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 كر وعرفانش
 
 

  والعز�مة والعافیة الصحة فینا �عث والذي العلمي، البحث هذا إلمام في وفقنا الذي وجل عز الله نحمد

 وصحبه أجمعین، و�عد: ، والصلاة والسلام على سید المرسلین محمد وعلى آله �ثیراً  حمداً  الله فالحمد

 ،أتقدم �خالص شكري إلى جامعة القدس ممثلة �إدارتها ودوائرها، ومعهد التنمیة المستدامة من إدارة 

 وأكاد�میین و�دار�ین وفنیین.

 قدمته ما �ل على" سلوى البرغوثي"المشرفة  الد�تورة أستاذتيإلى �عظیم الشكر والامتنان  أتوجهكما 

 وصبرها المختلفة، جوانبها في دراستنا موضع إثراء في ساهمت قیمة ومعلومات توجیهات من لنا

 علینا.

محكمي الاستبیان وزملائي الموظفین في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة على وأتقدم �شكري الجز�ل إلى �ما  

راسَة.  جهودهم ووقتهم في مساعدتي لإنجاز هذه الْدِّ

لتَقْدیر إلى أعضاء لجنة المناقشة الد�تور نضال درو�ش والد�تور محمد كما أتقدم �جز�ل الشكر وا

 عوض لتنقیح الرسالة و�ثرائها..

أو الدعاء، فلهم  ،أو النصح ،أو التوجیه ،ختاماً أشكر �ل من ساهم في إنجاز هذا البحث سواء �العمل

 مني جز�ل الشكر وعظیم العرفان والحمد لله رب العالمین.

 

 
 الباحثة: إسلام سلیمان طلب السو�طي
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 نظر�ة تعر�فات

 

  

الإدارة 

 �الاستثناء

أسلوب إداري یتمكن المدیر من خلاله من تر�یز اهتمامه على أكثر المناطق حساسیة  

 في المنظمة، �ما یتیح للمستو�ات الأدنى من الموظفین إنجاز الأعمال الروتینیة

 )2023، الرمیح والبسیمي(

الْـثِّـقة 

 الْــتَّنْـظـیـمِیّــة

دَرَجِــة إ�مان الفرد �القرارات والسیاسات التي تضعها إدارة المنظمة، والتي تقوم بتنفیذها  

والتوقعات الإ�جابیة لنوا�ا ، و�دارتها �شكل عادل لجمیع الأطراف و�نفس الاتجاه

 )2023الآخر�ن  (عباس، 



 د 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 جرائیةتعر�فات إ
 

  الإدارة �الاستثناء

السلطات أسلوب إداري �قوم المدیر على أساسه بتفو�ض  

للمرؤوسین للقیام �أعمالهم الروتینیة دون أي تدخل مباشر 

من قبله إلا في حالة حدوث انحرافات عن المعاییر المعمول 

بها، مما یتیح للمدیر التر�یز على الأعمال الأكثر أهمیة 

 وحساسیة للمنظمة.

  الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة

قناعة ومعتقدات و��مان الفرد وتوقعاته الإ�جابیة تجاه رئیسه   

في العمل وزملائه والإدارة العلیا مما ینتج عنه رضا والتزام 

وتعاون وقوة في علاقات المنظمة التي ینتمي إلیها و�التالي 

 تحقیق أهدافها والابتعاد عن �ل ما �ضر مصلحتها.

الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في 

 جَـنــوْب الْــخَلـیل

مجموعة مختارة من المؤسسات التي تمارس خدماتها  

الحكومیة وتعمل وفق قانون الخدمة المدنیة في جَـنــوْب 

 الْــخَلـیل.
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 اختصارات الدراسة
 

No بالعربیة المصطلح بالانجلیزیة المصطلح الاختصار 
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SPSS Statistical Package for the Social 
Sciences 

حزمة البرامج الإحصائیة 
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 ملخص:
 

 

لدى  �أ�عادها  وعلاقتها �الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �أ�عادها الإدارة �الاستثناءهدفت الدارسة إلى التعرف على 

راسَة الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الإدار�ین ، اتبعت الْدِّ

راسَة التي  المنهج الوصفي التحلیلي، وقامت الْــباحِثَة بتصمیم استبانة �غرض جمع البیانات من عینة الْدِّ

) موظفاً وموظفة في الْـمُـؤسّــسـات 105طر�قة المیسرة غیر الاحتمالیة والمكونة من (تم اختیارها �ال

الفرضیات  اختبارلتحلیل و  الإحصائیة الأسالیبوتم استخدام مجموعة من  لحُـكوْمِــیّــة جَـنــوْب الْــخَلـیالْـ

ها، وتحلیلها، تم التوصل و�عد توز�ع الاستبانات، وجمع ،)SPSS(�استخدام برنامج التحلیل الاحصائي 

 إلى النتائج التالیة: 

 الأداء والمسؤولیة، تفو�ض السلطة، وتقییم السلطة �أ�عادها (تحدید �الاستثناء الإدارة تطبیق أن واقع

 الموظفینمِــن وِجــهَــة نَـظــر  جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة الانحرافات) في وتصحیح

الْـمُـؤسّــسـات  في إدارة الوقت تطبیق واقعأن الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، في حین بینت النتائج 

الْــتَّنْـظـیـمِیّــة  الْـثِّـقة متوسطة، �ما تم التوصل إلى أن مستوى دَرَجِــة ـب �انجَـنــوْب الْــخَلـیل  في الْـحُـكوْمِــیّــة

مِــن  جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْـثِّـقة �الرئیس المباشر، الْـثِّـقة �الزملاء)�أ�عادها (

الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، في حین بینت النتائج أن مستوى الْـثِّـقة  وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

 الإدارة تطبیق بینعَــلاقَة ارتباط دارة العلیا �ان متوسطاً، وأشارت النتائج إلى وُجوْد الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �الإ

مِــن وِجــهَــة نَـظــر  جَـنــوْب الْــخَلـیل في في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء

زاد تطبیق الإدارة �الاستثناء زاد مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في �لما الإدار�ین، �حیث  الموظفین

 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة. 

