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 الإهداء

لى  الله رحمه إلعزيز وإلدي روح إ 

لى من تتسابق إلكلمات لتخرج معبرة عن مكنون ذإتها  وإ 

لى ما أأنا فيه.. أأمي  من علمتني وعانت إلصعاب لأصل إ 

لى  محمد أأم ..تيزوج دربي ةرفيق إلعلمية مسيرتي موإصلة على شجعني من إ 

لى  ووليد ..بارك الله فيهم..محمد وأأحمد ...فّي أأبنائي  وإلرخاء إلشدة في حياتي رياحين إ 

لى تمام على وساعدني شجعني من كل وإ   إلعمل هذإ إ 

 إلباحث،،،
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ليه في أأصبو ما لي حقق أأن أأشكره شيء، كل قبل وإلمتفضل إلمنعم فهو وأأحمده،  تعالى  الله أأشكر  إ 

عزوجل وحمده، يسعدني أأن أأتقدم في هذإ وبعد شكر الله ،إل دإرة إلتعليمية في إلماجس تير درجة إس تكمال

لى مشرفي على إلرسالة إلدكتور/ علي خميس علي، إلذي تعهدني برعايته  إلمقام بجزيل إلشكر وإلعرفان إ 

ومرئياته إلعلمية بحسن تعامله وكرم أأخلاقه وسعة صدره بتوجيهاته إلسديدة فلقد أأعطى إلكثير من وقته، 

ب وتخطي إلعقبات إلتي وإجهتني، وقد كان لكل ما قدمه أأبلغ إلأثر وبذل كل ما في وسعه لتذليل إلمصاع

برإهيم إلمشرف إلثاني على  في هذه إلدرإسة، كما أأتقدم بالشكر إلجزيل للدكتور حسام إلدين إلس يد إ 

 رسالتي، على ملحوظاته ونصائحه، فله مني كل إلشكر وإلتقدير، وإلشكر موصول للدكتور أأحمد حالو.

/ محمد وإلدكتورمحمد عبدإلحميد لشين، إلشكر وإلتقدير لأعضاء لجنة إلمناقشة إلدكتور/ كما أأتقدم بخالص

لتفضلهما بقبول مناقشة هذه إلرسالة  مفضي سليمان إلجرإيدة، وإلدكتور عبدإلعزيز عطا الله إلمعايطة،

بدإء توجيهاتهما رغم مشاغلهما إلعملية وإلعلمية فجزإهما الله خير إلجزإء  .وتقييمها وإ 

لى إلدكتور / رإشد بن حمد بن سعيد إلعلوي على مساندته  كما ل يفوتني أأن أأتقدم بالشكر وإلعرفان إ 

 . بالمرإجع أأمدإدي وتعاونه معي و

في بجامعة إلسلطان قابوس وجزيل إلشكر والامتنان لجامعة نزوى، ولمكتبة حصن إلشموخ، وإلمركز إلثقا

 بالمكتبة إلرئيس ية، لتوفيرهم كل إلس بل للباحثين وطلبة إلعلم. إلمتمثل

ظهار هذإ إلبحث  وختاما أأتوجه بالشكر وإلتقدير لكل من دعا لي بظاهر إلغيب، وكل من ساهم في إ 

بهذه إلصورة، جزإهم الله خيرإ، ورفع قدرهم في إلدنيا وإلآخرة، دإعياً إلمولى جلت قدرته أأن ل يضيع أأجر 

 .لامن أأحسن عم

 ،إلباحث،،



 ه
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 ملخص الدراسة

التنظيمية وعلاقتها بتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد الثقة 

 البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان.

 إعداد الطالب/ إبراهيم بن خلفان بن الشين العامري

 لجنة الإشراف: د. علي خميس علي، د. حسام الدين السيد، د.أحمد حالو

يفي للعاملين بالمديرية التعرف إلى الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقويم الأداء الوظ الدراسةهذه هدفت 

 عامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان.ال

ولتحقيق أهداف الدراسة، أعد الباحث استبانة بهدف تحديد درجة العلاقة بين الثقة التنظيمية 

( فقرة 54وتقويم الأداء الوظيفي  للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية، مكونة من )

ائي؛ وتم التحقق من صدقها، بطريقتين: صدق الفقرات باستخدام أسلوب التحكيم، والصدق البن

(، 0.97-0.96حيث حدد مؤشر ثباتها بمعامل ألفا كرونباخ حيث بلغ معامل ثباتها للمحاور بين )

(، وتألفت عينة الدراسة 0.98( بخطأ معياري مقداره )0.96بينما بلغ معامل ثبات الأداة ككل)

وتمت  بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم، موظفا  ( 120من )

، باستخدام المتوسطات SPSSالمعالجة الإحصائية للبيانات عن طريق الحزمة الإحصائية 

(، ANOVA)التباين الأحادي تحليلو (،t-test )واختبار)ت(المعيارية،  الحسابية، والانحرافات

ومن أبرز (، Enterالمتعدد بطريقة ) الانحدارتحليل  و(، Pearsonمعامل ارتباط بيرسون)و

واقع الثقة التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد  النتائج التي توصلت إليها الدراسة،

واقع تقويم الأداء  وأن جاءت بدرجة )عالية(،البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة عمان 

الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة 

 (.متوسطة)بدرجة موافقة  جاءت  عمان حسب أبعاد محور تقويم الأداء الوظيفي والمحور ككل

( بين الثقة α≤0.01وجود علاقة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )كما توصلت الدراسة إلى 

التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  وكذلك ،والتعليم بسلطنة عمان

(α≤0.05 ) في تقديرات عينة الدراسة حول واقع تقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة

النوع الاجتماعي لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة عمان حسب متغير 

 .في جميع الأبعاد

ى تعزيز استمرار المحافظة علوتوصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات والمقترحات أبرزها 

القيادة في  ، واهتمامالثقة التنظيمية بين العاملين في المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية

المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بفرص الإبداع والابتكار، والسياسات الإدارية والتي 

اركة العاملين في مش، وايضا  أظهرت الدراسة قوة تفسيرها وتأثيرها في تقويم الأداء الوظيفي



 ك
 

وضع أهداف، وإجراءات التقييم الخاص بوظائفهم، بحيث يشعر كل عامل بمصداقية عملية 

 تقييمه، وعدالة الإجراءات التي تمت على أساسها عملية التقييم.
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ABSTRACT 

Organizational Trust and its relationship to job performance 

evaluation of employees at the Directorate General for Human 

Resources Development  in Ministry of Education  of Sultanate of 

Oman 

 

The present study aimed to investigate the Organizational Trust and its 

relationship to appraisal System of the employees in the Directorate-

General for Human Resources Development in the Ministry of Education 

in Oman.  

To achieve the aim of the study, the researcher used a questionnaire in 

order to determine the relationship between the organizational trust and 

the appraisal System of the employees in the Directorate-General for 

Human Resources Development. The questionnaire consists of (54) items 

and the validity of the designed instrument used in the present study was 

established by two ways; consulting jury members and by measuring the 

construct validity. The reliability coefficient of the questionnaire was 

found to be 0.96 -0.97 between the dimensions and 0.96 for the whole 

instrument.  

The sample of the study consisted of (120) employees in the Directorate-

General for Human Resources Development in the Ministry of Education.  

Data was analyzed using the statistical software program SPSS 

(Statistical Package for Social Sciences). The descriptive analysis was 

used in this study including mean, standard deviation, T-Test, One-Way 

analyses (ANOVA), Pearson Correlation Coefficient, and multiple 

regression analysis (Enter).  

The most important results of the study were that the degree of 

Organizational Trust for the employees in the Directorate-General for 

Human Resources Development in the Ministry of Education in Oman 

was (High). The degree of the appraisal System of the employees from 

the dimension of appraisal System was (Medium). Also, the results 

indicate that there were no statistically significant differences at the level 

of (0.05) between males and females in their estimations regarding the 

appraisal System of the employees in the Directorate-General for Human 

Resources Development in the Ministry of Education in Oman. However, 

http://study.com/academy/lesson/pearson-correlation-coefficient-formula-example-significance.html
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there were statistically significant differences at the level of (0.01) 

between organizational trust and the appraisal System of the employees in 

the Directorate-General for Human Resources Development.  

In the light of the findings of this study, some recommendations are given 

such as;  

 Reinforce the organizational Trust of the employees in the 

Directorate-General for Human Resources Development.  

 Raise the opportunities of creativity and innovation among the 

employees.  

 Improve the administrative policies that have positive effect on 

appraisal System of the employees 

 Involve the employees in setting the aims and the appraisal criteria.  
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 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 ة :ـــالمقدم

تطورات متلاحقة الحالي، حيث يعيش العالم  العصر في السائدة السمات من التغيير أصبح لقد

في مختلف المجالات المعلوماتية والمعرفية والاتصالات والتكنولوجيا، والتي انعكست على أداء 

ً مع ذلك التطور اتجهت  المؤسسات بمختلف أنواعها ومنها المنظمات التعليمية، وتماشيا

مجموعة من المؤسسات الحكومية في السلطنة عامة، ووزارة التربية والتعليم خاصة  إلى إحداث 

التغييرات الجذرية في ثقافتها، وهياكلها، وأساليب عملها، فكان الاتجاه نحو اللامركزية، وتنمية 

العلاقات الإيجابية ونشر ثقافة التعاون بين الأفراد العاملين بالوزارة على كافة المستويات؛ وذلك 

تشجيع العمل من من خلال إشراكهم في رسم خطط الوزارة، وفي صنع واتخاذ القرارات، و

 خلال فرق العمل، وفتح قنوات الاتصال داخل الوزارة وخارجها. 

وفي ضوء تلك التطورات في مجالات الحياة المختلفة، والتوجه نحو زيادة فعالية الأداء، كان 

لابد من قادة تلك المنظمات من أن يبحثوا عن طرائق لفهم سلوك الأفراد والتأثير فيه، ووفقاً لتلك 

 لاقتها بتوفير علاقات عمل مرضية،ات والتغيرات نال مفهوم الثقة داخل المنظمات وعالتطور

حيث اتضح أن الثقة ترتبط بالأداء الكلي للمنظمات، وتؤثر على العلاقة بين القائد 

 (. 2005والمرؤوسين)الحسيني، أحمد،

مقراطية بذل المزيد من الجهد لإتخاذ منحنيات ديكما تتطلب المؤسسات من المسؤولين 

و تحديد الإجراءات المناسبة للتنفيذ والمتابعة، و من خلال تخطيط الأهداف ووضعها، لإدارته، 

ذلك من خلال المشاركة والمناقشة في اللقاءات المختلفة، وتعزيز الثقة لدى العاملين في 

 (.2007المؤسسات التربوية؛ بهدف الوصول إلى أهداف المؤسسة التربوية )الطائي، 

القرن  من الخمسينات في ظهرت التي الحديثة الإدارية المواضيع أحد التنظيمية ةالثقو

 حيوية المنظمة، كما تعتبر الثقة بشؤون والباحثين والمهتمين الكتاب اهتمام ونالت العشرين

 مبادرات الإصلاح، وتهيئة مناخات صحية، وتنفيذ توفر خلال للعمل بالمنظمات من وضرورية

 داخل الثقة ثقافة تشكيل في مهمة يؤدون أدوراً  أن المسؤولين ماكللعاملين،  و إنتاجية أجواء

 هذه وأن ثقة الموظفين فيه، درجة في مؤثرة مساندة قيادة المتضمن سلوكهم خلال من المنظمة
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 وعندما ومهمة، أساسية تعد الثقة أن متعددة وحيث بطرق التنظيمية الفاعلية تحقيق في تسهم الثقة

 (.2010الآخر)السعود،  الطرف بالاعتماد على إلا الأطراف لأحد مصالح تحقيق يتعذر

فقد شكلت الثقة التنظيمية اهتمام الإداريين في ضوء اتساع التنظيمات الإدارية، حيث 

أصبحت المنظمات الإدارية تواجه بعض تحديات التكيف مع سرعة التغيير في البيئة بشكل لم 

يسبق له مثيل، كما أصبحت منظمات اليوم تتصف بدرجة عالية من الفاعلية البشرية وتبادل 

ومات والجهد في حل المشكلات التنظيمية، الأمر الذي دعا إلى وجود ثقة هي الأفكار والمعل

اساس لنجاح العلاقات بين الفرد والجماعة داخل  التنظيم الإداري، وبالتالي ساعد على تحقيق 

ً في  الثقة التنظيمية داخل الجهاز الإداري، ولما لها من أهمية أصبحت الثقة متغيراً أساسيا

عل الإنساني، لما لها من علاقة قوية بفاعلية عملية تقييم أداء الموظفين)كلاوّي، العلاقات والتفا

2013 .) 

ً كبيراً نظراً لتأثيرها المباشر على سلوك الأفراد  كما نال تعزيز الثقة في المنظمات اهتماما

ا والعاملين ، حيث تدفعهم نحو تطوير وتحسين أدائهم وصولاً لتحقيق الأهداف التي تسعى إليه

 (.2005المنظمة)الصرايرة، 

من المرتكزات الأساسية التي تعين المنظمات على دعم فاعليتها والوصول إلى  وتعد الثقة

تحقيق أهدافها، وذلك لقيامها على تجهيز الظروف المطلوبة لنجاح أي منظمة، فتعد الثقة مرتكز 

ة في الثقة التنظيمية، فعندما محوري في نجاح المنظمات، كما تعد الثقة بالمنظمة عنصراً ذا أهمي

الأفراد البوح والكشف عن أفكارهم ومشاعرهم ،  باستطاعةيعم جو من الثقة بالمنظمة فأنه يصبح 

ويتم التعاون فيما بينهم، وعلى العكس من ذلك، فالمنظات التي تنعدم بها الثقة، فإن أفرادها تنعدم 

 (.2012لزهراني،  )االالتزاموالتعاون ويضعف لديهم  الاتصالاتلديهم 

 المنظمة، نجاح وفي الفعالة التغيير إدارة في الأساسية العناصر أحد التنظيمية الثقة تعتبر كما

 والعلاقات الأدوار في بوضوح الثقة وتظهر المنظمة،  داخل التميز لتحقيق ضرورية حيث  أنها

 وتمكينهم العاملين ومشاركة المفتوح الاتصال ومناخ العمل في العلاقات فنمط داخل المنظمة، 

 المنظمات داخل الثقة تنمية إن .التنظيمية للثقة مؤشرات بمثابة تعد كلها المكافآت والحوافز ونظم

ً  دوراً  القادة حيث يؤدي صعبة مهمة تعد  الجدير السلوك إظهار عليهم يتوجب لأنه ذلك في مهما

وتدعيمها  وتعزيزها المنظمة في الثقة إيجاد على يساعد ومناخ تنظيمي عمل بيئة وتوفير بالثقة

 (.2013)كلاوّي، 
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 فيدوراً هاماً  تؤدي التي الهامة الأساسية العوامل من هي المنظمة في التنظيمية الثقة أن
الوظيفي  الأداء في تسهم التي العوامل من العديد فهناكالمديرية،  داخلالوظيفي  الأداء تقويم 
 وكذلك المثال، سبيل على المدرسة في العاملين جميع بين الإيجابية الإنسانية العلاقات ومنها

 من وغيرها ،جيد في المديرية أداء لتحقيق المناسبة الأرضية يهيئ الذي الجيد التنظيمي المناخ
 الفعالية تحقيق إلى السبيل فهي العوامل هذه أهم من تعد ربما التنظيمية الثقة ن أ إلا ل،العوام

 تعد أن يمكن التنظيمية الثقة ن أ وذلك الأفضل، بالشكل وانجازهالوظيفي  الأداء تقويم  في
 بدرجة يؤثر قد الثقة هذه فانعدام ؛الوظيفي الأداءتقويم  في المؤثرة العوامل لبقية الأساس بمثابة

 ومناخ إيجابية إنسانية علاقات وجود توقع مثلا يمكن لا حيث الأخرى العوامل وجود على  رةكبي
 حيث خاص   بشكل لدوائرا وفي المديرية  في العاملين بين متبادلة ثقة وجود دون فعال تنظيمي

 الذكر سالفة الأخرى العوامل جانب إلى إنها إذ ،الدوائر في العمل سير لحسن ضرورية الثقة تعد
 الإتقان من عال   مستوى وعلى يداً ج أداء المديرية ضمن الأداء من تجعل أن يمكن

 (.2005)السعودي،

يعتبر تقويم الأداء الوظيفي أحد وظائف إدارة الموارد البشرية ذات المبادئ والممارسات و

العلمية المستقرة، ومع ذلك تعاني الكثير من المؤسسات الحكومية وغير الحكومية من مشاكل 

ي والتي تعزى إلى خاصة بعملية التقييم؛ الأمر الذي قد يؤدي إلى فشل أنظمة تقويم الأداء الوظيف

مشاكل في أنظمة التقييم ذاتها واخرى خاصة بالمديرين القائمين على عملية التقييم )شاهين،  

2010 ،9.) 

لذلك فأن إحساس الموظف بوضوح وموضوعية السياسات الإدارية السائدة في البيئة 

وحقائق وتجارب  التنظيمية يمنحه القدرة على تأسيس توقعاته المستقبلية بناء على معلومات 

يمكن الاعتماد عليها، الأمر الذي يؤدي إلى رسوخ صورة مشرفة للمنظمة في أذهان الموظفين، 

وإيجاد أجواء تنظيمية  آمنة ومستقرة ترفع معها ثقة الموظف بعدالة وموضوعية الإدارة مما 

 ينعكس على الأداء والإنتاجية.

 مشكلة الدراسة وأسئلتها:

وع الثقة التنظيمية أصبح من الموضوعات التي نالت اهتمام الكثير من مما لا شك فيه أن موض

ً من عناصر النجاح في  الباحثين والقادة الإداريين؛ نظراً لكون الثقة التنظيمية عنصراً مهما

المنظمات التعليمية المعاصرة، وتعد سلطنة عمان من الدول التي تتطلع إلى مواكبة التطور في 
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التربوية منها، وقد أكدت العديد من الدراسات العمانية بضرورة إجراء جميع الميادين خاصة 

دراسات حول العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي، ومنها دراسات العبري 

(، وبما أن الباحث من العاملين في الحقل 2006(؛ الزدجالي )2010(؛ السلامي )2014)

الأداء المدرسي  بديوان عام وزارة التربية والتعليم استنتج أن التربوي والذي يعمل بدائرة تطوير 

عمليات تقويم الأداء الوظيفي تتم عن طريق تقدير المسؤولين وثقتهم بالموظف دون وجود 

ية لرصد إنجازات الموظف للأعمال التي قدمها، الأمر الذي أدى كثرة الاستقالات مسجلات تراك

 عور الموظفين بعدم الرضا.والانتقالات إلى مؤسسات أخرى، وش

ومن خلال تحليل الدراسات العربية والأجنبية، أكدت على أثر الثقة التنظيمة في فعالية الأداء 

(؛ ودراسة كلّاوي 2012(؛ ودراسة محمدين، وجلال )2005منها: دراسة الحسيني، وأحمد )

لتنظيمة بتقويم الأداء ، (، كما أن الباحث لم يقف على دراسة بحثية تناولت علاقة الثقة ا2013)

 وبالتالي جاءت هذه الدراسة للإجابة على التساؤل الرئيس الآتي:

ما العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد 

 البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة عمان؟ 

 اسئلة الدراسة:

 الآتية :الفرعية تتحدد مشكلة الدراسة  في الإجابة عن التساؤلات و

للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد تقويم الأداء الوظيفي وما واقع الثقة التنظيمية  -1

 سلطنة عمان ؟في لبشرية بوزارة التربية والتعليم ا

لدى )مديري تقويم الأداء الوظيفي و هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية للثقة التنظيمية  -2

الدوائر ونوابهم، ورؤساء الأقسام، وموظفي المديرية( تبعاً لمتغيرات )المسمى الوظيفي، 

 وسنوات الخبرة، والنوع( ؟

ما العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية  -3

 والتعليم بسلطنة عمان ؟الموارد البشرية بوزارة التربية 

الثقة التنظيمية في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة  هل تسهم -4

 لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان؟
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 اهداف الدراسة:

 هدفت الدراسة إلى :

لبشرية العامة لتنمية الموارد ابالمديرية الأداء  تقويم و التعرف على واقع الثقة التنظيمية -1

 سلطنة عمان .في  بوزارة التربية والتعليم 

التعرف إلى تأثير متغيرات )المسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة، والنوع( للثقة التنظيمية  -2

 لدى )مديري الدوائر ونوابهم، ورؤساء الأقسام، وموظفي المديرية(.الأداء  تقويمو 

ة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة التعرف على العلاقة بين الثق -3

 سلطنة عمان .في لبشرية بوزارة التربية والتعليم لتنمية الموارد ا

الثقة التنظيمية في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين التعرف على درجة إسهام  -4

 .سلطنة عمانفي  لبشرية بوزارة التربية والتعليم بالمديرية العامة لتنمية الموارد ا

 أهمية الدراسة:

 : من المتوقع أن تسهم الدراسة في

ة التربية  اربوزالعاملين ة وتقويم الأداء لدى يتبرز أهمية العلاقة بين الثقة التنظيم -1

ية في ممنها في نشر ثقافة الثقة التنظي الاستفادةوالتعليم في سلطنة عمان، حيث يمكن 

 .  ة التربية والتعليم.ارالمديريات الأخرى التابعة لوز

 معرفة أبعاد الثقة التنظيمية الأكثر إسهاماً  في عملية تقويم الأداء، والعمل على تبنيها. -2

تبرز أثر الثقة التنظيمية في فعالية الأداء ورضا الموظفين في المديرية العامة لتنمية  -3

 الموارد البشرية. 

 حدود الدراسة :

 الحدود الزمانية: 

 ( 2016/ 2015عام الدراسي)  لل فصل الخريف  أجريت هذه الدراسة في

 الحدود المكانية : 

اقتصرت الدراسة على العاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية 

 والتعليم بسلطنة عمان.
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 الحدود الموضوعية: 

الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين  أبعاد الدراسة على بحث العلاقة بين اقتصرت

 بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان.

 الحدود البشرية :  

التربية والتعليم هذه الدراسة جميع العاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة  شملت

.الدوائر ونوابهم، ورؤساء الأقسام، وموظفي المديرية(  مديروبالسلطنة)   

 مصطلحات الدراسة :

  الثقة التنظيمية :

على أنها عبارة عن" مؤشر على توقعات الأفراد أو الجماعات بأن نظام صنع  تعرف

القرارات التنظيمية يمكن الاعتماد عليه في تحقيق نتائج مفضلة للأفراد او الجماعات أو 

، 2001الحوامدة والكساسبة ) التنظيمات حتى دون ممارسة أي تأثير على هذا النظام"

( على أنها" الفهم المتبادل بين المنظمة 35، 2010بدي)عرفها هاشم والعا، بينما .(149

 والأفراد بما ينسجم وتحقيق الأهداف التنظيمية".

ويعرفها الباحث إجرائياً على أنها منظومة العلاقة الإيجابية المتبادلة بين الأفراد)الموظفين( 

ها، والتي تؤثر في داخل المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية، والدوائر التي ينتمون إلي

 تحقيق أهداف  المؤسسة، دون التأثير على عملية التقييم.

 تقويم الأداء الوظيفي:

(، بأنه "عملية قياس موضوعية لحجم ما تم إنجازه ومستوى 40، 2009عرفته ريان ) 

ً على شكل علاقة ن ً ونوعا  ، سبية بين القائم والمطلوب"ذلك بالمقارنة مع المطلوب إنجازه كما

(على أنه" نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين 406، 2007وعرفه ماهر )

 لأعمالهم".

ويعرفه الباحث إجرائياً هي إعطاء قيمة لأداء الأفراد  بناء على اسهامهم في انجاز المهام الموكلة 

 .إليهم داخل المديرية العامة لتنمية الموارد الشرية والدوائر المنتمين إليها
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة 

يتناول هذا الفصل في قسمه الأول الإطار النظري للدراسة، والمتمثل في الحديث عن الثقة 

:)مفهومها، وأهميتها، وأنواعها، وأبعادها(، كما يتناول تقويم الأداء الوظيفي  التنظيمية من حيث

من حيث: )مفهومه، أهميته، أنواعه، أساليبه(.أما القسم الثاني فيتناول عرض للدراسات السابقة 

.ومدى استفادة الباحث من هذ الدراسات في إخراج الرسالة على هذه الصورة  

 أولاً: الإطار النظري

 الثقة التنظيمية:

خلاقية يجب أن يتسم بها الأفراد والقيادات في أي مجتمع أهناك صفات وخصائص 

خاصةً المجتمعات العريقة والتي لها ثقافات وتقاليد وعقائد دينية راسخة منها الالتزام، الثقة، 

المجتمع فإنه الولاء، الإخلاص، الانضباط، وإذا كانت هذه الأخلاقيات هي الإطار السائد في 

سوف تنعكس على بيئات العمل التنظيمية في المنظمات العاملة في هذا المجتمع)الشريفي، 

2012 ،25.) 

كما تعد الثقة بوجه عام وبكل أنماطها متطلب من متطلبات النجاح في العمل، وتعد الثقة 

اعية، ويختلف محورية بالنسبة لجميع العلاقات الإنسانة ولكل جانب من جوانب الحياة الاجتم

الأفراد في رغبتهم وقدرتهم على تحقيق الثقة بالآخرين، فبعضهم يثق بدرجة قليلة لدرجة أنهم 

ينكرون العلاقات الشخصية الداعمة لهم، بينما يثق الآخرون بدرجة كبيرة أنهم يعرضون أنفسهم 

 ي حياتهمللاستغلال، ولكن البعض الثالث يندمج في علاقة ثقة بطريقة تدعم جهودهم وتثر

(Axelrod,2004,p.1). 

وتختلف درجة الثقة بين الأفراد؛ فقد يشعر البعض بدرجة منخفضة من الثقة أو أنه قد 

ً نحو الآخرين في المنظمة، الأمر الذي قد يفسد العلاقات المتبادلة بينهم  يشعر بفقدان الثقة كليا

ً لنجاح العلاقات  ويعوق سير العمل، في حين أن توافر درجة مرتفعة من الثقة يعد أساسا

الشخصية في المنظمة ويسهم في تدعيم جهود العاملين ومن ثم زيادة فعالية أدائهم الوظيفي 

 (.2013،42)كلاوّي، 
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عبارة عن توقعات الأفراد أو المجموعات، وأن أن الثقة التنظيمية هي  في ضوء ذلك يمكن القول

عليه في تحقيق نتائج للأفراد أو المجموعات حتى  الاعتمادعملية اتخاذ القرارات التنظيمية يمكن 

 إلى ممارسة أي تأثير على النظام. اللجوءدون 

 مفهوم الثقة التنظيمية:

تمثل الثقة احد الموضوعات البحثية التي تأخذ الطابع الجدلي؛ وذلك بسبب محوريتها 

من وجهات نظر مختلفة التي تركز على العلاقات الإنسانية فهناك العديد من المفاهيم التي قدمت 

د على المبادئ الأخلاقية بين الفر وفقاً لاختلاف الجوانب الاجتماعية، فمن المنظور الفلسفي تركز

أو المجموعة، وفي مجال الاقتصاد ينظر الاقتصاديون إلى الثقة على أنها الأهم  على حساب 

لشخصية للشخص الذي يمنح العوائد والتكاليف، ويتناول علماء النفس الثقة من منظور الصفات ا

الثقة والشخص الذي يتلقاها وهم يركزون على العديد من الإدراكات الداخلية التي تنجم عن 

الخصائص الشخصية في هذا المجال، أما علماء الاجتماع فينظرون إلى الثقة كهيكل اجتماعي 

ا يجمع بين التعريفات أي أنها مستمدة من الهياكل الاجتماعية الرسمية وغير الرسمية، ولكن كل م

المختلفة للثقة هو أنها تتضمن اعتقاداً أو إتجاهاً أو توقعاً لأحد الأطراف بأن سلوك الطرف الآخر 

في العلاقة أو نتائجها سيكون للمصلحة الشخصية للطرف الواثق، وأن الثقة تعكس العديد من 

 (. 446، 2003رشيد، الأدوار والوظائف ومستويات التحليل وتطبق على سياقات مختلفة )

الباحثين في مختلف  بأن الثقة التنظيمية أثارت إهتمام يتضح  ومن خلال ما تم عرضه

مجالات العلوم الاجتماعية والإدارية والسلوك التنظيمي منذ فترة طويلة، مما  أدى إلى تعدد 

الآراء حول هذا المفهوم، وبالرغم من هذا التعدد إلا أن هناك اتفاقاً نسبياً على أن الثقة التنظيمية 

متعددة ذات تقسيمات  ي منظماتعبارة عن علاقة تبادلية بين طرفين ، وأنه يمكن ممارستها ف

المتبادلة بين المدير ومرؤوسيه وبين العاملين  الإيجابية لأن طبيعة العلاقة العلاقات اً مختلفة؛ نظر

تعتمد على توقعات الأفراد فيما يتعلق بمجموعة من السلوكيات والخصائص كالصدق والاحترام 

 وتفويض السلطات والمسؤوليات. والأمانة والتعاون والمشاركة في صنع واتخاذ القرارات

 أهمية الثقة التنظيمية:

المعنية  الأطراف بين المنظمات في التنظيمية الثقة أن بناء  (Amico,2003,5)يرى أميكو

ً  يمثل أهمية كًبيرةً وعاملاً  ً  و للمنظمة، التكامل تحقيق في مهما ً  مفتاحا ً  رئيسيا للسلوك  متوقعا

ً  ( على أنها تمثل عاملاً 54، ص2004 (العنزي، والساعدي الشخصي، وأشار  أي في أساسيا

 بينهم المتبادل الاعتماد إلى الآخرين يحتاج بمشاركة العمل الإنساني، كما أن للتفاعل شكل
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سلوك  لفهم وجوهرية فالثقة أساسية والتنظيمية، الشخصية أهدافهم لإنجاز مختلفة وبطرائق

 أو الاجتماعي الاقتصادي والإستقرار والتبادل الإدارية والمناشط والفردي الجماعي الأفراد

ً  تمثل عاملاً  أن الثقة، ((Gillespi& Mann ,2000,p2ويرى جلسبي ومان السياسي،  مهما

 التنظيمية الفاعلية في الأساسي العنصر تشكل فأنها ثم ومستقرة ومن ثابتة اجتماعية لعلاقات

 الأشخاص بين الثقة وجود دون من الأعمال بيئة في مكانا لها تتخذ أن تستطيع هناك منظمة فليس

 الأعمال . جميع ممارسة في للثقة القوي العنصر إهمال يستطيع تنظيمي هناك قائد وليس

يمكن القول أن للثقة التنظيمية أهميتها في كافة المنظمات الخدمية والإنتاجية،  ذكروفي ضوء ما 

ووفقاً لطبيعة المنظمة، كما يتضح أهمية توفر مناخ الثقة في مختلف جوانب العمل  بين المديرين 

والعاملين، حيث أن توفر مناخ الثقة يعمل على تطوير العمل الروتيني وتعد مصدراً أساسياً 

، كما يسهم في تحسين إنتاجية المنظمة وزيادة كفاءة وفعالية الأداء لدى العاملين ويساعد للإصلاح

وهو ما يدعو المنظمات إلى الاهتمام بتنمية مناخ  ،المنظمة على تحقيق التنافس المحلي والعالمي

 من الثقة في العلاقات بين المديرين والعاملين وزملائهم في العمل. 

