
   2019 يونيومجلة البيان العلمية                           العدد الثالث                             

BAYAN.J@su.edu.ly                                                114 
 

 هيأة التدريس بجامعة اجدابيا (  ) دراسة حالة أعضاء وأثرها على مستوى الأداء الوظيفيالثقة التنظيمية 

  أ . صالح عبدا لرحيم عمر بوحليمة                        أ. عائشة عبدالكريم أحمد دواس 

بالتطبيق  الثقة التنظيمية وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفيخلبؿ إظهار العلبقة بين  ىدفت الدراسة لمعرفة مستوى الأداء لدي أعضاء ىيأة التدريس منالملخص :   
 استخداـ الرزمة الإحصائية ببيانات البرليل وبعد ، استمارة استبياف معده خصيصا لهذا الغرضتم تصميم ولأجل ذلك على أعضاء ىيأة التدريس بجامعة اجدابيا،

 (SPSS  :توصلت للنتائج الآتية ،)- 
ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية ارتباطيو موجبة علبقة  أف مستوى الثقة التنظيمية مرتفع لدى أعضاء ىيأة التدريس بجامعة اجدابيا ، و ىناؾ 

ة التدريس أىي أعضاء المرتفع لدى الأداءعلى الجامعة الاستفادة من مستوي -:التوصيات التالية وخلصت الدراسة إلى،ومستوى الأداء لدى عينة الدراسة
ماديا ومعنويا وخلق فرص عمل حقيقة لهم للبستفادة منها وغرس الثقة لديهم في التنظيم والدفع بهم لتولي المناصب القيادية، العاملين لديها وذلك بتحفيزىم 

نسيق الأنشطة للمحافظة والرفع من مستوى أداء تأسيس قنوات اتصاؿ تعمل من خلبؿ التقنية وكذلك قنوات غير رسمية تعمل من خلبؿ التفاعل المباشر وت
قة قبوؿ أعضاء ىيأة التدريس لقيم وابذاىات الجامعة ىذا يعني أنها تتماش مع قيمهم السائد  وابذاىاتهم فعلى الجامعة المحافظة على العلب، ىيأة التدريس

مستوي الثقة في الجامعة مدا يؤدي الي خلق انطباع حسن عن الجامعة  لدى بينهما وبين أعضاء ىيأة التدريس بها وتعزيز رضاىم عن العمل وبالتالي يزيد 
 الآخرين.

 ـ   مدخل الدراســـــة  1-1

سيما في السلوؾ التنظيمي، ففي الوقت الذي باىتماـ الباحثين في الإدارة ولاموضوع الثقة التنظيمية في السنوات الأخيرة  حظي   

في التحوؿ إلى منظمات معتمدة على الضبط والسيطرة إلى منظمات معتمدة على المعلومات ، أصبحت فيو المنظمات لا بسلك الخيار 

فإف الثقة تعد المطلب الأساسي في ظل ىذا التحوؿ من أجل مواجهة برديات التكيف مع سرعة التغير في البيئة ، فقد وجد أف 

أو يعرقلوف عملية التغير التنظيمية ، على فرض أف الأفراد يلزموف  إذا كاف العاملوف يسهلوف مستوى الثقة التنظيمية يعد عاملًب مقرراً 

 يثقوف بها .  أنفسهم بالأىداؼ التنظيمية التي يثقوف بها ، في حين أنهم لا يلقوف اىتماماً بالأىداؼ التنظيمية التي لا

ولية الفكر والجهد حلل المشكلبت كما أصبحت منظمات اليوـ تتصف بدرجة عالية من التفاعلبت البشرية وتبادؿ المعلومات وشم

ق التنظيمية ، الأمر الذي أضحى معو وجود مناخ من الثقة والمشاركة أساساً لنجاح العلبقات الفردية والجماعية والتنظيمية وبالتالي برقي

 الأىداؼ التنظيمية بكفاءة . 

ية الثقة المتبادلة في برسين العلبقات وتبادؿ المعلومات إف دراسة الثقة أخذت تتطور على مستوى الفرد والجماعة والتنظيم نظراً لأهم

 والآراء والأفكار المبدعة وقدرتها على برقيق التكاتف والتعاضد لإمذاز الأىداؼ المشتًكة ، فالثقة متغير أساسي في العلبقات والتفاعل

                                                           
 عضو هيأة التدريس وعميد كلية الاقتصاد والعلوم السياسية / جامعة اجدابيا 
  والعلوم السياسية / جامعة اجدابياعضو هيأة التدريس وعميد كلية الاقتصاد 
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الجماعة والتطوير التنظيمي وىي بالتالي متغير رئيسي  الإنساني ولها علبقة قوية بدستوى الأداء والمشاركة في صنع القرارات وديناميكية

: 2000)احلوامدة، الكساسبة،للتنبؤ بالسلوؾ الفردي والسلوؾ التنظيمي وخاصة فيما يتعلق بالتنبؤ بدستوى الأداء الوظيفي 

 . (143ص

 مشكلة الدراســـة  -1-2

مل رئيسي في برديد فاعلية الكثير من المتغيرات في التنظيمات ، كما تؤكد الدراسات التي تناولت موضوع الثقة التنظيمية على أنها عا   

 أف مفهومي الثقة والأداء يتأثراف بدفاىيم القيم والإدراؾ والبيئة والابذاىات السائدة سواء على مستوى المنظمة أو المجتمع ، ويؤثراف

 تساؤلات التالية : بدتغيرات الرضا والإنتاجية ، وبالتالي فإف مشكلة الدراسة تدور حوؿ ال

فرص الإبداع والابتكار –القيم التنظيمية السائدة  –الثقة التنظيمية وكل عنصر من عناصرىا ))السياسات الإدارية  مدى تأثير/ ما 1س

يأة مجلس الجامعة (( بدستوى أداء أعضاء ى –مجالس الكليات  –تدفق المعلومات على جميع المستويات التنظيمية ) مجالس الأقساـ  –

 التدريس في جامعة اجدابيا .

/ ىل يوجد تفاوت في تصورات أعضاء ىيأة التدريس بجامعة اجدابيا حوؿ مستوى ثقتهم التنظيمية للمتغيرات الديدغرافية التالية ) 2س 

 عدد سنوات الخدمة بجامعة اجدابيا(. -جـ العمر  –ب الجنس   -أ

 أهـــداف الدراســـة  -1-3

 ة إلى برديد أثر الثقة التنظيمية وعلبقتها بدستوى الأداء الوظيفي وكذلك التعرؼ على :تهدؼ ىذه الدراس    

 العينة محػػل الدراسة . مستوى الثقة التنظيمية لدى ـ 1

 العلبقة ما بين الثقة ومستوى أداء عينة الدراسة  ـ 2

 يستفيد منها من لو صلة بالموضوع.ية والتي قد المساهمة في إمكانية التوصل إلى نتائج يدكن صياغتها في شكل توصيات علمـ 3

 أهميــة الدراســـة  -1-4

تأتي أهمية ىذه الدراسة من أف الثقة التنظيمية تؤثر على مستوى الأداء الوظيفي ، ويذكر ىنا بأف الفلسفة والأسلوب الإداري    

فاف طابعاً مديز على البيئة الإدارية الأمر الذي ينتج عنو أما والقيادي اللذين تتبعها الإدارة في التعامل مع العاملين في التنظيم يضي
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الثقة  ـس بالخوؼ و الارتياب وبالتالي عدالإحساس بالثقة والراحة النفسية لدى العاملين وبالتالي ارتفاع مستوى أدائهم ، أو الإحسا

 وتدني في مستوى الأداء وسوء العلبقات بين الإدارة والعاملين . 