  الكلمات المفتاحیة: الإدارة �الإستثناء، الثقة التنظیمیة.
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 Management by exception and its relationship to organizational trust in government 

institutions in South Hebron from the point of view of administrative employees” 

Prepared by: Islam S. Swity  

Supervisor: Dr. Salwa Al-Barghwthi 

Abstract:  

The study aimed to identify management by exception and its relationship to 

organizational trust in government institutions in South Hebron from the point of view of 

administrative employees. The study followed the descriptive, analytical approach, and the 

researcher designed a questionnaire for the purpose of collecting data from the study 

sample which was chosen by the easy non probabilistic method and consisting of (105) 

male and female employees in government institutions in South Hebron. and a set of 

statistical methods were used to analyze and test hypotheses using the statistical analysis 

program (SPSS). After distributing, collecting, and analyzing the questionnaires, the 

following results were reached:  

The reality of applying management by exception, with its dimensions (determining 

authority and responsibility, delegating authority, evaluating performance and correcting 

deviations) in government institutions in South Hebron from the point of view of 

administrative employees, was to a high degree, while the results showed that the reality of 

applying time management in government institutions in South Hebron It came in at a 

moderate degree. It was also found that the level of organizational trust in its dimensions 

(trust in the direct supervisor, trust in colleagues) in government institutions in South 

Hebron from the point of view of administrative employees was high, while the results 

showed that the level of organizational trust in senior management was medium. The 

results indicated that there is a correlation between the application of management by 

exception and organizational trust in government institutions in South Hebron from the 

point of view of administrative employees, such that the greater the application of 

management by exception, the greater the level of organizational trust in government 

institutions.  

Key words: management by exception, organizational trust. 
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 الفصل الأول
 خلفیة الدراسة وأهمیتها

 

 مقدمة 1.1 
 

تواجه منظمات الأعمال في عصرنا الحالي العدید من التغیرات والتطورات العلمیة والتقنیة السر�عة 

�بیرة ومستجدة، لذلك �ان لزاماً على هذه المنظمات  والمستمرة، مما أدى إلى وضعها أمام تحد�ات

�حث العوامل التي تضمن لها مواكبة التقدم والتطور وتحقیق أهدافها �كفاءة وفاعلیة، وذلك �الاهتمام 

 �المفاهیم والمبادئ الإدار�ة والقیاد�ة الحدیثة التي تزخر �أسالیب مختلفة للتعامل مع المرؤوسین.

عمال الناجحة لخلق بیئة عمل مثالیة من خلال قائد فعال یؤثر في موظفیه لذلك تسعى منظمات الأ

و�منحهم الْـثِّـقة إ�ماناً منه �كفاءتهم ومهارتهم ضمن الصلاحیات الممنوحة إلیهم و�دراك حدودها 

وأ�عادها لیصل بهم إلى أعلى درجات العطاء والانسجام مع أهداف منظمتهم ورؤ�تها ورسالتها و�التالي 

 س على الأداء الكلي للمنظمة إ�جابیاً.ینعك

 أشكال من شكلاً  تعكس التي �الاستثناء، �الإدارة الإدار�ة الممارسات هذه) 2024(محمود  وصف وقد

 حدوداً  �ضع فهو منه، مباشر تدخل دون  من إدارته، أمور لتسییر المدیر �ستخدمها التي التفو�ض

 إذا إلا المدیر یتدخل لا �حیث الحدود، هذه ضمن العمل ممارسات في یتصرفوا أن مرؤوسوه �ستطیع

 منه تتطلب التي الهامة، للأعمال المدیر یتفرغ بینما المحدد، الإطار عن تخرج استثنائیاً  أمراً  حدث
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 .وتفكیراً  ووقتاً  جهداً،

 في إ�جا�اً  �سهم أن �مكن فاعل، �شكل �الاستثناء الإدارة تطبیق أن إلى) 2022(المنتشري  أشار وقد

 شعور ز�ادة على إ�جا�اً  ینعكس �ما الموضوعة، الأهداف وتحقیق للإنجاز، العاملین دافعیة تعز�ز

 .ورؤسائهم �المنظمة، الموظفین

وعلى اعتبار أن الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل مؤسسات إدار�ة تهتم بتطو�ر الموارد 

من خلال أسالیب قیاد�ة �مارسها مدیر�ها على �وادرها البشر�ة وما  البشر�ة وتسعى لإنجاز مهامها

راسَة علیها لمعرفة دور الإدارة �الاستثناء وعلاقتها  یتبع ذلك من تأثیر �ان من الضرورة إجراء الْدِّ

 �الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الإدار�ین فیها.

 
 مشكلة الدراسة  2.1

 
أسلو�اً إدار�اً وقیاد�اً حدیثاً، �سهم في تحقیق الر�ادة داخل المؤسسات  �الاستثناء الإدارة أسلوب �عتبر

السلطات والمسؤولیات �شكل دقیق، �ما یتناسب مع مؤهلات واختصاصات، ومهارات  تحدید من خلال

 والمرؤوسین الرئیس بین فاعل د اتصالالموظفین والعاملین داخل هذه المؤسسة، والمحافظة على وُجوْ 

 )2021المنشودة (النومسي والبلوي،  الأهداف عن الانحرافات تصحیح لضمان

 الفلسطینیة الحكومة تسعى الذي الإداري  الإصلاح وخطة مبدأ �عزز �الاستثناء الإدارة تطبیق كما أن

 وأن القطاعات، �افة �شمل الإداري  النظام لإصلاح خطة) 2022( العام في طرحت حیث لتطبیقه،

 وتلبي تواجهها، التي للتحد�ات للاستجا�ة المؤسسات وترشیق التنظیم، إعادة على تقوم الخطة هذه

 .إلیها تسعى التي والأهداف الطموحات

إن ملاحظة وُجوْد اختلال في النظام الإداري للمؤسسات الحكومیة الفلسطینیة، �عتبر أمراً واضحاً 

لتحد�ات التي �فرضها الاحتلال الإسرائیلي، والتي تؤدي إلى تقلیص موارد السلطة نتیجة للمعیقات وا
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 الفلسطینیة، و�حد من آلیات وقنوات التواصل بین مؤسساتها.

 الإدارة أسلوب تطبیق أن إلى أشارت التي) 2022( المنتشري  دراسة إلیه توصلت ما ذلك و�ؤ�د

 .الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة مستوى  رفع في دوراً  یلعب �الاستثناء

 

 الدراسة  أسئلة3.1 

راسَة في السؤال الرئیس الآتي: استناداً إلى ما سبق،   تتحدد مشكلة الْدِّ

الإدارة �الاستثناء وعلاقتها �الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لدى الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في ما واقع تطبیق 

 ؟الْــخَلـیل مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الإدار�ینجَـنــوْب 

 و�نبثق عن التساؤل السابق، الأسئلة الفرعیة الآتیة: 

مِــن  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل �أ�عادها �الاستثناء الإدارة تطبیق واقع ما .1

 الإدار�ین؟ وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

مِــن  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل�أ�عادها  مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة ما .2

 الإدار�ین؟ وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

 في �أ�عادها الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �أ�عادها �الاستثناء تطبیق الإدارة بین عَــلاقَة ارتباطیة توجد هل .3

 الإدار�ین؟ مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 أنموذج الدراسة:4.1 

راسَة1.1الشكل (  ) أنموذج الْدِّ

 
 

 

 ةالمستقل اتالمتغیر 
 تطبیق الإدارة �الاستثناء

 تحدید السلطة والمسؤولیة.1
 تفو�ض السلطة..2
 الوقت.إدارة .3
تقییم الأداء وتصحیح .4

 الانحرافات.
 