 الثقة التنظيمية: أنواع

أشارت الدراسات السابقة والأدبيات إلى أن هناك أنواع للثقة التنظيمية منهم السعودي 

(، سنتحدث عن الأنواع ذات الصلة 6-5، 2011(، والمسدي)105-106، 2005)

 وهي:بموضوع الدراسة 

  :التعاقدية الثقة -1

إنجاز عمل معين، وتوقعهم بأن يتم إتفاق )شفهي، أو كتابي( بين الأفراد أو المجموعة، على  هي

 .تنفيذه من قبلهم بالفعل، فتركز الثقة هنا على شيئين هما السلوك الخارجي والنتائج المحققة

 :المكشوفة الثقة -2

هي ما يتوقعه الأفراد أو المجموعة بأن المشاعر والآراء والقيم الظاهرة للآخرين لا تؤدي 

 .الاحترام والتقدير بينهمبالضرر لهم، بل تؤدي إلى توثيق 

 :المهنية الثقة -3

هي التي تقوم على احترام الوعود والاتفاقيات بين الأفراد أو المجموعة، فتوفرها يؤدي إلى 

 التركيز على الإنتاج والابتعاد عن المصالح وإدارة الصراع.
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 :الشخصية الثقة -4

رام آراء الأطراف تحدث هذه الثقة عند إمتزاج المحافظة على الوعود والمواثيق واحت

 .الأطراف بين المسبق على التعامل معتمدةً  الأخرى،

ً في  ومما سبق يمكن القول بأن الثقة التنظيمية بين الأفراد والمجموعات تعد عاملاً أساسيا

عملية التطوير والتغيير المنظم القائم على أسس متينة وثابتة في تحقيق منجزات تتسم 

  ء عليه نهوضها المجتمع وازدهاره.بالجودة، الأمر الذي يتم بنا

 أبعاد الثقة التظيمية:

تعددت الدراسات والأدبيات التي تناولت أبعاد الثقة التنظيمية، لكن معظمها يركز على خمسة 

-13، 2011أبعاد تم الإتفاق عليها من قبل معظم الباحثين منهم الطاهر، والطائي، وسليمان )

 ,Adams(، وآدمز)Yang, 2005, p180-183) (، وينج105، 2005) والسعودي (،14

2004, p165-170 ( وهوي، وشيرستي،)Hwee & Christy , 2000 ,p .241-259 ، )

واعتمد الباحث على نفس هذه الأبعاد كونها أكثر إرتباطاً مع أهداف الدراسة ومضمونها،  وفيما 

  يلي شرح موجز لكل بعد من هذه الأبعاد:

 :الإبداع في الثقة -1

تتضح العلاقة بين الإبداع وتحقيق الذات من جهة وبين الثقة التنظيمية من جهة أخرى من خلال 

 يمن السلطات والمهام التي تعينه فإصرار الموظف ورغبته في الحصول على نسبة بسيطة 

 عمليات الإبتكار والإبداع والتجديد والتطوير في مجال عمله، حتى يشعر أن الأدارة تثق فيه

(.2005،106)السعودي،  

( بأن الثقة تمثل أحد الجوانب من جوانب ممارسة العدالة بين 52، 2013ويرى كلاوّي)

الناس، فتعامل الإدارة مع جميع الموظفين بروح العدالة والإنصاف تكون في موضع الثقة، وكذلك 

والتفهم للأفراد،  تمتع الرؤساء بالثقة بأنفسهم يجعلهم يتحلون بقدر كبير من التقدير والتسامح

العامل الذي يمكنهم من مساعدة الموظفين على التغلب على أولويات التطوير لديهم وتطوير 

مهاراتهم، بحيث يصبحون راضين ومقتنعين عن عملهم، فهؤلاء الرؤساء هم الأجدر بأن يعمل 

 الفرد تحت إشرافهم ويهبهم ثقته.

(، على أن تستفيد المنظمات 87، 2011أكدا الباحثين في علم الإدارة صالح ورشيد)

عادة هندسة العمليات الناجحة من الأساليب والنماذج الإدارية الحديثة كالإدارة بالأهداف وإ
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دارة الجودة الشاملة والإدارة الإلكترونية بإدخال الإبداع الإداري؛ وذلك لأن الأساليب إالإدارية و

 ً في ضوء واقع تحديات البيئة الداخلية منها التقليدية لإدارة المنظمات لم يعد أمراً ممكنا

والخارجية، السبب الذي دعا إلى جعلها بحاجة ماسة إلى إدارات مبدعة ومرنة  وقادرة على 

التكيف مع تلك المتغيرات لمعالجة النقص في الإمكانيات المالية ورفع مستوى الخدمات التي 

 حقيق الأهداف والإنجاز الذي ترنوا إليه. تقدمها المنظمات لتحقيق نجاحاً باهراً يساعدها على ت

 الثقة في المدير: -2

في إشباع الاحتياجات النفسية والاجتماعية للموظف وتؤثر  هناك مجموعة من العوامل تساعد

 ايجابياً على ثقته بمنظمته وبسياستها الإدارية منها:

 الموظف بالممارسات والتوجيهات الإدارية في المنظمة. إيمان -

 طريقة توزيع المكافآت المادية والمعنوية. بألية ورضا الموظف  -

 توافر فرص التدريب.  -

 التدرج في السلم الوظيفي. -

 المشاركة في صنع القرارات المتعلقة بمجال تخصصه أو مجال عمله. -

، إلى أن نمط الإدارة السائد أو سلوك الإدارة (Sztompka,1999)كما أشار زتمبوكا

ام تأثير في تحديد صورة المنظمة في أذهان الأفراد الموظفين فيها، فعند قيتجاه الموظفين له 

ة بمعزل أو بعيد عن مشاركة الموظفين ودون الأخذ لأهدافهم الإدارة بوضع سياساتها الرئيس

الخاصة؛ فإنه من المتوقع وجود مناخ تنظيمي سلبي في اذهان الموظفين، ويكون الإحساس بالثقة 

ة وتحمل المسؤولية عالياً بين الأفراد في المنظمة  عند مراعاة أهدافهم الذاتية المتبادلة والصراح

 أو الشخصية. 

ولبعث الثقة والارتياح لدى العاملين ينبغي أن يتصف اسلوب المدير بالوضوح والثبات 

النسبي، وذلك بعكس السياسات المتقلبة والغامضة التي تثير مخاوف العاملين وتدفعهم إلى إظهار 

خطهم واستيائهم، فإذا اضطرت الإدارة إلى تغيير سياسة من سياساتها ينبغي عليها توضيح س

 (.Lahno,2001,p.171-179)  الأسباب للعاملين.
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 الثقة في السياسات الإدارية: -3

إن درجة وضوح التعليمات والإجراءات المتبعة والأنظمة في المنظمات تختلف فيما 

فهناك منظمات تتميز بالدقة والوضوح في التعليمات والإجراءات المتبعة فيها، مع تناسب  بينها،

 .  وتلائم المسؤوليات والواجبات والإجراءات التي يجب اتباعها للقيام بأداء الأعمال المطلوبة منه

(، السياسات الإدارية بتوفر وثائق مكتوبة تكون أدلة عمل، 64، 2005يصف العميان)

وتوفر سجلات لوصف سلوك الموظفين وتحديد  في علم الجودة بتوثيق العمليات( ا تسمى)وهي م

توفر الأنظمة واللوائح التي تحدد طريقة العمل في خطوات الأعمال التي يجب تنفيذها إلى جانب 

 المنظمة.

 الثقة في القيم التنظيمية: -4

صائصها الداخلية بما توجده يعتبر البعض أن القيم التنظيمية تعبر عن فلسفة المنظمة وخ

، وبالنظر إلى النظام الإداري من الجانب الفكري الموظفينمن آليات محددة لتوجيه سلوك 

والتطبيقي، فإن القيم تعبر عن فكرة الإدارة وفلسفتها لمكونات التنظيم البشرية والمادية وتمثل القيم 

التنظيم وتعبر عن الإلتزامات  ترابطل التنظيمية الوجه الغير ملموس للمنظمة والجوهر الحقيقي

 (.2005الأساسية للأفراد تجاه منظمتهم.)العميان، 

ويتحدد نطاق القيم التنظيمية بعلاقات الرؤساء والمرؤوسين والزملاء، وترتبط القيم 

ً مباشراً بالسلوك الإداري الرسمي وغير الرسمي، وتعد القاعدة التي تبنى  التنظيمية فيها ارتباطا

ويرى ، (2003لاً وأقل تخصصاً )التويجر، القيم المهنية والوظيفية، وبذلك تكون أكثر شمعليها 

ً من معتقدات ورغبات العاملين في 55، 2005الصرايرة)  (، بأن القيم التنظيمية "تمثل وجها

 المنظمات الإدارية".

 الثقة في العاملين: -5

 الثقة توافر من لابد ولكن وحسب، المدير نجاحها على يتوقف لا داخل المنظمة التنظيمية الثقة 

قيام  أن وكما عامة، المنظمة فاعلية على كبير بشكل تؤثر والتي البعض العاملين بعضهم بين

يرفع  المتبادل، الاحترام من سياق في بينهم والعمل العاملين، بين التعاون المنظمة بترسيخ مفهوم

 شانه من الذي الأمر والصراعات، والتحديات اعاتنزال من يقلل الذي الإحترازيالمستوي 

 بين التنظيمية الثقة من جو ولتحقيق ،بينهم فيما الفكرية الإثارة علي وتعزيز الأداء القائم تنشيط

 الفرص وإتاحة بينهم، والبناءة والناقدة الجادة الحوارات كاف من قدر توفير ينبغي العاملين
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 العاملين أن على ينبغي كما والإبداع تتسم بالابتكار آراء إلى وصولاً  الحوارات، لتلك الممكنة

 الصعوبات كل مواجهة على مما يمكنهم أهدافهم، تحقيق في تدعمهم مشتركة معايير يؤسسوا

 (.2013)كلاوّي،  بينهم فيما الثقة من ويعزز تواجههم التي المهنية والمعوقات

 الثقة في تدفق المعلومات: -6

ة في المنظمة؛ وذلك لأنها تمثل المادة الأولية لاتخاذ الموارد الرئيستبر المعلومات من تع

القرارات التي يتحاج إليها الإداري في اي مستوى كان في المنظمة، كما تقتضي مسؤولية الفرد 

في الحصول على المعلومات التفكير في نوعية المعلومات التي يحتاجها في أداء العمل، وهذا لا 

عرفة طبيعة العمل المراد تأديته أولاً ثم القدرة على تحديد ما يجب القيام به يتم إلا من خلال م

 .Mccabe& Others, 2003, pلتأدية العمل وأخيراً تقويم الطريقة التي تم بها أداء العمل )

267-270. ) 

مصداقية المعلومات بين الإدارة والعاملين، فإن وجود الثقة الثقة المتبادلة تؤثر في  وهكذا فأن

 أوالمعلومات  تضليلالمتبادلة والصراحة بين أفراد المنظمة، يساعد على عدم لجوء الأفراد إلى 

ً من العقاب، وإنما سيتم طرحها للنقاش ويقومون  تواريأو ال تشويهها على المشكلات خوفا

جماعية، كما أن فقدان أو انعدام الثقة يؤدي إلى ضعف  بمواجهتها بكل ما يملكون من طاقة

الاتصال ومحاولة تحريف المعلومات واخفاء المشكلات عن الإدارة؛ مما يؤثر سلباً على المنظمة 

وعلى قدرته في الاستمرار والبقاء، كما يسهم تدفق المعلومات كأحد أبعاد الثقة التنظيمية  في بناء 

وتعزيز قدرة المنظمة على مواكبة المستجدات والتطورات التي تفرضها أجواء من الثقة التنظيمية 

 ثورة المعلومات.

 ثانياً : تقويم الأداء الوظيفي:

أداء الموظفين من المهام الأساسية التي يتعين أن تنهض بها المنظمة وتضطلع بها  تقويميعتبر 

ً وذلك إدارة الموارد البشرية، بالرغم من أنها مهمة صعبة وغير جذابة  للإدارة والموظفين معا

، وغلبة العوامل تقويمبسبب ما يكتنفها من تحديات على رأسها قيام موظفين غير مدربين بعملية ال

ية، وميل تقويمالشخصية وغير الموضوعية على الأحكام التي تصدرها أثناء استخدام المعايير ال

نتقادات التي توجه له وغير ذلك. الموظف إلى سماع كل ما يرتضيه ويسره، وعدم الرضا عن الا

ضرورية من أجل تنظيم العمل في المنظمة وضمان  تقويمولكن تبقى حاجة الإدارة إلى عملية ال

تطبيق التعليمات والضوابط فيها لأنها أكثر الوسائل المتاحة مفعولاً وأفضلها مردوداً إذا ما أحسن 

 (.154، 2008استخدامها بالشكل الصحيح)الموسوي، 
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الأداء لأول مرة في الجيش الأمريكي خلال الحرب العالمية الأولى، ولم تأخذ به  تقويمظهر  وقد

كما أنه لم  ،المنشآت وخاصة المنشآت الصناعية إلا في اواخر العشرينات أو أوائل الثلاثينيات

 (.12، 2011تتبلور كوظيفة منظمة متخصصة إلا منذ عهد قريب )توفيق، 

ذات طبيعة تتسم بالاستمرارية، فالمسؤول في العمل يراقب دائما تصرفات وتقويم الأداء عملية 

موظفيه اثناء مراحل العمل وباستمرار، ويرسم صورة ذهنية ايجابية أو سلبية عنهم، وهذه 

 (.161، 2008الصورة تعطيه فكرة عن كيفية تقويم أداء العامل أو الموظف)الموسوي، 

 مفهوم تقويم الأداء الوظيفي:

الأداء وسيلة هامة لقياس وتقويم أداء الموظف سلوكياً ومهنياً، حيث أن هذه الوسيلة  تقويم يعتبر

تسهم في التعرف على القدرات والمهارات والمواهب النادرة التي يتمتع بها الموظف دون سواه 

وذلك من خلال تحليل وتشخيص وقياس وتقويم أدائه وسلوكه، كما تمكن هذه الوسيلة الإدارة من 

معرفة جوانب القوة وجوانب الضعف في أداء الموظف، وبالتالي تستطيع تحديد من هو الموظف 

الأفضل أداءً، كذلك فإن هذه الوسيلة إذا ما استخدمت بشكل صحيح وبدون تحيز من قبل السلطة 

المختصة في تقويم الموظفين، فإنها تكفل الموضوعية والعدالة في التعامل معهم)جلال الدين، 

2009 ،56.) 

وفيما يلي عرض لبعض التعريفات لتقويم الأداء الوظيفي، ويلي ذلك بيان رأي الباحث حول هذا 

 المفهوم.

(، "الحصول على حقائق وبيانات محددة، من شأنها أن تساعد 163، 2008فقد عرفه الموسوي )

وتقدير مدى على تحليل، وفهم وتقويم أداء العامل لعمله وسلوكه فيه،  في مدة زمنية محددة، 

 كفاءته الفنية والعملية للنهوض بأعباء المسؤوليات والواجبات المتعلقة بصلة الحاضر والمستقبل".

(، "عملية تحديد مستوى إنجاز المهام في ضوء الكفايات المحددة في 34، 2009وعرفه عطيه )

 أداة الملاحظة".

تتصف داء هي عملية إدارية منظمة الأ تقويممن خلال التعريفين السابقين يمكن القول أن عملية 

 نتائج أهداف أداء العاملل تقويمتعمل على إعطاء ، تهتم بقياس وإصدار الأحكام، وبالإستمرارية

، وتركز على تطوير وعن أدائه السابق واللاحقبالعمل ذات الصلة وفق معايير الأداء  المحققة 

وى أعلى مستقبلاً وكما  تتركز على أداء العامل لتوفير متطلبات تساعده في الوصول إلى مست

 تحديد  القدرات الكامنة لدى العامل التي تمكنه من الارتقاء في سلم التدرج الوظيفي. 
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 أهمية تقويم أداء العاملين:

يعتبر تقويم الأداء بحد ذاته تقويماً للأداء الكلي للمنظمة، إذ أنه يكشف نقاط القوة والضعف 

ب التخطيط والتنظيم والرقابة والإشراف، فقد تعددت في الوظائف الإدارية في جوان

الدراسات والأدبيات التي تناولت أهمية تقويم الأداء، فكانت غالبيتها ركزت على مجموعة 

(، 411، 2007من الأهمية والتي تم الاتفاق عليها من قبل معظم الباحثين منهم ماهر)

-217، 2012،وصديق)(84-83، 2009الدين) (،وجلال8-2006،7ومحمود، وبركات)

 :يأتي (، والتي تكمن فيما219

 اختيار الأفراد الصالحين للترقية. -

 إلى المنظمة. الميولرفع حماس ودرجة  -

 والوقوف على نتائجها. تقويماختيار العمل المناسب للموظف من خلال عملية ال -

 تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظف وتزويده بتقارير توضح هذه النقاط. -

 تحديد الموظفين الذين يستحقون المكافأة والترقية وزيادة الأجر. -

 تعيين مدى تناسب مهام الوظيفة الحالية للموظف ومدى إمكانية نقله إلى وظيفة أخرى. -

 تقويمإلزام المديرين ورؤساء المراكز الإنتاجية بربط الخطط الإنتاجية  بالإنتاج وبنتائج  -

 الموظفين.

رين على تفهم العاملين تحت إشرافهم، وتحسين الإتصال بهم، مساعدة المشرفين المباش -

مما يساعد على تقوية العلاقات بين الطرفين، وزيادة التعاون بينهم لرفع الكفاية 

 الإنتاجية.

 ً تحسين  تطوير و يمكن القول  أن أهمية تقويم الأداء تتجلى في من خلال ما تم عرض سابقا

التي  مكافآتالتحديد كذلك ، والتي يمتلكها للإستفادة منها مكانياتالإالفرد، و تحديد  لدىالإنجاز 

 لقـوى العاملة.بالتخطيط ل التنبؤ ، كما تساعد فييستحقها

 :تقويممتطلبات عملية ال

توفر مجموعة من المتطلبات، فقد تعددت الدراسات والأدبيات التي  تقويمتتطلب عملية ال

تناولت تحديد هذه المتطلبات، فقد اتفقت معظمها على توفر خمسة متطلبات والتي تم الإتفاق 

، 2011وأبوحشيش) (،117 ،2009(، والصافي)2011،125عليها من قبل كلا من الكرخي)

 ه المتطلبات ما يلي:(، ومن هذ101-100، 2010(، وأسعد)135-136
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مما يتطلب أن تتواكب مع طول الفترة التي يقضيها  تقويمضرورة استمرارية عملية ال -1

 الموظف في المنظمة.

 وجود جهة تراقب وترصد أداء الموظف وتقدم تقارير وغير ذلك. -2

 أداء الموظف تتسم بالموضوعية. تقويمضرورة وجود معايير ل -3

 الموظف وعدم تركها تتحكم فيه. تقويمثر على تقرير الحد من العوامل الشخصية التي تؤ -4

 وعدم التمييز بينهم. تقويمخضوع كافة العاملين في المنظمة إلى عملية ال -5

القول فيما سبق أن توفر تلك المتطلبات تشكل أساساً لفاعلية تقويم أداء الموظفين والتي  يمكن

 تمكن المنظمة من تحقيق أهدافها وتطويرها وتحسين جودة الأداء فيها.

 أساليب تقويم الأداء:

تعددت الدراسات والأدبيات التي تناولت أساليب تقويم الأداء، فقسمتها إلى ثلاثة أقسام 

الأساليب الموضوعية، والأساليب التقليدية، والأساليب الحديثة( والتي تم الاتفاق عليها من وهي:)

(، 14-11، ص2006(، ومحمود، وبركات)54، ص2011قبل معظم الباحثين منهم توفيق)

(، وفيما يلي شرح موجز 240-224، ص2012(، وصديق)94-88، ص2009وجلال الدين)

 لكل أسلوب من هذه الأساليب:

 :تقويم: الأسلوا الموعوعي للأولاً 

الموظفين من أهم الأساليب لكونها تأخذ بقياس الأداء بحد  تقويمتعتبر الأساليب الموضوعية ل

 ذاته من حيث النوع والكم أو القياس معاً وتشمل هذه الأساليب ما يلي:

 أسلوا نوع الأداء: -1

ما يلي:يركز هذا الأسلوب على نوع المخرجات المتحققة ويتطلب توفير   

 .المنتجات المخرجةتحديد جودة  -

 لمنظمة.ل المخططة هدافالأإرتباط الأداء ب -

د هذا الأسلوب بعض الصعوبات العملية منها الصعوبة في تحديد الجودة المتحققة جوي

 من المخرجات ومدى تلبيتها للمتطلبات الموضوعة.
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 أسلوا كمية الأداء: -2

عدد معرفة وتحديد الكميات والوحدات للمخرجات وقياسها، مثل تحديد يركز هذا الأسلوب على 

المعاملات الصادرة وعدد الكتب المطبوعة وعدد الحاسبات المصانة في المنظمة وغير ذلك، 

 وهذه الأسلوب يتميز بالبساطة وسهولة الوقوف على أعداد المخرجات رقمياً.

أن هذا الأسلوب لا يعطي مؤشراً واضحاً عن نوعية المخرجات وكذلك لا يوضح درجة  إلا

 وكمية المساهمة المباشرة للموظف في صنع هذا المخرج.

 الأسلوا الكمي والنوعي للأداء: -3

سلوب من الأساليب المفضلة لدى المقييمين، لكونه يجمع بين الأسلوبين الكمي يعد هذا الأ

، وبالتالي يتجنب سلبيات كلاً من الأسلوبين السابقين بالرغم من والنوعي من المخرجات

 وجود بعض النواقص فيه.

:تقويمثانياً: الأسلوا التقليدي لل  

ثمانية أساليب ، كما يلي: تقويمتتضمن الأساليب التقليدية ل  

 سلم التدرج البياني: -1

منخفضة ثم ترتفع إلى نقطة أعلى في السلم  يقدر أداء الموظف وصفاته تدرجياً مبتدأين من تقطة

 ، كأن يكون التدرج كاللآتي:

ممتاز. -جيد جداً  -جيد -متوسط -ضعيف -ضعيف جداً   

 قوائم الإختبار: -2

تتضمن قوائم تحتوي على المسائل السلوكية المختلفة التي يتميز بها الموظف ويقوم المتابع)وهو 

عادة المشرف( بوضع الإشارات المناسبة أمام تلك المسائل السلوكية )بنعم( أو)لا( ويترك قائمة 

 الأداء. تقويمالإختيار ل

وزان التي توضع أمام سلوكيات د الأوتقوم إدارة الأفراد بتحليلها ووضع الدرجات المناسبة وتحدي

كل موظف التي وردت في القائمة حسب أهميتها لكي تتم مناقشتها مع المشرف وصولاً إلى إتفاق 

 على درجة الموظف التي يستحقها.
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 أسلوا الوقائع الحرجة: -3

يهدف هذا الأسلوب إلى تجنب التأثيرات الشخصية للمقيم ويستند على سلوكيات الموظف أثناء 

العمل، حيث يقوم المدير بتوثيق الوقائع التي مرت على الموظف سواء حسنة أم سيئة وفي 

 ضوءها يقدم تقريراً يحدد فيه أداء الموظف استناداً لهذه الوقائع ويصدر حكمه على مستوى أدائه.

 وا التقرير التحريري:أسل -4

يعتبر هذا الأسلوب من الأساليب البسيطة التي لا تتطلب جهداً من المدير وذلك بإعداد تقرير 

تحريري عن الموظف  يحدد فيه نقاط القوة والضعف في عمله وما يتصف به من قدرات 

ته أو وإمكانيات ومهارات ومدى تطويره لها في المستقبل وفي ضوء ذلك يقرر إمكانية ترقي

 مكافأته أو نقله لموقع أعلى.

 طريقة الترتيب: -5

هي من الأساليب التقليدية المستخدمة من فترة طويلة، وتتميز ببساطتها وسهولة استخدامها، 

وتقضي بقيام المدير بترتيب أسماء موظفيه حسب تسلسلهم وحسب الأفضلية في الأداء والإنجاز 

القائمة ويقوم المدير بعدئذ بمقارنة الأداء بين الموظفين ابتداء من الأعلى ووصولاً إلى الأدنى في 

المعتمدة في الأساليب  تقويمالواردة أسماؤهم في القائمة وفق ما يراه وليس وفق معايير ال

 المعروفة.

 أسلوا المقارنة: -6

يقوم هذا الأسلوب على مقارنة أداء كل فرد في الإدارة بالموظفين الآخرين فيها بحيث تتم 

بين كل فردين معاً من أجل تحديد أيهما ذي كفاءة أعلى. المقارنة  

 أسوا التوزيع الإجباري: -7

يقوم هذا الأسلوب على فكرة التوزيع الطبيعي ، حيث تتمركز القيم عند المتوسط ومن ثم تتوزع 

 على الأطراف تنازلياً.

 أسلوا اختبار الأداء: -8

منها:الإختبارات العملية ، والإختبارات يقوم هذا الأسلوب على إجراء مجموعة من الإختبارات 

 النظرية.
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 :تقويمثالثاً: الأساليب الحديثة لل

 ، وهي كما يلي: تقويميشتمل هذا الأسلوب على خمسة أساليب لل

 الإدارة بالأهداف: -1

 يقوم هذا الأسلوب على مجموعة من الركائز وهي:

 محددة للموظف .واضحة و أهداف تخطيط  -

 .لكل هدف يراد تنفيذه تحديد آلياتوضع و  -

 .يرسمها لتنفيذ الهدف وفق الخطة التيالحرية  لموظفا إعطاء  -

 تطوير الخطة بإستحداث أهداف جديدة.   -

 أسوا الإختيار الإجباري: -2

بني هذا الأسلوب على تحديد صفتين للموظف )ايجابية وسلبية( تمثلان ما يتميز به 

 الموظف في الأداء.

 السلوكي:أسلوا معايير التدرج  -3

على الصفات العملية للموظف  يشتمل بوضع جدول  بالقيام  هذا الأسلوبيتم في 

 ية عند كل صفة.تقويموضع العلامات )الصفات(ال يتمو

 أسلوا الملاحظة السلوكية: -4

التأكد من السلوكيات المحتمل حدوثها في أداء الموظف، يقوم هذه الأسلوب على 

للقيم التي تمنح للموظف، ومن ثم يقوم المقيم ويقوم المقيم بوضع ترتيب تدريجي 

 بجمع الدرجات الممنوحة وتسجل النتيجة النهائية.

 :تقويمأسلوا مراكز ال -5

من خلال تحديد  تقويمأداء المديرين، وذلك بتحديد نقاط ال تقويملتطوير و يستخدم هذا الأسلوب

التخطيط والتنظيم والتفكير السليم  ودوافع العمل والعلاقات  ةمهارالصفات المشتركة بينهم مثل 

في ظروف مشابهة  المديرين ترسيمخلال  ن، وذلك م لها صله وارتباط بالآخرينالإنسانية التي 

 لعملهم ومن ثم مطابقة الصفات عليهم.
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تتم على أسس التقديرات الشخصية والتي  تقويمأن عملية ال يتضح فيما ورد أعلاه

ها كثير من الأخطاء التي يجب تجنبها ، كما أ ن هناك العديد من الصعوبات التي تواجهها تصاحب

لدى المقيمين والحالة النفسية والمزاجية للمقيم  تقويمكعدم وضوح معايير ال تقويمعملية ال

بشكل عام مما يؤدي إلى شعور الموظف  تقويموالعلاقات الشخصية  والتي تؤثر على عملية ال

 رضا تجاه منظمته ومسؤوله.بعدم ال

 إدارة عملية تقويم الأداء:

ذات الصلة بالتطبيق الفعلي معرفة الجوانب الأساسية  تها بحاجة إلى إداروعملية تقويم الأداء  إن 

، فالإجراءات التطبيقية لهذه العملية تتضمن تحديد بعض لعملية تقويم الأداء في مختلف المنظمات

تساهم في إنجاح وفعالية هذه العملية الحيوية، ومن هذه الأمور كما أشار الأمور الاساسية التي 

(، تحديد من الذي يقوم 521، ص2009(، و)جاد الرب، 62، ص2012كلا من )بن عيشي، 

 بعملية التقويم ومتى  وكيف تتم العملية، حيث اشارا إلى أن العملية تتم من قبل ما يلي:

ماً واقعياً، يتقي مرؤوسيه تقويملذي لديه المعرفة القدرة على ه أنه الشخص االرؤساء: على اعتبار -1

في  المسؤولينالمسؤول المباشر عنهم لدى  ولاعتبارهوذلك لتواجده الدائم بالقرب منهم، 

 الإدارات العليا.

