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 .5/7/2012 وتاريخ قبوله 21/4/2012تاريخ استلام البحث  

 .جميع الحقوق محفوظة. الجامعة الأردنية/  عمادة البحث العلمي2012 ©

  
   الثِّقة التنظيميةفيأثر موضوعية نظام تقييم الأداء 

  "دراسة تطبيقية على المعلمين والمعلمات في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك في الأردن"
  

  زياد يوسف المعشر ومجدولين عصري الطراونة
  

  لخصم
  

قة التنظيمية لدى المعلمين والمعلمات في مديريات  الثِّفيهدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر موضوعية نظام تقييم الأداء 
  .التربية والتعليم في محافظة الكرك في الأردن

معلماً ومعلمة، وقد تم جمع معلومات من خلال استبانة صممت وطُورت ) 755(أُجريت الدراسة على عينة عشوائية بلغت 
توزيعها على أفراد العينة واستُعيد ولتحليل بيانات الاستبانة . استبانة صالحة للتحليل الإحصائي) 665( منها لهذه الغاية، تم

 SPSS-V10))  (Statistical Packageواختبار صحة فرضياتها فقد تم استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
For Social Sciences(،هاوتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أهم :  

ورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء ومستوى الثِّقة التنظيمية في المديريات التي أن تص .1
  .أُجريت عليها الدراسة كانت متوسطة بشكل عام

 . الثِّقة التنظيميةفيوجود أثر لأبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء مجتمعة ومنفردة  .2
ين على وضع معايير تقييم الأداء بمعايير التقييم وبخاصة المعايير الشخصية، والتأكيد وأوصت الدراسة بزيادة اهتمام القائم

 على استخدام سجلات تقييم الأداء بكفاءة لما لها من دور في تحقيق رضى المعلمين عن عملية التقييم، وزيادة دافعيتهم نحو
  . والقوة الموجودة لديهم وتعزز من ثقتهم بمنظمتهمنها تساعد على اكتشاف نقاط الضعفأالعمل، ورفع مستوى أدائهم، كما 

  . الأردن،محافظة الكرك، مديرية التربية،  المعلمين والمعلماتألتنظيمية الثقة ألأداءتقييم : الدالةالكلمات 

  
  مقدمةال

  
يعتبر الإنسان الكُفء من أهم الموارد التي يمكن أن 

سليم لهذا الإنسان تُثرى بها أمة من الأمم، كما يعتبر الأداء ال
ولما كانت كلُّ . أهم ما يمكن أن يساهم به في هذا المجال

جهةٍ، سواء أكانت حكوميةً أم خاصةً، تحاول دوما تحقيق 
أهدافها والتقدم نحو الأفضل، فإن عملية تقييم أداء موظفيها 
تُعتبر عملية هامة وحيوية بالنسبة إليها، إذ من خلالها يمكنها 

 ومساعدة الموظفين المتوسطي ألأكفاءوظفين الإبقاء على الم
الكفاءة، وإعطاء فرصةٍ للموظفين غير المنتجين للتحسن أو 
ترك الوظيفة، لإفساح المجال أمام الموظفين الآخرين 

. للحصول على دورهم وإثبات جدارتهم في العمل والإنتاج
ونظرا لما لهذه العملية من أهمية في حياة كل موظف؛ فلابد 

كون صادقة وموضوعية وهادفة حتى تؤتي ثمارها من أن ت
  .بالنسبة للإدارة والأفراد العاملين على حد سواء

 فالإدارة تستفيد من نتائج تقييم الأداء في وضع سياسات 
ثابتة وعادلة بالنسبة لعمليات استقطاب واختيار وتعويض 

. الموظفين وتحديد أنواع التدريب اللازم لتنميتهم وتطويرهم
 الموظفين بهذه السياسات ورضاهم عن طريقة توزيع وقناعة

المكافآت المادية والمعنوية، وزيادة فرص مشاركتهم في 
صنع القرار خاصة فيما يتعلق بالموضوعات المرتبطة 
بتخصصاتهم واهتماماتهم أو مجال عملهم ستؤدي إلى إشباع 
احتياجات نفسية واجتماعية واقتصادية لديهم، وتؤثر إيجابياً 

مستوى رضاهم الوظيفي ودرجة الثِّقة المتبادلة بينهم في 
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  .وبين الإدارة
كما أن شعور الموظف بوضوح وموضوعية السياسات 
الإدارية السائدة في البيئة التنظيمية يمنحه قدرة على تأسيس 
توقعاته المستقبلية بناء على معلومات وحقائق وتجارب يمكن 

ى رسوخِ صورةٍ مشرقةٍ الاعتماد عليها، الأمر الذي يؤدي إل
للمنظمةِ في أذهان الموظفين، وإيجاد أجواء تنظيمية آمنة 
ومستقرة ترتفع معها ثقة الموظف بعدالة وموضوعية الإدارة 

  . مما ينعكس على الأداءِ والإنتاجيةِ
والعمل التعليمي التربوي هو مجهود فكري بالمقام 

التركيز الأول، ويتطلب مقادير عالية من الصفاء العقلي و
الذهني إضافة إلى الهدوء والاستقرار المعنوي 

فإن عملية قياس نتائج العمل التعليمي هي  وبالتالي.والنفسي
من أكثر عمليات القياس تعذّرا في الحقل الإنساني، فالجهد 
التعليمي ينصب على الإنسان المستعصي على القياس 

التعليم هو كما أن . الموضوعي صدقًا وثباتًا ودقة وإحكاما
مجهود وأداء لا يقاس هو بذاته، وإنما تُقاس آثاره؛ مما يحتّم 
علينا دراسة مدى موضوعية نظام تقييم أداء المعلمين السائد 

  .وأثره على الثقة التنظيمية لديهم
  

  : مشكلة الدراسة
تعتبر عملية تقييم الأداء من أهم العمليات ذات العلاقة 

 أية منظمة، لأن تقييم الأداء في إدارة شؤون العاملين في
يسهم في مراجعة الأداء السابق ومكافئته، ووضع أهداف 
الأداء المستقبلي لتنمية العاملين، كما أن له أثر واضح في 
زيادة ثقة العاملين ودافعيتهم نحو العمل، ويسهم في توفير 
المعلومات اللازمة لاتخاذ الكثير من القرارات المتعلقة 

لاوات والترقيات والتدريب والنقل وتخطيط بالأفراد كالع
الأداء وتحسين وتطوير معاييره، ومن هذا المنطلق حظي 
موضوع تقييم الأداء بالاهتمام الكبير من الممارسين 

، )2005أبو شيخة،( و)2005رواقة،(مثل والباحثين العرب، 
كما أجريت ). 2003الحنيطي،(، و)2004الحوامدة،(و

 التنظيمية والعوامل المؤثرة فيها دراسات أخرى حول الثقة
، )2005السعودي،(و) 2008قموه،(كدراسة 

وقد توصلت بعض الدراسات إلى غياب  ،)2003رشيد،(و
الموضوعية في نظام تقييم الأداء السائد وانعدام الثقة 

التنظيمية لدى الموظفين؛ لذا جاءت هذه الدراسة للحصول 
  :على إجابات علمية عن التساؤلات الآتية

ما مستوى إدراك المعلمين لموضوعية نظام تقييم . 1
 الأداء في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك؟

ما مستوى الثِّقة التنظيمية السائدة لدى المعلمين في .  2
  مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك؟

ما طبيعة العلاقة بين موضوعية نظام تقييم الأداء . 3
لتعليم االتنظيمية لدى المعلمين في مديريات التربية ووالثِّقة 

 .في محافظة الكرك
  

  : أهمية الدراسة
 تتمثل أهمية هذه الدراسة في  تناولها  مجالاً إدارياً مهماً 
يهتم بالمعلم الذي يؤثر بشكل مباشر على مستوى الطلبة 

وبالتالي لا بد من معرفة مستوى  الذين هم أساس عمله،
 اهتمت هذه الدراسة بالتعرف على مدى كفاءته، فقد

. موضوعية نظام تقييم أداء المعلم وأثره في الثقة التنظيمية
إن الاهتمام بالمعلم والبحث في أي موضوع يتصل به 

لا يخدم التربية والتعليم فقط، بل يخدم المجتمع  وبالطالب،
لذلك  تُحاول هذه الدراسة أن تبين جوانب القوة . بشكل عام
 والقصور في نظام تقييم الأداء المطبق حالياً في والضعف

 .الأجهزة الحكومية الأردنية
ومن هنا تأتي أهمية الربط بين موضوعية نظام تقييم  

الأداء والثِّقة التنظيمية لدى المعلمين في قطاع التربية 
والتعليم، وإن ندرة هذه الدراسات في القطاعات الحكومية 

إلى القيام بالمزيد من هذه المختلفة أوجد هناك حاجة 
  .الدراسات في البيئة العربية عامة والأردنية خاصة

  
  :أهداف الدراسة

تسعى هذه الدراسة بشكل أساسي إلى تحليل أثر 
 الثِّقة التنظيمية لدى المعلمين فيموضوعية نظام تقييم الأداء 

في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك، وينبثق عن 
  : الأساسي الأهداف الفرعية الآتيةهذا الهدف

التعرف على تصورات المبحوثين على اختلاف  .1
فئاتهم الوظيفية تجاه نظام تقييم الأداء المطبق عليهم من 

  .حيث مدى إحساسهم بموضوعية هذا النظام
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التعرف على مستوى الثِّقة التنظيمية بأبعادها  .2
م في المختلفة لدى المعلمين في مديريات التربية والتعلي

 .محافظة الكرك
تحليلُ العلاقةِ الارتباطيةِ بين موضوعيةِ نظامِ تقييم  .3

الأداء والثِّقة التنظيمية بأبعادها المختلفة من وجهة نظر 
  .المعلمين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك

محاولة تقديم توصيات يمكن لمتخذي القرار في  .4
ظة الكرك أخذها بعين مديريات التربية والتعليم في محاف

الاعتبار من أجل تطوير نظام تقييم الأداء وجعله أكثر قدرة 
على تحقيق أهدافه، وذلك في سبيل تعزيز مستوى الثِّقة 

  .التنظيمية لدى العاملين في مختلف المجالات
  

  :أسئلة الدراسة
  :تحاول هذه الدراسة الإجابة عن التساؤلات الآتية 
قييم الأداء بأبعاده ما مستوى موضوعية نظام ت .1

  المختلفة من وجهة نظر المعلمين في مديريات المبحوثة؟
ستوى توفر مما مستوى الثِّقة التنظيمية السائدة، و .2

كل مجال من مجالاتها مرتّبة حسب الأهمّية النسّبية من 
  وجهة نظر المعلمين في المديريات المبحوثة؟

اء ما طبيعة العلاقة بين موضوعية نظام تقييم الأد .3
بأبعاده المختلفة مجتمعة ومنفردة والثِّقة التنظيمية بمجالاتها 
المختلفة مجتمعة ومنفردة من وجهة نظر المعلمين في 

 المديريات المبحوثة؟
  

 :فرضيات الدراسة
 α( دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد 

المعايير ( لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده  ) 0.05≥
 في) انية، والمعايير الشخصية، والمعايير العملية المهنيةالإنس

السياسات الإدارية، والقيم التنظيمية، (الثِّقة التنظيمية بأبعادها 

، وينبثق عن )وفرص الإبداع والابتكار، وتدفق المعلومات
  :هذه الفرضيةَّ الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية

وى دلالة  دلالة إحصائية عند مستأثر ذيلا يوجد   - أ 
)α ≤0.05 (   لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده ) المعايير

 في) الإنسانية، والمعايير الشخصية، والمعايير العملية المهنية
 .السياسات الإدارية

 دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد   -ب 
)α ≤0.05 (   لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده ) المعايير

 في) ية، والمعايير الشخصية، والمعايير العملية المهنيةالإنسان
 .القيم التنظيمية

 دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد   -ج 
)α ≤0.05 (  الأداء بأبعاده   لموضوعية نظام تقييم) المعايير

، والمعايير العملية والمهنية الإنسانية، والمعايير الشخصية
  . فرص الإبداع والابتكارفي
 دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد   - د 
)α ≤0.05 (   بأبعادهنظام تقييم الأداء  لموضوعية ) المعايير

 في) الإنسانية، والمعايير الشخصية، والمعايير العملية المهنية
 . تدفق المعلومات

  
  : أنموذج الدراسة

متغير الدراسة المستقل )  1(يوضح الشكل رقم 
المعايير الإنسانية (ييم الأداء بأبعاده موضوعية نظام تق

، كما يبين )والمعايير الشخصية والمعايير العملية المهنية
السياسات الإدارية (المتغير التابع الثقة التنظيمية بأبعادها 

وتدفق المعلومات والقيم التنظيمية وفُرص الإبداع 
 ، وكذلك الصفات الشخصيّة والوظيفية لعينة)والابتكار

العمر والنوع الاجتماعي والمستوى التعليمي (الدراسة وهي 
  )وعدد سنوات الخدمة والوظيفة
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 المتغير التابع  المتغير المستقل

 الثقة التنظيمية   موضوعية نظام تقييم الأداء

 

 

 

  المعايير الإنسانية* 

  المعايير الشخصية* 

 المعايير العملية المهنية* 

 

  السياسات الإدارية* 

  تدفق المعلومات* 

  القيم التنظيمية* 

 فرص الإبداع والابتكار* 

   الخصائص الشخصية والوظيفية  

    

    

   

   

 

    

  

  العمر* 

  النوع الاجتماعي* 

  المستوى التعليمي* 

  عدد سنوات الخدمة* 

 الوظيفة* 

  

  أنموذج الدراسة: )1(الشكل 
  

  .وتعديلاته ) 2007(لسنة) 30(ثان بالاسترشاد بنظام الخدمة المدنية رقمالباح: المصدر
  

   : التعريفات الإجرائية
  : فيما يأتي بعض التعريفات الإجرائية المتعلقة بالدراسة

متغير مستقل يمثل مدى : موضوعية نظام تقييم الأداء
استناد هذا النظام إلى معايير واضحة ودقيقة وعادلة، ومدى 