 المتغیر التا�ع/
 الثقة التنظیمیة

 الثقة �الإدارة العلیا..1
 الثقة �الرئیس المباشر..2
 الثقة �الزملاء.3
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)، ودراسة 2024، ودراسة (حمایل )2022(إعداد الْــباحِثَة �الاعتماد على دراسة (المنتشري، 
 ))2023(نجیمي و�وطالبن 

 

 الدراسة  أهمیة  5.1  

 فیما �أتي: أهمیة هذه الدراسة تتمثل

 الأهمیة النظر�ة 1.5.1

تسلیط الضوء على أسلوب الإدارة �الاستثناء، �أحد الأسالیب الإدار�ة المعاصرة، التي تُعطي  .1

المدیر القدرة �شكل أكبر للتر�یز على القضا�ا الحساسة داخل المؤسسة، والتي تحتاج منه 

متا�عة حثیثة لضمان سیرها �الطر�قة الصحیحة، دون انشغاله �الأمور الأخرى، أو القضا�ا 

 مكن أن یتا�عها الموظفون الآخرون من خلال تفو�ضهم الصلاحیات المناسبة. التي �

راسَة تبحث العَــلاقَة بین متغیري (الإدارة �الاستثناء) و(الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة) وهي  .2 أن هذه الْدِّ

راسَة الأولى  في التي تتناول البحث بین هذین المتغیر�ن  -في حدود علم الباحثة-الْدِّ

 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة الفلسطینیة. 

 الأهمیة التطبیقیة 2.5.1
 

راسَة على الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل، �حیث تتبع هذه المؤسسات  .1 تطبیق الْدِّ

اً للسلطة یتحدد من إدار�ة إلى الإدارة العلیا (الوزارة)، و�تم منح مدیري هذه المؤسسات تفو�ض

خلاله مهامهم، وصلاحیاتهم في التعامل مع القضا�ا التي تواجه المؤسسة، وضمان سیرها �ما 

 �حقق الأهداف الاستراتیجیة للمؤسسة، والتي تتناسب مع أهداف الوزارة �كل. 

ـة، لما �شكله من أهمیة في ضمان تناول موضوع الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّـ .2

 نجاح المنظمات، وضمان سیر عملها �ما �حقق أهدافها.
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راسَة وتوصیاتها في لفت أنظار مدیري المؤسسات، والوزارات  .3 إمكانیة الاستفادة من نتائج الْدِّ

 حول تطبیق الإدارة �الاستثناء �وسیلة لتحقیق الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة داخل الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة. 

  

   أهداف الدراسة 6.1
 

 لأهداف التالیة:تسعى الدراسة إلى تحقیق ا
 

 الهدف العام 1.6.1
 

الإدارة �الاستثناء وعلاقتها �الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لدى الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في التعرف على واقع تطبیق 

 .جَـنــوْب الْــخَلـیل

 
 الأهداف الفرعیة 2.6.1 

 
في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب  �أ�عادها �الاستثناء الإدارة تطبیق واقع التعرف على •

 الإدار�ین. مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الْــخَلـیل

 في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل�أ�عادها  التعرف على مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة •

 الإدار�ین. هَــة نَـظــر الموظفینمِــن وِجــ

الْـمُـؤسّــسـات  لدى الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء تطبیق الإدارة العَــلاقَة بین التعرف على •

 الإدار�ین. مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـحُـكوْمِــیّــة
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 لدراسةحدود ا 7.1 

من شهر  2024-2023أجر�ت هذه الدراسة في الفصل الدراسي الثاني من عام  الحدود الزمانیة:

 نیسان/ابر�ل). –(شباط/فبرایر 

تقتصر الدراسة على الموظفین الإدار�ین في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب  الحدود البشر�ة:

 الْــخَلـیل.

 جر�ت هذه الدراسة على الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جَـنــوْب الْــخَلـیل.: أالحدود المكانیة

: أقتصرت هذه الدراسة على تناول موضوع علاقة الإدارة �الاستثناء وأ�عادها �الْـثِّـقة الحدود الموضوعیة

 یة جنوب الخلیل.الْــتَّنْـظـیـمِیّــة وأ�عادها على الموظفین الإدار�ین في المؤسسات الحكوم

 

 مصادر جمع المعلومات والبیانات  8.1
 

 :وهي والمعلومات لجمع البیانات المصادر الآتیةعلى  تم الاعتماد
 

راسَة لجأت الْــباحِثَة إلى جمع البیانات  المصادر الأولیة: • لمعالجة الجوانب التحلیلیة لموضوع الْدِّ

 الأولیة من خلال أداة الاْسْـتِــبــانَة والتي صممت خصیصا لجمع البیانات.

 والمراجع المصادر تشمل والتي الثانو�ة، البیانات مصادر الْــباحِثَة على اعتمدت :الثانو�ة المصادر •

 والأ�حاث العلمیة الرسائل مثل السا�قة الدراسات إلى �الإضافة الصلة، ذات والأجنبیة العر�یة

راسَة موضوع تناولت التي المحكمة  الإنترنت مواقع في والمطالعة البحث إلى لجأت �ما. الْدِّ

 .النظري  الإطار لمعالجة المختلفة
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 هیكلیة الدراسة 9.1
 

 :يوه من خمسة فصول الدراسة تكونت
  

، وأهدافها، وأهمیتهاالدراسة، ومشكلتها، وتقدم عام �ختص �عرض تقد�م  تضمنالفصل الأول:  •

  وأسئلتها وفرضیاتها، وحدودها، ومصادرها.

  .الدراسات السا�قةو الفصل الثاني: تضمن الإطار النظري للدراسة  •

 .لمنهجیة الدراسة ول عرضا شاملاً االثالث: تن الفصل •

 جا�ة على أسئلة الدراسة ومناقشة فرضیاتها.تناول الإالفصل الرا�ع:  •

الذي  والملاحق المراجعو تضمن ملخص النتائج، والاستنتاجات، والتوصیات،  :الفصل الخامس •

  تضمنتها الدراسة.
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 صل الثانيالف
 الادب النظري والدراسات السا�قة 

 

 مقدمة 1.2
 

�الاستثناء، وأهمیتها، ومزا�اها، وأ�عادها، یتناول هذا الفصل مراجعة نظر�ة وأدبیة لمفهوم الإدارة 

ومتطلبات تطبیقها �ما یتناول هذا الفصل الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، ومفهومها، وأهمیتها، وأ�عادها، وأ�ضاً 

راسَة الحالیة، ومنها الدراسات التي أجر�ت في  یتناول هذا الفصل الدراسات السا�قة، ذات الصلة �الْدِّ

 عر�یة، والتي أجر�ت في مجتمعات أجنبیة.مجتمعات 

 