أداء الرؤساء، حيث أن المرؤوسين صلتهم  تقويمهم مصدر يستخدم في المرؤوسين:  -2

كبيرة بالرؤساء ولديهم المعرفة الجيدة بأداء رؤسائهم وخاصة فيما يتعلق لإدارتهم للعملية 

 .صلاحيتهم ومسؤولياتهم إطار في تندرج )التخطيط، التنظيم، الرقابة( والتي  الإدارية

كل فرد  تقويملمحصلة النهائية الموظف هنا من قبل زملائه، وتكون ا تقويميتم الزملاء:   -3

 زملائه له. تقويمهي متوسط 

الذاتي، ويكون هذا  تقويمنفسه من خلال نموذج لل تقويمالفرد لذاته: يقوم العامل ب تقويم  -4

نافعاً ومفيداً حينما يرغب المشرف في دمج الأفراد وزيادة مشاركتهم الذاتية في عملية  تقويمال

الذاتي أن يقوم الموظف باستكمال نموذج الأداء والذي سبق وأن  تقويمالداء، ويتطلب نظام ال

الذاتي في التعرف على جوانب القوة وأولويات  تقويم، هذا ويفيد التقويمتعرض له عند مقابلة ال

التطوير ومحاولة الموظف تصحيح الأخطاء التي يقع فيها وبما يؤدي إلى زيادة كفاءة أدائه 

 مستقبلاً.

الموظف من قبل العميل، وذلك لأن العميل يتمكن من ملاحظة  تقويميتم العملاء:  تقويم  -5

 ه من خلال الملاحظة المباشرة.تقويمسلوك الموظف وبالتالي تصبح لديه القدرة في 
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ً كان المسؤول عن عملية عليه  الأداء  تقويمالموارد البشرية، فإن  تقويميمكن القول أيا

ة، تقوم الإدارة بتخطيطها والإعداد لها والإشراف على سياسة مهمة من سياسات الموارد البشري

تنفيذها ومراقبة نتائجها، ومن ثم اتخاذ كافة القرارات المتعلقة بهذه النتائج بهدف تحسين وتطوير 

 مستويات الأداء بالمؤسسة.

 الأداء: تقويمعناصر 

( أن هناك مجموعة من 26، 2012(و)بن عيشي، 2009،206أشار كل من )حسن، 

وتؤثر على أداء العامل مباشرة ويقيم على أساسها الفرد، مثل  تقويمالعناصر التي تستخدم في ال

، عمليات، والاستعداد للتطوركمية الإنتاج ونوعية الخدمة المقدمة للعملاء، والمعرفة الجيدة لل

عاملين الأداء الفعال على العناصر التي يمكن ملاحظتها، مثل سلوك ال تقويموالكفاءة. ويركز 

أثناء العمل والنتائج التي يحققونها، وقد تكون عناصر شخصية مهمة وأساسية في مدى فعالية 

هذه العناصر  تقويمأداء العامل خاصة فيما يتعلق بالتفاعل والتعامل مع لآخرين، ولكن يجب 

 ها موضوعياً. تقويمبحذر وتحفظ، وذلك بسبب صعوبة 

 وتقويم الأداء : التنظيمية الثقة

( دراسة حول أثر الصمت التنظيمي على الثقة 25-20، 2009نة )تتارى الخأج

لت إلى أن الثقة هي المحك التنظيمية لدى العاملين في المؤسسات العامة الأردنية، حيث توص

في تحديد فعالية العلاقات داخل المنظمات، وأنها الأساس في بناء المناخ التنظيمي الداعم  الرئيس

وأن لها علاقة كبيرة ومباشرة بالرضا الوظيفي وصنع القرارات والاتصالات وحل المشكلات 

 والتغيير التنظيمي.

ثلان حلقة ( أشار إلى أن الثقة التنظيمية والأداء تمCosts, 2003, p105-108أما كوست )

دائرية  تتميز بالثقة العالية والأداء المرتفع عندما تكون هادفة، وتتميز بالثقة المنخفضة والأداء 

المتدني عندما تكون هدامة، وأن العلاقة بين الثقة التنظيمية والأداء هي علاقة طردية، فكلما 

ى الأداء التنظيمي وازدادت ارتفعت الثقة بين العاملين والرؤساء داخل المنظمة، كلما إرتفع مستو

فعاليته، والعكس صحيح، وتأكيداً على ذلك الأمر فقد اتضح أن المستوى العالي من الثقة يقلل من 

الصراع داخل المنظمة وينمي التعاون في العمل ويعزز من الحل الجماعي للمشكلات، كما أن 

تماعية؛ ففي المنظمات التي تتوافر الثقة تعد بمثابة آلية مهمة تعزز وتدعم التماسك في النظم الاج

من الالتزام والدافعية والرضا الوظيفي، كما أن  فيها درجة عالية من الثقة يظهر الأفراد مزيداً 
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الثقة تمثل مقياساً لقوة المنظمة وذلك بسبب العلاقة الإيجابية بين الثقة وبين أداء الفرد والجماعة 

 والمنظمة. 

سلطنة عمان عامة ، ووزارة التربية والتعليم بصفة تعمل المؤسسات الحكومية في 

موظفيها، من خلال إشراكهم في صنع القرار وحرية التعبير، ة بين خاصة على نشر ثقافة الثق

مما ينعكس بصورة إيجابية على إنجاز الفرد والجماعة ويعمل ، وتحفيزهم ، وتدريبهم وتأهيلهم 

ء الأداء المنظمي وزيادة فعاليته، وفي الجانب الآخر وبالتالي ارتقا المؤسسةعلى زيادة إنتاجية 

فأن المستويات المنخفضة من الثقة لها تأثير سلبي على فعالية الأداء الوظيفي للعاملين في اي 

منظمة وعلى الأداء المنظمي ككل وذلك لأنها تسبب مستويات مرتفعة من الضغوط، وتقلل 

 عملية صنع واتخاذ القرارات . ، وتعرقلرالإنتاجية وتعوق التجديد والتطوي

 ثانياً: الدراسات السابقة

تعتبر الدراسات السابقة التي تتناول موضوع الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقويم الأداء 

الوظيفي، من الدراسات المهمة في مجال الإدارة التعليمية والمدرسية، ولذا سيركز الباحث على 

أهم الدراسات العربية والأجنبية ذات الصلة الوثيقة بموضوع الدراسة، والتي يمكن الاستفادة 

في محورين الأول الدراسات العربية والمحور ا في الدراسة الحالية، والتي سيتم عرضها منه

 الثاني الدراسات الأجنبية.

 الدراسات العربية:

" الثقة التنظيمية وفعالية الأداء المدرسي  بعنوان ،دراسة ( 2005الحسيني، وأحمد )أجرى  

ى ماهية الثقة التنظيمية ومرتكزاتها هدفت ا إلى التعرف علوالتي  بجمهورية مصر العربية"

الأساسية وإنعكاساتها على فعالية الأداء المدرسي"، ولتحقيق ذلك اعتمد الباحثان على المنهج 

الوصفي مستخدماً اداة الاستبانة المقننة التي تم تطبيقها على مديري المدارس والمعلمين والآباء، 

القيادة وأسلوب العمل المتبع بالمدرسة،  ولقد أسفرت الدراسة إلى وجود ضعف مرتبط بنمط

وكذلك العلاقات بين المديرين وأفراد المجتمع المدرسي، والذي أنعكس على درجة الثقة التنظيمية 

 وفعالية الأداء المدرسي.

 بين الفعال للاتصال كوسيلة الوظيفي الأداء تقويم"  بعنوان ( ،2008دراسة  المحاري )أما 

 الوظيفي الأداء تقويم وعدالة فعالية من مدى التحققوالتي كان من أهدافها  والمرؤوس" الرئيس

لمواجهتها، ولتحقيق ذلك  الحلول واقتراح وجدت، إن المشاكل وحصر الحكومية المؤسسات في
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والكمي، مستخدماً اداة الاستبانة المقننة التي تم تطبيقها  النوعي اعتمد الباحث على المنهج البحث

استبيان  100 توزيع تم والمؤسسات، حيث الوزارات مختلف والمرؤوسين في على الرؤساء

 ثلاث تطبيق في متأصلة مشاكل هناك للمرؤوسين، وتوصلت الدراسة إلى أن 400 و للرؤساء

 الأداء، ومقابلة لقياس معايير وتحديد الوظيفي، الوصف تحديد في تتمثل الأداء تقويمل أساسيات

 .الأداء تقويم

الأداء  تقويم" معوقات عملية  التي كان عنوانها( 2009دراسة بحر، عبدالواحد )كما كشفت 

بحث والتي كان من أهدافها في الوزارات الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر المُـقَيمِين "

الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر المقَيميين،  تقويممعوقات عملية 

بالإضافة إلى التعرف على أثر المتغيرات الشخصية: )كالعمر، الجنس، والمؤهل العلمي ( على 

الأداء في الوزارات، ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على المنهج الوصفي،  تقويمفاعلية عملية 

ً اداة الاستبانة ال ( مديراُ ورئيس قسم في الوزارات 341مقننة التي تم تطبيقها على )مستخدما

الحكومية في قطاع غزة،  وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود  فروق ذات دلالة إحصائية في أداء 

بين: المدير العام ومدير الدائرة ورئيس القسم؛ وذلك لان غالبيتهم يحمل نفس  تقويمعملية ال

لخبرة في العمل تقريبا ، كما توصلت إلى وجود فروق ذات دلالة المؤهل العلمي وعدد سنوات ا

إحصائية بين سنوات الخبرة وعدم موضوعية المدراء، فكلما زادت سنوات الخبرة؛ زادت قدرة 

المقيم على أن يكون أكثر موضوعية، وتوصلت إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى 

  .هتقويموعية في سلوكه وللعمر، حيث إن نضج الموظف يجعله أكثر موض

أداء العاملين في  تقويم" مدى فاعلية وعدالة نظام  بعنواندراسة  (2010شاهين ) وأجرى

الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية" "دراسة مقارنة 

أداء  تقويمإلى تحليل العلاقة بين فاعلية وعدالة نظام  فتهدو بين الجامعة الإسلامية والأزهر"

العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية في كل من 

الجامعة الإسلامية والأزهر، ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي مستخدماً 

لتي تم تطبيقها على رؤساء الأقسام فما فوق من فئتي الإداريين، والإداريين اداة الاستبانة المقننة ا

( ، ولقد أسفرت الدراسة إلى نتائج عديدة منها: وجود رضا على 250الأكاديميين والبالغ عددهم )

نظام تقويم الأداء الوظيفي المطبق وعلى عدالته لدى العاملين في الجامعة الإسلامية، وكذلك عدم 

 طلبات كل من الفاعلية والعدالة في نظام تقويم الأداء الوظيفي المطبق في جامعة الأزهر.توفر مت
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 الوظيفي الأداء " تقويم بعنوانبدراسة  ( ،2010) سلمان بن خلف بنت ، سحرمددين كما قامت

 درجة على هدفت الدراسة إلى التعرفوالشاملة " الجودة إدارة مبادئ عوء في للمعلمات

 في المكرمة مكة بمدينة الحكومي العام التعليم بمدارس للمعلمات الوظيفي الأداء تقويم ممارسة

 حيث الوصفي؛ الجودة الشاملة، ولتحقيق ذلك اعتمدت الباحثة على المنهج إدارة مبادئ ضوء

التربويات  المشرفات في المتمثل الدراسة مجتمع من عينة على الميدانية دراستها بإجراء قامت

( 658الدراسة) لعينة الكلي العدد وبلغ والثانوية، المتوسطة :المرحلتين ومعلمات ومديرات

 أهمية درجة ومعلمة،  مستخدمةً اداة الاستبانة المقننة، وتوصلت الدراسة إلى أن ومديرة مشرفة

 عالية في جميع كانت الشاملة الجودة إدارة مبادئ ضوء في للمعلمات الوظيفي الأداء تقويم

 الأبعاد.

" تقويم المديرين الأداء الوظيفي للمعلمين: مدى  بعنوان( ،2011المجحم )دراسة كشفت و

هدفت إلى الكشف عن والتي  موعوعتيه في عوء بعض مؤشرات الأداء العلمية والوظيفية"

مدى موضوعية عملية تقويم المديرين الأداء الوظيفي للمعلمين وذلك من خلال تحديد العلاقة بين 

التقويم وبعض مؤشرات الأداء العلمية والوظيفية،  ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على نتائج ذلك 

المنهج الوصفي القائم على وصف الظاهرة وتفسيرها وذلك باستخدام البحث الارتباطي لتحديد 

العلاقة بين متغيرات الدراسة، مستخدماً اداة الاستبانة المقننة التي تم تطبيقها على جميع معلمي 

التعليم العام النهارية للمرحلة الثانوية التابعين للإدارة العام للتربية والتعليم للبنين في  مدارس

( معلماً، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة طردية 1275الإحساء دون الهجر، والبالغ عددهم )

ويم الأداء ( بين تقدير الأداء الوظيفي للمعلم في نموذج تق0.05دالة احصائياً عند مستوى الدلالة)

 الوظيفي وكل من :)تقدير المعلم في المؤهل العلمي، وعدد الدورات التدريبية التي حصل عليها(.

" أثر موعوعية نظام تقويم الأداء  ،بعنوان (2012دراسة المعشر والطراونة صالح ) أما 

ظيفي في هدفت إلى تحليل أثر موضوعية نظام تقويم الأداء الوف "الوظيفي في الثقة التنظيمية

الثقة التنظيمية لدى المعلمين والمعلمات في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك في 

الأردن،  ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على المنهج التحليلي مستخدماً اداة الاستبانة المقننة التي تم 

ة إلى نتائج عديدة ( معلماً ومعلمة، ولقد أسفرت الدراس755تطبيقها على عينة عشوائية بلغت )

منها: أن تصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد موضوعية نظام تقويم الأداء الوظيفي ومستوى 

 الثقة التنظيمية في المديريات التي أجريت عليها الدراسة كانت متوسطة بشكل عام، ووجود

 لأبعاد موضوعية نظام تقويم الأداء الوظيفي مجتمعة ومنفردة في الثقة التنظيمية. علاقة
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 الثانوية المدارس في التنظيمية " الثقة التي كان عنوانها ( ،2012دراسة الشريفي )وهدفت   

 كانت إن التعرف إلى المعلمين" نظر وجهة من المتغيرات بعض عوء عمان في بمحافظة

 محافظة في الثانوية المدارس في الثقة التنظيمية مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق هناك

 على والسلطة المشرفة للمعلمين العلمي والمؤهل والخبرة عمان تعزى لمتغيرات الجنس

 ،الدراسة مجتمع من %8 نسبته ما تمثل ومعلمة معلم 400 من الدراسة عينة تكونت ،المدارس

 صدقه من التأكد بعد البيانات موران وسيلة لجمع وتسكانن هوي أعده الذي الثقة مقياس واستخدم

 في α)  ≤0،05مستوى) عند إحصائية دلالة وجود فروق ذات إلى الدراسة وتوصلت ه، وثبات

 .المدارس العامة معلمي ولصالح "المدير في الثقة" الفرعي المقياس على التنظيمية الثقة مستوى

المقياس  على التنظيمية الثقة مستوى فيα)  ≤0،05مستوى ) عند إحصائيا دال فرق وجد كما

 .الخاصة المدارس معلمي ولصالح "والآباء الطلبة في الثقة" الفرعي

المدرسة  بفاعلية وعلاقتها التنظيمية "الثقة بعنوان، (2012دراسة محمدين، وجلال )وتناولت 

 في والمعلم المدرسة بفاعلية وعلاقتها التنظيمية الثقةالعربية " مصر بجمهورية المعلم و

-The Omnibus T)التنظيمية الثقة مقياسمستخدما  ،المعتمدة( وغير المدارس )المعتمدة

Scale-2003)  إلى بالإضافة الطلاب(، -المعلمين -المدير ) في الثقة ة، هيرئيس أبعاد ثلاثة في 

-Teacher Efficacy Scale)الذاتية المختصر بالفاعلية المعلم لإحساس أوهايو جامعة مقياس

 ومقياس الصف، وإدارة التعلم استراتيجيات الطلابية، المشاركة ة)رئيس أبعاد ثلاثة في (2001

  الابتدائية المرحلة معلمي من عشوائية عينة على الدراسة مقاييس تطبيق (تم-SEالمدرسة فاعلية

 واستخدمت، معتمدة غير بمدارس %60،40 معتمدة، يعمل بمدارس % 39.6 معلم( منهم (995

 لتحقيق والمتعدد البسيط الانحدار واختبار أحادي الاتجاه، التباين وتحليل التاء اختبار الدراسة

 وفاعلية التنظيمية الثقة والخطية بين الموجبة العلاقة إلى الدراسة أشارت ،الدراسة أهداف

 %(في79%،87بمقدار) بالعلاقة التنبؤ على النموذج قدرة ثبتت حيث المعلم فاعلية -المدرسة

 المدرسة في فاعلية زيادة إلى الدراسة وأشارت الترتيب، على المعتمدة وغير المعتمدة المدارس

 ستة وبمقدار المعتمدة، المدارس في المعلم فاعلية عن الضعف بمقدار التنظيمية الثقة في التأثير

 المعتمدة. المدارس غير في أمثال

" الثقة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية بعنوان ،(2012)دراسة الزهراني وجاءت 

قياس وتحليل مستوى الثقة التنظيمية  هدفببالطائف وعلاقتها بالسلوك الإداري الإبداعي"

والسلوك الإداري الإبداعي لدى المديرين في الجهاز الإداري بالمدارس الثانوية للبنيين بمدينة 

بيعة العلاقة بين الثقة التنظيمية بوصفها متغيراً مستقلاً، والسلوك الطائف، وكذلك قياس وتحليل ط
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الإداري الإبداعي كمتغيراً تابعاً، وكذلك قياس وتحليل طبيعة العلاقة بين أبعاد الثقة التنظيمية، 

وأبعاد السلوك الإداري الإبداعي،  ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على المنهج الوصفي المسحي 

ً اداة ا لاستبانة المقننة التي تم تطبيقها على مديري المدارس الثانوية بالطائف والبالغ مستخدما

( فرداً،  وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج منها: أنه كلما تحسن مستوى الثقة 85عددهم )

التنظيمية للمديرين في المدارس الثانوية للبنين بمدينة الطائف كلما تحسن السلوك الإداري 

ي لديهم، و كلما تحسن مستوى الثقة المؤسسية للمديرين في المدارس الثانوية للبنين بمدينة الإبداع

 الطائف كلما تحسن مستوى القدرة على الإبداع في حل المشكلات واتخاذ القرارات لديهم.

" الثقة التنظيمية وعلاقتها بالأداء المدرسي في  والتي كان عنوانها،(2013دراسة كلاوًي )أما 

هدفت إلى استطلاع آراء المدرسين في المدارس دارس الثانوية العامة في مدينة دمشق"الم

الثانوية العامة في مدينة دمشق حول العلاقة بين الثقة التنظيمية والأداء المدرسي، ولتحقيق ذلك 

على اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي مستخدماً اداة الاستبانة المقننة التي تم تطبيقها 

جميع المدرسين والمدرسات في المدارس الثانوية العامة الرسمية في مدينة دمشق والبالغ عددهم 

( مدرساً ومدرسة، ولقد أسفرت الدراسة إلى نتائج عديدة منها: ووجود فروق ذات دلالة 2921)

في متوسطات درجات المدرسين على الدرجة الكلية للثقة  0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

ً لمتغير سنوات الخبرة لصالح المدرسين ذوي الخبرة الأعلى، ال تنظيمية وأبعادها الفرعية تبعا

في متوسطات درجات المدرسين  0.05ووجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

على الدرجة الكلية للثقة التنظيمية وأبعادها الفرعية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي لصالح المدرسين 

  0.05ي المؤهل العلمي الأعلى،  وكذلك وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةذو

في متوسطات درجات المدرسين على الدرجة الكلية للأداء المدرسي وأبعاده الفرعية تبعاً لمتغير 

سنوات الخبرة لصالح الأفراد ذوي الخبرة الأعلى، وايضا وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 

في متوسطات درجات المدرسين على الدرجة الكلية للأداء المدرسي وأبعاده  0.05ى دلالة مستو

 الفرعية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي لصالح المؤهل العلمي الأعلى.

 ثانياً: الدراسات الأجنبية:

تحليل طبيعة و " بعنوان دراسة ،Tschannen-Moran, 2000) موران) تسكانن أجرى  

 مدى على الثقة مجال في والميداني النظري مراجعة الأدب إلى هدفت  الثقة"،معني وقياس 

 المدارس. وتضمنت في للثقة من  علاقات الأدب هذا يحمله ما لتعرف المنصرمة، الأربعة العقود

 الثقة معنى توضيح ساعدت على مختلفة بحث لمناهج استخدامها :مراجعتها تمت التي الدراسات
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 الثقة للمدارس، واكتشافهم طبيعة الثقة أهمية بفحص الباحثين التنظيمية، وقيام الأوضاع في

والمناخ،  الاتصال، :مثل التنظيمية بالعمليات الثقة لبحوث وربطهم وديناميكياتها، ومعناها

 التأثر الاجتماعية. والفاعلية، وقوة والتحصيل، التنظيمية، والمواطنة

" تأثيرات الهيكل التنظيمي   بعنوان والتي (،Kelli J. Dammen،2001دراسة كيلي)أما   

وى الثقة إلى تحليل العلاقة التي تربط بين مست هدفت في ثقة الموظف والرعا الوظيفي"

الوظيفي،  ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث على المنهج التحليلي مستخدماً اداة  التنظيمية للفرد والرضا

( موظفاً، وتم قياس الثقة من 100الاستبانة المقننة التي تم تطبيقها على عينة عشوائية بلغت )

خلال أربعة أبعاد)الإنفتاح، الصدق، والموثوقية للموظفين، وتحديد الهوية(، و أسفرت الدراسة 

ديدة منها وجود علاقة بين مستوى الفرد للثقة التنظيمية والرضا الوظيفي العام، إلى نتائج ع

وكذلك وجود علاقة كبيرة بين هياكل المنظمة والمستويات الإجمالية لكل من الثقة والرضا 

 الوظيفي.

"فعالية نماذج الثقة التنظيمية  بعنوانبدراسة (، Patrick&others,2006باتريك) كما قام

 وسط لمدارس المتوقعة النتائج في التنظيمية الثقة نماذج فعالية تحديد إلى هدفت المدارس"في 

 تبعا المدارس هذه في التنظيمية الفروقات معرفة والى وغربها، الأمريكية المتحدة الولايات

 على توزعوا مدرسا 787 من الدراسة عينة تكونت .الخبرة وسنوات والجنس المدرسةلمتغيرات 

، العشوائية بالطريقة العينة هذه اختيار تم وقد وغربها، المتحدة الولايات وسط في مدرسة 78

 كانت التنظيمية الثقة لأبعاد المدرسين تصورات نّ  إ وتوصلت الدراسة إلى نتائج عدة منها:

 .الجنس متغير حسب التنظيمية الثقة في فروق، كما توصلت إلى عدم وجود إيجابية

 والالتزام التنظيمية الثقة بين قةلاالعبعنوان " (،yilmaz,2008) يلماظدراسة كما هدفت 

 والالتزام التنظيمية الثقة مستوى بين العلاقة تحديد إلى "التركية الابتدائية المدارس في التنظيمي

 معلما 123 من الدراسة عينة تكونت، والتركية الابتدائية المدارس في المعلمين لدى التنظيمي

، كوتاهية مدينة في الابتدائية المدارس في يعملون الذين والمعلمات المعلمين من ومعلمة

 مستوى بين إيجابية إحصائية دلالة ذات علاقة وجودوتوصلت الدراسة إلى نتائج عديدة منها: 

 علاقة وجود ، والتنظيمي الالتزام عن وتصوراتهم الابتدائية المدارس معلمي لدى التنظيمية الثقة

و  الابتدائية المدارس معلمي لدى التنظيمية الثقة مستوى بين إيجابية إحصائية دلالة ذات

 ثقة مستوى بين إيجابية إحصائية دلالة ذات علاقة جودو و ،التنظيمي الالتزام عن تصوراتهم

 .التنظيميالالتزام  حول تصوراتهمو مدراءهم في الابتدائية المدارس معلمي
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 الثقة "بعنوان(، van houtte& van maele, 2011دراسة فان هوت؛ وفان مايل)أما 

 تصور تقديم إلى هدفتوالتي  "التنظيمي المدرسي والسياق والتلميذ المدرس بين التنظيمية

 المدرسين وبين بينهم العلاقات تنمية في معينة عوائق فيها التلاميذ يواجه ربما التي المدارس عن

 الثقة مستوى معرفة إلى هدفت كما ،بالتلاميذ الثقة من منخفض مستوى المدرسين إظهار بسبب

 من الدراسة عينة تكونت، و المدرسة في التنظيمي والسياق والتلميذ المدرس بين التنظيمية

 وتوصلت الدراسة إلىببجليكا،  زفلاندر مدينة في ثانوية مدرسة 84 على توزعوا مدرسا 2014

 أن من الرغم على وذلك التنظيمي المدرسي بالسياق تأثرت المدرس ثقةعدة نتائج منها: أن 

 .ذلك في دوراً  يلعب لا التلاميذ لثقافة الأكاديمي التوجه

 التعقيب على الدراسات السابقة:  

تقويم الأداء المدرسي، لوحظ  و من خلال استعراض الدراسات السابقة المتعلقة بالثقة التنظيمية

 وبين الدراسة الحالية يمكن بيانها كالآتي: ونقاط اختلاف بينها وجود نقاط تشابه،

 غالبية الدراسات السابقة استخدمت المنهج الوصفي.-

اعتمدت معظم الدراسات السابقة على المسوح الميدانية، مستخدمة في ذلك العديد من الأدوات -

 لجمع البيانات مثل:

 (؛ بحر، عبدالواحد2008(؛ المحاربي)2005المقننة في دراسة)الحسيني، وأحمد) الاستبانة-

(؛ 2012(؛ المشر والطراونة )2011(؛ المحجم)2010(؛ مدين)2010(؛ شاهين)2009)

 (.2013(؛ كلاوي)2012الزهراني)

 (.2012(؛ محمدين؛ وجلال)2012مقياس للثقة، في دراسة )الشريفي)-

دراسة استخدمت الدراسات السابقة نماذج مختلفة ومتنوعة من الفئات كعينات للدراسة مثل: -

(؛ حيث تألفت عينة الدراسة من مديري المدارس والمعلمين والآباء، 2005)الحسيني، وأحمد )

(، تألفت من رؤساء 2010(؛ شاهين)2008في حين أن عينة الدراسة في الدراسات )المحاربي)

(؛ 2012(؛ المعشر، والطراونة)2011(؛ المحجم)2010الأقسام، أما دراسة كلاً من )مدين)

 (، فتألفت الدراسة من المعلمين.2013(؛ كلاوي)2012(؛ محمدين، وجلال)2012الشريفي)
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(؛ 2012(؛ محمدين، وجلال)2013تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة )كلاوي)

(، من حيث الأهداف العامة كونها تدرس التعرف على واقع الثقة 2012المعشر، والطراونة)

 وسنوات الخبرة والمسمى الوظيفي.التنظيمية وتأثير متغيرات الجنس 

وبالتالي سيركز الباحث في هذه الدراسة الكشف عن واقع العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم 

الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم في 

صيات والتي يأمل أن تستفيد منها سلطنة عمان، مما سيتيح له عرض بعض المقترحات والتو

 الجهات المعنية بديوان عام الوزارة والمديريات التعليمية بالمحافظات.

 الاستفادة من الدراسات السابقة:

 استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة فوائد عدة يمكن إجمالها في الآتي:

 وضع تصور لمواضيع الإطار النظري. -

 مفهوم وأهمية وأبعاد الثقة التنظيمية. تحديد -

 تحديد مفهوم وأنواع وأهمية تقويم الاداء الوظيفي. -

 تصميم أداة الدراسة )الإستبانة( وبناؤها من حيث المحاور. -

نتائج الدراسات السابقة ومقارنتها بالنتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية؛ لأجل الخروج  -

 وضح العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي. بالتوصيات والمقترحات التي ت
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

يتناول هذا الفصل منهج الدراسة ووصفاً لمجتمع الدراسة وعينتها، والأداة المستخدمة 

فيها مع إجراءات صدقها وثباتها، بالإضافة إلى إجراءات تطبيق الدراسة ومتغيراتها المستقلة 

والتابعة، والأساليب الإحصائية المستخدمة للإجابة عن اسئلة الدراسة، وفيما يأتي عرضاً لكل 

 منها:

 منهج الدراسة:

لتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام منهج البحث الوصفي الارتباطي، بوصفه المنهج 

الأكثر ملائمة للدراسة والتي تهدف إلى الكشف عن العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء 

الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة 

، حيث يعتمد على الاستبانة كأداة للبحث لاستطلاع آراء العاملين بالمديرية العامة لتنمية ، عمان

 .سلطنة عمان في  لبشرية بوزارة التربية والتعليم الموارد ا

 مجتمع الدراسة:

تكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة 

الدوائر ونوابهم ، ورؤساء الأقسام ، وموظفي المديرية( والبالغ  مديرويم بالسلطنة) التربية والتعل

 (1موظفاً(، كما هو موضح في الجدول) 265عددهم )

 (1جدول)

توزيع أفراد مجتمع الدراسة من العاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة 

 ات الوظيفيةالتربية والتعليم بسلطنة عمان حسب المسمي

 المسمى الوظيفي م
 العدد

 المجمـــــــــــوع
 أنثى ذكر

 4 1 3 مدير دائرة 1

 7 2 5 مدير مساعد 2

 14 7 7 رئيس قسم 3

 240 83 157 وظائف أخرى 4

 265 93 172 المجموع الكلي
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 عينة الدراسة:

مجتمع الدراسة من العاملين بالمديرية العامة لتنمية  %  من45تكونت عينة الدراسة ما نسبته

الدوائر ونوابهم ، ورؤساء الأقسام،  مديروالموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بالسلطنة) 

ً من عينة الدراسة 15موظفاً(، وتم استبعاد) 120وموظفي المديرية( والبالغ عددهم ) ( موظفا

 لأغراض قياس الثبات.

