديدة  ى 
 ل عن الذي ترك المنظمة.نتيجة استقطاب موظف جديد بدي

ا  مالتـهـك ـ ارتفاع    ن  أ  Keppler  (303 ،2008)ضاف  أو  القيم  بالتفصيل  مثلة  الأ  ،لعائليةيشمل 
ه استغنى عن  ن  أ  والنظام القضائي الذي يبد و   ،بطلات و   بطالأعدم وجود  و   ،دها القادةالسيئة التي حد  

ا بوابل من  هعلام بقصفيئة لدى وسائل الإ ية الس  ووجود الن     ،عدم تطبيق العدالة بشكل كاملو   ،شيء  كل   
عندما يكون  و   ،مكان العمل  يزداد فيو   التـهـكـمن يبقى  أيجعل من غير المستغرب  هذا  و   ،يئةخبار الس  الأ

المتهكمين الموظفين  من  عدد  استعادة    ؛هناك  يمكن  بو   ،قةالث     واصرأفلا  القيام  على  أل  شيء  ي 
 طلاق.الإ
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 :الوظيف  ـمالتـهـك  بعاد أ

وجود ثلاثة  على    واأكد   الباحثين   أن  إل    ،بعادهأالتنظيمي و   التـهـكـمكتب العديد من الباحثين عن   
 ،Dean، Et، Alم ) قد  إذ    ؛لوك(الس    ،العاطفة  ،)العتقاد   في:يمكن تحديدها    ،للتهكم الوظيفيأبعاد  
باعتبارها مكونات  ( هذه الأ1998 بين مفهوم  و   ،الوظيفي   التـهـكـمبعاد  التفريق  التي من خلالها يمكن 
 ، Eaton، 2000الرضا الوظيفي ) و   ،اللتزامو   ،التنـظيميـةالثقة    :مثل  ،خرى أمفاهيم تنظيمية  و   التـهـكـم

4.)  

حادي أم  و مفهكالتنظيمي    التـهـكـما من الدراسات تعاملت مع مفهوم  كبيرً   اعددً   ن  أ غم من  على الر  
عمل   يعد  و  ،بعاد بوصفه بنية مفاهيم متعددة الأ التـهـكـم وء على ط الض  ه الحالي يسل   ن التوج  أ ل  إ ،بعاد الأ
(Dean، et، al، 1998)    بعاد الثلاثية  فوا هيكل الأذلك عندما وظ  و   ،جاهب هذا الت   روع صو  نقطة الش

هذا   بأن    قد اعتقدواو   ،التنظيمي  التـهـكـمعنصر السلوك لبنية  و   ،العاطفةو   ،دراك المتضمن الإو   ،التقليدي
النموذج الثلاثي المعتمد    ن  أ كما    ،مفاهيمية صلبة  و  الوظيفي على خطوة نظرية  ـمالتـهـك  ه يضع  التوج  

بنية   تمييز  على  القابلية  الباحثين  يعطي  من    التـهـكـمللتهكم  أخرى عد  الوظيفي  مفاهيم  الثقة    :مثل  ،ة 
الوظيفيو   ،التنـظيميـة أبعاد  ي  و   ،اللتزامو   ،الرضا  تحديد  قد  الوظيفي    التـهـكـممكن  الباحثكما    ون مها 
 كالآتي:
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 الوظيف  التـهـكـمأبعاد  (3) جدول
 التنظيم    التـهـكـمأبعاد               

قاد  الباحثين 
لعت
ا

ف   
عاط
ال

وك  
سل
ال

كم  
ته

ظ 
مو
ال

كم  
ته

ع 
تما
اج

 

كم 
ته

ص 
شخ

 

Eaton، Judy، 2000 *  * *  * 
Jason، 2001 * * * *   
Qian، 2007 * * *    

Proefschrift، 2007 * * *   * 
 Arabaci، 2010 * * * *   

  * * * * * 2012 ،العطوي 
    * * * 2014 ،الفتلاوي 
   * * * * 2014 ،رهيو

   * * * * 2016  ،و آخرون  ،الفتلاوي 
   * * * * 2017 ،الكعبي

Yukse، Sahin، 2017 * * * * *  
Chukwuemeka، Leonard، elt، 2018   *  *  

 ( 2018 ،المصدر )مزعل

 ، في المرتبة الثانية العاطفةجاء  و   ،العتقاد   هيولى  المرتبة الأ  ن  أن  تبي    ،علاهأ خلال الجدول  من  
  ، ا جاء تهكم الموظف في المرتبة الرابعةيضً أو   ،فقد جاء السلوك بالدرجة الثالثة  ا في المرتبة الثالثةم  أ
ا بين  هناك تقاربً   ن  أة  لاح ن    ،على ما سبق  اتأسيسً   .قليلة  اخذت نسبً أالوظيفي فقد    التـهـكـمأبعاد    ا بقيةم  أ

الحالية سوف نعتمد على   الدراسة  لأغراض و   ،الوظيفي   ـمالتـهـك  أبعاد    وجهات نظر الباحثين في تحديد 
 ية: تبعاد الآ الأ

 بعد العتقاد.  .1
 بعد العاطفة.  .2
 بعد السلوك.  .3

 بالتفصيل:و  ،علاه على حدةأ بعاد عد من الأب   هنا سوف نقوم بشرح كل   و 

 :عد العتقادب   -أ
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ب   العتيمثل  الأ عد  البعد  لمفهوم  قاد  يعتقد   ن  أيعني  و   ،الوظيفي   التـهـكـمول  المنظمة    بأن    العامل 
 . النزاهةو  تفتقد للمصداقية

أولئك القادة في المناصب الإدارية العليا في المنظمة    أن  اعتقاد الموظفين  إلى    شير هذا البعد ي  و 
النزاهة،إلى    يفتقرون  أن    دالة،الع و   الإخلاص،و   الأمانة،و   الصدق،و   قيم  ي  كما  الخداعهم  ل و   ،مارسون 
 Beduk، Cakici)  يهتمون بمصالحهم الشخصية على حساب العاملينو   حميدة،  لمبادئوفقًا    يعملون 

& Cicekdage، 2015 ).   بهو أن    :بقصد  العمل  في  السيئة  تجاربهم  خلال  من  العاملين  اعتقاد 
لاقية أصبحت العرف السائد في  المواقف غير الأخو   ، الممارسات غير النزيهةو   ،السلوكيات و   ،الأعمال
الم  أن  و   المنظمة، تغليب  على  تقوم  الموظفين،الإدارة  مصالح  على  الذاتية  وجود فضلًا   صلحة  عن   

 (. 167: 2021  ت التنظيمية الرسمية التي تصدها إدارة المنظمة )عشري،دوافع خفية للقرارا

 عد العاطفة: ب    -ب 

التهكم التنظيمي الفعل العاطفيةيتكو    ،هو موقف آخر من   الأفكارإلى    بالإضافة  ،ن من ردود 
موضوعية.و   المعتقدات،و  تكون  ل  التي  القوية  العاطفية  الفعل  ردود  التهكم  هذا  و   يشمل  البعد  يرتبط 

 خيبة الأمل.  و  ،الدمار الأخلاقيو  ،الكراهيةو  ،الخجلو  ،رالتوت  و  ،عدم الحترامو  ،لبيبالشعور الس  

  ، مة ردود الفعل العاطفية تجاه المنظ  و   ،المشاعر السلبية  ن  أ(  Konakli، 2013: 591ضاف )أو 
الحترام  :مثل القول  ي  و   ؛العارو   ،يقالض   و   ،الغضب و   ،عدم  الحترام  ن  إ مكن  عدم   ، الزدراء و   ،مشاعر 
 ترتبط بهذا البعد.الثقة   عدمو  ،حباطالإو  ،الغطرسةو  ،الكراهية للآخرينو 

 :عد السلوكب   -ج

 ؛ اا أو سر  سواء كان السلوك علنً   سلبية،يمثل البعد الثالث من التهكم التنظيمي الذي يميل نحو ال
مقدار الثقة و   عدم المشاركة،و   ،فصالالن  و   فسي،الغتراب الن  و   أهدافها،و   فهم يتصرفون بدوافع المنظمة

غير  سلوكيات المتهكمين تأخذ الصفة    هناك شكل آخر منو   (.111  :2014  )نباي،  في قادة التغيير
الطرف الآخرو   ،فظيةل  ال المعروفةالن    :مثل  ،تكون مفهومة من  الس  الو   التحديق،و   ،ظرة    ، اخرةبتسامات 
   غيرها.و  ،أسحركة الر  و 
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  ، من العدائية  صف بنوع  التي تت  و   ،ة عنهممخفي    وأ  ، فعال التي تكون ظاهرة للآخرينل الأتشك   و 
الإ و  بالم  عدم  المؤس    وأ  ،المجموعات   وأ  ،بالأفراد قة  الث     عدمو   ،دراءيمان  الثالث و   ،سيةالعقائد   البعد 
 (. Dean، 1998: 347) قدر المنظمةو  من قيمة الذي يكون دافعه الحط  و  ،التنظيمي للتهكمخير الأو 

 الوظيف :   التـهـكـمالعوامل المؤثرة ف  

 ،Zare، et، elي ) تهي كالآ و  ،الوظيفي لدى العاملين التـهـكـمع توجد مجموعة عوامل تؤثر في توق  
 :(3( كما في الشكل رقم )2014:14

الأ عوامل   .1 للمديرين  مكانية:  المرتفع  الفوائد  و   ،التنفيذيينجر  الضرورية و   ،الآنيةكذلك  غير 
 الشفافية.و  لةءساعدم اتباع مبادئ الم  و  ،للمنظمات 

 المعاملة.  ودارة أعدم كفاءة الإو  ،تشمل التصالت بالآخرين :عوامل تنظيمية .2
غير  و   مرونة  كثرالهياكل الأ  ،الفائض العمل  و   ،دوارصراع الأو   غموض   :دوارالأو   صفات العمل .3

التجارب في الخطط و   ة المعلومات الكافية عن التغييركذلك قل  و   ،المحددة )التي تنتج الصراعات(
 الناجحة. 

 الوظيف   التـهـكـم( العوامل المؤثرة ف  3شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 .(Zare، et، el، 2014: 14ا على دراسة )( اعتمادً 37:2020 ،من دراسة )عياش  :المصدر

 

العوامل المؤثرة 
 التـهـكـمفي 

       الوظيفي

        
ص    

      

        

عوامل 
 مكانية
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 : منها ،المنظمة داخل التـهـكـمعدة عوامل تغذي  هناكو 

 لة.ضل   محاولت تغيير م   .1
 ور.ء الد  عب  و  ،فرطالضغط الم   .2
 الجتماعي. عم ضا عن الد  عدم الر    .3
 مستويات التعزيز غير الكافية. .4
 المؤسسة. و  هداف المتعارضة بين الموظفالأ .5
 زيادة مستويات الفوضى التنظيمية.  .6

سيؤثر ذلك على    ؛أكثري  تؤخذ بشكل جد   و   عالجولم ت    ،ما زادت هذه العوامله كل  ن  أيرى الباحث  و 
ستكون بيئة العمل حقل سلبيات  و   ،ترتقي  المنظمة التي لن  يؤثر على    ذلك بدورهو   ،زهمتمي  و   ،العاملين

 يستنزف الجميع. 
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 الثالث الـمـبـحـث
 ة الجـتــمـاعـيالتنمية  وزارة

 مقدمة 

 .: رؤية ورسالة الوزارةأولً 

 . ا: أهداف الوزارةثانيً 

 .أسباب اختيار الوزارة ا:ثالثً 
 . الوظيف   التـهـكـمف  الوزارة وعلاقتها ب التنـظيميـةالثقة  : واق ارابعً 
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 الثالث   الـمـبـحـث
 الجتماعية التنمية  وزارة

 : مقدمة

طــار إا فــي صــيً ا تخص  ي دورً تــؤد   و  ،نفيذيــةجهــزة الســلطة الت  أ إحــدىالجتماعيــة  التـنمـيـــةوزارة  د  تعــ
ساســية الجتماعيـــة للدولـــة وميـــة المختلفـــة لإرســاء القواعـــد الأالهيئــات الحكو  ،تكــاملي مـــع بقيــة الـــوزارات 

لضــمان الحيــاة الكريمــة  ؛ع مســتوى معيشــتهرفــ  و  ،ليمالســ  مـجـتـمـــع ســس حديثــة لبنــاء الأوفــق  ،الفلســطينية
  https://www.mosd.gov.ps/arللمواطن الفلسطيني.

 طــارهإ فــي يعتمــد  الجتماعيــة، للتنميــة اشــموليً  افلســطينيً  امفهوم ــً الجتماعيــة التـنمـيـــة وزارة ىتتبنــ  
 والحكومــة، الدولــة اهتتبنــ   وسياســاتي مفــاهيمي إطــار بالأســاس هــي الجتماعيــة التـنمـيـــة أن   علــى العــام
ــ   وت   ــ    أجهزتهــــا، مختلــــف ذهنفــ ــاد  ىشــــت   بــــين اقوي ــــً اوترابطــــً  تكــــاملًا  قويحقــ ـــة الأبعــ  الجتماعيــــة، ،الـسـيـاسـيــ

 ئية.والبي ،الثقافية ،القتصادية

 فلســطين، فــي الجتماعيــة التـنمـيـــة قطــاع ومــنظم   ا،نســقً وم   ا،قائــدً  الجتماعيــة التـنمـيـــة وزارة د  وتعــ
 والتوافقــات  ،الوطنيــة السياســات  أجنــدة مــع يتوافــق بمــا اجتماعيــة تنميــة تحقيــق علــى بالعمــل مكلفــة وهــي

 لعــام المســتدامة التنميـة وأهــداف الدوليــة، والمعاهـدات  التفاقيــات  ونحــ فلسـطين دولــة والتزامــات  الوطنيـة،
 السياســات  وضــع مــن ذلــك يشــمل بمــا ،القطاعيــة للتنميــة الوطنيــة الســتراتيجية و العلاقــة، ذات  2030

 ظـرالن   بغـض    الفقيـرة، الأسـر لأفـراد  الـخـدمـات  وتوفير ،والإشراف الرقابة مهام إلى  بالإضافة  والتوجهات،
 لرعايــة امركــزً  33و ،افرعي ــً امكتب ــً 15و ،مديريــة 17 خــلال مــن المهشــمة والفئــات  والعمــر، الـجـنـــس عــن

 والفتيات. ،والشبيبة ،والمرأة  ،والأحداث  ،والمسنين ،الإعاقة ذوي  والأشخاص  ،الأطفال

 للخــدمات  المباشــر المــزود  دور مـن انتقالهــا فــي الجتماعيــة التنميـة وزارة دور فــي التحــول ويكمـن  
ــإدارة يتمثــــل شــــمولي، دور إلــــى ــادية، الجتماعيــــة لات التــــدخ   جميــــع بــ  الشــــركاء، مهايقــــد    التــــي والقتصــ
 السـتهداف فـي الأولويـات  قائمـة علـى اختيارهـا تـم   التـي  سرللأ    ةتمكيني    تنموية  أهداف  لتحقيق  يههاوتوج
 يبـذلها التـي بعثـرةالم   الجهـود  مربـع مغـادرة ذلـك يعنـي ،وبالتـالي  الأبعـاد.  متعـدد   الفقر  مفهوم  على  المبني
  ياق.الس    هذا في تنسيق دون  الجميع

https://www.mosd.gov.ps/ar
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 حســب  كــل    نميــةالت   مســؤولية الدولــة ومؤسســات  الحكوميــة، لهيئــات وا لــوزارات،ا مجموعــة وتتشــارك
 كريمـة حيـاة ريـوف    ومنـتج، ،ومتضـامن ،منيع فلسطيني مـجـتـمـع  إلى  للوصول  الوزارة  وتعمل  اختصاصه،
 خــلال مــن والنــدماج، ،راكةوالشــ   ،والعدالــة ،والمســاواة  ،بــالحقوق  ويــؤمن والأفــراد، الأســر لكــل    مســتدامة
 مؤسساته،و  ،أفرادهو  ،سرهبأ   وصموده، عتهمن   وتعزيز ،مـجـتـمـعال  تمكين  على  زترك     مجتمعي  تغيير عملية
 الأساســـية الـخـدمــــات و  ،الجتماعيـــة الحمايـــة تـــوفيرو  الجميـــع، حيـــاة جـــودة وتعزيـــز تحســـين إلـــى وتهـــدف
 رعايـة إلـى بالإضـافة لئقـة، عمـل رص وفـ   ،كريمة بحياة عالتمت    من  لتمكينها  والمنكشفة  ،الفقيرة  للعائلات 
 الأطفـــال، فئـــات  ىلـــد  ماســي  ل المهمشـــة، للفئـــات  والسياســـي ،والجتمــاعي ،القتصـــادي دمـــاجالإ وتعزيــز
 )القـدس المهمشـة المناطق وسكان والشباب،  ن،الس     وكبار  الإعاقة،  ذوي   والأشخاص   والنساء،  ،والفتيات 
 الفلســطينية، والمخيمـات  الخليـل(، فـي 2 )اتـش ومنـاطق الغربيـة، الضـفة فـي ج منـاطق سـكان الشـرقية،
 غزة(. وقطاع

 حقـوق  علـى للحفـا  مـجـتـمــعال فئات   جميع  بين  المساواة   لتحقيق  الجتماعية  التـنمـيـة  وزارة  وتسعى
 والوصـول ،الفـرص  تكـافؤ فـي ينالـجـنــس بـين والمسـاواة  بالمشـاركة التنمية صفة وإعطاء ،القادمة  الأجيال

 للتغلـــب  اللازمـــة والوســـائل ،الأدوات  الأســر تمليـــك علـــى التركيـــز القادمــة المرحلــة وتتطلـــب  ،المــوارد  إلــى
 سياســات  علـى ةالمبنيـ   الجتماعية لات والتدخ   السياسـات، فـي لالتحو   خـلال  مـن  هميـش،والت    الفقـر  علـى

 جميع قبـل مـن للفقـر عيـةاجم محاربـة ـب يتطل   الـذي الأمر ؛شـينوالمهم   للفقـراء حابيـةم   تنمويـة اجتماعيـة
 الأطراف.

 الإنتاج:إلى  من الحتياج :الرؤية -1

 الأسر والأفراد، ستدامة لكل   ومنتج، يوفر حياة كريمة م   ،ومتضامن ،فلسطيني منيعمـجـتـمـع 
 .والإدماج ،والشراكة ،والعدالة ،والمساواة  ،ر طاقاتهم، ويؤمن بالحقوق ويحر   

(https://www.mosd.gov.ps/ar(. 

 :الفقراءإلى    التحيز  :الرسالة -2

 خــدمات  وتنســيق تقــديم إلــى _الجتماعيــة الحمايــة قطــاع قائــدة_ لجتماعيــةا التنميــة وزارة تســعى 
ـــةو  ،للحمايــة متكاملــة  والمهمشــين، الفقــراء وتمكــين وإدمــاج ورعايــة حمايــة إلــى تــؤدي الجتماعيــة التـنمـي
 نظـــام خـــلال ومـــن الخـــاص، والقطـــاع ،الحكوميـــة وغيـــر ،الحكوميـــة المؤسســـات  مـــع والتنســـيق راكةبالشـــ  

 الوطني. الجتماعي التحويل ونظام ،الحالة إدارة منهجيةو  الجتماعي، الوطني السجل

https://www.mosd.gov.ps/ar
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 : لتحقيقهاالجتماعية   التـنمـيـة لمهام والأهداف الت  تسعى وزارة ا -3

  الأهداف العامة 

 .والعمل على تمكينهم في المجتمع ،شةوالفئات المهم   ،توفير الحماية الجتماعية للفقراء .1
 .والعمل على تخفيف معاناتهم ،وذوي الإعاقة ،والشهداء ،سرى رعاية أسر الأ .2
 .والفئات المهمشة ،قراءوالف   ،خل المحدود كن لذوي الد  ساهمة في تحسين ظروف الس  الم   .3

 :الأهداف الفرعية

 .الجتماعيةالتنمية  وزارةوبناء القدرات الملائمة ب ،المؤسسية البنية تطوير .1
 .ةوالفئات الهش   ،للفقراء اجتماعيةبرامج وخدمات  تطوير .2
 .ةتعظيم الجدوى لصالح الفئات الهش    فيتعزيز التعاون المؤسساتي بما يسهم  .3
 .الفلسطينيمـجـتـمـع تحقيق بيئة قانونية صديقة للفئات الهشة في ال .4

 : الوزارة اختيارسباب أ-4

 تية:  الآ للأسباب ذلك و  ،ساسي للدراسةأكمحور الجتماعية  التـنمـيـةالباحث وزارة  اختارلقد 

 الفلسطيني.مـجـتـمـع همها في خدمة الأ و  كبر الوزارات أمن الجتماعية  التـنمـيـةوزارة  د  تع .1
الكبير  ن  إ .2 الموظفين  الوزارة حقلًا و   ،عدد  العمل يجعل من   بيئة مناسبة لعمل و   ،اخصبً   صعوبة 

 فيه. الدراسة
 ا. تنظيمً و  ااستقرارً  كثرتعد من الوزارات الأالجتماعية  التـنمـيـةن وزارة إ .3
 . الجتماعيةالتنمية  وزارةحد موظفي أ والباحث ه .4
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 للوزارةالتنظيم   الهيكل (4شكل رقم )
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 : الوظيف  التـهـكـمف  الوزارة وعلاقتها ب التنـظيميـةالثقة  واق 
عدم السماح برجوع المـوظفين  :منها ،من القرارات الإدارية  اشهدت الوزارة في الآونة الأخيرة عددً 

ترقيـــة و  ،لـــخ..(إ - نائـــب مـــدير عـــام –مـــدير دائـــرة  –)رئـــيس قســـم  :مثـــل ،الـعـلـيــــامـــن حملـــة الـــدرجات 
ــر علـــى  ــوظفين بشـــكل مباشـ ــاس أالمـ ــا الســـ   ،الخلفيـــة التنظيميـــةسـ ــت بظلالهـــا وأثرهـ  ىلبي علـــوالتـــي ألقـ

ضـعف  :منهـا ،مـن المـوظفين ن ذلك من خلال المقـابلات التـي أجراهـا الباحـث مـع عـدد  الموظفين، وتبي  
التنظيمـي  وتسـكين المـوظفين علـى الهيكـل  ،حابـاة فـي الترقيـات الوظيفيـةالم  و   ،الحوافز المادية والمعنويـة

وعــدم الســتقرار الــوظيفي  ،فينر المـوظ  والتــي سـاعدت فــي تــذم   ،ديــاد ظــاهرة تـدوير المــوظفينللـوزارة، واز 
 والمهني.

 ما ألقى بآثار سلبية على ؛ي الوطن في تفرقة وتقسيم الموظفينوساعد النقسام السياسي بين شق  
د مـن وجـود هـذه التأك  إلى  العملية الدراسة وسيعمل الباحث من خلال؛  العدالة في التعامل مع الموظفين

ـــد   نتــائج وتوصــيات تســاعد الــوزارة فــي إلــى  لوكيفيــة التوصــ   ،الظــاهرة  ،الــوظيفي التـهـكـــمظــاهرة  مـــن الحـ
 .التنـظيميـةالثقة  وزيادة مستوى 
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 الثالث الـفـصـل 
 الدراسات السابقة 

 . تمهيد: ولً أ

 . التنـظيميـة الثقة  دراسات تناولتول: الأ  الـمـبـحـث

 . الوظيف  التـهـكـمالثان : دراسات تناولت  الـمـبـحـث

 . التعقيب على الدراسات السابقة 
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 الفصل الثالث 

 الدراسات السابقة

 : تمهيد

لاعه على  ذلك من خلال اط   و   ،كبيرةً   معرفةً و   يعطي الباحث خبرةً الدراسات السابقة  استعراض    إن  
السابقين الباحثين  موضوعو   ،دراسات  عن  ثقافية  خلفية  تكوين  في  ذلك  يو   ،الدراسة  يساعد  ي  أت فيما 

  سواء كانت مباشرة   ،الدراسة  هذهأحد متغيرات  يستعرض الباحث بعض الدراسات السابقة التي تناولت  
 غير مباشرة.  وأ

تم   السابقة  لقد  الدراسات  تناولت إلى    تقسيم  تناولت  و   ،يـةالتنـظيمالثقة    دراسات    التـهـكـمدراسات 
  ؛ وصيات الت  و   ، تائجالن  و   ،بعت  المنهج الم  و   ،الدراسة  هدافأ توضيح كل من    دراسة تم    في كل   و   ،التنظيمي

رت  و  زمنيً لقد  السابقة  الدراسات  الباحث  الن  وفقًا    ا ب  الحديثةلتاريخ  الدراسات  من  الدراسات إلى    شر 
 القديمة.

 ؛ جنبيةالأو   العربيةو   المحلية منها   ،سة من الدراسات السابقة( درا40لاع على )بالط  قام الباحث  
ذلك  و   ،التنظيمي  التـهـكـم( دراسة متعلقة ب19)و  ،التنـظيميـة  الثقة( دراسة متعلقة ب21اختيار )  حيث تم  
 التنظيمي.   التـهـكـممجال  و   ،التنـظيميـةالثقة    من مجال  تقوية المعرفة في كل   و   ،الحالية  الدراسة  لتدعيم

 ي: ت هي كالآو  ،الدراسة تصنيفها حسب متغيرات و  اعتماد تقسيم الدراسات  لقد تم  و 

 . التنـظيميـةالثقة  الدراسات المتعلقة بمتغير -1
 الوظيفي.  التـهـكـمالدراسات المتعلقة بمتغير  -2
 التعقيب على الدراسات السابقة. -3
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 : التنـظيميـةالثقة  تناولتدراسات : أولً 

 :(2022 ،. دراسة )بعاج1

تأثيرات إلى    هدفت  وتحليل  اللتزام  التنـظيميـةالثقة    قياس  ثليجي  التنظيمي    على  عمار  جامعة  في 
حيث   ة؛سـتـبـانـالبواسطة    مفردة  413البالغ حجمها    ،الـمـبـحـوثـيـنجمع البيانات من    تم  وقد  بالأغواط،  

بهدف    ؛Spss  ،SmartPlsواستخدام برنامجي    ،الستعانة بأسلوب النمذجة بالمعادلت البنائيةت  تم  
 دراسة مختلف العلاقات السببية بين مختلف المتغيرات المدروسة. 

وجود  إلى    النموذج المدروس بالمنطق الرياضيق من صحة  التحق  من خلال    الدراسة  لت وتوص  
ضى الوظيفي  والر     ،التنـظيميـة الثقة    من  لكل     (0.05) المعنوية    عـنـد   اإحصائيً   وأثر دال     ،علاقة إيجابية

من  التنظيمي    على اللتزام  ابالغ الأهمية إحصائيً   اللثقة التنظيمية أثرً   على اللتزام التنظيمي، كما أن  
 الرضى الوظيفي أكثر منها لو كانت العلاقة بينهما بشكل مباشر.  

 :(2021 ،سة )خليفةدرا.  2

الكش   إلى  الدراسة  هذه  فيها  هدفت  المؤسسي  الأداء  التنـظيميـة وجودة  الثقة  بين  العلاقة  ف عن 
   .ا( موظفً 493والبالغ عددهم )  ،لدى العاملين المدنيين بالوزارة بالمـحـافـظـات الجنوبية بفلسطين

أن   إلى  الدراسة  )  وتوصلت  نسبي  وزن  على  حصل  التنـظيميـة  الثقة  أي73.94مستوى   )% : 
كبيرة )  ،بدرجة  نسبي  وزن  على  المؤسسي  الأداء  جودة  حصلت  كبيرة.    :أي  %(73.36وقد  بدرجة 

وجود علاقة طردية متوسطة ذات دللة إحصائية بين الثقة التنـظيميـة وجودة الأداء المؤسسي في وزارة  
 الداخلية والأمن الوطني. 

 :(2021 ،دراسة )الشامان .  3

تأثيرإلى    هدفت  التربية في جامعة سامراءفي    الأزمات   إدارةفي    التنـظيميـةالثقة    معرفة    . كلية 
التح  قد و  الوصفي  المنهج  الباحث  على  ي،ليلاعتمد  الباحث  اعتمد  لجمع    ة  رئيس   كأداة  الستبانة    كما 

 .( مفردةً 55ن من )تتكو   عـيـنـةحيث كانت ال ؛البيانات الضرورية واللازمة لتحقيق هدف البحث 

إلى    لت وتوص   ارتباط ضعيفالدراسة  ظهرت  أكما    ،زمات الأ  إدارةو   التنـظيميـةالثقة    بين  وجود 
 زمات.الأ إدارةو  التنـظيميـةالثقة  بينمحدود ولكن  ،وجود علاقة تأثير النتائج
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 : (2021 ،دراسة )شبل.  4

بالبنك الأهلي  و   التنـظيميـةالثقة    على العلاقة بين  للتعرفهدفت   العاملين  التمكين الإداري لدى 
 . بمحافظة بني سويف CIBالبنك التجاري الدولي و  ،المصري 

المقارن   وقد  للمنهج  استخدامه  بجانب  الجتماعي  المسح  منهج  على  الباحث  ا  ستخدمً م    ،اعتمد 
 سة.ار العاملين في البنكين محل الد  ( من41آخر للتمكين الإداري على )و  ،ا للثقة التنظيميةمقياسً 

مقابل    CIBبنك    في  التنـظيميـةلثقة  لما    حد   إلى    درجة مرتفعة   هناكن  أالدراسة إلى    لت وتوص  
داري في كلا البنكين بجانب وجود الإ  درجة متوسطة من التمكينو   درجة متوسطة في البنك الأهلي،

ذات  إيجابية  بأبعادهو   ،التنـظيميـةالثقة    بيندللة إحصائية    علاقة  الإداري  تظهر فروق و   ،التمكين  لم 
  . لبعض المتغيرات الديموغرافية  وفقًا  سةار ستجابات العاملين تجاه موضوع الد بين ادللة إحصائية    ذات 
 :(2020، دراسة )الوحيدي. 5

الثانوية    التنـظيميـةالثقة    للكشف عن واقع  الدراسة  ت ع  س     المـحـافـظـاتفي  لدى مديري المدارس 
 علاقتها بالسلوك البتكاري لدى معلميهم. و  ،لفلسطينالجنوبية 

السلوك و الحالية للثقة التنظيمية    الدراسة  الكلية في لدرجة  ل  الدراسة   نتائج  ن  أ الدراسة إلى    لت توص  و 
الكبيرالبتك  المستوى  ضمن  جاءتا  قد  ذات و   ،اري  فروقات  توجد  إحصائية    ل  متوسطات  دللة  بين 

،  الـجـنـسسة )ار لوك البتكاري تعزى لمتغيرات الد السو   ،الثقة  تقديرات معلمي المدارس الثانوية لمستوى 
الـخـدمـة،  الـعـلـمـيالـمـؤهـل   ذات علاقة    تـوجـد و   ،(سـنـوات  إحصائية    إيجابية  الثقة    مستوى   بيندللة 
 والسلوك البتكاري.  ،التنـظيميـة

 : (2019 ،دراسة )بعاج ولعمور.  6

الصغيرة  تعر   المؤسسات  في  العاملين  استبقاء  على  التنـظيميـة  الثقة  تأثير  على  الدراسة  فت 
 مين بالأغواط.أنظر عمال شركات التوالمتوسطة من وجهة  

( مفردة. وقد  36حيث وزعت الستبانة على عـيـنـة من )  ي؛التـحـلـيـل  يتم اتباع الـمـنـهـج الـوصـفـ
الدر توص   أن  الت  إلى  بالبقاء في مؤسساتهم، إضافةً   سة  التزام  لديهم  الشركات  إلى وجود   أغلب عمال 

وأن   والمشرفين،  الزملاء  تجاه  العمال  لدى  التنـظيميـة  الثقة  من  مقبول  إحصائية    مستوى  دللة  هناك 
 لوجود أثر الثقة التنـظيميـة على استبقاء العاملين. 
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 : (2019  ،ربح و  دراسة )الحرتس  7

تفادي ظاهرة الغتراب   التنـظيميـةالثقة  أبعاد    أثر  الدراسة  تناولت  العاملين  التنظيمي    على  لدى 
 ". NCA" بالمعمل الجزائري الجديد للمصبرات 

تحليلي  تم  وقد   منهج وصفي  تم  و   ،اتباع  استبانة  من خلال  البيانات  على    جمع   عـيـنـة توزيعها 
نة  ( مفردة.132من )  مكو 

إلى    لت وتوص   ارتباطالدراسة  بين   وجود  عكسي  والغتراب    ، التنـظيميـةالثقة  أبعاد    معنوي 
 بأبعاده.التنظيمي   على الغتراب  التنـظيميـةالثقة أبعاد  وجود تأثير معنوي لجميعو  التنظيمي،

 : (2019  ،دراسة )عبد الخير وبابكر 8

والغابات  الزراعة  بوزارة  العاملة  المرأة  لدى  التنظيمي  اللتزام  على  التنـظيميـة  الثقة  أثر  تناولت 
 والري بولية القضارف في السودان. 