 الدراسةفرضيات  -1-5

 : ــ الفرضية الرئيسية الأولى

 في مستوى الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة . امزفاضأ ػ الفرض الصفري : لا يوجد 

 الدراسة . عينة لدى التنظيمية الثقة مستوى فيامزفاض ب ػ الفرض البديل : يوجد 

 ــ الفرضية الرئيسية الثانية 

 دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية ومستوى الأداء  لدى عينة الدراسة.أ ػ الفرض الصفري : لا توجد علبقة ذات 

 ب ػ الفرض البديل : توجدعلبقةذاتدلالةإحصائيةبينالثقةالتنظيميةومستوىالأداءلدىعينةالدراسة.

 وتنقسم الفرضية الرئيسية الثانية الي فرضيات فرعية وىي:

 ــ الفرضية الفرعية الأولى :

 الدراسة. عينة الأداء الوظيفي لدى ومستوى الإداريةبين سياسات  إحصائية دلالة ذات علبقة توجد لاأ : الفرض الصفري : 

 ومستوىالأداءالوظيفيلدىعينةالدراسة.داريةالاب ػ الفرض البديل :توجدعلبقةذاتدلالةإحصائيةبينسياسات

 ــ الفرضية الفرعية الثانية 

 الدراسة. عينة لدى الأداء بين القيم السائدة والابذاىات ومستوى يةإحصائ دالة علبقة توجد أ ػ الفرض الصفري :لا

 ب ػ الفرض البديل :توجدعلبقةدالةإحصائيةبينالقيمالسائدةوالابذاىاتومستوىالأداءلدىعينةالدراسة.

 ــ الفرضية الفرعية الثالثة 

 الدراسة. عينة الوظيفي لدى الأداء لومات ومستوىبين الاتصاؿ وتوافر المع إحصائية ذات دلالة علبقة توجد أ ػ الفرض الصفري :لا

 الدراسة . عينة ب ػ الفرض البديل :توجدعلبقةذاتدلالةإحصائيةبينالاتصالوتوافرالمعلوماتومستوىالأداءالوظيفي لدى
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 الفرضية الفرعية الرابعة :

 ستوى أداء عينة الدراسة .بين الابتكار وبرقيق الذات وبين م إحصائيةأ ػ الفرض الصفري :لا توجد علبقة دالة 

 ب ػ الفرض البديل : توجدعلبقةدالةاحصائيةبينالابتكاروبرقيقالذاتوبينمستوىأداءعينةالدراسة.

 الفرضية الفرعية الخامسة :

 الدراسة. لدى عينة الأداء مستوى بين الثقة في المنظمة وبين إحصائية دالة علبقة توجد أ ػ الفرض الصفري : لا

 الدراسة. عينة لدى الأداء مستوى بين و المنظمة في الثقة بين إحصائية دالة علبقة ل : توجدب ػ الفرض البدي

 الفرضية الفرعية السادسة :

 في الرئيس المباشر ومستوى أداء عينة الدراسة . الثقة بين إحصائية دلالة علبقة توجد أ ػ الفرض الصفري : لا

 نالثقةفيالرئيسالمباشرومستوىأداءعينةالدراسة .ب ػ الفرض البديل : توجدعلبقةدلالةاحصائيةبي

 منهــج الدراســـة  -1-6

اعتمدت الدراسة في نوعها على المنهج الوصفي الذي يقوـ بوصف الظاىرة قيد الدراسة ، كما يشمل منهج الدراسة النظرية 

 : الإحصائيةوالدراسة الميدانية وبعض الأساليب 

الأدب الإداري ذي العلبقة بدوضوع  ستقراءلاالكتب والدوريات والمجلبت وذلك ب ستعانةلااالجانب وتم في ىذا ـ الدراسة النظرية /  أ

 الدراسة في إطار نظري لائق .

تهدؼ الدراسة الميدانية إلى بذميع البيانات ما بين الثقة التنظيمية ) كمتغير مستقل ( والأداء الوظيفي ب ـ الدراسة الميدانية / 

 الجامعة محل الدراسة وسيكوف الاستبياف الأداة الرئيسة في جمع البيانات ذات العلبقة في الواقع العملي . )كمتغير تابع ( في

اللبزمة حيث تم استخداـ مجموعة  الإحصائيةتم جمع وترتيب وتصنيف وبرليل البيانات للقياـ بالتحاليل  / الإحصائيةجـ ـ الأساليب 

للوصوؿ إلى نتائج لاحتساب قيم معامل الارتباط والنسب والمتوسطات احلسابية  ( spss) اعيةجتمالاللعلوـ  الإحصائيةحزـ التحاليل 

 بشأف فرضيات الدراسة.
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 نطـــاق وحدود الدراســـة .  -1-7 

لدى  نظراً لتعدد الجامعات وانتشارىا في ليبيا الأمر الذي يتطلب وقت وجهد كبير لدراستها وكذلك لمحدودية الامكانيات المتاحة   

الباحثين ، فأف الجانب الميداني لهذه الدراسة اقتصر على جميع أعضاء ىيأة التدريس العاملين بجامعة اجدابيا والتي يبلغ عدد الكليات 

كليات ( مقسمة ما بين كليات للعلوـ الإنسانية وأخرى تطبيقية ، وامرصرت ىذه الدراسة في محددات الثقة التنظيمية وأثرىا   6فيها ) 

 .(2019-2018خلبؿ العاـ الدراسي )الأداء الوظيفي لدى أعضاء ىيأة التدريس بهذه الجامعة على 

 مصطلحات الدراســـة  -1-8

العاطفي الذي ينمو في التفاعلبت مع الآخرين وتسهم الثقة في تأكيد أو إضعاؼ أثر الأفعاؿ  ىي النمطالثقة التنظيمية : -

 (. 63:  1975) السلمي ، .لتفاعلبت التي تصدر عن الآخرينوا

 ( .25: 1994)عاشور ،  .والمهاـ المختلفة التي يتكوف منها عملو ىو قياـ الفرد بالأنشطةالأداء : -

ىو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراؾ الدور والمهاـ ويعني ىذا أف الأداء ىو موقف معين يدكن  الأداء الوظيفي : -

 ( .210:  2001حسن ، )هد ، القدرات ، إدراؾ المهاـ . على أنو نتاج العلبقة المتداخلة بين كل من الجأف ينظر إليو 

 الدراســــات السابقة  -1-9

عملية استعراض الأدب العلمي المنشور من أىدافها أنها تساعد في بلورة مشكلة الدراسة وبرديد أبعادىا ومجالاتها ، حيث إف    

إليو الآخروف ،  أنتهياسة جزءاً من الدراسات السابقة المتعلقة بدجاؿ البحث لتكشف عن أهميتو ، حيث بدأت بدا تستًض ىذه الدر 

ومن أجل ذلك تعرض تلك البحوث والدراسات لتوضيح أىدافها و ما وصلت إليو من نتائج ، وفي سبيل ذلك قمنا بالتقصي فيما 

تبين لدينا أف ىناؾ بعض الدراسات تناولت موضوع الثقة وعلبقتهػا ببعض المتغيرات ، توفر لدينا حالياً من دراسات في ىذا المجاؿ و 

 ومن بين ىذه الدراسػات ما يلي : 
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 ( 1978دراســــة دريسكـــول )1-9-1

التدريس  ( من أعضاء ىيأة109ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة العلبقة بين الثقة والرضا الوظيفي ، وقد شملت عينة الدراسة على )   

على رضا أعضائها و بدستوى في كلية الفنوف العقلية في شماؿ ولاية نيويورؾ وتشير نتائج الدراسة أف الثقة التنظيمية في المنظمة تؤثر 

 .  الأداء

 (1990دراســة عبـدالله الغامــدي )  2ـ  1-9

ي في الأجهزة احلكومية وحددت العوامل التي تؤثر على ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة مفهوـ الثقة التنظيمية لدى الموظف السعود   

 مفهوـ الثقة التنظيمية وىي التي تتكوف منها الثقة وىي سياسات الأفراد والابتكار وبرقيق الذات والقيم السائدة وتوافر المعلومات .