عينة الدراسة قام الباحث بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة والنوع  وبعد اختيار

 (2والمسمى الوظيفي، و كما هو موضح في الجدول)الإجتماعي 

 (2الجدول)

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة والنوع والمسمى الوظيفي

 فأكثر( سنة16) (سنوات15-11) (سنوات10-6) (سنوات5-1) الخبرة
 المجموع

 أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر النوع

المسمى 

 الوظيفي

 

 4 1 3 - - - - - - مدير دائرة

 7 2 5 - - - - - - مدير مساعد

 14 3 4 4 3 - - - - رئيس قسم

وظائف 

 أخرى
3 2 4 3 17 6 39 21 95 

 120 27 51 10 20 3 4 2 3 المجموع

 

 أداة الدراسة:

الباحث للتعرف على العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم  طورهاتمثلت أداة الدراسة في استبانة 

الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة 

الاستبانة على مراجعة وتحليل الأدب النظري المتصل  تطويرعمان، وأعتمد الباحث في 

ومنها،  وكذلك الاستعانة بالدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة ،بموضوع الدراسة

(، 2012وجلال) (، ومحمدين2012(، والمعشر والطراونة)2012دراسة الشريفي)

وقد قام  (،2010)سلمانوطاهر،  (، والطائي،2006(، ومحمود وبركات)2013وكلاوي)
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مراعياً في ذلك الدقة والوضوح  ،الباحث بتطويرها وإجراء التعديلات بما يتوافق وطبيعة الدراسة

في صياغة فقرات الاستبانة، وتجنب استخدام عبارات غامضة أو فقرات غير واضحة، ومراعاة 

 اشتمال الفقرة الواحدة على فكرة واحدة محددة يستطيع الفرد الإجابة عليها.

(، مكونة من تعليمات مقدمة 2وبناء عليه صممت الاستبانة في صورتها الأولية )أنظر الملحق 

للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية، تضمنت هدف الأداة ومجالاتها وطريقة 

( فقرة،  54من )   ةالاستخدام وسرية المعلومات وبيانات عامة عن العاملين، وتكونت الأدا

( فقرة والمتمثلة في الثقة التنظيمية، والمحور الثاني  31ن محورين، المحور الأول منها)  تضمت

( فقرة في تقويم الأداء الوظيفي، مستخدماً مقياس ليكرت الخماسي هي)موافق تماما،   23منها)  

موافق بدرجة متوسطة، موافق بدرجة منخفضة، غير موافق، غير موافق تماماً(، بإعطاء أوزان 

 (.3(على التوالي، وكما هو موضح في الجدول التالي)1.2.3.4.5لها)

 (3جدول)

 توزيع فقرات الاستبانة وفق محوري الثقة التنظيمية و تقويم الأداء في صورتها الأولية

 عدد الفقرات القسم

 31 الثقة التنظيمية

 23 تقويم الأداء الوظيفي

  

:)validity ) صدق أداة الدراسة   

في  Logical Methodللتحقق من صدق الأداة قام الباحث باستخدام الأسلوب المنطقي 

بعرضها  Gudgement Methodتحديد صدق فقرات الاستبانة من خلال تبني أسلوب التحكيم 

( محكماً،  14(، بلغ عددهم )  1في صورتها الأولية على مجموعة من المحكمين )أنظر الملحق

اص، من جامعة نزوى، وجامعة السلطان قابوس، ووزارة التربية من ذوي الخبرة والاختص

والتعليم، وقد طلب من هؤلاء المحكمين إبداء آرائهم وملحوظاتهم حول مدى ملائمة الفقرات في 

الأداء، ومدى انتماء كل فقرة من الفقرات للمجال المختص بها،  ومدى وضوحها، وطلب من 

ن فقرات أو مجالات جديدة، وحذف غير المناسب منها، أو المحكمين اقتراح ما يرونه مناسباً م

 إجراء التعديل المناسب عليها.
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محكماً(،  10%( من إتفاق المحكمين )أي بإتفاق71ولغرض ذلك فقد تبنى الباحث ما نسبته )

كقيمة محكية لتحديد مدى صلاحية مجالات  وفقرات الأداة في صورتها الأولية، بينما عدتّ كل 

على أقل من ذلك غير صالحة، وبالتالي إما حذفها أو تعديلها إن وجدت، واستناداً فقرة حصلت 

على ما عرضه المحكمين من ملاحظات، وفي ضوء تلك النسب تم إجراء ما يلزم من تعديلات 

أو حذف لبعض فقرات الأداة، ففيما يختص بالمحور الأول المتعلق بالثقة التنظيمية فقد بلغت نسبة 

% (، أما فيما يتعلق بالمحور الثاني تقويم الأداء الوظيفي 71فقراتها بسنبة )   وضوح وانتماء

تبين أن جميع الفقرات منتمية بدرجة كبيرة، حيث تراوحت النسبة المئوية للإنتماء هذه الفقرات 

%(، وفي ضوء 98%(، أما فيما يتعلق بوضوح الفقرات فقد بلغت نسبة الوضوح )82)

تراحاتهم عدلت بعض فقرات الاستبانة، والخاصة بالثقة التنظيمية وهي ملاحظات المحكمين واق

(، كما عدلت الفقرات المتعلقة 2، كما في الملحق 28، 20، 19، 16، 15، 10، 9، 6، 5)

(، لتصبح الاستبانة في 2، كما في الملحق 48، 47، 44، 39بمحور تقويم الأداء الوظيفي وهي)

 (.2فقرة ) انظر ملحق ( 54صورتها النهائية مؤلفة من )

 (:Reliabilityة الدراسة)ثبات أدا

(موظفاً من خارج 15لاستخراج معامل ثبات الاستبانة استخدمت عينة عشوائية قوامها )

عينة الدراسة، إذ قام الباحث بتفريغ الاستجابات وحساب درجاتهم الكلية على الاستبانة، وعلى 

كل محور من محاورها، استخرج معامل الاتساق الداخلي لكل مجال من محاور الاستبانة، 

( للاتساق الداخلي، ويبين الجدول Alpha –Cronbachبطريقة ألفا كرونباخ ) وللاستبانة ككل

 ( معاملات ثبات الاستبانة ومحاورها بطريقة الاتساق الداخلي.4)

 (4جدول )

معاملات ثبات الاستبانة ومحاورها بطريقة الاتساق الداخلي لألفا كرونباخ والخطأ المعياري 

 للثبات

 تعدد الفقرا محاور الاستبانة
قيمة معامل الثبات بطريقة ألفا 

 كرونباخ

الخطأ المعياري 

 للاستبانة

 46,0 96,0 31 الثقة التنظيمية

 60,0 97,0 23 تقويم الأداء الوظيفي

 98,0 96,0 54 الأداة الكلية
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أن معاملات الاتساق الداخلي لمحاور الاستبانة، كانت للمحور الأول ( 4يتضح من الجدول )

(، وهي كما 96,0(، في حين كانت للاستبانة ككل )97,0بلغت للمحور الثاني )( فيما 96,0)

يبدو معاملات عالية، وتدل على درجة ثبات جيدة واتساق داخلي للأداة، مما يمكن القول بأن 

الأداة تتمتع بدلالات ثبات جيدة تبرر استخدامها لأغراض الدراسة، وأن ما حصل عليه الباحث 

للاستبانة في كل محاور الاستبانة ككل يشير إلى أنها منخفضة مما يجعل من أخطاء معيارية 

 الاستبانة موثوقة بنتائجها.

 تطبيق أداة الدراسة: 

بعد التحقق من صدق أداة الدراسة وثباتها، وإخراجها بصورتها النهائية، وبعد مخاطبة 

مان، الذي قام بدوره بمخاطبة المكتب الفني للدراسات والتطوير بوزارة التربية والتعليم بسلطنة ع

(، طبقت أداة 3المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية، لتسهيل مهمة الباحث )أنظر الملحق رقم 

( موظفاً 120( فقرة على عينة الدراسة البالغ عددها )  54الدراسة والبالغ عدد فقراتها)  

 حث الشروط العلمية  للتطبيق.بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية، وقد راعى البا

 متغيرات الدراسة:

 )ذكر، أنثى(.فئتانوله  :الإجتماعي النوع -

سنة(،   15-11سنة(، ) 10-6سنة(، ) 5-1ولها أربعة مستويات) الخبرة الإدارية: -

 سنة فأكثر(.16)

وله أربعة مستويات)مدير دائرة، مدير مساعد، رئيس قسم،  المسمى الوظيفي: -

 وظائف أخرى(.

استجابات العاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم -

بسلطنة عمان حول العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي كما تعكسه درجات 

 الإستجابة.

 المعالجة الإحصائية:

باستخدام الرزمة الإحصائية  استخدمت الأساليب الإحصائية التي تتناسب وطبيعة اسئلة الدراسة،

 (، باستخراج:SPSSللعلوم الاجتماعية )

 .الأول والثاني التساؤلينالمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية للإجابة عن  -1
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للإجابة (، ANOVA(، واختبار تحليل التباين الأحادي )t-test الاختبار )التائي( ) -2

 لمسمى الوظيفي، والنوع، والخبرة.لمتغيرات  ا الثالث والرابع التساؤلينعن 

 حساب معامل الاتساق الداخلي )ألفاكرونباخ(، لتحقق من ثبات الاستبانة. -3

(، لتحديد درجة الاتساق standard Errorحساب الخطأ المعياري لمعامل الثبات) -4

 الداخلي لمعامل ثبات الاستبانة.

(، لمعرفة طبيعة العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم Pearsonمعامل ارتباط بيرسون) -5

 التساؤلالأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية للإجابة عن 

 .الخامس

(، لحساب نسبة ما تفسرة أبعاد الثقة Enterتحليل الإنحدار المتعدد بطريقة ) -6

للعاملين بالمديرية العامة لتنمية  الوظيفيالتنظيمية في تحسين مستوى تقييم الأداء 

 .السادس التساؤلالموارد البشرية للإجابة عن 
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 الفصل الرابع

 نتائج الدراسة 

هدددهذههدددراهة هلة دددشه  ددداهة الددد هلددديهية دددقهة  بدددشهة لأداء ءدددشهيل  لأ ددد ه لأبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه

 لعددد نلءيه    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء ه  دددل دشهل ددد   ه

ه ل هل ض ه دلأ ئجهة هلة شهن تتشهح بهت ل لهأ ئللأ  .يفء  ه

 أولا: النتائج المتعلقة بالسؤال الأول، ونصه:

" ماااا واااااع التقاااة التناممماااة للعااااملما بالمدمرماااة العاماااة لتنمماااة المااا ار  ال  ااارمة بااا  ار   

 التربمة والتعلمم في سلطنة عمان"؟

ه هة  لأ    ت هة لأخ ةج هت  هة  ؤةل ههرة هلي ه لأبه  ةتهي لإج  ش هة  عء ل ش هيةلانح ةف ت ة ح   ءش

ية قهة  بشهة لأداء ءشه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللههلءدشهة هلة شهح ل

(ه6ح بهأ ع  هنح لهة  بشهة لأداء ءشهية  ح لهكال هية جهيله)ة لأ  ءشهية لأعلء هف ه ل دشهل   ه

الاستجابات، اعتمد الباحث في تصنيفه لدرجة واقع  ومن أجل توفير مقارنات بين ه  ضحهذ ك
 (.5الثقة التنظيمية على التصنيف الموضح في الجدول)

 

 (5الجدول)

 واقع الثقة التنظيميةمعيار تفسير متوسطات تقدير درجة 

 واقع الثقة التنظيميةدرجة  مدى المتوسط الحسابي

 عالية جدا 5-4،21

 عالية 4،20-3،41

 متوسطة 3،40-2،61

 قليلة 2،60-1،81

 قليلة جدا 1،80-1
ه
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 (6الجدول)

نح لهة  بشهة لأداء ءش ههة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه لأبه  ةتهة عءدشهللاهأ ع  

هن تتشهتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الأبعا  الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

 ل  ءش 0,60 4,21 ة  بشه ءيهة ع نلءي 2 1

 ل  ءش 1,03 4,03 ة بء هة لأداء ءشهة   ئهل 4 2

 ل  ءش 0,79 3,84 تهفقهة  عل ن ت 3 3

 ل  ءش 0,72 3,72 ة  بشهف هة  ه   1 4

 ل  ءش 0,99 3,66 ف صهةلإ هةعهيةلا لأا ل 5 5

 نلأ   ش 0,93 3,20 ة  ء   تهةلإ ةل ش 6 6

 ل  ءش 0,68 3,73 المح ر ككل  

 

(هة  لأ  دددددد  تهة ح دددددد  ءشهيةلانح ةفدددددد تهة  عء ل ددددددشه لأبدددددده  ةتهلءدددددددشه6 تددددددءيهة جددددددهيله)ههه

ية ددددقهة  بددددشهة لأداء ءددددشه لعدددد نلءيه    ه   ددددشهة ع نددددشه لأد ءددددشهة  دددد ةل هة تلدددد  شهة هلة ددددشهحدددد له

 ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهأ عددد  هنحددد لهة  بدددشهة لأداء ءدددشهية  حددد له

جددد  هفددد هة   تتدددشهة ي ددداهة تاعدددههة  ددد ن يهة  بدددشه دددءيهة عددد نلءي ه ددد للاهنلأ  ددد ه هحءددد هكادددل

ة تاعددددههة  ة ددددقيهه( هتدددد اهفدددد هة   تتددددشهة   نءددددش0,60(هيةنحدددد ةذهنعءدددد ل ه)4,21ح دددد   ه لدددد )

ه لددددد ه(هيةنحددددد ةذهنعءددددد ل 4,03ة بددددء هة لأداء ءدددددشهة  ددددد ئهل ه دددد للاهنلأ  ددددد هح ددددد   ه لدددد )

ههة    ددد يهتدددهفقهة  عل نددد ت ه ددد للاهنلأ  ددد هح ددد   هتددد اهفددد هة   تتدددشهة     دددشهة تاعددده( 1,03)

( هفء ددد هجددد  هفددد هة   تتدددشهة اءددد لهة تاعدددههة  ددد   يه0,79(هيةنحددد ةذهنعءددد ل ه)3.84 لددد )

( هي لددددد ه0,93(هيةنحددددد ةذهنعءددددد ل ه)3.20ة  ء  ددددد تهةلإ ةل دددددش ه  لأ  ددددد هح ددددد   ه لددددد )

 هلجدددشهه(0,68( ه ددد نح ةذهنعءددد ل هلددد كه)3,73ة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كه ل حددد لهكادددله)

هن ةفبشهل  ءش.

ي  ز ههنيهة لأع قهف هنلأ ئجهة هلة شه  ذه لأ هتد يلهكله عههنيهأ ع  هة  بشهة لأداء ءشه هىهأف ة ه

هلءدشهة هلة شهللاهة دح هةلآت يه

ه
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 أولا: ال عُد الأول: التقة في المدمر

 (7الجدول)

ف هة  ه   هن تتشهتد   ء ههة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة يليهة  بش

هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

 ل  ءش 1,04 4,03  ؤنيهة ع نل  ه دزةهشهة  ه  . 4 1

 ل  ءش 0,97 4.01  لأ ءزهة  ه  ه   ا   لههف هأ ة هل له. 2 2

3 6 
  لإج ة ةته خت هة  ه  هة ع نلءيهنعهه

 ية لأ جء  تهية   لأجهةتهة  لأصلشه   ع ل.
 ل  ءش 1,02 3,85

 ل  ءش 1,07 3,82  لع هة ع نل  ه    بشههف هة  ه  . 1 4

 ل  ءش 1,06 3,77   لأ هة  ه  ه   ة هة ع نلءيهي نج  ةت  . 5 5

6 3 
 لكهة ع نل  ه  عا هة ل  لهة لأ ه ؤ    ه

 ة  ه  .
 ل  ءش 1,04 2,83

 عالمة 0,72 3,72 المست ى العام  

ههههه

(هة  لأ  دددد هة ح دددد   هة عدددد كهيةلانحدددد ةذهة  عءدددد ل هة عدددد كه  بدددد ةتهة تاعددددهه7 تددددءيهة جددددهيله)

( ه0,72)ه(ه ددد نح ةذهنعءددد ل هلددد ك3,73ة يليهة  بدددشهفددد هة  ددده   ه ذه لددد هة  لأ  ددد هة عددد كه)

ة عددد نل  هه دددؤنيه(هية لأددد هتدددد"هللددداه 4ي هلجدددشهن ةفبدددشهل  ءدددش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)

( هتللأ دد هفدد هة   تتددشه4,03 دزةهددشهة  دده   هفدد هة   تتددشهة ي دداه دد للاهنلأ  دد هح دد   ه لدد ه)

 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لأ ءدددزهة  ددده  ه   ا ددد  لههفددد هأ ة هل لددده(هينصددد   ه2ة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)

 ختدددد هة  دددده  هة عدددد نلءيهنعددددههه(ه 6( هتللأ دددد هفدددد هة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)4,01 لدددد ه)

( ه3,85 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه) ةتهية لأ جء دددد تهية   ددددلأجهةتهة  لأصددددلشه   ع ددددل دددد لإج ة

 ه لدددكهة عددد نل  ه  عاددد هة ل ددد لهة لأددد ه ؤ   ددد هة  ددده  (هينصددد   ه3 ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )

ه(.2,83ف هة   تتشهة اء له  لأ   هح    ه ل ه)

ه

ه

ه
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 ثانما: ال عُد التاني: التقة بما العاملما

 (8الجدول)

ة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة   ن يهة  بشه ءيهة ع نلءي هن تتشهة  لأ    ته

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 10 
 بء هنع هه ن ئ هف هة ع لهةتص لاته  ئ شه

 للاهةلاحلأ ةكهية لأبه  .
 ل  ءش 0,63 4,66

 ل  ءش 0,89 4,23  حبه ن ئ هة خء ه  هك  ه حت اه ن    . 8 2

3 7 
 علأ ههة ع نل  هللاه ن ئ  هف هة ع له لأد عه

 ن  لةت  هينع لف  .
 ل  ءش 0,80 4,09

4 9 
 لع ه ن ئ ه  ل كل هة لأ هأيج   هيك ن  ه

 نل كل  هة خ صش.
 ل  ءش 0,90 3,84

 عالمة 0,60 4,21 المست ى العام  

ههههه

(هة  لأ  دددد هة ح دددد   هة عدددد كهيةلانحدددد ةذهة  عءدددد ل هة عدددد كه  بدددد ةته8ة جددددهيله)ه لأضددددحهندددديه

(ه ددددد نح ةذهنعءددددد ل ه4,21ة تاعدددددههة  ددددد ن يهة  بدددددشه دددددءيهة عددددد نلءي ه ذه لددددد هة  لأ  ددددد هة عددددد كه)

ه(هية لأددد هتدددد"هللددداه 10( هي هلجدددشهن ةفبدددشهل  ءدددش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)0,60لددد ك)

ة ع ددلهةتصدد لاته  ئ ددشهللدداهةلاحلأدد ةكهية لأبدده   هفدد هة   تتددشهة ي دداه بددء هنعدد هه ن ئدد هفدد ه

(هينصددد   ه18( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)4,66 ددد للاهنلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

( هتللأ ددد هفددد ه4,23 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه) حدددبه ن ئددد هة خءددد ه ددد هك ددد ه حتددد اه ن  ددد  

ل  هللددداه ن ئ دد هفددد هة ع ددله لأدددد عهن ددد لةت  ه علأ ددههة عددد نه(ه 7ة   تتددشهة     دددشهة  بدد لهل ددد ه)

 لددددع ه(هينصدددد   ه9( ه ءد دددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد )4,09 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه)ينعددد لف  

 هفددد هة   تتدددشهة اءددد له  لأ  ددد ه ن ئددد ه  لددد كل هة لأددد هأيج  ددد هيك ن ددد هنلددد كل  هة خ صدددش

ه(.3,84ح    ه ل ه)

ه

ه

ه
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 ثالتا: ال عُد التالث: تدفق المعل مات

 (9الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة     يهتهفقهة  عل ن ت هن تتشهتد   ء ه

هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 11 
ت ف هةلإ ةللهة  عل ن تهة   نشهلإنج  ه

 ن  كهل ل ه.
 ل  ءش 0,98 3,91

2 13 
أشع ه  هىهصحشهيهنصهة ءشهة  عل ن ته

 ة  لأ ف له ه .
 ل  ءش 0,91 3,90

3 14 
أشع ه  ة عءشهة حب ئقهية  عل ن تهه

 ة  بهنشه  .
 ل  ءش 0,90 3,82

4 12 
أجههة  عل ن تهة لأ هت  لهن هف هت   شه

 ن  كهل ل ه     ش.
 ل  ءش 0,89 3,74

 عالمة 0,79 3,84 المست ى العام  

ه

(هة  لأ  دددد هة ح دددد   هة عدددد كهيةلانحدددد ةذهة  عءدددد ل هة عدددد كه  بدددد ةتهة تاعددددهه9 تددددءيهة جددددهيله)ههه

ه(ه دددددد نح ةذهنعءدددددد ل هلدددددد ك3,84ة    دددددد يهتددددددهفقهة  عل ندددددد ت ه ذه لدددددد هة  لأ  دددددد هة عدددددد كه)

تددد ف هه(هية لأددد هتدددد"هللددداه 11( هي هلجدددشهن ةفبدددشهل  ءدددش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)0,79)

لإنجدددد  هن دددد كهل لدددد  هفدددد هة   تتددددشهة ي دددداه دددد للاهنلأ  دددد هةلإ ةللهة  عل ندددد تهة   نددددشه

أشدددع ه  ددددهىه(هينصددد   ه13( هتللأ ددد هفدددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل دددد ه)3,91ح ددد   ه لددد ه)

( هتللأ دددد هفدددد ه3,90 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه)صددددحشهيهنصددددهة ءشهة  عل ندددد تهة  لأدددد ف له دددده 

 هل ندددد تههة  بهنددددشه دددد أشددددع ه  ة عءددددشهة حبدددد ئقهية  عه(ه 14ة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)

أجددددههة  عل ندددد ته(هينصدددد   ه12( ه ءد دددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد )3,82  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه)

 هفددد هة   تتدددشهة اءددد له  لأ  ددد هح ددد   ه لددد هة لأددد هت ددد لهن هفددد هت   دددشهن ددد كهل لددد ه  ددد   ش

ه(.3,74)

ه
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 رابعا: ال عُد الرابع: القمم التنامممة السائد 

 (10الجدول)

يةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة  ة قيهة بء هة لأداء ءشهة   ئهل هن تتشهة  لأ    تهة ح   ءشه

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 18 
ت جههل   تهة ج  ءشه ءيهة ع نلءيهي عض  ه

 ة تعض.
 ل  ءش 0,79 4,39

 ل  ءش 0,93 4,28 ةلإ ةللهنقهج ءقهة ع نلءيه  حلأ ةك.هتلأع نل 17 2

3 16 
 ع لهة ع نل  هللاهتد ءرهة    كهة   كلشه  ء  هه

 ف هأي  ت  هة  حه ل.
 ل  ءش 4,61 4,23

 ل  ءش 0,91 4,08  ع لهة ع نل  هه  يحهة    قهة  ةحه. 15 4

5 20 
ت جهه ه هة  بشهة لأ نشه   بء هة لأداء ءشهة   ئهله

 ة ع ل.ف ه
 ل  ءش 1,09 3,62

6 19 
ت جههش  فءشهف هة لأع نلهيةلإج ة ةته

 ة   لأخهنشهف هة ع ل.
 ل  ءش 1,16 3,57

 عالمة 1,03 4,03 المست ى العام  

ه

(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه10 تدددءيهة جدددهيله)ههه

ه(ه دددد نح ةذهنعءدددد ل هلدددد ك4,03ة  لأ  دددد هة عدددد كه)ة  ة ددددقيهة بددددء هة لأداء ءددددشهة  دددد ئهل ه ذه لدددد ه

ه(هية لأدددد هتددددد"هللدددداه 18( هي هلجددددشهن ةفبددددشهل  ءددددش.هحءدددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد ه)1,03)

ت جدددههل  ددد تهة ج  ءدددشه دددءيهة عددد نلءيهي عضددد  هة دددتعض هفددد هة   تتدددشهة ي ددداه ددد للاهنلأ  ددد ه

 ندددلهةلإ ةللهتلأع(هينصددد   ه17( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)4,39ح ددد   ه لددد ه)

( هتللأ دد هفدد هة   تتددشهة     ددشهة  بدد له4,28 ه  لأ  دد هح دد   ه لدد ه)نددقهج ءددقهة عدد نلءيه دد حلأ ةك

 ه ع ددددلهة عدددد نل  هللدددداهتد ءددددرهة   دددد كهة   كلددددشه  ددددء  ههفدددد هأي  ت دددد هة  حدددده له(ه 16ل دددد ه)

ت جدددههشددد  فءشهفددد ه(هينصددد   ه19( ه ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )4,23  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

 هفددد هة   تتدددشهة اءددد له  لأ  ددد هح ددد   ه لددد هجددد ة ةتهة   دددلأخهنشهفددد هة ع دددلة لأع ندددلهيةلإ

ه(.3,57)
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 خامسا: ال عُد الخامس: فرص الإبداع والابتكار

 (11الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة خ نسيهف صهةلإ هةعهيةلا لأا ل ه

هن تتشهتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 21 
  قهنه   ه بهلةت هللاهةنج  هة ل  له

 ة  ال ه   .
 ل  ءش 0,97 4,10

2 24 
ت  يهةلإ ةللهج    هيةلإنج  ةتهة لأ ه

 أحبب  هف هة ع ل.
 ل  ءش 1,19 3,63

 ل  ءش 1,14 3,57 تلأ ف ه  هة   صشهة  د  تشه لأد ءشهذةت . 22 3

 نلأ   ش 1,25 3,32 تلأ ف ه  هة   صشهة  د  تشه   لأا ل. 23 4

 عالمة 0,99 3,66 المست ى العام  

ههههه

(هة  لأ  دددد هة ح دددد   هة عدددد كهيةلانحدددد ةذهة  عءدددد ل هة عدددد كه  بدددد ةتهة تاعددددهه11 تددددءيهة جددددهيله)

نعءدددد ل ه(ه دددد نح ةذه3,66ة خدددد نسيهفدددد صهةلإ ددددهةعهيةلا لأادددد ل ه ذه لدددد هة  لأ  دددد هة عدددد كه)

ه(هية لأددد هتدددد"هللددداه 21( هي هلجدددشهن ةفبدددشهل  ءدددش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)0,99لددد ك)

  ددقهندده   ه بددهلةت هللدداهةنجدد  هة ل دد لهة  الدد ه  دد  هفدد هة   تتددشهة ي دداه دد للاهنلأ  دد ه

تدددد  يهةلإ ةلله(هينصدددد   ه24( هتللأ دددد هفدددد هة   تتددددشهة   نءددددشهة  بدددد لهل دددد ه)4,10ح دددد   ه لدددد ه)

( هتللأ دددد هفدددد ه3,63 ه  لأ  ددد هح دددد   ه لددد ه)لأددد هأحبب دددد هفددد هة ع ددددلج ددد   هيةلإنجدددد  ةتهة 

 ه  لأ  دددد هتلأدددد ف ه دددد هة   صددددشهة  د  ددددتشه لأد ءددددشهذةتدددد ه(ه 22ة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)

تلأددد ف ه ددد هة   صدددشهة  د  دددتشه(هينصددد   ه23( ه ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )3,57ح ددد   ه لددد ه)

ه(.3,32 هف هة   تتشهة اء له  لأ   هح    ه ل ه)   لأا ل

ه

ه

ه
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 سا سا: ال عُد السا س: السماسات الإ ارمة

 (12الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة     يهة  ء   تهةلإ ةل  هن تتشه

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 27 
  جههتحه ههيةضحه ل ل  تهيه

 ة   ؤي ء تههة  لب لهللاهل تقهة ع نلءي.
 نلأ   ش 1,18 3,39

2 25 
تلأ  هة  ء   تهةلإ ةل شهف هة ع لهه

     ض حه.
 نلأ   ش 1,13 3,35

3 26 
تلأ  كهة  ء   تهةلإ ةل شهف هة ع لهنقه

 ة ههةذهة  خ  ههتحبءب  
 نلأ   ش 1,10 3,30

4 28 
تهل بهند  تشهت ف هةلإ ةللهف صه

  لع نلءي.
 نلأ   ش 1,06 3,28

 نلأ   ش 1,30 3,18   جههت صء هنحه ه ج ءقههة    ئ . 30 5

6 29 
ت  عهة ح ةفزهية  ا فآتهه   عهة شه ءيه

 ة ع نلءي.
 نلأ   ش 1,30 2,67

 مت سطة 0,93 3,20 المست ى العام  

ه

ة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذه12 تدددءيهة جدددهيله)ههه

(ه دددددد نح ةذهنعءدددددد ل ه3,20ة  دددددد   يهة  ء  دددددد تهةلإ ةل ددددددش ه ذه لدددددد هة  لأ  دددددد هة عدددددد كه)