و  ت  ا استبانة  بجانب  الوصفي  المنهج  الدراسة  عشوائيً ز   بعت  )عت  من  لعـيـنـة  مفردة82ا  وقد    ،( 
أن   إلى  الدراسة  ضعفً   خلصت  مس  ا هنالك  التنظيميةفي  الثقة  المرأة    ،تويي  لدى  التنظيمي  واللتزام 

التنظيمي،  واللتزام  التنـظيميـة  الثقة  بين  متوسطة  موجبة  إحصائية  دللة  ذات  وتـوجـد علاقة  العاملة، 
الـعـمـل( على  الـعـلـيـا والثقة في زمـلاء  الثقة في الإدارة  التنظيمية )لمتغيري  للثقة  تأثير معنوي  وهنالك 

 زام التنظيمي. اللت

 : (2019 ،دراسة )محمودي 9

تعزيزوء على  الض    الدراسة  ط هذهسل   ت   الداعمة في  القيادة  فيها    تم  والتي    ،التنـظيميـةالثقة    دور 
الـوصـفاتباع   البيانات   ي؛التـحـلـيـل  يالـمـنـهـج  تم    ،الستبانة  حيث استخدم في جمع  توزيعها على    والتي 

 ( مفردة.50)

إلى    وتوصلت  الد    أن  الدراسة  دورً للقيادة  تعزيز  ااعمة  خلال  و   ،التنـظيميـةالثقة    في  من  ذلك 
 عدالة المعاملة.و  ،فع الإلهاميالد  و  ،التمكين
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 : (2018 ،دراسة )بوزراع 10

بمؤسسة حضنة حليب    التنظيميةز الثقة  تعزيفي  التنظيمي    الدعمعن دور    للبحث   الدراسة  هدفت 
(  50)  عت علىز   من خلال استبانة و  الأولية  جمع البيانات  و   ،اتباع منهج وصفي تحليلي  تم  و ،  بالمسيلة
 .مفردة

إلى    وتوصلت  دورً   لفرق   أن  الدراسة  العملتعزيز  في    االعمل  زملاء  بين  للعدالة   أن  و   ،الثقة 
التحويلية  أن  و   ،الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    تعزيزفي    ادورً   التنظيمية الرئيس  الثقة في    تعزيز في    ادورً   للقيادة 
 .المباشر

 : (2017  ،المحاسنةو  ودراسة )العمر  11

،  بداعي لدى العاملين في جامعة مؤتة لسلوك الإفي ممارسة ا  التنـظيميـةالثقة    أثر   تحليل  تناولت 
تم   الميداني  وقد  البحث  منهج  الـوصـفـبجانب    استخدام  تم    ي؛التـحـلـيـل  يالـمـنـهـج  البيانات    حيث  جمع 
   ( مفردة.245بلغت ) عـيـنـة التي وزعت علىالستبانة  بواسطة

بداعي مارسة السلوك الإم    ن  أو   ،جاءت بدرجة متوسطة  التنـظيميـةالثقة    ن  أالدراسة إلى    لت وتوص  
المستقلهمأثر    يوجد و   ،بدرجة متوسطةجاءت   للمتغير  المتغير  في    ،ابأبعاده جزئيً   التنـظيميـةالثقة    م 

  .داريين في جامعة مؤتة بالأردنبداعي لدى العاملين الإالتابع ممارسة السلوك الإ

 :(2017 ،دراسة ) القرن  12

إلى    هدفت  مستوى الدراسة  تبوكهيئة  أعضاء    لدى  التنـظيميـةالثقة    معرفة  بجامعة   ،التدريس 
 . يالتـحـلـيـل يالـمـنـهـج الـوصـفـ الدراسة استخدمت و  ،من وجهة نظرهمالتنظيمي   علاقتها باللتزامو 

هيئة التدريس  أعضاء    لدى  التنـظيميـةالثقة    العام لمستوى   المتوسط  أن  الدراسة إلى    قد توصلت و 
ب  و   ،%(82بوزن نسبي )و   ،(4.1)  بلغ  بجامعة تبوك للمنظمة على   الـعـلـيـادارة  في الإالثقة    عد حصل 

( حسابي  )و   ،(4.12متوسط  نسبي  ب    ،(82.4وزن  حصل  المباشرين  الثقة    عد بينما  على  بالرؤساء 
( حسابي  )و   ،(4.07متوسط  نسبي  بعد   ،%(81.4بوزن  حصل  متوسط  الثقة    بينما  على  بالزملاء 

   %(.82.2بوزن نسبي )و  ،(4.11حسابي ) 
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 : (2016 ،)عتريسسة ار د 13
هيئة  أعضاء    لدىالتنظيمي    والولء  التنـظيميـةالثقة    من  كل   واقع  عن    فلكش  لسة  ار الد   هدفت 
ر  تصو  ووضع    بينهما،العلاقة  طبيعة    عن   فالكش  و الزقازيق،  جامعة  التربية  بكلية    ومعاونيهم التدريس  

 .يلالتـحـلـيـ يالـمـنـهـج الـوصـفـسة ار الد استخدمت و  منهما، كل لتدعيم  قترح  م  
 فيالثقة    ثم  ،  متوسطة بدرجة  و الأولى  المرتبة  الزملاء  في  الثقة    احتلالالدراسة إلى    قد توصلت و 
الثاني  متوسطة بدرجة    الكليةإدارة   الترتيب  مستويات    الأقسام رؤساء  في  الثقة    ت احتل    اوأخيرً   ،وفي 

 وجاءت في المستويين الثالث والرابع.  ،متوسطة
دالة  ارتبعلاقة    تـوجـد  موجبة  بين حصائيً إاط طردية  متغيرً   التنـظيميـةالثقة    ا  مجملًا بوصفها    ،ا 

متغيرً التنظيمي    الولءو  مجملًا بوصفه  أيضً ا  مستوى فكل    ،ا  زاد  الولء   ؛التنـظيميـةالثقة    ما  مستوى    زاد 
 معاونيهم. و هيئة التدريس أعضاء  لدىالتنظيمي 

   :(2014 ،دراسة )فارس  14

  ، في جامعة الأزهرالتنظيمي    اللتزامو   التنـظيميـةالثقة    العلاقة بين  وء علىالض    الدراسة  طت سل  
تحليلي  تم  و  وصفي  منهج  الميداني  ،اتباع  البحث  استبانة   تم  حيث    ؛ومنهج  باستخدام  البيانات    جمع 

 ( مفردة.  170بلغت )  عـيـنـةوزعت على  

هيئة التدريس  أعضاء    لدى  التنـظيميـةالثقة    العام لمستوى   المتوسط  أن  الدراسة إلى    قد توصلت و 
  ، %(66المباشرين على وزن نسبي ) اء  بالرؤسالثقة    حصل بعد و %(.  63بوزن نسبي ) و بجامعة تبوك  
ب   ) ملاء  بالز  قة  الث     عد بينما حصل  نسبي  وزن  جامعة  العاملين    أن    الدراسة  أظهرت و ،  %(75على  في 

 الأزهر ثقتهم ضعيفة بإدارة الجامعة.

 :(2014  ،سلامةو دراسة )زاهر  15

هذه إلى    هدفت  ثقة  التعر  الدراسة  في  الثقافة  تأثير  مدى  على  بإد ف  المؤسسات  الموظفين  ارة 
عت  ز   و    جمع البيانات باستخدام استبانة  تم  حيث    ؛باع منهج وصفي تحليليات     تم  و   ،التعليمية في سورية

 ( مفردة. 210بلغت ) عـيـنـةعلى 

ن وجود ثقة  تبي  و   ،ا في ثقة الموظفينا موجبً ا معنويً الثقافة تؤثر تأثيرً   أن  الدراسة إلى    لت قد توص  و 
العملة  تام   في  عليهم  المباشرين  والمشرفين  المديرين  ثقافتهم  و   ،بين  تأثير  نتيجة  الإدارة  في  العاملين 

   المختلفة المتنوعة.
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 : (2014 ،دراسة )كاظم 16

دراسة تطبيقية لعدد   -  ودورها في تعزيز الولء التنظيمي  التنـظيميـةالثقة    متغير  الدراسة  تناولت 
 باع منهج وصفي تحليلي ات     تم  و .  شرفالرافدين في محافظة النجف الإصرف  من العاملين في فروع م 
وذلك لجمع البيانات   ،( مفردة170بلغت ) عـيـنـة على الستبانة    توزيع   تم  حيث    ؛ومنهج البحث الميداني

 الأولية. 

التدريس  هيئة  أعضاء    لدى  التنـظيميـةالثقة    العام لمستوى   المتوسط  أن  الدراسة إلى    لت قد توص  و 
 ؛ %(74اء المباشرين على وزن نسبي ) بالرؤسالثقة    عد حصل ب  و   ،%(75بوزن نسبي )و   ،بجامعة تبوك

 . الثقةما يعكس ضعف ثقة المصرف بتقوية 

 :(2013 ،شاويش ودراسة )أب  17

إلى    هدفت  تحليلي  تم  و   ،آثارهاو   التنـظيميـةالثقة    دات حد   م  توضيح  الدراسة   ؛ اتباع منهج وصفي 
 ( مفردة.210بلغت ) عـيـنـةعت على  وز     تم جمع البيانات باستخدام استبانةحيث 

ة بين الزملاء ما  المكاشفو حول مستوى المصارحة    مـوافـقـةنسبة ال  أن  الدراسة إلى    قد توصلت و 
الموظفوكذلك    ،إيجابية جيدة  مـوافـقـةعلى وجود    ذلك يدل  و   ،%(73.52نسبته )  ن في زملائهم  و يثق 

مستوى الرغبة في العمل    ، كما أن  عـيـنـة%( من حجم ال65.4)  مـوافـقـةبلغت نسبة الإذ    ؛بصورة مقبولة
  هناك تصورات إيجابية من قبل الموظفين تجاه و   ،%(60.7يبلغ )و مقبول    الدراسة   عـيـنـةالجماعي لدى  

الر   التنـظيميـةالثقة   الموظف   ؛ئيس المباشرفي  يثق  المباشر بصورة مقبولةحيث  برئيسهم  بلغت  إذ    ؛ون 
 .عـيـنـة%( من حجم ال69.2) مـوافـقـةنسبة ال

 : (2012  ،الطراونةو دراسة )المعشر  18

قت هذه  ب   ، وقد ط  التنـظيميـةالثقة    تحليل أثر موضوعية نظام تقييم الأداء فيالدراسة إلى    هدفت 
والتعليم بمحافظة الكرك ومعلمة يعملون في مديريات التربية    ا( معلمً 755) بلغت    عـيـنـةالدراسة على  

 واستخدم الستبيان في جمع البيانات.  ،الأردنية

نتائجوتبي   تقييم الأداء مجتمعية    الدراسة  ن من  أثر لأبعاد موضوعية نظام    منفردة على و وجود 
إسهامً و   ،التنـظيميـةالثقة   أكثرها  الإنسانية  المعايير  بعد  التأثيركان  قوة  تفسير  في  المعايير  و   ،ا  بعد 

موضوعية نظام تقييم الأداء   أن  إلى    أشارت النتائجو الأضعف في تفسير هذا التأثير.    والشخصية ه 
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%( من  51تفسر )  كما  ،المعلومات و في تدفق البيانات  الثقة    %( من التباين في43ر ما نسبته ) تفس   
 في السياسة الإدارية. الثقة  التباين في

 : (Bulin´ska-Stangrecka & Bagienska، 2018دراسة ) 19

الشخصية والكفاءات والعلاقات  الثقة  تحديد ما إذا كانت هناك روابط بينالدراسة إلى  هدفت هذه
 والتعاون في شركات التصالت البولندية. 

  تم جمع البيانات باستخدام استبانة حيث    ؛منهج البحث الميدانيو   تحليليتم اتباع منهج وصفي   
   ( مفردة.175بلغت )  عـيـنـةوزعت على  

ــد  ــلت  وقــ ــى  توصــ ــة إلــ ــة ب أن  الدراســ ــاون مرتبطــ ــات والتعــ ــاءات والعلاقــ ــةالكفــ ــية الثقــ  أن  و  ،الشخصــ
فـي  الثقـةيساهم التعاون فـي التنبـؤ بو  ،زمـلاء الـعـمـلبين الثقة  الكفاءات والعلاقات تتنبأ بتباين كبير في

الفهــم الأفضـل للعوامــل ذات الصــلة يــوفر  فــإن   ،فــي المنظمــات المسـتدامةقـة الث    نظــرًا لأهميــةو  ؛المـديرين
الشخصــــية فــــي المنظمــــات الثقــــة  والجهــــات الأخــــرى لتحســــين ،معلومــــات قي مــــة لأصــــحاب المصــــلحة

 المستدامة.

 : (Bulin´ska-Stangrecka & Bagienska، 2018دراسة ) 20

القائم على    الى معرفة  الدراسة  هذه  هدفت  التعاون  البشرية في تطوير  الموارد  أهمية ممارسات 
 ما يسهل البتكار المؤسسي. ؛الثقة

  جمع البيانات باستخدام استبانة   تم  حيث    ؛منهج البحث الميدانيو   ،اتباع منهج وصفي تحليلي  تم  
   ( مفردة.175بلغت )  عـيـنـةوزعت على  

إلى    لت توص    وقد  الجماعية كانت    ن  أ الدراسة  الفريق والمكافآت  وترابط  الكفاءات  فرص تطوير 
لذلك  أكثرمن   ونتيجة  الشخصية.  للثقة  أهمية  على  فإن    ،العوامل  القائم  التعاون  يول   الثقة    الفريق  د 
القائم على  عز   وي    ،الالفع   نتائج هذهو   ،الثقةز البتكار المؤسسي  للث     الدراسة  تظهر   ، قةالدور الأساسي 

 وأهمية ممارسات الموارد البشرية في بناء البتكار.  

يؤكـد علـى قيمـة تعزيـز اعتمـاد  داخـل الفـرق الثقـة  تـأثير ممارسـات المـوارد البشـرية فـي تعزيـزإن   
دة إحـدى الطـرق التـي يمكـن بهـا زيـاكمـا أن  والعتماد المتبادل من أجل رعاية إمكانات الفريق.   ،الفريق

وجــود إلــى  تشــير النتــائجو مــن خــلال تقــديم مشــاركة عــبء العمــل.  ثقــة الفريــق هــي تــوفير مهــام مترابطــة
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هـي عنصــر أساسـي مـن عناصــر الثقـة ف ؛الشخصـية الثقــةمباشـرة بـين ممارســات المـوارد البشـرية و  صـلة  
 التعاون الفعال.

 :(Jiang، 2016دراسة )  21

كنولوجيـا الإبـداع فـي صـناعة التو التنظيمـي  علـى الـتعلم التنـظيميــةالثقـة   تـأثير  الدراسة  تناقش هذه
 .حديقة ماوي للتكنولوجيا الفائقة في مقاطعة فوجيانإلى  بهدف الوصول ؛الفائقة

 جمـع البيانـات باسـتخدام اسـتبانة تـم  ؛ كمـا منهج البحث الميـدانيو  اتباع منهج وصفي تحليلي  تم   
 ( مفردة. 500بلغت ) عـيـنـةعت على وز  

الثقـــة  ز أجـــواءتعـــز    ويمكـــن أن   ،الثقـــةمـــن  مزيــد  إلـــى  ســـتؤديالثقـــة  أن  الدراســـة إلـــى  توصـــلت  وقــد 
مـــا  ؛بـــين زملائهـــمالثقـــة  إدراك المـــوظفين لمزيـــد مـــن الأدلـــة علـــىو  ،العاليـــة الـــتعلم التنظيمـــي التنـظيميــــة
ــم  ــأنهم يجعلهــ ــر بــ ــة أكبــ ــدمون ثقــ ــريقــ ــة أكثــ ــدة للمؤسســ ــلوكيات مفيــ ــتعدادًا لأداء ســ ــداع و  ،اســ ــز الإبــ تعزيــ
زون بشـكل أكبـر المـوظفين فـي صـناعة التكنولوجيـا الفائقـة الـذين يركـ     أن    الدراسـة  تثبت هـذهو   التنظيمي.
 ،التنظيمـــي لتطـــوير الإبـــداع فـــي عمليـــة الـــتعلم :ون المزيـــد مـــن الإبـــداع أيســـيؤد  التنظيمـــي  علـــى الـــتعلم

 العمل للمؤسسة والأفراد.وتعزيز كفاءة 
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 : الوظيف  التـهـكـمدراسات تناولت : ا ثانيً 

 :(2022 ،لعزايزةادراسة ) .1

الـوظيفي لـدى  التـهـكــم مــن الحـــد   تطبيق معـايير الحكـم الرشـيد فـي أثر  الضوء على    الدراسة  طتسل   
 عـيـنـــةاســتخدام الو  ي،التـحـلـيـــل يالـمـنـهـــج الـوصـفـــاســتخدام  تــم  و  ،قصــىداريــين فــي جامعــة الأالعــاملين الإ

 لجمع البيانات اللازمة. الستبانة  توزيعو  ،العشوائية البسيطة

 التـهـكــمو  وجود علاقة ارتبـاط عكسـية بـين تطبيـق معـايير الحكـم الرشـيد الدراسة إلى    لت توص  ولقد  
تطبيــق معــايير الحكــم  لأبعــاد  عكســي تــأثيرا يضــً أيوجــد و  ،قصــى بقطــاع غــزةالأ ةفــي جامعــالتنظيمــي 
ن مسـتوى وأ ،المتغيـرات لبـاقي  إحصـائيدال  تـأثيرفي حين لم يكن هنـاك   ،التنظيمي  التـهـكـمالرشيد في  

 (.86.58وبوزن نسبي )% ،اقصى بغزة قد جاء بدرجة كبيرة جدً بجامعة الأالتنظيمي  التـهـكـم

 :(2021، )المنيراوي  .2

والــولء  ،لــدى العــاملين الــوظيفي الرضــا علــى التنظيمــي ـمالتـهـكــ   أثــرالضــوء علــى  الدراســة تســلط
نة مـن بسيطة مكو   عشوائية عـيـنـةاستخدام وكذلك   ي،التـحـلـيـل  يالـمـنـهـج الـوصـفـاستخدام    وتم    ي،التنظـيم

ــزة ( موظـــف200) ــاع غـ ــيم بقطـ ــة والتعلـ ــون فـــي وزارة التربيـ ــم   ،يعملـ ــع وتـ ــتبانة  توزيـ ــات السـ ــع البيانـ لجمـ
 اللازمة.

ــن ــة عـ ــد كشـــفت الدراسـ ــية ذات  وقـ ــة عكسـ ــائية  علاقـ ــة إحصـ ــتوى دللـ ــين مسـ ـــمبـ التنظيمـــي  التـهـكـ
عـدم وجـود فروقـات و  ،التعلـيمو لدى العاملين في وزارة التربية التنظيمي    الولءو مستويي الرضا الوظيفي  و 

الرضـا و  ،التنظيمـي التـهـكـمحول مستويات  الدراسة  عـيـنـة  أفراد بين متوسط تقديرات  دللة إحصائية    ذات 
 ،سـنــوات الـخـدمــةعـدد و  ،الحالـة الجتماعيـةو  ،العمـرو  ،وععزى لمتغيرات الن  ت  التنظيمي    الولءو   ،الوظيفي

 .الـمـؤهـل الـعـلـمـيو  ،ى الـوظـيـفيالـمـسـم  و 

 :(2021 ،خيلدراسة )الد   .3

إلى    هدفت  مستوى  الدراسة  منطقة  التنظيمي    التـهـكـممعرفة  في  الأهلية  المدارس  معلمات  لدى 
نظرهن   وجهة  التعليمية من  المس    وتم    ،القصيم  الوصفي  المنهج  لجمع  الستبانة    وتوزيع  ،حياستخدام 

 البيانات اللازمة.
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لـــدى معلمـــات المـــدارس الأهليـــة فـــي منطقـــة التنظيمـــي  التـهـكــــممســـتوى  أن  الدراســـة إلـــى  توصـــلت 
 القصيم التعليمية جاء بدرجة متوسطة.

 :(2020، دراسة )عياش .4

فــي  الــوظيفي التـهـكـــمظــاهرة  مـــن الحــــد   دور المرونــة التنظيميــة فــي وء علــى الضــ   الدراســة طتســل   
ســلوب أاســتخدام  كــذلكو  ي،لالتـحـلـيـــ يالـمـنـهـــج الـوصـفـــاســتخدام  وتــم   ،المؤسســات الحكوميــة بقطــاع غــزة

 لجمع البيانات اللازمة. الستبانة  وتوزيع ،المسح الشامل

قــد جــاء و  ،الــوظيفي ـمالتـهـكــ  و التنظيميــة  وجــود علاقــة عكســية بــين المرونــةالدراســة إلــى  لت توصــ  
 .%(61.44بوزن نسبي )و  ،بدرجة متوسطة الوزارةالوظيفي في  التـهـكـممستوى 

 :(2020 ،بوغليطة ،دراسة )بوفناز .5

للعـاملين مـن التنظيمـي  التـهـكــمتطبيـق نمـط القيـادة التحويليـة علـى أثـر   تحديد الدراسة إلى  هدفت  
. سـكيكدة 1955وت أ 20علـوم التيسـير بجامعـة و   التجاريـةو   ساتذة كلية العلـوم القتصـاديةأوجهة نظر  

ــع بيانـــات  ت خدمواســـت   ــة لجمـ ــم   الدراسـ ــتبانة تـ ـــاذً أ 126توزيعهـــا علـــى  اسـ ــ ا،سـتــ ســـلوب الحصـــر أاد باعتمـ
 استمارة.  104استعادة ت قد تم  و  ،الشامل

 التـهـكــمالقيادة التحويلية مجتمعـة علـى  لأبعاد دللة إحصائية  يذ أثر    وجود الدراسة إلى    توصلت 
 .(0.05) عـنـد العاملين بالكلية  للأساتذةالتنظيمي 

 :(2020  ،دراسة )العامري  .6

ثرهمــا أتحديــد و  ،الســتغراق الــوظيفيو التنظيمــي  علــى العلاقــة بــين الــدعم فللتعــر   الدراســة ت ع  ســ  
علــى الســتبانة  توزيــع حيــث تــم   ي؛التـحـلـيـــل يالـمـنـهـــج الـوصـفـــ الدراســة اتبعــت و  التنظيمــي. التـهـكـــمعلــى 
 في جامعة الحديدة. اداريً إ ا( موظفً 124من )المكونة  الدراسة عـيـنـة

التنظيمــي  بــين الــدعمدللــة إحصــائية  هنــاك علاقــة ارتبــاط ســلبية ذات  ن  أالدراســة إلــى  وتوصــلت 
 ن  أن كمـا تبـي   ،التنظيمـي التـهـكـمو التنظيمي  ارتباط بين الستغراقعدم وجود علاقة و   ،التنظيمي  التـهـكـمو 

ــد  ا ســلبيً معنوي ــً اتــأثيرً هنــاك  معنــوي للاســتغراق أثــر  عــدم وجــود و  ،التنظيمــي التـهـكـــمفــي التنظيمــي  عما لل
 السـتغراقو  ،عم التنظيمـيمعنـوي للـد   تـأثيرظهـرت النتـائج وجـود أكمـا    ،التنظيمـي  التـهـكـمالوظيفي على  

 التنظيمي.  التـهـكـما على معً التنظيمي 
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 : (2020 ،دراسة )هجيرة .7

محاولـة و  ،سـةار لطوية القهرية للمؤسسة محل الد لس  لوقوف على أسس الممارسات الالدراسة    ت ع  س  
 التـهـكــــم مظـــاهر هـــم   أ ف عـــن الكشـــ  و  ،ســـةار الد  العتقـــادي للمؤسســـة محـــل   التـهـكــــمف عـــن مظـــاهر الكشـــ  

ــة ــل فـــي المؤسسـ ــلوكي للعامـ ــل الد  السـ ــاهر و  ،ســـةار محـ ــى مظـ ــوف علـ ـــمالوقـ ــل  التـهـكـ فـــي العـــاطفي للعامـ
 سة. ار لمؤسسة محل الد ا

سـة ار نت الد ضـم  تو  ،دوات جمـع البيانـات أمـن خـلال اسـتخدام   بـاع مـنهج وصـفي تحليلـيات     تـم    وقد 
 هنا للتعامل مع العمال.الموضوع التي توج   ا لطبيعة تبعً  ( مفردةً 25قصدية بلغت ) عـيـنـةتحديد 

 ،الســلوكي للعامــل التـهـكـــمغيــاب الممارســات القياديــة التحويليــة بمؤشــرات الدراســة إلــى  لت توصــ  و 
المثــالي الــذي يتبلــور فــي الغايــة  التــأثيرتبــاع يعكــس غيــاب فــي الأ التــأثيرعــدم فعاليــة  ن  أإلــى  خلصــت 

 تباع.على سلوكيات الأ التأثيرسلوكيات القائد في ذاتها نوع من  ن  أو  ،الكامنة وراء العمل بروح الفريق

 :(2019 ،زعيتر ودراسة )أب .8

ـــد   دورهــا فــي و  ،مســتوى ســلوك المواطنــة التنظيميــةل ابحث ــً الدراســة تناولــت   التـهـكـــمظــاهرة  مـــن الحـ
ــد التنظيمـــي  ــاملين فـــي الجامعـــات الفلســـطينية. وقـ ــم  لـــدى العـ ــنهج وصـــفي تحليلـــي تـ ــاع مـ ــتخد  ،اتبـ م اواسـ

 ( مفردة.322) بلغت  عشوائية عـيـنـةتوزيعها على  التي تم  ة سـتـبـانـال

فـــي مكـــان التنظيمـــي  التـهـكــــممارســـون ســـلوكيات ن ي  ين الإداريـــيالعـــامل أن  الدراســـة إلـــى  لت وتوصـــ  
مســـتوى ظـــاهرة و  ،ســـلوك المواطنـــة التنظيميـــةل وتـــأثير ،وجـــود علاقـــة عكســـيةو  ،العمـــل بدرجـــة متوســـطة

 التنظيمي. التـهـكـم

 :(2019  ،دراسة )صالح .9
الســتغراق الــوظيفي للمعلمــين و  ،التنظيمــي التـهـكـــمف علــى مســتوى التعــر  الدراســة إلــى  هــدفت هــذه

ــاء  ــي قضـ ــة فـ ــدارس الحكوميـ ــي المـ ــاملين فـ ــر.العـ ــد و  الزبيـ ــم  قـ ــيات    تـ ــفي تحليلـ ــنهج وصـ ــاع مـ ــتخدمو  ،بـ  اسـ
  .مفردة 66قوامها  عشوائية عـيـنـةتوزيعها على  والتي تم   ،لجمع البيانات الستبانة 

فـــي الســـتغراق التنظيمـــي  معنويـــة للـــتهكمدللـــة إحصــائية  يذ أثـــر  وجـــود الدراســـة إلـــى  وتوصــلت 
  .الوظيفي
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 :(2019 ،دراسة )الفتلاوي  .10

بــاع مــنهج ات    تــم  و  ،التــزام العــاملينو التنظيمــي  التـهـكـــممعرفــة العلاقــة بــين الدراســة إلــى  هــدفت هــذه
ــي ــائج وصـــفي تحليلـ ــة النتـ ــار و  ،لمعرفـ ـــةاختيـ ــي تكونـــت مـــن ) ،البحـــث  عـيـنـ ــردةً 75التـ ــتخدمت و  ،( مفـ  اسـ

 لجمع البيانات. الستبانة 

 :(2018 ،دراسة )صبر .11

 ، وهــوعلــى الســلوك المنحــرف للعــاملينالتنظيمــي  ـمالتـهـكــ  دراســة انعكــاس إلــى  البحــث  يســعى هــذا
 الدراســةواتبعــت  ،الشــركة العامــة للصــناعات الصــوفية مــن العــاملين فــي عـيـنـــةبحــث اســتطلاعي لآراء 

 ( مفردة.358توزيع )و  ،الستبانة جمع البيانات على تم  و  ي،التـحـلـيـل  يالـمـنـهـج الـوصـفـ

نحــرف لوك الم  ا بالســ  يجابي ــًإا تــرتبط ارتباط ــًالتنظيمــي  التـهـكـــممارســات م   أن  الدراســة إلــى  توصــلت و 
ممارســات و  ،الممارســات التنظيميــة أن  ك العــاملين فــي المنظمــة المبحوثــة إدراإلــى  وهــذا يعــز و  ،للعــاملين

 مديريها.و  ،المنظمةسلوكيات سلبية تجاه و هم على إظهار مواقف يحث   ما ؛المديرين غير عادلة

 :(2018 ،دراسة )مزعل .12

س المـال الجتمـاعي أر و  ،دركةالعدالة التنظيمية الم  أبعاد  من  دور كل   الضوء على    الدراسة  تسلط
 في المصارف العراقية.التنظيمي  التـهـكـمبتوسيط 

مـوظفي المصـارف  ( مـن342مـن )مكونـة  عـيـنــةاسـتهداف و ، باع منهج وصفي تحليلـيات     تم    وقد 
س المال الجتماعي أر و  ثير مباشرة بين العدالة التنظيميةأوجود علاقة تالدراسة إلى    وتوصلت العراقية.  
ـــمبتوســـيط  عـــد عدالـــة ر علـــى ب  كمتغيـــر وســـيط ل يـــؤث   التنظيمـــي  ـمالتـهـكـــ   ن  أ نكمـــا تبـــي   ،التنظيمـــي التـهـكـ

 س المال الجتماعي كمتغير تابع.أعلى ر لة التنظيمية كمتغير مستقل التعاملات للعدا

 :(2016 ،دراسة )الكعب  .13

التنظيمـي  التـهـكــمو  المـدركالتنظيمـي  عمالـد   بـين العلاقـة طبيعـةمعرفـة الدراسـة إلـى  هـدفت هـذه
  الجامعة. كلية الرافدين في من التدريسيين عـيـنـةراء لآ

 ة؛سـتـبـانـالدوات جمع البيانات من خلال أمن خلال استخدام  باع منهج وصفي تحليليات    تم    وقد 
 .(57) الدراسة عـيـنـةحيث بلغت 
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 .الدراسة متغيرات  بين ةسلبي   وتأثير ارتباط علاقة وجود الدراسة إلى  لت وتوص  

 :(2014 ،دراسة )الفتلاوي  .14

ــذه ــدف هـ ــة إلـــى  تهـ ــة الدراسـ ــثلًا دور المعرفـ ــوظيفي متمـ ــراز الـ ــتويات نغـ ــي مسـ ـــم بأبعـــاده فـ  التـهـكـ
دوات جمـع أمـن خـلال اسـتخدام  بـاع مـنهج وصـفي تحليلـيات     تـم  قـد  و   في دائرة صـحة كـربلاء،التنظيمي  

 ( مفردة. 106من )الستبانة  داة أعت البيانات باستخدام م  قد ج  و  ة،سـتـبـانـالالبيانات من خلال 

 التنظيمي. التـهـكـمنغراز الوظيفي ومستوى سلبية بين الوجود علاقة تأثير الدراسة إلى  لت وتوص  

 :(2014 ،دراسة )الفتلاوي  .15

ــذه ــة إلـــى  تهـــدف هـ ــأثير الكشـــف عـــنالدراسـ ــي  مالتـهـكــ ــ  تـ ــوارد التنظيمـ علـــى مرونـــة ممارســـات المـ
جمع   حيث تم    ؛الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  بعت وقد ات  البشرية من خلال سلوكيات العمل السلبية.  

سلوكيات العمـل السـلبية التـي سـادت  أن   إلى توصلت الدراسة( مفردة، و 240ة بلغت )البيانات من عـيـنـ
كعدم عدالة الفرص في الترقية، أو نتيجة انتهاك العقـد  ؛تنظيميظمة كانت قد نتجت عن تهكم  في المن

 على تعرض الموظفين للظلم التنظيمي. النفسي، فضلًا 

 :(Biswas، 2017دراسة ) .16

التنظيمــي  دور الوســاطة للثقــة التنظيميــة فــي العلاقــة بــين الــدعم معرفــةالدراســة إلــى  هــدفت هــذه
أداء المـوظفين مـن  /التنظيمـي التـهـكــممسـتويات  :وعواقبهـا أي  ،المتصور والعدالـة التنظيميـة مـن ناحيـة

تطبيــــق تقنيــــة أخــــذ العينــــات  حيــــث تــــم   ي؛التـحـلـيـــــل يالـمـنـهـــــج الـوصـفـــــ الدراســــة اعتمــــدت و  خــــرى.أجهــــة 
 مفردة. (393جمع البيانات من )و  ،يةالعشوائ

ديرين ويجــب علــى المــ   ،التابعــة للمــوظفينه يجــب تلبيــة الحتياجــات نــ  أالدراســة إلــى  توصــلت  وقــد 
ا يجــب علــى كمــ ،لال التفاعــل المنــتظم مــع مرؤوســيهممــن خــالتنظيمــي  عمكــوكلاء تنظيميــين إظهــار الــد  

وتخصــيص مهــام  ،ولكــن كأعضــاء فــي فــرق  ،المـديرين مخاطبــة مــراقبيهم لــيس كأعضــاء فــي قســم معــين
 لذلك.وفقًا  وظيفية
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 :(Turkmen & Aykas، 2017دراسة ) .17

إلى    تهدف هذه بين مواقف  الدراسة  العلاقة  المواطنة   ،التنظيمي  التـهـكـمتحديد  ومظاهر سلوك 
الحالي في   ،التنظيمية المدركين للوضع  المسؤولين  اتخاذها من قبل  التي يجب  التصحيحية  والتدابير 

 مؤسساتهم. 

  جمع البيانات باستخدام استبانة   وقد تم    ؛منهج البحث الميدانيو   ،اتباع منهج وصفي تحليلي  تم  
 ( مفردة.  637بلغت )  عـيـنـةعت على  ز   و  

وسلوك المواطنة التنظيمي    التـهـكـما بين مستويات  ا كبيرً هناك فرقً   أن  الدراسة إلى    لت توص    وقد 
سلوك المواطنة   لموظفي الفندق معالتنظيمي    التـهـكـمبين مواقف    اكبيرً   اهناك ارتباطً   ن  أكما    ،التنظيمية
وسلوك المواطنة التنظيمية   ،ية لموظفي القطاعالتـهـكـمتحديد ارتباط سلبي بين المواقف    تم  و   ،التنظيمية
 .الدراسة في هذه

 : (Bashir، 2011دراسة ) .18

هذه إلى    تهدف  للتهكمالدراسة  متكامل  نموذج  واختبار  القطاع  التنظيمي    تطوير  في مؤسسات 
 العام في باكستان.  