 (1996دراســة محمــد عبد الغفــار )  3ـ  1-9

لبقات العمل كأساس للتعاوف بين المديرين في المنظمات وأثر ذلك على السلوؾ والأداء في بدراسة وبرليل الثقة في ع قاـ الباحث   

بعض المنظمات المصرية ، وحددت العوامل التي تؤثر على تطوير كل شكل من أشكاؿ الثقة ، وىدفت ىذه الدارسة إلى اختبار العلبقة 

لدراسة إلى مجموعة من الأسس التي تقوـ عليها بين المديرين كأساس ضروري بين الثقة احلقيقية والثقة القائمة على العاطفة ، وتوصلت ا

 المتبادلة شخصياً . مقابل الأسس الأخرى للثقة

 ( 2000دراســـة  الحوامـــدة والكساسبـة )  4 - 1-9

ة في صنع القرارات على رضا أعضاء بين المشاركة المدركة والمرغوب ىدفت ىذه الدراسة إلى برديد أثر الثقة التنظيمية ودرجة الملبئمة   

ىيأة التدريس بجامعة مؤتة ، وتوصلت الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية بين أعضاء ىيأة التدريس 

 بجامعة مؤتة والمتغيرات العمر والمؤىل العلمي وسنوات الخبرة .

 ( 2003دراســـة رشيـــــد )  5– 1-9

لرؤسائهم وكذلك ثقتهم في المنظمة التي يعملوف بها ،   المرؤوسينذه الدراسة إلى البحث عن العوامل المؤثرة في بناء ثقة سعت ى   

في إضافة إلى معرفة أثار ثقة الرؤساء بالمرؤوسين وبالمنظمة ، كما تم في ىذه الدراسة إجراء مسح عينة من الموظفين في الأجهزة احلكومية 
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ظهرت النتائج أف عوامل النزعة إلى الخير والاستقامة والقدرة لها تأثيراً على مستوى الثقة بالرئيس ومن ناحية أخرى أف مدينة الرياض وأ

 والدعم التنظيمي وكذلك تؤثر على مستوى الولاء التنظيمي . الإجرائية الثقة التنظيمية تتأثر بدستوى العدالة التوزيعية و

 (2004دراســـة الحــوامدة )  6ـ  1-9

ىدفت ىذه الدراسة إلى برليل العلبقة ما بين الثقة وفاعلية الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي على عينة مكونة من    

قطاع الخدمات بالأردف ، وتوصلت الدراسة إلى وجود علبقة معنوية موجبة بين الثقة والأداء الوظيفي والرضا  وزارت( موظفاً في 483)

 ء التنظيمي . والولا

 ( 2005دراســــة السعـــودي ) 7ـ  1-9

( مفردة ، وتوصلت إلى 586الأردنية ، وبلغت عينة الدراسة ) الوزاراتىدفت الدراسة إلى برليل الثقة وعلبقتها بالرضا الوظيفي في    

وكاف أكثر بعداً يفسر العلبقة ىو بعد  وجود علبقة دالة إحصائية بين أبعاد الثقة التنظيمية كل على حده وبين الرضا الوظيفي ،

 السياسات الإدارية .

ومن خلبؿ استعراض الدراسات السابقة لوحظ تباين الدراسات من حيث الموضوع والأىداؼ مع الدراسة احلالية وكذلك البيئة التي 

 بست فيها الدراسة وىي البيئة الليبية لعينة من أعضاء ىيأة التدريس بجامعة اجدابيا .

 لإطــــار النظـــري للدراســــة ـ ا

 مقدمـــة :  1ـ  2

ن المعروؼ أف العصر احلالي ىو عصر النهضة الشاملة بدجالاتها كافة ، وأساس ىذه النهضة ىو وجود المنظمات الإدارية بجميع سم   

 حاجات الأفراد .  وأشياعوأىدافها الرامية إلى تقدنً السلع أو الخدمات  وأشكالهامدخلبتها 

ويعتبر العنصر البشري ىو الأىم في ىذا الجانب بدا يبذلو من جهد وفعالية تساىم  برفع مستوى التنظيم وكفاءتو وكذلك الأداء  

 الوظيفي داخل المنظمة وخارجها . 

ن في برفيز ودفع وفي مجاؿ الإدارة كانت مدرسة العلبقات الإنسانية قد بسيزت بعدد من القواعد والأساليب التي أعدت لمساعدة المديري

 العاملين وكاف من بين ىذه الأساليب التًكيز على أهمية الثقة التنظيمية .
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وفي الوقت الراىن أصبحت الثقة من العوامل الأساسية في كفاءة وفعالية مجموعات العمل ، لذا فمنظمات اليوـ أصبحت تتصف 

ي يؤدي إلى وجود حد معين من درجات الثقة والتي ىي أساس النجاح بدرجة عالية من التفاعلبت البشرية وتبادؿ المعلومات الأمر الذ

 في العلبقات الفردية والجماعية داخل التنظيم وبالتالي برقيق الأىداؼ بكفاءة .

 مفهـــوم الثقة التنظيمية   2ـ  2

على تبادؿ المعلومات والأفكار  تعتبر الثقة كمتغير أساسي في حل المشكلبت التنظيمية ، على أساس أف وجود مناخ من الثقة يساعد

والاعتماد المتبادؿ ، وىذه جميعاً تزيد من الرضا عن العمل ، وأف الأفراد يعتمدوف على  الآخرينوالمشاعر ويزيد من الانفتاح والتأثير في 

الفرد بالمنظمة متى ما يشعر المنظمة في وضع السياسات والاستًاتيجيات وأف ثقة الفرد بالمنظمة عنصر مهم في العمل ، فقد تتزعزع ثقة 

 أنها لا تقدر جهوده في العمل أو تكافئو بعدالة . 

من ينظر إلى الثقة على مستوى الفرد والمجموعة يرى أف أىم عناصرىا الصدؽ "ويختلف الباحثوف في برديد عناصر وأبعاد الثقة 

:  2000. )احلوامدة ، الكساسبة ، "خرين ومرو ذلكمع الآ احلميمة، وتدني مستوى الشك والرغبة في وجود العلبقات  والإخلبص

153 . ) 

الثقة كمفهوـ تنظيمي يرى أف العوامل المؤثرة بها السياسات الإدارية والابتكار، وبرقيق الذات والقيم السائدة  "في حين ينظر إلى  

 (. 20:  1990)الغامدي ،"والابذاىات وتوافر المعلومات والاتصاؿ 

 لتنظيمية تعريف الثقة ا3ـ  2

وتأثيرىا الايجابي في  الإنسانيةرغم الاتفاؽ الواسع بين المنظرين والباحثين في مختلف احلقوؿ الاجتماعية على أهمية الثقة في العلبقات 

رد أو بأنها التوقع الذي يحملو الف(Rotter,1967)فعرفها "ىذا المجاؿ ، فإف ىناؾ افتقاراً إلى تعريف موحد لمفهوـ الثقة التنظيمية 

 (11: 1990، الغامدي)"المجموعة بأف الوعود المكتوبة أو الكلبمية من الآخرين سواء كانوا أفراداً أو مجموعات يدكن الاعتماد عليها 

)  مع الجماعات المختلفة في أنواع مختلفة من الأفعاؿ الاجتماعية " كما عرفت الثقة التنظيمية بأنها ىي " التي بردد الرغبة في التعاوف

 ( . 126:  2000سالم ، 
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وىو الاحتماؿ بأف نظاـ عملية ابزاذ القرار سوؼ يعطي نتائج مرغوبة للفرد  (Gammon, 1968 )من قبل  "وفي تعريف آخر  

 (.11:  1990)الغامدي ، "أو المجموعة بدوف أي تأثير على النظاـ نفسو

ىي توقعات الأفراد أو الجماعات وأف نظاـ ابزاذ القرارات التنظيمية يدكن السابقة مزلص إلى القوؿ بأف الثقة التنظيمية  ومن التعريفات

 الاعتماد عليو في برقيق نتائج مرغوبة للفرد والجماعة دوف مدارسة أي تأثير على ىذا النظاـ  .