ه(هية لأددد هتدددد"هللددداه 27( هي هلجدددشهن ةفبدددشهل  ءدددش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)0,93لددد ك)

  جدددههتحه دددههيةضدددحه ل دددل  تهيهة   دددؤي ء تههة  لبددد لهللددداهلددد تقهة عددد نلءي هفددد هة   تتدددشه

(ه25( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)3,39 للاهنلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)ة ي ددداه ددد

( ه3,35 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)تلأ ددد هة  ء  ددد تهةلإ ةل دددشهفددد هة ع دددلهه    ضددد حينصددد   ه

تددددلأ  كهة  ء  دددد تهةلإ ةل ددددشهفدددد هة ع ددددلهنددددقهه(ه 26تللأ دددد هفدددد هة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)

(ه29( ه ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )3,30ح ددد   ه لددد ه) ه  لأ  ددد هة هدددهةذهة  خ ددد ههتحبءب ددد 

 هفددد هة   تتدددشهة اءددد له  لأ  ددد هتددد  عهة حددد ةفزهية  ا فدددآته   عهة دددشه دددءيهة عددد نلءيينصددد   ه

ه(.2,67ح    ه ل ه)
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 ثانما: النتائج المتعلقة بالسؤال التاني، ونصه:

" مااااا وااااااع تقاااا مم الأ اع الاااا لمفي للعاااااملما بالمدمرمااااة العامااااة لتنممااااة الماااا ار  ال  اااارمة  

 ب  ار  التربمة والتعلمم في سلطنة عمان"؟

ي لإج  ددددشهلدددديههددددرةهة  ددددؤةلهتدددد هة ددددلأخ ةجهة  لأ  دددد  تهة ح دددد  ءشهيةلانح ةفدددد تهة  عء ل ددددشه

    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشههية دددقهتبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه لعددد نلءي لأبددده  ةتهلءددددشهة هلة دددشهحددد له

ح ددددبهأ عدددد  هنحدددد لهتبدددد   هة  دددد ةل هة تلدددد  شه دددد  ةللهة لأ  ءددددشهية لأعلددددء هفدددد ه ددددل دشهل دددد  ه

ه(ه  ضحهذ ك.13ة  ة هة   ء  هية  ح لهكال هية جهيله)

 (13الجدول)

نح لهتب   هة  ة ههة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه لأبه  ةتهة عءدشهللاهأ ع  

هن تتشهتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءشة   ء   ه

 الأبعا  الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

 نلأ   ش 1,10 3,13 ة  ع  ء هة لخصءش 4 1

 نلأ   ش 1,06 2,90 ة  ع  ء هةلإن  نءش 5 2

 نلأ   ش 0.89 2,73 أ   ءبهتب   هة  ة  2 3

 نلأ   ش 1,06 2,73 ة  ع  ء هة   دءش 3 4

 نلأ   ش 1,01 2,63 أه ءشهتب   هة  ة  1 5

 مت سطة 0,90 2,78 المح ر ككل  

 

(هة  لأ  ددددد  تهة ح ددددد  ءشهيةلانح ةفددددد تهة  عء ل دددددشه لأبددددده  ةتهلءددددددشه13 تدددددءيهة جدددددهيله)ههه

ية دددددقهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه لعدددد نلءيه    ه   دددددشهة ع ندددددشه لأد ءدددددشهة  ددددد ةل هة هلة ددددشهحددددد له

ة لأ  ءددددشهية لأعلددددء هفدددد ه ددددل دشهل دددد  هح ددددبهأ عدددد  هنحدددد لهتبدددد   هة  ة هة تلدددد  شه دددد  ةلله

 هحءددد هجددد  هفددد هة   تتدددشهة ي ددداهة تاعدددههة  ة دددقيهة  عددد  ء هة لخصدددءش هة ددد  ء  هية  حددد لهكادددل

ه( هتددد اهفددد هة   تتدددشهة   نءدددش1,10(هيةنحددد ةذهنعءددد ل ه)3,13 ددد للاهنلأ  ددد هح ددد   ه لددد )

(هيةنحددد ةذهنعءددد ل ه2,90نلأ  ددد هح ددد   ه لددد )ة تاعدددههة خددد نسيهة  عددد  ء هةلإن ددد نءش ه ددد للاه

تدددد اهفدددد هة   تتددددشهة     ددددشهة تاعددددههة  دددد ن يهأ دددد  ءبهتبدددد   هة  ة  ه دددد للاهنلأ  دددد هه( 1.06)

فء دددد هجدددد  هفدددد هة   تتددددشهة اءدددد لهة تاعددددههه( ه0,89(هيةنحدددد ةذهنعءدددد ل ه)2,73ح دددد   ه لدددد )
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( ه1,01)ه(هيةنحددددد ةذهنعءددددد ل 2,63ة يليهأه ءدددددشهتبددددد   هة  ة  ه  لأ  ددددد هح ددددد   ه لددددد )

(ه0,90( ه دددد نح ةذهنعءدددد ل هلدددد كه)2,78ي لدددد هة  لأ  دددد هة ح دددد   هة عدددد كه ل حدددد لهكاددددله)

ه هلجشهن ةفبشهنلأ   ش.

 هىههتب   هة  ة هة   ء  ي  ز ههنيهة لأع قهف هنلأ ئجهة هلة شه  ذه لأ هتد يلهكله عههنيهأ ع  ه

هأف ة هلءدشهة هلة شهللاهة دح هةلآت يه

 تق مم الأ اعأولا: ال عُد الأول: أهممة 

 (14الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة يليهأه ءشهتب   هة  ة  هن تتشه

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 32 

  لأ   هنيهنلأ ئجهتب   هة  ة هف ه

ةالأء لهيتحه ههة ع لهة  د  بهل لءشه

.   

 نلأ   ش 1,23 2,94

6 37 
   ه هنا كهتب   هة  ة هف هتحبءقه

 ة عهة شه ءيهة ع نلءي
 نلأ   ش 1,21 2,81

7 38 
 ع لهنا كهتب   هة  ة هة ح   هللاه

  ء  هه هللهة     هللاهة ع ل.
 نلأ   ش 1,18 2,80

5 36 

  لأ   هنيهنلأ ئجهتب   هة  ة ههف ه

ا  هيهأههةذهن لأبتلءشهيضقه

 يةضحشه لأ    هأ ةئ .

 نلأ   ش 1,22 2,65

3 34 
  لأ   هنيهنلأ ئجهتب   هة  ة هف ه

 ل لء تهة لأهل ب.
 نلأ   ش 1,12 2,54

2 33 
  لأ   هنيهنلأ ئجهتب   هة  ة هف ه

 ل لء تهة لأ  ءش.
 ضعء ش 1,22 2,45

4 35 
  لأ   هنيهنلأ ئجهتب   هة  ة هف هندحه

 ة ع يةت.
 ضعء ش 1,14 2,24

 مت سطة 1,01 2,63 المست ى العام  

ههههه
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(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه14ة جدددهيله)ه  ضدددح

(ه دددددددد نح ةذهنعءدددددددد ل ه2,63ة يليهأه ءددددددددشهتبدددددددد   هة  ة  ه ذه لدددددددد هة  لأ  دددددددد هة عدددددددد كه)

ية لأددد هتدددد"هللددداه(ه32( هي هلجدددشهن ةفبدددشهنلأ  ددد ش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)1,01لددد ك)

  ددلأ   هندديهنلأدد ئجهتبدد   هة  ة هفدد هل لءددشهةالأءدد لهيتحه ددههة ع ددلهة  د  ددبه دد  هفدد هة   تتددشهه 

(ه37( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)2,94ة ي ددداه ددد للاهنلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه  ددد ه هناددد كهتبددد   هة  ة هفددد هتحبءدددقهة عهة دددشه دددءيهة عددد نلءيينصددد   ه

 ع ددددلهنادددد كهتبدددد   هة  ة هة حدددد   هه(ه 38( هتللأ دددد هفدددد هة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)2,81)

( ه ءد دددد هجدددد  ته2,80 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه)للدددداه ءدددد  هه ددددهللهة    دددد هللدددداهة ع ددددل

 هفددد هة   تتدددشه  دددلأ   هنددديهنلأددد ئجهتبددد   هة  ة هفددد هنددددحهة عددد يةت(هينصددد   ه35ة  بددد لهل ددد )

ه(.2,24ة اء له  لأ   هح    ه ل ه)

 ثانما: ال عُد التاني: أسالمب تق مم الأ اع

 (15الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة   ن يهأ   ءبهتب   هة  ة  هن تتشه

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 40 
تا  هل لءشهتب   هة  ة هنيه تله

 ة  ئءسهة  ت ش هفب .
 ل  ءش 1,26 3,92

2 39 

 ع لهة ب ئ   هللاهتب   هة  ة هللاه

نل لكلأ ه   هف هتبءء هن لأ ىه

 أ ةئ .

 نلأ   ش 1,30 2,63

3 42 
 لأ هتب   هأ ةئ ه  لات  قه ءد هي ءيه

 لئء  هة  ت ش .
 نلأ   ش 1,40 2,42

4 41 
تب   هأ ة ه ل لكهة ج ءقهف ه

  ن ئ  .
 ضعء ش 1,15 1,94

 مت سطة 0,89 2,73 المست ى العام  

ه
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(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه15 تدددءيهة جدددهيله)ههه

(ه ددددددد نح ةذهنعءددددددد ل ه2,73ة  ددددددد ن يهأ ددددددد  ءبهتبددددددد   هة  ة  ه ذه لددددددد هة  لأ  ددددددد هة عددددددد كه)

(هية لأددد هتدددد"هللددداه40نلأ  ددد ش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)( هي هلجدددشهن ةفبدددشه0,89لددد ك)

تاددد  هل لءدددشهتبددد   هة  ة هنددديه تدددلهة ددد ئءسهة  ت شددد هفبددد  هفددد هة   تتدددشهة ي ددداه ددد للاهه 

 ع دددله(هينصددد   ه39( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)3,92نلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

 ه  لأ  ددد هح ددد   هىهأ ةئددد ة بددد ئ   هللددداهتبددد   هة  ة هللددداهنلددد لكلأ ه  ددد هفددد هتبءدددء هن دددلأ 

 دددلأ هتبددد   هأ ةئددد ه  لات ددد قه ءدددد هه(ه 42( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة     دددشهة  بددد لهل ددد ه)2,63 لددد ه)

(ه41( ه ءد دددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد )2,42 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد ه)ي ددددءيهلئء دددد هة  ت شدددد 

 هفددد هة   تتدددشهة اءددد له  لأ  ددد هح ددد   ه لددد لكهة ج ءدددقهفددد هتبددد   هأ ة ه ن ئ ددد ينصددد   ه

ه(.1,94)ه ل 

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه
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 ثالتا: ال عُد التالث: المعاممر المهنمة

 (16الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة     يهة  ع  ء هة   دءش هن تتشهتد   ء ه

هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 45 
تلأص هة  ع  ء هة   لأخهنشهف هتب   ه

 ة  ة ه   عهة شهية   ض لءش.
 نلأ   ش 1,16 3,00

2 43 

تلأص هلد ص هتب   هة  ة ه   ل   ءشه

نيهحء هتض ءد  ه ج ءقهة عد ص هة لأ ه

  دتغ هأ ه لأ هتبءء   هف هة   ء ش.

 نلأ   ش 1,26 2,94

3 44 

ه ع لهنا كهتب   هة  ة هة ح   هللا

 ء  هه هللهة     هللاه نج  هة ع له

 ة  ال ه ه.

 نلأ   ش 1,25 2,76

4 47 

   لههنا كهتب   هة  ة هف هنع فشهنهىه

نج حهأيهفلله  ةنجهة لأهل بهف هتد ءشه

  هلةتهة     ءي.

 نلأ   ش 1,27 2,50

5 46 
ت  ه هتب ل  هة  ة هة   ء  هف هةالأء له

 ة ا   ةتهة  د  تشه لغلهة    ئ هة علء .
 ضعء ش 1,23 2,45

 مت سطة 1,06 2,73 المست ى العام  

ه

(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه16 تدددءيهة جدددهيله)ههه

( ه1,06(ه ددد نح ةذهنعءددد ل هلددد ك)2,73ة    ددد يهة  عددد  ء هة   دءدددش ه ذه لددد هة  لأ  ددد هة عددد كه)

تلأصدددد هه(هية لأدددد هتددددد"هللدددداه 45)ي هلجددددشهن ةفبددددشهنلأ  دددد ش.هحءدددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد ه

ة  عددد  ء هة   دددلأخهنشهفددد هتبددد   هة  ة ه   عهة ددددشهية   ضددد لءش هفددد هة   تتدددشهة ي ددداه دددد للاه

تلأصددد ه(هينصددد   ه43( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)3,00نلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

لأ هلد صددد هتبددد   هة  ة ه   لددد   ءشهنددديهحءددد هتضددد ءد  ه ج ءدددقهة عد صددد هة لأددد ه دتغددد هأ ه ددد

( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة     دددشهة  بددد لهل ددد ه2,94 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)تبءء  ددد هفددد هة   ء دددش

 ع دددلهناددد كهتبددد   هة  ة هة حددد   هللددداه ءددد  هه دددهللهة    ددد هللددداه نجددد  هة ع ددددلهه(ه 44)
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ت ددد ه ه(هينصددد   ه46( ه ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )2,76 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)ة  الددد ه ددده

 هفددد هة   تتدددشهفددد هةالأءددد لهة ا ددد  ةتهة  د  دددتشه لدددغلهة   ددد ئ هة علءددد تبددد ل  هة  ة هة ددد  ء  ه

ه(.2,45ة اء له  لأ   هح    ه ل ه)

 رابعا: ال عُد الرابع: المعاممر ال خصمة

 (17الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة  ة قيهة  ع  ء هة لخصءش هن تتشه

هة ح   ءشتد   ء هح بهة  لأ    ته

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 48 
تلأ ف ه ه هة  ع فشهه    ع  ء ه

 ة   لأخهنشهف هتب   هأ ةئ .
 نلأ   ش 1,26 3,23

2 50 
   هنا كهتب   هة  ة هة ح   هح جلأ ه

 نيهن حءشهةحلأ ةكهةلآا  ي.
 نلأ   ش 1,15 3,19

3 49 
تب   هة  ة هة ح   هح جلأ ه   هنا كه

 نيهن حءشهتبه  هة رةت.
 نلأ   ش 1,22 2,97

 مت سطة 1,10 3,13 المست ى العام  

ه

(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه17 تدددءيهة جدددهيله)ههه

(ه ددددددد نح ةذهنعءددددددد ل ه3,13ة  ة دددددددقيهة  عددددددد  ء هة لخصدددددددءش ه ذه لددددددد هة  لأ  ددددددد هة عددددددد كه)

(هية لأددد هتدددد"هللددداه48( هي هلجدددشهن ةفبدددشهنلأ  ددد ش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)1,10لددد ك)

تلأددد ف ه ددده هة  ع فدددشهه    عددد  ء هة   دددلأخهنشهفددد هتبددد   هأ ةئددد  هفددد هة   تتدددشهة ي ددداه ددد للاهه 

  ددد ه(هينصددد   ه50( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)3,23نلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

 ه  لأ  دددد هح دددد   ه لدددد هيهن حءددددشهةحلأدددد ةكهةلآادددد  ينادددد كهتبدددد   هة  ة هة حدددد   هحدددد جلأ هندددد

  ددد هناددد كهتبددد   هة  ة هة حددد   هحددد جلأ ه(هينصددد   ه49( ه ءد ددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد )3,19)

ه(.2,97 هف هة   تتشهة     شهية اء له  لأ   هح    ه ل ه)نيهن حءشهتبه  هة رةت

ه

ه
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 خامسا: ال عُد الخامس: المعاممر الإنسانمة

 (18الجدول)

ة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شه  ب ةتهة تاعههة خ نسيهة  ع  ء هةلإن  نءش هن تتشهة  لأ    ته

هتد   ء هح بهة  لأ    تهة ح   ءش

 الفقرات الرام الرت ة
المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

 رجة 

 الم افقة

1 51 
تلأ ف ه هىهلؤ   هة ع لهة بهلله

 يةلإنا نءشه لحا هللاهأ ةئ .
 نلأ   ش 1,24 3,26

4 54 

   ه هنا كهتب   هة  ة هف هتح ءيهه

يت    هل   ت هة ء نءشهنقه

  ن ئ .

 نلأ   ش 1,14 2,88

3 53 
   ه هنا كهتب   هة  ة هف هتح ءيه

 يت    هل  لأ هنقهلئء  هة  ت ش .
 نلأ   ش 1,25 2,85

2 52 
 ضقهلؤ   هة ع لها  هيهأههةذه

 ن لأبتلءشهيةضحشه لأ    هأ ةئ .
 نلأ   ش 1,22 2,61

 مت سطة 1,06 2,90 المست ى العام  

ه

(هة  لأ  ددد هة ح ددد   هة عددد كهيةلانحددد ةذهة  عءددد ل هة عددد كه  بددد ةتهة تاعدددهه18 تدددءيهة جدددهيله)ههه

(ه ددددددد نح ةذهنعءددددددد ل ه2,90ة خدددددد نسيهة  عددددددد  ء هةلإن ددددددد نءش ه ذه لددددددد هة  لأ  دددددد هة عددددددد كه)

ية لأددد هتدددد"هللددداه(ه51( هي هلجدددشهن ةفبدددشهنلأ  ددد ش.هحءددد هجددد  تهة  بددد لهل ددد ه)1,06لددد ك)

تلأددد ف ه ددددهىهلؤ دددد  هة ع ددددلهة بدددهللهيةلإنا نءددددشه لحادددد هللدددداهأ ةئددد  هفدددد هة   تتددددشهة ي دددداهه 

(هينصددد   ه54( هتللأ ددد هفددد هة   تتدددشهة   نءدددشهة  بددد لهل ددد ه)3,26 ددد للاهنلأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)

 ه  لأ  ددد ه  ددد ه هناددد كهتبددد   هة  ة هفددد هتح دددءيههيت ددد   هل  ددد ت هة ء نءدددشهندددقه ن ئددد 

  دددد ه هنادددد كهتبدددد   هه(ه 53( هتللأ دددد هفدددد هة   تتددددشهة     ددددشهة  بدددد لهل دددد ه)2,88ح دددد   ه لدددد ه)

( ه2,85 ه  لأ  ددد هح ددد   ه لددد ه)ة  ة هفددد هتح دددءيهيت ددد   هل  لأددد هندددقهلئء ددد هة  ت شددد 

 ضددددقهلؤ دددد  هة ع ددددلها دددد هيهأهددددهةذهن ددددلأبتلءشه(هينصدددد   ه52 ءد دددد هجدددد  تهة  بدددد لهل دددد )

ه(.2,61    ه ل ه) هف هة   تتشهة اء له  لأ   هحيةضحشه لأ    هأ ةئ 
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 ثالتا: النتائج المتعلقة بالسؤال التالث، ونصه:

" هل ت جد فروق ذات  لالة إحصائمة للتقة التنامممة لدى )مدمري الادوائر ونا ابهم، وراسااع 

 الأاسام، وم لفي المدمرمة( ت عاً لمتغمرات ) الن ع، والمسمى ال لمفي، وسن ات الخ ر (؟"

 لإج  دددددشهلددددديههدددددرةهة  دددددؤةلهتددددد هتحلءدددددلهة تء نددددد تهلا دددددلأخ ةجهة  لأ  ددددد  تهة ح ددددد  ءشهههه

يةلانح ةفددددد تهة  عء ل دددددشه ادددددله اعدددددههنددددديهأ عددددد  هنحددددد لهة  بدددددشهة لأداء ءدددددش هينب لندددددشههدددددراه

(؛ه للأحبددددقهندددديهANOVAة  لأ  دددد  ته   ددددلأخهةكهةالأتدددد ل)ت(هيتحلءددددلهة لأتدددد  يهة حدددد   ه)

ية   ددد اهة ددد  ء   هي دددد ةتهة ختددد ل هللددداه لا دددشهة  ددد يقهة لأددد هتعدددزىه  لأغءددد ةتيهة دددد ع ه

هة دح هة لأ   ي

ه. متغمر " الن ع الاجتماعي"

ت هة لأخ ةجهة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شهيةالأت ل)ت(ه لأبه  ةتهلءدشهة هلة شههه

لأعلء هح لهية قهة  بشهة لأداء ءشه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية 

ه(ه  ضحهذ ك.19ة د عهةلاجلأ  ل  هية جهيله)هح بهنلأغء ف ه ل دشهل   ه

 (19الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شهيةالأت ل)ت(ه ث هنلأغء هة د عهةلاجلأ  ل هح له

هية لأعلء ية قهة  بشهة لأداء ءشه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشه

الن ع  المقماس

 الاجتماعي

 العد 

ن=

109 

المت سط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعماري

اممة 

 )ت(

الدلالة 

 الإحصائمة

 ة  بشهف هة  ه  

 

 0,053 3,837 0,63 3,74 70 ذك 

   0,88 3,68 39 أن ا

 0,316 1,017 0,59 4,26 70 ذك  ة  بشه ءيهة ع نلءي

   0,63 4,12 39 أن ا 

 0,975 0,001 0,78 3,90 70 ذك  ة  عل ن تتهفقه

   0,82 3,74 39 أن ا 

 0,982 0,000 1,15 4,05 70 ذك  ة بء هة لأداء ءشهة   ئهل

   0,79 3,98 39 أن ا 

 0,881 0,023 1,01 3,67 70 ذك  ف صهةلإ هةعهيةلا لأا ل

   0,98 3,63 39 أن ا

 0,874 0,025 0,94 3,24 70 ذك  ة  ء   تهةلإ ةل ش

   0,93 3,12 39 أن ا

ه
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(هلدددهكهيجددد  هفددد يقهذةته لا دددشه حصددد ئءشهلددددههن دددلأ ىهة هلا دددشه19  حدددنهنددديهة جدددهيله)ههه

(α≤0.05هفدددد هتبدددده  ةتهلءدددددشهة هلة ددددشهحدددد لهية ددددقهة  بددددشهة لأداء ءددددشه لعدددد نلءيه    ه   ددددشه)

هة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهنلأغءددد 

( هي هلا دددددشه حصددددد ئءشه3,837ة دددددد عهةلاجلأ ددددد ل هفددددد هج ءدددددقهة  عددددد   ه ذه لغددددد ه ء دددددشهت)

( هي هلا دددشه حصددد ئءشه1,017ة  بدددشهفددد هة  ددده   هي لغددد ه ء دددشهت)ه(هفددد هة تاعدددههة يلي0,053)

( هي هلا دددددشه0,001(هفددددد هة تاعدددددههة  ددددد ن يهة  بدددددشه دددددءيهة عددددد نلءي هي لغددددد ه ء دددددشهت)0,316)

( ه0,000  ددددد يهتدددددهفقهة  عل نددددد ت هي لغددددد ه ء دددددشهت)(هفددددد هة تاعدددددههة  0,975 حصددددد ئءشه)

ي لغددددد ه ء دددددشهه(هفددددد هة تاعدددددههة  ة دددددقيهة بدددددء هة لأداء ءدددددشهة  ددددد ئهل 0,982ي هلا ددددشه حصددددد ئءشه)

(هفدددد هة تاعددددههة خدددد نسيهفدددد صهةلإ ددددهةعهيةلا لأادددد ل ه0,881( هي هلا ددددشه حصدددد ئءشه)0,023ت)

 ددد   يهة  ء  ددد ته(هفددد هة تاعدددههة 0,874( هي هلا دددشه حصددد ئءشه)0,025فء ددد ه لغددد ه ء دددشهت)

هةلإ ةل ش.

ه. متغمر " المسمى ال لمفي "2

ح له للأ كههنيه لا شهة   يقهةلإحص ئءشه ءيهة  لأ    تهة ح   ءشهف هتبه  ةتهلءدشهة هلة شههه

ية قهة  بشهة لأداء ءشه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء هف ه

ة    اهة   ء  )نه  يهة هيةئ  هنه  هن  له هلئءسه    هي  ئ ههح بهنلأغء  ل دشهل   ه

ه(ه  ضحهذ ك.20( هية جهيله)هANOVAتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)هأا ى( هت هة لأخهةك

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه
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 (20الجدول)

(ه ث هنلأغء هة    اهة   ء  هح لهية قهة  بشهة لأداء ءشههANOVAتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)

ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 المصدر الأبعا 
 مجم ع

 المربعات

 رجات 

 الحرمة

 مت سط

 المربعات
 اممة ف

الدلالة 

 الإحصائمة

 ة  بشهف هة  ه  

 

 0,726 0,439 0,233 3 0,7  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
55,839 105 0,532 

  

 108 56,539 ة ال 
   

 ة  بشه ءيهة ع نلءي

 

 0,078 2,339 0,824 3 2,473  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
37,007 105 0,352 

  

 108 39,481 ة ال 
   

 تهفقهة  عل ن ت

 

 0,873 0,233 0,15 3 0,45  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
67,632 105 0,644   

    108 68,083 ة ال 

ة بء هة لأداء ءشه

 ة   ئهل
 0,931 0,148 0,161 3 0,483  ءيهة  ج  ل ت

 

 

 ةاله

 ة  ج  ل ت
114,101 105 1,087   

    108 114,584 ة ال 

ف صهةلإ هةعه

 يةلا لأا ل

 0,428 0,933 0,918 3 2,754  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
103,344 105 0,984   

    108 106,099 ة ال 

 ة  ء   تهةلإ ةل ش

 0,638 0,568 0,5 3 1,501  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
92,572 105 0,882   

    108 94,073 ة ال 

هه    

ه
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(هلدددهكهيجددد  هفددد يقهذةته لا دددشه حصددد ئءشهلددددههن دددلأ ىهة هلا دددشه20  حدددنهنددديهة جدددهيله)ههه

(α≤0.05هفدددد ه)تبدددده  ةتهلءدددددشهة هلة ددددشهحدددد لهية ددددقهة  بددددشهة لأداء ءددددشه لعدددد نلءيه    ه   ددددشه

ة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهنلأغءددد ه

( هي هلا دددددشه حصددددد ئءشه0,439ة   ددددد اهة ددددد  ء  هفددددد هج ءدددددقهة  عددددد   ه ذه لغددددد ه ء دددددشهذ)

( هي هلا دددشه حصددد ئءشه2,339ي لغددد ه ء دددشهذ)ة  بدددشهفددد هة  ددده   هه(هفددد هة تاعدددههة يلي0,726)

( هي هلا دددددشه0,233(هفددددد هة تاعدددددههة  ددددد ن يهة  بدددددشه دددددءيهة عددددد نلءي هي لغددددد ه ء دددددشهذ)0,078)

( ه0,148(هفددددد هة تاعدددددههة    ددددد يهتدددددهفقهة  عل نددددد ت هي لغددددد ه ء دددددشهذ)0,873 حصددددد ئءشه)

 ء دددددشهي لغددددد هه(هفددددد هة تاعدددددههة  ة دددددقيهة بدددددء هة لأداء ءدددددشهة  ددددد ئهل 0,931ي هلا ددددشه حصددددد ئءشه)

(هفدددد هة تاعددددههة خدددد نسيهفدددد صهةلإ ددددهةعهيةلا لأادددد ل ه0,428( هي هلا ددددشه حصدددد ئءشه)0,933ذ)

(هفددد هة تاعدددههة  ددد   يهة  ء  ددد ته0,638( هي هلا دددشه حصددد ئءشه)0,568فء ددد ه لغددد ه ء دددشهذ)

هةلإ ةل ش.

ه.متغمر " سن ات الخ ر  "3

 للأ كددددههندددديه لا ددددشهة  دددد يقهةلإحصدددد ئءشه ددددءيهة  لأ  دددد  تهة ح دددد  ءشهفدددد هتبدددده  ةتهلءدددددشههه

حدددد لهية ددددقهة  بددددشهة لأداء ءددددشه لعدددد نلءيه    ه   ددددشهة ع نددددشه لأد ءددددشهة  دددد ةل هة تلدددد  شهة هلة ددددشه

(ه دددد ةته ه5-1)) ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهنلأغءددد ه دددد ةتهة ختددد له

تحلءددددلهة لأتدددد  يهة حدددد   هه دددددشهفدددد ك  ( هتدددد هة ددددلأخهةكه16ش ه(ه ددددد15-11(ه ددددد ةت ه)6-10)

(ANOVAه  ضحهذ ك.21( هية جهيله)ه)ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه
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 (21الجدول)

(ه ث هنلأغء ه د ةتهة خت لهح لهية قهة  بشهة لأداء ءشههANOVAتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)

ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 المصدر الأبعا 
 مجم ع

 المربعات

 رجات 

 الحرمة

 مت سط

 المربعات

اممة 

 ف

الدلالة 

 الإحصائمة

 ة  بشهف هة  ه  

 

 0,619 0,596 0,315 3 0,946  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
55,593 105 0,529 

  

 108 56,539 ة ال 
   

 ة  بشه ءيهة ع نلءي

 

 0,090 2,221 0,785 3 2,356  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
37,125 105 0,354 

  

 108 39,481 ة ال 
   

 تهفقهة  عل ن ت

 

 0,290 1,267 0,793 3 2,379  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
65,704 105 0,626   

    108 68,083 ة ال 

ة بء هة لأداء ءشه

 ة   ئهل
 0,711 0,459 0,495 3 1,484  ءيهة  ج  ل ت

 

 

 ةاله

 ة  ج  ل ت
113,1 105 1,077   

    108 114,584 ة ال 

ف صهةلإ هةعه

 يةلا لأا ل

 0,676 0,511 0,509 3 1,526  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
104,572 105 0,996   

    108 106,099 ة ال 

 ة  ء   تهةلإ ةل ش

 0,883 0,22 0,196 3 0,587  ءيهة  ج  ل ت

 ةاله

 ة  ج  ل ت
93,486 105 0,89   

    108 94,073 ة ال 

ههههه

(هلددددهكهيجدددد  هفدددد يقهذةته لا ددددشه حصدددد ئءشهلدددددههن ددددلأ ىهة هلا ددددشه21  حددددنهندددديهة جددددهيله)

(α≤0.05هفدددد هتبدددده  ةتهلءدددددشهة هلة ددددشهحدددد لهية ددددقهة  بددددشهة لأداء ءددددشه لعدددد نلءيه    ه   ددددشه)

ة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهنلأغءددد ه
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( هي هلا ددددددشه حصدددددد ئءشه0,596 ددددددد ةتهة ختدددددد لهفدددددد هج ءددددددقهة  عدددددد   ه ذه لغدددددد ه ء ددددددشهذ)

( هي هلا دددشه حصددد ئءشه2,221  هي لغددد ه ء دددشهذ)ة  بدددشهفددد هة  ددده ه(هفددد هة تاعدددههة يلي0,619)

( هي هلا دددددشه1,267(هفددددد هة تاعدددددههة  ددددد ن يهة  بدددددشه دددددءيهة عددددد نلءي هي لغددددد ه ء دددددشهذ)0,090)

( ه0,459(هفددددد هة تاعدددددههة    ددددد يهتدددددهفقهة  عل نددددد ت هي لغددددد ه ء دددددشهذ)0,290 حصددددد ئءشه)

غددددد ه ء دددددشهي له(هفددددد هة تاعدددددههة  ة دددددقيهة بدددددء هة لأداء ءدددددشهة  ددددد ئهل 0,711ي هلا ددددشه حصددددد ئءشه)

(هفدددد هة تاعددددههة خدددد نسيهفدددد صهةلإ ددددهةعهيةلا لأادددد ل ه0,676( هي هلا ددددشه حصدددد ئءشه)0,511ذ)

(هفددد هة تاعدددههة  ددد   يهة  ء  ددد ته0,883( هي هلا دددشه حصددد ئءشه)0,220فء ددد ه لغددد ه ء دددشهذ)

هةلإ ةل ش.