 الإدارة �الاستثناء 2.2
 

 المفهوم 1.2.2

تعرف الإدارة �الاستثناء �أنها: أسلوب إداري یوضح طبیعة العَــلاقَة بین المستو�ات الإدار�ة  −

المختلفة، ضمن الهیكل التنظیمي في المؤسسة، وذلك عن طر�ق تحدید السلطات، والصلاحیات، 

یات، وضمان عدم التدخل أو التعارض في المهام، أو التدخل المباشر من القائد إلا في والمسؤول

 )2017حالات الضرورة، والانحرافات التي تؤثر على سیر المنظمة لتحقیق أهدافها (خلف الله، 
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) �أنها أسلوب إداري یتمكن المدیر من 2023ومن جانب آخر، فقد عرفها الرمیح والبسیمي ( −

�یز اهتمامه على أكثر المناطق حساسیة في المنظمة، �ما یتیح للمستو�ات الأدنى خلاله من تر 

 من الموظفین إنجاز الأعمال الروتینیة.

)، فأشار إلى مفهوم الإدارة �الاستثناء من خلال ر�طها �سلوك القائد Wang, et al, 2021أما ( −

مع تحدید الأخطاء والإشراف المكثف على الموظفین، واتخاذ التدابیر التصحیحیة، حیث �صدر 

القادة الذین یتبعون نظام نهج الإدارة �الاستثناء في الوقت المناسب و�كفاءة لتعز�ز وظائف النظام 

 التنظیمي. 

) فقد عرّفها �أحد مبادئ وظیفة الرقا�ة الإدار�ة، مما �شیر إلى أنه 2018الكیلاني والزعبي (أما  −

یتوجب على المدیر أن یولي النتائج غیر المتطا�قة مع المعاییر الموضوعة أهمیة أكبر، وأن یترك 

ارها قرارات القرار للجهة التي یتم تفو�ضها من المستوى الأدنى فیما �خص النتائج المتطا�قة �اعتب

روتینیة، و�ما أن الإدارة �الاستثناء تعد واحدة من ر�ائز الرقا�ة الإدار�ة، فإنها تقوم بتوضیح المهام 

الخاصة �عملیة الرقا�ة الإدار�ة، وتتعرف السلطات الإدار�ة على سیر العمل داخل المنظمة من 

مل �سیر �الاتجاه الصحیح والكشف خلال الرقا�ة الإدار�ة على الموارد البشر�ة، والتأكد من أن الع

عن المعیقات أو الانحرافات، والعمل على إصلاحها وتبني الإجراءات الوقائیة اللازمة لضمان 

 عدم تكرارها وصولاً إلى تحقیق الأهداف.

 )، وهي:2017واستناداً إلى ذلك، تقوم فلسفة الإدارة �الاستثناء على عدة منطلقات �ما ذ�رها الزعبي (

السیاسات ووضع الخطط والاستراتیجیات هي المسؤولیة الرئیسیة للإدارة العلیا، و�قع على أن رسم  -

 عاتق الإدارة التنفیذ�ة مسؤولیة ترجمة تلك السیاسات والاستراتیجیات إلى اهداف و�رامج تنفیذ�ة. 

لمباشر في أن المهمة الیومیة للإدارة هي الرقا�ة على أداء المهام والسلوك العملي، ولیس التدخل ا -

 طرق التنفیذ. 
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أن تدخل الإدارة �كون عادة لتصحیح انحرافات في الأداء وتجاوزات قد تحرف أداء المنظمة عن  -

 خط سیرها لتحقیق أهدافها. 

أن الإدارة العلیا ستكون عاجزة عن الالتزام �عملها في رسم السیاسات وتحدید الاستراتیجیات ما لم  -

روتینیة الیومیة وخاصة تلك التي �ستطیع �عض العاملین في الأعمال ال ءیرفع عن �اهلها عب

 المستو�ات الإدار�ة الأدنى الاعتناء بها.

 العمل �كون  وأن الروتیني، العمل عن المرؤوسین ابتعاد ضرورة على �الاستثناء الإدارة اسلوب و�ؤ�د

 المسار عن انحراف �حدث وعندما العمل، في انحراف هناك �كون  لا وأن الموضوعة، للمعاییر موافقاً 

 المدیر تدخل الأمر ذلك یتطلب استثنائیة حالة �شكل مما متوقعة غیر نتائج وظهور للعمل القو�م

 على و�قدرتهم بذواتهم المرؤوسین ثقة من یرفع �الاستثناء الإدارة لأسلوب المدیر واتخاذ المباشر،

 الشعور نتیجة �كتسبوها جدیدة إدار�ة لأسالیب وفقاً  العمل في الإبداع على و�حفزهم المسؤولیة، تحمل

 ).2021عاتقهم (النصراوي،  على ملقاة إدار�ة مهام ممارسة خلال من و�الخبرة �الاستقلالیة

أسلوب إداري �قوم المدیر على  و�مراجعة التعر�فات السا�قة، تعرف الْــباحِثَة الإدارة �الاستثناء �أنها

للقیام �أعمالهم الروتینیة دون أي تدخل مباشر من قبله إلا في  السلطات للمرؤوسینأساسه بتفو�ض 

حالة حدوث انحرافات عن المعاییر المعمول بها، مما یتیح للمدیر التر�یز على الأعمال الأكثر أهمیة 

 وحساسیة للمنظمة.

 زا�ا الإدارة �الاستثناءم 2.2.2 
 

 ):2020أبرزها (�خیت وآخرون، المزا�ا،  من عدداً  �الاستثناء الإدارة تحقق أن �مكن
 

 الأنشطة وترك الهامة للأنشطة تفرغه خلال من المدیر�ن وقت من الكثیر على الحفاظ −

 .للمرؤوسین الروتینیة
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 و�قوموا �فكروا الإدارة من الأدنى المستوى  في المرؤوسین فإن المباشرة العملیة الممارسة �سبب −

  البسیطة. للمشكلات تصحیحیة �اتخاذ إجراءات

 تختلف التي أو المتشابهة الحالات وفى المرسومة الحدود في للتصرف للعاملین الفرصة إتاحة −

  ومهاراتهم. قدراتهم لبعض لهم تدر�ب ذلك وفي الحدود، هذه عن اختلافاً طفیفاً 

 �أنهم وشعورهم الحر�ة، من �مز�د إشعارهم خلال من للعاملین المعنو�ة الروح ارتفاع −

 عاتقهم. على العمل ولیةمسؤو  �أخذوا �جعلهم التصرف �ما �ستطیعون 

 في الإشراف أنظمة تقو�ة على وتعمل الإدار�ة، الأنشطة �افة تغطیة في الإدارة تعاون  −

 .المؤسسة

 .الدنیا الإدار�ة �المستو�ات الموجودة والكفاءات المواهب من الاستفادة من العلیا الإدارة تمكن −