  .مقيم على الحكم على أداء المقيمقدرة ال
عملية منظمة تهدف إلى تقدير مدى فاعلية : تقييم الأداء

وكفاءة الفرد في العمل من أجل مساعدة الإدارة المعنية على 
. اتخاذ قرارات هامة تخص الموظف وتهم مصيره الوظيفي

وفي حالة اتخاذ قرار ما بشأن الموظف فإن هذا القرار لن 
  .غالب عن مجموعة جوانب محددة مسبقاًيخرج في ال

متغير تابع يعبر عن توقعات الأفراد أو : الثِّقة التنظيمية
الجماعات بأن المنظمة التي يعملون بها يمكن الاعتماد عليها 
في تحقيق نتائج مفضلة للأفراد أو الجماعات، بسبب كفاءة 

 النظام الإداري فيها والرؤساء ونظام المعلومات والعلاقات
 .التنظيمية بين الأفراد، وعدم المبالغة في عرض الحقائق

مسمى يطلق على جميع العاملين في وزارة : المعلم
التربية والتعليم سواء كانوا يعملون بوظائف إدارية أو فنية 

 ). 2002الجريدة الرسمية،(أو بمهنة التدريس
هو الأنموذج الذي يعتمده ديوان الخدمة : سجل الأداء

 ويتضمن بيانات وملاحظات ووقائع عن الموظف، المدنية،
ويعتبر المرجعية الأساسية عند تعبئة التقرير السنوي 

  .للموظف في نهاية مدة التقييم
هي عبارة عن مسمى أو تقسيم : مديرية التربية والتعليم

 وتضم جميع المدارس ،إداري تابع لمنطقة أو إقليم معين
  .الواقعة جغرافيا ضمن هذا الإقليم

  



  زياد يوسف المعشر ومجدولين عصري الطراونة                                                                      ...أثر موضوعية نظام

- 628  -  

 :الدراسة حدود
 بحث على الدراسة تصرت اق:الموضوعية الحدود -

العاملين موضوعية نظام تقييم الأداء والثِّقة التنظيمية لدى 
في قطاع التربية والتعليم ولم تشمل القطاعات الحكومية 

  ..الأخرى
العلاقة بين  تحليل الدراسة تناولت :المكانية الحدود-

لدى المعلمين  الثِّقة التنظيميةموضوعية نظام تقييم الأداء و
 في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك فقط 

 في الميدانية الدراسة بإجراء الباحث قام :الزمانية الحدود-
 / 2008 الدراسي للعام الفصل الدراسي الثاني  نهاية 
 .م2009
  

  :الإطار النظري والدراسات السابقة
  : الإطار النظري:أولاً

 هذا الجزء من الدراسة الأساس الفكري لنظام يتناول
واثر موضوعية هذا                  ِّ            ، كما يتناول الث قة التنظيميةالأداءتقييم 

  .النظام عليها
  :مفهوم تقييم الأداء

ختلف معظم الكُتّاب حول مفهوم محدد لتقييم الأداء ا
الوظيفي، فكل مفهوم من هذه المفاهيم  يرتبط بالهدف المراد 

 )& Pinningtonل من بننغتون وإدوارد تحقيقه، فيرى ك
)2000 Edward,عمليةٌ تحفيزيةٌ تعمل : "   بأن التقييم هو

على تشكيل خبرات التعليم التي تحفز العاملين لغرض 
كما يرى معهد الإدارة ". تطوير أنفسهم وتحسين أدائهم

عملية تقييم للفرد القائم " البريطاني بأن تقييم الأداء هو 
يما يتعلق بأدائه ومقدرته وغير ذلك من الصفات بالعمل ف

" فلقد عرفه بأنَّه ) 2000بربر،(أمّا ". اللازمة لتأدية العمل
عملية تقييم وتقدير منتظمة للفرد بالنسبة لإنجازه في العمل، 

نصر (ويذكر ". وتوقعات تنميته وتطويره في المستقبل
ة العاملين لعملهم تقدير كفاء"أن تقييم الأداء يعني ) 2001االله،

ومسلكهم فيه، وأنَّه نظام رسمي مصمم لقياس أداء وسلوك 
". الأفراد أثناء العمل، وخلال فترات زمنية محددة ومعروفة

" إلى أن تقويم الأداء هو ) 2002عبد المحسن، (كما يشير 
قياس الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المحققة بالنتائج المطلوب 

 الوصول إليها، حتى تتكون صورة حية تحقيقها أو الممكن

لما حدث، ولما يحدث فعلاً، ومدى النجاح في تحقيق 
الأهداف وتنفيذ الخطط الموضوعة بما يكفل اتخاذ 

  ".الإجراءات الملائمة لتحسين الأداء
 الوظيفي أنَّه لتقييم الأداءويلاحظ من التعريفات السابقة 

وكمصطلح عام لا يوجد تعريف محدد له، فنرى بأنه كنشاط 
يتناول جوانب سلبيةً وايجابيةً، ولا يشترط أن يكون دائما 
فعّالاً إنما قد يكون غير فعّال، فالأمر يعتمد على مدى فاعلية 
برامج تنمية الموارد البشرية، وهذا الأمر يؤكده تعريف تقييم 

هو عملية " بأنه  ) 2005، رواقة(الأداء الوظيفي لكل من 
 وسلوك العاملين في العمل، ويترتب إصدار حكم على أداء

على إصدار الحكم قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملين، أو 
ترقيتهم، أو نقلهم إلى عمل آخر داخل المنظمة أو خارجها، 

  ".أو تنزيل درجتهم المالية أو تدريبهم وتنميتهم
ولقد خلصت الدراسة الحالية بعد الاستعانة بالتعريفات 

ييم الأداء هو عملية منظمة تهدف إلى تقدير السابقة إلى ان تق
مدى كفاءة وفاعلية الفرد في العمل، من أجل مساعدة الإدارة 
المعنية في اتخاذ قرارات هامة تخص الموظف وتوثر على 

 .مصيره الوظيفي
  

  :  أهمية تقييم الأداء
تُعدّ عملية تقييم أداء الموارد البشرية من العمليات 

يع المؤسسات بغض النظر عن طبيعة الأساسية والمهمة لجم
عملها وحجمها، ولا يمكن الاستغناء عنها بأي حال من 
الأحوال طالما أن لكل منظمة مجموعة من الأهداف تسعى 

وتظهر أبعاد هذه . إلى تحقيقها بفاعلية وكفاءة عاليتين
تحديد الحاجة من الموارد البشرية، ( الأهمية من خلال 

ام والتوظيف، إحساس العاملين وتقييم سياسات الاستخد
بالمسؤولية ورفع الروح المعنوية لديهم، وتطوير الكفاءة 
والأهلية لدى العاملين، الموضوعية وتحديد المكافآت 
التشجيعية، الترقيات والتقدم المهني، تحديد الحاجة من إعادة 

السالم ) (التنظيم البنيوي، تحديد الحاجة من التدريب والتأهيل
  ).2001مرعي، ) (2002وحرحوش، 

  :أهداف تقييم الأداء
أصبح الأداء الوظيفي الظاهرة الرئيسية التي تهتم بها 
المؤسسات التعليمية في الدول التي تسعى إلى التقدم؛ فتوفير 
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المناخ التنظيمي الملائم لإظهار الإبداع في الأداء يعود 
بفوائد جمّة على هذه المؤسسات، وعلى العاملين فيها ككسب 

لشهرة أو السمعة الحسنة، وتقديم الإنتاج العلمي الجديد ا
والخلاّق الذي يسهم في إشباع حاجات العاملين كاشمان 

(Neumann, R, 2000). 
 أهداف المنظمة لتقييم (Behn, RO , 2003)ن بويحدد 

الاستراتيجي والهدف   الهدف: الأداء بثلاثة أهداف وهي
  .الإداري والهدف التطويري

 الأهداف الثلاثة السابقة بهدف واحد مركزي ويمكن دمج
وهو الربط بين الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة وتوفير تغذية 
راجعة تطويرية؛ من خلال النظر إلى تقييم الأداء على أنه 
عملية حتمية وضرورية لسير عملية الإدارة الحديثة، حيث 

 نظامياً يعدّ تبني مثل هذه الأنظمة والعمليات التقييمية مطلباً
ملزماً، لتحسين الأداء وليس لتصيد الأخطاء، وهذا لن يتم إلا 
بتوفير الوضوح والعلانية والشفافية بكل جزء من جزيئات 

كما يجب النظر إلى عملية تقييم الأداء على .العملية التقييمية
أنها عملية دورية هدفها قياس نقاط القوة والضعف في 

سلوكيات التي يمارسها في الجهود التي يبذلها الفرد، وال
موقف معين من أجل هدف محدد خططت له المؤسسة 

 .(Buckingham, M. 2005)مسبقاً
  

 :أبعاد تقييم الأداء
يعد تقييم الأداء أداة إدارية فعّالة؛ فهو يسهل السيطرة 
على النفقات الاقتصادية، كما يعمل على أقلمة مهام الإدارة 

جع على تحديد أخلاقيات مع الحاجات الاجتماعية، ويش
  :وسلوكيات العمل في المؤسسات، مشكلاً الأبعاد الآتية

د بعداً جوهرياً لتقييم عويعتبر هذا الب:  البعد الاقتصادي-
ها فة للمؤسسة ومدى نجاحها في تحقيق أهدامالنتائج العا

اً وثيقاً مباشراً بأهداف طوسياستها العامة التي ترتبط ارتبا
  ة في ضوء الاقتصاد العام للدولة ما العاالدولة وسياسته

.(Grote, D . & ، Scullen, S. 2006) 
يهدف التقييم الاجتماعي لتحليل حيث  : البعد الاجتماعي-

العلاقة بين الإدارة والوسط الاجتماعي؛ وذلك لأن سبب وجود 
الإدارة في المؤسسة هو الإجابة بفاعلية ممكنة عن طلبات 

لى ضمان المعادلة بين الطلب والعرض المستفيدين، كما يهدف إ

في المؤسسة، والتحقق من أن الخدمة المقدمة تقابل توقعات 
. الجمهور، ويكشف أيضاً عن حالات سوء سير العمل الكبيرة

  ).  2002،؛ الضبعان2001مرعي، (
ويتعلق هذا البعد بمحتوى : الأخلاقي/  البعد السلوكي -

تقييم مرتبطاً بدقة مع قضية التقييم وتطبيقه، ويكون محتوى ال
ل البعد الأخلاقي للتقييم على احترام مالمنهجية، حيث يشت

ار المقيمين أدبيات الممارسات التقييمية التي تخص اختي
  ). 2002عبد المحسن،(لان النتائج ومسار التقييم  وإع

  
 :معايير تقييم الأداء

لكن ايير التقييم من مؤسسة إلى أخرى، وعمتختلف 
بشكل عام وعند تحديد مجموعات المعايير اللازمة للتقييم، 

ة التي يظهرها الموظف ينسانسب الإنن مراعاة الجوامفلابد 
من خلال تعامله مع الآخرين من مديرين وزملاء 
ومراجعين، والجوانب الشخصية التي تتجلى في مقدار جهده 
وتصميمه على النجاح، وتحقيق الذات وتقبل التوجيه 

 استواء، مما يدل على الآخرينالنصح والتعاون مع و
كقدرته على ) المهنية(شخصيته، وكذلك الجوانب العملية 

بجانب قدرته على حل  أداء واجبات وظيفته المكلف بها،
المشاكل التي تعترض عمله ليساهم في انجاز أهداف 

 (Heathfield, SM, 2006).المنظمة التي يعمل بها 
  :نظيميةفهوم الثِّقة التم

ثمة اهتمام متزايد من قبل الباحثين بموضوع الثِّقة 
متغير " الثِّقة التنظيمية بأنها  لالتنظيمية؛ فقد وصف دريسكو

 فائدة في أكثرأساسي في التنبوء بالسلوك الفردي، وأنها 
التنبوء باتجاهات الرضا الوظيفي العام؛ إذ إن الناس مع ثقة 

ية أكثر رضا عن مستوياتهم أكبر بمتخذي القرارات التنظيم
 ).2000الحوامدة والكساسبة، " (بالمشاركة

 أن الثِّقة تمتزج ) ( Deseler,G;2003ديسلروأوضح 
بالإنتاجية العالية، وأن الأسلوب التقليدي للإدارة الذي يعتمد 
على عدم الثِّقة في العاملين يؤدي في نفس الوقت إلى عدم الثِّقة 

التنظيم نفسه، موضحا صعوبة تحويل من قبل المشرفين في 
 ،المجموعة من المستويات المنخفضة للثِّقة إلى المستويات العليا

وقد أشار إلى أن الحالات ذات المستويات المنخفضة من الثِّقة 
تميل إلى الاتجاه الأدنى بصورة حلزونية، حتى لو أظهر القادة 
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قة العالية، فإن أو أعضاء المجموعة نوعاً من السلوك المتسم بالثِّ
العامل الأساسي للتحول من جو يتسم بقلة الثِّقة إلى جو يتسم 
بالثِّقة العالية هو العلاقات المعتمدة على التعاون والسلوك الداعم 

  . نحو الأشخاص الذين يتسمون بقلة الثِّقة
هي " أن الثِّقة التنظيمية ) 2008، الشكرجي( ويرى

كة بين طرفين، حيث ينظر مجموعة من التوقعات المشتر
إلى الاتفاق عليها على أنَّه عقد نفسي غير مكتوب على 
الالتزام بينهم سلوكياً وعقلانيّاً، وينتج عن هذا الاتفاق للعقد 
النفسي ثقة متبادلة تحكم العلاقة بين الطرفين رغم كونه غير 
 مكتوب وغير ملزم قانونياً إلا أنَّه الأساس والمعيار الوحيد