 جمع البيانات باستخدام استبانة  تم    كما  ؛ منهج البحث الميدانيو   ،اتباع منهج وصفي تحليلي  تم  
 ( مفردة.  948بلغت )  عـيـنـةوزعت على  

إلى    لت توص   الجالدراسة  النتائج  باكستانبعض  في  بالثقافة  الخاصة  وهيديدة  المؤهلات   أن    ، 
ب كبير  بشكل  أن    ،التنظيمي  التـهـكـم مرتبطة  بين    في حين  لها علاقة ضئيلة.    الـجـنـسالعلاقة  والعمر 

جلب المزيد من ت  قليلةفرص وظيفية  وجود  مع    ،الحاصلين على شهادات عليامن  عداد كبيرة  أ وجود  و 
بين   الحكوميةالإحباط  للوظائف  الس  و   ،المتقدمين  العلاقة  تصو  كانت  بين  والس  لبية  السياسة  خرية ر 

 ؛ السياق الثقافي لباكستان  -شرحها في مؤسسات القطاع العام    تم    ،التنظيمية نتيجة غير عادية تمامًا
أكبر   بشكل  شيء  كل  الوظيفي  والتطوير  المكافآت  تعتمد  في    حولحيث  النغماس  على  الفرد  قدرة 

  لعثور على علاقة إيجابية بين خرق العقد النفسي ا  تم  ف  ،ا من ناحية أخرى م  أ من الوظيفة.    السياسة بدلً 
التنظيمي    التـهـكـمو   العثور على علاقة سلبية بين الستقلالية الوظيفية  في حين تم    ،التنظيمي  التـهـكـمو 
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شرح النتائج من حيث البيئة    تم  و   ،نتائج متنوعةالتنظيمي    ور الوسيط للتهكمكما يعطي الد    ،الدراسة  في
 منظمات القطاع العام في باكستان. الداخلية والخارجية الحالية ل

 :(Ozdem & Sezer ، 2019)دراسة  .19
القيادة المدرسة التي ترك   الدراسة إلى    هدفت هذه السخرية و   ،ز على الحلولفحص العلاقة بين 

 للمعلمين. الرضا الوظيفي و  ،التنظيمي  اللتزامو  ،التنظيمية

  جمع البيانات باستخدام استبانة   وكذلك  ؛ ومنهج البحث الميداني  ،اتباع منهج وصفي تحليلي  تم  
 عنقودية عشوائية.   عـيـنـةعت على  ز   و  

إلى    توصلت  يرون  يالمعلم  ن  أالدراسة  المد   ن  أن  عاليةالقيادة  الحلول  على  تركز  التي    ، رسية 
  ، الرضا الوظيفي مرتفعة و التنظيمي    بينما نسبة اللتزام  ،لدى العاملين منخفضةالتنظيمي    التـهـكـمنسبة  و 
القيادة التي  و للمعلمين  التنظيمي    التـهـكـمبين  دللة إحصائية    وجود علاقة سلبية عالية المستوى ذات و 

 تركز على الحلول لمديري المدارس. 
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 :فيه الدراسة أو اختلفت م  الدراسات السابقة  عرض لأبرز ما اتفقت أت وفيما ي

 الدراسات السابقة و  الحالية  الدراسة الختلاف بينو   ( أوجه التفاق4جدول )

 م العنصر  أوجه التفاق  أوجه الختلاف 

في استخدامها   الدراسة ختلفت هذها
مع الدراسات  التنـظيميـةالثقة  لمتغير
الثقة  عتبرت متغيرا حيث  ؛التالية

كمتغير تابع مثل دراسة   التنـظيميـة
( ودراسة  2019محمودي، )
(Biswas، 2017  ودراسة )

 (. 2016 )الشنطي،

مع بعض الدراسات في   الدراسة تشابهت هذه
كمتغير مستقل  التنـظيميـة الثقة  استخدامها لمتغير

عبد الخير  (، ودراسة )2018 ،بوزراعمثل دراسة )
(  2019 ،بعاج ولعمورودراسة )( 2019 ،وبابكر
 & Bulin´ska-Stangrecka )ودراسة 

Bagienska 2018)  ، 

 

 .2 الدراسة   متغيرات

(، 2021شبل،  اختلف مع دراسة ) 
، (2020بوغليطة   ،دراسة )بوفنازو 

 . في استخدامها المسح الشامل

 

الدراسات التالية في استخدامها  اتـفـقـت مـع
 :يالتـحـلـيـل يالـمـنـهـج الـوصـفـ

)عبد الخير   ( ودراسة2021دراسة )الشاماني،  
ودراسة )الحرتسي وربحي،   (2019وبابكر، 
(، ودراسة )بوزراع، 2019(، )محمودي، 2019
(،  2017(، ودراسة )العمرو والمحاسنة، 2018

ودراسة    (،2019دراسة )بعاج ولعمور، 
(Bulin´ska-Stangrecka & Bagienska 

دراسة   ،(Jiang، 2016دراسة ) ،(2018
  (،2020 ،دراسة )العامري  (،2022 ،)لعزايزة

  (، 2019  ،دراسة )صالح  (،2020 ،دراسة )هجيرة
  ،دراسة )مزعل (،2019 ،دراسة )الفتلاوي 

دراسة   (،2016 ،دراسة )الكعبي (،2018
  ،(2014 ،)الفتلاوي دراسة   ،(2014 ،)الفتلاوي 
 & Turkmenدراسة ) (،Biswas2017دراسة )

Aykas 2017)، ( دراسةBashir 2011) . 

 

 .3   الدراسة منهج

مع دراسة الستبانة   في استخدام الدراسة تشابهت   .4   الدراسة  أداة
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 م العنصر  أوجه التفاق  أوجه الختلاف 
 ودراسة (،2022)بعاج (، 2021)الشاماني، 

ودراسة )الحرتسي   (2019)عبد الخير وبابكر، 
(، ودراسة  2019)محمودي، (، 2019وربحي، 
(، ودراسة )العمرو والمحاسنة،  2018)بوزراع، 
ودراسة   (،2019دراسة )بعاج ولعمور، و  (،2017

(Bulin´ska-Stangrecka & Bagienska 
دراسة  و  ،(Jiang، 2016دراسة )و  ،(2018
  (،2020 ،دراسة )العامري و  (،2022 ،)لعزايزة

  ،)صالح دراسة و  (،2020 ،دراسة )هجيرةو 
دراسة  و  (،2019 ،دراسة )الفتلاوي و  (،2019
  (، 2016 ،دراسة )الكعبيو  (،2018 ،)مزعل

  ،دراسة )الفتلاوي  ،(2014 ،دراسة )الفتلاوي 
 Turkmen & Aykasدراسة ) ،(2014
 Bashir 2011دراسة ) ،(2017

مع كل من )العزايزة،   الدراسة اختلفت
 (  2021دراسة )شبل،   ،(2022

مع كل من دراسة )عبد الخير   الدراسة تشابهت
 (. 2019وبابكر، 

  عـيـنـةو مـجـتـمـ  
 الدراسة 

5 . 

: ومما سبق يمكن القول   إن 

الثقـــة أبعـــاد  زت علـــى التعريـــف بأهميـــةركـــ   التنـظيميــــةالثقـــة  الدراســـات الســـابقة التـــي تحـــدثت عـــن .1
)مســتويات اللتــزام، إدارة الأزمــات،  :مثــل ،مــن خــلال ربــط هــذه الأبعــاد بأبعــاد أخــرى  التنـظيميـــة

التمكين الإداري، الغتراب التنظيمي، القيادة الداعمة، الدعم التنظيمي، السلوك الإبداعي، الـتعلم 
 والإبداع التنظيميين(.

)معــايير الحكــم  :مثــل ،أخــرى أبعــاد  ي وربطــت مــعتنظيمــال التـهـكـــمالدراســات الســابقة تحــدثت عــن  .2
والسـتغراق الـوظيفي، المضـايقة التنظيميـة، السـتغراق التنظيمي  الرشيد، القيادة التحويلية، الدعم

سـلبية، سـلوك الـوظيفي، سـلوكيات العمـل ال  نغـرازالالوظيفي، التزام العـاملين، العدالـة التنظيميـة،  
 .المواطنة التنظيمية(
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قطـــاع  اســتخدمت عـــن الدراســات المــذكورة التـــي ربطــت المتغيــرين فـــي أنهــا  الدراســة اختلــف هــذه .3
 اعية.التنمية الجتم

نـت مـن تكو   الدراسـة المبحوثـة فـي هـذه عـيـنــةال عن الدراسات المـذكورة فـي أن   الدراسة  اختلف هذه .4
ــاملين فـــي وزارة  ــع العـ ـــةجميـ ــة التـنمـيـ ــورةً  ،الجتماعيـ ــالي تعطـــي صـ ــ   ،أدق   وبالتـ ــر دقـ ــائج أكثـ  ةونتـ

 رية.مقارنة بالدراسات السابقة التي استهدفت فئات محددة من المستويات الإدا
 كأحـد متطلبـات نجـاح وبقـاء المؤسسـات، وأن التنـظيميــةالثقـة  دت بعض الدارسات على أهميـةأك   .5

 بأبعادها وأنواعها المختلفة هي أحد أهم المؤثرات التي تؤثر في المؤسسات. التنـظيميـةالثقة 
ا ومنخفضـً  ،المؤسسـات ا في بعض كان مرتفعً  التنـظيميـةالثقة   مستوى   كشفت بعض الدارسات أن   .6

 في البعض الآخر.
المفتـــــوح )الإيجـــــابي( فـــــي التنظيمــــي  لــــى أهميـــــة تـــــوفير المنـــــاخإأشــــارت العديـــــد مـــــن الدارســـــات  .7

 المؤسسات.
وتحسـين العلاقـات بـين  ،اتفقت بعض الدارسات على أهميـة مشـاركة العـاملين فـي صـنع القـرارات  .8

 مي إيجابي.مناخ تنظيإلى  وزملائهم للتوصل ،والمرؤوسين  ،الرؤساء
وذلـــك لخفـــض مســـتوى  ،عم المـــادي والمعنـــوي للمـــوظفينتقـــديم الـــد  إلـــى  أوصـــت بعـــض الدراســـات  .9

 التنظيمي. التـهـكـم
واللـوائح المعتمـدة فـي الرؤيـة  نظمـةلى اعتمـاد ترقيـة المـوظفين وفـق الأدت بعض الدراسات عك  أ .10

 ل على العلاقات الشخصية. ،ستراتيجية للمؤسسةالإ
يشـكل  ن  أيمكـن التنظيمـي  التـهـكــم ن  أ الـعـلـيــاتـدرك الإدارة   ن  أض الدراسـات ضـرورة  أظهرت بعـ .11

 :مثـل ،مـيانتهاج سـلوك تهك  إلى  قد تقود بالعاملين ،ثار سلبية على مستوى المؤسسةآظاهرة لها  
 يـتم   ن  أأي مبادرة تقوم بها المؤسسة قبل فشل إلى  مر الذي يؤديالأ ؛والنتقاد   ،روالتذم    ،كوى الش  

 تطبيقها.
 ـمالتـهـكـ  ب التنـظيميــةالثقـة أبعـاد  ها ربطـت عن معظم الدراسات السابقة في أن    الدراسة  تميزت هذه .12

حة، الصـــ   المـــذكورة علـــى قطاعـــات الجامعـــات،  تطبيقهـــا فـــي الدراســـات  ي، ولـــيس كمـــا تـــم  تنظيمـــال
 البنوك.و عليم، الت  
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 أوجه الستفادة من الدراسات السابقة: 

 زت استفادة هذه الدراسة من سابقاتها في الآتي: ترك  

فيها  ،المناسب   الدراسة  منهج  اختيار .1 استخدمت  التي  الإحصائية  تحليل    ،والأساليب  وكيفية 
 .الدراسة تجمعة من أداة البيانات الم  

 .الدراسة  ظري لهذهالن  الإطار  عرض  .2
 ها المختلفة. ئوأجزاالستبانة  بناء فقرات  .3
بموضوع .4 المتعلقة  المختلفة  الأدبيات  بعض  عناوين  الدراسات    ،الدراسة  معرفة  ذكرتها  والتي 

 السابقة في توثيق مراجعها. 

 : الفجوة البحثية

 الحالية ةالـدراس الفجوة البحثية  الدراسات السابقة

 ركزت الدراسات السابقة على: 
التنـظيميـة بأبعادها الثقة   تحليل واقع -

 .المختلفة
التنظيمي بأبعاده التـهـكـم  تحليل واقع   -

 .المختلفة
الثقة  ربطت الدراسات السابقة بين -

 التنـظيميـة وغيرها من المتغيرات التنظيمية
(، ودراسة  2018 ،مثل دراسة )بوزراع

( ودراسة  2019 ،عبد الخير وبابكر)
( ودراسة  2019 ،بعاج ولعمور)

(Bulin´ska-Stangrecka & 
Bagienska 2018 

ربطت الدراسات السابقة بين التـهـكـم  -
 :مثل ،الوظيفي وغيرها من المتغيرات

)معايير الحكم الرشيد، القيادة التحويلية، 
والستغراق الوظيفي، التنظيمي  الدعم 

المضايقة التنظيمية، الستغراق الوظيفي، 
لعدالة التنظيمية، النغراز التزام العاملين، ا 

الوظيفي، سلوكيات العمل السلبية، سلوك  
 المواطنة التنظيمية( 

الدراسات السابقة العربية لم   -
التنـظيميـة الثقة  تربط بين

 . معا والتـهـكـم الوظيفي
الدراسات السابقة لم تطبق  -

 على وزارة التـنمـيـة
 الفلسطينية. الجتماعية 

الأجنبية  الدراسات السابقة  -
طبقت على قطاعات أخرى  

 ؛غير البيئة الفلسطينية
كالجامعات، والصحة،  

 والتعليم، البنوك.
معظم الدراسات السابقة   -

العربية والأجنبية لم تتناول 
التنـظيميـة الثقة أبعاد  جميع

في الحــد مـن التـهـكـم 
 الوظيفي.

 

الحالية   الدراسة قامت
 بالتركيز على: 

ظيميـة  التنـالثقة   دراسة -
ودورها في الحــد مـن التـهـكـم 

 الوظيفي.

على   الدراسة ستطبق هذه -
 .الجتماعية التنمية  وزارة

الأبعاد   جميعالستعانة ب  -
الثقة  المكونة لمتغير

مـن   التنـظيميـة في الحــد   
ي، ودراسة تنظيمالتـهـكـم ال

علاقة كل بعد منها على 
حدا بمتغير التـهـكـم 

 ي. تنظيمال
التطبيق على كامل مـجـتـمـع   -

في  الجتماعية  وزارة التـنمـيـة
كافة المستويات الإدارية من  

تمثيلية   عشوائيةخلال عـيـنـة 
 لهذا المجتمع.
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 الـفـصـل الرابع 
 والإجراءات  الدراسة منهجية

 .تمهيد

 .الدراسة : منهجأولً 

 .الدراسة ثانيًا: مـجـتـمـ 

 . الدراسة ثالثًا: عـيـنـة

 .لـمـبـحـوثـيـن وفق البيانات الأولية: الوص  الإحصائ  لارابعً 

 .الدراسة أداة :خامسًا

 .ةسـتـبـانـصدق ال −

 .ةنـسـتـبـاثبات ال −

 .الدراسة المعالجات الإحصائية المستخدمة ف 
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 الراب  الـفـصـل  
 والإجراءات  الدراسة  منهجية

 تمهيد: 

، وذلـك مـن خـلال الدراسـة بعهـا فـي تنفيـذ للإجراءات التـي ات    اوصفً الـفـصـل  تناول الباحث في هذا  
(، وكيفيـة ةسـتـبـانــالالمسـتخدمة ) الدراسـة نتهـا، وكـذلك أداة ف مجتمعهـا، وتحديـد عي   بيان منهجها، ووص  

 وثباتها، والمعالجات الإحصائية التـي تـم  ق من صدق الأداة بنائها، وتطويرها، كما تناول إجراءات التحق  
 استخدامها في تحليل البيانات، واستخلاص النتائج. 

 التـهـكـــمو  ،ســتقلكمتغيــر م   التنـظيميـــةالثقــة  وهــي: متغيــر ،الدراســة ف علــى متغيــرات فبعــد التعــر  
نظـري بالجانـب ب على الباحـث ربـط الجانـب التوج    ؛، وذلك من الجانب النظري كمتغير تابع  التنظيمي  

ــتم   ــدان؛ بهـــدف جمـــع المعلومـــات والبيانـــات  العملـــي التطبيقـــي للدراســـة، الـــذي يـ مـــن خلالـــه الخـــروج للميـ
لهــذا الغــرض؛ مــن أجــل تحليلهــا، والحصــول علــى  امت خصيصــً م   التــي صــ   الدراســة اللازمــة بواســطة أداة 

 بعــة فــي هــذهت  دقيــق للإجــراءات الم  ي وصــف أت. وفيمــا يــالبنــاء عليهــا مســتقبلًا  وحقــائق يــتم   ،اســتنتاجات 
 :الدراسة

 : الدراسة  : منهجأولً 

(، Descriptive Analysis Method) بـاع مـنهج وصـفي تحليلـيات    تـم   ؛الدراسـة مـن أجـل تحقيـق أهـداف
بــه ذلــك مــن توضــيح علاقــة مكوناتهــا ببعضــها للحالــة التــي يــتم دراســتها، ومــا يتطل   ايعطــي وصــفً والــذي 

 (. 100: 2006 ،)الحمدانيتجميعها  خلال البيانات التي يتم  البعض من 

 : ، وهماالبياناتاستخدام مصدرين أساسيين من مصادر  وقد تم  

ولكنها  ،ولم تقتصر على ،النظري للبحث الإطار  معالجةاستخدمت في  الثانوية:  مصادر البيانات −
ــملت  ــارير، شـــ ــالت، والتقـــ ــدوريات، والمقـــ ــة، والـــ ــة ذات العلاقـــ ــة والأجنبيـــ ــع العربيـــ ــب، والمراجـــ الكتـــ

 .نترنت نشرها على مواقع الإ ي مقالت أخرى ذات صلة تم  أو والأبحاث، 
ســتكمال الجانــب التطبيقــي ل البيانــات الأوليــةعلــى تتمثــل فــي الحصــول  الأوليــة: مصــادر البيانــات −

 .تصميمها في ضوء الدراسات السابقةقام ب ث لجمع البيانات استبانةً استخدم الباححيث  ؛للدراسة
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 : الدراسة مـجـتـمـ : ا ثانيً 

  التـنمـيـة في جميع موظفي وزارة    التعبير عنه  وتم  ،  الدراسة  جميع المفردات المتعلقة بمشكلة  يمثل
)وكيل الوزارة، نائب مدير   :( موظف، يشمل609، والبالغ عددهم )الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية  

عام/ مدير  دائرة،  مدير  شعبة،  رئيس  والأقسام    عام،  الدوائر  في  الوزارة  وموظفي  قسم،  رئيس  وحدة، 
 .ـسـمى الـوظـيـفيالـم  يوضح توزيع موظفي الوزارة حسب  الآتيالجدول و المختلفة(، 

  الـوظـيـف الـمـسـمى حسب  الدراسة مـجـتـمـ ( توزي  5) جدول

 % التكرار الـمـسـمى الـوظـيـف 

 % 0.2 1 وكيل وزارة

 % 1.0 6 وحدة  مدير عام/

 % 0.5 3 نائب مدير عام 

 % 2.6 16 رئيس ش بة 

 % 3.9 24 مدير دائرة

 % 3.8 23 رئيس قسم

 % 88.0 536 موظ   

 % 100 609 المجموع

وثلاث نواب بدرجة مدير   ،وكيل وزارةهناك  إن   ف  ؛بيانات الوزارة حسب الجدول السابقخلال  من  
( مدير  24%، ) 2.6( رئيس شعبة بما نسبته  16مدير وحدة، )  وأ  ( مدير عام 6عام، بالإضافة لعدد )

موظفي  من  %(  88( رئيس قسم، والعدد الأكبر بنسبة )23ا )%(، وبنفس العدد تقريبً 3.9دائرة بنسبة ) 
 داريين. الوزارة الإ
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 : الدراسة عـيـنـة: ا ثالثً 

 :التجريبية عـيـنـة. ال1

التكو    )  التجريبية  عـيـنـةنت  موظفً 31من  الوزارة  ا(  في  تم  يعملون  عشوائية    ،  بطريقة  اختيارهم 
، واستخدامها لقياس الصدق الدراسة  عين على المديريات المختلفة للوزارة، وذلك بغرض تقنين أداة موز  

 من التحليل. عـيـنـةوقد استبعدت هذه ال ،وثباتهاصدقها ق من  والثبات، والتحق  

 الأصلية: عـيـنـة. ال2

ال حجم  استبعاد  ال  ؛الدراسة  مـجـتـمـع من    التجريبية  عـيـنـة بعد  حجم  (، 578)مـجـتـمـع  أصبح 
ال الخاصة باختيار  الرياضية  المعادلت الإحصائية  ال  تم  و ،  عـيـنـةباستخدام    ى بمستو   عـيـنـةاختيار حجم 

(  310 يقل عن )يجب أل   عـيـنـةحجم ال ن أن  حيث تبي   (؛0.05)ل تزيد عن  أوبنسبة خط  (،0.99)ثقة 
(  335قام الباحث بتوزيع عدد )و ،  الجنوبية  المـحـافـظـات ب الجتماعية    التـنمـيـةموظف من موظفي وزارة  

الإلى    الباحث الوصول( منهم، وبالتالي استطاع  317، واستطاع الحصول على )استبانةً    عـيـنـة حجم 
 المطلوب. 

 وفق البيانات الأولية:  لـمـبـحـوثـيـنلالوص  الإحصائ   :رابعًا

 حسب متغير النوع الجتماع : الدراسة عـيـنـةتوزي  أفراد  -

  عـيـنـة حيث يظهر ما تمثله  ؛حسب متغير النوع الجتماعي الدراسة عـيـنـة ( توزيع  6) جدولن يبي   
 ناث:للذكور والإالجنوبية  المـحـافـظـات ب الجتماعية  التـنمـيـةالبحث من موظفي وزارة 

 حسب النوع الجتماع    الدراسة  عـيـنـةتوزي   (6) جدول

 % التكرار النوع الجتماع 

 % 58.4 185 ذكر 

 % 41.6 132 أنثى

 % 100 317 المجموع
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%( في  41.6ناث )منها عند الإ  ى%( أعل58.4نسبة الذكور )  ن  أ ضح من الجدول السابق  ات  
  بأن    ا، وهذه النسبة تعطي مؤشرً الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية    التـنمـيـةموظفي وزارة    ىالوظائف لد 

 ناث. أكبر من الإ الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية   التـنمـيـةعدد الذكور العاملين في وزارة 

 حسب متغير الفئة العمرية: الدراسة عـيـنـةتوزي  أفراد  -

 :حسب متغير الفئة العمرية عـيـنـةي يوضح بيانات التالجدول الآ

 حسب الفئة العمرية  الدراسة  عـيـنـةتوزي   (7) جدول
 النسبة المئوية %  التكرار الفئة العمرية 

 % 12.9 41 سنة  30أقل من  
 % 40.4 128 سنة  40أقل إلى  سنة  30من 
 % 32.8 104 سنة 50أقل من إلى  سنة  40من 

 % 13.9 44 سنة فأكثر 50
 % 100 317 المجموع

هم من فئة  الجتماعية    التـنمـيـة النسبة الأكبر من موظفي وزارة    ( أعلاه أن  7)  جدولضح من اليت  
أعمارهم في الفئة العمرية    الدراسة  عـيـنـة%( من  40.4ما نسبته )   ضح من النتائج أن  الشباب، فقد ات  

الفئة العمرية )من  32.8سنة(، وما نسبته )  40أقل من    -  30)من    50أقل من    إلى  40%( في 
( بنسبة  متقاربة  الأخرى  الفئات  نسب  جاءت  فيما  للفئات 12.9%،  13.9سنة(،  التوالي  على   )%

الجتماعية    التـنمـيـةموظفي وزارة    ن  أ  اسنة(، وهذا يعطي مؤشرً   30سنة فأكثر، أقل من    50العمرية )
الش   الطاقة  تلك  من  الستفادة  يمكن  وبالتالي  شباب،  تت  أغلبهم  النسبة  وهذه  الحيوية،  توج  ابة  مع  ه  فق 

  ، وتنصيبهم في مواقع إدارية لإتاحة الفرصة لهم لتقديم ما لديهم من أفكار  ، إعطاء فرصة لقيادة الشباب 
 قترحات جديدة، حديثة، ومتنوعة.وم  
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 :الـمـسـمى الـوظـيـف حسب متغير  الدراسة عـيـنـةتوزي  أفراد  -

 الـمـسـمى الـوظـيـفيحسب متغير  عـيـنـةيوضح بيانات ال الآتيالجدول 

 الـمـسـمى الـوظـيـف  حسب  الدراسة  عـيـنـة( توزي  8) جدول
 النسبة المئوية %  التكرار الـمـسـمى الـوظـيـف 

 % 0.9 3 وحدة  مدير عام/
 % 0.9 3 نائب مدير عام

 % 11.0 35 رئيس شعبة مدير دائرة/
 % 6.9 22 رئيس قسم
 % 80.1 174 موظف 
 % 100 317 المجموع

خصائي اجتمـاعي، فنـي، أالأكبر من الموظفين هم )محاسب،  النسبة ( أعلاه أن  8)  جدولضح من اليت  
ــبة )آ ــبته )80.1ذن، ....( وذلـــك بنسـ ــا نسـ ــرة أ11%(، ومـ ــدير دائـ ــة مـ ــن فئـ ــم مـ ــعبة،  و%( هـ ــيس شـ رئـ
وحــدة،  %( رئــيس قســم، وفقــط ثلاثــة مــوظفين بدرجــة نائــب مــدير عــام، ومــثلهم بدرجــة مــدير عــام/6.9)

 .الجنوبية المـحـافـظـات في اعية الجتم التـنمـيـةمن موظفي وزارة  الدراسة مـجـتـمـعوهذا يتفق مع توزيع 

 ف  مجال العمل الحال : سـنـوات الـخـدمـةحسب متغير عدد  الدراسة عـيـنـةتوزي  أفراد  -

 .في مجال العمل الحالي سـنـوات الـخـدمـةحسب متغير عدد  عـيـنـةيوضح بيانات ال الآتيالجدول 

 ف  مجال العمل الحال  الـخـدمـةسـنـوات حسب عدد  الدراسة  عـيـنـة( توزي  9) جدول

 النسبة المئوية %  التكرار سـنـوات الـخـدمـةعدد 

 % 18.3 58 سنوات  5أقل من  

 % 25.9 82 سنوات 10أقل من  إلى  5من 

 % 29.7 94 سنة  15أقل من إلى   سنوات 10من 

 % 26.2 83 سنة فأكثر 15

 % 100 317 المجموع

كانت بنسب متقاربة حسب توزيعات الخبرة في الجدول السابق،   الدراسة  عـيـنـةخبرات    أن    ات ضح
  10لديهم عدد سنوات خبرة )من    عـيـنـة%( من ال29.7ما نسبته )   ( أعلاه أن  9)  جدولضح من الفقد ات  
ا لديهم  سنة فأكثر(، وبنسبة قريبة جدً   15%( لديهم خبرة )26.2سنة(، وما نسبه )  15أقل من  إلى  
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%( لديهم  18.3)و  ،وبنسبة ليست أقل من تلك النسب بكثير  ،سنوات(  10أقل من    إلى  5خبرة )من  
 عة حسب فئات السنوات المختلفة.الخبرات متنوعة وموز   د أن  سنوات(، وهذا يؤك    5خبرة )أقل من  

 :الـمـؤهـل الـعـلـمـ حسب متغير  الدراسة عـيـنـةتوزي  أفراد  -
 الـمـؤهـل الـعـلـمـيحسب متغير  عـيـنـةيوضح بيانات ال الآتيالجدول 

 الـمـؤهـل الـعـلـمـ حسب  الدراسة عـيـنـة( توزي  10) جدول

 النسبة المئوية %  التكرار الـمـؤهـل الـعـلـمـ 

 % 8.8 28 دراسات عليا

 % 74.4 236 بكالوريوس 

 % 16.7 53 دبلوم فأقل 

 % 100 317 المجموع

ي  ه الجتماعية    التـنمـيـةالنسبة الأكبر من موظفي وزارة    أن    إلى  ( أعلاه10)  جدولتشير نتائج ال
الجامعية الأول الدرجة  فيما كان ما  الدراسة  عـيـنـة%( من  74.4وبنسبة )  ،البكالوريوس  ىمن حملة   ،

( الوزارة من حملة  16.7نسبته  وبنسبة جيدة من موظفي  وأقل،  المتوسط  الدبلوم  منهم من حملة   )%
الدراسات  ش دكتوراه(  الـعـلـيـاهادات  )  ،)ماجستير،  التنو  و %(،  8.8وبنسبة  على  هذا  الحصول  في  ع 

وتطوير العمل الذي يقومون به  ،في تطوير أنفسهم اللموظفين طموحً  ن  أ  االدرجات العلمية يعطي مؤشرً 
 د ذلك.ؤك   ت الـعـلـيـامن أجل خدمة المواطن، ووجود نسبة ليست قليلة من حملة الشهادات 

 : الدراسة : أداةاخامسً 
ع هذه التقنية ببنية  لذا تتمت    ؛ينبغي بناء أداة خاصة لكل دراسة  ؛طار كل تقنية من التقنيات إفي  

الضرورية  و  المعطيات  عن  الحصول  على  قادرة  تجعلها  )انجرسو مميزات  للدراسة  : 233  ،الكافية 
 كأداة لدراسته.  الستبانة  لذا استخدم الباحث  ؛(2004

 : ة سـتـبـانـالخطوات بناء 
بإعداد   الباحث  عن  الستبانةقام  للكشف   ـم التـهـك    مـن  الحــد   ف     التنـظيميـةالثقة    دور؛ 

، واعتمد الباحث في بناء الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية    التـنمـيـةوزارة    -  دراسة حالةالتنظيم   
 ي: أتعديد من الخطوات المتمثلة فيما ي على ال الدراسة أداة 

السابقة  مراجعة .1 المرتبط بموضوع  ، الدراسات  بناء   ،الدراسة  والأدب الإداري    والستفادة منها في 
 . وتطوير عباراتها ،الستبانة
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 .الدراسة ئيسة التي تعبر عن متغيرات تصميم المحاور الر   .2
 .الدراسة صة لكل محور من محاورخص  العبارات الم  تحديد  .3
أو  الستبانة    تقديم .4 تكو    ،ليةفي صورة  )وقد  المستقل(، أبعاد    (3نت من  )المتغير  الأول  للمجال 

 (. 1للمجال الثاني )المتغير التابع(، ملحق رقم ) بعاد أ (3و)
 الأولية.   موتعديلاته مقترحاتهوالأخذ بم   ، ينعلى المشرف الستبانة  عرض  .5
)الستبانة    عرض  .6 الم    امحكمً (  12على  الأكاديميين  والإتخص   من  الإدارة  في  حصاء صين 

 التحكيم. لجنة أعضاء  ادة( يبين أسماء الس  2والملحق رقم )
  و من حيث الحذف أ  وتصويبها  ،والتصحيح لعدد من عبارات الستبانة  ،التعديلات   ض إضافة بع .7

 على آراء السادة المحكمين.  الإضافة والتعديل، وذلك بناءً 
 عرض التعديلات على المشرف لعتمادها.  .8
النهائيةالستبانة    اعتماد  .9 صورتها  )  ؛في  على  اشتملت  )للمجال  أبعاد    (3حيث    الثقة الأول 

 التنظيمي( المتغير التابع.  التـهـكـمللمجال الثاني ) أبعاد  (3( المتغير المستقل، و)التنـظيميـة
مكو    عـيـنـة على  الستبانة    توزيع .10 )استطلاعية  من  موظفً 31نة    التـنمـيـة ا من موظفي وزارة  ( 

أداة   تم    ؛الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية   تقنين  بغرض  وذلك  عشوائية،  بطريقة    اختيارهم 
 لقياس الصدق والثبات.، واستخدامها الدراسة

وزارة    الدراسة  عـيـنـة على  الستبانة    توزيع .11 موظفي    المـحـافـظـات ب الجتماعية    التـنمـيـةمن 
 المطلوب وأكثر.  عـيـنـة( استبانة، بما يوازي حجم ال 317استرداد ) ، وتم  الجنوبية

 : ماوه ،من قسمين رئيسينالستبانة  نت د تكو  وق
الأول: .1 العمرية،    القسم  الفئة  الجتماعي،  )النوع  للمستجيب  والوظيفية  الشخصية  البيانات 

 (. الـمـؤهـل الـعـلـمـي في مجال العمل الحالي، و  سـنـوات الـخـدمـة، عدد الـمـسـمى الـوظـيـفي
 : ماوه ،قسمين ى، وينقسم إلالدراسة بمتغيرات ومجالت يمثل البيانات الخاصة : القسم الثان  .2
الأولأبعاد    :أولً  − )  ،(التنـظيميـة  الثقة)  المجال  )أبعاد    (3ويشتمل على  فقرة23موزعة على   ) ،  

 (. 10ح في الشكل رقم )موض   وكما ه
( فقـرة 20علـى )عـة موز  أبعـاد  (3ويشـتمل علـى ) ،التنظيمـ (  التـهـكــمالمجال الثان  )أبعاد    :اثانيً  −

 (.10موضح في الشكل رقم ) وكما ه
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 هابعد من أبعادحسب كل الستبانة  عدد فقرات (11) دولج

 عـدد الـفـقـرات اسم البعد المجال  م

 7 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة التنـظيميـة الثقة 1
 8 بـالـمـشـرفـيـن الثقة
 8 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة

 5 العتقاد الوظيف   التـهـكـم 2
 8 العاطفة
 7 السلوك 

 43 المجموع

)ليكرت(   فقرة من الفقرات السابقة وفق مقياس  ت الإجابة على كل   تم    مقياس ليكرت الخماس :
 .(12) جدولموضح في  والخماسي كما ه 