 رابعا: النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع، ونصه:

الأ اع الا لمفي لادى )مادمري الادوائر ونا ابهم، " هل ت جد فاروق ذات  لالاة إحصاائمة لتقا مم 

وراساااع الأاسااام، وماا لفي المدمرمااة( ت عاااً لمتغماارات ) الناا ع، والمساامى الاا لمفي، وساان ات 

 الخ ر (؟"

 لإج  دددددشهلددددديههدددددرةهة  دددددؤةلهتددددد هتحلءدددددلهة تء نددددد تهلا دددددلأخ ةجهة  لأ  ددددد  تهة ح ددددد  ءشهههه

ة  ة هة دددد  ء   هينب لنددددشههددددراهيةلانح ةفدددد تهة  عء ل ددددشه اددددله اعددددههندددديهأ عدددد  هنحدددد لهتبدددد   ه

(؛ه للأحبدددددقهنددددديهANOVAة  لأ  ددددد  ته   دددددلأخهةكهةالأتددددد ل)ت(هيتحلءدددددلهة لأتددددد  يهة  لأعددددده ه)

 لا دددشهة  ددد يقهة لأددد هتعدددزىه  لأغءددد ةتيهة دددد ع هية   ددد اهة ددد  ء   هي دددد ةتهة ختددد ل هللددداه

هة دح هة لأ   ي

ه. متغمر " الن ع الاجتماعي"

ت هة لأخ ةجهة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شهيةالأت ل)ت(ه لأبه  ةتهلءدشهة هلة شههه

ح لهية قهتب   هة  ة هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشه

ه(ه  ضحهذ ك.22ة د عهةلاجلأ  ل  هية جهيله)هح بهنلأغء ية لأعلء هف ه ل دشهل   ه

ه

ه

ه
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 (22الجدول)

ة  لأ    تهة ح   ءشهيةلانح ةف تهة  عء ل شهيةالأت ل)ت(ه ث هنلأغء هة د عهةلاجلأ  ل هح له

ية قهتب   هة  ة هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشه

هية لأعلء 

 الأبعا 
الن ع 

 الاجتماعي

 العد 

 109ن=

المت سط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعماري

اممة 

 )ت(

الدلالة 

 الإحصائمة

أه ءشهتب   ه

 ة  ة 

 

 0,999 0,000 1,02 2,70 70 ذك 

   0,99 2,52 39 أن ا

أ   ءبهتب   ه

 ة  ة 
 0,128 2,354 0,93 2,73 70 ذك 

   0,82 2,72 39 أن ا 

 0,335 0,937 1,09 2,79 70 ذك  ة  ع  ء هة   دءش

   1,02 2,63 39 أن ا 

ة  ع  ء ه

 ة لخصءش
 0,857 0,033 1,10 3,20 70 ذك 

   1,11 3,02 39 أن ا 

ة  ع  ء ه

 ةلإن  نءش

 

 0,419 0,657 1,09 2,93 70 ذك 

   1,03 2,86 39 أن ا

ه

(هلدددهكهيجددد  هفددد يقهذةته لا دددشه حصددد ئءشهلددددههن دددلأ ىهة هلا دددشه22  حدددنهنددديهة جدددهيله)ههه

(α≤0.05هفددددد هتبددددده  ةتهلءددددددشهة هلة دددددشهحددددد له)ية دددددقهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه لعددددد نلءيه

    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبه

( هي هلا دددشه حصددد ئءشه0,000نلأغءددد هة دددد عهةلاجلأ ددد ل هفددد هج ءدددقهة  عددد   ه ذه لغددد ه ء دددشهت)

( هي هلا ددددددشه2,354أه ءددددددشهتبدددددد   هة  ة  هي لغدددددد ه ء ددددددشهت)ه(هفدددددد هة تاعددددددههة يلي0,999)

( ه0,937(هفدددد هة تاعددددههة  دددد ن يهأ دددد  ءبهتبدددد   هة  ة  هي لغدددد ه ء ددددشهت)0,128 حصدددد ئءشه)

(هفددددددد هة تاعدددددددههة    ددددددد يهة  عددددددد  ء هة   دءدددددددش هي لغددددددد ه ء دددددددشه0,335ي هلا دددددددشه حصددددددد ئءشه)

فء ددددد هه(هفددددد هة تاعدددددههة  ة دددددقيهة  عددددد  ء هة لخصدددددءش 0,857( هي هلا ددددشه حصددددد ئءشه)0,033ت)

(هفددددد هة تاعدددددههة خددددد نسيهة  عدددددد  ء ه0,419 هلا دددددشه حصددددد ئءشه)( هي0,657 لغددددد ه ء دددددشهت)

هةلإن  نءش.

ه
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ه. متغمر " المسمى ال لمفي "2

ح له للأ كههنيه لا شهة   يقهةلإحص ئءشه ءيهة  لأ    تهة ح   ءشهف هتبه  ةتهلءدشهة هلة شههه

هة لأ  ءشه ه   ةلل هة تل  ش هة   ةل  ه لأد ءش هة ع نش ه    ه   ش ه لع نلءي هة   ء   هة  ة  هتب    ية ق

هف ه ل دشهل   ه هلئءسههح بهنلأغء ية لأعلء  هنه  هن  له  ة    اهة   ء  ه)نه  يهة هيةئ  

(ه  ضحه23( هية جهيله)هANOVA    هي  ئ هأا ى( هت هة لأخهةكهتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)

هك.ذ 

 (23الجدول)

(ه ث هنلأغء هة    اهة   ء  هح لهية قهتب   هة  ة ههANOVAتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)

هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 مجم ع المصدر الأبعا 

 المربعات

 رجات 

 الحرمة

 مت سط

 المربعات

اممة 

 ف

الدلالة 

 الإحصائمة

 أه ءشهتب   هة  ة 

 

 0,853 0,262 0,274 3 0,821  ءيهة  ج  ل ت

   1,045 105 109,765  ةالهة  ج  ل ت

    108 110,586 ة ال 

 أ   ءبهتب   هة  ة 

 

 0,307 1,219 0,958 3 2,873  ءيهة  ج  ل ت

   0,786 105 82,518  ةالهة  ج  ل ت

    108 85,391 ة ال 

 ة   دءشة  ع  ء ه

 

 0,366 1,069 1,208 3 3,624  ءيهة  ج  ل ت

   1,13 105 118,658  ةالهة  ج  ل ت

    108 122,282 ة ال 

 ة  ع  ء هة لخصءش

 

 

 0,041 2,84 3,263 3 9,789  ءيهة  ج  ل ت

   1,149 105 120,659  ةالهة  ج  ل ت

    108 130,449 ة ال 

 0,272 1,32 1,479 3 4,437 ة  ج  ل ت ءيه ة  ع  ء هةلإن  نءش

   1,121 105 117,69  ةالهة  ج  ل ت

    108 122,127 ة ال 

ههههه
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(هلددددهكهيجدددد  هفدددد يقهذةته لا ددددشه حصدددد ئءشهلدددددههن ددددلأ ىه23ة جددددهيله)هادددد لههندددديهلأضددددح 

(هفددد هتبددده  ةتهلءددددشهة هلة دددشهحددد لهية دددقهتبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه لعددد نلءيهα≤0.05ة هلا دددشه)

ة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  هح دددبهه    ه   دددش

( هي هلا دددشه حصددد ئءشه0,262نلأغءددد هة   ددد اهة ددد  ء  هفددد هج ءدددقهة  عددد   ه ذه لغددد ه ء دددشهذ)

( هي هلا ددددددشه1,219أه ءددددددشهتبدددددد   هة  ة  هي لغدددددد ه ء ددددددشهذ)ه(هفدددددد هة تاعددددددههة يلي0,853)

( ه1,069يهأ دددد  ءبهتبدددد   هة  ة  هي لغدددد ه ء ددددشهذ)(هفدددد هة تاعددددههة  دددد ن 0,307 حصدددد ئءشه)

( ه2,84(هفددد هة تاعدددههة    ددد يهة  عددد  ء هة   دءدددش هي لغددد ه ء دددشهذ)0,366ي هلا دددشه حصددد ئءشه)

فء ددددد ه لغددددد ه ء دددددشهه(هفددددد هة تاعدددددههة  ة دددددقيهة  عددددد  ء هة لخصدددددءش 0,041ي هلا ددددشه حصددددد ئءشه)

هء هةلإن  نءش.(هف هة تاعههة خ نسيهة  ع  0,272( هي هلا شه حص ئءشه)1,32ذ)

ه.متغمر " سن ات الخ ر  "3

 للأ كددددههندددديه لا ددددشهة  دددد يقهةلإحصدددد ئءشه ددددءيهة  لأ  دددد  تهة ح دددد  ءشهفدددد هتبدددده  ةتهلءدددددشههههه

حددددد لهية دددددقهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه لعدددد نلءيه    ه   دددددشهة ع ندددددشه لأد ءدددددشهة  ددددد ةل هة هلة ددددشه

(ه5-1ة ختددد له)) دددد ةتههح دددبهنلأغءددد ة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه دددل دشهل ددد  ه

تحلءددددلهة لأتدددد  يهه دددددشهفدددد ك  ( هتدددد هة ددددلأخهةكه16(ه دددددش ه15-11(ه ددددد ةت ه)10-6 ددددد ةت ه)

ه(ه  ضحهذ ك.24( هية جهيله)ANOVAة ح   ه)

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه

ه
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 (24الجدول)

(ه ث هنلأغء ه د ةتهة خت لهح لهية قهتب   هة  ة هة   ء  ههANOVAتحلءلهة لأت  يهة ح   ه)

ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 المصدر الأبعا 
 مجم ع

 المربعات

 رجات 

 الحرمة

 مت سط

 المربعات

اممة 

 ف

الدلالة 

 الإحصائمة

 أه ءشهتب   هة  ة 

 

 0,333 1,148 1,171 3 3,513  ءيهة  ج  ل ت

 1,02 105 107,074  ةالهة  ج  ل ت
  

 108 110,586 ة ال 
   

 أ   ءبهتب   هة  ة 

 

 0,541 0,723 0,576 3 1,728  ءيهة  ج  ل ت

 0,797 105 83,664  ةالهة  ج  ل ت
  

 108 85,391 ة ال 
   

 ة  ع  ء هة   دءش

 

 0,538 0,727 0,829 3 2,487  ءيهة  ج  ل ت

   1,141 105 119,795  ةالهة  ج  ل ت

    108 122,282 ة ال 

 ة  ع  ء هة لخصءش

 

 

 0,221 1,493 1,779 3 5,338  ءيهة  ج  ل ت

   1,192 105 125,111  ةالهة  ج  ل ت

    108 130,449 ة ال 

 0,319 1,185 1,333 3 4  ءيهة  ج  ل تهة  ع  ء هةلإن  نءش

   1,125 105 118,127  ةالهة  ج  ل ت

    108 122,127 ة ال 

ههههه

(هلددددهكهيجدددد  هفدددد يقهذةته لا ددددشه حصدددد ئءشهلدددددههن ددددلأ ىهة هلا ددددشه24  حددددنهندددديهة جددددهيله)

(α≤0.05هفددددد هتبددددده  ةتهلءددددددشهة هلة دددددشهحددددد لهية دددددقهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه لعددددد نلءيه)

 دددل دشهل ددد  هح دددبه    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه ددد  ةللهة لأ  ءدددشهية لأعلدددء هفددد ه

( ه1,148نلأغءدددد ه ددددد ةتهة ختدددد لهفدددد هج ءددددقهة  عدددد  هية  حدددد لهكاددددل ه ذه لغدددد ه ء ددددشهذ)

أه ءدددددددشهتبددددددد   هة  ة  هي لغددددددد ه ء دددددددشهه(هفددددددد هة تاعدددددددههة يلي0,333ي هلا دددددددشه حصددددددد ئءشه)

(هفددد هة تاعدددههة  ددد ن يهأ ددد  ءبهتبددد   هة  ة  هي لغددد ه0,541( هي هلا دددشه حصددد ئءشه)0,723ذ)

(هفددددد هة تاعدددددههة    ددددد يهة  عددددد  ء هة   دءدددددش ه0,538ي هلا دددددشه حصددددد ئءشه)( ه0,727 ء دددددشهذ)
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(هفدددددد هة تاعددددددههة  ة ددددددقيهة  عدددددد  ء ه0,221( هي هلا ددددددشه حصدددددد ئءشه)1,493ي لغدددددد ه ء ددددددشهذ)

(هفدددددد هة تاعددددددهه0,319( هي هلا ددددددشه حصدددددد ئءشه)1,185فء دددددد ه لغدددددد ه ء ددددددشهذ)هة لخصددددددءش 

هة خ نسيهة  ع  ء هةلإن  نءش.

 ؤال الخامس، ونصه:خامسا: النتائج المتعلقة بالس

بما التقة التنامممة وتق مم الأ اع ال لمفي ذات  لالة إحصائمة  ارت اطمةعلااة  ت جد" هل 

 للعاملما بالمدمرمة العامة لتنممة الم ار  ال  رمة ب  ار  التربمة والتعلمم بسلطنة عمان؟"

(ه  ع فددددشهPearsonتدددد هة ددددلأخ ةجهنع نددددلهةلتتدددد  ه ء  دددد  )ه لإج  ددددشهلدددديههددددرةهة  ددددؤةل ههه

 تءعدددشهة ع  دددشه دددءيهة  بدددشهة لأداء ءدددشهيتبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه لعددد نلءيه    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشه

 ه  ضددددحهذ ددددكه( 25)ية جددددهيل هة  دددد ةل هة تلدددد  شه دددد  ةللهة لأ  ءددددشهية لأعلددددء ه  ددددل دشهل دددد  

ه(ه لأ  ء هنهىه  لهنع نلهةلإلتت  .26ك  هت ه  لأخهةكهة جهيله)

ه

 (2016الارتباط )أبو شاويش،  قوة مدى تفسير( 26) جدول

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 مدى قوة معامل الارتباط       رتباط                  قيمة معامل الا     

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ارتباط ضعيف جدا                         0,30أقل من  – 0,000                

 ارتباط ضعيف                           0,50أقل من  – 0,30                

 ارتباط متوسط                         0,70أقل من  – 0,50                

 ارتباط قوي                          0,90أقل من  – 0,70                

 ارتباط قوي جدا                                      1 – 0,90                 
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 (25الجدول)

 ءيهة  بشهة لأداء ءشهيتب   هة  ة هة   ء  ه لع نلءيه لع  شه(ههPearsonنع نلهةلتت  ه ء    )

هة لأ  ءشهية لأعلء ه  ل دشهل       ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةلله

 ل  شهةلالتت   ة  ع  
أه ءشهتب   ه

 ة  ة 

أ   ءبه

تب   ه

 ة  ة 

ة  ع  ء ه

 ة   دءش

ة  ع  ء ه

 ة لخصءش

ة  ع  ء ه

 ةلإن  نءش

تب   ه

ة  ة ه

 ة   ء  

ة  بشهف ه

 ة  ه  

 **368** ,208* ,387** ,363** ,402** ,400, (rنع نله ء    ه)

 0,000 0,000 0,000 0,03 0,000 ةلاحص ئءشة هلا شه
ه0,000

 

ة  بشه ءيه

 ة ع نلءي

 **281** ,249** ,279** ,338** ,309** ,327, (rنع نله ء    ه)

 0,001 0,000 0,003 0,009 0,003 ة هلا شهةلاحص ئءش
ه0,001

 

تهفقه

 ة  عل ن ت

 **473, **471, **450, **457,ه*432** ,238, (rنع نله ء    ه)

 0,000 0,000 0,000 0,013 0,000 ة هلا شهةلاحص ئءش
ه0,000

 

ة بء ه

ة لأداء ءشه

 ة   ئهل

 **295,ه*246,ه**302, **279,ه*262** ,210, (rنع نله ء    ه)

 0,002 0,01 0,001 0,003 0,029 0,006 ة هلا شهةلاحص ئءش

ف صه

ةلإ هةعه

 يةلا لأا ل

 **582** ,425** ,530** ,570** ,587** ,618, (rنع نله ء    ه)

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 ة هلا شهةلاحص ئءش
ه0,000

 

ة  ء   ته

 ةلإ ةل ش

 **696** ,461** ,694** ,566** ,646** ,716, (rنع نله ء    ه)

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 ة هلا شهةلاحص ئءش
ه0,000

 

ة  بشه

 ة لأداء ءش

 **575** ,391** ,577** ,552** ,571** ,615, (rنع نله ء    ه)

 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 ة هلا شهةلاحص ئءش

ه(0,01**هه ة شهةحص ئء هلدههن لأ ىهة هلا شهأ لهنيه)

(ه دددءيهة  بدددشهα≤0.01(هيجددد  هل  دددشه ة دددشه حصددد ئء هلددددههن دددلأ ىهة هلا دددشه)25 تدددءيهة جدددهيله)

 لعددددد نلءيه    ه   دددددشهة ع ندددددشه لأد ءدددددشهة  ددددد ةل هة تلددددد  شهة لأداء ءدددددشهيتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه

 دددد  ةللهة لأ  ءددددشهية لأعلددددء ه  ددددل دشهل دددد  ؛هيتجددددهلهةلإشدددد لله  دددداهأ ه ددددء هنع نددددلهةلالتتدددد  ه

ة خ ددد ه دددءيهج ءدددقهأ عددد  هة  حددد ل يه    دددشهت ندددشهين جتدددش؛هيهدددرةه عدددد هأ هة  بدددشهة لأداء ءدددشه

تددد ثء ه لأبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه ددده    هه لعددد نلءيه    ه   دددشهة ع ندددشه لأد ءدددشهة  ددد ةل هة تلددد  شه  ددد 

( هي لدددد هنع نددددلهةلالتتدددد  ه ء  دددد  ه ددددءيهة  بء  ددددءيه0,000 ذه لغدددد هة هلا ددددشهةلإحصدددد ئءشه)

ه(.r=**615.كاله)
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(ه ددددءيهة تاعددددههة يليهة  بددددشهفدددد هPearsonفدددد هحددددءيهتلأدددد ةيحهنعدددد ن تهةلالتتدددد  ه ء  دددد  )هه

(ه*208,ة  ة هة ددد  ء  ه دددءي)ة  ددده   هنددديهنحددد لهة  بدددشهة لأداء ءدددشهندددقهأ عددد  هنحددد لهتبددد   ه

( ه**400,( هي لدددددد هتدددددد ثء هة تاعددددددههنددددددقهنحدددددد لهتبدددددد   هة  ة هة دددددد  ء  هكاددددددل)**402,ي)

(ه دددءيهة تاعدددههة  ددد ن يهة  بدددشه دددءيهة عددد نلءي هPearsonيتلأددد ةيحهنعددد ن تهةلالتتددد  ه ء  ددد  )

(ه**249,نددددديهنحددددد لهة  بدددددشهة لأداء ءدددددشهندددددقهأ عددددد  هنحددددد لهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه دددددءي)

( ه**327,( هي لدددددد هتدددددد ثء هة تاعددددددههنددددددقهنحدددددد لهتبدددددد   هة  ة هة دددددد  ء  هكاددددددل)**338,ي)

(ه ددددءيهة تاعددددههة    دددد يهتددددهفقهة  عل ندددد ت هPearsonيتلأدددد ةيحهنعدددد ن تهةلالتتدددد  ه ء  دددد  )

(ه*238,نددددديهنحددددد لهة  بدددددشهة لأداء ءدددددشهندددددقهأ عددددد  هنحددددد لهتبددددد   هة  ة هة ددددد  ء  ه دددددءي)

( ه**473.ة هة دددددد  ء  هكاددددددل)( هي لدددددد هتدددددد ثء هة تاعددددددههنددددددقهنحدددددد لهتبدددددد   هة  **471,ي)

(ه دددددءيهة تاعدددددههة  ة دددددقيهة بدددددء هة لأداء ءدددددشهPearsonيتلأددددد ةيحهنعددددد ن تهةلالتتددددد  ه ء  ددددد  )

(ه*210,ة  ددد ئهل هنددديهنحددد لهة  بدددشهة لأداء ءدددشهندددقهأ عددد  هنحددد لهتبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه دددءي)

( هفدددد ه**295,( هي لدددد هتدددد ثء هة تاعددددههنددددقهنحدددد لهتبدددد   هة  ة هة دددد  ء  هكاددددل)**302,ي)

(ه دددددءيهة تاعدددددههة خددددد نسيهفددددد صهPearsonت ةيحددددد هنعددددد ن تهةلالتتددددد  ه ء  ددددد  )هحدددددءي

ةلإ ددددهةعهيةلا لأادددد ل هندددديهنحدددد لهة  بددددشهة لأداء ءددددشهنددددقهأ عدددد  هنحدددد لهتبدددد   هة  ة هة دددد  ء  ه

( هي لدددددد هتدددددد ثء هة تاعددددددههنددددددقهنحدددددد لهتبدددددد   هة  ة هة دددددد  ء  ه**587,(هي)**425, ددددددءي)

(ه دددءيهة تاعدددههPearson  ه ء  ددد  )( هيت ةيحددد هنددد هت  ددد اهنعددد ن تهةلالتتددد**618,كادددل)

ة  دددد   يهة  ء  دددد تهةلإ ةل ددددش هندددديهنحدددد لهة  بددددشهة لأداء ءددددشهنددددقهأ عدددد  هنحدددد لهتبدددد   هة  ة ه

( هي لددد هتددد ثء هة تاعدددههندددقهنحددد لهتبددد   هة  ة هة ددد  ء  ه**696,(هي)**461,ة ددد  ء  ه دددءي)

ه.( هيه هأك  هة  ع  هةلتت   ه   ع  هنح لهتب   هة  ة هة   ء  **716,كال)

 سا سا: النتائج المتعلقة بالسؤال السا س، ونصه:

التقااااة التنامممااااة فااااي تحسااااما مساااات ى الأ اع الاااا لمفي للعاااااملما بالمدمرمااااة ه" هاااال تسااااهم

 العامة لتنممة الم ار  ال  رمة ب  ار  التربمة والتعلمم بسلطنة عمان؟"

 لإج  شهليههرةهة  ؤةل هت هة لأخهةكهتحلءلهةلانحهةلهة  لأعه ه ح  بهن تشهن هت   اهأ ع  هة  بشههه

هة تل  شه هة   ةل  ه لأد ءش هة ع نش ه    ه   ش ه لع نلءي هة   ء   هن لأ ىهة  ة  هف هتح ءي ة لأداء ءش

ه(ه  ضحهذ ك.27( هية جهيله)Enter   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء  هي ههت هذ كه    بشه)

ه

ه
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 (27الجدول)

نلأ ئجهتحلءلهة لأت  يهلانحهةلهنلأغء ةتهأ ع  هة  بشهة لأداء ءشهف هتح ءيهن لأ ىهة  ة هة   ء  ه

ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 

مجم ع 

 المربعات

 رجات 

 الحرمة

مت سط 

 المربعات
 الدلالة الاحصائمة اممة ف

 0,000 19,917 7,927 6 47,559 الانحدار

 0,398 102 40,594 ال  ااى
  

 108 88,153 الكلى
   

(ه  لأغءد ةتهأ عد  هة  بدشه0,01 لأضحهنيهة جهيلهة    قهيج  هت ثء ه ةله حص ئء هًلدههن دلأ ىه)هه

ة لأداء ءدشهفد هتح دءيهن دلأ ىهة  ة هة د  ء  ه لعد نلءيه    ه   دشهة ع ندشه لأد ءدشهة  د ةل هة تلدد  شه

هة لأ  ءشهية لأعلء .ه   ةلل

 (28الجدول)

نلأ ئجهتحلءلهةلانحهةلهة  لأعه ه  لأغء ةتهأ ع  هة  بشهة لأداء ءشهف هتح ءيهن لأ ىهة  ة هة   ء  ه

ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء 

 

معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعمارى

معامل 

 (Bبمتا)

معامل 

الارت اط 

(R) 

الت اما 

 المفسر

(R²) 

 اممة ت
الدلالة 

 الاحصائمة

 0,458 0,935 ة     
 

  2,04 0,044 

 0,701 -385, 0,160 400, -042, 0,135 -052, ة  بشهف هة  ه  

 0,477 -714, 0,107 327, -060, 0,125 -089, ة  بشه ءيهة ع نلءي

 0,290 -1,063 0,224 473, -117, 0,126 -133, تهفقهة  عل ن ت

ة بء هة لأداء ءشه

 ة   ئهل
0,009 0,072 0,011 ,295 0,087 0,13 0,897 

ف صهةلإ هةعه

 يةلا لأا ل
0,244 0,111 0,268 ,618 0,381 2,196 0,030 

 0,000 5,602 0,513 716, 0,646 0,112 0,626 ة  ء   تهةلإ ةل ش

ه



 

68 
 

 اعدده هفدد صهةلإ ددهةعه(هأ هة هلا ددشهةلاحصدد ئءشهفدد هج ءددقهة  عدد  هلددهةه28 لأضددحهندديهة جددهيله)

يةلا لأا لهية  ء   تهةلإ ةل شهأكت هنيهن لأ ىهة هلا ش هك  هأ هنع نله ءلأ هذيه ء ه   تشهف هة  ع  ه

ة   ثشهة ي اهللاهة لأ ة  ه)ة  بشهف هة  ه   هة  بشه ءيهة ع نلءي هتهفقهة  عل ن ت( هيضدعء هجدهةه

تح دءيههأ ههراهةلا ع  هلاه  اديهة لأدتدؤه  د هفد هف هة تاعههة  ة قيهة بء هة لأداء ءشهة   ئهل؛هيهرةه عد 

هن لأ ىهة  ة هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء .

فء  ه لأضحهنديهة جدهيلهأ هة هلا دشهةلاحصد ئءشهفد ه اعده هفد صهةلإ دهةعهيةلا لأاد لهية  ء  د تهههه

ف هتح ءيهن دلأ ىهههرةه عد هأ ههر يهة تعه يه  ايهة لأدتؤه    ةلإ ةل شهأ لهنيهن لأ ىهة هلا ش هي

ة  ة هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  شه   ةللهة لأ  ءشهية لأعلء  هحء هأ ه

هنع   شهةنحهةلهة تعه يهف هتح ءيهن لأ ىهة  ة هة   ء  هية لأ ه  ايهة لأدتؤهنيها     هه يه

×ه0,626فددد صهةلإ دددهةعهيةلا لأاددد له+ه×ه0,244+ه0.935ة  ة هة ددد  ء  =هتح دددءيهن دددلأ ىه

هة  ء   تهةلإ ةل ش.

 

(هة ددددر ه   ددددلهة لأتدددد  يهR²( هين  ددددقهنع نددددلهةلالتتدددد  ه)Rي دددد  دا ه  دددداهنع نددددلهةلالتتدددد  ه)هه

ة    دد هفهنددهه  ادديهنع فددشهندد ه   دد اهكددله عددههندديهأ عدد  هة  بددشهة لأداء ءددشهفدد هتح ددءيهن ددلأ ىه

 نلءيه    ه   دددددشهة ع ندددددشه لأد ءدددددشهة  ددددد ةل هة تلددددد  شه ددددد  ةللهة لأ  ءدددددشهة  ة هة ددددد  ء  ه لعددددد

(هأ ه بدددهللهت  دددء  شه400,ية لأعلدددء  هفبدددهه لددد هنع ندددلهةلالتتددد  ه لتاعدددههة يليهة  بدددشهفددد هة  ددده  )

%(هنددديهتح دددءيهن دددلأ ىهة  ة هة ددد  ء  ه لعددد نلءي هي لددد هنع ندددلهةلالتتددد  ه لتاعدددههة  ددد ن يه16)

%( هي لدددد هنع نددددلهةلالتتدددد  ه لتاعددددهه10,7 بددددهللهت  ددددء  شه)ه(هأ 327,ة  بددددشه ددددءيهة عدددد نلءيه)

%( هي لدددد هنع نددددلهةلالتتدددد  ه47,3(هأ ه بددددهللهت  ددددء  شه)473,ة    دددد يهتددددهفقهة  عل ندددد ته)

%(هفبددد  هفء ددد ه لددد ه0,8(هأ ه بدددهللهت  دددء  شه)295, لتاعدددههة  ة دددقيهة بدددء هة لأداء ءدددشهة  ددد ئهله)

(هأ ه بددددهللهت  ددددء  شه618, لأادددد له)نع نددددلهةلالتتدددد  ه لتاعددددههة خدددد نسيهفدددد صهةلإ ددددهةعهيةلا

(هأ ه بددددهلله716,%( هي لدددد هنع نددددلهةلالتتدددد  ه لتاعددددههة  دددد   يهة  ء  دددد تهةلإ ةل ددددشه)38,1)

%( هيهدددر يهة تعددده يهه ددد هة ك ددد ه دددهللهفددد هة لأ  دددء هفددد هتح دددءيهن دددلأ ىه51,3ت  دددء  شه)

هة  ة هة   ء  ه لع نلءيه    ه   شهة ع نشه لأد ءشهة   ةل هة تل  ش.