  .في تقويم نوعية وطبيعة العلاقة بينهما
 الثقة أن خلصت الدراسة الحالية إلى التعريفاتومن هذه 

التنظيمية هي توقعات الأفراد أو الجماعات بأن نظام اتخاذ 
القرارات التنظيمية يمكن الاعتماد عليه في تحقيق نتائج مرغوبة 

  .ظامللفرد أو الجماعة دون ممارسة أي تأثير على هذا الن
  :قواعد ومقاييس الثِّقة التنظيمية

تعتبر الثِّقة التنظيمية متطلباً أساسياً للتحول من الاعتماد 
على السيطرة والرقابة إلى الاعتماد على المعلومات والمعرفة 

 لذلك –من أجل مواكبة التطورات ومواجهة التحديات الجديدة-
خ من الثِّقة فهي تحتاج إلى قواعد لا بد من مراعاتها لبناء منا

: ليس من السهل تحطيمه أو زعزعته، ومن أهم هذه القواعد
عدم الإفراط في الثِّقة بالآخرين، ومحدودية الثِّقة، والثِّقة 
تتطلب القدرة على التعلم والتكيف، والثِّقة تتطلب الحزم، 
وحاجة الثِّقة للتكامل التنظيمي، وحاجة الثِّقة للاتصال، والثِّقة 

اقض الثِّقة التنظيمية ن في القادة، وتتتطلب تعددية
Straiter,K., 2005) .( وتتعدد مقاييس الثِّقة التي يستخدمها

الباحثون للتعرف على مستوى الثِّقة التنظيمية المدركة والتي 
تعتمد في معظمها على مقاييس الثِّقة بين الأفراد، ومن هذه 

 Interpersonal Trust(مقياس الثِّقة بين الأفراد: المقاييس
Scale( الشخصية /اتوجدول قياس الاتجاهPersonality / 

Attitude Schedule اختبار الثِّقة ،Trust-Test)( 
  ). 2002، الساعدي(

  :  أبعاد الثِّقة التنظيمية
اختلفت وجهات نظر الباحثين في تحديد أبعاد وعناصر 
الثِّقة باختلاف تعريفهم لمفهوم الثِّقة، فهناك من نظر إليه 

على مستوى الفرد والمجموعة في حين نظر إليه آخرون 
من ) 1990الغامدي، (د توصل وق. على مستوى التنظيم

ة بالأجهزة الإدارية السعودية إلى ة التنظيميلال دراسته للثقخ
السياسات :  وهيان هناك أربعة مكونات للثقة التنظيمية،

وتوافر ق الذات، القيم السائدة، ار وتحقيالإدارية، الابتك
 . المعلومات

   :الدراسات السابقة: ثانياً
حظي كل من موضوعي تقييم الأداء والثِّقة التنظيمية 
باهتمام الباحثين والمفكرين منذ القدم، ولم ينقطع هذا الاهتمام 
حتى يومنا هذا، وقد نتج عن ذلك العديد من الدراسات 

ظم والأبحاث النظرية والميدانية التي تناولت مدى تطبيق ن
تقييم الأداء وعلاقتها ببعض المتغيرات في المنظمات 
المختلفة، بالإضافة إلى الدراسات التي تناولت موضوع الثِّقة 

  .التنظيمية والعوامل المؤثرة فيها
وفي هذا الجزء من الدراسة سيتم إلقاء الضوء على 
بعض الأبحاث والدراسات النظرية والميدانية في مختلف 

الأجنبية التي اهتمت بكل من موضوع تقييم البيئات العربية و
الأداء والثِّقة التنظيمية، وفيما يأتي استعراض لهذه 

  :الدراسات
  :الدراسات باللغة العربية

تحليل العلاقة بين "، دراسة بعنوان )2010حكمت،(أجرى 
كل من الثقة تناول فيها " الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي

 لبناء إطار  في إطار شمولييتنظيم والالتزام الةالتنظيمي
 الالتزام و الثقة التنظيمية فكري وميداني لتحديد العلاقة بين

 في دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماعية في مدينة يالتنظيم
إن تدهور :  معالجة مشكلة بحثية مفادهات ولقد تمتكريت،

 الثقة التنظيمية لدى العاملين في المنظمة والذي صونق
 سيجعل العاملين بلا ،يمي بدوره على الالتزام التنظسينعكس
يفضلون مصالحهم الشخصية على مصالح المنظمة، قيمة و

 وهذا بدوره سينعكس ،ومن ثم انخفاض التزامهم وولائهم لها
وتوصل .  المنظمة وفشلها في تحقق أهدافهاعلى كفاءة وفاعلة

  :البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات أهمها
تنظيمية موجود استراتيجي من موجودات إن الثقة ال

المنظمة الذي لا يمكن تقليده من قبل الآخرين فالثقة 
الثقة بالمشرفين، وبزملاء  (التنظيمية بأبعادها الثلاثة
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تساهم في بناء الالتزام التنظيمي ) العمل،وبإدارة المنظمة 
ج والذي ينعكس على أداء المنظمة ونجاحها، كما كشفت نتائ

بين الثقة التنظيمية ن وجود علاقة ارتباط الدراسة ع
  .والالتزام التنظيمي

الثِّقة التنظيمية "دراسة بعنوان ) 2008 قموه،(أجرت و
لدى مديري ومديرات المدارس الثانوية العامة في الأردن 

، "وعلاقتها بالروح المعنوية والأداء الوظيفي لدى معلميهم
 للروح المعنوية وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هناك ارتفاع

في مختلف المجالات باستثناء المجال المتعلق بالرواتب، 
لذلك أوصت برفع رواتب المعلمين لتفي بحاجاتهم، والتوزيع 
العادل للعبء التدريسي من اجل الزيادة في رفع الروح 

  . المعنوية والمكانة الاجتماعية
بإجراء )  2005والشبلي، ومحمود رواقه (وقام كل من

 حديثي للمعلمين التدريسي الأداء تقويم" بعنوان دراسة 
التدريسي  الأداء تقويم إلى هدفت" التربية كليات من التخرج

 عمان سلطنة في شمال الباطنة منطقة في والمعلمات للمعلمين
العملية  التربية ومشرفي التربويين الموجهين نظر وجهة من

 معلماً (48) من العينة  تكونت.بصحار للمعلمين التربية بكلية
 في نسبياً ارتفاعاً النتائج أظهرتو ،اختيروا عشوائياً ومعلمةً

 يقارب ما إذ حصل التخرج، حديثي والمعلمات المعلمين أداء
 وبينت جداً، جيد أو ممتاز أداء مستوى على منهم  (90%)

 تقديرات بين إحصائياً دالة ارتباطية علاقة النتائج وجود
 بخصوص أما .التربية العملية فيومشر التربويين الموجهين

الأداء،  على لهما أثراً النتائج تظهر فلم والتخصص، الجنس
 وأدائهم للمعلمين التراكمي المعدلَّ بين العلاقة وكانت

 .إحصائياً دالة غير التدريسي
فقد قام بإجراء دراسة في ) 2005أبو شيخة، (وأما 

ظام تقييم إدراك الموظفين لمدى موضوعية ن"الأردن بعنوان 
على " أدائهم وعلاقته ببعض الخصائص الشخصية والوظيفية

وهدفت الدراسة إلى ، موظفاً) 357(عينة عشوائية قوامها 
معرفة كيف ينظر العاملون في الجهاز الحكومي الأردني 
إلى نظام تقييم أدائهم، وما نقاط الضعف التي يتسم بها هذا 

النتائج كان من وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من . النظام
إدراك الموظفين بفئاتهم الوظيفية المختلفة لعدم : أهمها

موضوعية عملية تقييم أدائهم، ووجود فروق ذات دلالة 

إحصائية في إدراك الموظفين لمدى موضوعية تقييم أدائهم 
  .تُعزى لبعض خصائصهم الشخصية والوظيفية

العلاقة "دراسة بعنوان ) 2005السعودي،  (كما أجرى
ن الثِّقة التنظيمية والرضا الوظيفي لدى العاملين في بي

عاملاً، ) 586(، على عينة مكونة من "الوزارات الأردنية
وهدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين الثِّقة التنظيمية 
والرضا الوظيفي في الوزارات الأردنية، ومن أهم النتائج 

إحصائية التي توصلت إليها الدراسة وجود علاقة ذات دلالة 
  .بين أبعاد الثِّقة التنظيمية مجتمعة والرضا الوظيفي

التراجع "بإجراء دراسة بعنوان ) 2004 ،الرواشدة(وقام 
ن في التنظيمي وأثرة في الثِّقة التنظيمية لدى العاملي

) 556(، على عينة مكونة من "المؤسسات العامة الأردنية
تراجع عامل، وهدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى ال

التنظيمي بأبعاده المختلفة في المؤسسات المبحوثة، ومعرفة 
 الدراسة إلى توصلت نتائج. مستوى الثِّقة التنظيمية السائدة

 قوية وسلبية بين التراجع التنظيمي ةوجود علاقة ارتباطي
بأبعاده المختلفة من جهة والثِّقة التنظيمية بأبعادها المختلفة 

  .من جهة أخرى
العلاقة "بإجراء دراسة بعنوان ) 2004حوامدة،ال(كما قام 

بين مستوى فاعلية وعدالة نظام تقييم الأداء وكل من الأداء 
الوظيفي، والرضا الوظيفي، والولاء التنظيمي، والثِّقة 

 على عينة ،"التنظيمية في الوزارات الخدمية الأردنية
موظفاً، وكان من أهم النتائج التي )483(عشوائية مكونة من 

وصلت إليها الدراسة وجود علاقة معنوية موجبة بين إدراك ت
العاملين لعدالة نظام تقييم الأداء ولفاعليته وبين كل من 
الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي والولاء التنظيمي والثِّقة 

  .التنظيمية
الثِّقة "بإجراء دراسة بعنوان ) 2003رشيد،(وقام 

مملكة العربية التنظيمية في الأجهزة الحكومية في ال
) 550(على عينة قوامها " بعض المحددات والآثار: السعودية

موظفاً من الموظفين العاملين في الأجهزة الحكومية 
المركزية في مدينة الرياض، وقد هدفت الدراسة إلى بحث 
عدد من العوامل المؤثرة في بناء ثقة المرؤوسين برؤسائهم 

فة إلى معرفة آثار ثقة وبالمنظمات التي يعملون بها، إضا
وأظهرت النتائج أن الثِّقة . الرؤساء والمرؤوسين بالمنظمة
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بالمنظمة تتأثر بمستوى العدالة التوزيعية، والإجرائية، 
وبالدعم التنظيمي المدرك، إلى جانب أنها تؤثر في مستوى 

  .الولاء التنظيمي والنية لترك العمل
اتجاهات  "دراسة بعنوان) 2003الحنيطي، (وأجرى 

الموظفين في الأجهزة الحكومية في الأردن نحو تطبيق مقابلة 
موظفاً، ) 399(حيث تكونت عينة الدراسة من ،"تقويم الأداء 

وهدفت إلى معرفة اتجاهات الموظفين في الأجهزة الحكومية 
الأردنية نحو تطبيق مقابلة تقويم الأداء، والكشف عن مدى 

. فية في هذه الاتجاهاتتأثير خصائصهم الشخصية والوظي
وكان من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة موافقة 
الموظفين على تطبيق مقابلة تقويم الأداء، وعدم وجود فروق 
ذات دلالة إحصائية في اتجاهات الموظفين نحو تطبيق مقابلة 

  .تقويم الأداء تُعزى لخصائصهم الشخصية والوظيفية
بإجراء دراسة ) 2000 الحوامدة والكساسبة،(وقام 

أثر الثِّقة التنظيمية والمشاركة في صنع القرارات " بعنوان 
 حيث ،"على رضا أعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤتة 

تكون مجتمع الدراسة من كافة أعضاء هيئة التدريس في 
 وهدفت الدراسة ،عضواً) 370(جامعة مؤتة والبالغ عددهم 
ة ودرجة الملائمة بين المشاركة إلى تحديد اثر الثِّقة التنظيمي

المدركة والمرغوبة في صنع القرارات على رضا أعضاء 
وقد أظهرت نتائج الدراسة . هيئة التدريس في جامعة مؤتة

أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثِّقة التنظيمية 
ورضا أعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤته، كما أن هناك 

ة إحصائية بين تصورات أعضاء هيئة اختلافات ذات دلال
العمر (التدريس حول الثِّقة التنظيمية تعزى لمتغيرات 

  ).وسنوات الخدمة خارج الجامعة
إدراك "دراسة بعنوان ) 2000يوسف، (كما أجرى 

العاملين لنظام تقويم الأداء وعلاقته ببعض العوامل 
 نية على عينة عشوائية مندراسة ميدا: الشخصية والتنظيمية

، حيث تكونت "مات بدولة الإمارات العربية المتَّحدةالمنظَّ
عاملاً من إجمالي العاملين في ) 600(عينة الدراسة من 

جميع المستويات الإدارية في المنظمات الحكومية 
والمؤسسات الخاصة بدولة الإمارات العربية المتحدة، 
وهدفت إلى معرفة مستوى إدراك العاملين لموضوعية 

وكان من .  نظام تقويم الأداء المطبق في منظماتهموعدالة

أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة تدني مستوى إدراك 
العاملين في المنظمات التي أُجريت عليها الدراسة لعدالة 

  . وموضوعية نظام تقويم الأداء
" فلقد أجرى دراسة بعنوان ) 1996لكساسبة، ا(وأمّا 

، على عينة طبقية “قة التنظيمية العوامل المؤثرة في الثِّ
تناسبية من الموظفين في مراكز أجهزة الخدمة المدنية 