 مقياس ليكرت الخماس  (12) جدول

 اقليلة جدً  قليلة متوسطة  كبيرة  ا كبيرة جدً  مـوافـقـةدرجة ال

 1 2 3 4 5 الدرجة 
 

 : ( Validity)  الدراسة : صدق أداةاسادسً 

نقصان(،    و)دون زيادة أ  :ما وضعت لقياسه فقط أي  الدراسة  تقيس أداة   أن    ودق هقصد بالص   وي  
البيانات التي قام  بمعنى آخر مدى استدلل الباحث على سلامة الستنتاجات التي استدل عليها من  وأ

 من خلال: الستبانة  ق من صدقبجمعها بواسطة تلك الأداة، وقد قام الباحث بالتحق  

 حكمين(:الصدق الظاهري للأداة )تحكيم الم   .1

بعرض  الباحث  تحكيمهام  على  الستبانة    قام  بغرض  متخصصً 12)وعددهم    ،ختصين  في    ا( 
والإ الأعمال  رأيهم من  ؛حصاءإدارة  ومدى    لإبداء  الفقرات،  لمجالت حيث سلامة صياغة   ملاءمتها 

 ، قام الباحث بالستجابة لآراء المحكمين، وإجراء ما يلزم من تعديل  ؛، وبعد استرداد الستبانات الدراسة
ال على  توزيعها  قبل  الفقرات  على  وزارة    عـيـنـةوحذف  موظفي   المـحـافـظـات ب الجتماعية    التـنمـيـةمن 

 ( يبين أسماء السادة الأساتذة المحكمين للاستبانة. 2، والملحق رقم )الجنوبية
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 صدق المقياس: .2
 

 (:Internal Validity: التساق الداخل  )أولً 

بحساب   الباحث  الرتـبـاطيقوم  عـبـارات بين كل    مـعـامـلات  مـن  البعد    ،الستمارة  عـبـارة  ودرجة 
هذه   له  تنتمي  ف  ؛ الـفـقـرةالذي  ارتباط  الت     ن  إلذلك  مدى  يعني  الداخلي  ات   أ ساق  كل  و  مـن  ساق  عـبـارة 

 .الـفـقـرة)الستمارة( مع البعد الذي تنتمي إليه هذه  الدراسة أداة  عـبـارات 

مــوظف  لــدى  التنـظيميـــةالثقــة  ووهــ ،نتــائج التســاق الــداخل  للمجــال الأول )المتغيــر المســتقل( •
 .الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةوزارة  

 ،(زمـلاء الـعـمـلب  الثقة)البعد الأول    عبـارة من عبـارات   معـامـل ارتبـاط كل  (  13)  جدوليوضح ال
يبي     الجمالية  البعد ودرجة   والذي  أن  نفسه،  الرتـبـاط  ن  دال    مـعـامـلات  ،  ()  عـنـد ة  للفقرات 
 .ـمـت لأجـلهـم   صـادقـة لـقـيـاس مـا ص  الفقرات  د  وبذلك تع

" م   زمـلاء الـعـمـلب الثقةالبعد الأول " عـبـارة مـن عـبـارات ومستوى الدللة لكل    مـعـامـلات الرتـبـاط  (13) جدول
 نفسه  للبعدجمالية الإالدرجة 

مـعـامـل  الـفـقـرة  م
 الرتـبـاط 

 **0.821 أثق بزملائي بالعمل لحرصهم على مصالحي.  1

 **0.794 أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعدني على أداء عملي وحل المشكلات. 2

 **0.809 يقدم زملائي النصيحة لي عند حاجتي إليهم. 3

 **0.834 وأفعالهم. يراعي زملائي مشاعري في تصرفاتهم  4

 **0.804 ة من زملائي عندما تواجهني مشكلة في العمل. مـسـاعـدأطلب دون تردد ال 5

 **0.781 المتبادلة. الثقة  يتواصل زملائي معي لزيادة 6

 **0.827 يقوم زملائي بتأدية عملي في حال غيابي. 7

 (دللة )مستوى   عند ا * الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة )مستوى   عند ا* الرتباط دال إحصائيً *

 ،"بـالـمـشـرفـيـن  الثقة"البعد الثاني    عبـارة من عبـارات   معـامـل ارتبـاط كل  (  14)  جدوليوضح ال
؛ وبذلك  عـنـد للفقرات دالة  مـعـامـلات الرتـبـاط نفسه، والذي يبين أن   جماليةالإ البعد ودرجة 

 . ـمـت لأجـلهـم   صـادقـة لـقـيـاس مـا ص  الفقرات  د  تع
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 ( 14) جدول
 ودرجة " بـالـمـشـرفـيـن  الثقةالبعد الثان  " عـبـارة مـن عـبـاراتومستوى الدللة لكل  مـعـامـلات الرتـبـاط 

 نفسه   جماليةالإ البعد
 مـعـامـل الرتـبـاط  الـفـقـرة  م
 **0.698 .يساعدني مشرفي )رئيسي في العمل( في مواجهة الصعوبات في العمل 1
 **0.829 يستجيب مشرفي لتلبية متطلبات أداء وظيفتي واحتياجاتي في العمل بسرعة وسهولة.  2
 **0.861 أشكال الدعم لي لتأدية عملي.  جميعتقديم إلى  يسعى مشرفي 3
 **0.801 يهتم مشرفي بمعرفة مطالبي في العمل. 4
 **0.781 من عمله.  اأثق بمشرفي كونه متمكنً  5
 **0.698 أتلقى التشجيع والمساندة من مشرفي في العمل باستمرار. 6
 **0.795 واجهها بهدف حلها. أيتابع مشرفي مشكلات العمل التي  7
 **0.839 يرفع مشرفي من روحي المعنوية عند إجادة عملي.  8

 ( دللة ) ى عند مستو  ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة ) ى عند مستو  ا* الرتباط دال إحصائيً *

  " الـعـلـيـا بالإدارة    الثقة" البعد الثالث    معـامـل ارتبـاط كل عبـارة من عبـارات (  15)  جدولح اليوض   
؛ وبذلك  عـنـد للفقرات دالة  ـعـامـلات الرتـبـاطم   ن أن  نفسه، والذي يبي    الجمالية البعد ودرجة 

 . ـمـت لأجـلهـم   صـادقـة لـقـيـاس مـا ص  الفقرات  د  تع

"  الـعـلـيـابالإدارة  الثقةالبعد الثالث " عـبـارة مـن عـبـاراتومستوى الدللة لكل  مـعـامـلات الرتـبـاط( يوضح 15) جدول
 نفسه   جماليةالإ البعدودرجة 

 مـعـامـل الرتـبـاط  الـفـقـرة  م
 **0.876 في عملية اتخاذ القرارات.   الـعـلـيـاأشارك الإدارة  1
 **0.769 بكل القضايا التي تخص عملي.  الـعـلـيـاتشاورني الإدارة  2
 **0.748 بعين العتبار القتراحات التي أقدمها.  الـعـلـيـاتأخذ الإدارة  3
 **0.834 ما تعد به. الـعـلـيـاتنفذ الدارة  4
 **0.809 .الـعـلـيـايتم تقدير جهودي من قبل الإدارة  5
 **0.739 بالعدالة عند توزيع المكافآت.  الـعـلـيـاتتسم قرارات الدارة  6
 **0.698 بمشكلات الموظفين. اخاصً  ااهتمامً  الـعـلـيـاتولي الإدارة  7
 **0.708 ن تهدر.أتحول دون و تحمي حقوق الموظفين  الـعـلـيـاأشعر بأن الإدارة  8

 (دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً *
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موظف  وزارة لدى  التنظيم  التـهـكـم  ووه ،نتائج التساق الداخل  للمجال الثان  )المتغير التاب ( •
 :الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـة

 البعد ودرجة    ،"العتقاد"البعد الأول    معـامـل ارتبـاط كل عبـارة من عبـارات (  16)  جدولاليبي  ن   
الفقرات    د  ، وبذلك تع  عـنـد للفقرات دالة    مـعـامـلات الرتـبـاط  ن أن  نفسه، والذي يبي     جماليةالإ

 .ـمـمـت لأجـلهصـادقـة لـقـيـاس مـا ص  

 ( 16) جدول
 نفسه  البعدالجمالية البعد الأول "العتقاد" م  الدرجة  عـبـارة مـن عـبـاراتومستوى الدللة لكل  مـعـامـلات الرتـبـاط 
 مـعـامـل الرتـبـاط  الـفـقـرة  م
 **0.843 .اتنفذ الوزارة العمل بطرق مخالفة لتلك التي أقرتها سابقً  1
 **0.762 تحقيق أهدافها.أشعر بأن الوزارة يصعب عليها  2
 **0.819 المصداقية من وجهة نظر العاملين فيها.إلى  تفتقد الوزارة 3
  الـعـلـيـاالمراكز إلى  سم بالعدالة للوصوليؤمن الجميع بأن الموظفين يستخدمون وسائل ل تت   4

 بالوزارة. 
0.869** 

 **0.847 وممارسات الوزارة.أرى بأنه ل يوجد ترابط بين سياسات وأهداف  5

 (دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً *

  البعدودرجة    ،"العاطفة"البعد الثاني    معـامـل ارتبـاط كل عبـارة من عبـارات (  17)  جدوليوضح ال
الفقرات    د  ، وبذلك تع  عـنـد للفقرات دالة    مـعـامـلات الرتـبـاط  نفسه، والذي يبين أن    جماليةالإ

 .ـمـت لأجـلهـم   صـادقـة لـقـيـاس مـا ص  

  (17) جدول
 نفسه  للمحور الإجمال  البعدالبعد الثان  "العاطفة" م   عـبـارة مـن عـبـاراتومستوى الدللة لكل  مـعـامـلات الرتـبـاط

 مـعـامـل الرتـبـاط  الـفـقـرة  م
 **0.778 النفسي المتوفر في بيئة الوزارة.   وأشعر بعدم الرضا من الج 1
 **0.689 الوزارة نحوي.  ي اتأتشاءم تجاه ن 2
 **0.648 تربطني علاقة سلبية بإدارة الوزارة. 3
 **0.675 خرى.أوظيفة إلى   التفكير في النتقالإلى  بالتوتر في وظيفتي ما يدفعنيأشعر  4
 **0.732 ذا تعارضت مع مصالحي الشخصية. إ ،خلاقية التي تدعوني لها الوزارةل ألتزم بالسلوكيات الأ 5
 **0.719 ولكنها بالواقع ل تفعل ذلك.  ،تدعي الوزارة بأنها تهتم بالعاملين 6
 **0.708 أشعر بأن أفكاري ليست مهمة بسبب تدني درجتي الوظيفية.  7
 **0.659 أشعر بالمتعة عند ممارسة العمل الروتيني. 8

 (دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً *
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ح     البعد ودرجة    "السلوك"البعد الثالث    معـامـل ارتبـاط كل عبـارة من عبـارات (  18)  جدولاليوض  
الفقرات    د  ، وبذلك تع  عـنـد ة  للفقرات دال    مـعـامـلات الرتـبـاط  ن أن  نفسه، والذي يبي     الجمالية

 .ـمـت لأجـلهـم   صـادقـة لـقـيـاس مـا ص  
 

الجمالية  البعد الثالث "السلوك" م  الدرجة   عـبـارة مـن عـبـاراتومستوى الدللة لكل  مـعـامـلات الرتـبـاط  (18) جدول
 نفسه  البعد

مـعـامـل  الـفـقـرة  م
 الرتـبـاط 

 **0.862 أسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعيها الوزارة. 1

 **0.804 ممارسات وسياسات الوزارة مع الآخرين.أنتقد  2

 **0.811 لأصدقائي خارج العمل عن الشياء السيئة في الوزارة.  وأشك 3

 **0.766 جر والستياء عند بعض المواقف التي تحدث في الوزارة. أتبادل مع زملائي نظرات الض   4

 **0.781 بالتوتر تجاهها.أرى أن مشاكل الوزارة معقدة وصعبة الحل وأشعر  5

 **0.699 على. أ لة عند توفر فرص الترقية لمناصب لمس عدم العداأ 6

 **0.803 ا للموظفين العاملين في الوزارة. ا واضحً ل يبدي احترامً مـجـتـمـع ال أجد أن   7

 (دللة )مستوى  عند االرتباط دال إحصائيً *    (01.0دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً *

 (:Structure Validity: الصدق البنائ  )اثانيً 

ستخدم ي  ي  ذ ، وهو أحد تلك المقاييس الالدراسة  مقاييس صدق أدوات  من أهم     الصدق البنائييعد   
أداة  لقياس مدى تحق  ، وي  الدراسة  لقياس صدق  أداة ستخدم  يبي   الدراسة  ق أهداف  ن طبيعة ومدى  ، وهو 

كل    مجالت   ارتباط  من  ب عد  أو  لفقرات   الدراسة   مجال  الكلية  يتحق  الستبانة    بالدرجة  ولكي  ق  ككل، 
 بين الدرجة الكلية لكل     مـعـامـلات الرتـبـاطفقد قام بحساب    ؛ث من الصدق البنائي لأداة دراستهالباح

والدرجة الكلية للاستبانة    ،مجال فيها  وكل    ،(ةسـتـبـانـال)  الدراسة   اة أد أبعاد    مجال )ب عد( من مجالت أو 
   (.19) جدولكما هو موضح في 
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 والدرجة الكلية لها الستبانة  ومجالتأبعاد  ومستوى الدللة لكل مـعـامـلات الرتـبـاط ( 19) جدول

 مـعـامـل الرتـبـاط  المجال  الب عد/ م

 **0.632 الـعـمـل زمـلاء ب الثقة 1

 **0.618 بـالـمـشـرفـيـن الثقة 2

 **0.705 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة 3

 **0.824 العتقاد 1

 **0.831 العاطفة 2

 **0.861 السلوك  3

 (دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة )مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً *

ومجالتها دالة الستبانة  أبعاد    في جميع  مـعـامـلات الرتـبـاط جميع    ويوضح الجدول السابق أن  
لـقـيـاس مـا ص  ومجالتها  الستبانة  أبعاد    جميع  د  ؛ وبذلك تع  عـنـد   اإحصائيً  ـمـت  ـم   صـادقـة 
 .لأجـله

 (: Reliability) الدراسة : ثبات أداةاسابعً 

"مدى اتساق نتائج المقياس، فإذا حصلنا على درجات مشابهة عند  إلى    يشير مصطلح الثبات 
نتائج  ال  من ذلك على أن    تطبيق نفس المقياس على نفس مجموعة الأفراد مرتين مختلفتين، فإننا نستدل  

ـا بشكل  وعدم تغييره  ،ى استقرار نتائجهامد يعني  الستبانة    ثبات   أن    :أي  لها درجة عالية من الثبات" 
 أو عدة مرات في فتزات زمنية مختلفة على المبحوثين.  ،توزيعها مرة أخرى   تم    جوهري في حال أن  

تم    Cronbach's Alpha)  ألفا  باستخدام معامل كرونباخ  الدراسة  ق من ثبات أداة التحق    وقد 
Coefficient)، ( وباستخدام طريقة التجزئة النصفيةSplit Half Reliability Coefficient  ؛ لقياس)

 حساب المقياس ككل.إلى  ة، بالإضافةد  المقياس على ح  أبعاد  عد منب   ثبات كل   
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 :(Cronbach's Alpha Coefficientمعامل ألفا كرونباخ ) .1

 ( 20) جدولح في  موض   وكما ه الستبانة  استخدم الباحث طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات 

 ةسـتـبـانـالمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات  (20جدول )

 معامل ألفا كرونباخ عـدد الـفـقـرات المجال  الب عد/ م

 0.813 7 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة 1

 0.807 8 بـالـمـشـرفـيـن الثقة 2

 0.786 8 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة 3

 0.824 23 ( التنـظيميـة الثقةالمتغير المستقل )

 0.794 5 العتقاد 1

 0.831 8 العاطفة 2

 0.847 7 السلوك  3

 0.839 20 التنظيم ( التـهـكـمالمتغير التاب  )

أعلاه الجدول  لد   أن    يكشف  الثبات  معامل  )  ىقيمة  المستقل  بلغ  التنـظيميـة  الثقةالمتغير   )
ما  ،(0.824) المختلفة  أبعاده  في  )   وتراوح  لد 0.813  -0.789بين  الثبات  معامل  بلغ  كما    ى (، 

(،  0.847  -0.794وتراوح في أبعاده المختلفة ما بين )   ،(0.839التنظيمي( )  التـهـكـمالمتغير التابع )
 . اودال إحصائيً  ،االثبات مرتفع جدً  على أن   وهذا يدل  

 :(Split Half Reliability Coefficientطريقة التجزئة النصفية ) .2

فقرات  بتجزئة  نقوم  الطريقة  هذه  إلى    في  الفرديالستبانة  الأرقام  تحمل  )أسئلة  وأسئلة  جزأين  ة، 
يقوم الباحث بإيجاد معامل ارتباط بيرسون بين متوسطات الأسئلة الفردية   ثم    ،تحمل الأرقام الزوجية(

له المشار  الأسئلة  الرتبة  ومتوسطات  الر  ا،  تصحيح  زوجية  الباحث  يقوم  ثم  بعد،  أو  مجال  لكل  تبة 
الرتـبـاط للتصحيح    مـعـامـلات  براون  سبيرمان  ارتباط  معامل   Spearman-Brownباستخدام 

Coefficient))، ية:  ت من خلال المعادلة الآذي يعرف وال 

 (12) جدول. ويتضح ذلك في المـعـامـل الرتـبـاط rحيث    معامل الثبات =
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 ة سـتـبـانـالطريقة التجزئة النصفية لقياس ثبات  (21جدول )

عـدد   المجال  الب عد/ م
 الـفـقـرات

 التجزئة النصفية

مـعـامـل 
 الرتـبـاط 

 مـعـامـل الرتـبـاط
 المعدل

مـسـتوي  
 الـدللـة

 0.000 **0.858 0.752 7 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة 1

 0.000 **0.826 0.704 8 بـالـمـشـرفـيـن الثقة 2

 0.000 **0.857 0.750 8 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة 3

 0.000 **0.881 0.787 23 ( التنـظيميـة الثقةالمتغير المستقل )

 0.000 **0.890 0.802 5 العتقاد 1

 0.000 **0.897 0.813 8 العاطفة 2

 0.000 **0.902 0.822 7 السلوك  3

 0.000 **0.876 0.779 20 التنظيم ( التـهـكـمالمتغير التاب  )

(  Spearman Brownالمعدل )سبيرمان براون( )  مـعـامـل الرتـبـاطقيمة    الجدول أعلاه أن    يظهر
 ودال إحصائيًا. مرتفع 

  وثبات    ع بصدق  تتمت   (3في صورتها النهائية كما هي في الملحق رقم )الستبانة    وبذلك تكون  
ما يجعله على    ؛سم بمستوى صدق وثبات مقبولينالستبانة تت    ق أن  تحق  ، وبذلك يكون الباحث قد  عال  

قدمً  المضي  في  جيدة  صلاحية  إلى    والطمئنان  ،ا ثقة  لجمع    والقابلية  ،متهاءوملا  ،الستبانةدرجة 
 .، واختبار فرضياتها الدراسة الإجابة عن أسئلةوالتي تستخدم في  ،البيانات من خلالها

 : الدراسة : المعالجات الإحصائية المستخدمة ف ا ثامنً 

 د  والذي يع  ، (Statistical Package for Social Sciences)قام الباحث باستخدام برنامج  
الإدارية البحوث  تحليل  في  الستخدام  شائعة  الإحصائية  البرامج    ، والجتماعية   ،والمحاسبية  ،أهم 

وتحليل   تفريغ  أجل  من  نتائجةسـتـبـانـالوالتربوية؛  على  وللحصول  التحليلات    الدراسة   ،  إجراء  في 
 وهي: ،اللازمة
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والتكرارات:   − المئوية  أساسي لأغر ت  النسب  بشكل  تكر ستخدم  معرفة  و اض  ما،  متغير  فئات    تم  ت ار 
 .الدراسة عـيـنـةالستفادة منها في وصف  

 المحور ككل. ووذلك لتحديد الأوزان النسبية للمحاور الفرعية أ : الـمـتـوسـط الـحـسـابـ  −
بيرسون   − ارتباط  الرتـبـاط لحساب  :  (Person Correlation Coefficient)معامل    مـعـامـل 

الداخلي التساق  صدق  البنائي  وقياس  المتغيرين  والصدق  بين  العلاقة  طبيعة  تحديد  وكذلك   ،
 المستقل والتابع.

 . ةسـتـبـانـاللقياس ثبات  :(Cronbach's Alpha)اختبار معامل ألفا كرونباخ   −
 .ةسـتـبـانـاللقياس ثبات  :(Split Half Method)اختبار التجزئة النصفية  −
 : لتعديل معامل الثبات في طريقة التجزئة النصفية.سبيرمان براون للثباتمعادلة  −
التدريج  − الخط   النحدار  المتغير  (Stepwise)  تحليل  على  المستقل  المتغير  أثر  لقياس   :

 التابع. 
: للتحقق One Way Analysis of Variance (ANOVA)اختبار تحليل التباين الأحادي   −

 أنواع فأكثر.  ةرات المبحوثين للمتغيرات التي تحتوي على ثلاث من وجود فروق في متوسط تقدي
مستقلتين  Tاختبار   − للتحق  (T-Test)  لعينتين  من  :  ذات ق  فـروق  إحصائية    وجـود  في  دللة 

 تغيرات التي تحتوي على نوعين. متوسط تقدير المبحوثين للم  
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 الـفـصـل الخامس 
 الميدانية  الدراسة نتائج

 " ومناقشتها التساؤلات  إجابة"
 

 تمهيد 

 . الدراسة  : المحك المعتمد ف أولً 

 . ومناقشة النتائجالستبانة  : تحليل فقراتا ثانيً 

 . ومناقشة النتائج  الدراسة : اختبار فرضيات ا ثالثً 
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 الخامس الـفـصـل 
 ومناقشتها الدراسة  تحليل البيانات واختبار فرضيات 

 . : تمهيدأولً 

للنتائج    اسئلتها، وعرضً أإجابة عن    ان أيضً كما تضم  ،  الدراسة  لنتائج  اعرضً الـفـصـل  ن هذا  تضم  
  الحــد مـن ف    التنـظيميـةالثقة    دورف عن  بهدف الكش    ؛وصل إليها من خلال تحليل فقراتهاالت  تم    التي

وزارة  لدى    التنظيم   التـهـكـم على الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية    التـنمـيـةموظف   والوقوف   ،
اشتملت   الدراسة  متغيرات  العمرية،    :التي  الفئة  الجتماعي،  الـوظـيـفي)النوع  عدد  الـمـسـمى  سـنـوات ، 
الحالي،    الـخـدمـة العمل  مجال  الـعـلـمـيفي  تم  (.  الـمـؤهـل  بواسطة    وقد  جمعت  التي  البيانات  اختبار 

 Statistical Package""  استخدام برنامج الرزم الإحصائية للدراسات الجتماعية  تم  إذ    ة؛سـتـبـانـال
for the Social Sciences (SPSS)"عرضها وتحليلها في    التي تم    الدراسة  ، للحصول على نتائج

 هذا الفصل.

 . اسةالدر  : المحك المعتمد ف ا ثانيً 

كي يوضح الباحث المحك ، وهو مقياس ليكرت الخماسي، ولاعلميً   امعتمدً   امحكً   الدراسة  تعتمد 
ه قام  أن    ىا حسب مقياس ليكرت الخماسي، بمعن، فقد قام بتحديد طول الخلايالدراسة  المعتمد في تلك

فقد قام الباحث بقسمة    ؛(، وللحصول على طول الخلية4= 1-5بحساب المدى بين درجات المقياس )
أدنى قيمة في  إلى    إضافة هذه القيمة  (، ثم يتم  0.80= 5/ 4)  :أي  على أكبر قيمة في المقياس  ىالمد 

بداية )و المقياس   الأعلى    وذلك بهدف تحديد الحد     ح(،صحي واحد   هنا تمثل  وهي المقياس التي تكون 
 . (22) جدولح في الللخلية، وهكذا يكون طول الخلايا المعتمدة كما هو موض  
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 الدراسة  المحك المعتمد ف  (22) جدول

 درجة الموافقة الوزن النسب  المتوسط الحساب 

 قليلة جدًا  % 36-%20من  1.80-1من 

 قليلة   % 52-%36أكبر من  2.60-1.80أكبر من 

 متوسطة  % 68-%52أكبر من  3.40-2.60أكبر من 

 مرتفعة % 84-%68أكبر من  4.20-3.40أكبر من 

 جدًا  مرتفعة %100-%84أكبر من  5-4.20أكبر من 

الحساب   تم    ؛الستجابة مستوى  على والحكم ، الدراسة  نتائج ولتفسير  المتوسط  على   ي، العتماد 
د وقد حد   ب عد، كل في  الفقرات  ومستوى  مجالت الستمارة(،ككل )موزعين على   للأداة  الأبعاد  مستوى و 

 .للدراسة المعتمد  المحك حسب  مـوافـقـةال الباحث درجة

 . ومناقشة النتائجالستبانة  : تحليل فقراتا ثالثً 

أسئلة بالإجابة عن  الباحث  وتم    الدراسة  قام  البيانات،  تحليل  المجالت الت    من خلال  في  ركيز 
 ومقارنتها بالدراسات السابقة.  ،فقرة وأدنى فقرة، وتفسير نتائجهمعلى أعلى 

 الأول ومناقشتها:  الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب

 ؟الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة  التنـظيميـةالثقة  ما مستوى توفر

هذا   على  بتحليلالـسـؤالللإجابة  الباحث  قام  المستقل(المحور  أبعاد    ،  )المتغير  الثقة    الأول 
حسب وجهة نظرهم،    الجتماعية،التنمية    وزارةموظفي    ىلد الثقة    ر هذهف عن توف  لكش  ا، و التنـظيميـة

 ي: تالآ ووكانت النتائج على النح

 :التنـظيميـةالثقة  المحور الأول )المتغير المستقل(أبعاد  تحليل −

 :(الـعـمـلزمـلاء  ب  الثقةتحليل البعد الأول ) .1

ومن ثم ترتيب الفقرات حسب متوسطها،    ،والنحراف المعياري   ،الـمـتـوسـط الـحـسـابـياستخدام    تم  
 (.23) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 
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 الـعـمـل زمـلاء بالثقة  ( تحليل فقرات بعد23) جدول

الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.

 الـحـسـابـ 

النحراف  

 الم ياري 

الـوزن 

 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب

 مـوافـقـة ال

 مرتفعة 6 % 70.0 1.06 3.50 أثق بزملائي بالعمل لحرصهم على مصالحي.  1

أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعدني على أداء عملي   2

 .وحل المشكلات

 مرتفعة 1 % 74.8 0.941 3.74

 مرتفعة 2 % 74.4 0.911 3.72 يقدم زملائي النصيحة لي عند حاجتي إليهم. 3

 مرتفعة 4 % 71.8 0.894 3.59 يراعي زملائي مشاعري في تصرفاتهم وأفعالهم.  4

ة من زملائي عندما تواجهني مـسـاعـدأطلب دون تردد ال 5

 مشكلة في العمل. 

 مرتفعة 3 % 72.6 0.981 3.63

 مرتفعة 4 % 71.8 0.946 3.59 المتبادلة. الثقة  يتواصل زملائي معي لزيادة 6

 متوسطة  7 % 67.0 1.11 3.35 يقوم زملائي بتأدية عملي في حال غيابي. 7

 مرتفعة   -- %71.8 0.797 3.59 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة
 

ال يتبي  23)  جدولمن  أعلاه  أن  (  لنا  عاليةهناك    ن  "  الـمـبـحـوثـيـنمن    مـوافـقـة  مجال    الثقة على 
%، 71.8، ووزن نسبي  3.59يساوي    الـمـتـوسـط الـحـسـابـي  حيث يظهر أن    ؛" بشكل عامزمـلاء الـعـمـلب

حصلت   وحل    :(2)  الـفـقـرةوقد  عمل   أداء  على  تساعدن   الت   المعلومات  زملائ   م   "أتبادل 
 . مـوافـقـة عالية%، وبدرجة 74.8بوزن نسبي  مـوافـقـةعلى أعلى درجة المشكلات" 

الوزارة، والت    و ى به موظفاء الذي يتحل  الطاب  الإيجاب  والبن  إلى    الباحث هذه النتيجة  وويعز 
 .وتزيد من كفاءته وفعاليته ،وتبادل المعلومات الت  تثري العمل ،التفاعلية وتتجه نح 

  مـوافـقـةعلى أقل درجة  "يقوم زملائ  بتأدية عمل  ف  حال غياب "    :(7)   الـفـقـرةبينما حصلت  
 متوسطة. مـوافـقـة%، وبدرجة 67بوزن نسبي 



83 

ذلك  وويعز   بالأعباء  إلى    الباحث  الموظفين  غالبية  الم  انشغال  عاتقهم، الوظيفية  على  لقاة 
الوقل   عدد  الإداراتة  بعض  ف   العاملين  يحد    ؛موظفين  تغطية    ما  أثناء   جمي من  الزملاء  أعمال 

زمـلاء ب  الثقةعلى مجال "  الـمـبـحـوثـيـنمن    مـوافـقـة عاليةهناك    فإن    ،عام    وبشكل    غيابهم عن العمل.
تبي    ؛" الـعـمـل الـحـسـابـي  ن أن  حيث  الـنـسـبـي  أن    :أي  (3.59) يساوي    الـمـتـوسـط    و وه   ،%71.8  الـوزن 
 مرتفع.  مـوافـقـةمستوى 

في الزملاء الثقة    عد ب    أن  إلى    لت التي توص    ،(2016دراسة )عتريس،    هذه النتيجة مع ـفـقـت  ات  و 
 جاء بدرجة متوسطة. 

زملائهم  بالموظفين يثقون    أن  إلى    لت التي توص    ،(2013شاويش،    و دراسة )أب  مـع  اختلفت كما  
 وبدرجة متوسطة.  ،%(654) مـوافـقـةبلغت نسبة الإذ  ؛مقبولة   بصورة  

كل   ـفـقـت  ات  و  )غرارة،    مع  دراسة  توص    ،(2020من  الـعـمـل بالثقة    عد ب    أن  إلى    لت التي    زمـلاء 
  لت ( التي توص  2017دراسة )القرني،    اتـفـقـت مـعوبدرجة كبيرة، كما    ،(75.4حصل على وزن نسبي ) 

 وبدرجة كبيرة. ،%(82.2بالزملاء حصل على وزن نسبي )الثقة   عد ب   أن  إلى 

على    الدراسة  عـيـنـة إجابات أفراد    أن  إلى    لت ( التي توص  2014مع دراسة )فارس،  ـفـقـت  ات  كذلك  
)   على   ت حصل  الـعـمـلزمـلاء  بالثقة    عد ب   نسبي  ولعمور،    ،%(75وزن  )بعاج  ودراسة  كبيرة،  وبدرجة 

 . زمـلاء الـعـمـلتجاه لدى العمال  التنـظيميـةالثقة  وجود مستوى مقبول منإلى  لت ( التي توص  2019

 :(بـالـمـشـرفـيـن  الثقةتحليل البعد الثان  ) .2

ترتيب الفقرات حسب متوسطها،    ومن ثم    ،والنحراف المعياري   ،الـمـتـوسـط الـحـسـابـيتم استخدام  
 (.24) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 
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 بـالـمـشـرفـيـن الثقة  ( تحليل فقرات بعد24) جدول

الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

يساعدني مشرفي )رئيسي في العمل( في مواجهة   1
 . الصعوبات في العمل

 مرتفعة  1 % 75.4 1.04 3.77

يستجيب مشرفي لتلبية متطلبات أداء وظيفتي  2
 واحتياجاتي في العمل بسرعة وسهولة.

 مرتفعة 4 % 70.8 1.05 3.54

أشكال الدعم لي   جميعتقديم إلى  يسعى مشرفي 3
 لتأدية عملي. 

 مرتفعة  7 % 69.8 0.998 3.49

 مرتفعة  8 % 68.2 06..1 3.41 يهتم مشرفي بمعرفة مطالبي في العمل. 4

 مرتفعة 2 % 72.2 1.05 3.61 أثق بمشرفي كونه متمكن من عمله.  5

أتلقى التشجيع والمساندة من مشرفي في العمل   6
 باستمرار.

 مرتفعة 3 % 71.0 1.06 3.55

واجهها بهدف  أيتابع مشرفي مشكلات العمل التي  7
 حلها.