 أهمية بناء الثقة التنظيمية      4ـ  2

 أي منظمة ىي تنمية ثقة الموظفين سواء قدراتهم الذاتية أو في رأيهم عملية بناء الثقة ىي عملية تدريجية ، وأحدى الغايات الأساسية في

ويعتبر بناء الثقة " احلجر الأساس في بناء  ،ءة والأداء الجيد للوظائف في المنظمة ، فينبغي أف يكوف لديهم الثقة حتى يتم برقيق الكفا

 ( .1990الإنساف في التعامل مع غيره " ) أندور ، علبقات العمل الطويلة الأجل وىي تشكل أحد الأسباب الجوىرية لرغبة 

بتنمية روح الفريق داخل مجاؿ العمل ، وأف الموظفين دائماً بحاجة إلى مناخ يسوده الثقة كما أنو يجب أف  "والثقة التنظيمية يدكن بناؤىا 

ا على أنها درب من دروب المستحيل ") يؤمنوا بأف العمل في فريق ما سوؼ يساعدىم على برقيق أىدافهم التي كانوا ينظروف إليه

 ( .  25:  1996الفقي ، 

إف المنظمة التي تنجح في تنمية مناخ الثقة سوؼ بذد أنو ليس من الضروري متابعة كل الأعماؿ التي يقوـ بها الموظفوف وأنو لا يوجد 

واضحة بين المناخ التنظيمي  ة"كما أنو ىناؾ علبق.مبرر للقلق بشأف سوء الفهم لديهم حيث بسكنوا من زيادة مصداقيتهم بين الموظفين 

 ."الداعم والثقة التنظيمية والانفتاح في العلبقات وحرية التصرؼ 

يدكن القوؿ أف لولا الثقة في أي علبقة يصبح أسهل الأعماؿ وأبسطها جهداً مرىقاً في منتهى الصعوبة وتولد شعوراً بالخوؼ وعدـ 

أي عمل ، غير أف ترسيخ الثقة يتطلب اكتسابها وبناءىا على توافر الثقة التنظيمية بين الأفراد وأعضاء الراحة ، ومع الثقة يدكن برقيق 

 التنظيم . 

 المقومات الأساسية لبناء مناخ الثقة التنظيمية 1ـ  4ـ  2

 يدكن أف نستخلص الأسس والمقومات لبناء الثقة التنظيمية بين الأفراد وأعضاء التنظيم فيما يلي :

 برديد الأىداؼ والأدوار بوضوح . ـ1
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 فبوؿ الأىداؼ وقيم المنظمة .ـ  2

 المعاملة احلسنة والاحتًاـ والتقدير المتبادؿ . ـ 3

 توفر مستوى عاؿ من الانتماء والولاء للتنظيم . ـ 4

 احللوؿ البديلة لها . وإيجادمعالجة المشكلبت  ـ 5

 نظيم القائم .الرغبة الشديدة في البقاء والاستمرار في الت ـ 6

 والرغبة في تقييم التنظيم بصورة ايجابية . الإخلبص ـ 7

ولكي ينم احلفاظ على ىذه الثقة لابد أف يتصرؼ كل الطرفين بتكامل في مجاؿ العمل مع عدـ ترؾ الفرصة لعوامل أخرى تؤثر على 

 ضاء التنظيم في المناخ التنظيمي السليم .ىذه الثقة ، ومن ىنا يجب أف لا نغفل عن بناء الثقة التنظيمية بين الأفراد وأع

 أنواع الثقة التنظيمية   5ـ  2

 تشمل الثقة التنظيمية على عدة أنواع والتي يدكن برديدىا كما يلي : 

المقصود بها الاتفاؽ والتفاعل بين الطرفين يتضمن التعهد من أحد الأطراؼ وتوقع الوفاء من الطرؼ  الثقة التعاقدية /" 1ـ  5ـ  2

الاستعداد لتنفيذ  المسئولوفلآخر سواء كاف ذلك الاتفاؽ حقيقياً أو تطوراً ضمنياً ، وىا النوع من الثقة بدجموعات العمل يطلق عليو ا

 (2005) السعودي ، "الاتفاؽ 

و الجماعة ر بالفرد أىي عملية إظهار المشاعر والآراء والابذاىات والقيم للآخرين ولا تؤدي إلى الإضرا الثقة المكشوفة /   2ـ  5ـ  2

 زيد الاحتًاـ والتقدير وكذلك السماح للآخرين بدعرفتنا كما مرن .ي عندما ، بل العكس من ذلك ف

و بناءً على ذلك في الوقت الذي تكوف فيو المكاشفة عل مستوى العلبقات الشخصية بين الأصدقاء ، فإنها تكو على مستوى التنظيم 

 والمهاـ . 

 وإيجادعلى أساس منطقي جيد ،  الاختيارتوصف بأنها اختيار من نثق فيهم وبرت أي ظروؼ ويكوف  حقيقية  /"الثقة ال  3ـ  5ـ  2

 (. 131:  1996) عبدالغفار ، " الدليل على من يستحق الثقة 
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كوف من العلبقات العاطفية " وىي الثقة القائمة على الاىتماـ المتبادؿ بين الأفراد والأسس الفعالة لها تت الثقة الوجدانية / 4ـ  5ـ  2

 ( . 131:  1996) عبدالغفار ،  " الأفرادبين 

 مستويات الثقة التنظيمية   6ـ  2

 كالتالي : ىناؾ مستويات للثقة التنظيمية يدكن اختصارىا

لى مستوى طيب إف الإنساف السوي يحاوؿ دائماً أف يكوف سلوكو وتعاملو مع الناس ع الثقة على المستوى الفردي /"  1ـ  6ـ  2

ومقبوؿ من الآخرين ، وقد يؤرقو التفكير في مشاكل رضا أو عدـ رضا الناس عنو بحيث يستهدؼ إقامة وتنمية علبقات إنسانية 

ىذا الأمر ينتج عنو سرعة التطور  ( . 2006) ىيكل ، "منسجمة وناجحة مع الناس تقوـ على الاحتًاـ والفهم والتعاوف المشتًؾ 

 والابتكار في مجاؿ العمل .  الإبداعستقرار العاطفي وزيادة الفكري للفرد والا

إذا كاف ىناؾ ثقة كاملة وحقائق كامنة فمن الممكن للتغيرات أف بردث والمجموعات الثقة على مستوى المجموعات /   2ـ  6ـ  2

 ( . 9:  1990التي يتم تغييرىا تعتمد على ثلبث عناصر : ) الغامدي ، 

 المشاركين في التغيير .  الأشخاصػ مشاركة  1

 ػ الثقة في العاملين على التغيير أو قادة التغيير . 2

 ػ وضوح الرؤية عن قادة التغيير .  3

 أرباؾعليو يدكن القوؿ أف مذاح المجموعات يتوقف على درجة الثقة المتبادلة بينها ، وانعداـ الثقة يؤدي إلى انعداـ التعاوف مدا يؤدي إلى 

 العمل .