 



 

69 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الخامس

 مناقشة نتائج الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

70 
 

 الفصل الخامس

 مناقشة نتائج الدراسة

تناول هذا الفصل مناقشة وتحليل النتائج التي توصلت إليها الدراسة، وتفسيرها، إذ نوُقشت 

وفسُرت في ضوء أهداف الدراسة والأدب النظري ونتائج الدراسات السابقة ذات العلاقة بمشكلة 

 الدراسة، على النحو الآتي.

 أولاً: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:

" ماااا واقاااة التقاااة التناممماااة للعااااملما بالمدميماااة العاماااة لتنمماااة المااا ار  ال شااايمة بااا  ار  

 التيبمة والتعلمم في سلطنة عمان"؟

واقع الثقة عينة الدراسة حول  أفراد تقديراتأن ( 3الجدول )في  الواردة أظهرت النتائج  

التنظيمية للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم في سلطنة 

(، وهذا يعني أن رؤية العاملين بالمديرية 3,73جاءت بدرجة عالية، بمتوسط حسابي )عمان 

بدرجات متفاوتة بين  ورامحالأبعاد ءت العامة لتنمية الموارد البشرية للواقع كانت إيجابية، وجا

حيث جاء في المرتبة الأولى البعُد الثاني: الثقة بين العاملين، بأعلى متوسط العالية والمتوسطة، 

( ، فيما جاء في المرتبة الأخيرة البعُد السادس: السياسات الإدارية، بمتوسط 4,21حسابي بلغ)

ن من أسباب توفر الثقة التنظيمية وجود الأدوار ويعزو الباحث ذلك إلى أ( ،  3,20حسابي بلغ)

الفعالة التي يقوم بها المديرون والرؤساء الأقسام تجاه دوائرهم وأقسامهم؛ وذلك لإدراكهم أن 

توفر الثقة التنظيمية يساعد على تكوين بيئة عمل إيجابية، فيحاول المدير أو الرئيس أن يبرز دور 

داقه مع موظفيه، ويهدف لتحقيق إنتاجية عالية في الأداء، كل فرد في مؤسسته، ويتعامل بود وص

، وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة من خلال توفير أجواء تحقق الإبداع والتميز في الأداء بدقة وإنجاز

 فاعلية (، والتي تشير إلى زيادة2001(، ودراسة كيلي )2012مع دراسة محمدين، وجلال)

 المعتمدة، المدارس في المعلم فاعلية عن الضعف بمقدار ظيميةالتن الثقة في التأثير المدرسة في

المعتمدة، واختلفت مع دراسة المعشر، والطراونة،  المدارس غير في أمثال ستة وبمقدار

(، والتي تشير إلى أن تصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد موضوعية نظام تقويم 2012وصالح)

في المديريات التي أجريت عليها الدراسة كانت متوسطة  الأداء الوظيفي ومستوى الثقة التنظيمية

بشكل عام، ووجود آثار لأبعاد موضوعية نظام تقويم الأداء الوظيفي مجتمعة ومنفردة في الثقة 

 التنظيمية.
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 مناقشة مست ى فقيات الأبعا :

 فمما ملي سمتم مناقشة كل بعد ما أبعا  التقة التنامممة حسب نتائج الدراسة:

  عُد الأول: التقة في المدميأولا: ال

( المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام لفقرات البعُد 4أظهرت النتائج في الجدول )

( والتي تنص على " يؤمن 4حيث جاءت الفقرة رقم ) بدرجة موافقة عالية، الثقة في المدير الأول

(، بينما جاءت 4,03العاملون بنزاهة المدير" في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي بلغ )

( ونصها" يشك العاملون بمعظم الأعمال التي يؤديها المدير" في المرتبة الأخيرة 3الفقرة رقم)

إلى أن المدير تربطه بموظفيه علاقة أخوة  يعزو الباحث ذلك(، 2,83بمتوسط حسابي بلغ )

وصداقة، فهو يتحاور معهم، ويطلع على همومهم ومشكلاتهم، لأنه يدرك تماماً مدى تأثير علاقته 

الدراسة نتائج هذه ، وقد اتفقت الإيجابية في رفع دافعيتهم نحو العمل، وتحسين أدائهم في دائرته

ارت إلى أن الثقة في مدير المدرسة هو الأكثر (. والتي أش2012مع دراسة محمدين، وجلال )

 اسهاماً في الثقة التنظيمية الكلية.

 ثانما: ال عُد التاني: التقة بما العاملما:

( المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام لفقرات البعُد 5الجدول )النتائج في  أوضحت

( والتي تنص على 10حيث جاءت الفقرة رقم )  ،وبدرجة موافقة عالية  الثاني: الثقة بين العاملين

يقيم معي  زملائي في العمل اتصالات قائمة على الاحترام والتقدير" في المرتبة الأولى بأعلى  "

يشعر زملائي بمشاكلي التي ( ونصها" 9(، بينما جاءت الفقرة رقم)4,66متوسط حسابي بلغ )

ويعزو (، 3,84الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )" في المرتبة أوجهها وكأنما مشاكلهم الخاصة

الباحث ذلك إلى طبيعة المجتمع العماني الذي يتسم بالتماسك والتواصل الاجتماعي بين أفراده، 

كما أن غالبية الموظفين يعيش مع بعضه البعض لسنوات، وهذا يوفر جواً من الألفة والانسجام 

ت الاجتماعية في المناسبات المختلفة، وأحياناً والود بين الموظفين، حتى أنهم يتبادلون الزيارا

الدراسة مع دراسة نتائج هذه  اختلفت، وقد أنشطة محلية خارج إطار المديرية يشتركون في

 (، والتي أشارت إلى ضعف التواصل بين المعلمين وبعضهم البعض.2012محمدين، وجلال)
 ثالتا: ال عُد التالث: تدفق المعل مات

( المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام لفقرات البعُد 6الجدول )أظهرت النتائج في 

( والتي تنص على " 11بدرجة موافقة عالية ، حيث جاءت الفقرة رقم ) الثالث: تدفق المعلومات

توفر الإدارة المعلومات اللازمة لإنجاز مهام عملي" في المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي 

( ونصها" أجد المعلومات التي تساعدني في تأدية مهام 12نما جاءت الفقرة رقم)(، بي3,91بلغ )

(،  وقد يعزى ذلك إلى أن توفر 3,74عملي بسهولة" في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )

المعلومات بالبوابة التعليمية لجميع الموظفين بالمديرية، ساعد على سهولة الوصول إليها وبالتالي 
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نتائج هذه الدراسة ى أداء الأعمال الموكلة إليهم وإنجازها في الوقت المحدد، وقد اتفقت القدرة عل

 من قاعدة توافر ، والتي تشير إلى أنRennecker & Godwin, 2005)مع دراسة رنكر )

 وتوقيتها، وتكلفة ودقتها، المعلومة، ملاءمة( حيث من سليمة أسس على مبينة المعلومات

 .والمرؤوسين القادة بين التنظيمية الثقة زيادة على يساعد ،)عليها الحصول

 رابعا: ال عُد اليابة: القمم التنامممة السائد :

( المتوسااااط الحسااااابي العااااام والانحااااراف المعياااااري العااااام 7النتااااائج فااااي الجاااادول ) أشااااارت  

فقاارة رقاام حيااث جاااءت ال، بدرجااة موافقااة عاليااة لفقاارات البعُااد الرابااع: القاايم التنظيميااة السااائدة

( والتااااي تاااانص علااااى " توجااااد علاقااااات ايجابيااااة بااااين العاااااملين وبعضااااهم الاااابعض" فااااي 18)

( 19( ، بينمااااا جاااااءت الفقاااارة رقاااام)4,39المرتبااااة الأولااااى بااااأعلى متوسااااط حسااااابي بلااااغ )

ونصااااها" توجااااد شاااافافية فااااي التعاماااال والإجااااراءات المسااااتخدمة فااااي العماااال" فااااي المرتبااااة 

وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى أن جمياااع العااااملين بالمديرياااة  (،3,57الأخيااارة بمتوساااط حساااابي بلاااغ )

تااربطهم علاقاااات عماال ايجابياااة تتسااام بااالاحترام والتقااادير، الأماار الاااذي ياااؤدي إلااى خلاااق بيئاااة 

نتااائج هااذه  عماال جاذبااة بااين الإفااراد وبعضااهم الاابعض وبااين الإدارة بشااكل عااام، وقااد اختلفاات

لاااى وجاااود ضاااعف مااارتبط (، والتاااي تشاااير إ2005ماااع دراساااة الحسااايني، وأحماااد ) الدراساااة

باااانمط القيااااادة وأساااالوب العماااال المتبااااع بالمدرسااااة ، وكااااذلك العلاقااااات بااااين المااااديرين وأفااااراد 

 المجتمع المدرسي، والذي أنعكس على درجة الثقة التنظيمية وفعالية الأداء المدرسي.

 خامسا: ال عُد الخامس: فيص الإبداع والابتكار:

المتوساااط الحساااابي العاااام والانحاااراف المعيااااري العاااام ( 8أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )   

بدرجااة موافقااة عاليااة، حيااث جاااءت الفقاارة  لفقاارات البعُااد الخااامس: فاار  الإبااداع والابتكااار

( والتااي تاانص علااى " يثااق مااديري بقاادراتي علااى انجاااز الأعمااال المكلااف بهااا" فااي 21رقاام )

( 23جاااااءت الفقاااارة رقاااام)(، ، بينمااااا 4,10المرتبااااة الأولااااى بااااأعلى متوسااااط حسااااابي بلااااغ )

ونصاااها" تتاااوفر لاااي الفرصاااة المناسااابة للابتكاااار" فاااي المرتباااة الأخيااارة بمتوساااط حساااابي بلاااغ 

وقاااد يعاااازى ذلاااك إلااااى أن ساااعي الإدارة إلااااى غااارس الثقااااة بينهاااا وبااااين العاااااملين،  (، 3,32)

فهم بتأدياااة الأعماااال بنااااء علاااى قااادراتهم وإمكانيااااتهم ، والعمااال علاااى يلاااتكوذلاااك مااان خااالال 

ماااع  نتاااائج هااذه الدراسااة ز العاااملين وتكااريمهم نظيااار العماال الااذي ينجزوناااه، وقااد اتفقااتتعزياا

(، والتااااي تشااااير إلااااى أنااااه كلمااااا تحساااان مسااااتوى الثقااااة التنظيميااااة 2012دراسااااة الزهرانااااي )
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للماااااديرين فاااااي المااااادارس الثانوياااااة للبناااااين بمديناااااة الطاااااائف كلماااااا تحسااااان السااااالوك الإداري 

 الإبداعي لديهم.

 لسا س: السماسات الإ ارمةسا سا: ال عُد ا

( المتوساااط الحساااابي العاااام والانحاااراف المعيااااري العاااام 9أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )   

حياااث جااااءت الفقااارة ، ( وبدرجاااة موافقاااة عالياااةلفقااارات البعُاااد الساااادس: السياساااات الإدارياااة

( والتاااي تااانص علاااى " يوجاااد تحدياااد واضاااح للسااالطات و المساااؤوليات  الملقااااة علاااى 27رقااام )

(، بينمااااا جاااااءت 3,39عااااتق العاااااملين" فاااي المرتبااااة الأولاااى بااااأعلى متوساااط حسااااابي بلاااغ )

( ونصاااها" تاااوزع الحاااوافز والمكافااابت بالعدالاااة باااين العااااملين" فاااي المرتباااة 29الفقااارة رقااام)

قيااااام الإدارة بتحديااااد عاااادم  (، وقااااد يعاااازى ذلااااك إلااااى 2,67الأخياااارة بمتوسااااط حسااااابي بلااااغ )

لكاال موظااف بنااااء علااى طبيعااة الوظيفااة التااي يشاا لها والعمااال المهااام والمسااؤوليات المطلوبااة 

مااع  اتفقاات نتااائج هااذه الدراسااةماان ثقااة العاماال بااالإدارة، وقااد  يقلاالالااذي يقااوم بااه، الأماار الااذي 

(، والتاااي تشاااير إلاااى وجاااود ضاااعف مااارتبط بااانمط القياااادة 2005دراساااة الحسااايني، وأحماااد )

ن الماااااديرين وأفاااااراد المجتماااااع وأسااااالوب العمااااال المتباااااع بالمدرساااااة ، وكاااااذلك العلاقاااااات باااااي

 المدرسي، والذي أنعكس على درجة الثقة التنظيمية وفعالية الأداء المدرسي.

 ثانما: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال التاني، ونصه:

" مااااا واقااااة تقاااا مم الأ اع الاااا لمفي للعاااااملما بالمدميمااااة العامااااة لتنممااااة الماااا ار  ال شاااايمة  

 ب  ار  التيبمة والتعلمم في سلطنة عمان"؟

الدراسااااة حااااول واقااااع تقااااويم الأداء الااااوظيفي للعاااااملين بالمديريااااة أفااااراد تقااااديرات عينااااة إن 

سااالطنة عمااااان حسااا  أبعاااااد  العاماااة لتنميااااة الماااوارد البشاااارية باااوزارة التربيااااة والتعلااايم فااااي

 ، حساااا  بدرجااااة موافقااااة متوسااااطة  جاااااءت  محااااور تقااااويم الأداء الااااوظيفي والمحااااور ككاااال

( ، حياااااث جااااااء فاااااي المرتباااااة الأولاااااى البعُاااااد الراباااااع: المعاااااايير 10النتاااااائج فاااااي الجااااادول )

(، فيماااا جااااء فاااي 1,10( وانحاااراف معيااااري )3,13الشخصاااية، باااأعلى متوساااط حساااابي بلاااغ)

( وانحاااراف 2,63البعُاااد الأول: أهمياااة تقاااويم الأداء، بمتوساااط حساااابي بلاااغ)المرتباااة الأخيااارة 

(، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى أن قيااااس الأداء لااايس مرتبطااااً بمعاااايير تساااتند إلاااى 1,01معيااااري )

الواجباااات الوظيفياااة المحاااددة بالوصاااف الاااوظيفي حتاااى يكاااون التقيااايم منصاااباً علاااى جزئياااات 

ى تقااادير الصااافات الشخصاااية مااان قبااال المااادير، العمااال الاااذي يؤدياااه الموظاااف، وإنماااا يقاااوم علااا
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الأمااار الاااذي ياااؤدي إلاااى غيااااب عدالاااة التقيااايم وعدالاااة النتاااائج المرتبطاااة باااه مااان مكافااابت أو 

 تعويضات وكذلك عمليات التدري ، وتطوير الموارد البشرية.

(، والتاااي 2012الدراساااة ماااع دراساااة المعشااار، والطراوناااة، وصاااالح) نتاااائج هاااذه وقاااد اتفقااات

أن تصااااورات أفااااراد عينااااة الدراسااااة لأبعاااااد نظااااام تقااااويم الأداء الااااوظيفي فااااي أشااااارت إلااااى 

الماااديريات التاااي أجريااات عليهاااا الدراساااة كانااات متوساااطة بشاااكل عاااام، واختلفااات الدراساااة ماااع 

(، والتاااي أشاااارت إلاااى وجاااود رضاااا علاااى نظاااام تقاااويم الأداء الاااوظيفي 2010دراساااة شااااهين)

 المطبق وعلى عدالته لدى العاملين .

 مست ى فقيات أبعا  تق مم الأ اع ال لمفيمناقشة 

 حسب نتائج الدراسة: تق مم الأ اع ال لمفيفمما ملي سمتم مناقشة كل بعد ما أبعا  

 أولا: ال عُد الأول: أهممة تق مم الأ اع:

( المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام لفقرات البعُد 11النتائج في الجدول ) شارتأ

( 32بدرجة موافقة متوسطة، حيث جاءت الفقرة رقم )والتي جاءت  الأول: أهمية تقويم الأداء

 والتي تنص على " يستفاد من نتائج تقويم الأداء في عملية اختيار وتحديد العمل المناس  لي" في

( ونصها" يستفاد 35(، بينما جاءت الفقرة رقم)2,94المرتبة الأولى بأعلى متوسط حسابي بلغ )

(، وقد 2.24من نتائج تقويم الأداء في منح العلاوات" في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ )

بعملية يعزى ذلك إلى تأثر الرئيس المباشر )المقوّم( بالعلاقات الشخصية والمحسوبية عند القيام 

التقويم، الأمر الذي يؤدي إلى عدم قياس قدرة الموظف على العمل وكذلك عدم الاستفادة من 

مع دراسة مدين  نتائج هذه الدراسة نتائج التقويم في منح العلاوات للأفراد، ، وقد اختلفت

 ارةإد مبادئ ضوء في للمعلمات الوظيفي الأداء تقويم أهمية (، والتي تشير إلى أن درجة2010)

 الأبعاد. عالية في جميع كانت الشاملة الجودة

 ثانما: ال عُد التاني: أسالمب تق مم الأ اع:

( المتوساااط الحساااابي العاااام والانحاااراف المعيااااري العاااام 12أظهااارت النتاااائج فاااي  الجااادول )

حياااث  ، بدرجاااة موافقاااة متوساااطة والتاااي جااااءت لفقااارات البعُاااد الثااااني: أساااالي  تقاااويم الأداء

( والتاااي تااانص علاااى " تكاااون عملياااة تقاااويم الأداء مااان قبااال الااارئيس 40الفقااارة رقااام )جااااءت 

(، بينمااا جاااءت الفقاارة 3,92المباشاار فقااط" فااي المرتبااة الأولااى بااأعلى متوسااط حسااابي بلااغ )

( ونصاااها" يشاااارك الجمياااع فاااي تقاااويم أداء زملائهااام" فاااي المرتباااة الأخيااارة بمتوساااط 41رقااام)

إلااااى أن نظااااام الخدمااااة المدنيااااة ياااانص علااااى قيااااام  (، وقااااد يعاااازى ذلااااك1,94حسااااابي بلااااغ )
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الااارئيس المباشااار بعملياااة تقاااويم أداء المرؤوساااين، وذلاااك بحكااام احتكاكاااه واتصااااله المساااتمر 

نتااااائج هااااذه المكلفااااين بهااااا، وقااااد اختلفاااات بكفاااااءتهم فااااي أداء المهااااام  بهاااام؛ وبالتااااالي معرفتااااه

 فااي متأصاالة مشاااكل هناااك (، والتااي تشااير إلااى أن2008مااع دراسااة  المحاااري )الدراسااة 

 معاايير وتحدياد الاوظيفي، الوصاف تحدياد فاي تتمثال الأداء لتقيايم أساسايات ثالا  تطبياق

 .الأداء تقييم الأداء، ومقابلة لقياس

 ثالتا: ال عُد التالث: المعاممي المهنمة:

( المتوسااااط الحساااابي العاااام والانحااااراف المعيااااري العااااام 13أظهااارت النتاااائج فااااي الجااادول )

بدرجااة موافقااة متوسااطة، حيااث جاااءت والتااي جاااءت  البعُااد الثالااث: المعااايير المهنيااةلفقاارات 

( والتاااااي تااااانص علاااااى " تتصاااااف المعاااااايير المساااااتخدمة فاااااي تقاااااويم الأداء 45الفقااااارة رقااااام )

(، بينمااااا 3,00بالعدالااااة والموضااااوعية" فااااي المرتبااااة الأولااااى بااااأعلى متوسااااط حسااااابي بلااااغ )

رير الأداء الااااوظيفي فااااي اختيااااار الكفاااااءات ( ونصااااها" تساااااهم تقااااا46جاااااءت الفقاااارة رقاااام)

(، وقاااد 2,45المناسااابة لشااا ل الوظاااائف العلياااا" فاااي المرتباااة الأخيااارة بمتوساااط حساااابي بلاااغ )

وضااااو  قلااااة شاااامولية عناصاااار تقااااويم الأداء ودقتهااااا ووضااااوحها، و عاااادم يعاااازى ذلااااك إلااااى

ومسااااهمة وضاااو  الإجاااراءات المتبعاااة فاااي عملياااة التقيااايم عااادم الأهمياااة النسااابية لكااال منهاااا، و

هاااذه الدراساااة تفقااات نتاااائج نتائجهاااا فاااي تحدياااد المساااتفيدين مااان بااارامج التااادري  والترقياااة، وا

(، والتاااي تشاااير إلاااى أن  نمااااذج التقيااايم لا ت طاااي كااال 2009ماااع دراساااة بحااار، عبدالواحاااد )

 الجوان  المراد تقيمها، بل تحتاج إلى إضافات؛ لت طي كل الجوان  لدى المرؤوسين.

 يابة: المعاممي الشخصمة:رابعا: ال عُد ال

( المتوسااااط الحساااابي العاااام والانحااااراف المعيااااري العااااام 14أظهااارت النتاااائج فااااي الجااادول )

حياااث   بدرجاااة موافقاااة متوساااطة،والتاااي جااااءت  لفقااارات البعُاااد الراباااع: المعاااايير الشخصاااية

( والتاااي تااانص علاااى " تتاااوفر لااادي المعرفاااة  بالمعاااايير المساااتخدمة 48جااااءت الفقااارة رقااام )

(، بينماااا جااااءت 3,23فاااي تقاااويم أدائاااي" فاااي المرتباااة الأولاااى باااأعلى متوساااط حساااابي بلاااغ )

( ونصاااها" يفاااي نظاااام تقاااويم الأداء الحاااالي حااااجتي مااان ناحياااة تقااادير الاااذات" 49الفقااارة رقااام)

 عاااادم (، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى2,97لأخيااارة بمتوساااط حسااااابي بلاااغ )فاااي المرتباااة الثالثاااة وا

معرفاااة الماااوظفين بالمعاااايير المساااتخدمة فاااي تقيااايم أدائاااه، واشاااباع نظاااام تقااايم الأداء الحاااالي 

ماااع  اختلفااات نتاااائج هاااذه الدراساااةلحااااجتهم مااان حياااث تقااادير الاااذات واحتااارام الآخااارين، وقاااد 



 

76 
 

م تقاااويم الأداء الاااوظيفي المطباااق (، والتاااي تشاااير إلاااى وجاااود رضاااا علاااى نظاااا2010شااااهين )

 وعلى عدالته لدى العاملين في الجامعة الإسلامية.

 خامسا: ال عُد الخامس: المعاممي الإنسانمة

( المتوسااااط الحساااابي العاااام والانحااااراف المعيااااري العااااام 15أظهااارت النتاااائج فااااي الجااادول )

قاااة متوساااطة،  حياااث بدرجاااة موافوالتاااي جااااءت  لفقااارات البعُاااد الخاااامس: المعاااايير الإنساااانية

( والتاااي تااانص علاااى " تتاااوفر لااادى رؤسااااء العمااال القااادرة والإمكانياااة 51جااااءت الفقااارة رقااام )

(، بينماااا جااااءت 3,26للحكااام علاااى أدائاااي" فاااي المرتباااة الأولاااى باااأعلى متوساااط حساااابي بلاااغ )

( ونصاااها" يضاااع رؤسااااء العمااال خطاااط و أهاااداف مساااتقبلية واضاااحة لتطاااوير 52الفقااارة رقااام)

 ضاااعف(، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى 2,61باااة الأخيااارة بمتوساااط حساااابي بلاااغ )أدائاااي" فاااي المرت

العلاقاااة الرسااامية باااين الرؤسااااء والمرؤوساااين ومروناااة التعامااال باااين زمااالاء العمااال، وتحقيقاااا 

لعدالااة فااي مااانح فاار  التاادري  والعااالاوات والترقيااات وايقاااع العقوباااات بناااء علااى المعاااايير 

(، والتاااي 2009ماااع دراساااة بحااار، عبدالواحاااد ) الدراساااةنتاااائج هاااذه  اتفقاااتالمحاااددة ساااابقاً، و

تشاااير إلاااى شاااعور الموظفاااون باااالظلم وعااادم العدالاااة إثنااااء تطبياااق عملياااة التقيااايم ؛لاعتقاااادهم 

بااااأنهم يسااااتحقون درجااااات عاليااااة؛ لامااااتلاكهم قاااادرات عاليااااة، والرغبااااة فااااي الحصااااول علااااى 

 درجات عالية أسوة بزملائهم.

 ، ونصه:ثالتا: النتائج المتعلقة بالسؤال التالث

" هل توجد فارو  ذات دلالاة إحصاائية للثقاة التنظيمياة لادى )ماديري الادوائر وناوابهم، ورؤسااء 

 الأقسام، وموظفي المديرية( تبعاً لمت يرات ) النوع، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة(؟"

 متغمي " الن ع الاجتماعي" .1

إحصاااائية عناااد مساااتوى ( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة 17أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )

فاااااي تقاااااديرات عيناااااة الدراساااااة حاااااول واقاااااع الثقاااااة التنظيمياااااة للعااااااملين  (α≤0.05)الدلالاااااة

بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة الماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  

مت ياااار النااااوع الاجتماااااعي فااااي جميااااع الأبعاااااد، ، وقااااد يعاااازى ذلااااك إلااااى أن إدراك العاااااملين 

ر، الإنااااا ( لأهميااااة الحياااااة اليوميااااة القائمااااة علااااى الثقااااة فااااي التعاماااال بااااين الأفااااراد، )الااااذكو

وبخاصااة عناادما تكااون المديريااة هااي التااي أوكاال إليهااا تنميااة المااوارد البشاارية، وأن العاااملين 

ساااواء أكاااانوا ذكاااورًا أم أناثااااُ هااام الاااذين تقاااع علااايهم نفاااس  المساااؤوليات الإشاااراف والمتابعاااة 

 .والتأهيل والتدري 
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(، والتااي أشااارت إلااى عاادم وجااود 2012الدراسااة مااع دراسااة كاالاوّي) نتااائج هااذه وقااد اتفقاات

فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية باااين متوساااط درجاااات أفاااراد عيناااة الدراساااة علاااى الدرجاااة الكلياااة 

 للثقة التنظيمية وأبعادها الفرعية تبعاً لمت ير الجنس .

 متغمي " المسمى ال لمفي " .2

( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد مساااتوى 18) أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول

فاااااي تقاااااديرات عيناااااة الدراساااااة حاااااول واقاااااع الثقاااااة التنظيمياااااة للعااااااملين (α≤0.05)الدلالاااااة 

بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة الماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  

إلااااى قااااوة الثقااااة بالمنااااا   مت ياااار المساااامى الااااوظيفي فااااي جميااااع الأبعاااااد، ، وقااااد يعاااازى ذلااااك

التنظيمااااي، وطبيعااااة العلاقااااات بااااين الفااااراد داخاااال المديريااااة ب ااااض النظاااار عاااان مسااااامياتهم 

 الوظيفية، كما أن طبيعة هذه الوظائف ذو مهام متقاربة، تقوم بنفس العمل الموكل إليها.

 متغمي " سن ات الخ ي  " .3

حصاااائية عناااد مساااتوى ( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة إ19أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )

فاااااي تقاااااديرات عيناااااة الدراساااااة حاااااول واقاااااع الثقاااااة التنظيمياااااة للعااااااملين  (α≤0.05)الدلالاااااة 

بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة الماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  

مت يااار سااانوات الخبااارة فاااي جمياااع الأبعااااد، ، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى أن الثقاااة عامااال مهااام لا 

لإسااات ناء عناااه لااادى العااااملين ب اااض النظااار عااان سااانوات الخبااارة لاااديهم، وأنهاااا عملياااة يمكااان ا

أخلاقياااة علااايهم تمثلهاااا وممارساااتها مااان خااالال العلاقاااات القائماااة فيماااا بيااانهم علاااى الاحتااارام 

 المتبادل والأمانه والصد .