 مرتفعة 6 % 70.2 1.03 3.51

 مرتفعة 5 % 70.4 1.13 3.52 يرفع مشرفي من روحي المعنوية عند إجادة عملي.  8

بـالـمـشـرفـيـن  الثقة  مرتفعة   -- 71.0% 0.926 3.55 
 

ال يتبي  24)  جدولمن  أعلاه  أن  (  لنا  عاليةهناك    ن  "  الـمـبـحـوثـيـنمن    مـوافـقـة  مجال    الثقة على 
%، وقد 71، ووزن نسبي  3.55يساوي    الـمـتـوسـط الـحـسـابـيحيث يظهر أن    ؛" بشكل عامبـالـمـشـرفـيـن
على  "يساعدن  مشرف  )رئيس  ف  العمل( ف  مواجهة الصعوبات ف  العمل"    :(1)  الـفـقـرةحصلت  

 . مـوافـقـة عالية%، وبدرجة 75.4بوزن نسبي  مـوافـقـةأعلى درجة 

ة العاملين ف   مـسـاعـدا با واضحً الرؤساء المباشرين يبدون اهتمامً   أن  إلى    الباحث ذلك  وويعز 
  بحاجة   هذا، ولكن  ويعملون على معالجة جوانب ال    لديهم  ،فيعززون الجوانب الإيجابية  ؛الوزارة
بين الرؤساء في    اهناك تفاوتً   وأن    خاصةً   ،الرؤساء المباشرين  جميعتعزيز واهتمام بدرجة أكبر من  إلى  

 ة العاملين.مـسـاعـد 
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العمل"    :(4)  الـفـقـرةبينما حصلت   ف   مطالب   بمعرفة  مشرف   درجة  "يهتم  أقل    مـوافـقـة على 
 . مـوافـقـة عالية%، وبدرجة 68.2بوزن نسبي 

ذلك  وويعز  علىإلى    الباحث  المشرفين  العادلة  حرص  ومطالبهم  موظفيهم  كونهم   ؛مصلحة 
ما يعود بالنفع على الوزارة،    ؛ورفع الروح المعنوية لديهم  ،همئا انعكاس ذلك على تطوير أدايعرفون جيدً 

ا أكبر في سبيل تحقيق مصلحة موظفيهم  وتعكس هذه النتيجة وجود نسبة من المشرفين ل يبذلون جهدً 
 م أكبر من المشرفين. تعزيز واهتما إلى   هذه النسبة بحاجة ومطالبهم العادلة، وبذلك فإن  

ن  حيث تبي    ؛"بـالـمـشـرفـيـن  الثقةعلى مجال "  الـمـبـحـوثـيـنمن    مـوافـقـة عاليةهناك    فإن    ،عام    وبشكل  
 .مـوافـقـة عاليةمستوى   ووه  ،%71 الـوزن الـنـسـبـي أن   :أي (3.55)يساوي  الـمـتـوسـط الـحـسـابـي أن  

مشاكل العاملين في    ة في حل   مـسـاعـد اهتمام واضح من رؤساء العمل بالإلى    الباحث ذلك  وويعز 
 رغم الظروف القاهرة التي تعيشها الوزارة في قطاع غزة.  ،ا ماالوزارة نوع  

التي توصلت 2016دراسة )عتريس،    اتـفـقـت مـعكما   "ب    أن  إلى    (  المشرفين  الثقةعد  جاء   "في 
على    الدراسة  عـيـنـةإجابات أفراد    أن  إلى    ( التي توصلت 2014بدرجة متوسطة، وكذلك دراسة )فارس،  

 %( بدرجة متوسطة.66حصل على وزن نسبي ) بـالـمـشـرفـيـنالثقة  عد ب  

  و أ بـالـمـشـرفـيـنقة الث    عدب   أن  إلى  ( التي توصلت 2020فقت هذه النتيجة مع دراسة )غرارة، وقد ات  
 وبدرجة متوسطة.  ، %(66.12نسبي ) الرؤساء المباشرين حصل على وزن 

بالرؤساء  الثقة    عد ب    أن  إلى    لت ( التي توص  2017وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )القرني،  
 ( نسبي  وزن  على  حصل  وكذلك    ،%(81.4المباشرين  كبيرة،  مـعوبدرجة  )كاظم،    اتـفـقـت  دراسة 

وبدرجة كبيرة،    ،%(75ل على وزن نسبي )حص  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    عد ب    أن  إلى    ( التي توصلت 2014
)أب التي توصلت 2013شاويش،    وودراسة  المباشر بصورة    أن  إلى    (  برئيسهم  يثقون    كبيرة    الموظفين 

 وبدرجة كبيرة. ،%(69.2) مـوافـقـةبلغت نسبة الإذ  ؛ما حد   إلى 

وجود مستوى مقبول  إلى    ( التي توصلت 2019واختلفت هذه النتيجة مع دراسة )بعاج والعمور،  
 تجاه الزملاء والمشرفين.لدى العمال  التنـظيميـةالثقة  من
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 :(الـعـلـيـابالإدارة  الثقةتحليل البعد الثالث ) .3

ومن ثم ترتيب الفقرات حسب متوسطها،    ،والنحراف المعياري   ،الـمـتـوسـط الـحـسـابـياستخدام    تم  
 (.25) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 

 الـعـلـيـا بالإدارة الثقة  ( تحليل فقرات بعد25) جدول

الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

 متوسطة  3 % 58.2 1.19 2.91 في عملية اتخاذ القرارات.   الـعـلـيـاأشارك الإدارة  1

بكل القضايا التي تخص   الـعـلـيـاتشاورني الإدارة  2
 عملي. 

 متوسطة  8 % 55.6 1.18 2.78

بعين العتبار القتراحات التي  الـعـلـيـاتأخذ الإدارة  3
 أقدمها.

 متوسطة  6 % 56.0 1.14 2.80

 متوسطة  2 % 58.6 1.12 2.93 ما تعد به. الـعـلـيـادارة تنفذ الإ 4

 متوسطة  1 % 59.2 1.18 2.96 .الـعـلـيـايتم تقدير جهودي من قبل الإدارة  5

بالعدالة عند توزيع   الـعـلـيـادارة تتسم قرارات الإ 6
 المكافآت.

 متوسطة  5 % 57.0 1.15 2.85

بمشكلات   اخاصً  ااهتمامً  الـعـلـيـاتولي الإدارة  7
 الموظفين.

 متوسطة  4 % 57.6 1.16 2.88

تحمي حقوق الموظفين  الـعـلـيـاأشعر بأن الإدارة  8
 ن تهدر.أوتحول دون 

 متوسطة  6 % 56.0 1.14 2.80

الـعـلـيـا بالإدارة  الثقة  متوسطة   -- 57.2% 1.01 2.86 
 

على مجال    الـمـبـحـوثـيـن بدرجة متوسطة من    مـوافـقـةهناك    ن لنا أن  يتبي    ،( أعلاه25)  جدولمن ال
بشكل  الـعـلـيـابالإدارة    الثقة" أن    ؛عام    "  يظهر  الـحـسـابـي  حيث  نسبي  2.86يساوي    الـمـتـوسـط  ووزن   ،

حصلت  57.2 وقد  الإدارة    :(5)  الـفـقـرة%،  قبل  من  جهودي  تقدير  درجة "  الـعـلـيـا"يتم  أعلى  على 
 متوسطة. مـوافـقـة%، وبدرجة 59.2بوزن نسبي  مـوافـقـة
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ديها، العاملين لتقدير جهود  إلى    للوزارة تسعى  الـعـلـيـاالإدارة    أن  إلى    الباحث هذه النتيجة  وويعز 
هذه النسبة    بينهم، رغم أن  قة  الث     وتعزيز  ،العمللى  ع  زهمويحف     ،ما يدفعهم  ؛ومعاملتهم معاملة تليق بهم

أكبر من قبل الإدارة  إلى    بحاجة تحقيق أعلى درجة من كس    ،الـعـلـيـاتعزيز  الموظفينبما يضمن    ، ب 
 وتحقيق أكبر قدر من كفاءة الأداء. ،وولئهم للوزارة

على أقل  بكل الق ايا الت  تخص عمل "    الـعـلـيـا"تشاورن  الإدارة  (  2)   الـفـقـرةبينما حصلت   
 متوسطة. مـوافـقـة%، وبدرجة 55.6بوزن نسبي   مـوافـقـةدرجة 

من   الـكـثـيـرمشاورتهم في    الـعـلـيـاعون من الإدارة  في الوزارة يتوق  وظ  م    أن  إلى    الباحث ذلك  وويعز 
بعملهم المتعلقة  المعرفة  ؛الأمور  من  يمتلكون  أعمالهم    ،والخبرة  ، كونهم  لإنجاز  الكافية  والمهارات 

 بكفاءة. 

من    مـوافـقـةهناك    فإن    ،عام    وبشكل   متوسطة  "  الـمـبـحـوثـيـنبدرجة  مجال  بالإدارة    الثقةعلى 
تبي    ؛"الـعـلـيـا أن  حيث  الـحـسـابـي  ن  الـنـسـبـي  أن    :أي  (2.86)يساوي    الـمـتـوسـط    و وه   ،%57.2  الـوزن 

 بدرجة متوسطة. مـوافـقـةمستوى 

مزيد إلى    في الوزارة بحاجة  الـعـلـيـاالإدارة    أن  إلى    الموظفين ينظرون   أن    ىالباحث ذلك إل  وويعز 
  و أ   ،بالترقيات   اوتوفير الدعم المادي والمعنوي للعاملين، سواء كان متعلقً   ،الموظفين من الإنصاف بين  

تفويض الصلاحيات لبعض الموظفين، والهتمام باقتراحاتهم وأفكارهم التطويرية،  وأ  ،التدريب   وأ  ،النقل
 وكذلك مشاوراتهم في اتخاذ القرارات الوزارية. 

(، والتي أظهرت مستوى متوسط من ثقة العاملين  2019وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )صياغ،  
الإدارة   دراسة    .الـعـلـيـاتجاه  م   النتيجة  هذه  العمر و   ،( 2019)  الخيرعبد  و بابكر  وتتفق    و دراسة 

 (. 2021دراسة شبل )و  ،(2020الوحيدي )بينما تختل  النتيجة م  دراسة  ،(2017المحاسنة )و 

 ":التنـظيميـة الثقة)المتغير المستقل( "المحور الأول أبعاد  جمي تحليل  −

استخدام   الـحـسـابـيتم  المعياري   ،الـمـتـوسـط  ثم    ،والنحراف  حسب   ومن  المجالت  ترتيب 
إضافةً  الـنـسـبـيإلى    متوسطها،  الالـوزن  درجة  لمعرفة  في مـوافـقـة؛  كما هي موضحة  النتائج  وكانت   ،

 (.26) جدولال
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 " التنـظيميـة الثقةالمحور الأول )المتغير المستقل( "أبعاد  جمي ( تحليل فقرات 26) جدول

الـمـتـوسـط  البعد  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

 مرتفعة  1 %71.8 0.797 3.59 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة 1

 مرتفعة 2 %71.0 0.926 3.55 بـالـمـشـرفـيـن الثقة 2

 متوسطة  3 %57.2 1.02 2.86 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة 3

 متوسطة  --- %66.6 0.784 3.33 "التنـظيميـة الثقة)المتغير المستقل( "

على    الـمـبـحـوثـيـنمتوسطة من    مـوافـقـةهناك    أن    عام    ( أعلاه يتبين لنا وبشكل  26)  جدولمن ال
  حيث يظهر أن    ؛الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية    التـنمـيـةموظفي وزارة    ىلد   "التنـظيميـة  الثقةمحور "

الـحـسـابـي الـعـمـل ب  الثقة"%، وقد حصل مجال  66.6، ووزن نسبي  3.33يساوي    الـمـتـوسـط  "  زمـلاء 
بالإدارة    الثقة"، بينما حصل مجال  مـوافـقـة عاليةودرجة  %،  71.8بوزن نسبي   مـوافـقـةعلى أعلى درجة  

 متوسطة، مـوافـقـة%، ودرجة 57.2بوزن نسبي  مـوافـقـةعلى أقل درجة " الـعـلـيـا

النتيجة   وويعز  هذه  وزارة    أن  إلى    الباحث  في  العاملين  الثقة   لتوافرالجتماعية    التـنمـيـةإدراك 
العاملين    التنـظيميـة بينهما  اضروريً   امتطلبً   يعد  بين  التفاعل  المعارف   ؛لحدوث  تبادل  يتم  بحيث 

توافر فبدون  العمل،  مهام  لإنجاز  اللازمة  تسعالثقة    والخبرات  هدف  أي  تحقيق  يصبح  إليه   ىبينهم 
أمرً   و أ  ،الوزارة وحداتها  أن  اصعبً   اإحدى  كما  مست  التنـظيميـة الثقة    ،  التواصلتسهل من  وتحقيق   ،وى 

تحقيق الأهداف المرسومة    ن  إإذ    ؛ بأولالأطراف لتصويب مسار الأداء أولً   جميعالتغذية الراجعة بين  
 ومستحيل التحقيق دون توفر التغذية العكسية للمرؤوسين.  ،للوزارة غير ممكن

ا لتصبح بشكل كبير جدً   ؛ا ماتعزيز نوعً إلى    في الوزارة بحاجةالثقة    مستوى   واتضح للباحث أن  
بمجال  يتعلق  فيما  بحاجة  ،الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    خاصة  الوظيفية  إلى    والتي  العدالة  جانب  تحقيق 
العاملين بين  الشراكة  ،والتنظيمية  قواعد  إرساء  خلال  من  بها  ثقتهم  بين    ،والتعاون   ،وكسب  والمحبة 

 الوظيفي.  التـهـكـمظاهرة  ــد مـن الحو  ،ةا منها لتحقيق الأهداف المرجو  سعي   ؛العاملين

)غرارة،   النتيجة  هذه  اتفقت  التي توصلت 2020وقد  حصل    التنـظيميـةالثقة    ى و مست  أن  إلى    ( 
 وبدرجة متوسطة.  ، %(64.6على وزن نسبي )
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 على  الدراسة  عـيـنـةإجابات أفراد    أن  إلى    ( التي توصلت 2014دراسة )فارس،    اتـفـقـت مـعكما  
 %( وبدرجة متوسطة. 63ككل جاءت بوزن نسبي ) التنـظيميـةالثقة 

)زايد،   دراسة  مع  اختلفت  توصلت 2018بينما  التي  أفراد    أن  إلى    (   الدراسة   عـيـنـةتقديرات 
%(، كما اختلفت مع دراسة )كاظم،  57.8جاءت بدرجة مرتفعة بوزن نسبي )  التنـظيميـةالثقة    لمستوى 
توصلت 2014 التي  مستوى إلى    (  نسبي    الدراسة  عـيـنـةلدى    التنـظيميـةالثقة    أن  وزن  على  حصل 

 %( وبدرجة كبيرة. 75)

 الثان  ومناقشتها:  الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب

 ؟الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة التنظيم   التـهـكـمما واق  ظاهرة 

هذا   على  بتحليل  ؛ الـسـؤالللإجابة  الباحث  التابع(  أبعاد    قام  )المتغير  الثاني   التـهـكـم المحور 
ظاهرة   واقع  عن  والكشف  لد   التـهـكـمالوظيفي،  حسب    الجتماعية،التنمية    وزارةموظفي    ىالوظيفي 
 ي: تالآ  ووجهة نظرهم، وكانت النتائج على النح 

 التنظيم ": التـهـكـمتحليل فقرات المحور الثان  )المتغير التاب ( " −

 :لعتقاد(اتحليل البعد الأول ) .4

ومن ثم ترتيب الفقرات حسب متوسطها،   ،والنحراف المعياري   الـمـتـوسـط الـحـسـابـياستخدام    تم  
 (.27) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 

 تحليل فقرات بعد العتقاد ( 27) جدول
الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.

 الـحـسـابـ 
النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

 متوسطة  4 % 59.6 1.01 2.98 .اتنفذ الوزارة العمل بطرق مخالفة لتلك التي أقرتها سابقً  1
 متوسطة  2 % 62.8 1.02 3.14 أهدافها.أشعر بأن الوزارة يصعب عليها تحقيق   2
 متوسطة  3 % 62.4 1.06 3.12 المصداقية من وجهة نظر العاملين فيها.إلى  تفتقد الوزارة 3
ســـــم المـــــوظفين يســـــتخدمون وســـــائل ل تت   يـــــؤمن الجميـــــع بـــــأن   4

 بالوزارة. الـعـلـيـاالمراكز إلى  بالعدالة للوصول
 متوسطة  1 % 65.0 1.11 3.25

ــات أرى  5 ــات وأهـــداف وممارسـ ــين سياسـ ــرابط بـ ــه ل يوجـــد تـ بأنـ
 الوزارة.

 متوسطة  5 % 57.4 1.12 2.87

 متوسطة  -- %61.4 0.881 3.07 العتقاد 
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على مجال    الـمـبـحـوثـيـنبدرجة متوسطة من    مـوافـقـةهناك    ن لنا أن  ( أعلاه يتبي  27)  جدولمن ال
بشكل   أن    ؛عام    "العتقاد"  يظهر  الـحـسـابـي  حيث  نسبي  (3.07)يساوي    الـمـتـوسـط  %،  61.4، ووزن 
 سم بالعدالة للوصول"يؤمن الجمي  بأن الموظفين يستخدمون وسائل ل تت    :(4)  الـفـقـرةوقد حصلت  

 متوسطة. مـوافـقـة%، وبدرجة 65بوزن نسبي   مـوافـقـةعلى أعلى درجة بالوزارة"   الـعـلـيـاالمراكز إلى 

خفاق الوزارة في تحقيق العدالة المطلقة بـين إر بعض الموظفين من تذم  إلى   الباحث هذه النتيجة  وويعز 
ـــاالمــوظفين فيمــا يتعلــق بالحصــول علــى المراكــز  ــذا فــإن   ؛بــالوزارة الـعـلـي وســائل متعــددة إلــى  يلجــؤون هم ل
 لتحقيق مطالبهم في الحصول على تلك المراكز.

"أرى بأنـه ل يوجــد تـرابط بـين سياســات وأهـداف وممارسـات الــوزارة"  :(5) ـفـقــرةالبينمـا حصـلت 
الآراء كانـت  مـا يـدل علـى أن  ؛ متوسـطة مـوافـقــة%، وبدرجـة  57.4بـوزن نسـبي    مـوافـقــةعلى أقل درجة  

مارساتها التـي تطبقهـا علـى أرض وم   ،الوزارة ل تتبع سياسة واضحة مرتبطة بأهدافها  أن    الـفـقـرةفي هذه  
 الواقع، والتي تنبثق من رؤية ورسالة واضحة المعالم للوزارة.

حيــث  ؛علــى مجــال "العتقــاد" الـمـبـحـوثـيـــنبدرجــة متوســطة مــن  مـوافـقـــةهنــاك  فــإن   ،عــام    وبشــكل  
 مـوافـقـــةمســتوى  ووهــ ،%61.4 الـــوزن الـنـسـبـــي أن   :أي (3.07)يســاوي  الـمـتـوســـط الـحـسـابـــي ن أن  تبــي  

 متوسط.

الجتماعية  التـنمـيـةالعتقادي بين الموظفين في وزارة  التـهـكـممستوى ممارسة  ن للباحث أن  ويتبي  
مــوظفي  أن  إلــى  الباحــث ذلــك وبهــا، ويعــز ســتهان ا مــا، ولكنهــا نســبة ل ي  نوع ــً افــي قطــاع غــزة لــيس كبيــرً 

 ،وأصـبحوا قـابلين لمنطـق العمـل فـي الـوزارة ،وتعليماتهـا ،يتأقلموا مع سياسات الـوزارة  الوزارة ملزمون بأن  
 بط بين سياسة الوزارة وتحقيق أهدافها.لبي تجاه الر  ومبرراته السائدة، بالرغم من اعتقادهم الس  

ــوتت   ــة مـــع دراسـ ــذه النتيجـ ــق هـ ــو، فـ ــرت أن  2014ة )رهيـ ــي أظهـ ــد فـــي المنظمـــة  ( التـ ــة التعقيـ درجـ
 المبحوثة جاءت بدرجة متوسطة.

درجــة العتقــاد فــي المنظمــة المبحوثــة  ( التــي أظهــرت أن  2019واختلفــت مــع دراســة )الكعبــي، 
 جاءت بدرجة كبيرة.
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 :تحليل البعد الثان  )العاطفة( .5

ترتيب الفقرات حسب متوسطها،    ومن ثم    ،والنحراف المعياري   ،الـحـسـابـيالـمـتـوسـط  استخدام    تم  
 (.28) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 

 ( تحليل فقرات بعد العاطفة 28) جدول

الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

النفســي المتــوفر فــي بيئــة  وأشــعر بعــدم الرضــا مــن الجــ 1
 الوزارة.

 متوسطة  1 % 63.0 1.13 3.15

 متوسطة  3 % 58.4 1.10 2.92 الوزارة نحوي.  ي اتأتشاءم تجاه ن 2

 متوسطة  6 % 53.8 1.16 2.69 تربطني علاقة سلبية بإدارة الوزارة. 3

التفكيـر فـي إلـى  أشعر بالتوتر في وظيفتي مـا يـدفعني 4
 وظيفة اخرى.إلى   النتقال

 متوسطة  7 % 53.6 1.24 2.68

ــلوكيات الأ 5 ــا ل ألتـــــزم بالســـ ــة التـــــي تـــــدعوني لهـــ خلاقيـــ
 الوزارة إذا تعارضت مع مصالحي الشخصية.

 قليلة  8 % 46.2 1.26 2.31

ولكنهــا بــالواقع ل  ،بالعــاملينعي الــوزارة بأنهــا تهــتم تــد   6
 تفعل ذلك.

 متوسطة  2 % 61.8 1.21 3.09

أفكــاري ليســت مهمــة بســبب تــدني درجتــي  أشــعر بــأن   7
 الوظيفية.

 متوسطة  5 % 55.4 1.21 2.77

 متوسطة  4 % 55.8 1.22 2.79 أشعر بالمتعة عند ممارسة العمل الروتيني. 8

 متوسطة  -- %56.0 0.876 2.80 العاطفة 
 

على مجال    الـمـبـحـوثـيـنبدرجة متوسطة من    مـوافـقـةهناك    ن لنا أن  ( أعلاه يتبي  28)  جدولالمن  
بشكل   أن    ؛ عام    "العاطفة"  يظهر  الـحـسـابـي  حيث  نسبي  (2.8) يساوي    الـمـتـوسـط  وقد 56، ووزن   ،%

على أعلى درجة  النفس  المتوفر ف  بيئة الوزارة"    و"أشعر بعدم الرضا من الج  :(1)  الـفـقـرةحصلت  
 متوسطة. مـوافـقـة%، وبدرجة 63بوزن نسبي  مـوافـقـة
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سم في بعض الأحيان بالسلبية، خاصة في حالة تدني مستوى  بيئة العمل تت    على أن    وهذا يدل  
الوظيفي والأمان  الج   ، الستقرار  عن  الرضا  الوزارة    و وضعف  في  نسبة  العام  في  الناتج عن ضعف 

 الرواتب والعلاوات التي يتقاضونها، والفرق الملحو  في الرواتب بين موظفي رام الله وموظفي غزة.

ــا حصـــلت  ـــرةبينمـ ــلوكيات الأ :(5) الـفـقـ ــزم بالسـ ــوزارة إذا "ل ألتـ ــا الـ ــدعون  لهـ ــ  تـ ــة التـ خلاقيـ
 قليلة. مـوافـقـة%، وبدرجة 46.2 بوزن نسبي مـوافـقـةعلى أقل درجة تعارضت م  مصالح  الشخصية" 

يعيشونها في ظل   إلى  ذلك    الباحث   وويعز  التي  الموظفين الصعبة  السياسي،    ظروف  النقسام 
ا  عدم اللتزام بقرارات وتعليمات الوزارة نوعً إلى    ما يضطرهم  ؛ز بين موظفي رام الله وموظفي غزةوالتميي

 الأخلاقية. ما، وينعكس على سلوكياتهم 

عالية هناك    فإن    ،عام    وبشكل   "العاطفة"  الـمـبـحـوثـيـن من    مـوافـقـة  مجال  تبي    ؛على  أن  حيث    ن 
الـحـسـابـي الـنـسـبـي  أن    :أي  (2.8)يساوي    الـمـتـوسـط  بدرجة   مـوافـقـةمستوى    ووه   ،%56  الـوزن 

 متوسطة. 

الرواتب والعلاوات والحوافز المقدمة للموظفين، والتي ي نسبة صرف  تدن     ىالباحث ذلك إل  وويعز 
 الحكومة تجاههم.  ي ات في نالثقة   ا عدمشعرهم بالتوتر والستياء وعدم الرضا، وأيضً ت  

النتائج مع بعض الدراسات   التـهـكـم   ( التي أظهرت أن  2021كدراسة )المنيراوي،    ؛واتفقت هذه 
 العاطفي جاء بدرجة متوسطة.

الدراسات كدراسة )الرميدي،    واختلفت هذه التي أظهرت أن  2019النتائج مع بعض    التـهـكـم   ( 
العاطفي جاءت    التـهـكـم( التي أظهرت أن درجة  2018العاطفي جاء بدرجة منخفضة، ودراسة )صبر، 

 بدرجة كبيرة. 

 :تحليل البعد الثالث )السلوك( .6

ترتيب الفقرات حسب متوسطها،    ومن ثم    ،والنحراف المعياري   ،الـمـتـوسـط الـحـسـابـياستخدام    تم  
 (.29) جدول، وكانت النتائج كما هي موضحة في المـوافـقـة؛ لمعرفة درجة الالـوزن الـنـسـبـيإلى  إضافةً 
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 ( تحليل فقرات بعد السلوك29) جدول

الـمـتـوسـط  الـفـقـرة  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

 متوسطة  6 % 53.2 1.25 2.66 عيها الوزارة.أسخر من الشعارات والمبادرات التي تد   1

 متوسطة  5 % 54.2 1.21 2.71 أنتقد ممارسات وسياسات الوزارة مع الآخرين. 2

لأصدقائي خارج العمل عن الشياء السيئة في   وأشك 3
 الوزارة.

 قليلة  7 % 50.2 1.24 2.51

أتبادل مع زملائي نظرات الضجر والستياء عند بعض  4
 المواقف التي تحدث في الوزارة.

 متوسطة  4 % 54.4 1.23 2.72

وأشعر    ،أرى أن مشاكل الوزارة معقدة وصعبة الحل 5
 بالتوتر تجاهها. 

 متوسطة  3 % 57.2 1.18 2.86

لة عند توفر فرص الترقية لمناصب  لمس عدم العداأ 6
 على. أ 

 متوسطة  1 % 65.4 1.18 3.27

ا للموظفين  ا واضحً بدي احترامً ل ي  مـجـتـمـع ال أجد أن   7
 العاملين في الوزارة.

 متوسطة  2 % 58.2 1.07 2.91

 متوسطة   -- %56.2 0.957 2.81 السلوك 
 

على مجال    الـمـبـحـوثـيـنبدرجة متوسطة من    مـوافـقـةهناك    ( أعلاه يتبين لنا أن  29)  جدولمن ال
%، وقد 56.2، ووزن نسبي  2.81يساوي    الـمـتـوسـط الـحـسـابـي  حيث يظهر أن    ؛عام    "السلوك" بشكل  

العدا أ"  :(6)  الـفـقـرةحصلت   الترقية لمناصب  لمس عدم  على أعلى درجة  على"  ألة عند توفر فرص 
 متوسطة. مـوافـقـةوبدرجة %، 65.4بوزن نسبي  مـوافـقـة

ما يزيد   ؛ناتج عن علاقات المصلحة  ،من قبل إدارة الوزارة   ما  از نوعً على وجود تحي    وهذا يدل  
 والستياء من قرارات الوزارة. ،من المواقف السلبية من الموظفين تجاه الوزارة

على لأصدقائ  خارج العمل عن الشياء السيئة ف  الوزارة"    و"أشك  :(3)   الـفـقـرةبينما حصلت  
 قليلة. مـوافـقـة%، وبدرجة 50.2بوزن نسبي  مـوافـقـةأقل درجة 
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والسلبيات التي    ،رهم من بعض الأشياء السيئةرون عن تذم  الموظفين يعب     الباحث ذلك أن    وويعز 
وكذلك ترقيات بعض الموظفين الناتجة عن المحسوبية    ،لات وتدوير وظيفيتحدث في الوزارة، من تنق  

 والواسطة، وعدم العدالة في توزيع الدورات التدريبية والبتعاث الخارجي.

ن  حيث تبي   ؛ك"على مجال "السلو  الـمـبـحـوثـيـنبدرجة متوسطة من  مـوافـقـةهناك  فإن   ،عام   وبشكل  
بدرجة   مـوافـقـةمستوى    ووه  ،%56.2  الـوزن الـنـسـبـي  أن    :أي  (2.81)يساوي    الـمـتـوسـط الـحـسـابـي  أن  

 متوسطة. 

ذلك الباحث  من  إلى    ويرجع  تزيد  والتي  للموظفين،  المقدمة  والعلاوات  الرواتب  نسبة  ضعف 
أسلوكيات ا للوزارة، كما  والنتقاد  الت    ن  لسخرية  العدالة في فرص  ي  عدم  المعنوية  قل   رقيات  الروح  ل من 

 لدى الموظفين، ويزيد التشاؤم والستخفاف بقرارات إدارة الوزارة. 

بدرجة   السلوكي جاء  ـمالتـهـك    التي أظهرت أن    ،(2021فق هذه النتيجة مع دراسة )الدخيل،  وتت  
 متوسطة. 

)الرميدي، دراسة  مع  النتيجة  تختلف  أن    ،(2019  بينما  أظهرت  جاء   التـهـكـم  التي  السلوكي 
 السلوكي جاء بدرجة كبيرة.  التـهـكـمالتي أظهرت أن  ،(2018بدرجة ضعيفة، ودراسة )صبر، 

 الوظيف ": التـهـكـمالمحور الثان  )المتغير التاب ( "أبعاد  جمي تحليل  −

الـحـسـابـياستخدام    تم   المعياري   ،الـمـتـوسـط  ثم    ،والنحراف  حسب   ومن  المجالت  ترتيب 
إضافةً  الـنـسـبـيإلى    متوسطها،  الالـوزن  درجة  لمعرفة  في مـوافـقـة؛  كما هي موضحة  النتائج  وكانت   ،

 (.30) جدولال

 الوظيف "  التـهـكـمالمحور الأول )المتغير التاب ( "أبعاد  جمي ( تحليل فقرات 30) جدول

الـمـتـوسـط  البعد  م.
 الـحـسـابـ 

النحراف  
 الم ياري 

الـوزن 
 الـنـسـبـ  

درجة   الترتيب
 مـوافـقـة ال

 مرتفعة  1 %61.4 0.881 3.07 العتقاد 1

 مرتفعة 3 %56.0 0.876 2.80 العاطفة 2

 متوسطة  2 %56.2 0.958 2.81 السلوك  3

 متوسطة  --- %57.8 0.796 2.89 الوظيف " التـهـكـم)المتغير التاب ( "
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على    الـمـبـحـوثـيـنمتوسطة من    مـوافـقـةهناك    أن    عام    ن لنا وبشكل  يتبي    ،أعلاه  (30)  جدولال  من  
حيث يظهر    ؛الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية    التـنمـيـةفي وزارة  موظ    ىلد   الوظيف "  التـهـكـممحور "

على أعلى  "العتقاد"  %، وقد حصل مجال  57.8، ووزن نسبي  2.89يساوي    الـمـتـوسـط الـحـسـابـيأن  
على أقل "العاطفة"  بينما حصل مجال    ،متوسطة  مـوافـقـة%، ودرجة  61.4بوزن نسبي    مـوافـقـةدرجة  
 متوسطة. مـوافـقـة%، ودرجة 56بوزن نسبي   مـوافـقـةدرجة 

ذلك  وويعز  سلوكيات    أن  إلى    الباحث  يمارسون  الوزارة  في  بدرجة    التـهـكـمالموظفين  الوظيفي 
ذلك ويرجع  الإدارة  إلى    متوسطة،  استطاعة  تقد     الـعـلـيـاعدم  التي  الوعود  تنفيذ بعض  لهمللوزارة   ، مها 

أ بالترقيات  متعلقة  كانت  أ  وسواء  الجهود   والمكافآت،  مع  تتناسب  التي  والمعنوية  المادية  الحوافز 
ثقةالمبذول نسبة  وانخفاض  الموظفين،  من  بن  ة  يقل     ،تجاههمالوزارة    ي ات الموظفين  الأمان  بما  من  ل 
حالةً يالوظ أوجدت  والتي  لديهم،  توت    في  بين  من  الرضا  وعدم  العمل،  بيئة  في  النفسية  الأجواء  ر 

 وخاصة الذين حصلوا على مؤهلات علمية عليا.  ،الموظفين

(،  2020(، ودراسة )عياش،  2021واتفقت هذه النتيجة مع بعض الدراسات كدراسة )المنيراوي،  
(، حيث  2021(، ودراسة )بوفناز، وبوغليظة،  2021ودراسة )الدخيل،    (،2019زعيتر،    وودراسة )أب

 . الوظيفي بدرجة متوسطة التـهـكـمجاء مستوى 

(،  Ozdem & Sezer، 2019(، ودراسة )2019ما اختلفت مع كل من دراسة )الرميدي،  بين 
 الوظيفي بدرجة قليلة.  التـهـكـم( حيث جاء مستوى Dobs & Do، 2019ودراسة )

 . ومناقشة النتائج  الدراسة : اختبار فرضياتارابعً 

 الثالث ومناقشتها:  الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب

 -  زمـلاء الـعـمـلب   الثقةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة    بيندللة إحصائية    ذاتعلاقة    تـوجـدهل  
  التـنمـيـة ف  وزارة  التنظيم     التـهـكـم  الحــد مـنللمنظمة( و   الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة  

 ؟ الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية 

هذا   على  بالـسـؤالللإجابة  الباحث  قام  على    ة،راسـالـد ،  الأولالفرضية  والإجابة    من   ىالرئيسة 
 على: ، والتي تنص  الدراسة
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 الرئيسة الأولى: الفرضية 

بينα ≤ 0.05)  عـنـددللة إحصائية    ذاتعلاقة    تـوجـد بأبعادها   التنـظيميـةالثقة    ( 
الـعـمـلب  الثقة) و الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـن الثقة    –  زمـلاء  مـن(    التـهـكـم  الحــد 

 .الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة التنظيم  

وعلاقته بالمتغير التابع   ،(التنـظيميـة الثقةالمتغير المستقل )أبعاد  للكشف عن العلاقة بين
استخدام دللة   تم   ؛الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةموظفي وزارة لدى  (التنظيمي التـهـكـم)

 ي:ت قياس هذه العلاقة، وقد تبين الآ معامل ارتباط بيرسون ل 

الحد من " وأبعاده المختلفة م  المتغير التاب  "التنـظيميـة الثقة( نتائج علاقة الرتباط للمتغير المستقل "31) جدول
 "التنظيم  التـهـكـم

 الدللة  مـعـامـل الرتـبـاط  البعد  م.