موظفاً، وقد ) 560(الأردنية في عمان حيث بلغ حجم العينة 
هدفت هذه الدراسة إلى تحديد العوامل التي تؤثر في الثِّقة 
التنظيمية من خلال تصورات الموظفين في أجهزة الخدمة 

وقد أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الثِّقة . ةالمدنية الأردني
التنظيمية يرتبط بالسياسات الإدارية، وفرص الإبداع وتحقيق 
الذات، والقيم السائدة في التنظيم، وتدفق المعلومات، وأن 
هناك اختلافات ذات دلالة إحصائية بين تصوّرات الموظفين 

رات تغيالثِّقة التنظيمية تعزى لمحول العوامل المؤثرة ب
النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، الفئة الوظيفية، (

  ). مستوى الراتب الشهري للموظف
  

  :الدراسات باللغة الإنجليزية
-Gbadamosi G. & Al( أجرى القحطاني

qahtany M. d.,2005 ( أثر تقييم الأداء " دراسة بعنوان
، "سوانادراسة ميدانية في دولة بت: على الالتزام التنظيمي

 وقد هدفت الدراسة إلى ،مفردة) 188(على عينة قوامها
اكتشاف أثر نتائج تقييم أداء موظفي القطاع العام في دولة 

وكان من أهم النتائج التي ، بتسوانا على الالتزام التنظيمي
توصلت لها الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة 

ائهم وبين إحصائية بين عدم ارتياح الموظفين لتقييم أد
    . الإيمان بضرورة هذا التقييم

بإجراء دراسة بعنوان ) Noaimee,2002( وقام النُعيمي
اتجاهات الموظفين الإشرافيين وغير الإشرافيين نحو تقييم "

، حيث تكونت عينة "الأداء في القطاع الحكومي بماليزيا
من ) 920(موظفاً من المشرفين و) 460(الدراسة من

شرفين تم اختيارهم من سبع وزارات، الموظفين غير الم
وذلك للتعرف على حقيقة اتجاه كل من المجموعتين حيال 
نظام تقييم الأداء، ومن بين أهم النتائج التي توصلت إليها 

 ذات دلالة إحصائية بين متوسط االدراسة أن هناك فروق
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اتجاهات الموظفين المشرفين وغير المشرفين في جميع 
ت الدراسة أنّ النظام الحديث لتقييم الأداء كما بينَّ. المجالات

في نظام الخدمة المدنية في ماليزيا لا يزال يفتقر إلى 
الإشرافية وغير (المعايير الموضوعية، وان كلا المجموعتين 

  .تفضلان التقييم نصف السنوي) الإشرافية
) William & Wilkins,2000( وقام ويليام وولكنز
ر الثقة التنظيمية والتمكين في التزام أث"بإجراء دراسة بعنوان 

 وهدفت "الممرضين بأداء عملهم في الرعاية الصحية
لفحص الآثار ) Kanter(الدراسة إلى استخدام نموذج 

المترتبة على الثقة التنظيمية وتمكينها من أداء دورها على 
نوعين من أنواع الالتزام التنظيمي، وتكونت عينة الدراسة 

ن الممرضات العاملات في ممرضة م) 412(من 
وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من . المستشفيات الكندية

النتائج كان من أبرزها أنّه كلما زادت الصلاحيات المفوضة 
للممرضة كلما زادت ثقتها التنظيمية وبالتالي زاد الالتزام 

  . العاطفي بعملها
 فلقد قام بإجراء (Rindfleisch,2000) "رايندفليش"أمّا 

: ة بعنوان الثقة التنظيمية والتعاون داخل الشركاتدراس
مقارنة تطبيقية بين التحالفات الأفقية والعمودية، وقد هدفت 
هذه الدراسة إلى معرفة أثر شكل العلاقة على الثقة 

شركة من ) 106(التنظيمية، وتكونت عينة الدراسة من 
الشركات الأمريكية التي شاركت مؤخراً في تفاعلات البحث 

لتطوير الأفقية والعمودية، وقد اظهرت النتائج أن وا
الشركات المشاركة في التحالفات العمودية قد عرضت 
مستويات أعلى للثقة التنظيمية مقارنة مع الشركات المشاركة 

  .في التحالفات الأفقية
دراسة ) Cawley et. al.,1998( "كاولي"وأجرى 

دود أفعال المشاركة في عملية تقويم الأداء ور" بعنوان 
، هدف من "مراجعة تحليلية للبحوث الميدانية: الموظفين

خلالها إلى مراجعة وتحليل الدراسات التي اهتمت بمشاركة 
الموظفين في عملية تقويم الأداء وردود أفعالهم، وقد بلغ عدد 

دراسة، وتوصلت ) 27(الدراسات التي تم استعراضها 
يم الأداء تؤثر الدراسة إلى أن مشاركة الموظفين في تقو

بشكل إيجابي على رضاهم عن عملية التقويم، وتزيد من 
دافعيتهم نحو العمل، وترفع من مستوى أدائهم، وتساعد على 

  .  اكتشاف نقاط الضعف الموجودة في نظام تقويم الأداء
  :ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

ابقة قد ساعد مما لاشك فيه أن استعراض الدراسات الس
في إلقاء نظرة على مفهوم تقييم الأداء وأبعاده والعوامل ذات 
التأثير الإيجابي والسلبي عليه، كما ساعد في التعرف على 
الثقة التنظيمية وأبعادها وعلاقتها ببعض العوامل التنظيمية 

  . الأخرى
من الواضح أن هذه الدراسة تلتقي مع بعض الدراسات 

ولت كلاً من موضوعيّ نظام تقييم الأداء السابقة التي تنا
لأبعاد، ولكن والثقة التنظيمية في بعض المتغيرات الفرعية وا

ها على أبعاد أخرى ضمن إطار ؤما يميزها هو احتوا
دف الدراسة وحدودها، بالإضافة إلى اختلافها من حيث اله

نها تُعتبر من المحاولات أومجتمع الدراسة وعينتها، كما 
اسة تقييم الأداء من خلال نظام الخدمة المدنية الأولى لدر

، والذي لم يتم التطرق له )2007(وتعديلاته لعام ) 30(رقم 
  .  في الدراسات السابقة في حدود علم الباحثين

  :منهجية الدراسة
اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيثُ تمّ 
 إجراء المسح المكتبي للإطلاع على أهم ما توصل إليه
الأدب الإداري في مجال الدراسة والوقوف على أهم 
الدراسات السابقة والبحوث النظرية والميدانية التي تشكل 
روافد حيوية في هذه الدراسة، أما على صعيد البحث 
الميداني التحليلي، فقد تم جمع البيانات بواسطة أداة الدراسة 

ء على ، حيث تم اختيار المدارس عشوائياً بنا)الاستبانة(
الرقم الوطني الخاص بها، ثم تم تسليم الاستبانات باليد إلى 
المعلمين العاملين في المدارس المختارة واسترجاعها بنفس 
الطريقة، وتمت معالجتها إحصائياً للإجابة عن أسئلة الدراسة 

  . واختبار صحة فرضياتها
  : مجتمع وعينة الدراسة

ن العاملين في تكون مجتمع الدراسة من جميع المعلمي
قصبة الكرك، (مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك 

منطقة القصر، لواء المزار الجنوبي، لواء الأغوار 
 وتم الرجوع ،معلم ومعلمة) 5031(، وبلغ عددهم )الجنوبية

إلى الإحصائيات الأخيرة لمديرية التخطيط في وزارة التربية 
د فيها حتى نهاية عام والتعليم للتأكد من مطابقة الأعدا
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  :الآتي يوضح ذلك) 1(، والجدول رقم2007
  

  )1(الجدول رقم

مديريات التربية 
 والتعليم

أعداد المعلمين في مديريات 
التربية والتعليم في محافظة 

 عدد المعلمين الكرك
 1942 لواء قصبة الكرك

 1534 لواء القصر
 923 لواء المزار الجنوبي

 632 لواء الأغوار الجنوبية
  5031  المجموع

  
من %) 15(تم أخذ عينة عشوائية طبقية تناسبية تمثل 

جميع المعلمين العاملين في مديريات التربية والتعليم في 
قصبة الكرك، منطقة القصر، لواء المزار (محافظة الكرك 

) 755(، وقد تم توزيع )الجنوبي، لواء الأغوار الجنوبية
استبانةٌ، ) 686(وتم استرجاع استبانةٌ على عينة الدراسة 

استبانةٌ لعدم صلاحيتها للتحليل ) 21(استُبعد منها 
) 665(الإحصائي، ليصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل 

من مجتمع الدراسة %) 13.22(استبانةٌ لتشكل ما نسبته 
من عينة الدراسة الكلية وهي نسبة  %) 88.08(الكلي و

  .مقبولة لأغراض البحث العلمي
ومن أجل تحديد عدد الاستبانات الواجب توزيعها في كل 

  : مديرية من المديريات المبحوثة فقد تم استخدام المعادلة الآتية
  
  
  

  :يوضح ذلك ) 2(والجدول الآتي رقم
  

   النسب المئوية للعينة من المُديريات المبحوثة :)2(جدول رقم 
 العينة  النسبة المئوية مديرية التربية والتعليم

 291 %39 لواء قصبة الكرك
 230 %30 لواء القصر

 139 %18 لواء المزار الجنوبي
 95 %13 لواء الأغوار الجنوبية

 755 %100  المجموع

  :أداة الدراسة
طلاع على دراساتها بعد مراجعة أدبيات الدراسة والا

 بتطوير استبانة خاصة بالدراسة لقياس انالسابقة قام الباحث
 تقييم الأداء على الثِّقة التنظيمية لدى أثر موضوعية نظام

المعلمين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك، 
  ):الملحق رقم أ(وتكونت الأداة من ثلاثة أجزاء وهي 

ويشتمل على معلومات عامة عن : الجزء الأول
خصائص مجتمع الدراسة تتمثل بالعوامل الديموغرافية  

، والمؤهل العلمي، وعدد سنوات النوع الاجتماعي، والعمر(
  ).الخبرة في مجال التربية، وطبيعة العمل

فقرة تقيس معايير تقييم ) 26(ويتألف من : الجزء الثاني
الأداء، ولقد تم الاسترشاد في بناء هذه الفقرات بالمقاييس 

، )2005 أبوشيخة،( :المستخدمة في الدراسات التالية
ت المناسبة لكي وأجريت عليها التعديلا) 2000يوسف،(

تقيس ) 15-1(تناسب أهداف الدراسة بحيث  تقيس الفقرات 
تقيس المعايير ) 18- 16(والفقرات  المعايير العملية المهنية،

 .تقيس المعايير الإنسانية) 26-19(الشخصية والفقرات 
فقرة تقيس أبعاد الثِّقة ) 26(ويتألف من :  الجزء الثالث

 في بناء هذه الفقرات بالمقاييس التنظيمية، ولقد تم الاسترشاد
 الكساسبة،(و) 1990 الغامدي،(المستخدمة في دراسات 

لوضع نموذج عام للأبعاد الخاصة بالثقة التنظيمية ) 1996
بعد الثِّقة في تدفق ) 31- 27(بحيث تقيس الفقرات 

تقيس بعد الثِّقة في القيم ) 40-32(المعلومات،والفقرات 
تقيس بعد الثِّقة في ) 45-41(قرات والف التنظيمية السائدة،

تقيس بعد الثِّقة ) 52-46(والفقرات . فرص الإبداع والابتكار
  .في السياسات الإدارية

وقد صممت الفقرات للكشف عن مستوى أبعاد الدراسة 
بناء على إجابات متدرجة، حيث تم استخدام مقياس لايكرت 

طيت إجابة لهذه الغاية بحيث أُع) Likert Scale(الخماسي
 وموافق بدرجة متوسطة ويعطى ،موافق تماماً خمس درجات

 بدرجة منخفضة ويعطى ثلاث درجات، وغير ،أربع درجات
موافق ويعطى درجتان، وغير موافق  تماماً ويعطى درجة 

  .واحدة
  :صدق و ثبات أداة الدراسة

تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين المختصين 
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رة والتربية واللغة في جامعة مؤتة والجامعات في مجال الإدا
الأردنية للتأكد من صدق محتوى الاستبانة وحسن صياغتها 
وتمثيلها للموضوع بدقة، حيث أُلغيت الفقرات التي أجمع 
المحكمون على عدم ملاءمتها لموضوع الدراسة وأبعادها، وتم 

  . تعديل الفقرات التي أتضح أنّها بحاجة إلى تعديل
  

قيم معامل الثبات للاتساق الداخلي : )3(رقم جدول 
  لمتغيرات الدراسه المستقله والتابعه

رقم الفقره في 
  الاستبانه

  اسم المتغير
قيمة معامل 

  )كرونباخ الفا(الثبات
موضوعية نظام   1-26

  تقيم الاداء
092  

  091  الثقه التنظيميه  27-52
  

قتها تم ولتحديد مدى الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة ود
حساب معامل الثبات من خلال استخدام معادلة كرونباخ ألفا 

)Cronbach’s Alpha( حيث بلغ معامل الثبات لكافة ،
، وموزعة حسب مجالات الدراسة، كما )0.95(فقرات الأداة 

 وهي نسبة ثبات عالية ).3(هو موضح في الجدول رقم 
  . ومقبولة لأغراض إجراء الدراسة

  :ةالأساليب الإحصائي
بعد التأكد من صدق الاستبانة وثباتها تم تفريغ البيانات في 
جداول خاصة وأدخلت على الحاسوب لإجراء التحليل 
الإحصائي وذلك باستخدام الرزمة الإحصائية للعلوم 

 SPSS-V 10)) (Statistical Package Forالاجتماعية
Social Sciences .( وتم استخدام التكرارات والنسب المئوية

ستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وذلك وا
كما تم . بوصف خصائص عينة الدراسة والإجابة عن أسئلتها 

 للتأكد من أن (Skewness)احتساب قيمة معامل الالتواء 
البيانات التي تمّ الحصول عليها من خلال استبانة الدراسة تتبع 