( والتااي أشااارت إلااى عاادم وجااود 2012الدراسااة مااع دراسااة الشااريفي) نتااائج هااذه وقااد اتفقاات

فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي مساااتوى الثقاااة التنظيمياااة فاااي المااادارس الثانوياااة بمحافظاااة 

عماااااااان تعااااااازى لمت يااااااار خبااااااارة المعلماااااااين للثقاااااااة التنظيمياااااااة، واختلفااااااات ماااااااع دراساااااااة 

ي بعااااد الثقااااة (، والتااااي تشااااير إلااااى وجااااود فاااارو  ذات دلالااااة إحصااااائية فاااا2012كاااالاوّي)

التنظيمياااة باااين المدرساااين ذوي السااانوات الخبااارة أقااال مااان خماااس سااانوات والمدرساااين ذوي 

 الخبرة أكثر من عشر سنوات لصالح المدرسين ذوي الخبرة أكثر من عشر سنوات.
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 رابعا: النتائج المتعلقة بالسؤال اليابة، ونصه:

لمفي لادى ممادميا الادوائي ونا ابهم، " هل ت جد فايو  اات  لالاة صحصاائمة لتقا مم الأ اع الا 

ورؤساااع الأقسااام، وماا لفي المدميمااةل ت عاااً لمتغماايات م الناا ع، والمساامى الاا لمفي، وساان ات 

 الخ ي ل؟"

 "متغمي " الن ع الاجتماعي .4

( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد مساااتوى 20أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )

الدراساااة حاااول واقاااع تقاااويم الأداء الاااوظيفي للعااااملين فاااي تقاااديرات عيناااة ( α≤0.05)الدلالاااة 

بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة الماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  

مت ياار النااوع الاجتماااعي فااي جميااع الأبعاااد، ، وقااد يعاازى ذلااك إلااى أهميااة تقااويم الأداء لاادى 

فااي تحسااين أدائهاام، وتحديااد الباارامج العملااين ب ااض النظاار عاان نااوعهم الاجتماااعي والمتمثاال 

التدريبياااااة والتطويرياااااة لهااااام، وكاااااذلك تاااااوفير الحاااااوافز المناسااااابة لتعزياااااز مساااااتويات الأداء 

(، والتاااي تشاااير 2009الدراساااة ماااع دراساااة بحااار، عبدالواحاااد ) نتاااائج هاااذه الجيااادة، واتفقااات

لااااى إلاااى عاااادم وجااااود فاااارو  ذات دلالااااة إحصااااائية حااااول فاعليااااة نظااااام تقياااايم الأداء يعاااازى إ

 مت ير الجنس.

 متغمي " المسمى ال لمفي "  .5

( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد مساااتوى 21أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول )

فاااي تقاااديرات عيناااة الدراساااة حاااول واقاااع تقاااويم الأداء الاااوظيفي للعااااملين  (α≤0.05)الدلالاااة 

بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة الماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  

مت ياار المساامى الااوظيفي فااي جميااع الأبعاااد، وقااد يعاازى ذلااك إلااى وضااو  الأسااالي  المتبعااة 

يااااً كاااان مساااماهم الاااوظيفي بالمعاااايير الخاصاااة بتقاااويم فاااي عملياااة التقيااايم، ورضاااا العااااملين أ

(، والتاااي 2009الدراساااة ماااع دراساااة بحااار، عبدالواحاااد )نتاااائج هاااذه الأداء الاااوظيفي، واتفقااات 

تشااير إلااى عاادم وجااود  فاارو  ذات دلالااة إحصااائية فااي أداء عمليااة التقياايم بااين: الماادير العااام 

ل نفااااس المؤهاااال العلمااااي وعاااادد وماااادير الاااادائرة ورئاااايس القساااام؛ وذلااااك لان غااااالبيتهم يحماااا

 سنوات الخبرة في العمل تقريبا.

 متغمي " سن ات الخ ي  " .6

( عااادم وجاااود فااارو  ذات دلالاااة إحصاااائية عناااد مساااتوى 22أظهااارت النتاااائج فاااي الجااادول ) 

فاااي تقاااديرات عيناااة الدراساااة حاااول واقاااع تقاااويم الأداء الاااوظيفي للعااااملين  (α≤0.05)الدلالاااة 

ماااوارد البشااارية باااوزارة التربياااة والتعلااايم فاااي سااالطنة عماااان حسااا  بالمديرياااة العاماااة لتنمياااة ال
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مت يااار سااانوات الخبااارة فاااي جمياااع الأبعااااد والمحاااور ككااال، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى شااامولية 

عملياااة تقاااويم الأداء الاااوظيفي لجمياااع الجوانااا  المتعلقاااة بالعامااال أيااااً كانااات سااانوات خبراتاااه 

ماااع دراساااة بحااار، نتاااائج هاااذه الدراساااة والتاااي تاااؤثر فاااي تحقياااق أهاااداف مهنتاااه، واختلفااات 

(، والتااااي تشااااير إلااااى وجااااود فاااارو  ذات دلالااااة إحصااااائية بااااين ساااانوات 2009عبدالواحااااد )

الخبااارة وعااادم موضاااوعية المااادراء ، فكلماااا زادت سااانوات الخبااارة؛ زادت قااادرة المقااايم علاااى 

 أن يكون أكثر موضوعية.

 خامسا: النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس، ونصه:       

هل هناك علاقة  الة احصائما بما التقة التنامممة وتق مم الأ اع ال لمفي للعاملما " 

 بالمدميمة العامة لتنممة الم ار  ال شيمة ب  ار  التيبمة والتعلمم بسلطنة عمان؟"

( وجااااود علاقااااة دالااااة إحصااااائيا عنااااد مسااااتوى الدلالااااة 23أظهاااارت النتااااائج فااااي الجاااادول )

(α≤0.01 بااااين الثقااااة التنظيميااااة ) وتقااااويم الأداء الااااوظيفي للعاااااملين بالمديريااااة العامااااة لتنميااااة

المااااوارد البشاااارية بااااوزارة التربيااااة والتعلاااايم بساااالطنة عمااااان؛ وتجاااادر الإشااااارة إلااااى أن قاااايم 

معامااال الارتبااااط الخطاااي باااين جمياااع أبعااااد المحاااورين طردياااة تاماااة وموجباااة؛ وهاااذا يعناااي أن 

ياااة الماااوارد البشااارية لهاااا تاااأثير بتقاااويم الأداء الثقاااة التنظيمياااة للعااااملين بالمديرياااة العاماااة لتنم

(، وبلااااغ معاماااال الارتباااااط بيرسااااون 0,000الااااوظيفي لااااديهم، إذ بل اااات الدلالااااة الإحصااااائية )

(، وقاااد يعااازى ذلاااك إلاااى وجاااود قاعااادة عريضاااة مااان الثقاااة r=**615,باااين المقياساااين ككااال )

سسااة التاااي تتااوافر فيهاااا لاادى العاااملين بالمديرياااة ممااا يااادعم ويسااهل عمليااة تقاااويم الأداء، فالمؤ

درجاااة عالياااة مااان الثقاااة تكاااون أكثااار قااادرة علاااى إحااادا  أناااواع الت ييااارات التاااي تسااااعد علاااى 

مااع دراسااة  نتااائج هااذه الدراسااة رفااع كفاااءات وقاادرات العاااملين فيهااا وتطااويرهم، وقااد اتفقاات

(، والتاااي تشاااير إلاااى أن تصاااورات أفاااراد عيناااة الدراساااة 2012صاااالح )والمعشااار والطراوناااة 

د موضااااوعية نظااااام تقااااويم الأداء الااااوظيفي ومسااااتوى الثقااااة التنظيميااااة فااااي المااااديريات لأبعااااا

التاااي أجريااات عليهاااا الدراساااة كانااات متوساااطة بشاااكل عاااام، ووجاااود آثاااار لأبعااااد موضاااوعية 

 نظام تقويم الأداء الوظيفي مجتمعة ومنفردة في الثقة التنظيمية.
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 سا سا: النتائج المتعلقة بالسؤال السا س، ونصه:

" هاااال تسااااهم التقااااة التنامممااااة فااااي تظسااااما مساااات ى الأ اع الاااا لمفي للعاااااملما بالمدميمااااة 

 العامة لتنممة الم ار  ال شيمة ب  ار  التيبمة والتعلمم بسلطنة عمان؟"

دلالااة احصااائية فااي جميااع  علاقااة ذات عاادم وجااوديتضااح  (25فااي  الجاادول )  النتااائجماان خاالال 

الأبعاد عدا بعُدي فر  الإبداع والابتكار والسياسات الإدارية، وأن هذه الأبعاد لا يمكن التنبؤ بها 

في تحسين تقويم الأداء الاوظيفي، فيماا توجاد دلالاة احصاائية فاي بعادي فار  الإباداع والابتكاار 

فااي تحسااين تقااويم الأداء الااوظيفي  والسياسااات الإداريااة، وأن هااذين البعاادين يمكاان التنبااؤ يهمااا

للعاملين بالمديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم، واشارت النتاائج إلاى أن 

%( مان 10,7%( مان التبااين فاي  الثقاة فاي المادير، كماا تفسار)16تقويم الأداء يفسار ماا نسابته)

%( مان التبااين فاي تادفق المعلوماات، وتفسار 22,4التباين في الثقة بين العاملين، وتفسار أيضااً )

%( مان التبااين فاي فار  38,1%( من التباين في القيم التنظيمية الساائدة، وأيضااً تفسار )0,8)

%( من التباين في السياسات الإدارية، فبعدي فر  الإبداع والابتكار 51,3الإبداع والابتكار، و)

سااير فااي تحسااين تقااويم الأداء الااوظيفي للعاااملين والسياسااات الإداريااة همااا الأكثاار قاادرة فااي التف

بالمديريااة العامااة لتنميااة المااوارد البشاارية بااوزارة التربيااة والتعلاايم، وقااد يعاازى ذلااك إلااى حاار  

القيادة في المديرية العامة للتنمية الموارد البشرية علاى اعطااء بعاض السالطات والمهاام للعااملين 

ر والإبااداع فااي العماال ، وقيامهااا بتوضاايح التعليمااات التااي تمكاانهم ماان تفعياال دورهاام فااي الابتكااا

والإجراءات المتبعة والأنظمة ، وتحديد الوصف الوظيفي لكل وظيفة، الأمر الاذي يعازز مان ثقاة 

(، 2012الدراسااة مااع دراسااة المعشاار والطراونااة ) نتااائج هااذه  العاااملين بالمديريااة، وقااد اختلفاات

ة نظام تقويم الأداء الاوظيفي مجتمعاة ومنفاردة فاي لأبعاد موضوعي علاقة  والتي تشير إلى وجود

 الثقة التنظيمية.

 الت صمات والمقتيحات:

 في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة يوصي الباحث بمجموعة من التوصيات:

استمرار المحافظة على تعزيز الثقة التنظيمية بين العاملين في المديرية العامة لتنمية  -

وذلك من خلال تفويضهم في الصلاحيات وتوفير فر  التدري  ، الموارد البشرية

 والتأهيل، والعمل على غرس التعاون بين الموظفين.
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الاهتمام القيادة في المديرية العامة لتنمية الموارد البشرية بفر  الإبداع والابتكار،  -

اء والسياسات الإدارية والتي أظهرت الدراسة قوة تفسيرها وتأثيرها في تقويم الأد

 الوظيفي.

تشجيع المبادرات الشخصية وتقديم الحوافز والمكافبت التي تسهم في تطوير وتنمية الثقة  -

 التنظيمية في المديرية بما يعزز أداء العاملين.

زيادة فر  التدري  لرؤساء الأقسام والمديرين في مجال تقويم الأداء الوظيفي، والتأكد  -

 افه وأهميته.من فهمهم وإدراكهم لتقييم الأداء وأهد

 مراجعة الأسالي  المتبعة في تقويم الأداء الوظيفي ، ب رض التحسين والتطوير المستمر. -

مشاركة العاملين في وضع أهداف، وإجراءات التقييم الخا  بوظائفهم، بحيث يشعر كل  -

 عامل بمصداقية عملية تقييمه، وعدالة الإجراءات التي تمت على أساسها عملية التقييم.

النظر بسياسات الأفراد عموماً وسياسة تقويم الأداء خصوصاً، وجعل نتائجها أكثر إعادة  -

 عدالة وارتباطاً بسياسات الحوافز والتدري  والترفيع والترقية.

 المقتيحات:

 في صطار ما ت صلت له الدراسة ما نتائج مقتيح ال احث عمل الدراسات الآتمة:

 الوظيفي في المحافظات التعليمية بسلطنة عمان.الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقييم الأداء  -

 آثار تقييم الأداء الوظيفي على أداء العاملين بوزارة التربية والتعليم. -
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 المراجع والمصادر العربية والأجنبية

 أولاً : المراجع العربية:

(. بيروت: دار إحياء 2، ط14)ج لسان العرب(. هـ1418) .ابن منظور، أبو الفضل جمال الدين

 التراث العربي مؤسسة التأريخ العربي.

العلوم كلية نزوى: . الارتباط والانحدار الخطي البسيط(. 2016) .أبو شاويش، مصطفى عمر

.قسم العلوم الرياضية والفيزيائية ،والآداب  

(. معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات 2010بحر، يوسف عبد؛ عبدالواحد، مؤمن خلف. )

 .804-767(، 1)13، غزة، مجلة جامعة الأزهرالحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر المقيمين، 

، عمّان ،  دار أسامة 1، طم أداء الأفراداتجاهات التدريب وتقيي(. 2012) .بن عيشي، عمار

 للنشر والتوزيع.

جمهورية  ، 1ط ،المهارات -الأدوات–تقييم الأداء المبادئ  . (2011) .توفيق، عبدالرحمن

.مركز الخبرات المهنية للإدارة بميك ، مصر العربية  

المديرين في (. القيم الشخصية والتنظيمية وأثرها في فاعلية 2003) .التويجري، أنس

، جامعة مؤته، مؤته، الأردن.غير منشورة ، رسالة ماجستيرالوزارات الإردنية  

إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات (. 2009). جاد الرب، سيد محمد

، جمهورية مصر العربية، دار الفكر العربي.التنافسية  

، رسالة التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيالإتصال (. 2009) .جلال الدين، بو عطيط

ماجستير غير منشورة، جامعة منتوري محمود قسنطنية، كلية العلو الإنسانية والعلوم 

 الاجتماعية، الجزائر.
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 (1ملحق رقم )

 أداة الدراسة في صورتها الأولية

 

 

   

 

 مالمحتر       : ....................................الفاضل 

 .. السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

يقوم الباحث بإعداد دراسة للحصول على درجة الماجستير في الإدارة التعليمية من 
: "الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة بعنوانجامعة نزوى 

التعرف على لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان" وتهدف هذه الدراسة 

العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية العامة لتنمية 

من وجهة نظر مديري الدوائر الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان 

 .ونوابهم، ورؤساء الأقسام ، والمشرفين العموم ، والمشرفين الأوائل والمشرفين

حث منك الإجابة على جميع فقرات الإستبانة بكل صدق وموضوعية ويأمل البا

ً بأن إجابتك ستكون موضع العناية والاهتمام √بوضع إشارة) ( أمام كل فقرة علما

 والسرية، ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 شاكراً لكم حسن تعاونكم واهتمامكم،،،
إبراهيم بن خلفان بن الشين العامري الباحث:  

ibrahimalamr@moe.om 

0096895959646 :ت  

 

 

 

 

 

نزوىجامعة   
 كلية العلوم والآداب

 الانسانية التربية والدراساتقسم 
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 بيانات أولية: 

 :)الاسم )اختياري ........................................................................................................ 
 :المسمى الوظيفي ........................................................................................................ 
 :أنثى                        ذكر  النوع 

 تقويم الأداء الوظيفي: المحور الأول :

 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

 المعايير المهنية        

إعطاء قيمة رقمية على أداء يعني  الأداء تقييم 1
 وشخصيته سلوكه الوظيفي الموظف بناء على

 .حققها التي الإنجازاتو

     

 سجل فييراعي مقياس التقييم المستخدم  2

 لكل الحقيقية الأهمية النسبية السنوي التقرير
 .التقييم عناصر من عنصر

     

بالشمولية من حيث  الأداء تقييم تتصف عناصر 3
يتم  أن ينبغي التي العناصر لجميع شموليتها

 .الوظيفة في تقييمها

     

 ووضحوح بالدقة الأداء تقييم تتصف عناصر 4

 . مضمونها
     

 الموظف أداء تقييم عند المقيمون يتأثر لا 5
 .السابقة السنوات بتقارير

     

 الدقة يخضع المقيمّون للتدريب على 6
 .التقييم عملية في والموضوعية

     

 زمنياً الأقرب الأداء يطغى الموظف تقييم عند 7

 السابق الأداء على
     

 قدرة الحالي على قياس  الأداء تقييم نظام يعمل 8

 العمل على الموظف
     

الخطط   وضع في الأداء تقييم نظام يساعد 9
 المشاكل وحلالعلاجية لأولويات التطوير 

 قيامه خلال( يواجهها الموظف الوظيفية

 .)وظيفته ومسؤوليات بواجباته

     

 في العام مدار على التقييم إجراءيساعد  10

 من يقلل رأي مما من أكثر على الحصول
 .التقييم أخطاء

     

 التقييم بالنتائج المترتبة من عملية   المقيم يعلم 11
 .المنظمة وعلى الفرد على آثار من
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 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

 أدائي تقييم في المستخدمة المعايير تتصف 12

 والموضوعية بالعدالة
     

 اختيار في الأداء الوظيفي تقارير تساهم 13

 العليا الوظائف لشغل المناسبة الكفاءات
     

 نجاح مدى معرفة في الأداء تقييم نظام يساعد 14
 .الموظفين تنمية التدريب في برامج فشل أو

     

 المعايير الشخصية       

 في المستخدمة بالمعايير  لدي المعرفة التامة 15

 أدائي تقييم
     

 ناحية من حاجتي الحالي الأداء تقييم نظام فيي 16

 الذات تقدير
     

ناحية  من حاجتي الحالي الأداء تقييم نظام فيي 17
 الآخرين احترام

     

 المعايير الإنسانية       

 للحكمالقدرة والإمكانية المباشر رئيسي لدى 18

 أدائي على
     

 الترقية الأداء في عمليات تقييم نتائج يستفاد من 19
 .العقوبات وإيقاع العلاوات ومنح والتدريب

     

 واضحة مستقبلية أهداف و يضع مديري خطط 20
 .أدائي لتطوير

     

 في الأداء تقييم نظام يساهم 21

 المباشر رئيسي مع علاقتيوتطويرتحسين
     

وتطوير   تحسين في الأداء تقييم نظام يساهم 22
 زملائي مع اليومية علاقاتي

     

 بين العدالة تحقيق في الأداء تقييم نظام يساهم 23

 العاملين
     

 عند كمرجعية الأداء تقييم سجل إلى الإدارة تلجأ 24

 السنوية التقارير تعبئة
     

      دوري بشكل الأداء تراجع الإدارة سجل تقييم 25

  الثقة التنظيمية الأول :المحور 

 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

 تدفق المعلومات       
لازمة لإنجاز مهام ال المعلومات توفر الإدارة 26

  عملي

     

 مهام تأديةتساعدني في  التي المعلوماتجد أ 27

 بسهولة عملي
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 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام
 عملي مهام لتأدية احتاجها التي المعلومات جدأ 28

 المناسب الوقت في

     

 المعلومات مصداقية بمدى صحة وأشعر 29

 لدي المتوفرة

     

المقدمة  أشعر بواقعية الحقائق والمعلومات  30
 لي

     

 القيم التنظيمية السائدة       
      الواحد الفريق بروح كافة العاملون  يعمل 31

عمل كافة العاملون على تنفيذ المهام الموكلة ي 32
 أوقاتها المحددة  في إليهم 

     

      باحترام عاملينال جميع مع الإدارة تتعامل 33

      عاملينال بين التنافس الإدارة حفزت 34

عاملين وبعضهم ال بين ايجابية علاقات وجدت 35
 البعض

     

      عاملينوال الإدارة بين متبادلةال ثقةال تسود 36

 والإجراءات التعامل في شفافية توجد 37

 المستخدمة

     

 ة المشاركة فرص عمل  الإدارة على اتاحة ت 38

 ات لجميع العاملينالقرار صنع في

     

 في السائدة التنظيمية القيمب لدي الثقة التامة 39

 لعملا

     

 فرص الإبداع والإبتكار        
راتي على انجاز الأعمال بقد مديري يثق 40

 المكلف بها

     

      ذاتي لتنمية مناسبةال فرصةال لي وفرتت 41

      للابتكار مناسبةال فرصةال لي وفرتت 42

 التي أحققها نجازاتجهودي والإ الإدارة ثمنت 43

 العمل في

     

      الصلاحيات بعض  مديري فوضنيي 44

 الإداريةالسياسات       
       حووضبال في العمل  داريةالإ سياساتال تسمت 45

مع  في العمل داريةالإ سياساتال تتلائم 46
 تحقيقها  الأهداف المخطط

     

  مسؤولياتال و لسلطات واضح تحديد يوجد 47
 الملقاة على عاتق العاملين 

     

 تدريب فرص ريتوفعمل الإدارة على ت 48

 للعاملين مناسبة

     

بالعدالة بين  والمكافآت  الحوافز وزعت 49
 العاملين
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 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام
      لوظائفا لجميع  محدد فيوصت يوجد 50

 الإدارية السياسات جميع في لدي الثقة التامة  51

 عام بشكل

     

 الثقة في المدير

      يشعر العاملون بالثقة  في المدير 52

      .عمله أداء في كفي مديرال يعد 53

 يؤديها التي الأعمال بمعظم العاملون يشك 54
 .المدير

     

      يؤمن العاملون بنزاهة المدير 55

      يقوم المدير بالإهتمام الكبيربالعاملين 56

      يخبر المدير العاملون بما يجري في العمل 57
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 (2ملحق رقم )

 بأسماء المحكمين للدراسة قائمة

 جهة العمل المسمى الوظيفي ــــــــــــــمالاســــــــــــ م

 جامعة السلطان قابوس أستاذ مساعد د. نسرين صالح محمد صلاح الدين 1

 جامعة السلطان قابوس أستاذ مشارك وجيهة ثابت العاني 2

 جامعة السلطان قابوس استاذ مشارك د. راشد بن سيف المحرزي 3

 جامعة السلطان قابوس استاذ دكتور د. علي بن مهدي كاظم  4

 جامعة نزوى أستاذ مساعد محمد مفضي سليمان الجرايدة 5

 جامعة نزوى أستاذ مساعد عبدالعزيز عطا الله المعايطة 6

 جامعة نزوى أستاذ مشارك محمد أحمد نقادي 7

 وزارة التربية والتعليم مدير عام مساعد د. ناصر بن سالم بن ناصر الغنبوصي 8

 د. رجب بن علي بن عبيد العويسي 9
خبير بمكتب سعادة مستشارة 

 وزارة التربية والتعليم
 وزارة التربية والتعليم

 د. صالح بن أحمد بن سلطان الحبسي 10
خبير تربوي بالمكتب الفني 

 للدراسات والتطوير
 وزارة التربية والتعليم

 العلويد. راشد بن حمد بن سعيد  11
باحث تربوي بمكتب مدير 
 عام تنمية الموارد البشرية

 وزارة التربية والتعليم

 د. سليمان بن عمير بن ناصر المحذوري 12
باحث تربوي بالمكتب الفني 

 للدراسات والتطوير
 وزارة التربية والتعليم

 د. حفصة بنت علي بن هلال السبتية 13
باحث تربوي بالمكتب الفني 

 والتطويرللدراسات 
 وزارة التربية والتعليم

 وزارة التربية والتعليم مشرف إداري د. سلطان بن صالح بن محمد البلوشي 14
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 (3ملحق رقم )

 النهائيةأداة الدراسة في صورتها 

 

   

 

 

 مالمحتر       ....................................: الفاضل 

 .. السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

يقوم الباحث بإعداد دراسة للحصول على درجة الماجستير في الإدارة التعليمية من 

الثقة التنظيمية وعلاقتها بتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية : "بعنوانجامعة نزوى 

وتهدف هذه الدراسة  مية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان"العامة لتن

التعرف على العلاقة بين الثقة التنظيمية وتقويم الأداء الوظيفي للعاملين بالمديرية 

ويأمل الباحث  العامة لتنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان.

( √بوضع إشارة) فقرات الاستبانة بكل صدق وموضوعيةمنك الإجابة على جميع 

ً بأن إجابتك ستكون موضع العناية والاهتمام والسرية، ولن  أمام كل فقرة علما

 تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 شاكراً لكم حسن تعاونكم واهتمامكم،،،

إبراهيم بن خلفان بن الشين العامري الباحث:  

ibrahimalamr@moe.om 

0096895959646 :ت  

 

نزوىجامعة   
 كلية العلوم والآداب

 الانسانية التربية والدراساتقسم 
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 بيانات أولية: 
 :)الاسم )اختياري ........................................................................................ 
 :المسمى الوظيفي ........................................................................................................ 
 :أنثى                  ذكر  النوع الاجتماعي 

 : سنة فأكثر16          15-11          10-6        5-1سنوات الخبرة 

  الثقة التنظيمية المحور الأول :

 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

      .يشعر العاملون بالثقة  في المدير 1

      .عمله أداء في بالكفاءة  مديرال يتميز 2

      .المدير يؤديها التي الأعمال بمعظم العاملون يشك 3

      .يؤمن العاملون بنزاهة المدير 4

      يهتم المدير بأداء العاملين وإنجازاتهم. 5

6 
معه بالإجراءات ن المدير العاملييخبر 

      والتوجيهات والمستجدات المتصلة بالعمل.

7 
يعتمد العاملون على زملائهم في العمل لتنوع 

 مهاراتهم ومعارفهم.
     

      يحب زملائي الخير لي كما يحبوه لأنفسهم. 8

9 
يشعر زملائي بمشاكلي التي أواجهها وكأنما 

 مشاكلهم الخاصة.
     

10 
يقيم معي  زملائي في العمل اتصالات قائمة 

      على الاحترام والتقدير.

لازمة لإنجاز مهام ال المعلومات توفر الإدارة 11
 . عملي

     

 مهام تأديةتساعدني في  التي المعلوماتجد أ 12

 .بسهولة عملي

     

 المعلومات مصداقية بمدى صحة و أشعر 13

 .لدي المتوفرة

     

      .المقدمة لي أشعر بواقعية الحقائق والمعلومات  14

      .الواحد الفريق بروح  العاملون يعمل 15

 على تنفيذ المهام الموكلة إليهم  عمل العاملوني 16

 .أوقاتها المحددة في

     

      .باحترام عاملينال جميع مع الإدارة تتعامل 17
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 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

وبعضهم عاملين ال بين ايجابية علاقات وجدت 18
 .البعض

     

 المستخدمة والإجراءات التعامل في شفافية توجد 19
 في العمل.

     

 في السائدة التنظيمية القيمب لدي الثقة التامةتوجد  20

 .لعملا

     

راتي على انجاز الأعمال المكلف بقد مديري يثق 21
 .بها

     

      .ذاتي لتنمية مناسبةال فرصةال لي وفرتت 22

      .للابتكار مناسبةال فرصةال لي وفرتت 23

 في التي أحققها نجازاتجهودي والإ الإدارة ثمنت 24

 .العمل

     

      . حووضبال في العمل  داريةالإ سياساتال تسمت 25

مع الأهداف  في العمل داريةالإ سياساتال تتلائم 26
 تحقيقها  المخطط

     

  مسؤولياتال و سلطاتلل واضح تحديد يوجد 27
 .الملقاة على عاتق العاملين 

     

      .للعاملين مناسبة تدريب فرصالإدارة  توفر 28

      .بالعدالة بين العاملين والمكافآت  الحوافز وزعت 29

      .لوظائفا لجميع  محدد فيوصت يوجد 30

      . الإدارية السياسات جميع فيلدي الثقة تتوفر  31

 تقويم الأداء الوظيفي: : المحور الثاني

 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

يستفاد من نتائج تقويم الأداء في عملية اختيار  32
 وتحديد العمل المناسب لي.

     

      . الترقية الأداء في عمليات تقويم نتائج يستفاد من 33

      .التدريب الأداء في عمليات تقويم نتائج يستفاد من 34

      .. العلاوات الأداء في منح تقويم نتائج يستفاد من 35

 و خططفي وضع  الأداء  تقويم نتائج يستفاد من 36
 .أدائي لتطوير واضحة مستقبلية أهداف

     

 بين العدالة تحقيق في الأداء تقويم نظام يساهم 37

 العاملين
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 العبارة م
موافق 

 اتمام

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق 
بدرجة 
 منخفضة

غير 
 موافق

غير 
موافق 

 اتمام

 قدرة الحالي على قياس  الأداء تقويم نظام يعمل 38

 العمل على الموظف
     

يعمل القائمون على تقويم الأداء على مشاركتي لهم  39
 في تقييم مستوى أدائي.

     

 تكون عملية تقويم الأداء من قبل الرئيس المباشر 40
 .فقط

     

      .يشارك الجميع في تقويم أداء زملائهم 41

      .يتم تقويم أدائي بالاتفاق بيني وبين رئيسي المباشر 42

بالشمولية من حيث  الأداء تقويم تتصف عناصر 43
 يتم تقييمها أن ينبغي التي العناصر لجميع تضمينها

 .الوظيفة في

     

 قدرة الحالي على قياس  الأداء تقويم نظام يعمل 44

 المكلف به. العمل إنجاز على الموظف
     

 بالعدالة الأداء تقويم في المستخدمة المعايير تتصف 45

 .والموضوعية
     

 الكفاءات اختيار في الأداء الوظيفي تقارير تساهم 46

 .العليا الوظائف لشغل المناسبة
     

 أو نجاح مدى معرفة في الأداء تقويم نظام يساعد 47
 .الموظفين قدرات تنمية التدريب في برامج فشل

     

 تقويم في المستخدمة بالمعايير  لدي المعرفةتتوفر  48
 .أدائي

     

 ناحية من حاجتي الحالي الأداء تقويم نظام فيي 49

 .الذات تقدير
     

ناحية  من حاجتي الحالي الأداء تقويم نظام فيي 50
 .الآخرين احترام

     

 للحكمالقدرة والإمكانية رؤساء العمل  لدىتتوفر  51

 .أدائي على
     

 مستقبلية أهداف و خطط رؤساء العمليضع  52
 .أدائي لتطوير واضحة

     

 علاقتيوتطوير تحسين في الأداء تقويم نظام يساهم 53

 .المباشر رئيسي مع
     

وتطوير   تحسين في الأداء تقويم نظام يساهم 54
 .زملائي مع اليومية علاقاتي
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 (4ملحق رقم )

 مهمة باحث من جامعة نزوىرسالة تسهيل 
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 (5ملحق رقم )

 رسالة تسهيل مهمة باحث

 

 

 