ينظر إلى الثقة كمؤشر على فاعلية التنظيم بشكل عاـ و تتناوؿ الثقة على مستوى التنظيم الثقة على مستوى التنظيم /   3 ـ 6ـ  2

 الآتي : 

 الثقة في المنظمة   1ـ  3ـ  6ـ  2

من كسب ثقة  لكي تستطيع المنظمات على مختلف أنواعها برقيق أىدافها في البقاء والاستمرار إلى جانب برقيق الربح لابد لها

 المرؤوسين والرؤساء داخلها ونيل اعتًافهم باحلاجة لها من حيث الخدمات التي تقدمها . 
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ومن الممكن أف تكسب الإدارة كل صفات الإدارة " إف ثقة المرؤوسين في المنظمة وبقيادتها عامل مثير في إشاعة روح الجماعة بينهم 

 ( 8: 1995)فهمي ، "ة بتنفيذ قراراتها فكل أسباب الفشل عندئذ تتوافر في أعمالها احلديثة عن طريق الثقة ولكنها إذا فقدت الثق

ظهار شعور المنظمة  مرو العماؿ أ( 101:  2001الشرماف ، عبدالسلبـ ،: )زيادة الثقة بها وىي كالتاليوىناؾ عوامل لنجاح المنظمة ل

                        م وتهيئة مستقبل أحسن  وفرص عمل أفضل ومستوى معيشة أعلى لهم .                                                                  بهم ورفع مستواى رتقاءللباستعدادىا وعطفها القلبي عليهم و 

لا يكفي إظهار الشعور شفوياً بل يجب أف يصاحبو تنفيذ من جانب إدارة المنظمة على شكل وضع سياسات جديدة بردد ب ـ

 لعلبقات بين العماؿ والإدارة وتعديل سياسات قديدة .ا

سهولة تبادؿ الآراء والمعلومات واحلقائق بين إدارة المنظمة والعمل لتقوية العلبقة بينهما وذلك لمناقشة وجهات النظر المختلفة  جـ ـ

 ومحاولة التوصل إلى ما يعود بالفائدة على الجميع .

 لمباشرالثقة في الرئيس ا   2ـ 3ـ  6ـ  2

لثقة بو وبقدرتو على بأف قائدىم ىو ذلك الشخص الذي يدكنهم اللجو إليو والتحدث معو فلديهم ا المرؤوسوفيجب أف يشعر 

وتعني الثقة " لاكتساب الثقة  بذاه السليم وأنو يشعر بهم داخل المنظمة . ويحتاج الرئيس المباشر إلى بعض الوقتالاتوجيههم في 

الأعماؿ الموكلة إليهم حسب  لأداءعلى برمل المسئولية  المرؤوسينمن أف تكوف صريحاً وصادقاً في رغبة ومقدرة الاعتقاد بأنو لا بأس 

 "المعايير المناسبة 

 (308: 1988) مرسيوالصباغ، 

ة التفاعل ولكن زياد ويرى الباحثاف أنو لا يوجد اتفاؽ عاـ بخصوص ما الذي يدكن أف يعملو الرئيس المباشر من أجل بناء الثقة ،

لداف الثقة  ، وعلى أية حاؿ فأنو من الصعب معرفة ما إذا كانت الثقة قد وجدت بداىة فأنو يدكن تقييم أثرىا في التعاوف والاتصاؿ يو 

 عن طريق التجربة احلسية ، وأف مذاح التعاوف يعتمد على ثقة المتعاوف . 
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 الثقة في المرؤوس  3ـ  3ـ  6ـ  2

 عمل فريق لديو يكوفؼ المهاـ، وسو  بكل مثقلبً  بنفسو يقوـ أف على يحرص مذده مرؤوسيو قدرات في يثق لا الذي المباشر الرئيس إف

مذىلة ومن أجل بناء الثقة يدكن  النتيجة فستجد باحلرية يشعروف ويجعلهم مرؤوسيو في يثق عندما للعمل، ولكن واحلماس احلاجة يفتقد

 ( . 83:  2003استخداـ الخطوات التالية : ) الصيرفي ، 

 ػ برليل العمل من أجل إيجاد فرص متعادلة أماـ الجميع . 1

 .ػ تدريب المرؤوسين على برمل المسؤولية  2

 المعقدة بقدر الإمكاف .  والإجراءاتػ التًكيز على ما تم امذازه من أعماؿ وبذنب السياسات  3

 .ػ التًكيز على حل المشكلبت بدلًا من إضاعة الوقت في العقاب  4

 ػ بذنب البحث عن صاحب الخطأ و محاولة التأكد من أف الأمور تسير على ما يراـ في المرة القادمة . 5

 ػ مساندة المرؤوسين من خلبؿ إتاحة الفرصة لهم وإعدادىم إعداد جيد وتشجيعهم على النجاح .  6

 الآخرينات والخبرات في مجاؿ معين ىو أىل لثقة " إف درجة الثقة في الشخص تعتمد على حد كبير على الخبرة ، فالشخص ذو المهار 

 ( . 35:  2003"  ) ماىر ، 

 محـددات الثقة بالرئيس والمنظمة   7ـ  2

على الرغم من التًابط بين الثقة بالرئيس والثقة بالمنظمة ، فإف محدداتهما وكذلك آثار كل منهما قد بزتلف ، ولهذا سيتم التًكيز على 

 تنظيمية المتفق عليها في الأدبيات السابقة . أىم المحددات للثقة ال

بسثل السياسة مرشداً في التفكير والعمل مرو برقيق أىداؼ معينة والغرض منها أف تكوف مرشداً في  سياسات الأفراد / 1ـ  7ـ  2

 العلبقات والمعاملبت بين العاملين في المنظمة .

 (.1979:62كم القرارات الإدارية المتصلة بشؤوف الأفراد " ) ىاشم ، وسياسات الأفراد تكوف بدثابة الإطار العاـ التي بر"
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د المبادئ التي تضعا الإدارة لتحكم العلبقات المختلفة التي تنشأ بينها وبين المرؤوسين ومنها الثقة والاحتًاـ " وكما تتضمن سياسات الفر 

دارة والمرؤوسين وعندما تتوفر يتم إمذاز العمل بكفاءة وفاعلية  "   والمودة والتعاوف ، وىذه الأسس ىي أساس العلبقات المختلفة بين الإ

 (. 202) عبيد ، ب ت : 

يدكن القوؿ أف قناعة المرؤوس بالسياسات والتوجيهات الإدارية في منظمتو ورضاه عن طريق توزيع المكافآت المادية وتوفر فرص التدريب 

 المشاركة في صنع القرارات ، كل ذلك يؤثر إيجاباً بثقتو بدنظمتو وسياساتها الإدارية  .والتدرج في السلم الوظيفي وإتاحة الفرصة لو في 

 الاتجاهات والقيم السائدة   2ـ  7ـ  2

إف القيم تؤثر على الطريقة التي ينظر بها الرئيس لمرؤوسيو ، لذا فالعلبقات الشخصية تتأثر بقيم الفرد وتؤثر على إدراكو للمواقف 

يواجهها وتؤثر على قراراتو حلل المشاكل ، كما أنها ىي المعيار الذي يحكم تصرفات وابذاىات الأفراد مرو مواضيع مواقف والمشاكل التي 

 ومعتقدات وتصديق الفرد بدا ىو صح أو خطأ . 

ا كل عضو من أعضاء " إف مجموعة القيم التي تتبناىا أي مؤسسة تسمى بنظاـ القيم وىو عبارة عن الالتزامات الأساسية التي يرتبط به

 (.  388:  2002التنظيم الإداري لتلك المنظمة " ) البدري ، 

 الاتصال وتوافر المعلومات3ـ  7ـ  2

تتم عملية تبادؿ المعلومات لتنسيق الجهود وتبادؿ وجهات النظر والآراء والمعلومات المتعلقة بالعمل ومشاكلو حتى يتم برقيق التفاىم 

بناء الثقة يعتمد على المعلومات المتداولة بين المرؤوسين والتفاىم بين المنظمة والمرؤوسين " )العقيلي و آخروف :  بين المرؤوسين  " كما أف

1994 :276 ) 

 عليػػو يدكن القوؿ أنو كلما زادت نقاط الاتصاؿ بين أعضاء العمل كلما برسن مستوى الأداء وتعاظمت الثقة .