ذلك لإجراء  و،(Normal Distribution)التوزيع الطبيعي
  .الاختبارات الإحصائية المناسبة

 Person)استخراج معامل ارتباط  بيرسون  كما تم
Correlation Coefficient) لتحديد طبيعة علاقة ،

الارتباط بين المتغيرات المستقلة والتابعة بأبعادها المختلفة 
الباحثان أن يكون مدى الوسط  وقد أرتئ .مجتمعة ومنفردة

دالاً ) 2.49-1(  متغيرات الدراسة من الحسابي لمستوى
دالاً على مستوى ) 3.4-2.5(على مستوى متدنِ، ومن 

   .دالاً على مستوى مرتفع) 5-3.5( ومن ،متوسط
  :عرض النتائج ومناقشتها والتوصيات

فيما يلي عرض لنتائج التحليل الإحصائي الوصفي 
للبيانات، وهي قيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات 

عيارية، والأهمية النسبية لجميع أبعاد الدراسة، والفقرات الم
  .المكونة لكل بعد

  :خصائص عينة الدراسة
للتعرف على خصائص عينة الدراسة يبين الجدول أدناه 

الأعداد والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة موزعة ) 3(رقم
  :حسب فئات المتغيرات الديموغرافية

جد أن أغلب أفراد العينة كن ن) 3(وبالنظر إلى الجدول رقم
في حين بلغت نسبة %) 54.1(من الإناث، حيث بلغت نسبتهن 

من مجموع أفراد عينة الدراسة؛ وهذا يعود %) 45.9(الذكور 
إلى  زيادة أعداد الطالبات عن الطلاب وإقبال الإناث على مهنة 
التدريس أكثر من الذكور خاصة في المحافظات البعيدة عن 

  .انالعاصمة عم
يظهر ) 3(أما فيما يتعلق بمتغير العمر فإن الجدول رقم

أن أعلى نسبة من أفراد العينة كانت ضمن الفئة العمرية 
 سنة أو 30(، تليها الفئة %)42.7(بنسبة )  سنة40 -31(

، ) سنة50 -41(بفارق بسيط بينهما، تليها الفئة ) اقل
رة بنسبة في المرتبة الأخي)  سنة فأكثر51(وجاءت الفئة 

أما فيما يتصل بالمتغير المستوى التعليمي فيبين %). 2.4(
من أفراد عينة الدراسة كانوا % ) 72(أن ) 3(الجدول رقم

، وهذه )البكالوريوس (من حملة الشهادة الجامعية الأولى 
-31(النتيجة تتوافق مع أعداد المعلمين من ذوي الأعمار

. متعلمات من الإناث ارتفاع نسبة الإلىويشير أيضا ) 40
يحملون %) 15( أن أدناهفي ) 3(كما يبين الجدول رقم

يحملون شهادة دبلوم %)12(شهادات في الدراسات العليا و
 إلىويؤكد ذلك توجه وزارة التربية والتعليم .متوسط أو اقل 

 الأولىعدم تعيين العاملين ممن هم أقل من الدرجة الجامعية 
بالنسبة لسنوات الخدمة نجد أن و. إلا في أضيق الحالات
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)  سنوات أو أقل5( ضمن فئة الخدمة معظم المبحوثين يقعون
، بينما كان أقل عدد للمبحوثين ضمن الفئة %)35.8(بنسبة 

وأخيرا بالنسبة لمتغير %). 6.2(بنسبة )  سنة فأكثر21(

الوظيفة فإن فئة المعلم حلت بالمرتبة الأولى بنسبة 
في المرتبة الثانية ومساعد المدير وفئة الإداري %) 84.1(

 .في المرتبة الثالثة
  

  وصف خصائص عينة الدراسة: )4(جدول رقم 
 النسبة المئوية العدد فئات المتغير المتغير

 النوع الاجتماعي %30545.9 ذكر
 %54.1 360 أنثى
 %28242.4  سنة أو أقل30
 %28442.7   سنة31-40
 %12.5 83   سنة41-50

 العمر

 %2.4 16  سنة فأكثر51
 %12.9 86 دبلوم متوسط أو أقل

 %47972 بكالوريوس
 المستوى التعليمي

 %10015 دراسات عليا
 %23835.8  سنوات أو اقل5
 %18227.4   سنوات10- 6 

 %13620.5  سنة15 -11
 %10.2 68  سنة20 – 16

عدد سنوات الخدمة

 %6.2 41  سنة فأكثر21
 %2.3 15 مساعد مدير

 %13.7 91)سكرتير،محاسب،كاتب،قيم(إداري 
 ة العملطبيع

 %55984.1 معلم

  :الإجابة عن أسئلة الدراسة
ما مدى موضوعية نظام تقييم : سؤال الدراسة الأول

الأداء بأبعاده المختلفة من وجهة نظر العاملين في المديريات 
  .التي أُجريت عليها الدراسة؟

ن هذا السؤال تم احتساب المتوسطات وللإجابة ع
الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لتصوّرات 
المعلمين في المديريات المبحوثة لأبعاد موضوعية نظام تقييم 

  :الآتي) 5 (الأداء  كما في الجدول رقم
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لنسبية لتصورات المعلمين في المديريات المبحوثة لأبعاد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية ا: )5(جدول رقم 
  موضوعية نظام تقييم الأداء

تسلسل 
 الفقرات

 البُعد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الترتيب حسب الأهمية 
 النسبية

المستوى حسب 
 المتوسط

 متوسط 2 0.64 3.37 المعايير العملية المهنية  15 -  1
 متوسط 1 0.91 3.38 صيةالمعايير الشخ 18 -16
 متوسط 3 0.84 3.31 المعايير الإنسانية 26 – 19

 متوسط -    3.36  موضوعية نظام تقييم الأداء  26 – 1
  

أن المتوسطات الحسابية لتصوّرات ) 5 (يبين الجدول رقم
العملية المهنية، (المبحوثين لأبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء 

 بدرجة متوسطة، وبلغ المتوسط ، جاءت)الشخصية، الإنسانية
 ،)3.36(الحسابي الكلي لهذه الأبعاد في المديريات المبحوثة 

وقد احتل بعد المعايير الشخصية المرتبة الأولى بمتوسط 
، يليه بعد المعايير العملية المهنية بمتوسط )3.38(حسابي 
، في حين جاء بعد المعايير الإنسانية في )3.37(حسابي 

وفيما يلي ). 3.31(الثة والأخيرة بمتوسط حسابي بلغ المرتبة الث
عرض تفصيلي لتصورات المبحوثين للأبعاد المتضمنة في 
موضوعية نظام تقييم الأداء في مديريات التربية والتعليم في 

  : محافظة الكرك
إدراك المعلمين للمعايير العملية المهنية في نظام تقييم . 1
  :الأداء

  
  سطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين للأبعاد المتضمنة في المعايير العملية المهنيةالمتو: )6(جدول رقم 

رقم 

 الفقرة
 المحتوى

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الترتيب حسب 

 الأهمية

المستوى حسب 

 المتوسط

نظر إلى سلوكه تقييم الأداء يعني إصدار حكم على أداء الموظف بال 1

  .الوظيفي وشخصيته والنتائج التي حققها

 مرتفع 1  0.88  4.09

تعكس أوزان عناصر التقييم المدونة في نموذج التقرير السنوي الأهمية  2

  .النسبية الحقيقية لكل عنصر من هذه العناصر

 مرتفع 2 0.83 3.58

ي أن يتم عناصر تقييم الأداء شاملة فهي تغطي جميع العناصر التي ينبغ 3

  .تقييمها في الوظيفة

 متوسط 5 0.89 3.43

 متوسط 11 0.95 3.24  عناصر تقييم الأداء دقيقة وذات مضمون واضح 4

 متوسط 14 1.10 3.14  .لا يتأثر المقيمون عند تقييم أداء الموظف  بتقارير السنوات السابقة 5

 متوسط 13 1.12 3.15  .يميتم تدريب المقيّمين على الدقة والموضوعية في عملية التقي 6

 متوسط 6 1.04 3.36  عند تقييم الموظف يطغى الأداء الأقرب زمنياً على الأداء السابق 7

 متوسط 7 0.96 3.35  يقيس نظام تقييم الأداء الحالي مقدرة الموظف على العمل 8

يساهم نظام تقييم الأداء في وضع الحلول لأية مشاكل وظيفية يواجهها  9

  ).ل قيامه بواجباته ومسؤوليات وظيفتهخلا(الموظف 

 متوسط 8 1.01 3.33
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رقم 

 الفقرة
 المحتوى

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الترتيب حسب 

 الأهمية

المستوى حسب 

 المتوسط

إجراء التقييم على مدار العام يساعد في الحصول على أكثر من رأي  10

  .مما يقلل من أخطاء التقييم

 متوسط 4 1.04 3.46

 طمتوس 9 1.08 3.32  .يدرك المقيم ما يترتب على نتائج التقييم من آثار على الفرد وعلى المنظمة 11

 متوسط 13 1.12 3.15  تتسم المعايير المستخدمة في تقييم أدائي بالعدالة والموضوعية 12

 متوسط 12 1.11 3.15  تساهم عملية تقييم الأداء في اختيار الكفاءات المناسبة لشغل الوظائف العليا 13

يساهم نظام تقييم الأداء في معرفة مدى نجاح أو فشل برامج التدريب  14

  .الموظفينفي تنمية 

 مرتفع 3 1.01 3.55

 متوسط 10 0.96 3.31  يساهم نظام تقييم الأداء في بناء معدلات قياسية للأداء 15

 متوسط -  3.37 إدراك المعلمين للمعايير العملية المهنية 15 -1

أن المتوسط العام لتصورات ) 6(يظهر الجدول رقم 
نية جاء إيجابي المبحوثين حول إدراكهم للمعايير العملية المه

، )3.37(إلى حد ما وبدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي بلغ 
تقييم الأداء يعني إصدار حكم على (وقد احتلت الفقرة الأولى 

أداء الموظف بالنظر إلى سلوكه الوظيفي وشخصيته والنتائج 
، في )4.09(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ ) التي حققها

لا يتأثر المقيمون عند تقييم أداء (حين جاءت الفقرة الخامسة 

في المرتبة ) الموظف  بتقرير السنة أو السنوات السابقة
، )3.14(الأخيرة بين فقرات هذا البعد، بمتوسط حسابي بلغ 

كما يظهر من الجدول أنّ المتوسطات الحسابية لجميع فقرات 
، 2، 1(هذا البعد جاءت بدرجة متوسطة باستثناء الفقرات 

  .جاءت مستوياتها مرتفعةالتي )  14
  :إدراك المعلمين للمعايير الشخصية في نظام تقييم الأداء. 2

  
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين للأبعاد المتضمنة في المعايير الشخصية: )7(جدول رقم 

رقم 

 الفقرة
 المحتوى

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب حسب

 الأهمية

المستوى حسب 

 المتوسط

 مرتفع 1  1.04  3.55  أنا على معرفة بالمعايير التي تستخدم في تقييم أدائي 16

 متوسط 3 1.05 3.29  يشبع نظام تقييم الأداء الحالي حاجتي من ناحية تقدير الذات 17

يشبع نظام تقييم الأداء الحالي حاجتي من ناحية  18

  احترام الآخرين

 متوسط 2 1.17 3.32

 متوسط - - 3.38 إدراك المعلمين للمعايير الشخصية 18 -16

  
أنّ المتوسط العام لتصورات ) 7(يظهر الجدول رقم 

المبحوثين حول إدراكهم للمعايير الشخصية جاء إيجابي إلى حد 
، وقد )3.38(ما وبدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي بلغ 

 التي تستخدم في أنا على معرفة بالمعايير (16احتلت الفقرة 
، في )3.55(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ ) تقييم أدائي

يشبع نظام تقييم الأداء الحالي حاجتي  (17حين جاءت الفقرة 
في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا ) من ناحية تقدير الذات

  ).3.29(البعد، بمتوسط حسابي بلغ 
  : تقييم الأداءإدراك المعلمين للمعايير الإنسانية في نظام .1
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  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين للأبعاد المتضمنة في المعايير الإنسانية: )8(جدول رقم 

 المحتوى رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الترتيب 
حسب 
 الأهمية

المستوى 
حسب 
 المتوسط

 متوسط 1  1.54  3.38   على أدائييجيد رئيسي المباشر عملية الحكم 19
 متوسط 2 1.05 3.33  .تُعتمد نتائج تقييم الأداء لأغراض الترقية والتدريب ومنح العلاوات وإيقاع العقوبات 20
 متوسط 6 1.03 3.29  .يتفق المقيم مع الموظف المعني على أهداف مستقبلية واضحة لتطوير أدائه 21
 متوسط 8 1.03 3.26  ين علاقتي مع رئيسي المباشريساعد نظام تقييم الأداء في تحس 22
 متوسط 7 1.06 3.29  يساعد نظام تقييم الأداء في تحسين علاقاتي اليومية مع زملائي 23
 متوسط 4 1.09 3.30  يساعد نظام تقييم الأداء في تحقيق العدالة بين الموظفين 24
 متوسط 5 1.12 3.30  د تعبئة التقارير السنويةتتعامل إدارة مدرستي مع سجل تقييم الأداء كمرجعية عن 25
 متوسط 3 1.91 3.31  تتابع إدارة مدرستي سجل تقييم الأداء بشكل دوري 26
 متوسط - - 3.31  إدراك المعلمين للمعايير الإنسانية 19-26

  
أن المتوسط العام لتصورات ) 8(يظهر الجدول رقم

اء بدرجة المبحوثين حول إدراكهم للمعايير الإنسانية ج
، وقد احتلت الفقرة )3.31(متوسطة، وبمتوسط حسابي بلغ 

المرتبة ) يجيد رئيسي المباشر عملية الحكم على أدائي (19
، في حين جاءت الفقرة )3.38(الأولى بمتوسط حسابي بلغ 