 عاتقهم. على العمل مسؤولیة و�أخذوا الحر�ة من �مز�د المرؤوسین �شعر −

 التطو�ر. أسالیب في التفكیر في للمدیر أكثر وقت تعطى −

  قدراتهم. حسب للعاملین تطبیقها و�سناد روتینیة قرارات اتخاذ في الضائع الجهد توفیر −

 أولاً  لمعالجتها للإدارة فرصة فتتیح مبكر، بوقت والانحرافات المشكلات �شف على تعمل −

 . �أول

 اللازمة والخبرات المهارات و�كسابهم بتدر�بهم وذلك المدیر�ن، من جدید جیل تنمیة في تساعد −

 .التنظیمي الهرم في أعلى مناصب وتأهیلهم لتولى

�مكن لها أن ، في المؤسسة طبیقهافي حال ت دارة �الإستثناء، أن الإمزا�اوترى الباحثة من خلال هذه ال

، ز�ادة �فاءة وفاعلیة المؤسسة في القیام �أنشطتها ووظائفها الإدار�ةتسهم �شكل أساسي وفعَّال في 

على أعمالهم وأنشطتهم الرئیسیة التي  هم �شكل فعال �التر�یزأوقاتالمدیر�ن  �یفیة استخدام و�التحدید

 تحقق أهداف المنظمة.
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 أشكال الإدارة �الإستثناء 3.2.2 
 

 (الساكنة)الإدارة السلبیة عن طر�ق الاستثناء 

�عتمد هذا الأسلوب على عدم التدخل والسماح للمشاكل �الظهور والاهتمام بها فقط عندما تكون جد�ة 

)Aga, 2016 .( 

ولذلك �عتبر الكثیر من الباحثین أن هذا الأسلوب من أسالیب القیادة الأكثر إهمالاً وتسیباً؛ لأنه یتجنب 

 ,Birasnav & Bienstockالمشكلات حین ظهورها ( تحدید التوقعات أو الأهداف، و�نما یتعامل مع

2019( 

كما أظهرت دراسات أخرى حول أسلوب الإدارة السلبیة عن طر�ق الاستثناء، أنه عادة ما �ضر القائد 

-Flatau)الذي یتبع هذا الأسلوب بنظام و�یئة العمل؛ لأنه لا �ظهر اهتماماً �الموظفین، فقد أشار (

Harrison et al., 2020 ى أن الموظفین الذي �عملون في مثل هذه البیئة تتزاید لدیهم المصلحة إل

 الذاتیة، والابتعاد عن الابتكار أو التجدید، والشعور �عدم الاستقرار الوظیفي، ومقاومة التغییر. 

 إذ الحاجة، وقت إلا �الإجراءات الأتباع �قوم لا وهنا الأمور، سیر في المدیر یتدخل لا النمط هذا وفي

 عندما إلا التدخل �عدم یتمیز هنا فالمدیر المدیر، قبل من تحفیزهم عدم �سبب عنهم المبادرات تغیب

 أو وقائیة إجراءات یتخذ أن غیر من الخطأ وقوع ینتظر بهذا وهو مزمنة، وتصبح المشكلات تتفاقم

 )2015عمار، ( احتیاطیة

 
 الإدارة الإ�جابیة عن طر�ق الاستثناء (النشطة)

�عتمد هذا الأسلوب المراقبة المستمرة لتجنب الانحرافات، أو المخالفات في العمل، أو تجاهل القواعد، 

، �ما یتم في -في حال حدوثها-أو الأخطاء في النظام؛ و�التالي اتخاذ الإجراءات التصحیحیة �سرعة 

العمل، وتحدید العقو�ات هذا الأسلوب تحدید المعاییر والقوانین والأنظمة الداخلیة التي تُنظم سیر 
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 ).Birasnav & Bienstock, 2019والمخالفات للموظفین، في حال مخالفة التعلیمات واللوائح (

) Solis, et al, 2023وقد أشارت العدید من الدراسات إلى فوائد، ومزا�ا هذا الأسلوب، حیث ذ�ر (

لأداء التنظیمي، �ما أن تطبیق هذا أن أسلوب الإدارة النشطة في الإدارة الاستثناء �سهم في تحسین ا

الأسلوب �سهم في اتخاذ القرارات الهرمیة وتحسین فرص التطو�ر، والإشراف، والاستراتیجیات قصیرة 

 المدى، وتحسین الأداء النوعي.

الصارمة، التي تضمن  القواعد وقدرته على وضع الأخطاء، جمیع �قدرته على متا�عة المدیر یتمیز هنا

أو  و�ذلك الشكاوى  الأخطاء، مع التعامل على فهو یر�ز اهتمامه الأخطاء، ههذ وتحقق تجنب

القیام  خلال من الأخطاء نحو الأتباع انتباه توجیه على الغیر مطا�قة للمعاییر، ثم العمل الإخفاقات،

 )2015المطلو�ة (عمار،  �المعاییر الإ�فاء من أجل التصحیحیة �الإجراءات

فإن الإدارة �الاستثناء تقوم على أساس  المتا�عة المستمرة من قبل المدیر�ن �حیث  و�ناءً على ماسبق

والتدخل في الوقت المناسب لتصحیح أ�ة انحرافات عن  رو�راقبون الأنشطة �استمرا �كونوا استباقیین

 اییر الموضوعة سا�قاً.المع

 
 أهمیة الإدارة �الإستثناء 4.2.2

 
 في الأنشطة جمیع على الإشراف �ستطیعون  لا المدیر�ن أن في �الاستثناءالإدارة  أهمیة تكمن

 الوقت معظم تكر�س وعدم أهمیة، الأكثر القضا�ا على طاقاتهم تر�یز علیهم �جب المنظمة، لذا،

 دام ما للموظفین الروتیني العمل وترك توقعه، أو له خطط عما مختلفة نتائج لها مواقف عن للبحث

 �ما الأداء، على و�حفزهم المرؤوسین ثقة �عزز انحراف، وهو ما أي المعاییر، ودون  �سیر وفق

 �الاستقلالیة، والشعور والممارسة جدیدة یتم اكتسابها من خلال الخبرة عمل أسالیب ابتكار على �حفزهم

 استراتیجیات وضع: مثل الأكبر الأهمیة ذات �موضوعات الاهتمام عادة تتطلب الإدارة مهمة أن رغم
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 �جد لأنه علیه، و�عتمد الإدارة �الاستثناء مبدأ �طبق إلى أن المدیر و�لجأ المنظمة، في العمل وأنظمة

أعصا�ه  إرهاق من و�قلل أكبر �شكل وقته و�دارة العمل عبء تخفیف على �ساعده مخرجاً 

)Medany, 2017.( 

 عبء لتخفیف استخدامها �مكن وسیلة بوصفه الأسلوب هذا أهمیة إلى ذلك �عد الإدارة مفكرو تنبه وقد