 الابتكار وتحقيق الذات  4ـ  7ـ  2

ىناؾ نوعاف من الابتكار لكل منظمة ، ابتكار في السلعة أو الخدمة وابتكار في الأنشطة الأخرى لتقدنً السلعة أو الخدمة ، وقد       

يتولد الابتكار من الضرورة بحيث تكوف ىي أـ الابتكار أو قد يتولد الابتكار من العمل على تقدنً المهارات والمعرفة ، والمشكلة في 

، لابتكار ىي صعوبة قياس الأثر والأهمية النسبية للببتكارات المتعددة ، ومن الواضح أف القيادة التكنولوجية مرغوب فيهاوضع أىداؼ ا
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فإنو يجب  ةالابتكاريولكن لا يدكن أف تكوف الأىداؼ واضحة ومحددة مثل الأىداؼ التسويقية ولكي يدكن للئدارة أف تضع الأىداؼ 

 ت المطلوبة للوصوؿ إليها . عليها أف تتنبأ بالابتكارا

 ـ الأداء الوظيفي  2-8

الداء الجيد ىو السبيل الوحيد للبقاء والاستمرار ولضماف وتأكيد برقيق الأىداؼ التي نشأت المنظمة من أجلها ، ولكي يتم الأداء 

لأوضاع التنظيمية والإدارية ويجب توفير على الوجو الأفضل يجب توفير المستلزمات المادية والبشرية والمعنوية ، ويجب تهيئو الظروؼ وا

 والمعايير الموجهة للؤداء .  والإرشاداتالمعلومات 

 مفهــوم الأداء  9ـ  2

عندما نتحدث عن الأداء ىنا فإننا نقصد بذلك الأداء الوظيفي  " ويشير الأداء إلى درجة برقيق وإبساـ المهاـ المكونة لوظيفة الفرد ، 

كيفية التي يحقق أو يشبع الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالباً ما يحدث تداخل بين الأداء والجهد ، فالجهد يشير وىنا غالباً ما يعكس ال

 إلى الطاقة المبذولة ، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد " 

 ( . 213:  2000) حسن ، 

 تعريف الأداء الوظيفي   10ـ  2

 وحركات و أفعاؿ از الذي يتحقق نتيجة ما يبذلو الفرد في عملو من مجهود ذىني وىو يبدو في تصرفات والأداء الوظيفي  : ىو الامذ

 وتلميحات وإيحاءات الفرد .  أقواؿ

أما مستويات الأداء : فهي درجات مختلفة من النتائج المتوقعة والمرتبطة بنجاح الوظيفة ، فقد عرؼ الأداء الوظيفي على أنو " مستوى 

 من حزمة المعارؼ والمهارات  والابذاىات اللبزمة لأداء عمل محدد وفي ظروؼ معينة ، فقد يقوـ   معياري

 (. 139:  2006الفرد بأداء ىذا العمل وفق ما ىو متعارؼ عليو من معايير مطلوبة لذلك العمل " ) التوايهة ، 

أو قاـ بها بذاتو  الآخروفستجابة لمهمة معينة سواء فرضها عليو وعرؼ أيضاً بأنو " سلوؾ يحدث نتيجة ، وبعبارة أخرى ما يفعلو الفرد ا

 ( . 38:  1995" ) الخزامي ، 
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يلبحظ من التعريفات السابقة أف ىناؾ التباس في استخداـ مفهوـ الأداء ، وأنو من الضروري التفرقة بين السلوؾ والامذاز ، حيث أف 

أىم أبعادىا القدرة على برديد السلوؾ الذي لا يساىم في الامذاز وغير مفيد للمنظمة التفريق مهم في عملية تنمية الأداء البشري والتي 

 ، وإذا حددنا السلوؾ الضعيف فانو يدكن تعديلو أو التخلص منو عند بدء تنمية أداء الفرد والمنظمة .

 مستويات الأداء الوظيفي   11ـ  2

  :ىناؾ ثلبثة مستويات للؤداء الوظيفي وىي تتمثل في الآتي

 الأداء على المستوى التنظيمي  1ـ 11ـ  2

الأداء التنظيمي ما ىو إلا المنظومة المتكاملة لنتائج أعماؿ المنظمة في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية ، ويتكوف 

 ( . 82:  2003الأداء على المستوى التنظيمي من العناصر الأساسية التالية : ) مخيمر ، 

 . سعارىا ونوعيتهاوتهتم بالمخدومين أو الجهات التي ستوجو لها الخدمات وفي مستوى سيتم برديد أ والأهداف : ستراتيجيةالإـ  1

 . عمليات التي تنتج السلع والخدماتيركز التحليل ىنا على مستوى كفاءتو وفعاليتو ومدى قدرتو على خدمة ال ـ الهيكل التنظيمي : 2

 والأىداؼ .  الإستًاتيجيةة التي يدكن استخدامها بطريقة بزدـ ىو الأدا ـ المقياس : 3

 فيها يجري البحث عن كيفية تسيير الإدارة في مسارات وابذاىات مختلفة وكيف تكوف عملية التصويب والتصحيح  .  ـ الإدارة : 4

 على مستوى العمليات  2ـ  11ـ  2

 ( 45:  2001، يركز على وجود العناصر التالية :) المبيضين وجرادات 

 ومدى ضرورتها وأهميتها لتحقيق استًاتيجيات المنظمة .  ـ العمليات : 1

 حيث يجرى التأكد من توافق وتكامل تلك الأىداؼ مع أىداؼ المنظمة ككل . ـ أهداف العمليات : 2

 مليات . يتم التأكد من تصميم العمليات وىيكلتها موجهة لخدمة أىداؼ الع ـ تصميم وهيكلة العمليات : 3

 حيث يتم التأكد من أف نظاـ العمليات كفؤ وفعاؿ ويدكن برليل العمل وتصويب الامررافات .  ـ قياس العمليات : 4

 الأداء على مستوى الوظيفة 3ـ  11ـ  2

 أىم العوامل التي بردد مستوى وفعالية الأداء على المستوى الوظيفي ىي :
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 العملية أو المساهمة في جزء منها . ومدى ضرورتها لإنتاج  ـ وجود الوظيفة : 1

 أو ما يعرؼ حالياً بالاختصاص العاـ للوظيفة ومدى مناسبتها مع أىداؼ العملية .  ـ أهداف الوظيفة : 2

 وىيكلتها ما يسمح لتحقيق أداء وظيفي كفؤ وفعاؿ .  ـ تصميم الوظيفة : 3

 ة . حيث يجرى التأكد من إمكانية قياس الوظيف ـ قياس الوظيفة : 4

 حيث تتم عن طريقها عملية ومراقبة أداء الوظيفة وبرليلها وتصحيح الامرراؼ . ـ إدارة الوظيفة : 5

 الثقة وعلاقتها بالأداء   12ـ  3

على الرغم من تأكيد المنظرين أف الثقة تعد مرتكزاً مهماً لنطاؽ واسع من العلبقات الإنسانية في محيط العمل ، الأمر الذي من شأنو 

ؤثر في نهاية المطاؼ على مستويات الأداء ، فإف الرؤساء كثيراً ما يغفلوف الثقة في الممارسة العملية كمؤثر في مستوى الأداء في أف ي

 علبقاتهم مع مرؤوسيهم . 

هم على برسين المرؤوسين على برمل المسئولية وتأدية المطلوب منهم ، وتساعد الثقة المتبادلة بين وإمكانياتوتعزز ثقة الرئيس بقدرات 

، العلبقات وتبادؿ المعلومات ، ومن ىنا فإف للثقة التي يوليها الرئيس لمرؤوسيو تأثيرىا السحري على الأداء وعلى الرضا والدافع للعمل 

 شريطة أف تكوف الثقة متبادلة بين الطرفين ، وعلى النقيض من ذلك استخداـ الخوؼ كوسيلة للقيادة ، قد يتحسن الأداء في بداية

الأمر بسبب الخوؼ من السلطة ولكنو بدوف شك سوؼ يتدنى فيما بعد بسبب امزفاض المعنويات والشعور بالقلق والتوتر من ىذا 

 الخوؼ . 