يساعد نظام تقييم الأداء في تحسين علاقتي مع ) (22(
ت هذا البعد، في المرتبة الأخيرة بين فقرا) رئيسي المباشر

، كما يظهر الجدول أن )3.26(بمتوسط حسابي بلغ 

المتوسطات الحسابية لجميع فقرات هذا البعد جاءت بدرجة 
  .متوسطة

ما مستوى الثِّقة التنظيمية السائدة، : سؤال الدراسة الثاني
ومدى توفر كل مجال من مجالاتها مرتبة حسب الأهمية 

  لمديريات المبحوثة؟النسبية من وجهة نظر العاملين في ا
للإجابة عن هذا السؤال تم احتساب المتوسطات الحسابية 
والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة 

  :ثِّقة التنظيمية على النحو الآتيالدراسة عن أبعاد ال
  

  ورات المبحوثين لأبعاد الثِّقة التنظيميةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لتص: )9(جدول رقم
 المستوى حسب المتوسط الترتيب حسب الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البُعد تسلسل الفقرات

 مرتفع 1 0.83 3.65 تدفق المعلومات 27-31

 متوسط 3 0.84 3.39 القيم التنظيمية السائدة 32-40

 متوسط 2 1.17 3.45 بتكارفرص الإبداع والا 41-45

 متوسط 4  0.83  3.25  السياسات الإدارية  46-52

  متوسط  -  -  3.42  الثِّقة التنظيمية  27-52

أن المتوسطات الحسابية لتصوّرات ) 9(يبين الجدول رقم
تدفق المعلومات، القيم (المبحوثين لأبعاد الثِّقة التنظيمية 

ار، السياسات التنظيمية السائدة، فرص الإبداع والابتك
، جاءت بدرجة متوسطة، وبلغ المتوسط الحسابي )الإدارية

، وقد )3.41(الكلي لهذه الأبعاد في المديريات المبحوثة 
احتل بعد تدفق المعلومات المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 

، يليه بعد فرص الإبداع والابتكار بمتوسط حسابي )3.63(
ظيمية السائدة في المرتبة ، في حين جاء بعد القيم التن)3.45(
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، ثم جاء  بعد السياسات )3.38(الثالثة وبمتوسط حسابي 
الإدارية في المرتبة الرابعة والأخيرة بمتوسط حسابي بلغ 

وفيما يلي عرض تفصيلي لتصورات المبحوثين ). 3.25(

للأبعاد المتضمنة للثقة التنظيمية في مديريات التربية والتعليم 
  :في محافظة الكرك

  :بعد الثِّقة في تدفق المعلومات. 1
  

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد الثِّقة في تدفق المعلومات: )10(جدول رقم 

 المحتوى رقم الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الترتيب 
حسب 
 الأهمية

المستوى 
حسب 
 المتوسط

 مرتفع 1  0.96  3.96 ات الكافية التي تتطلبها مهام وظيفتي تتوفر لدي المعلوم 27
 مرتفع 2 1.49 3.68 أستطيع الحصول على المعلومات التي احتاجها لتأدية مهام وظيفتي بسهولة   28
 مرتفع 3 1.01 3.56  أستطيع الحصول على المعلومات التي احتاجها لتأدية مهام وظيفتي في الوقت المناسب 29
 مرتفع 4 1.05 3.54  صداقية المعلومات المتوفرة لديأشعر بم 30
 مرتفع 5 1.06 3.50 لا يوجد مبالغة في عرض الحقائق  31
 مرتفع - - 3.65  الثِّقة في تدفق المعلومات  27-31

أنّ المتوسط العام لتصورات ) 10(يظهر من الجدول رقم
المبحوثين حول ثقتهم في تدفق المعلومات جاء بدرجة 

 وقد احتلت الفقرة رقم ،)3.65(وبمتوسط حسابي مرتفعة، 
توفر لدي المعلومات الكافية التي تتطلبها مهام ) (27(

، في حين )3.96(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) وظيفتي
في ) لا يوجد مبالغة في عرض الحقائق) (31(جاءت الفقرة 

المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي 
ما يظهر من هذا الجدول أن المتوسطات الحسابية ، ك)3.50(

  . لجميع فقرات هذا البعد جاءت بدرجة مرتفعة
  :بُعد الثِّقة في القيم التنظيمية السائدة. 2

  
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد الثِّقة في القيم التنظيمية السائدة: )11(جدول رقم

 المحتوى رقم الفقرة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الترتيب حسب 

 الأهمية

المستوى حسب 

 المتوسط

 مرتفع 1  1.86  3.55 يعمل معلمو المدرسة بروح الفريق الواحد  32

 متوسط 3 0.97 3.42 يحترم المعلمون في المدرسة قيمة الوقت  33

 متوسط 5 1.13 3.41 تتعامل الإدارة مع جميع المعلمين باحترام   34

 متوسط 6 1.09 3.38  تشجع إدارتي التنافس بين المعلمين 35

 مرتفع 2 1.06 3.53 تسود العلاقات الجيدة بين المعلمين  36

 متوسط 4 1.11 3.42 يوجد ثقة متبادلة بين  الإدارة والمعلمين   37

 متوسط 8 1.16 3.26 هناك شفافية في التعامل والإجراءات المستخدمة   38

 متوسط 9 1.14 3.24  تتوفر فرص مناسبة للمشاركة في صنع القرار  39

 متوسط 7 1.11 3.32 أثق بشكل عام في القيم التنظيمية السائدة في المدرسة  40

 متوسط - - 3.39  الثِّقة في القيم التنظيمية السائدة  32-40
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أن المتوسط العام لتصورات ) 11(يظهر من الجدول رقم
تهم في القيم التنظيمية السائدة جاء بدرجة المبحوثين حول ثق

، وقد احتلت الفقرة رقم )3.39(متوسطة، وبمتوسط حسابي 
المرتبة ) يعمل معلمو المدرسة بروح الفريق الواحد) (32(

، في حين جاءت الفقرة )3.55(الأولى بمتوسط حسابي 

في ) تتوفر فرص مناسبة للمشاركة في صنع القرار) (39(
ة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي المرتبة الأخير

، كما يظهر من هذا الجدول أن المتوسطات الحسابية )3.24(
  .لمعظم فقرات هذا البعد جاءت بدرجة متوسطة

  
  :بُعد الثِّقة في فرص الإبداع والابتكار. 3
  

  ثِّقة في فرص الإبداع والابتكارالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد ال: )12(جدول رقم

 المستوى حسب المتوسط الترتيب حسب الأهمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحتوى رقم الفقرة

 مرتفع 1  1.85  3.74 يثق مديري بقدراتي 41

 متوسط 2 1.91 3.48 تتاح لي فرصة مناسبة لتنمية ذاتي 42

 متوسط 3 3.04 3.46 تتاح لي فرصة مناسبة للابتكار 43

 متوسط 4 1.09 3.33تقدر الإدارة إنجازاتي و جهودي في العمل  44

 متوسط 5 1.15 3.26  يقوم مديري بتفويضي بعض الصلاحيات  45

 متوسط - - 3.45  الثِّقة في فرص الإبداع والابتكار  41-45

أن المتوسط العام لتصورات ) 12(يظهر من الجدول رقم
في فرص الإبداع والابتكار جاء المبحوثين حول ثقتهم 

 وقد احتلت ،)3.45(بدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي 
المرتبة الأولى ) يثق مديري بقدراتي) (41(الفقرة رقم 

يقوم )( 45(، في حين جاءت الفقرة )3.74(بمتوسط حسابي 

في المرتبة الأخيرة ) مديري بتفويضي بعض الصلاحيات
، كما يظهر )3.26(بي بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسا

من هذا الجدول أن المتوسطات الحسابية لمعظم فقرات هذا 
  .البعد جاءت بدرجة متوسطة

  :بُعد الثِّقة في السياسات الإدارية. 4
  

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتصورات المبحوثين لبعد الثِّقة في السياسات الإدارية: )13(جدول رقم

 المحتوى رقم الفقرة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الترتيب حسب 

 الأهمية

المستوى حسب 

 المتوسط

 متوسط 1  1.15  3.44 توجد سياسات إدارية واضحة في المدرسة 46

 متوسط 3 1.01 3.28 يوجد سياسات إدارية ملائمة لتحقيق أهداف المدرسة 47

 متوسط 2 1.05 3.30  في المدرسة يوجد تحديد واضح لسلطات و مسؤوليات المعلمين  48

 متوسط 5 0.97 3.21  تتوفر فرص تدريب مناسبة 49

 متوسط 7 1.08 3.10  تُمنح الحوافز بناءعلى أسس عادلة  50

 متوسط 4 0.97 3.24  يوجد وصف محدد للوظائف  51

 متوسط 6 1.12 3.17  أثق في جميع السياسات الإدارية للمدرسة بشكل عام  52

 متوسط - - 3.25  ة في السياسات الإداريةالثِّق  46-52
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أن المتوسط العام لتصورات ) 13(يظهر من الجدول رقم
المبحوثين حول ثقتهم في السياسات الإدارية جاء بدرجة 

 وقد احتلت الفقرة ،)3.25(متوسطة، وبمتوسط حسابي 
) توجد سياسات إدارية واضحة في المدرسة) (46(رقم

، في حين جاءت )3.44(سابي المرتبة الأولى بمتوسط ح
في ) تُمنح الحوافز بناءاً على أسس عادلة)( 50(الفقرة 

المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد بمتوسط حسابي 
، كما يظهر من هذا الجدول أن المتوسطات الحسابية )3.10(

 .             لجميع فقرات هذا البعد جاءت بدرجة متوسطة
ما طبيعة العلاقة بين موضوعية : سؤال الدراسة الثالث

نظام تقييم الأداء بأبعاده المختلفة مجتمعة ومنفردة والثِّقة 
التنظيمية بمجالاتها المختلفة مجتمعة ومنفردة من وجهة نظر 

  العاملين في المديريات المبحوثة؟
للإجابة عن هذا السؤال تمّ استخراج قيمة معامل بيرسون 

يمية ة ومنفردة وأبعاد الثِّقة التنظبين أبعاد تقييم الأداء مجتمع
 ):14(ردة كما يوضح الجدول رقم مجتمعة ومنف

 
  العلاقة الارتباطية بين أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء وأبعاد الثِّقة التنظيمية: )14(جدول رقم 

 المتغيرات التابعة
 المتغيرات المستقلة

 الثِّقة التنظيمية ككل داريةالسياسات الإفرص الإبداع والابتكارالقيم التنظيميةتدفق المعلومات

  *0.70  *0.65 * 0.47  *0.65  *0.6    1         المعايير المهنية العملية
  *0.62  *0.57  *0.40  * 0.58  * 0.53  المعايير الشخصية
*0.59 المعايير الإنسانية  0.66*  0.51*  0.66*  0.72*  

  *0.77  *0.71  *0.52  *0.71  *0.66     ء ككلموضوعية تقييم الأدا
    ) α ≤0.05(دالة إحصائياً عند مستوى دلالة * 

 
وجود علاقة ارتباطية ) 14( يتضح من الجدول رقم

طردية قوية بين موضوعية نظام تقييم الأداء كمتغير مستقل  
والثِّقة التنظيمية كمتغير تابع سواء على المستوى الكلي أو 

وى البعد الواحد، وهي ذات دلالة إحصائية عند على مست
وقد بلغت القيمة الإجمالية .   ) α ≤0.05(مستوى دلالة 

للعلاقة الارتباطية بين موضوعية نظام تقييم الأداء والثِّقة 
وهي قيمة إيجابية تؤكد الدور الفاعل ) 0.77(التنظيمية ككل 

ة، وكانت لموضوعية نظام تقييم الأداء في الثِّقة التنظيمي
أقوى العلاقات الارتباطية للمتغير المستقل مع البعد التابع 

حيث بلغت قوة هذه العلاقة الارتباطية ) القيم التنظيمية(
، في حين كانت أضعف العلاقات هي العلاقة مع )0.71(

حيث بلغت قيمة هذه ) فُرص الإبداع والابتكار(البعد التابع 

  ).0.52(العلاقة الارتباطية 
 :بار الفرضياتاخت

قبل تطبيق اختبار تحليل الانحدار لاختبار الفرضيات، تم 
إجراء بعض الاختبارات من أجل ضمان ملاءمة البيانات 

  :لافتراضات تحليل الانحدار وذلك على النحو الآتي
فيما يتعلق بافتراض ضرورة عدم وجود ارتباط عالٍ بين 

 إجراء تمّ” MultiCollinearity“المتغيرات المستقلة 
 VIF) Varianceاختبار معامل تضخم التباين 

Inflation Factor( واختبار التباين المسموح به ،
(Tolerance) لكل متغير من المتغيرات المستقلة كما في 

  : الجدول التالي
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  اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء: )15(جدول رقم

 المتغيرات
باين المسموح به الت

Tolerance 
 Skewness معامل الالتواء (VIF) معامل تقييم التباين

 0.20 - 2.36 0.42  المعايير العملية المهنية

 0.23 - 2.08 0.48 المعايير الشخصية

 0.09 2.45 10.4 المعايير الإنسانية

  
) 10( للمتغير يتجاوز (VIF)إذا كان معامل تضخم التباين

فإنه يمكن ) 0.05(لتباين المسموح به أقل من وكانت قيمة ا
القول أن هذا المتغير له ارتباط عالٍ مع متغيرات مستقلة 

  .أخرى، وبالتالي سيؤدي إلى حدوث مشكلة في تحليل الانحدار
وقد تم الاعتماد على هذه القاعدة لاختبار الارتباط 

"Multicollinearity " بين المتغيرات المستقلة، حيث
 لجميع (VIF)إلى أن قيمة ) 15(دول رقميشير الج