 العمل أعباء �ثرة من �عانون  الذین العلیا الإدارة مستوى  في الأخص وعلى الرؤساء عن العمل

 �جد لعله إذ علیه والاعتماد الأسلوب هذا مثل إلى �حاجة الرئیس أصبح لقد ومسؤولیاته، ومشكلاته

أعصا�ه  إرهاق من وقته والإقلال وتوفیر �اهله، عن العمل عبء تخفیف في �ساعده الذي المخرج فیه

 )2022(الدراوشة، 

) أهمیة الإدارة �الاستثناء من خلال الاستناد إلى Abdulrahman & Nouri, 2023كما �حدد (

 المزا�ا التي تعود على المدیر�ن، والهیكل التنظیمي، والتي منها:

 همة وللمرؤوسین للقیام �المهام الروتینیة.وفر الوقت الكافي للمدیر�ن للاهتمام �الأمور المت -

تساعد على تقو�ة الإشراف وجعله أكثر دقة؛ لأنها تقوم على فصل مسؤولیة المتا�عة والتصحیح  -

بین الأمور المهمة عن الأمور الروتینیة، حیث یتم إسناد مهمة المتا�عة والتصحیح إلى المدیر 

 المرؤوسین الذین �عملون مع المدیر. المتخصص، أما العمل الروتیني فیتم إسناده إلى

�خفف من عبء عملیة اتخاذ القرار على �اهل الإدارة، حیث �عطي فرصة لاستثمار الابتكار  -

  والإبداع للمرؤوسین في تنفیذ العمل العادي.

تحقیق الاستثمار الأمثل للموارد البشر�ة من داخل المنظمة مما �شكل نقطة انطلاق لز�ادة الدافعیة  -

 والروح المعنو�ة لدى المرؤوسین تجاه عملهم و�داراتهم.
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یوفر وقت المدیر�ن للاهتمام �الأمور  في المؤسسةاء دارة �الإستثنتطبیق أسلوب الإترى الباحثة، أن 

الجوهر�ة والتي تتطلب جهد وتر�یز أكبر والتعامل مع الانحرافات غیر المطا�قة للأسس والمعاییر 

 .یحیة المناسبةواتحاذ الإجراءات التصح

 
 متطلبات تطبیق الإدارة �الإستثناء5.2.2 

 
 الأهداف المؤسسات لتحقیق في �الاستثناء الادارة اسلوب تطبیق عند مراعاتها �جب جوانب عدة هناك

 :)2023�ما ذ�رها شحاذة ( وهي المرجوة،

 دون العودة أعمالهم تسییر من تمكنهم ودَرَجِــة �العمل للقیام رغبتهم ومدى العاملین قدرات معرفة -

 .رؤسائهم إلى

 .متطلباتها وتلبیة الیها العودة للعاملین �مكن للأداء واضحة معاییر وضع -

 .الإداري  الاسلوب هذا لتطبیق وتهیئتهم أعمالهم إنجاز على العاملین بتدر�ب القیام -

 .لعملهم أدائهم لتسهیل الحاجة عند الیها العودة للعاملین �مكن معلومات قاعدة بناء -

 الإدارة �الاستثناء اسلوب ملائمة من والتأكد العاملین أداء على للإشراف دقیق رقا�ة نظام إقامة -

 . ودوافعهم لإمكاناتهم

 .�الإجراءات المناسبة والقیام استثنائي أمر حصول حال في الملائم الوقت في العلیا الإدارة تدخل -

 العلیا الإدارة استعداد إلى الاستباقیة وتشیر المبادرة: وامتلاك استباقیة �صورة التصرف على القدرة -

 ما �أقصى في القیام الرغبة تملك وأن المؤسسة في العمل لمتطلبات الأول المستجیب تكون  لأن

 .أهدافها لتحقیق �مكن

 الإدارة الْـثِّـقة بین مستوى  ورفع للمرؤوسین السلطة من جزء تفو�ض على وقدرتها العلیا الإدارة رغبة -

 المختلفة. الإدار�ة المستو�ات في والعاملین العلیا
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 إلا اهتمامه ینفق أو �ضیع وقته، وألا �صب ألا الرئیس ) أنه على2018و�رى الكیلاني والزعبي (

تلعب دوراً، أو تؤثر في سیر المنظمة �شكل �بیر، وذلك  والتي الغا�ة في الأهمیة الأعمال على

إن اسْتِــخـدام المدیر لهذا الأسلوب �ساعد على تر�یز الجهود، وتعز�ز القرارات المناسبة،  اتخاذ یتطلب

 مراعاة من بد لا مهارة المدیر وتوجیهها للوصول إلى الحلول، ومعالجة القضا�ا العامة، ولذلك

 �الاستثناء، وهي:  الإدارة نجاح متطلبات

 السلطة عز�ز تفو�ضأن ینمي المدیر لدى الموظفین ثقافة الرقا�ة الذاتیة، والعمل على ت .1

 وتمكینهم. 

 للمستو�ات الأدنى.  الْـثِّـقة قیام المدیر �منح .2

توفر المهارات اللازمة، والخبرات لدى المدیر، �حیث یتمكن من �ستحق تفو�ض السلطة،  .3

 ومتى یتم تفو�ضها. 

 .مهام من لهم یو�ل �ما للقیام العاملین لدى اللازمة المهارات توفر .4

 أنظمة معلومات سهلة، تساعد على إعداد الخطط وتحدید الاستثناءات.  توفیر .5

 العمل �التزام عالٍ، لمعالجة الحالات الاستثنائیة التي �مكن مواجهتها.  .6

 و�لاحظ مما سبق أن ممارسة الإدارة �الإستثناء لكي تكون فعالة �جب أن تستند على أسس أهمها:

وجود دلیل واضح ومعاییر واضحة لإجراءات العمل وتدر�ب وتهیئة المرؤوسین للأعمال وتفو�ضهم 

جزء من السلطة وتوفیر نظام اتصال فعال في �ل المستو�ات للإبلاغ عن أي انحرافات والمتا�عة 

  .المستمرة من قبل المدیر�ن للتدخل في الوقت المناسب

 أ�عاد الإدارة �الإستثناء 6.2.2
 

تتفق الدراسات السا�قة على تحدید أ�عاد الإدارة �الاستثناء، بتحدید السلطة والمسؤولیة، وتفو�ض 

؛ 2021النصراوي، ؛ 2021الخزاعلة، ؛ 2016(عمار، الصلاحیات، و�دارة الوقت، وتقییم الأداء 
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؛ Abdulrahman & Nouri, 2023؛ Medany, 2017؛ 2022الدراوشة، ؛ 2017الزعبي، 

Abdulrahman & Nouri, 2023( :وسنتناولها على النحو الآتي ، 

 المسؤولیة:و تحدید السلطة  )1

تعد السلطة عاملاً هاماً في عملیة التنظیم، ووُجوْد السلطة أمر ضروري حتى یتمكن العامل من أداء 

مهامه وواجباته، فالسلطة هي الحق في اتخاذ القرار، والحق في توجیه أعمال الآخر�ن، و�صدار 

 )2016الأوامر (عمار، 

السلطة هي الحق في اتخاذ القرارات التي تحكم تصرفات الآخر�ن، أي الحق في التصرف واتخاذ 

القرارات و�صدار الأوامر، سواء �انت هذه الأوامر تتعلق �فعل أو الامتناع عن، والمسؤولیة هي 

سلطة، وهو مبدأ جید ومهم العبء أو الالتزام الذي یتحمله الشخص في العودة للحصول على �عض ال

 في الإدارة والتنظیم. ومن أهم نظر�ات القوة ما یلي:

نظر�ة السلطة الرسمیة، أي أن الشخص �ستمد سلطته من منصبه الرسمي في التنظیم  −

 الإداري.