ومن ىنا يدكن القوؿ أف أكثر الأوضاع خطورة من حيث النتائج السلبية ىو الاستمرار في تطبيق الإدارة بالخوؼ ، خاصةً  على الأفراد 

التعامل معهم على أساس الثقة وليس الخوؼ ، وأقل الأوضاع خطورة ىو تطبيق الإدارة بالثقة ، ولكن تلك الخطورة ستبرز الذين يحبوف 

 على المدى القصير ثم تتلبشى بسبب الانعكاسات الايجابية للثقة المتبادلة والمحصلة النهائية لتطبيق الإدارة بالثقة . 

طة والتسلط وإشاعة الخوؼ بين العاملين للوصوؿ إلى الأىداؼ المرجوة ، ويدكن الوصوؿ إلى أي أنو ليس ىناؾ ضرورة لاستخداـ السل

 أىداؼ المنظمة جملةً وتفصيلب كما ونوعاً عن طريق الإدارة بالثقة .  
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 العملي للدراسة الإطار -3

 مجتمع وعينة الدراسة -3-1

دمية في ليبيا ، الأمر الذي يتطلب الاىتماـ بدراسة مشاكل المستخدمين يعد قطاع التعليم وخاصة التعليم العالي من أىم القطاعات الخ

التدريس العاملين  ىيأةفي ىذا القطاع ، ومن ىنا جاء اختيار فئة من أعضاء ىيأة التدريس وكمجتمع للدراسة فقد تم اختيار أعضاء 

يانات اللبزمة لتحقيق أىداؼ الدراسة حيث يتكوف بجامعة اجدابيا ، حيث تم سحب عينة عشوائية بسيطة من المستخدمين لتجميع الب

 مجتمع الدراسة من :  

 ػ أعضاء ىيأة التدريس بكلية الاقتصاد والعلوـ السياسية . 1

 ػ أعضاء ىيأة التدريس بكلية احلقوؽ . 2

 ػ أعضاء ىيأة التدريس بكلية الهندسة . 3

 بكلية العلوـ . التدريس ىيأة ػ أعضاء 4

 بكلية الطب . دريسالت ىيأة ػ أعضاء 5

 بكلية الآداب . التدريس ىيأة ػ أعضاء 6

" مفردة 127وقد تم اختيار عينة الدراسة باستخداـ أسلوب العينة الطبقية والتي تناسب وظيفة الدراسة ، وتم برديد حجمها بػ "

رة على أفراد العينة استما 127.وقد تم توزيع Morgen 1970 and Krejcieوبالاستناد إلى الجدوؿ الذي قدمو كل من 

استمارة استبياف  120بواسطة الاتصاؿ المباشر بجميع أفراد العينة محل الدراسة وبعد إعطائهم مدة كافية تم استًجاعها وقد بلغ العائد 

وؿ  ، حيث أنها تعمل على بسثيل الطبقات المختلفة بنسبة تواجدىا في المجتمع الأصلي كما بالجد% 94حيث بلغت نسبة الاستلبـ 

 ( يمثم توزيع انعينة1جدول رقم )                                        (. 1رقم )

 العينة النسبة العدد الكلي  الكلية 

 43 %72 15 الاقتصبد

 37 %44 43 الآداة

 36 %45 46 العلوم

 3 %4 4 الحقوق

 2 %4 55 الهندسة 

 572 %566 547 الإجمبلي
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 أداة جمـــع البيانات . -3-2

بياف كأداة رئيسية لجمع البيانات ، حيث أمكن من خلبلها طرح أكبر عدد مدكن من الأسئلة في ىذه الدراسة صحيفة الاست تأستخدم

( كما قاـ 2000( واحلوامدة والكساسبة)1990على أفراد العينة لقياس محددات الثقة التنظيمية والتي استخدمها كلًب من الغامدي )

 وح الأسئلة.الباحثاف بدراسة استطلبعية من المبحوثين للتأكد من صحة ووض

 تحليل الاستبيان 3-3

 : ةستباناختبار الإ 3-3-1

 الصدق والثباتاختبارات 

ستبانة في قياس متغيرات الدراسة فقد أخضعت لاختبار الصدؽ اىري:  بهدؼ التأكد من صلبحية الإ* اختبارات الصدؽ الظ

ية، ومن ثم، تم استطلبع آرائهم بشأف قدرتها على قياس الظاىري، وذلك بعرضها على مجموعة من الخبراء المتخصصين في العلوـ الإدار 

متغيرات الدراسة، وبدا يضمن وضوح فقراتها ودقتها من الناحية العلمية، وقد أسفرت عنها العديد من الملبحظات التي نالت اىتماـ 

خلبلو كسب رأي الأكثرية في الباحث إذ أفضت إلى إجراء عمليات احلذؼ، والتعديل، والإضافة عليها، على النحو الذي تم من 

من خلبؿ اختبارىا بعد عملية التوزيع،  الإستبانةتم التأكد من صدؽ محتويات ، ينسجم ويتلبءـ مع فرضيات الدراسةصحة فقراتها بدا 

رتباطات ، وقياس الاتساؽ الداخلي بين الفقرات المعبرة عن متغيرات الدراسة إذ تعكس قيم الاالإستبانةوذلك عن طريق قياس ثبات 

 المعنوية الموجبة أو السالبة قوة أو ضعف تعبير ىذه الفقرات عن الظاىرة قيد الدراسة، وفيما يلي توضيح ذلك .

ملبئمتو تم استخداـ مقياس )كروبناخ ألفا( واتضح إف معامل  لغرض التعرؼ على مدى صلبحية المقياس و  الإستبانة* قياس ثبات 

 جمالي للمتغيرات وتعد ىذه النسبة مقبولة في المقاييس الوصفية( على المستوى الإ0.92ألفا كاف )

% ، 44 الإنػػػاث% ( أفػػػراد العينػػػة ذكػػػور ، بينمػػػا بلغػػػت نسػػػبة 56( أف ) 2: يتضػػػح مػػػن جػػػدوؿ رقػػػم ). خصـــائص العينـــة3-3-2

% ، كما 27ة فهيسن 40إلى 30%، أما نسبة الذين تتًاوح أعمارىم من 2سنة بلغت 30ويتضح أف نسبة الذين تقل أعمارىم عن 

% ، 31سنة فتصػل نسػبتهم 50سنة، أما بقية أفراد العينة الذين تتجاوز أعمارىم  50الي  41من  أعمارىم% تتًاوح 41 أفيتضح 

يتًاوح عدد سػنوات الخدمػة بػين  سنوات ، أما الذين 5% من أفراد العينة يقل عدد سنوات الخدمة عن 38وأخيرا يبين من الجدوؿ أف 
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 16%. أمػا الػذين تزيػد خػدمتهم علػى 16سػنة 16إلى 11%، بينما بلغت نسبة من خدـ من 45ات فتبلغ نسبتهم سنو  10الي  5

 %. 2سنة فتصل نسبتهم إلى

 ( انخصبئص انديموغرافية2جدول رقم )

 اننسبة انمئوية انتكرارات انمتغيرات

 %56 67 ذكر انجنس 

 %44 53 أنثي

 %111 121 انمجموع

 %2 2 سنة46أقل من انعمر 

 %27 32 سنة 36إلى أقل من  46من

 %41 49 سنة 16سنة إلى أقل من 35من 

 %31 37 سنة فأكثر15

 %111 121 انمجموع

 %38 45 سنوات1أقل من سنوات انخدمة 

 %45 54 سنوات56إلى  1من 

 %16 19 سنة54إلى  55من 

 %2 2 فأكثر 52

 %111 611 المجموع

 

 اختبار الفرضيات   3-3-3

 رضية  الرئيسية الأولي للدراسةالف-

امزفاض يوجد ، ضد فرض البديل القائل لثقة التنظيمية لدى عينة الدراسةفي مستوى ا امزفاضلا يوجد لقائلة الصفرية رضية لاختبار الف

و يدؿ على ( وى3.78( نلبحظ إف قيمة المتوسط احلسابي )3من خلبؿ الجدوؿ رقم ) الدراسة عينة لدى التنظيمية الثقة مستوى في

 إف مستوي الثقة مرتفع ، وبذلك نرفض فرض العدـ ونقبل فرض البديل.