 82.0(وتتراوح ضمن المدى ) 10(المتغيرات كانت اقل من 
، كما نلاحظ أن قيمة التباين المسموح به لجميع )2.45 –

 – 10.4(وتتراوح بين ) 0.05(الفقرات كانت اكبر من 
نه لا توجد مشكلة حقيقية تتعلق إولذلك يمكن القول ). 0.48

  .  عالٍ بين المتغيرات المستقلةبوجود ارتباط
ومن اجل التحقق من افتراض التوزيع الطبيعي 

(Normal Distribution) للبيانات فقد تم الاستناد إلى 

 للمتغيرات، (Skewness)احتساب قيمة معامل الالتواء 
وكما يشير الجدول فإن قيمة معامل الالتواء لجميع متغيرات 

ك يمكن القول بأنه لا توجد ، ولذل)1(الدراسة كانت اقل من 
. مشكلة حقيقية تتعلق بالتوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة

  . حِدهوسيتم التأكد من صلاحية الأنموذج لكل فرضية على 
  :فَرضِيّة الدراسة

 α دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذي لا يوجد 
لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده على الثِّقة  ) (0.05≥

السياسات الإدارية، القيم (لتنظيمية بأبعادها المختلفة ا
 ).التنظيمية، فرص الإبداع والابتكار، تدفق المعلومات

لاختبار صحة هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار 
المتعدد، لاختبار أثر أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء 

لجدول مجتمعة، وا الثِّقة التنظيمية بأبعادها الفيمجتمعة 
  :التالي يبين ذلك

  
  نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية الأنموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى: )16(جدول رقم

 متوسط المربعات مجموع المربعات  )DF(درجات الحرية  المصدر
Adjusted 

R Square 
R   قيمة(F)  مستوى دلالة(F) 

 * 0.000 338.73 0.78 0.60 77.61 232.19 3 الانحدار

     0.23 151.44 661 الخطأ

      384.26 664 المجموع

  ) (α ≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة * 
  

) 16(تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم 
إلى أن الأنموذج صالح لاختبار الفَرضِيّة الرئيسية الأولى، 

وبدلالة إحصائية ) 338.73(لغة البا) F(وذلك لارتفاع قيمة 
  وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة) 0.000(

 α ≤0.05) (، كما يتضح أن القدرة التفسيرية للنموذج كانت 
 أبعاد موضوعية نظام تقييم حيث إنمتوسطة إلى حد ما، 
من التباين في الثِّقة التنظيمية، %) 60(الأداء تفسر ما نسبته 

ضوعية نظام تقييم الأداء ذات قدرة وهذا يدل على أن مو
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مرتفعة على التنبوء بمستوى الثِّقة التنظيمية بأبعادها، وبيين 
مدى مساهمة كل بعد من أبعاد موضوعية ) 17(الجدول رقم

  :يم الأداء على الثِّقة التنظيميةنظام تقي

  
   الثِّقة التنظيميةفيقييم الأداء نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر موضوعية نظام ت: )17(جدول رقم

 مستوى الدلالة Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري  Bقيمة  اسم المتغير
  *0.000 0.38510.06 0.034 0.347 المعايير الإنسانية

  *0.000 0.3399.03 0.045 0.402 المعايير العملية المهنية
  *0.000 0.1393.94 0.029 0.115 المعايير الشخصية

  ) (α ≤0.05ت دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذا* 
  

إلى وجود أثر ذي دلالة ) 17(تشير نتائج الجدول رقم
إحصائية لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده المختلفة على 
الثِّقة التنظيمية لدى المعلمين في مديريات التربية والتعليم في 

ستوى بم) T(محافظة الكرك وذلك بناء على ارتفاع قيم 
 αوهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة) 0.000(دلالة 

 ، لهذه الأبعاد )Beta( ويعزز ذلك ارتفاع قيم ) (0.05≥
كما يتضح من الجدول أن جميع معايير تقييم الأداء ذات 
تأثير في الثِّقة التنظيمية، وأن  بعد المعايير الإنسانية هو 

لك استناداً إلى قيمة أكثرها إسهاماً في تفسير قوة التأثير، وذ
)T ( وقيمة)Beta (المحسوبة عند مستوى دلالة  

 α ≤0.05) ( حيث بلغت قيم )T) (10.06 ( للمعايير
ثم ) 9.03(الإنسانية تليها المعايير العملية المهنية بقيمة 

، وجميعها قيم معنوية دالة )3.94(المعايير الشخصية بقيمة 
رفض توعليه  .) (α ≤0.05 إحصائياً عند مستوى دلالة

البديلة التي تنص على قبل الفرضية تالفرضية الصفرية و
 دلالة إحصائية لموضوعية نظام تقييم الأداء يوجود اثر ذ

  .بأبعادها المختلفة على الثِّقة التنظيمية لأفراد عينة الدراسة
وينبثق عن هذه الفرضية الأساسية مجموعة من 

نظام تقييم الأداء الفرضيات الفرعية لاختبار أثر موضوعية 
  : كل بعد من أبعاد الثِّقة التنظيميةفي

  :الفَرضِيّة الفرعية الأولى
   دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأثر ذيلا يوجد 

) α ≤0.05 ( لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده على الثِّقة
  .في تدفق المعلومات

  
  د من صلاحية الأنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الأولىنتائج تحليل التباين للانحدار للتأك: )18(جدول رقم

 Adjusted R Square F  SIG متوسط المربعات مجموع المربعات  )DF(درجات الحرية  المصدر
*0.000 170.97 0.43 66.19 198.57 3 الانحدار  

    0.38 255.90 661 الخطأ
     454.48 664 المجموع

  ) (α ≤0.05دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستوى * 
  

إلى ) 19(تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
أن الأنموذج صالح لاختبار الفَرضِيّة الفرعية الأولى، وذلك 

وبدلالة إحصائية ) 170.97(البالغة ) F(لارتفاع قيمة 
، ) (α ≤0.05وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة) 0.000(

ت متوسطة إلى تفسيرية للنموذج كانكما يتضح أن القدرة ال
 أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء تفسر ما حيث إنحد ما، 
  .من التباين في الثِّقة في تدفق المعلومات%) 43(نسبته 
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   الثِّقة في تدفق المعلوماتفينتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر موضوعية نظام تقييم الأداء : )19(جدول رقم
 مستوى الدلالة T قيمة Beta  الخطأ المعياري Bقيمة   المتغيراسم

*0.000 7.42 0.33 0.05 0.43 المعايير العملية المهنية  
*0.000 5.85 0.26 0.04 0.26 المعايير الإنسانية  

*0.002 3.17 0.13 0.03 0.12 المعايير الشخصية  
  ) (α ≤0.05 ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة* 
  

 من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول يتضح
أن المتغيرات الفرعية ) T(، ومن متابعة قيم اختبار )19(رقم

المتغيرات العملية (الخاصة بموضوعية نظام تقييم الأداء 
ذات تأثير في العامل التابع ) المهنية، الشخصية، الإنسانية

 )T(حيث بلغت قيم ) الثِّقة في تدفق المعلومات(الفرعي 
على التوالي  وهي  ) 5.85 ،3.17 ،7.42(المحسوبة لها 

   ) .α ≤0.05(قيم معنوية دالة عند مستوى دلالة 
مما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية، وقبول 

 دلالة إحصائية يالفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر ذ

  . لموضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في تدفق المعلومات
  :رضِيّة الفرعية الثانية الفَ

  لا يوجد أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة
)α ≤0.05 ( لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده على الثِّقة

  .في السياسات الإدارية
 ددل الانحدار المتعليار هذه الفرضية تمّ إجراء تحولاختب

(Multiple Regression Analysis) لمعرفة أثر 
ظام تقييم الأداء على الثِّقة في السياسات موضوعية ن

  :يوضح ذلك) 20(الإدارية، والجدول رقم
  

  نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية الأنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثانية: )20(جدول رقم
 Adjusted R Square F SIG متوسط المربعات مجموع المربعات  )DF(درجات الحرية  المصدر
*0.000 227.68 0.50 76.95 230.87 3 الانحدار  

    0.33 223.41 661 الخطأ
     454.28 664 المجموع

   )α ≤0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة * 
  

إلى ) 20(تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
وذلك أن الأنموذج صالح لاختبار الفَرضِيّة الفرعية الثانية، 

وبدلالة إحصائية ) 227.68(البالغة ) F(لارتفاع قيمة 
  وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة) 0.000(

) α ≤0.05( كما يتضح أن القدرة التفسيرية للنموذج كانت ،
 أبعاد موضوعية نظام تقييم حيث إنمتوسطة إلى حد ما، 

من التباين في الثِّقة في %) 51(الأداء تفسر ما نسبته 
  .لسياسات الإداريةا

  
  نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر موضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في السياسات الإدارية: )21(جدول رقم

   )T(مستوى دلالة  Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري Bقيمة  اسم المتغير
  *0.000 7.82 0.33 0.04 0.32 المعايير الإنسانية

  *0.000 7.46 0.31 0.05 0.40 لعملية المهنيةالمعايير ا
  *0.000 3.70 0.14 0.03 0.13 المعايير الشخصية

  )α ≤0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة * 
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يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول 
أن المتغيرات الفرعية ) T(، ومن متابعة قيم اختبار )21(رقم

المتغيرات العملية (ام تقييم الأداء الخاصة بموضوعية نظ
ذات تأثير في العامل التابع ) المهنية، الشخصية، الإنسانية 

) T(حيث بلغت قيم ) الثِّقة في تدفق المعلومات(الفرعي 
على التوالي وهي قيم  ) 7.82، 3.70 ،7.46(المحسوبة لها 

مما سبق ). α ≤0.05(معنوية دالة عند مستوى دلالة 
فرضية الصفرية، وقبول الفرضية البديلة يقتضي رفض ال

 دلالة إحصائية لموضوعية أثر ذيالتي تنص على وجود 

  .نظام تقييم الأداء على الثِّقة في السياسات الإدارية
  :الفرضية الفرعية الثالثة

 α( دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد 
 الثِّقة في لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده على ) 0.05≥

  .القيم التنظيمية
ولاختبار هذه الفرضية تمّ إجراء تحليل الانحدار المتعدد 

(Multiple Regression Analysis) لمعرفة أثر 
موضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في القيم التنظيمية 

  :يوضح ذلك) 22(السائدة، والجدول رقم
  

 لانحدار للتأكد من صلاحية الأنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثالثةنتائج تحليل التباين ل: )22(جدول رقم
 Adjusted R Square F SIG متوسط المربعات مجموع المربعات  )DF(درجات الحرية  المصدر
*0.000 232.89 0.51 80.28 240.86 3 الانحدار  

    0.34 227.87 661 الخطأ
     468.73 664 المجموع

   )α ≤0.05(ئية عند مستوى دلالة ذات دلالة إحصا* 
  

إلى ) 22(تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
أن الأنموذج صالح لاختبار الفَرضِيّة الفرعية الثالثة، وذلك 

وبدلالة إحصائية ) 232.89(البالغة ) F(لارتفاع قيمة 
،  )α ≤0.05(وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) 0.000(

تضح أن القدرة التفسيرية للنموذج كانت متوسطة إلى حد كما ي
 أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء تفسر ما نسبته حيث إنما، 

  .من التباين في الثِّقة في القيم التنظيمية%) 51(

  
  القيم التنظيميةنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر موضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في : )23(جدول رقم

   )T(مستوى دلالة  Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري Bقيمة  اسم المتغير
  *0.000 7.55 0.31 0.05 0.41 المعايير العملية المهنية

  *0.000 3.65 0.14 0.03 0.13 المعايير الشخصية
  *0.000 7.97 0.33 0.04 0.33 المعايير الإنسانية

   )α ≤0.05(ى دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستو* 
  

إلى وجود اثر ذي دلالة ) 23(تشير نتائج الجدول رقم
إحصائية لأبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في 

والبالغة ) T(القيم التنظيمية السائدة، ويفسر ذلك ارتفاع قيم 
للمعايير العملية المهنية، ) 7.55(للمعايير الإنسانية و) 7.97(
وهي ) 0.000(ايير الشخصية بدلالة إحصائية للمع) 3.65(و

، ويعزز ذلك  )α ≤0.05(دلالة إحصائياً عند مستوى دلالة 
مما سبق يقتضي رفض .  لهذه المتغيرات(Beta)قيم 

الفرضية الصفرية، وقبول الفرضية البديلة التي تنص على 
 دلالة إحصائية لموضوعية نظام تقييم الأداء أثر ذيوجود 

  .ي القيم التنظيميةعلى الثِّقة ف
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  :الفرضية الفرعية الرابعة
   دلالة إحصائية عند مستوى دلالةأثر ذيلا يوجد 

)α ≤0.05 (  لموضوعية نظام تقييم الأداء بأبعاده على الثِّقة
  .في فرص الإبداع والابتكار

ولاختبار صحة هذه الفرضية تمّ إجراء تحليل الانحدار 
 لمعرفة أثر (Multiple Regression Analysis)المتعدد 

 الثِّقة في فرص الإبداع فيموضوعية نظام تقييم الأداء 
  : يوضح ذلك) 24(والابتكار والجدول رقم

  
  نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية الأنموذج لاختبار الفرضية الفرعية الرابعة: )24(جدول رقم

 Adjusted R Square F SIG  المربعاتمتوسط مجموع المربعات  )DF(درجات الحرية  المصدر
*0.000 88.97 0.28 87.10 261.32 3 الانحدار  

    0.97 647.16 661 الخطأ
     908.48 664 المجموع

   )α ≤0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة * 
  

إلى ) 24(تشير النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
لفَرضِيّة الفرعية الثالثة، وذلك أن الأنموذج صالح لاختبار ا

وبدلالة إحصائية ) 88.97(البالغة ) F(لارتفاع قيمة 
 α(وهي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) 0.000(