ترى هذه النظر�ة أن السلطة التي یتمتع بها أي مدیر تتوقف على المنصب الذي �شغله داخل 

بهذه السلطة طالما أنه �شغل المنصب، فإذا فقد منصبه، فقد معه  المنظمة، وهو یتمتع

السلطة، و�ترجم مفهوم السلطة من القوانین الاجتماعیة الأساسیة للمدیر�ن الفردیین، وهذا ما 

 )2004الصرن، �سمى �السلطة الرسمیة (

ت والأوامر التي نظر�ة القوة �القبول والتي تمثل عَــلاقَة بین طرفین حیث �قبل أحدهما القرارا −

 �صدرها الآخر.

وتقوم هذه النظر�ة على أن سلطة الرئیس لا تتم ما لم �عترف له المرؤوس بهذه السلطة، وعلى 

 )2004الصرن، هذا فإن القوة لابد أن تتفق مع ما �صح �شكل أساسي في وحدات المنظمة (
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 .نتیجة علمه و�فاءتهنظر�ة القوة �المعرفة والكفاءة، أي السلطة التي تعطى للإنسان  −

تقوم هذه النظر�ة على أن الكفاءة الفنیة التي یتمتع بها الأفراد، تكون بتأثیر القوة الكامنة في 

شخصیاتهم، و�فعل هذه المؤهلات والكفاءة، �مكن للأفراد أن �عودوا إلى إصحاب هذه 

الصرن، لتقید بها (المؤهلات والكفاءات و�طلبون الأوامر والتعلیمات و�عملون على إطاعتها وا

2004( 

وفیما یتعلق �طبیعة العمل في المؤسسات والمنظمات، فإن الهیكل التنظیمي هو الذي �حدد نوع 

السلطة، ونوع العلاقات، وقنوات الاتصال بین الوحدات، والاتصالات بین الرئیس والمرؤوسین، و�ناء 

 )Medany, 2017كما ذ�رها ( على ذلك، تنقسم السلطة إلى ثلاثة أنواع

السلطة التنفیذ�ة المباشرة، وهي سلطة اتخاذ القرارات المرتبطة مباشرة �إنجاز الأنشطة والمهام  −

 لتحقیق الأهداف التي تساهم �شكل مباشر في تعز�ز الوضع التنافسي للمنظمة.

 السلطة الاستشار�ة وتتمثل في تقد�م النصح والمشورة والدعم لمدیري السلطة التنفیذ�ة المباشرة. −

السلطة الوظیفیة التي تشمل الحق في إصدار الأوامر من قبل مسؤول معین لیس له حق  −

 طبیعي أصیل ودائم في أداء هذه السلطة.

و�تضح مما سبق أهمیة تحدید السلطة والمسؤولیة من خلال الهیكل التنظیمي للمؤسسة ونوع السلطة 

والمرؤوسین مما �سهل العمل الإداري �ین الرئیس و ونوع العلاقات وخطوط الاتصال بین الوحدات 

 .وتحقیق الأهداف المرجوة

 : الصلاحیاتتفو�ض  )2

تعتبر السلطات الممنوحة من قبل المؤسسة للفرد �مثا�ة قوة تمكنه من التحرر من المسؤولیة واتخاذ 

ما �عمل القرارات و�بداء الرأي، والتفو�ض الإداري أحد أهم مفاهیم الإدارة في الفكر الإداري الحدیث، م

على تحسین الجودة في الأداء وتنمیة قدرات المرؤوسین وتطو�ر أدائهم، مما یؤدي إلى تعز�ز 
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 )2021المهارات و�لوغ الرقي الوظیفي مما �شجع تفو�ضهم القیام �المهام مستقبلاً (الخزاعلة، 

ضمن نطاق  كما �قصد بها عملیة منح المدیر للطرف الآخر (التفو�ض) حق التصرف واتخاذ القرارات

محدد، و�القدر اللازم لإنجاز مهمة محددة، وغالباً ما یتم تحدیده �مدة زمنیة من قبل المدیر بهدف 

 )Abdulrahman & Nouri, 2023(تخفیف الأعباء الملقاة علیه 

و�هذا المعنى لا یتدخل المدیر �عمل مساعد�ه، إلا في حالات استثنائیة، أي عندما �حدث خروج عن 

�لة لمساعد�ه حین �حدث انحراف و المعاییر، و�ذلك فإن المدیر یتدخل في المهام الإدار�ة المهذه 

للأداء عن المسار المحدد له من قبل المساعدین، و�دعو هذا المفهوم إلى تفرغ المدیر إلى المهام 

السلطة إلى الإدار�ة المهمة والمسؤولیات الإدار�ة الكبرى مثل التخطیط والتنظیم، �ما �سهم تفو�ض 

تنظیم مهام العمل الإداري رأسیاً وأفقیاً، وتحدید مهام واضحة لكل مرؤوس من المرؤوسین، ولكل قسم 

أو وحدة إدار�ة وتكلیفهم �مهام محددة، وهذا یتطلب ثقة المدیر �مرؤوسیه في قدرتهم على تحمل 

 )2021المسؤولیة (النصراوي، 

 الشروط الآتیة:  )Medany, 2017(فیها �ما ذ�ر ولإنجاح عملیة تفو�ض السلطة، فإنه �شترط 

 ر�ط السلطة �المسؤولیة. .1

 ر�ط السلطة المفوضة �قدرات وخبرات المرؤوس. .2

 استمرار�ة مسؤولیة المدیر الذي فوض صلاحیاته لبعض مرؤوسیه. .3

 أن �كون التفو�ض إجراء مؤقت. .4

 أن �كون التفو�ض محدداً من حیث مدى السلطة ومجالات الاستخدام. .5

كما �جب الاهتمام بتفو�ض السلطة والصلاحیات، إذ أن تفو�ض الصلاحیات أكثر مما هو مطلوب، 