 0.000 ** 0.823 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة 1

 0.000 ** 0.707 بـالـمـشـرفـيـن الثقة 2

 0.000 ** 0.673 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة 3

 0.000 **0.807 "التنـظيميـة الثقة)المتغير المستقل( "

 ( دللة ) مستوى  عند ا* الرتباط دال إحصائيً    (01.0دللة ) مستوى  عند اإحصائيً * الرتباط دال *

بين المتغير المستقل    احصائيً إنتائج لوجود علاقة ارتباط دالة  التشير    ،(31)  جدولالخلال  من  
الفرضية  نقبل    :أي  الوظيفي(  التـهـكـمالحد من  وأبعاده المختلفة مع المتغير التابع )  ،(التنـظيميـة  الثقة)

بأبعادها    التنـظيميـةالثقة    ( بين α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ذات علاقة    تـوجـد   ى التي تقول:الأول
في وزارة  التنظيمي    التـهـكـم  الحــد مـن( و الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء الـعـمـلب  الثقة)

 .  الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية   التـنمـيـة

النتيجة   وويعز  هذه  التنمية  الثقة    وجود إلى    الباحث  وزارة  في  العاملين  تجاه  اللدى  جتماعية 
ة المشكلات التي  الجهود المشتركة لمواجه  ىا علمباشرً   اوالتي تركز تركيزً   ،ا ما للوزارة نوعً   الـعـلـيـاالإدارة  

 التنظيمي.  التـهـكـمتخفيض درجة إلى  يما يؤد    ؛تعترض سير العمل

 الراب  ومناقشتها: الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب



97 

يو  احصائيً جهل  دال  أثر  )  اد  بأبعادها  التنظيمية  الـعـمـلب   الثقةللثقة  الثقة    -  زمـلاء 
  التـنمـيـة ف  وزارة  التنظيم     التـهـكـم  الحــد مـنللمنظمة( ف     الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـن
 ؟ الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية 

هذا   على  بالـسـؤالللإجابة  الباحث  قام  على    ،دراسةال،  من الرئيسالفرضية  والإجابة  الثانية    ة 
 ، والتي تنص على:الدراسة

 الرئيسة الثانية:الفرضية 

زمـــلاء ب الثقــةلثقــة التنظيميــة )بعــاد ا( لأα≤0.05) عـنـــددللــة إحصــائية  ويوجــد أثــر ذ
ـــد مـــن( ف الـعـلـيـــابــالإدارة الثقــة  - بـالـمـشـرفـيـــنالثقــة  – الـعـمـــل فــ  التنظيمــ   التـهـكـــم الحـ
 .الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةوزارة 

عن الـعـمـلب  الثقة)  التنـظيميـةالثقة  أبعاد    للكشف  بالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    -  زمـلاء 
في    ،للمنظمة(  الـعـلـيـا مـنوأثرها  وزارة  التنظيمي    التـهـكـم  الحــد  موظفي  نظر  وجهة    التـنمـيـة من 

التدريجي    تم    ؛الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية   الخطي  النحدار  تحليل  ؛ (Stepwise)استخدام 
 ي:ت الوظيفي(، وقد تبين الآ التـهـكـم( على المتغير التابع )التنـظيميـة الثقةلقياس أثر المتغير المستقل )

  الوظيف  التـهـكـم الحــد مـنوأثرها ف   التنـظيميـةالثقة  ( نتائج تحليل النحدار الخط  التدريج  لأبعاد32) جدول
 الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةموظف  وزارة لدى 

معاملات   المتغيرات المستقلة
 النحدار 

الخطأ  
 الم ياري 

معاملات  
النحدار  
 الم يارية 
Beta 

 قيمة 
t 

القيمة  
 الحتمالية

sig. 

مستوى 
 الدللة 
عند 

(0.05) 
 دال  0.000 14.58 --- 0.210 3.057 المتغير الثابت 

 دال  0.008 2.795 0.078 0.104 0.078 زمـلاء الـعـمـل ب الثقة
 دال  0.000 4.125 0.490 0.105 0.421 بـالـمـشـرفـيـن الثقة
 دال  0.003 3.039 0.509 0.170 0.142 الـعـلـيـابالإدارة  الثقة

 ANOVAتحليل التباين 
 0.001 القيمة الحتمالية  F 5.470قيمة اختبار 

قيمة معامل التفسير المعدل 
 

 0.000 القيمة الحتمالية لمعامل التفسير 0.703
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 ي: أتيتبين من النتائج السابقة ما ي

تفسـر مـا  التنـظيميـةالثقة أبعاد  (، وهذا يعني أن  0.703يساوي )  (أن معامل التفسير الم عدل ) −
 التـنمـيــــــةمــــوظفي وزارة لــــدى  الــــوظيفي التـهـكـــــم% مــــن التغيــــرات التــــي تطــــرأ علـــــى 70.3نســــبته 

مســاهمة متغيــرات أخــرى غيــر إلــى  ، أمــا النســبة المتبقيــة فتعــود الجنوبيــة المـحـافـظـــات بالجتماعيــة 
 الحالية.  الدراسة موجودة في مخطط

بالتـالي و (، 0.001القيمـة الحتماليـة تسـاوي ) أن  ، كمـا 5.470المحسوبة بلغت    Fقيمة الختبار   −
لــدى  الــوظيفي التـهـكـــمو  التنـظيميـــةالثقــة أبعــاد  بــيندللــة إحصــائية  ذات علاقــة  تـوجـــد نســتنتج أنــه 
 .الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةموظفي وزارة 

ـــد   مـــؤثرة فـــي  التنـظيميــــةالثقـــة أبعـــاد  جميـــع ن أن  تبـــي   − ـــم مــــن الحــ مـــوظفي وزارة لـــدى  الـــوظيفي التـهـكـ
 .الجنوبية المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـة

 ≥ α) عـنــد دللة إحصـائية  ولها تأثير ذ  التنـظيميـةالثقة أبعاد  أن   وف  الخلاصة يستنتج الباحث −
 المـحـافـظـــــات بالجتماعيــــة  التـنمـيـــــةمــــوظفي وزارة لــــدى  الــــوظيفي التـهـكـــــم مـــــن الحــــــد   ( فــــي 0.05
 .الجنوبية

 :معادلة النحدار •

=    التـهـكـم  الـعـمـلب  الثقة )  0.078+    3.057الوظيف   +  زمـلاء    الثقة )  0.421( 
 (. الـعـلـيـا بالإدارة  الثقة)  0.142( +  بـالـمـشـرفـيـن

يزداد تكاثف   ؛في الوزارة  التنـظيميـةالثقة    أجواءه عندما تسود  أن  إلى    رجع الباحث هذه النتيجةوي  
إبدايو   ،الجهود  نح  ءتزايد  الدافعة  والأفكار  نح  والآراء  الدافعية  وتزداد  الجماعي،    و التطوير،  العمل 

، وهذا يعود  الـخـدمـات وتحسين    ،وتشيع فيها أجواء مفتوحة للمشاركة الفاعلة في تجويد الأداء ومخرجاته
 التنظيمي. التـهـكـمدرجة  مـن د   الحــبالتأكيد على 

 الخامس ومناقشتها: الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب

ف     التنـظيميـةالثقة    ف  استجابات المبحوثين حول دوردللة إحصائية    هل توجد فروق ذات
المتغيرات  وفقًا    الجنوبية   المـحـافـظـاتبالجتماعية    التـنمـيـةوزارة     : مثل  ، الديموغرافيةلبعض 

 (؟ الـمـسـمى الـوظـيـف ، سـنـوات الـخـدمـة، الـمـؤهـل الـعـلـمـ  ، الـجـنـس)
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هذا   على  ب الـسـؤالللإجابة  الباحث  قام  على    ،دراسةال،  من الرئيسالفرضية  والإجابة  الثالثة    ة 
 ، والتي تنص على:الدراسة

 الرئيسة الثالثة:الفرضية 

ذ أثر  يوجد  إحصائية    ول  أفراد  α ≤ 0.05)  عـنـددللة  استجابات  متوسطات  بين   )
 -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء الـعـمـلب  الثقةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة    حول  الدراسة  عـيـنـة
للبيانات الشخصيةالـعـلـيـابالإدارة  الثقة   الـعـلـمـ ،  الـجـنـس)  ( تعزي  ،  الـخـدمـة سـنـوات  ،  الـمـؤهـل 

 . (الـمـسـمى الـوظـيـف 

 ية:تالثالثة، الفرضيات الفرعية الآ الرئيسةالفرضية تفرع من تو 

 ( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين حـولα ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .1
( الـعـلـيــابـالإدارة الثقـة   -  بـالـمـشـرفـيــنالثقـة    –  زمــلاء الـعـمــلب  الثقـةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة  

 . الـجـنـسلمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً الجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة 

  "؛ لقياس دللة الفروق بين المجموعتين.T.testاستخدام اختبار "ت" " تم   ؛وللتحقق من ذلك

  الدراسة والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة أفراد عنة( المتوسط والنحراف الم ياري 33) جدول
لمتغير   ا( تبعً الـعـلـيـابالإدارة الثقة  - بـالـمـشـرفـيـنالثقة  – زمـلاء الـعـمـلب الثقةبأبعادها ) التنـظيميـةالثقة  حول

 الـجـنـس 

 مستوى الدللة قيمة "ت "  النحراف الم ياري  المتوسط التكرار الـجـنـس  المحور

 0.011 2.572 0.7378 3.68 185 ذكر زمـلاء الـعـمـل ب الثقة

 0.8576 3.45 132 أنثى

 0.781 0.278 0.9305 3.54 185 ذكر بـالـمـشـرفـيـن الثقة

 0.9228 3.57 132 أنثى

 0.342 0.952 1.056 2.91 185 ذكر الـعـلـيـابالإدارة  الثقة

 0.9633 2.80 132 أنثى

  الثقةالدرجة الكلية )
 (التنـظيميـة

 0.244 1.167 0.7754 3.38 185 ذكر

 0.7948 3.27 132 أنثى
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 :أن   (33) جدولن من اليتبي  

 الثقـــــةللأبعـــــاد ) Tالمقابلـــــة لختبـــــار  عـيـنــــــةالقيمــــة الحتماليـــــة لمســـــتوى الدللـــــة المحســـــوبة مــــن ال −
( التنـظيميــة الثقـةوكـذلك بالنسـبة للمتغيـر المسـتقل بشـكل عـام )  ،(الـعـلـيــابـالإدارة  الثقة    ،بـالـمـشـرفـيـن
 α) عـنــد دللـة إحصـائية  ه ل توجـد فـروق ذات (، وبذلك نقـول إنـ  0.05) الـدللـةمستوى  أكبر من
الثقـة  ،بـالـمـشـرفـيــن الثقـةللبعـدين ) الدراسـة عـيـنــةات  ( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين/0.05 ≥
الجتماعيـــة  التـنمـيـــةمــوظفي وزارة لـــدى  (التنـظيميـــة الثقــةوللمحــور بشـــكل عــام ) ،(الـعـلـيـــابــالإدارة 

 .الـجـنـسلمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً الجنوبية  المـحـافـظـات ب

زمــــلاء ب الثقــةلبعــد ) Tالمقابلــة لختبــار  عـيـنـــةالقيمــة الحتماليــة لمســتوى الدللــة المحســوبة مـــن ال −
 عـنــد دللـة إحصـائية  ه توجـد فـروق ذات (، وبـذلك نقـول إنـ  0.05) الـدللــةمسـتوى  ( أقل منالـعـمـل

(α ≤ 0.05/لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين )  (زمــلاء الـعـمــلب الثقـةلبعـد ) الدراسـة عـيـنــةات 
العاملين فيها لصـالح من وجهة نظر الجنوبية  المـحـافـظـات بالجتماعية  التـنمـيـةموظفي وزارة  لدى  

 ناث.من الإ ىمتوسط استجابات الذكور أعل ن  إحيث  ؛الذكور منهم

الفئــة الأكبــر مــن العــاملين فــي الــوزارة هــم مــن الــذكور، وبالتــالي يضــع  أن  إلــى  الباحــث ذلــك وويعــز  −
، فهـم الأقـدر فـي الـجـنــسأغلب العاملين الذكور ثقتهم في رؤسـائهم المباشـرين الـذين ينتمـون لـنفس 

 .وتنفيذ المهام المحددة ،إنجاز الأهداف المرسومة ونظرهم على قيادتهم نح

دللـة  وجــود فــروق ذات إلـى  لت ( التـي توصـ  2014وسـلامة،  وتتفق هذه النتيجة مـع دراسـة )زاهـر   −
 .الـجـنـسعزى لمتغير ت   التنـظيميـةالثقة  فيإحصائية 

دللـة  ه ل توجد فروق ذات أن  إلى ( التي توصلت 2018وقد اختلفت هذه النتيجة مع دراسة )زايد،  −
 ( التـي توصـلت 2013شـاويش،  وكمـا اختلفـت مـع دراسـة )أبـ  ،(α≤0.05)الدللـة    عـنــد إحصائية  

 التنـظيميــةالثقـة  دات حـد   بين إجابات المبحوثين حـول م  دللة إحصائية   ه ل توجد فروق ذات أن  إلى  
 .الـجـنـسمتغير إلى  وآثارها التي تعزى 

 المبحـوثين حـول( لمتوسـطات اسـتجابات α ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .2
( الـعـلـيــابـالإدارة الثقـة   -  بـالـمـشـرفـيــنالثقـة    –  زمــلاء الـعـمــلب  الثقـةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة  

 . الـمـؤهـل الـعـلـمـ لمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً الجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة 
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صح  وللتحق   من  لختبار    الباحث استخدم    ؛الفرضيةهذه  ة  ق  الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
( المبحوثين حول  استجابات  بين متوسطات  الـعـمـلب  الثقةالفروق  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء 

وزارة  الـعـلـيـابالإدارة   في  تبعً الجتماعية    التـنمـيـة(  فيها  العاملين  نظر  وجهة  الـمـؤهـل  لمتغير    امن 
 .(34) جدولالنتائج مبينة في  ، و الـعـلـمـي

المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول  (34) جدول
 الـمـؤهـل الـعـلـمـ لمتغير  ا( تبعً الـعـلـيـابالإدارة الثقة  - بـالـمـشـرفـيـنالثقة  – زمـلاء الـعـمـلب الثقة)

مجموع   التباين مصدر  الأبعاد
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدللة 

زمـلاء  ب الثقة
 الـعـمـل 

 0.069 2.693 1.692 2 3.383 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.628 314 197.258 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 200.642 المجموع

 0.672 0.398 0.343 2 0.685 الـمـجـمـوعـات بـيـن  بـالـمـشـرفـيـن الثقة

 0.861 314 270.285 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 270.971 المجموع

بالإدارة   الثقة
 الـعـلـيـا

 0.075 2.613 2.682 2 5.365 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 1.027 314 322.353 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 327.718 المجموع

الدرجة الكلية 
 ( التنـظيميـة الثقة)

 0.998 0.002 0.001 2 0.003 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.619 314 194.242 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 194.244 المجموع

 : أن   (34) جدوليتبين من ال

الـثلاث والدرجـة الكليـة للمتغيـر  الأبعـاد فـي  عـيـنــةالقيمة الحتمالية لمستوى الدللة المحسـوبة مـن ال −
(، 0.05) الـدللــةمسـتوى  والمقابلة لختبار تحليـل التبـاين الأحـادي أكبـر مـن  ،عام    المستقل بشكل  
( لمتوسـطات اســتجابات α ≤ 0.05) عـنــد دللـة إحصـائية  ه ل توجـد فــروق ذات وبـذلك نقـول إنـ  
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ـــةات  المبحـــوثين/ ــة عـيـنـ ــاد  الدراسـ ــال للأبعـ ــة لمجـ ــة الكليـ ــثلاث والدرجـ ــة  الـ ـــةالثقـ فـــي وزارة  التنـظيميـ
الـمـؤهــــل لمتغيـــر  امـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيهـــا تبع ـــًالجنوبيـــة  المـحـافـظــــات بالجتماعيـــة  التـنمـيــــة
 .  الـعـلـمـي

المؤهلات العلميـة يحتـاجون للثقـة التنظيميـة  جميعالعاملين من  أن  إلى  الباحث هذه النتيجة  وويعز  −
وبمـا يسـتثير  ،عم لجهـودهموا مـنهم الـد  كـي يتلقـ   ؛هم المباشرين ومـع زملائهـمفي تعاملهم مع مسؤولي

 ل المزيد من الجهد.تهم لبذ  دافعي  

دللـــة  ه ل توجــد فـــروق ذات أنـــ  إلـــى  ( التـــي توصــلت 2018وتتفــق هـــذه النتيجــة مـــع دراســـة )زايــد،  −
 التنـظيميـةالثقة  لمستويات  الـمـبـحـوثـيـن( بين مستويات تقديرات α ≤ 0.05الدللة ) عـنـد ئية إحصا

 .الـمـؤهـل الـعـلـمـيمتغير إلى  عزى ت  

دللــة  ه ل توجــد فــروق ذات أنــ  إلــى  ( التــي توصــلت 2013شــاويش،  وبينمــا اختلفــت مــع دراســة )أبــ −
 .الـمـؤهـل الـعـلـمـيمتغير إلى  عزى ت   التنـظيميـةالثقة    مستويات بين إجابات المبحوثين حول إحصائية  

 ( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين حـولα ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .3
( الـعـلـيــابـالإدارة الثقـة   -  بـالـمـشـرفـيــنالثقـة    –  زمــلاء الـعـمــلب  الثقـةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة  

 . سـنـوات الـخـدمـةلمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً الجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة 

صحة  وللتحق   من  الباحث   ؛الفرضيةهذه  ق  لختبار    استخدم  الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
( المبحوثين حول  استجابات  بين متوسطات  الـعـمـلب  الثقةالفروق  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء 

وزارة  الـعـلـيـابالإدارة   في  تبعً الجتماعية    التـنمـيـة(  فيها  العاملين  نظر  وجهة  سـنـوات لمتغير    امن 
 .(35) جدول، والنتائج مبينة في  الـخـدمـة
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( المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول 35) جدول
 سـنـوات الـخـدمـةلمتغير  ا( تبعً الـعـلـيـابالإدارة الثقة  - بـالـمـشـرفـيـنالثقة  – زمـلاء الـعـمـلب الثقة)

مجموع   مصدر التباين  المحور
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدللة 

زمـلاء  ب الثقة
 الـعـمـل 

 0.247 1.388 0.497 3 1.492 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.358 313 86.361 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 87.853 المجموع

 0.489 0.810 0.292 3 0.877 الـمـجـمـوعـات بـيـن  بـالـمـشـرفـيـن الثقة

 0.361 313 86.976 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 87.853 المجموع

بالإدارة   الثقة
 الـعـلـيـا

 0.129 1.902 1.956 3 5.867 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 1.028 313 321.851 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 327.718 المجموع

الدرجة الكلية 
 ( التنـظيميـة الثقة)

 0.525 0.747 0.286 3 0.858 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.383 313 92.276 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 93.134 المجموع

 : أن   (35) جدوليتبين من ال

في المحاور الثلاث والدرجة الكليـة للمتغيـر   عـيـنـةالقيمة الحتمالية لمستوى الدللة المحسوبة من ال −
(، 0.05) الـدللــةمسـتوى  والمقابلة لختبار تحليـل التبـاين الأحـادي أكبـر مـن  ،المستقل بشكل عام

( لمتوسـطات اســتجابات α ≤ 0.05) عـنــد دللـة إحصـائية  ه ل توجـد فــروق ذات وبـذلك نقـول إنـ  
فــي وزارة  التنـظيميـــةالثقــة  والدرجــة الكليــة لمجــال ،لاث للمحــاور الــث الدراســة عـيـنـــةات  المبحــوثين/
سـنــــوات لمتغيـــر  امـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيهـــا تبع ـــًالجنوبيـــة  المـحـافـظــــات بالجتماعيـــة  التـنمـيــــة
 .الـخـدمـة
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 مســتوى  دة، وبــذلك فــإن  جميــع المــوظفين يعيشــون فــي بيئــة عمــل موحــ  أن  إلــى  الباحــث ذلــك وويعــز  −
تعـود لتراكميـة الثقـة  هـذه ، وأن  سـنــوات الـخـدمــةظـر عـن الن    مية لديهم ل تختلف، بغـض   يالتنظالثقة  

الثقة  وكذلك المشرفين، وقد نتج عنها المزيد من الـعـلـيـاالمعاملات بين الموظفين وزملائهم والإدارة 
بحســب ميولهــا  العمــل بــين الــزملاء ضــمن مجموعــات العمــل الجمــاعي بيــنهم، خاصــة عنــدما يــتم  
 وقدراتها وتخصصاتها.

دللــة  ه ل توجــد فــروق ذات أنــ  إلــى  ( التــي توصــلت 2018واتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )زايــد،  −
 التنـظيميــةالثقـة  لمسـتويات  الـمـبـحـوثـيــن( بين متوسطات تقديرات  α≤0.05الدللة )  عـنـد إحصائية  

 .سـنـوات الـخـدمـةتعزى لمتغير 

ــ اتـفـقـــت مـــعكمــا  − ــ  إلــى  ( التــي توصــلت 2013شــاويش،  ودراســة )أب دللــة  ه ل توجــد فــروق ذات أن
 وآثارها على العاملين، والتي تعزى  التنـظيميـةالثقة  بين إجابات المبحوثين حول محددات إحصائية 

 .سـنـوات الـخـدمـةمتغير عدد إلى 

دللـة  وجــود فــروق ذات إلـى  ( التـي توصـلت 2012ولكنها اختلفت مع دراسة )المعشـر والطراونـة،  −
فـي المـديريات التـي كانـت  التنـظيميــةالثقـة  رلمـدى تـوف    الدراسـة  عـيـنــةفي تصـورات أفـراد  إحصائية  

 .سـنـوات الـخـدمـةعزى لمتغير مدار البحث ت  

 المبحـوثين حـول( لمتوسـطات اسـتجابات α ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .4
( الـعـلـيــابـالإدارة الثقـة   -  بـالـمـشـرفـيــنالثقـة    –  زمــلاء الـعـمــلب  الثقـةبأبعادها )  التنـظيميـةالثقة  

 . الـمـسـمى الـوظـيـف لمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً الجتماعية  التـنمـيـةف  وزارة 

صح  وللتحق   من  لختبار    الباحث استخدم    ،الفرضيةهذه  ة  ق  الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
( المبحوثين حول  استجابات  بين متوسطات  الـعـمـلب  الثقةالفروق  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء 

وزارة  الـعـلـيـابالإدارة   في  تبعً الجتماعية    التـنمـيـة(  فيها  العاملين  نظر  وجهة  الـمـسـمى لمتغير    ا من 
 .(36) جدولالنتائج مبينة في ، و الـوظـيـفي
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( المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول 36) جدول
 الـمـسـمى الـوظـيـف لمتغير  ا( تبعً الـعـلـيـابالإدارة الثقة  - بـالـمـشـرفـيـنالثقة  – زمـلاء الـعـمـلب الثقة)

مجموع   التباين مصدر  المحور
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدللة 

زمـلاء  ب الثقة
 الـعـمـل 

 0.808 0.400 0.256 4 1.025 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.640 312 199.617 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 200.642 المجموع

 0.699 0.550 0.474 4 1.896 الـمـجـمـوعـات بـيـن  بـالـمـشـرفـيـن الثقة

 0.862 312 269.074 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 270.971 المجموع

بالإدارة   الثقة
 الـعـلـيـا

 0.286 1.259 0.1301 4 5.204 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 1.034 312 322.514 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 327.718 المجموع

الدرجة الكلية 
 ( التنـظيميـة الثقة)

 0.630 0.646 0.399 4 1.595 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.617 312 192.649 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 194.244 المجموع

 : أن   (36) جدوليتبين من ال

في المحاور الثلاث والدرجة الكليـة للمتغيـر   عـيـنـةالقيمة الحتمالية لمستوى الدللة المحسوبة من ال −
(، 0.05) الـدللـــةمسـتوى  المسـتقل بشـكل عـام والمقابلـة لختبـار تحليـل التبـاين الأحـادي أكبـر مـن

( لمتوسـطات اســتجابات α ≤ 0.05) عـنــد دللـة إحصـائية  ه ل توجـد فــروق ذات وبـذلك نقـول إنـ  
فــي وزارة  التنـظيميـــةالثقــة  والدرجــة الكليــة لمجــال ،للمحــاور الــثلاث  الدراســة عـيـنـــةات  المبحــوثين/
الـمـســـمى لمتغيــر  امــن وجهــة نظــر العــاملين فيهــا تبع ــًالجنوبيــة  المـحـافـظـــات بالجتماعيــة  التـنمـيـــة
 . الـوظـيـفي
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المســميات  جميــعمــن الجتماعيــة  التـنمـيـــةالعــاملين فــي وزارة  أن  إلــى  الباحــث هــذه النتيجــة وويعــز  −
ضـــعف مـــن التسلســـل المنطقـــي بينهـــا، بـــين المســـتويات الوظيفيـــة ي  الثقـــة  فقـــدان ن أن  و  ر  الوظيفيـــة يـــ  

مــا  ؛خلالهــا يوقــع الــبعض بــالبعض الآخــر يزيــد مــن إيجــاد الفــرص التــي مــنو ر المعــاملات، ويــؤخ   
ح الشخصـية والفئويـة علـى المصـلحة وتغليـب المصـال ،ةوضـعف الإنتاجيـ   ،ب فـي تـدني الأداءسب  تي

 العامة.

أنــه ل توجــد فــروق إلــى  ( التــي توصــلت 2014وقـد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )زاهــر وسـلامة،  −
 تعزى لمتغير المستوى الوظيفي. التنـظيميـةالثقة  فيدللة إحصائية   ذات 

ــ − دللــة  توجــد فــروق ذات ه ل أنــ  إلــى  ( التــي توصــلت 2013شــاويش،  وكمــا اختلفــت مــع دراســة )أب
 والتي تعزى  ،وآثارها على العاملين التنـظيميـةالثقة  بين إجابات المبحوثين حول محددات إحصائية 

 متغير الدرجة الوظيفية.إلى 

 السادس ومناقشتها:  الـسـؤالالنتائج المتعلقة ب

الوظيف  ف     التـهـكـمف  استجابات المبحوثين حول دور  دللة إحصائية    هل توجد فروق ذات 
، الـجـنـس)  لبعض المتغيرات الديموغرافية مثلوفقًا    الجنوبية  المـحـافـظـاتب الجتماعية    التـنمـيـة وزارة  

 (؟ الـمـسـمى الـوظـيـف ، سـنـوات الـخـدمـة، الـمـؤهـل الـعـلـمـ 

هذا   على  بالـسـؤالللإجابة  الباحث  قام  على    ،دراسةال،  من رئيسالالفرضية  والإجابة  الرابعة    ة 
 على: ، والتي تنص  الدراسة

 الرئيسة الرابعة:الفرضية 

ذ أثر  يوجد  إحصائية    ول  أفراد  α ≤ 0.05)  عـنـددللة  استجابات  متوسطات  بين   )
للبيانات   ى عز ي  السلوك(    -العواط     –)العتقاد    الوظيف  بأبعاده  التـهـكـمحول    الدراسة  عـيـنـة

 . (الـمـسـمى الـوظـيـف ، سـنـوات الـخـدمـة، الـمـؤهـل الـعـلـمـ ، الـجـنـس)  الشخصية

 ية:تالرابعة، الفرضيات الفرعية الآ الرئيسةالفرضية ع من تفر  تو 
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( لمتوسطات استجابات المبحوثين حول  α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    وجد فروق ذاتتل   .1
من  الجتماعية    التـنمـيـةالسلوك( ف  وزارة    -العواط     –الوظيف  بأبعاده )العتقاد    التـهـكـم

 . الـجـنـسلمتغير  اوجهة نظر العاملين فيها تبعً 

  "؛ لقياس دللة الفروق بين المجموعتين.T.testاستخدام اختبار "ت" " تم   ؛ق من ذلكوللتحق  

  الدراسة عـيـنـة( المتوسط والنحراف الم ياري والقيمة المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة أفراد 37) جدول
 الـجـنـس لمتغير  االسلوك( تبعً  -العواط   –الوظيف  بأبعاده )العتقاد  التـهـكـمحول 

 الدللةمستوى  قيمة "ت "  النحراف الم ياري  المتوسط التكرار الـجـنـس  المحور

 0.986 0.018 0.869 3.07 185 ذكر العتقاد
 0.901 3.07 132 أنثى

 0.015 2.449 0.816 2.90 185 ذكر العواطف 

 0.939 2.66 132 أنثى

 0.095 1.675 0.887 2.88 185 ذكر السلوك 

 1.042 2.70 132 أنثى

الدرجة الكلية 
 الوظيف ( التـهـكـم)

 0.120 1.557 0.738 2.95 185 ذكر

 0.855 2.81 132 أنثى

 :أن   (37) جدوليتبين من ال

للأبعـــاد )العتقـــاد،  Tالمقابلـــة لختبـــار  عـيـنــــةالقيمـــة الحتماليـــة لمســـتوى الدللـــة المحســـوبة مـــن ال −
 الـدللـــةمســتوى  الــوظيفي( أكبــر مــن التـهـكـــموكــذلك بالنســبة للمتغيــر التــابع بشــكل عــام ) ،الســلوك(

( لمتوســــطات α≤0.05) عـنـــــد دللــــة إحصــــائية  ه ل توجــــد فــــروق ذات (، وبــــذلك نقــــول إنــــ  0.05)
وللمتغيـر التـابع بشـكل عـام  ،للبعـدين )العتقـاد، السـلوك(  الدراسـة  عـيـنــةات    استجابات المبحوثين/

مــن وجهــة نظــر لجنوبيــة ا المـحـافـظـــات بالجتماعيــة  التـنمـيـــةمــوظفي وزارة لــدى  الــوظيفي( التـهـكـــم)
 .الـجـنـسلمتغير  االعاملين فيها تبعً 

لبعــد )العواطــف( أقــل  Tالمقابلــة لختبــار  عـيـنـــةالقيمــة الحتماليــة لمســتوى الدللــة المحســوبة مــن ال −
( α≤0.05) عـنــد دللـة إحصـائية  (، وبذلك نقـول إنـه توجـد فـروق ذات 0.05)  الـدللـةمستوى    من

 التـنمـيـــةمــوظفي وزارة لــدى  عــد )العواطــف(لب   الدراســة عـيـنـــةات  اســتجابات المبحــوثين/لمتوســطات 
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 ن  إحيــث  ؛العــاملين فيهــا لصــالح الــذكور مــنهممــن وجهــة نظــر الجنوبيــة  المـحـافـظـــات بالجتماعيــة 
 ناث.من الإأعلى  متوسط استجابات الذكور

لهم للتعبيــر المباشــر هــذه النتيجـة تتناســب مـع طبيعــة الــذكور، ومـي   أن  إلــى  الباحــث ذلـك وويعـز  −
 الإناث. الدراسة عـيـنـةمع أفراد  مقارنةً  ،الفعل وسواء بالقول أ

( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين حـول α ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .1
مــن الجتماعيــة  التـنمـيـــةالســلوك( فــ  وزارة  -العواطــ   –الــوظيف  بأبعــاده )العتقــاد  التـهـكـــم

 . الـمـؤهـل الـعـلـمـ لمتغير  اوجهة نظر العاملين فيها تبعً 

صحة  وللتحق   من  الباحث   ؛الفرضيةهذه  ق  لختبار    استخدم  الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
حول   المبحوثين  استجابات  متوسطات  بين  )العتقاد    التـهـكـمالفروق  بأبعاده    -العواطف    –الوظيفي 

وزارة   في  تبعً الجتماعية    التـنمـيـةالسلوك(  فيها  العاملين  نظر  وجهة  الـعـلـمـيلمتغير    امن  ،  الـمـؤهـل 
 (38) جدولوالنتائج مبينة في 

( المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول 38) جدول
 الـمـؤهـل الـعـلـمـ  لمتغير  االسلوك( تبعً  -العواط   –الوظيف  بأبعاده )العتقاد  التـهـكـم

مجموع   مصدر التباين  المحور
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fة قيم
 الدللة 

 0.310 1.175 0.911 2 1.823 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العتقاد 
 0.776 314 243.519 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 245.342 المجموع
 0.358 1.029 0.790 2 1.580 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العواطف 

 0.768 314 241.012 داخـل الـمـجـمـوعـات
 316 242.592 المجموع

 0.148 1.919 1.749 2 3.498 بـيـن الـمـجـمـوعـات  السلوك 
 0.912 314 286.212 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 289.711 المجموع
الدرجة الكلية 

 التـهـكـم)
 الوظيف ( 

 0.363 1.016 0.644 2 1.288 بـيـن الـمـجـمـوعـات 
 0.634 314 199.118 الـمـجـمـوعـاتداخـل 

 316 200.406 المجموع
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 : أن   (38) جدوليتبين من ال

في المحاور الثلاث والدرجة الكليـة للمتغيـر   عـيـنـةالقيمة الحتمالية لمستوى الدللة المحسوبة من ال −

(، 0.05) الـدللـــةمســتوى  والمقابلــة لختبــار تحليــل التبــاين الأحــادي أكبــر مــن ،عــام   التــابع بشــكل  

ــروق ذات  ــد فـ ــه ل توجـ ــول إنـ ــذلك نقـ ــائية  وبـ ــة إحصـ ـــد دللـ ــتجابات α≤0.05) عـنـ ــطات اسـ ( لمتوسـ

ـــةات  المبحــوثين/ الــوظيفي فــي وزارة  التـهـكـــمللمحــاور الــثلاث والدرجــة الكليــة لمجــال  الدراســة عـيـن

الـمـؤهــــل لمتغيـــر  امـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيهـــا تبع ـــًالجنوبيـــة  المـحـافـظــــات بالجتماعيـــة  التـنمـيــــة

 .الـعـلـمـي

تجاهـل حقـوق العـاملين خاصـة فـي  وبعـة فـي الـوزارة نحـت  السياسـات الم  أن   إلـى    الباحث ذلك  وويعز  −

الحـوافز الماديـة ألقـى بظلالـه   ح  ، وشـ  االعـلاوات والترقيـات مالي ـً، وعدم صـرف  الجنوبية  المـحـافـظـات 

جميعهم يشتركون فـي نفـس بيئـة  ن  إحيث  ؛لهم العلميظر عن مؤه  الن    الموظفين بغض     جميععلى  

 العمل.

( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين حـول α ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتت ل .2

مــن الجتماعيــة  التـنمـيـــةالســلوك( فــ  وزارة  -العواطــ   –الــوظيف  بأبعــاده )العتقــاد  التـهـكـــم

 .سـنـوات الـخـدمـةلمتغير  اوجهة نظر العاملين فيها تبعً 

اختبار تحليـل التبـاين الأحـادي لختبـار الفـروق  استخدم الباحث  ؛الفرضيةهذه ق من صحة  وللتحق   −

 -العواطــــف  –الـــوظيفي بأبعـــاده )العتقـــاد  التـهـكــــمبـــين متوســـطات اســـتجابات المبحـــوثين حــــول 

، سـنــوات الـخـدمــةلمتغيـر  امن وجهة نظر العـاملين فيهـا تبع ـًالجتماعية  التـنمـيـةالسلوك( في وزارة  

 .(39) جدولوالنتائج مبينة في 
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( المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول 39) ولدج
 سـنـوات الـخـدمـةلمتغير  االسلوك( تبعً  -العواط   –الوظيف  بأبعاده )العتقاد  التـهـكـم

 مصدر التباين  المحور
مجموع  
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

 Fقيمة 
مستوى 
 الدللة 

 0.525 0.747 0.286 3 0.858 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العتقاد

 0.383 313 92.276 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 93.134 المجموع

 0.244 1398 0.531 3 1.593 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العواطف 

 0.380 313 91.541 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 93.134 المجموع

 0.390 1.006 0.922 3 2.767 بـيـن الـمـجـمـوعـات  السلوك 

 0.917 313 286.943 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 289.711 المجموع

الدرجة الكلية 
 الوظيف ( التـهـكـم)

 0.247 1.388 0.497 3 1.492 بـيـن الـمـجـمـوعـات 

 0.358 313 86.361 الـمـجـمـوعـاتداخـل 

 316 87.853 المجموع

 : أن   (39) جدوليتبين من ال

في المحاور الثلاث والدرجة الكليـة للمتغيـر   عـيـنـةالقيمة الحتمالية لمستوى الدللة المحسوبة من ال −
(، 0.05) الـدللـــةمســتوى  التــابع بشــكل عــام والمقابلــة لختبــار تحليــل التبــاين الأحــادي أكبــر مــن

ــروق ذات  ــد فـ ــه ل توجـ ــول إنـ ــذلك نقـ ــائية  وبـ ــة إحصـ ـــد دللـ ــتجابات α≤0.05) عـنـ ــطات اسـ ( لمتوسـ
الــوظيفي فــي وزارة  التـهـكـــمالدرجــة الكليــة لمجــال و  ،للمحــاور الــثلاث  الدراســة عـيـنـــةات  المبحــوثين/
سـنــــوات لمتغيـــر  امـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيهـــا تبع ـــًالجنوبيـــة  المـحـافـظــــات بالجتماعيـــة  التـنمـيــــة
 .الـخـدمـة
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حيـث  ؛ر في إجابات الموظفين فـي الـوزارةغير مؤث عامل   سـنـوات الـخـدمـة ر الباحث ذلك بأن  ويفس    −
، ويعيشون نفس كبير   حد   إلى  ولديهم اعتقادات متشابهة ،مارسون نفس السلوكيات في العملهم ي  ن  إ

 ظروف العمل، ويعملون في بيئة عمل واحدة.

( لمتوسـطات اسـتجابات المبحـوثين حـول α ≤ 0.05) عـنـددللة إحصائية  وجد فروق ذاتتل  .3
مــن الجتماعيــة  التـنمـيـــةالســلوك( فــ  وزارة  -العواطــ   –الــوظيف  بأبعــاده )العتقــاد  التـهـكـــم

 . الـمـسـمى الـوظـيـف لمتغير  اوجهة نظر العاملين فيها تبعً 

صحة   من  الباحث   ،الفرضيةهذه  وللتحقق  لختبار    استخدم  الأحادي  التباين  تحليل  اختبار 
حول   المبحوثين  استجابات  متوسطات  بين  )العتقاد    التـهـكـمالفروق  بأبعاده    -العواطف    –الوظيفي 

تبعً الجتماعية    التـنمـيـةالسلوك( في وزارة   فيها  العاملين  الـوظـيـفيلمتغير    امن وجهة نظر  ، الـمـسـمى 
 .(40) جدولوالنتائج مبينة في 

( المتوسط والنحراف الم ياري وقيمة "ف" المحسوبة للتعرف على الفروق ف  استجابة المبحوثين حول 40) جدول
 الـمـسـمى الـوظـيـف لمتغير  االسلوك( تبعً  -العواط   –الوظيف  بأبعاده )العتقاد  التـهـكـم

مجموع   مصدر التباين  المحور
 المربعات 

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة 
 الدللة 

 0.940 0.197 0.154 4 0.617 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العتقاد
 0.784 312 244.725 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 245.342 المجموع
 0.093 2.165 0.815 4 2.445 بـيـن الـمـجـمـوعـات  العواطف 

 0.376 312 90.690 الـمـجـمـوعـاتداخـل 
 316 93.134 المجموع

 0.155 1.677 1.524 4 6.097 بـيـن الـمـجـمـوعـات  السلوك 
 0.909 312 283.613 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 289.711 المجموع
الدرجة الكلية 

 الوظيف ( التـهـكـم)
 0.220 1.441 0.909 4 3.634 بـيـن الـمـجـمـوعـات 
 0.631 312 196.772 داخـل الـمـجـمـوعـات

 316 200.406 المجموع
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 : أن   (40) جدوليتبين من ال

ــن ال − ــوبة مـ ــة المحسـ ــتوى الدللـ ــة لمسـ ــة الحتماليـ ـــةالقيمـ ــثلاث  عـيـنـ ــاور الـ ــة  ،فـــي المحـ ــة الكليـ والدرجـ
 الـدللــــةمســـتوى  والمقابلـــة لختبـــار تحليـــل التبـــاين الأحـــادي أكبـــر مـــن ،عـــام   للمتغيـــر التـــابع بشـــكل  

( لمتوســــطات α≤0.05) عـنـــــد دللــــة إحصــــائية  ه ل توجــــد فــــروق ذات (، وبــــذلك نقــــول إنــــ  0.05)
الـوظيفي  التـهـكــموالدرجـة الكليـة لمجـال  ،للمحـاور الـثلاث  الدراسـة عـيـنــةات  استجابات المبحوثين/

ـــةفــي وزارة  لمتغيــر  امــن وجهــة نظــر العــاملين فيهــا تبع ــًالجنوبيــة  المـحـافـظـــات بالجتماعيــة  التـنمـي
 .الـمـسـمى الـوظـيـفي

كثرة الضغوط والأعبـاء الواقعـة علـى عـاتق مـوظفي الـوزارة مـع عـدم وجـود إلى    الباحث ذلك  وويعز  −
ف نســبة الرواتــب بســبب المبذولــة، ويعــود ذلــك لضــع  حــوافز ماديــة ومعنويــة تتناســب مــع جهــودهم 

علـى أداء  امـا يـؤثر سـلبً   ؛والنقسـام السياسـي  ،اجمة عن الحتلالالظروف القتصادية الصعبة الن  
 لديهم. مالتـهـك ـ ويزيد من نسبة  ،الموظفين
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 الـفـصـل السادس 
 النتائج والتوصيات 

 تمهيد: 

هذا   تم  الـفـصـل  يعرض  ما  نتائج التوص    أبرز  إليه من  توصيات    ،ل  يناسبها من    في ضوءوما 
 . الدراسة ذات صلة بمتغيرات وما اشتملت عليه من أدبيات ودراسات سابقة  ة،الـنـظـري الدراسة

وفي  ه الباحث،  على تحليل الستبيان الذي أعد    من النتائج، وذلك بناءً   عدد  الدراسة إلى   وخلصت 
الإ التحليل  نتائج  متعددة  الدراسة  مت قد    ؛حصائيضوء  شأنها  و   ،توصيات  من  الوزارة مـسـاعـد التي  ة 

  الحــد   بهدف    ؛والزملاء  ،والمشرفين  ،الـعـلـيـاتجاه الإدارة    التنـظيميـةالثقة  أبعاد    فيها لتعزيز  الـعـلـيـاوالإدارة  
 الوظيفي.  ـمالتـهـك   مـن

 : الدراسة  نتائج 

 :التنـظيميـة الثقةالنتائج المتعلقة ب

حصلت على وزن نسبي بلغ  الوزارة المستهدفة  ككل في    التنـظيميـةالثقة  أبعاد    مستوى   أن    ظهر .1
 %(، وهي درجة متوسطة.66.6)

حيث    ؛من موظفي الوزارة  مـوافـقـة عاليةوبدرجة    ،بالزملاء احتل المرتبة الأولىالثقة   عد ب    أن    نتبي   .2
 %(. 71.8له ) الـوزن الـنـسـبـيبلغ 

الثانية  احتل    بـالـمـشـرفـيـنالثقة    عد ب    أن    عن  النتائج  كشفت  .3 عاليةوبدرجة    ،المرتبة  من    مـوافـقـة 
 %(. 71.0) لها الـنـسـبـيالـوزن حيث بلغ  ؛موظفي الوزارة

النتائج أن   .4 الثالث   الـعـلـيـا بالإدارة  الثقة    عد ب    أظهرت  الترتيب  متوسطة من    مـوافـقـة وبدرجة    ، جاء في 
 %(. 57.2)  لها   الـوزن الـنـسـبـي حيث بلغ    ؛ موظفي الوزارة 

 الوظيف :  التـهـكـمالنتائج المتعلقة ب

بلغ ) الوزارة قد  الوظيفي ككل في    التـهـكـممستوى    أن   .1 وهي    ،%(57.8حصل على وزن نسبي 
 درجة متوسطة.

أن   .2 النتائج  احتل    أظهرت  "العتقاد"  الأولى   ب عد  نظر    مـوافـقـة عاليةوبدرجة    ،المرتبة  من وجهة 
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 %(. 61.4) الـوزن الـنـسـبـيحيث بلغ  ؛موظفي الوزارة
بأن   .3 النتائج  "السلوك"    تفيد  الثاني  قد جاءب عد  الترتيب  توسطة من وجهة م  مـوافـقـة وبدرجة    ،في 

 %(.56.2) الـوزن الـنـسـبـيحيث بلغ  ؛نظر موظفي الوزارة
من وجهة نظر   متوسطةمـوافـقـة  وبدرجة    ،ب عد "العاطفة" احتل المرتبة الثالثة  أظهرت النتائج أن   .4

 %(.56) الـوزن الـنـسـبـيحيث بلغ  ؛موظفي الوزارة

 النتائج المتعلقة باختبار الفروض: 

 ي: أت ية المتعلقة باختبار الفروض ما يالميدان  الدراسة أظهرت نتائج

بأبعادها    التنـظيميـةالثقة    ( α≤0.05)   عـنـد دللة إحصائية    على وجود علاقة ذات   الدراسة   دت أك   .1
التنظيمي    التـهـكـم  مـن  الحــد  و   ،(الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـنالثقة    –  زمـلاء الـعـمـلب  الثقة)

 . الوزارةفي 
ذ  .2 أثر  إحصائية    و يوجد  )بين   ( α≤0.05)   عـنـد دللة  الـعـمـلب  الثقةبأبعادها  الثقة   –  زمـلاء 

الجتماعية    التـنمـيـة في وزارة  التنظيمي    التـهـكـم   مـن  الحــد  و   ،(الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    -  بـالـمـشـرفـيـن
رات التي تطرأ  % من التغي  70.3ما نسبته    التنـظيميـةالثقة  أبعاد    ر ، وتفس  الجنوبية  المـحـافـظـات ب

أم  الوزارةموظفي  لدى    الوظيفي  ـمالتـهـك  على   فتعود ،  المتبقية  النسبة  متغيرات  إلى    ا  مساهمة 
 أخرى. 

ات   ( لمتوسطات استجابات المبحوثين/α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    وجـود فـروق ذات عدم   .3
)  الدراسة  عـيـنـة بشكل    ،(الـعـلـيـابالإدارة  الثقة    ،بـالـمـشـرفـيـن  الثقةللبعدين    الثقة )  عام    وللمحور 

 .الـجـنـسلمتغير  امن وجهة نظر العاملين فيها تبعً  الوزارةموظفي لدى  (التنـظيميـة
 عـيـنـة ات    ( لمتوسطات استجابات المبحوثين/α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية   فروق ذات توجد   .4

)  الدراسة الـعـمـلب  الثقةلبعد  نظر    الوزارة موظفي  لدى    (زمـلاء  وجهة  لصالح  من  فيها  العاملين 
 ناث.من الإ أعلى  متوسط استجابات الذكور ن  إ حيث  ؛الذكور منهم

المبحوثين/α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ل توجد فروق ذات  .5 ات    ( لمتوسطات استجابات 
من وجهة نظر الوزارة  في    التنـظيميـةالثقة    والدرجة الكلية لمجال  ،للمحاور الثلاث   الدراسة  عـيـنـة

 . الـمـؤهـل الـعـلـمـيلمتغير  االعاملين فيها تبعً 
المبحوثين/α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ل توجد فروق ذات  .6 ات    ( لمتوسطات استجابات 



116 

من وجهة نظر   الوزارةفي    التنـظيميـةالثقة    والدرجة الكلية لمجال  ،للمحاور الثلاث   الدراسة  عـيـنـة
 . سـنـوات الـخـدمـةلمتغير  االعاملين فيها تبعً 

ات    المبحوثين/( لمتوسطات استجابات  α ≤ 0.05)  عـنـد دللة إحصائية    ل توجد فروق ذات  .7
من وجهة نظر   الوزارةفي    التنـظيميـةالثقة    والدرجة الكلية لمجال  ،للمحاور الثلاث   الدراسة  عـيـنـة

 .الـمـسـمى الـوظـيـفيلمتغير  االعاملين فيها تبعً 

 : الدراسة  النتائج المتعلقة بتحقيق أهداف
 الدراسة  أهداف(: النتائج المتعلقة بتحقيق 040جدول )

 النتيجة مجال تحقيقه  الهدف م

 التـنمـيـةفي وزارة  التنـظيميـةالثقة  إظهار مستوى توفر 1
 . الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية 

الـفـصـل  الستطلاعية،   ةالـدراس
  جدولالخامس الـفـصـل الثاني، و 

(25 ) 

 تم تحقيقه 

 التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـمالتعرف على واقع   2
 . الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية 

ما واقع ظاهرة الخامس: الـفـصـل 
  التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم

 ؟ الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية 
 ( 29) جدول

 تم تحقيقه 

الكشف عن وجود علاقة دالة إحصائية بين الثقة   3
التنـظيميـة والحــد مـن التـهـكـم التنظيمي في وزارة التـنمـيـة 

 . الجتماعية بالمـحـافـظـات الجنوبية

الـفـصـل الخامس: الفرضية الرئيسة  
 . (30الأولى، جدول ) 

 تم تحقيقه 

بالإدارة  الثقةبأبعادها ) التنـظيميـةالثقة  التعرف على أثر 4
( زمـلاء الـعـمـلبالثقة  -بـالـمـشـرفـيـنالثقة  -للمنظمة الـعـلـيـا
 التـنمـيـةفي وزارة التنظيمي  التـهـكـم الحــد مـنفي 

 . الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية 

الرئيسة  الفرضية  الخامس: الـفـصـل 
 . (31)  جدولالثانية، 

 تم تحقيقه 

بين دللة إحصائية  وجـود فـروق ذاتالكشف عن مدى  5
 التنـظيميـةالثقة   استجابات المبحوثين حول مستوى متوسط 
وفقًا  الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةفي وزارة 

الـمـؤهـل  ، الـجـنـس) لبعض المتغيرات الديموغرافية مثل
 (.الـمـسـمى الـوظـيـفي، سـنـوات الـخـدمـة، الـعـلـمـي

الرئيسة  الفرضية  الخامس: الـفـصـل 
 ( 32،33،34،35) جدول الثالثة، 

 تم تحقيقه 
 جزئي ا 

بين متوسط دللة إحصائية  وجـود فـروق ذاتالكشف عن  6
الوظيفي في   التـهـكـماستجابات المبحوثين حول مستوى 

وفقًا  الجنوبية المـحـافـظـاتبالجتماعية  التـنمـيـةوزارة 
الـمـؤهـل  ، الـجـنـس) لبعض المتغيرات الديموغرافية مثل

 (.الـمـسـمى الـوظـيـفي، سـنـوات الـخـدمـة، الـعـلـمـي

الرئيسة  الفرضية  الخامس: الـفـصـل 
 .( 36،37،38،39) جدول الثالثة، 

تم تحقيقه 
 جزئي ا 

 من إعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر:
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 : الدراسة توصيات

هم حقـوقهم ومسـتحقاتهم ؤ وإعطـا ،مطالـب المـوظفينالجتماعيـة    التـنمـيـةلوزارة    الـعـلـيـاي الإدارة  تبن    .1
 ورفعها للمسئولين. ،المالية والإدارية

 صاف العاملين في الوزارة.التشريعات والقوانين من الجهات ذات العلاقة التي تضمن إن   سن   .2
 كهم بالعمل فيها.تحرص وزارة المالية على تقديم امتيازات وحوافز للعاملين تزيد من تمس   أن   .3
عامـــل مـــع أســـاليب إداريـــة ديمقراطيـــة فـــي التالجتماعيـــة  التـنمـيــــةفـــي وزارة  الـعـلـيــــاانتهـــاج الإدارة  .4

 إدارات ودوائر الوزارة.بجميع واللتزام  ،العاملين
وتحسينها من خـلال  ،وتطويرها ،ضرورة الهتمام بتعزيز العلاقة بين إدارة الوزارة والعاملين لديها .5

 ية.هم بحر   ءوآرا ،موا أفكارهميقد    فساح المجال للموظفين بأن  إو  ،دوات الهادفةالن  تكثيف 
اتيــة قابــة الذ  والر   ثقافــة تنظيميــة داخــل الــوزارة قائمــة علــى العمــل بــروح الفريــق،العمــل علــى بنــاء  .6

 بين الأفراد العاملين داخل الوزارة.الثقة  للعاملين من خلال زرع
 ؛عقــد دورات تدريبيــة فــي مجــال العلاقــات الإنســانية لتحســين العلاقــات بــين الرؤســاء والمرؤوســين .7

 بالزملاء كانت بدرجة متوسطة.الثقة  مستوى  نت أن  بي   الدراسة لأن  
فــي الــوزارة مبــدأ التطــوير المســتمر لكفايــات العــاملين فــي الــوزارة مــن خــلال  الـعـلـيـــااعتمــاد الإدارة  .8

 الفعاليات التدريبية.
 ،مـــن تطـــور فـــي إداريـــات  مـــا يســـتجد   ذ بكـــل   تشـــكيل لجنـــة متكاملـــة مـــن عـــدة إدارات ودوائـــر للأخـــ   .9

 وتقنيات العمل المؤسسي.
 شفافية. إتاحة الفرصة لجهات قانونية ورقابية بمتابعة العمل في الوزارة بكل    .10
واللتزام بهـا  ،في الوزارة أساليب إدارية ديمقراطية في التعامل مع العاملين الـعـلـيـاانتهاج الإدارة   .11

 الإدارات والدوائر في الوزارة. جميعفي 

 الوظيف :  التـهـكـم مـن  الحــد   ة بوصيات خاص  ت

بتقب    حث   .1 فعلي  بشكل  الهتمام  على  الوزارة  من    ؛الوظيفي  التـهـكـمظاهرة  وجود  ل  إدارة  لها  لما 
 تأثير سلبي على الأداء الكلي للوزارة. 

ظاهرة   .2 لفهم  تثقيفية  وندوات  دورات  التخل    ،الوظيفي  التـهـكـمعقد  منهاوكيفية  روح   ،ص  وزرع 
 التعاون والمحبة بين الموظفين.
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 وضع نظام ترقيات وحوافز مادية ومعنوية يتناسب مع أداء الموظفين وكفاءتهم.  .3
بالموظفين .4 وموضوعية  ،الهتمام  بنزاهة  في صن    ،وتقييمهم  مشاركتهم  القراروتفعيل  وتفعيل    ،ع 

 التجاهين بين الإدارة والموظفين.  يالتصال ذ 
 الوظيفي.  التـهـكـم جوال للتقليل من تمكين والإدارة بالت  ي أساليب التبن    .5
الس  دع   .6 عد  م  على  الإيجابي  الإدارة  لوك  )الفرد،  مستويات  من  الـعـلـيـاة  المستفيدين  الزملاء،   ،

 .عام    الوزارة، المجتمع( بشكل  
العمل  و  الجتوفير   .7 بيئة  في  المناسب  والمادي  الملل  ،النفسي  على  الروتينية    ،والقضاء  والمهام 

 . ومعنوياتهم ،على نفسية العاملين  االتي تؤثر سلبً 

 : الدراسة خطة عمل لتنفيذ توصيات
 . الدراسة ( خطة عمل لتنفيذ توصيات41جدول )

الإطار  آليات التطبيق  مسؤول التنفيذ التوصية
 الزمن  

 م يار القياس 

  الـعـلـيـاتبني الإدارة  .1
 التـنمـيـةلوزارة 

مطالب  الجتماعية 
هم  ؤ الموظفين وإعطا

حقوقهم ومستحقاتهم  
المالية والإدارية ورفعها  

 للمسئولين.

الإدارة العامة  
للشئون الإدارية  

 والمالية 

تشكيل لجنة لدراسة مطالب  -
 الموظفين.

تقديمها لوزارة المالية  -
للمطالبة بمنحهم حقوقهم  

 الماليةومستحقاتهم 

 

تحقيق مطالب  شهور 6
الموظفين وتحسين 
أوضاعهم الوظيفية 

 والمالية 

سن التشريعات والقوانين   .2
من الجهات ذات  

العلاقة التي تضمن  
إنصاف العاملين في  

 الوزارة.

الإدارة العامة  
 للشؤون القانونية

تشكيل لجنة لدراسة القوانين  
التي تضمن حقوق العاملين  

 في الوزارة. 

 تقديمها لديوان الموظفين العام. 

سن قوانين تضمن   شهور 6
للموظفين حقوقهم 

 المشروعة 

أن تحرص وزارة المالية   .3
على تقديم امتيازات 
وحوافز للعاملين تزيد 
من تمسكهم بالعمل 

 فيها.

الإدارة العامة  
للشئون الإدارية  

 والمالية 

تشكيل لجنة لدراسة كيفية 
المتيازات على و توزيع الحوافز  

 الموظفين.

نصفة  م   ةليآوضع  شهور 3
لتوزيع الحوافز  

 المتيازات و 
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الإطار  آليات التطبيق  مسؤول التنفيذ التوصية
 الزمن  

 م يار القياس 

في  الـعـلـيـانتهاج الإدارة ا .4
 التـنمـيـةوزارة 

أساليب الجتماعية 
إدارية ديمقراطية في  
التعامل مع العاملين 
واللتزام في كافة  
 الوزارة.إدارات ودوائر  

دائرة شؤون 
 الموظفين

 أساليبتشكيل لجنة لدراسة 
جديدة للتعامل مع الموظفين 

دوائر   جميعتعميمها على و 
 الوزارة.

 

كار أساليب تاب شهور 3
جديدة للتعامل مع 
الموظفين غير 

 الأساليب التقليدية

ضرورة الهتمام بتعزيز  .5
العلاقة بين إدارة 

الوزارة والعاملين لديها  
وتطويرها وتحسينها  
من خلال تكثيف  

  اللقاءات والجتماعات
التوجيهية وفتح المجال  
للعاملين لإبداء وجهات 

نظرهم وأفكارهم 
ومناقشتها بموضوعية 

 وشفافية.

الإدارة العامة  
 التطويرو للتخطيط 

تشكيل لجنة لدراسة العلاقات 
الموظفين و  الـعـلـيـابين الإدارات 

 طرق التصال بينهم. و 

تطوير طرق   هورش 3
التصال بين 
دارات الإو الموظفين 

 الـعـلـيـا

العمل على بناء ثقافة  .6
تنظيمية داخل الوزارة  

قائمة على العمل بروح 
والرقابة الذاتية   الفريق،

للعاملين من خلال  
بين الأفراد  الثقة  زرع

 العاملين داخل الوزارة.

وحدة التوعية  
 الإرشاد و 

عقد دورات توعية للموظفين 
الرقابة  و في الثقافة التنظيمية 

اللوائح المدرجة في  و القوانين  و 
 الوزارة.

 

دورة كل 
ثلاث  
 شهور

القيام بعمل دراسات 
على الموظفين 
لقياس استفادتهم  

مدى  و من الدورات 
 تطبيقها 

عقد دورات تدريبية في   .7
مجال العلاقات  

الإنسانية لتحسين  
اء  العلاقات بين الرؤس
  والمرؤوسين لأن

  نت أن  بي   الدراسة
بالزملاء الثقة  مستوى 

 كانت بدرجة متوسطة.

حدة التوعية  و 
 الإرشاد و 

 

عقد دورات تدريبية في مجال  
العلاقات الإنسانية لتحسين 

العلاقات بين الرؤساء  
 والمرؤوسين. 

دورة كل 
 شهور 6

القيام بعمل دراسات 
على الموظفين 
لقياس استفادتهم  

مدى  و من الدورات 
الستفادة  و تطبيقها 

 . منها
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الإطار  آليات التطبيق  مسؤول التنفيذ التوصية
 الزمن  

 م يار القياس 

إدارة الوزارة على   حث   .8
الهتمام بشكل فعلي 

  التـهـكـمبتقبل ظاهرة 
الوظيفي لما لها من  
تأثير سلبي على  

 الأداء الكلي للوزارة.

وحدة التوعية  
 الإرشاد و 

 

عقد دورات وندوات تثقيفية 
الوظيفي  التـهـكـملفهم ظاهرة 

وكيفية التخلص منها وزرع  
روح التعاون والمحبة بين 

 الموظفين.

دورة كل 
 شهور 6

القيام بتوزيع 
استبيان لقياس 

التنظيمي  التـهـكـم
 في الوزارة  

النفسي   والج توفير .9
والمادي المناسب في  
بيئة العمل والقضاء  
على الملل والمهام  
الروتينية التي تؤثر 

على نفسية   اسلبً 
 . العاملين ومعنوياتهم

دائرة الشؤون  
 داريةالإ

تكثيف الزيارات   شهر واحد  تشكيل لجنة لمتابعة ذلك
الميدانية للجنة  

دراسة  و المختصة 
وضع الموظفين في  

 ماكن عملهمأ

 . الدراسة من إعداد الباحثة بالعتماد على نتائج المصدر:

 الدراسات المستقبلية: 

 القطاع العام الفلسطيني. مؤسسات الوظيفي في  التـهـكـمظاهرة  الحــد مـنعلى  حفيزالت  أثر  .1
 الهيئات والوزارات الفلسطينية. الوظيفي على الأداء الوظيفي للعاملين في  مالتـهـك ـ أثر  .2
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 قائمة المراج  

 :المراج  العربية :أولً 

ــيط(،، )ىبـــراهيم، مصـــطفإ -1 ــم الوسـ مجمـــع اللغـــة العربيـــة، الجـــزء الثـــاني، مكتبـــة الشـــروق  المعجـ
 . 2004الدولية، 

ـــد مـــن ظــاهرة التـهـكـــم 2019أبــو زعيتــر، هنــاء، ) -2 (. ســلوك المواطنــة التنظيميــة ودورهــا فــي الحـ
ــاملين فـــي الجامعـــات الفلســـطينية  ــة حالـــة جامعـــة الأقصـــى،  –التنظيمـــي لـــدى العـ ــالة دراسـ رسـ

 غزة، فلسطين.، الجامعة الإسلامية، ماجستير
(. محــددات الثقــة التنـظيميـــة وآثارهــا، دراســة تطبيقيــة علــى العــاملين فــي 2013أبــو شــاويش،  ) -3

 سلامية بغزة، فلسطين.، الجامعة الإرسالة ماجستيرالأونروا،   -وكالة الغوث وتشغيل اللاجئين
ـــم بـــالقرآن الكـــريم، أ(. 2005حمـــد، اذيـــاب ، )أ -4 ــتير منشـــورة،ســـلوب التـهـكـ ــالة ماجسـ كليـــة  رسـ

 ردن.ردنية، الأسات الـعـلـيـا، الجامعة الأالدرا
(. الثقة التنـظيميـة لدى مديري المدارس البتدائية بوكالـة الغـوث الدوليـة 2016بنات، عايدة ، ) -5

الجامعة الإسلامية،  . رسالة ماجستير،بمحافظات غزة وعلاقتها بالمناخ التنظيمي السائد لديهم
 غزة.

دراسـة ميدانيـة –التنظيمي ودوره في تعزيـز الثقـة التنـظيميــة (. الدعم 2018م الخير، )أ  بوذراع، -6
ــيلة،  - بمؤسســــة حضــــنة حليــــب  ــتيرالمســ ــالة ماجســ ــد  رســ ــاع، جامعــــة محمــ فــــي علــــم الجتمــ

 بوضياف، المسيلة.
(. تقدير مستوى الكفايات التعليمية الأدائية لدى أساتذة التربية البدنية 2019)  بولرباح، نصير، -7

مجلــة الباحــث فــ  العلــوم نيــة لأســاتذة التعلــيم المتوســط بمدينــة ورقلــة، دراســة ميدا -والرياضــية 
 .56-47(، 4)11 ،النسانية والجتماعية

(. دور القيادة الداعمة في تعزيز الثقة التنـظيميـة لـدى لعـاملين 2019محمودي، ) جمال الدين، -8
بوضـياف،  ، جامعـة محمـد رسـالة ماجسـتيربالمسـيلة،    –دراسة ميدانية بمؤسسة حضـنة حليـب  

 الجزائر.
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ــيم فــــلاح رفيفــــان، ) -9 (. درجــــة الــــذكاء العــــاطفي لمــــديري المــــدارس الثانويــــة 2017الحــــردان، نســ
رســالة الحكوميــة وعلاقتهــا بالثقــة التنـظيميـــة للمعلمــين مــن وجــه نظــرهم فــي العاصــمة عمــان. 

 ردن.وسط، الأ، جامعة الشرق الأماجستير
ثرهمـا فـي أالتنظيمي المدرك والتوافق المهني و  (. الدعم2017حمد، شهناز، )أخضير، آرادان و  -10

خفــــض ظــــاهرة التـهـكـــــم التنظيمــــي، بحــــث ميــــداني لآراء عـيـنـــــة مــــن العــــاملين فــــي ديــــوان وزارة 
 .325-289 (،3)10، مجلة الدنانيرالشباب، 

فـراد بحـث (. الثقة التنـظيميـة وأثرها في تحقيق اللتـزام لـدى الأ2015خوين، سندس رضيوي. ) -11
مجلة كليـة الرافـدين الجامعـة مساهمة مختلطـة.  –تطبيقي في شركة بغداد للمشروبات الغازية 

 .143-119، الصفحات 35ع  للعلوم،
(. التـهـكـم التنظيمـي لـدى معلمـات المـدارس الأهليـة فـي منطقـة القصـيم 2021الدخيل، رغد، )  -12

 .532-515(، 2)9، لتربوية والنفسيةالمجلة الدولية للدراسات االتعليمية من وجهة نظرهن، 
(. أثـــر تطبيـــق نمطـــي القيـــادة الموزعـــة والقيـــادة الملهمـــة علـــى 2019الرميـــدي، بســـام ســـمير، ) -13

ــرية،  ــياحة المصـ ــركات السـ ــة علـــى شـ ــة تطبيقيـ ـــم التنظيمـــي: دراسـ ــاد المـــال التـهـكـ مجلـــة اقتصـ
 .JFBE ،3(1 ،)339-357والأعمال 

 -لـــة التنظيميـــة فـــي تقليـــل ظـــاهرة التـهـكــــم التنظيمـــي(. دور العدا2014رهيـــو، ســـحر عنـــاوي، ) -14
، دارية والقتصاديةمجلة المثنى للعلوم الإدراسة تحليلية لآراء عـيـنـة من منتسبي كلية التربيـة، 

4 (10.) 
(. أثــــر الثقافــــة فــــي ثقــــة المــــوظفين بــــإدارة المؤسســــات 2014زاهـــر، تيســــير وســــلامة، الســــيد، ) -15

بيقية على المعهد العالي لإدارة الأعمال، والمعهد العالي للتنميـة التعليمية في سورية: دراسة تط
، مجلــة جامعــة دمشــق للعلــوم القتصــادية والقانونيــةالإداريـة والمعهــد الــوطني لــلإدارة العامــة. 