، كما يتضح أن القدرة التفسيرية للنموذج كانت )0.05≥
 أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء تفسر ما حيث إنضعيفة، 

  .ن في الثِّقة في القيم التنظيميةمن التباي%) 28(نسبته 

  
   الثِّقة في فرص الإبداع والابتكارفينتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر موضوعية نظام تقييم الأداء : )25(جدول رقم

 مستوى الدلالة  Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري Bقيمة  اسم المتغير
*0.000 3.83 0.19 0.09 0.35 المعايير العملية المهنية  

 0.336 0.96 0.04 0.06 0.53 المعايير الشخصية
*0.000 6.69 0.34 0.071 0.47 المعايير الإنسانية  

   )α ≤0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة * 
  

يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول 
 أن المعايير الإنسانية (T)ومن خلال متابعة قيم ) 25(رقم

ير العملية المهنية ذات دلالة إحصائية حيث بلغت قيم والمعاي
(T)على التوالي، بدلالة إحصائية ) 6.69،3.83(ها  ل

 α ≤0.05(ة هي دالة إحصائياً عند مستوى دلالو) 0.000(
 ،0.34( لهذه المتغيرات والبالغة (Beta)ويعزز ذلك قيم ) 

كما أشارت النتائج إلى أن المتغير . على التوالي) 0.19
لفرعي المعايير الشخصية ليس له أثر في الثِّقة في فرص ا

 (T)الإبداع والابتكار ويظهر ذلك من انخفاض قيمة 
عند مستوى دلالة مرتفع نسبيا بلغ ) 0.962(والبالغة 

)0.336.(  
ومما سبق ترفض الفرضية الصفرية التي تنص على أنه 

 α( دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثر ذيلا يوجد 
لموضوعية نظام تقييم الأداء على الثِّقة في فرص  ) 0.05≥

وتقبل الفرضية الصفرية التي تنص على . الإبداع والابتكار
المعايير (أنه لا يوجد أثر هام بدلالة إحصائية لمتغير 

في الثِّقة في فرص الإبداع والابتكار للمعلمين في ) الشخصية
  .مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك

  :ناقشة نتائج الدراسةم
من خلال التحليل الإحصائي للبيانات توصلت الدراسة 
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  :إلى مجموعة نتائج يمكن توضيحها كما يأتي
ة ة الدراسة لأبعاد موضوعيإنّ تصورات أفراد عين .1

 وإيجابية، وهذا قد نظام تقييم الأداء كانت بدرجة متوسطة
داء ودقتها ووضوح اصر تقييم الأيعود إلى شمولية عن

م ارار عملية التقييم على مدار العا أن استممضمونها، كم
 الأخطاء م الأداء يقلل منالدراسي، واستخدام سجلات تقيي

وتختلف هذه النتيجة مع ما . ون غالباًالتي يقع فيها المقيم
أبو (، و)2000يوسف،(توصلت إليه دراسات كل من

حيث كان من أهم )  Noaimee,2002(، و)2005،شيخة
ا تدني مستوى إدراك العاملين في المنظمات التي نتائجه

  .أُجريت عليها الدراسة  لموضوعية وعدالة نظام تقييم الأداء
يمكن ترتيب الأبعاد التي تقيس موضوعية نظام تقييم  .2

المعايير (الأداء تنازلياً بناء على المتوسطات الحسابية كما يلي 
، )ر الإنسانيةالشخصية، والمعايير العملية المهنية، والمعايي

وفيما يلي توضيح للنتائج التي توصلت لها الدراسة بخصوص 
  :كل بعد من أبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء

إن تصورات أفراد عينة الدراسة للمعايير العملية   . أ
 وقد تكون ناتجة عن ،المهنية جاءت بدرجة متوسطة وإيجابية

ح شمولية عناصر تقييم الأداء ودقتها ووضوحها، ووضو
الأهمية النسبية لكل منها، ووضوح الإجراءات المتبعة في 
عملية التقييم ومساهمة نتائجها في تحديد المستفيدين من برامج 

  .التدريب والترقية، وفي بناء معدلات قياسية للأداء
إن تصورات أفراد عينة الدراسة للمعايير الشخصية  . ب

رفة جاءت بدرجة متوسطة وإيجابية وقد تكون ناتجة عن مع
الموظف بالمعايير المستخدمة في تقييم أدائه، وإشباع نظام تقييم 

 .الأداء لحاجته من حيث تقدير الذات واحترام الآخرين
إن تصورات أفراد عينة الدراسة لمدى موضوعية . ج

العوامل الإنسانية في عملية تقييم الأداء كانت متوسطة وإيجابية 
ن الرؤساء والمرؤوسين مما يشير إلى قوة العلاقة الرسمية بي

ومرونة التعامل بين زملاء العمل، وتحقيق العدالة في منح 
 فرص التدريب والعلاوات والترقية وإيقاع العقوبات بناء على

  .المعايير المحددة مسبقاً
إن تصورات أفراد عينة الدراسة لمستوى الثِّقة التنظيمية . 3

 وقد احتل بعد في المديريات المبحوثة كانت متوسطة وإيجابية،
الثِّقة في تدفق المعلومات المرتبة الأولى، يليه بعد الثِّقة في 

فرص الإبداع والابتكار، ثم بعد الثِّقة في القيم التنظيمية، وفي 
وهذا يعود إلى . المرتبة الأخيرة بعد الثِّقة في السياسات الإدارية

وبة وفي توفر المعلومات ذات المصداقية العالية بالسرعة المطل
الوقت المناسب لأداء الواجبات الوظيفية، ومدى ثقة الموظف 
بخطوط الاتصال الرسمية وغير الرسمية في مختلف 
المستويات الإدارية، والثِّقة بالمناخ التنظيمي وطبيعة العلاقات 

وتتفق هذه النتيجة مع دراسة . بين الأفراد داخل المنظمة
ستوى الثِّقة التنظيمية التي توصلت إلى أن م) 2005السعودي،(

) 1996 ،الكساسبة(لأفراد عينة الدراسة كان مرتفعاً، ودراسة 
التي توصلت إلى أن مستوى الثِّقة التنظيمية المدركة من قبل 
الموظفين بأجهزة الخدمة المدنية الأردنية بشكل عام كان 

 & Carneval) مع دراسة اتفقت الدراسة. إيجابياً
Barto,1992)،عد تدفق المعلومات قد احتل المرتبة  على أن ب

وجود علاقة طردية قوية بين .الأولى بين أبعاد الثِّقة التنظيمية
موضوعية نظام تقييم الأداء والثِّقة التنظيمية، أي زادت 
موضوعية نظام تقييم الأداء زادت ثقة الموظف بدائرته، وتتفق 

لى التي توصلت إ) 2004الحوامدة،(هذه النتيجة مع دراسة 
وجود علاقة معنوية موجبة بين عدالة وفاعلية نظام تقييم الأداء 

أما بالنسبة للعلاقات الارتباطية بين موضوعية . والثِّقة التنظيمية
نظام تقييم الأداء من جهة ومجالات الثِّقة التنظيمية من جهة 

نها جميعاً كانت علاقات طردية أ فتشير النتائج إلى ،أخرى
القيم (هذه العلاقات مع البعد الفرعي التابع  وكانت أقوى ،قوية

في حين كانت أضعفها مع البعد الفرعي التابع ) التنظيمية
  ).فرص الإبداع والابتكار(

وجود علاقة طرديه قويه بين موضوعية نظام تقيم . 4
أي كلما زادت  موضوعية نظام تقيم ،مية يالأداء والثقة التنظ

وتتفق هذه النتيجة مع  ،الأداء زادت ثقة الموظف بدائرته
التي توصلت إلى وجود علاقة ) 2004،الحوامده(دراسة 

معنوية موجبه بين عدالة وفاعلية نظام تقيم الأداء والثقة 
أما بالنسبة للعلاقات ألارتباطيه بين موضوعية .التنظيمية 

نظام تقيم الأداء من جهة ومجالات الثقة التنظيمية من جهة 
 ة إلى أنها جميعا كانت علاقات طرديفتشير النتائج، أخرى 

وكانت أقوى هذه العلاقات مع البعد الفرعي التابع ، قويه
في حين كانت أضعفها مع البعد الفرعي ) القيم التنظيمية(

  ).فرص الإبداع والابتكار(التابع 
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وجود أثر لأبعاد موضوعية نظام تقييم الأداء مجتمعة . 5
إن بعد المعايير الإنسانية هو ومنفردة على الثِّقة التنظيمية، و

أكثرها إسهاماً في تفسير قوة التأثير، وبعد المعايير 
  .الشخصية هو الأضعف في تفسير هذا التأثير

أشارت النتائج إلى أن موضوعية نظام تقييم الأداء . 6
الثِّقة في تدفق (من التباين في %) 43(تفسر ما نسبته 

من التباين في %) 51(، كما تفسر )البيانات والمعلومات
من %) 51(، وتفسر أيضاً )الثِّقة في السياسات الإدارية(

من %) 25(، و )الثِّقة في القيم التنظيمية(التباين في بعد 
  ).الثِّقة في فرص الإبداع والابتكار(التباين في بعد 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات أفراد  .7
لتنظيمية في المديريات لمدى توفر الثقة اعينة الدراسة 

عدد سنوات الخبرة، طبيعة (          ُ             المبحوثة ت عزى لمتغيرات 
، وقد يعود السبب إلى أن المعلم يتم تقييمه سنويا )العمل

وبشكل دوري، وبناء على نتائج تقييمه السابق في كل سنة 
أما بالنسبة لطبعة العمل . تزداد ثقته في نظام تقييم الأداء

ء في السلم الوظيفي يعتمد على فمن المعروف أن الارتقا
نتائج تقييم الأداء، وبالتالي قد يكون الارتقاء في السلم 

. الوظيفي حافز ودافع لزيادة الثقة التنظيمية لدى المعلمين
                                         ُ    وفي المقابل لا توجد فروق في تلك التصورات ت عزى 

). النوع الاجتماعي والعمر والمستوى التعليمي(لمتغيرات 
) 2000الحوامدة والكساسبة، (ة مع دراسة وتتفق هذه النتيج

، وتختلف )الخبرة والنوع الاجتماعي(فيما يتعلق بمتغيرات 

) يطبيعة العمل، المستوى التعليم(معها فيما يتعلق بمتغيرات 
وبالنسبة لنتائج المقارنات البعدية اتضح أنه كلما زادت عدد 

ر سنوات خبرة الموظف وارتقى في السلم الوظيفي أصبح اكث
  .      ً                                            إدراكا  لمدى توفر الثقة التنظيمية بعناصرها المختلفة

 :التوصيات
  : فإن الدراسة تقدم التوصيات الآتية،في ضوء ما تقدم

ضرورة اهتمام المقيِمين بمعايير تقييم الأداء وبخاصة  .1
المعايير الشخصية التي أظهرت الدراسة قوة تفسيرها 

 . المعلمين الثِّقة التنظيمية بأبعادها لدىفيوتأثيرها 
الاستمرار باستخدام سجلات تقييم الأداء لما لها من دور  .2

في تحقيق رضى المعلمين عن عملية التقييم، وزيادة 
نها أ العمل، ورفع مستوى أدائهم، كما دافعيتهم نحو

تساعد على اكتشاف نقاط الضعف والقوة الموجودة 
 . لديهم وتعزز من ثقتهم بمنظمتهم

ثِّقة السائدة بين المعلمين في المحافظة على تعزيز ال .3
المديريات التي أُجريت عليها الدراسة من خلال بعض 

 .الآليات كالاجتماعات والندوات والزيارت التوجيهية
إجراء المزيد من الدراسات حول عناصر الثِّقة الأخرى  .4

الثِّقة في أسلوب (التي لم تتطرق لها الدراسة مثل 
 ).لاقات البيئيةالمديرين، والثِّقة في مجال الع

إجراء مزيد من الدراسات التي تربط بين موضوعية  .5
نظام تقييم الأداء والثِّقة التنظيمية لدى العاملين في 

  .القطاعات الحكومية الأخرى
  

  جعاالمر
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The Impact of Objectivity of Performance Evaluation System on the Organizational Trust: An Applied 

Study on Teachers in the Directorates of Education of Al-Karak in Jordan 
 

Ziad Yousef Mouasherr and  Majdoleen A. Tarawneh 

 

ABSTRACT 
This study aimed at analysing the impact of objectivity of performance evaluation system on the 
organizational trust on teachers of Al-karak in Jordan. However, the study carried out on a random 
sample of (755) teachers (males and females). Then, the information was collected by a questionnaire 
which was distributed among the individuals of the sample. 
Statistiacl Package For Social Sciences (SPSS-V10) was used to analyse the questionnaire’s data and 
to lost hypotheses. 
The most important results of the study were that: 

1. The respondents perceptins for the dimensions of the objectivity of performance evaluation 
system and the level of the organizational trust in the directorates were moderate in general. 

2. There is a significant impact of the dimensions of the objectivity of performance evaluation 
system together with an individual impact on organizational trust at both levels on the 
organizational trust. 

Finally the study recommends the following: 
1. Paying attention to the person who is responsible for putting the standards of the 

performance evaluation. 
2. Emphasizing using performance evaluation records effecintly because of its significant 

role in achieving teachers sutisfacation on the process of the evaluation, increasing their 
motivation towards the work, rising the level of the performance, discovering the strength 
and weakness points which are found for teachers, and enhancing their confidence of their 
organization. 

KEYWORDS: Performance Evaluation, Organizational Trust, Teachers Directorates Of Education, 
karak, Jordan. 

 
  لمعشرزياد يوسف ا

  .أستاذ الإدارة، جامعة مؤتة

  مجدولين عصري الطراونة

  .وزارة التربية والتعليم
  
  
  
 

__________________________________________________  
Received on 21/4/2010 and Accepted for Publication on 5/7/2012. 