 ( قيم انمتوسط انحسببي والانحراف انمعيبري3جدول رقم )

 انمستوي الانحراف انمعيبري انمتوسط انحسببي

 مرتفغ 5765 4723

 
 الفرضية الرئيسية الثانية

 -لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة لقائلة :

 الفرض الصفري : لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية ومستوى الأداء  لدى عينة الدراسة. أ ػ
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 ب ػ الفرض البديل : توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيمية ومستوى الأداء لدى عينة الدراسة.

 باط وكما يأتي:يتم اختبار صحة الفرضيات الفرعية وفقاً لقياس معامل الارت

 الفرضية الفرعية الأولى 

لاختبار الفرضية الصفرية القائلة )لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين سياسات الأفراد ومستوى الأداء الوظيفي لدى عينة 

رضية رفض الف إف( وبذلك نستنتج sig=0.000قيمة الدرجة المعيارية ىي ) إف( نلبحظ 4الدراسة.( ومن خلبؿ جدوؿ رقم ) 

 البديلةالصفرية وقبوؿ الفرضية 

 (4جدول رقم )

Correlations 

سيبسبت  

 الافراد

 البيئة

الأفرادسيبسبت   

Pearson 

Correlation 

1 .457
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.617
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 ــ الفرضية الفرعية الثانية 

ومن ( لا توجد علبقة دالة إحصائية بين القيم السائدة والابذاىات ومستوى الأداء لدى عينة الدراسة ( لاختبار الفرضية الصفرية القائلة

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ  إف( وبذلك نستنتج sig=0.000)قيمة الدرجة المعيارية ىي  أف( نلبحظ  5خلبؿ جدوؿ رقم )

              .البديلةالفرضية 
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 ( 5جدول رقم )

Correlations 

 البيئة المعلومبت 

 المعلومبت

Pearson 

Correlation 

1 .697
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.445
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ــ الفرضية الفرعية الثالثة 

لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين الاتصاؿ وتوافر المعلومات ومستوى الأداء الوظيفي لدى  ( لاختبار الفرضية الصفرية القائلة

رفض الفرضية  إف( وبذلك نستنتج sig=0.000قيمة الدرجة المعيارية ىي ) إف( نلبحظ 6م )ومن خلبؿ جدوؿ رق( عينة الدراسة

 .البديلةالصفرية وقبوؿ الفرضية 

 (6جدول رقم )

Correlations 

 البيئة الاتجبهبت 

 الاتجبهبت

Pearson 

Correlation 

1 .675
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.675
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 الفرضية الفرعية الرابعة :

ومن ( بين الابتكار وبرقيق الذات وبين مستوى أداء عينة الدراسة  إحصائيةلا توجد علبقة دالة  ( لاختبار الفرضية الصفرية القائلة

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ  إف( وبذلك نستنتج sig=0.000قيمة الدرجة المعيارية ىي ) إف( نلبحظ 7خلبؿ جدوؿ رقم ) 

 .البديلةالفرضية 
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 (7جدول رقم )

Correlations 

 البيئة الرات 

 الرات

Pearson 

Correlation 

1 .637
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.625
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 الفرضية الفرعية الخامسة :

ومن ( ى عينة الدراسةبين الثقة في المنظمة وبين مستوى الأداء لد إحصائيةعلبقة دالة  لا توجد ( لاختبار الفرضية الصفرية القائلة
رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ  إف( وبذلك نستنتج sig=0.000قيمة الدرجة المعيارية ىي ) إف( نلبحظ  8خلبؿ جدوؿ رقم )

 .البديلةالفرضية 

 (8جدول رقم )

Correlations 

 البيئة المنظمة 

 المنظمة

Pearson 

Correlation 

1 .681
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.681
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 الفرضية الفرعية السادسة :

ومن خلبؿ ( اشر ومستوى أداء عينة الدراسة بين الثقة في الرئيس المب إحصائيةلا توجد علبقة دلالة  ( لاختبار الفرضية الصفرية القائلة

رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية  أف( وبذلك نستنتج sig=0.000قيمة الدرجة المعيارية ىي ) إف( نلبحظ  9جدوؿ رقم )

 .البديلة
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 (9جدول رقم )

Correlations 

 البيئة الرئيس 

 الرئيس

Pearson 

Correlation 

1 .474
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 119 119 

 البيئة

Pearson 

Correlation 

.623
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 119 119 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 .الاستنتاجات:

 :في ضوء التحليل السابق توصلت الدراسة

 التدريس بجامعة اجدابيا . أف مستوى الثقة التنظيمية مرتفع لدى أعضاء ىيأة-1

 .ومستوى الأداء لدى عينة الدراسة ذات دلالة إحصائية بين الثقة التنظيميةارتباطيو موجبة علبقة  ىناؾ  -2

 التوصيات 

ماديا ومعنويا وخلق ة التدريس العاملين لديها وذلك بتحفيزىم أىي أعضاءالمرتفع لدى  الأداءعلى الجامعة الاستفادة من مستوي  -1

 فرص عمل حقيقة لهم للبستفادة منها وغرس الثقة لديهم في التنظيم والدفع بهم لتولي المناصب القيادية.

تأسيس قنوات اتصاؿ تعمل من خلبؿ التقنية وكذلك قنوات غير رسمية تعمل من خلبؿ التفاعل المباشر وتنسيق الأنشطة  -2

 للمحافظة والرفع من مستوى أداء ىيأة التدريس.

أعضاء ىيأة التدريس لقيم وابذاىات الجامعة ىذا يعني أنها تتماش مع قيمهم السائد  وابذاىاتهم فعلى الجامعة المحافظة على قبوؿ  -3

 العلبقة بينهما وبين أعضاء ىيأة التدريس بها وتعزيز رضاىم عن العمل وبالتالي يزيد مستوي الثقة في الجامعة مدا يؤدي الي خلق انطباع

 لدى الآخرين. حسن عن الجامعة 
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The purpose of the study was to determine the level of performance of the faculty members by 

showing the relationship between the organizational trust and its impact on the level of 

performance of the application on the members of the teaching staff at the University of Ajdabia. 

For this purpose, a questionnaire questionnaire was designed specifically for this purpose. After 

analyzing the data using the statistical package (SPSS) I have reached the following conclusions5 

The level of organizational confidence is high among the members of the teaching staff at the 

University of Ajdabia. There is a positive correlative correlation between the organizational 

confidence and the performance level in the study sample. The study concluded the following 

recommendations: - The university should benefit from the high level of performance among its 

teaching staff members by motivating them And create real jobs for them to benefit from them 

and instill confidence in them in organizing and pushing them to take leadership positions, 

establishing channels of communication working through technology as well as informal 

channels working through direct interaction and coordination activities to maintain and raise the 

level The faculty's performance, acceptance of faculty members to the values and trends of the 

university means that it is consistent with their values and trends, the university must maintain 

the relationship between them and the members of the teaching staff and enhance their 

satisfaction with work and thus increase the level of confidence in the university, which leads to 

create a good impression of the university Others 
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