30(1 ،)289- 316. 
مؤسسـة الـوراق للنشـر  ،دارة الموارد البشـريةإالسلوك التنظيم  و الساعدي، مؤيد يوسف نعمة.   -16

 .2011يع عمان، الأردن،  والتوز 
(. أثــر التـهـكـــم التنظيمــي فــي الســتغراق الــوظيفي للمعلمــين فــي بعــض 2020صــالح، رشــا ، ) -17

-109(، 117)26، داريــةمجلــة القتصــاد والعلــوم الإالمــدارس الحكوميــة فــي قضــاء الزبيــر، 
127. 
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ين: بحــــث (. انعكــــاس التـهـكـــــم التنظيمــــي علـــى الســــلوك المنحــــرف للعــــامل2018صـــبر، رنــــا، ) -18
ــت اســتطلاعي لآراء عـيـنـــة مــن العــاملين فــي الشــركة العامــة للصــناعات الصــوفية،  ــة تكري مجل

 . 98-78(، 44) 4، جامعة تكريت، للعلوم الإدارية والقتصادية
( تــأثير أبعــاد 2012الطــائي، علــي حســون، وطــاهر، فاضــل جميــل، وســلمان، فاضــل حمــد، ) -19

 . (67)18، المجلد داريةلقتصادية والإمجلة العلوم اتقديم الداء في الثقة، 
(. أثــــر الثقــــة التنـظيميـــــة واللتــــزام 2018)، مــــأمون ياســــين ،فــــرح ياســــين وبــــابكر ،عبــــد الخيــــر -20

مجلـة الجزيـرة التنظيمي لدى المرأة العاملة بـوزارة الزراعـة والغابـات والـري فـي وليـة القضـارف، 
 .2(، العدد 9) ، المجلد للعلوم القتصادية والجتماعية

ة الحكوميــة (. مســتوى الثقــة التنـظيميـــة لــدى قائــدات المــدارس البتدائيــ2018العريفــي، دلل، ) -21
، جامعـة الإمـام محمـد بـن سـعود الإسـلامية، المملكـة العربيـة رسـالة ماجسـتيربمدينـة الريـاض. 

 السعودية.
(. أثـر تطبيـق معـايير الحكـم الرشـيد فـي الحـــد مــن التـهـكــم التنظيمـي 2022العزايزة، مختار ، ) -22

 –دراســة حالــة  –الجنوبيــة لــدى العــاملين الداريــين فــي الجامعــات الفلســطينية فــي المـحـافـظـــات 
 ، جامعة الأقصى، غزة، فلسطين.سالة ماجستيرجامعة القصى، ر

(. الــتهكم التنظيمــي كوســيط بــين القيــادة الســامة والنحــراف التنظيمــي 2021عشــري، تــامر ، ) -23
ــالتطبيق علــى العــاملين بمــديريات الخــدمات بمحافظــة الدقهليــة(.  المجلــة العلميــة للدراســات )ب

 .202-163، 3( ج1)2جامعة دمياط،  – لية والتجاريةوالبحوث الما
ــاق ، ) -24 ــتلاوي، ميثـــ ــامر والفـــ ــرية (. 2012العطـــــوي، عـــ ــة والبشـــ ــة التنظيميـــ ــف المرونـــ توظيـــ

دراسة مسحية لآراء عـيـنـة  - كاستراتيجية لمواجهة عبئ الزيارات الدينية ف  العتبات المقدسة
 دارة والقتصاد، جامعة كربلاء، العراق.الإمن العاملين في الحسينية المقدسة في كربلاء، كلية 

 (. التـهـكـم التنظيمي لدى الموظف الـواقعي: طبيعتـه وبعـض مسـبباته2014العطوي، عامر ، ) -25
 .دارية والقتصاديةمجلة القادسية للعلوم الإدراسة تجريبية باعتماد منهج التيار توصيات،  -

(. أثـر الثقة التن يمية في ممارسة 2017)العمرو، ميسون هزيم والمحاسنة، محمد عبد الـرحيم  -26
مجلــة مؤتــة للبحــوث والدراســات، دراســة حالــة،  -السلوك الإبداعي للعاملين في جامعة مؤتة 

 (، العدد الثالث.32، المجلد )سلسلة العلوم الإنسانية والجتماعية
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التـهـكــم الـوظيفي (. دور المرونة التنظيميـة فـي الحـــد مــن ظـاهرة 2020عياش، هلدا سليمان، ) -27
، رســـالة وزارة التربيـــة والتعلـــيم العـــالي –دراســـة حالـــة  –فـــي المؤسســـات الحكوميـــة بقطـــاع غـــزة 

 جامعة الأقصى، غزة، فلسطين. ماجستير،
(. العلاقة بين الثقة التنـظيميـة واللتزام التنظيمي: دراسة ميدانية 2014فارس، محمد جودت، ) -28

، المجلـد داريةسلامية للدراسات القتصادية والإالجامعة الإمجلة  زهر في غزة،  على جامعة الأ
 .195-165(، ص:2) 22

(. سلوكيات العمل السلبية الناشئة عن التـهـكــم التنظيمـي وانعكاسـاتها 2014الفتلاوي، علي ، ) -29
ــالةعلـــى مرونـــة ممارســـات المـــوارد البشـــرية. ) ــوراه( رسـ . كليـــة الدارة والقتصـــاد، العـــراق: دكتـ

 لاء.جامعة كرب
(. العلاقـــة بـــين التـهـكــــم 2016الفـــتلاوي، ميثـــاق ، والســـعدي، صـــفاء ، والخفـــاجي، ياســـمين ، ) -30

 ، العراق.35-16(، 1)2، داريةمجلة الغري للعلوم الإالتنظيمي والتزام العاملين، 
(. مســتوى الثقــة التنـظيميـــة لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بجامعــة تبــوك 2017القرنــي، علــي ، ) -31

(، 3) 12، مجلـة جامعـة طيبـة للعلـوم التربويـةللتزام التنظيمي من وجهـة نظـرهم. وعلاقتها با
329-351. 

دراســة تطبيقيــة  -(. الثقــة التنـظيميـــة ودورهــا فــي تعزيــز الــولء التنظيمــي2014كــاظم، أميــرة ، ) -32
مجلة الغـري للعلـوم شرف، لعدد من العاملين في فروع مصرف الرافدين في محافظة النجف الأ

 .250-269 (،31، مصر، )ادية والإداريةالقتص
دراسـة  - (. دور الثقة التنـظيميـة في تعزيـز سـلوك المواطنـة التنظيميـة2013الكعبي، حميد ، ) -33

مجلــة عمــار والإســكان، راء عـيـنـــة مــن مــوظفي شــركة الفــاو الهندســية العامــة وزارة الإلآتحليليــة 
 العراق.، بغداد،  كلية الرافدين الجامعة للعلوم

دراســة  -(. دور الــدعم التنظيمــي المــدرك فــي تقليــل التـهـكـــم التنظيمــي2017الكعبــي، حميــد ، ) -34
دارة والقتصــــاد، مجلــــة الإتحليليــــة لآراء عـيـنـــــة مــــن التدريســــيين فــــي كليــــة الرافــــدين الجامعــــة. 

 ، العراق.175-162(، 111، )الجامعة المستنصرية
(. علاقــة جــودة حيــاة العمــل بالإحبــاط الــوظيفي: دراســة تطبيقيــة 2017مــرزوق، عبــد العزيــز، ) -35

، دارةالمجلــة العلميــة للاقتصــاد والإعلــى العــاملين بوحــدات الحكــم المحلــي بمحافظــة المنوفيــة، 
9(19 ،)99-146. 
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ــداع الإ2014، )المرشـــد، منـــى -36 ــا بالإبـ ـــة وعلاقتهـ ــة التنـظيميـ ــالة ماداري، (. الثقـ ــتيررسـ فـــي  جسـ
ــوم  ــة والإ الإداريــــةالعلــ ــة العلــــوم الجتماعيــ ــة للعلــــوم الأكليــ منيــــة، داريــــة، جامعــــة نــــايف العربيــ

 السعودية.
(. أثــــر التـهـكــــم التنظيمـــي علــــى راس المـــال الجتمـــاعي بالمصــــارف 2018مزعـــل، محمـــد ، ) -37

 ، العراق.223-205(، 2)19، داريةمجلة العلوم القتصادية والإالعراقية، 
(. أثر موضوعية تقييم الأداء في الثقـة التنـظيميــة: 2012، زياد والطراونة، مجدولين، )المعشر -38

دراسـة تطبيقيــة علــى المعلمــين والمعلمــات فــي مـديريات التربيــة والتعلــيم فــي محافظــة الكــرك فــي 
 .649-426(، 4)8، الأردنية ف  إدارة الأعمالالأردن، المجلة 

ة الخارجيــة المدركــة والعدالــة التنظيميــة المدركــة وأثرهمــا نــيم(. علاقــة اله2014، )نبــاي، ضــياء -39
ــي،  ــتهكم التنظيمـ ــي الـ ــتيرفـ ــالة ماجسـ ــة الإدارة  رسـ ــى مجلـ ــة إلـ ــال، مقدمـ ــوم إدارة الأعمـ ــي علـ فـ

 والقتصاد، جامعة كربلاء، غير منشورة.
املين (. أثـر الثقـة التنـظيميــة فــي تحقيـق اللتـزام التنظيمـي لـدى العــ2013النويقـة، عطـا الله ، ) -40

 .155-190 ،37 رية. ع،المجلة المصرية للدراسات التجافي جامعة الطائف. 
(. الثقة التنـظيميـة لدى مـديري المـدارس الثانويـة المـحـافـظــات الجنوبيـة 2020، )الوحيدي، هلدا -41

ســلامية، ، الجامعــة الإدراســة ماجســتير - لفلسـطين وعلاقتهــا بالســلوك البتكــاري لــدى معلمــيهم
 فلسطين.

(. درجـــة ممارســـة مــــديري مـــدارس وكالـــة الغـــوث الدوليـــة فــــي 2015) ،ســـعيد عمـــر ،اللـــداوي  -42
و علاقته بمستوى الثقة التنظيميـة السـائدة فـي مدارسـهم   الأخلاقيمحافظة عمان لسلوك النفاق  

 عمان.–جامعة الشرق الأوسط  –رسالة ماجستير  –من وجهة نظر المعلمين 
ــد  -43 ــادي ،المرشـ ــد الهـ ــى عبـ ــداع الإداري 2014) ،منـ ــا بالإبـ ــة و علاقتهـ ــة التنظيميـ ــالة  ،(. الثقـ رسـ

جامعـة نـايف العربيـة للعلـوم  ، الإداريـةكليـة العلـوم الجتماعيـة و  الإداريـةماجستير فـي العلـوم 
 السعودية. ،الأمنية
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 ف  صورتها الأولية الستبانة  (1ملحق رقم )
 غةةةةةةةة   –جامعةةةةةةةة      ةةةةةةةة  

 عمةةةةةةةةا    ليا  ةةةةةةةةا   لع  ةةةةةةةةا 

 ك  ةةةةةةةةةةةة      ا    ل م  ةةةةةةةةةةةة 

 ماجسةةةةةةةةةةةة     ةةةةةةةةةةةةا       ا 

 

 حفظه الله،،  ......................... الدكتور/ة الفاضل/ة سـتــاذ الأ

  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،، 

وهي عبارة عن استبانة لجمع البيانات    ،الدراسة  يضع بين أيدي سيادتكم أداة هذه  الباحث أن    فيتشر  
المعن   بدراسته  ب ـالمتعلقة  مـنف     التنـظيميـةالثقة    دور"  ونة    -  دراسة حالةالتنظيم     التـهـكـم  الحــد 

وذلك  الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية    التـنمـيـةوزارة   درجة    استكمالً "؛  على  الحصول  لمتطلبات 
 قصى. دارة والتمويل بجامعة الأمن كلية الإ ،دارةفي القيادة والإالماجستير 

من    وأرج  ؛الدراسة  ة في إنجاز هذه مـسـاعـد ونظرًا لما تتمتعون به من خبرة كبيرة في هذا المجال، ولل
بإبداء آرائكم وملاحظاتكم في فقرات   التكرم  المذكورة، ةسـتـبـانـال سيادتكم  المحاور  توافقها مع  ، ومدى 

 ( إشارة  بوضع  وذلك  للمحتوى،  وتغطيتها  اللغة،  وسلامة  له،  أعدت  ما  لقياس  للفقرة  ✓وملاءمتها   )
 إضافة عليها. وأ ،حذف وأ ،المناسبة مع إجراء أي تعديل 

 ،،ئق الشكر والتقديروتفضلوا بقبول فا

 الباحث 

 سماعيل المصري إموفق 

جوال رقم:  
0599792676 
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 البيانات الشخصية والوظيفية:  /أولً 

 ( ف  المرب  الذي يدل على الختيار المناسب:ض  إشارة ) 
 

 النوع الجتماع : .1

  ذكر  ىأنث  

 الفئة العمرية:   .2

  سنة   30أقل من  30 سنة   40أقل من إلى    سنة 

 40 سنة 50أقل من إلى    سنة    50  سنة فأكثر 

  الـمـسـمى الـوظـيـف  .3

  مدير عام  نائب مدير عام   مدير دائرة 

  رئيس قسم  موظف  

 :عدد سنوات الخبرة ف  مجال العمل الحال  .4

  سنوات   5أقل من   10أقل من  إلى  5من  
 سنوات 

 

    سنة   15أقل من  إلى    سنوات   10من   سنة فأكثر 15من  

 :الـمـؤهـل الـعـلـمـ  .5

   دراسات عليا   بكالوريوس  فأقل  دبلوم 
 

 ة:سـتـبـانـالمجالت  /اثانيً 

 

 الـفـقـرة  م.

 مـوافـقـةدرجة ال

فعة
مرت

 
 ا جدً 

فعة 
مرت

طة  
وس
مت

 

يلة
قل

جدً  
لة 
قلي

 ا

 التنـظيميـةالثقة  المجال الأول:
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ما   ؛ ل للمجهود الذي يبذلونه في عملهموتقييم عاد  ،من حسن سلوك  الـعـلـيـاهي ما يراه الأفراد من توقعات تجاه الإدارة  
الإدارات  إلى    يؤدي قرارات وأوامر  الكامل بجميع  اللتزام  فيها    ،الـعـلـيـاوجوب  التي تمر  الظروف  مهما كانت وبجميع 

 المنظمة.

 :زمـلاء الـعـمـل بالثقة  البعد الأول/

صبحت تعتمد بشكل كبير  أها  ن  ألسيما    ،اعمال حاليً أساسية في منظمات الأو صبحت ضرورية  أ  زمـلاء الـعـمـلبالثقة    إن
 المسؤولين عن تحقيق هدف مشترك. و  ،تخصصاتهمو والمتكاملين في مهاراتهم  ،اعلى فرق العمل المدارة ذاتيً 

1.  
على  أ  لحرصهم  العمل  في  زملائي  على  عتمد 

 . مصالحي
     

2.  
أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعدني على أداء  

 عملي وحل المشكلات.
     

      . يحرص زملائي على تقديم النصيحة لي عند الحاجة  .3

      . يراعي زملائي مشاعري في تصرفاتهم وأفعالهم  .4

5.  
ال زملائي  مـسـاعـدأطلب  من  في  إة  مشكلة  واجهتني  ذا 

 . دالعمل دون ترد  
     

      . المتبادلةالثقة  يتواصل زملائي معي لزيادة  .6

      .يقوم زملائي بتأدية عملي في حال غيابي  .7

 : بـالـمـشـرفـيـنالثقة  البعد الثان /

 الثقةللعلاقات المتبادلة بين الطرفين، فوفقًا    مشرفيهم في العمل  ويجابية الواثقة للمرؤوسين نحتتمثل بتلك التوقعات الإ
بالقيادة يكونوا مطيعين لأوامره  ؛هي صفة مركزية مرتبطة  أن  والستقامة هي  الأمانة  بأن    ؛حيث  ثقة  على  لن  لأنهم  ه 

 . حقوقهم ومصالحهمإلى  يسيء

مواجهة    .1 في  العمل(  في  )رئيسي  مشرفي  يساعدني 
 الصعوبات في العمل 

     

العمل   .2 في  ومتطلباتي  لحتياجاتي  مشرفي  يستجيب 
 بسرعة وسهولة

     

أشكال الدعم لي لتأدية    جميعتقديم  إلى    يسعى مشرفي  .3
 عملي
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      يحاول مشرفي معرفة مطالبي في العمل  .4

      من عمله  اأثق بمشرفي كونه متمكنً   .5

      المساندة من طرف مشرفي في العملو أتلقى التشجيع   .6

لإيجاد    .7 العمل  في  تحدث  التي  المشاكل  مشرفي  بتابع 
 الحلول المناسبة لها

     

      يرفع مشرفي من روحي المعنوية عند إجادة عملي   .8

 : الـعـلـيـابالإدارة الثقة  البعد الثالث/

فقدان المنظمةالثقة    ه   أمور  إدارة  يمكن  ل  بمفردها  فالتقنية  العاملين،  قبل  من  المنظمة  للأفراد    ،بإدارة  وسيبقى 
  .(.272:2013 ،ل، والتطوير، والبتكار )الكعب العاملين الأهمية الكبرى ف  استمرار العم

      خاذ القرارات في الوزارة أشارك في ات     .1

      . تشاركني إدارة الوزارة بكل القضايا التي تخص عملي  .2

العتبار    .3 بعين  تأخذ  الوزارة  إدارة  أن  القتراحات  أعتقد 
 . التي أقدمها

     

      .تنفذ ما تعد به الـعـلـيـاأرى أن الدارة   .4

      .يتم تقدير جهودي من قبل المسؤولين في إدارة الوزارة  .5

الدارة    .6 قرارات  في  عدالة  لتوزيع    الـعـلـيـاأجد  بالنسبة 
 .المكافآت

     

      .اخاصً ا تولي إدارة الوزارة مشاكل الموظفين اهتمامً   .7

ما    .8 إذا  الموظفين  حقوق  تحمي  الوزارة  إدارة  بأن  أشعر 
 .أهدرت تلك الحقوق 

     

 التنظيم : التـهـكـمالمجال الثان : 

في    العاملين  لدى  السلبية  بالمرارةالجتماعية  التنمية    وزارةالمواقف  الشعور  على  الأمل من    ،واليأس  ،تقتصر  وخيبة 
 يكون. ن  أالتي ل تتفق مع رؤيتهم لما يجب دراك المسبق لدوافعها د بأن الوزارة تفتقد النزاهة والإوالعتقا ،سلوك الوزارة

 البعد الأول/ العتقاد: 
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 .المصداقية والستقامةإلى  اعتقاد الفرد بأن المؤسسة تفتقد

      أعتقد أن الوزارة تعمل غير ما تقرر  .1

      أشعر بأن الوزارة يصعب عليها تحقيق أهدافها   .2

      المصداقية إلى  أعتقد بأن الوزارة تفتقد  .3

غير   .4 وسائل  يستخدمون  الموظفين  معظم  أن  اعتقد 
 الـعـلـيـاالمراكز إلى  عادلة للوصول

     

وأهداف    .5 سياسات  بين  ترابط  يوجد  ل  بأنه  أرى 
 وممارسات الوزارة 

     

  الثان / العاطفة:البعد 

بالإضافة العاطفية  الفعل  ردود  من  ردودً و   ،المعتقداتو فكار  الأإلى    تتكون  موضوعيةو   ،قويةً   اتكون  هذا  و   ،ليست 
التنافر   الس  و   ،جهادالإو يسبب  بالشعور  البعد  هذا  الحترامو   ،لب يرتبط  الأالد  و   ،الكراهيةو   ،رالتوت  و   ،عدم   ، خلاق مار 

 . ملخيبة الأو 

      النفسي المتوفر في بيئة الوزارة وأشعر بالرضا من الج 1

      الوزارة نحوي  ي اتتجاه نأتشاءم  2

      تربطني علاقة سلبية بإدارة الوزارة 3

في  4 المستمرة  الرغبة  ولدي  وظيفتي  في  بالتوتر  أشعر 
 وظيفة اخرى إلى  النتقال

     

خلاقية التي تدعوني لها الوزارة ل ألتزم بالسلوكيات ال 5
 ذا تعارضت مع مصالحي الشخصيةإ

     

تد   6 الوزارة  أن  بأعتقد  ولكنها  أعي  بالعاملين  تهتم  نها 
 بالواقع ل تفعل ذلك 

     

درجتي  7 تدني  بسبب  مهمة  ليست  أفكاري  بأن  أشعر 
 الوظيفية

     

      أشعر بالملل من العمل الروتيني 8

  الثالث/ السلوك:البعد 
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العلنية   الفعال  الأو ه   قبل  من  المنظمةالسرية  داخل  المتهكمين  بالعدائية    ، فراد  تتص   بالأفراد  الثقة    عدمو والت  
 يمان بالقادةالمجامي  وفقدان الأو 

      المبادرات التي تدعيها الوزارةو أسخر من الشعارات   .1

      خريند ممارسات وسياسات الوزارة مع الآأنتق  .2

الأ  وأشك  .3 عن  العمل  خارج  في  لأصدقائي  السيئة  شياء 
 الوزارة

     

أتبادل مع زملائي نظرات الضجر والستياء عند بعض    .4
 المواقف التي تحدث في الوزارة

     

وأشعر    .5 الحل  وصعبة  معقدة  الوزارة  مشاكل  أن  أرى 
 بالتوتر اتجاهها 

     

العدا  .6 عدم  لمناصب ألمس  الترقية  فرص  توفر  عند  لة 
 على أ 

     

      أشعر بالكراهية لبعض فئات الموظفين العاملين بالوزارة   .7

ال  .8 أن  احترام  مـجـتـمـع  أجد  واضحً يبدي  للموظفين ا  ا 
 العاملين في الوزارة

     

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
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 ( قائمة بأسماء المحكمين 2ملحق رقم )

 مكان العمل اللقب العلم   السم  الرقم

 كلية فلسطين التقنية  ساعد مسـتــاذ أ يوبي د. منصور الأ 2

 الجامعة الإسلامية  سـتــاذ مـسـاعـدأ د. إسماعيل عبد الله قاسم   3

 وزارة التصالت وتكنولوجيا المعلومات سـتــاذ مـسـاعـدأ د. كمال المصري  4

 جامعة الأزهر  ساعد مسـتــاذ أ د. سليمان الطلاع   5

 جامعة فلسطين  ساعد مسـتــاذ أ مصطفى   ود. ياسر أب 6

 جامعة غزة  سـتــاذ مـسـاعـدأ د. محمد منصور الزعنون   7

 جامعة الإسراء سـتــاذ مـسـاعـدأ د. رأفت الهور   8

 المفتوحة جامعة القدس  سـتــاذ مـسـاعـدأ د. رمزي مزهر  9

 سلامية الجامعة الإ مشارك اسـتــاذ  الروس وبأد. سامي  10

 ديوان الموظفين العام  سـتــاذ مـسـاعـدأ د. نبيل اللوح  11

 جامعة القدس المفتوحة  مشارك سـتــاذ أ د. محمد اشتيوي  12
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 ف  صورتها الأولية الستبانة  (3ملحق رقم )
 غةةةةةةةة   –جامعةةةةةةةة      ةةةةةةةة  

 عمةةةةةةةةا    ليا  ةةةةةةةةا   لع  ةةةةةةةةا 

 ك  ةةةةةةةةةةةة      ا    ل م  ةةةةةةةةةةةة 

 ماجسةةةةةةةةةةةة     ةةةةةةةةةةةةا       ا 

 

 حفظه الله،، ......................... الدكتور/ة الفاضل/ة سـتــاذ ال

  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،، 

وهي عبارة عن استبانة لجمع البيانات    ،الدراسة  ف الباحث أن يضع بين أيدي سيادتكم أداة هذهيتشر  
ب ـ المعنونة  بدراسته  مـنف     التنـظيميـةالثقة    دور":  المتعلقة  حالة التنظيم     التـهـكـم  الحــد    -دراسة 

استكمالً الجنوبية  المـحـافـظـاتبالجتماعية    التـنمـيـةوزارة   وذلك  عل  "؛  الحصول  درجة  لمتطلبات  ى 
 قصى. دارة والتمويل بجامعة الأمن كلية الإ ،دارةالماجستير في القيادة والإ

من    وأرج  ؛الدراسة  ة في إنجاز هذه مـسـاعـد ونظرًا لما تتمتعون به من خبرة كبيرة في هذا المجال، ولل
آرائك  بإبداء  التكرم  فقرات  سيادتكم  المذكورة،  ةسـتـبـانال م وملاحظاتكم في  المحاور  توافقها مع  ، ومدى 

أعد  وملاءمتها   ما  ) لقياس  إشارة  بوضع  وذلك  للمحتوى،  وتغطيتها  اللغة،  وسلامة  له،  للفقرة  ✓ت   )
 إضافة عليها. وأ ،حذف وأ ،المناسبة مع إجراء أي تعديل 

 ،،وتفضلوا بقبول فائق الشكر والتقدير

 الباحث 

 سماعيل المصري إموفق 

جوال رقم:  
0599792676 
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 والوظيفية: البيانات الشخصية  /أولً 

 ( ف  المرب  الذي يدل على الختيار المناسب:ض  إشارة )
 

 النوع الجتماع : .6

  ذكر  ىأنث 

 الفئة العمرية:   .7

  سنة   30أقل من  30 سنة   40أقل من إلى    سنة 

 40 سنة 50أقل من إلى    سنة    50  سنة فأكثر 

  الـمـسـمى الـوظـيـف  .8

  مدير عام   مدير عامنائب   مدير دائرة 

  رئيس قسم   فني  -أخصائي اجتماعي   –محاسب  –أخرى )مهندس 

 ذكر المسمى ................................. الخ ....( إ   

 :ف  مجال العمل الحال  سـنـوات الـخـدمـةعدد  .9

  سنوات   5أقل من   10أقل من  إلى  5من  
 سنوات 

 

    سنة   15أقل من  إلى    سنوات   10من   سنة فأكثر 15من  

 :الـمـؤهـل الـعـلـمـ  .10

   دراسات عليا   بكالوريوس   دبلوم فأقل 
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 ة سـتـبـانـالمجالت  /اثانيً 

 

 الـفـقـرة  م.

 مـوافـقـةدرجة ال

فعة
مرت

 
 ا جدً 

فعة 
مرت

طة  
وس
مت

 

يلة
قل

جدً  
لة 
قلي

 ا

 التنـظيميـةالثقة  المجال الأول:

ما    ؛ه في عملهممن حسن سلوك وتقييم عادل للمجهود الذي يبذلون  الـعـلـيـاهي ما يراه الأفراد من توقعات تجاه الإدارة  
الإدارات  إلى    يؤدي قرارات وأوامر  الكامل بجميع  اللتزام  فيها    ،مهما كانت  الـعـلـيـاوجوب  التي تمر  الظروف  وبجميع 

 المنظمة.

  :زمـلاء الـعـمـل بالثقة  البعد الأول/

صبحت تعتمد بشكل كبير  أها  ن  ألسيما    ،اأساسية في منظمات العمال حاليً و اصبحت ضرورية    زمـلاء الـعـمـلبالثقة    إن
 المسؤولين عن تحقيق هدف مشترك. و  ،تخصصاتهمو والمتكاملين في مهاراتهم  ،اعلى فرق العمل المدارة ذاتيً 

      أثق بزملائي بالعمل لحرصهم على مصالحي.  . 1

2 . 
التي تساعدني على أداء   المعلومات  أتبادل مع زملائي 

 عملي وحل المشكلات.
     

      يقدم زملائي النصيحة لي عند حاجتي إليهم. . 3

      زملائي مشاعري في تصرفاتهم وأفعالهم. يراعي  . 4

5 . 
ة من زملائي عندما تواجهني مـسـاعـدأطلب دون تردد ال
 مشكلة في العمل. 

     

      المتبادلة. الثقة  يتواصل زملائي معي لزيادة . 6

      يقوم زملائي بتأدية عملي في حال غيابي. . 7

 : بـالـمـشـرفـيـنالثقة  البعد الثان /

التوقعات اليجابية الواثقة للمرؤوسين نح المتبادلة بين الطرفين،  وفقًا    مشرفيهم في العمل  ووهي تتمثل بتلك  للعلاقات 
هي صفة مركزية مرتبطة بالقيادة، حيث الأمانة والستقامة هي أن يكونوا مطيعين لأوامره لأنهم على ثقة بأنه لن    الثقةف
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 .  حقوقهم ومصالحهمإلى  يسيء

مواجهة   . 1 في  العمل(  في  )رئيسي  مشرفي  يساعدني 
 الصعوبات في العمل 

     

وظيفتي   . 2 أداء  متطلبات  لتلبية  مشرفي  يستجيب 
 واحتياجاتي في العمل بسرعة وسهولة.

     

لتأدية    جميعتقديم  إلى    يسعى مشرفي . 3 الدعم لي  أشكال 
 عملي. 

     

      يهتم مشرفي بمعرفة مطالبي في العمل. . 4

      من عمله.  اأثق بمشرفي كونه متمكنً  . 5

العمل   . 6 في  مشرفي  من  والمساندة  التشجيع  أتلقى 
 باستمرار.

     

      واجهها بهدف حلها. أيتابع مشرفي مشكلات العمل التي  . 7

      يرفع مشرفي من روحي المعنوية عند إجادة عملي.  . 8

 :الـعـلـيـابالإدارة الثقة  البعد الثالث/

فقدان المنظمةالثقة    ه   أمور  إدارة  يمكن  ل  بمفردها  فالتقنية  العاملين،  قبل  من  المنظمة  للأفراد    ،بإدارة  وسيبقى 
  .(.272:2013 ،مل، والتطوير، والبتكار )الكعب العاملين الأهمية الكبرى ف  استمرار الع

      في عملية اتخاذ القرارات.   الـعـلـيـاأشارك الإدارة  . 1

      بكل القضايا التي تخص عملي.  الـعـلـيـاتشاورني الإدارة  . 2

الإدارة   . 3 التي   الـعـلـيـاتأخذ  القتراحات  العتبار  بعين 
 أقدمها.

     

      ما تعد به. الـعـلـيـادارة تنفذ الإ . 4

      .الـعـلـيـايتم تقدير جهودي من قبل الإدارة  . 5

      بالعدالة عند توزيع المكافآت.  الـعـلـيـاتتسم قرارات الدارة  . 6

      بمشكلات الموظفين. اخاصً  ااهتمامً  الـعـلـيـاتولي الإدارة  . 7
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تحول  و تحمي حقوق الموظفين    الـعـلـيـاأشعر بأن الإدارة   . 8
 تهدر. ن  أدون 

     

 التنظيم : التـهـكـمالمجال الثان : 

الأمل من سلوك  يأس وخيبة  تقتصر على الشعور بالمرارة والالجتماعية  التنمية    وزارةالمواقف السلبية لدى العاملين في   
 يكون. ن  أالتي ل تتفق مع رؤيتهم لما يجب دراك المسبق لدوافعها د بأن الوزارة تفتقد النزاهة والإوالعتقا ،الوزارة

  البعد الأول/ العتقاد:

 .المصداقية والستقامةإلى  اعتقاد الفرد بأن المؤسسة تفتقد

      .اأقرتها سابقً تنفذ الوزارة العمل بطرق مخالفة لتلك التي  .  1

      أشعر بأن الوزارة يصعب عليها تحقيق أهدافها. . 2

الوزارة . 3 العاملين  إلى    تفتقد  نظر  وجهة  من  المصداقية 
 فيها.

     

الموظفين يستخدمون وسائل ل تتسم  . 4 الجميع بأن  يؤمن 
 بالوزارة.  الـعـلـيـاالمراكز إلى    بالعدالة للوصول

     

بأنه ل يوجد ترابط بين سياسات وأهداف وممارسات أرى   . 5
 الوزارة.

     

  البعد الثان / العاطفة:

هذا يسبب و   ،ليست موضوعيةو   قويةً   اتكون ردودً و المعتقدات  و الفكار  إلى    تتكون من ردود الفعل العاطفية بالإضافة
 . ملخيبة الأو خلاق  الدمار الأو الكراهية و التوتر و عدم الحترام و يرتبط هذا البعد بالشعور السلب  و جهاد الإو التنافر 

الج . 1 من  الرضا  بعدم  بيئة   وأشعر  في  المتوفر  النفسي 
 الوزارة.

     

      الوزارة نحوي.  ي اتأتشاءم تجاه ن . 2

      تربطني علاقة سلبية بإدارة الوزارة. . 3

يدفعنيأشعر   . 4 ما  وظيفتي  في  في  إلى    بالتوتر  التفكير 
 وظيفة اخرى. إلى  النتقال

     

     ل ألتزم بالسلوكيات الخلاقية التي تدعوني لها الوزارة   . 5
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 اذا تعارضت مع مصالحي الشخصية. 

تدعي الوزارة بأنها تهتم بالعاملين ولكنها بالواقع ل تفعل  . 6
 ذلك. 

     

بأن   . 7 درجتي أشعر  تدني  بسبب  مهمة  ليست  أفكاري 
 الوظيفية.

     

      أشعر بالمتعة عند ممارسة العمل الروتيني. . 8

  البعد الثالث/ السلوك:

العلنية   الفعال  بالعدائية  و ه   تتص   والت   المنظمة  داخل  المتهكمين  الفراد  قبل  من  بالأفراد  الثقة    عدمو السرية 
 يمان بالقادةالإالمجامي  وفقدان و 

      المبادرات التي تدعيها الوزارة.و أسخر من الشعارات  . 1

      أنتقد ممارسات وسياسات الوزارة مع الآخرين. . 2

خارج    وأشك . 3 الألأصدقائي  عن  في العمل  السيئة  شياء 
 الوزارة.

     

أتبادل مع زملائي نظرات الضجر والستياء عند بعض  . 4
 المواقف التي تحدث في الوزارة.

     

وأشعر   . 5 الحل  وصعبة  معقدة  الوزارة  مشاكل  أن  أرى 
 بالتوتر تجاهها. 

     

العداأ . 6 عدم  لمناصب لمس  الترقية  فرص  توفر  عند  لة 
 على. أ 

     

أن   . 7 احترامً مـجـتـمـع  ال  أجد  يبدي  واضحً ل  للموظفين  ا  ا 
 العاملين في الوزارة.

     

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
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