یؤدي إلى تشتت معالم الإدارة، وغیاب وحدة الأمر الذي یؤدي إلى تفاقم الصراعات وتنازع السلطة 

 )2017(الزعبي، 
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 إدارة الوقت:  )3

راسَة المتعمقة لتحدید الوق ت المتاح واستخدامه �فعالیة من خلال تخصیص كما تعني إدارة الوقت، الْدِّ

الوقت المناسب لكل عمل داخل المنظمة، وتوز�عه على الإدارات �شكل مناسب، ومن ثم تقییم مدى 

استثمار الوقت من قبلهم �كفاءة، وذلك لتقلیل الوقت الضائع في المنظمة واستثماره في تنفیذ أعمال 

 )Abdulrahman & Nouri, 2023إضافیة تحقق عوائد إضافیة للمنظمة (

كما تر�ز الفكرة الرئیسیة للإدارة �الاستثناء على �یفیة الاستغلال الأمثل لاسْتِــخـدام الوقت استخداماً 

علمیاً، وهو ما �جعل المدیر یر�ز جهد الإداري في المهام والأنشطة الإدار�ة التي تحقق اهداف 

حد �بیر من النتائج التي ینبغي على المدیر مراجعتها، المؤسسة؛ و�ذلك تقلل الإدارة �الاستثناء إلى 

مما یتیح له وقت إضافي لاستثماره في مهام إدار�ة أخرى، وهذا النوع �عطي المرؤوسین اتباع 

الأسالیب الخاصة بهم لتحقیق الأهداف المخطط لها، والنتائج المتوقعة، و�الوقت نفسه �سمح للمدیر 

ستثنائیة التي �كون لها نتائج غیر متوقعة، أو تسبب انحرافات عن التدخل في المهام الإدار�ة الا

 ) 2021الأهداف المرجوة (النصراوي، 

) أنه لا بد من Medany, 2017ولضمان تحقیق الهدف المرجو من الإدارة الفعالة للوقت، فقد ذ�ر (

 اتباع الخطوات المتكاملة لتحقیق ذلك، وهي على النحو الآتي: 

 تِــخـدام الوقت (زمن التسجیل).تحدید �یفیة اسْ  .1

 تحدید الوقت المخصص للتعرف على المشكلة وأسبابها والحلول المقترحة. .2

 إجراء تقییمات دور�ة للموارد والمتطلبات لتحدید الأهداف والأولو�ات. .3

 وضع الخطط لتحقیق وتنفیذ الأهداف من خلال برنامج العمل الیومي. .4

 والمتا�عة والتحلیل الدوري للنتائج.العمل على وضع خطط إدارة الوقت  .5

 إعادة التخطیط.  .6
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�ستخلص مما سبق أهمیة إدارة الوقت في تطبیق أسلوب الإدارة �الاستثناء لما له من أهمیة في تحقیق 

 أهداف المنظمة من خلال استغلال الوقت المحدد للعملیات الإدار�ة فیها.

 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات:  )4

لأداء جزءاً من تطو�ر الأداء الوظیفي، وهو عملیة دور�ة تتم من خلال تقییم أداء و�نتاجیة �عد تقییم ا  

الموظفین، فالأداء �عني سلوك الموظفین في العمل داخل المنظمة، وهو نتاج معین قام ببذله فرد أو 

هم على بذل مجموعة لإنجاز عمل معین، والتي �مكن من خلالها تحدید مدى �فاءة وفاعلیة الأفراد لحث

 .)2022أقصى جهد للعمل (الدراوشة، 

 ): Medany, 2017وتتمیز هذه العملیة �الخصائص الآتیة (

 .ةأن تقییم الأداء عملیة مستمرة تصاحب الفرد طوال حیاته المهنی .1

 تتطلب عملیة القیاس وُجوْد معاییر أداء لمقارنتها �أداء الموظف والحكم على �فاءته. .2

التقییم في اتخاذ القرارات الحاسمة المتعلقة �الموظف، لذا �جب أن �كون تساعد نتائج عملیة  .3

 التقییم موضوعیاً.

     �خضع جمیع الموظفین على �افة المستو�ات الإدار�ة لعملیة تقییم الأداء والهدف هو أن �شعر  .4    

 الجمیع بنزاهة وعدالة نظام القیاس.

مرة �حیث �كون التقییم موضوعي بناءً على معاییر و�تضح مما سبق أن تقییم الأداء عملیة مست

 واضحة ومحددة لتساعد في اتخاذ القرارات المتعلقة �الموظفین. 

 معوقات نجاح الإدارة �الإستثناء 7.2.2 
 

 ): 2017تؤدي �عض الممارسات إلى إعاقة نجاح الإدارة �الاستثناء وهي �ما ذ�رها الزعبي (

 مطلوب هو مما أكثر صلاحیات یؤدي تفو�ض سوف مطلوب: هو مما أكثر صلاحیات تفو�ض -

 .للسلطة وتنازع صراعات إلى �قود الذي الأمر وحدة الأمر، وغیاب الإدارة معالم تشتت إلى
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 نقاط في اهتمامه المدیر تر�یز على �الاستثناء الإدارة تقوم خاطئ: �شكل الاستثناءات تحدید −

 الوقت �ضیاع سیتكفل الصحیح �الشكل النقاط تلك على تحدید القدرة عدم أن إلا معینة،

 .الموارد وتبدید والجهد

 صلاحیات العاملین �منح أن للمدیر بد لا إذ والصلاحیات: المسؤولیات بین التوازن  عدم −

 تتطلب إذ بها، القیام على قادر�ن لیكونوا �كلفهم بها، التي المسؤولیة ونوعیة حجم مع تتناسب

 .القلیل إلى إلا أخرى  تحتاج بینما لا الصلاحیات من �بیراً  قدراً  المهام �عض

 الإدارة أسلوب ووظف استخدم ما إذا للنجاح �صل لن فالمدیر معینة: فئة �اتجاه المدیر میل -

 الصلاحیات دفع خلال من الأخرى، على العاملین من معینة فئة أو جهة لتمییز �الاستثناء

 اتجاه آخر. في والمسؤولیة اتجاه في

 
 

 الثقة التنظیمیة 3.2
 

 تمهید 1.3.2
 

 النجاح تحقیق في محور�اً  دوراً  تلعب التي الإدار�ة والمفاهیم السلو�یات أبرز أحد الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة تعد

 لنجاح اللازمة الظروف تهیئة في دور من بها یرتبط لما أهدافها؛ تحقیق في وفاعلیتها للمنظمة،

 والتبادلات الاشتراك في رغبة أكثر الأفراد تجعل عالیة بثقة تتمیز التي العلاقات أن إذ المنظمات،

 .)2022عبده وطه، ( الواحد التنظیم داخل التعاوني والتفاعل الاجتماعیة

 
 الثقة التنظیمیةمفهوم  2.3.2

 
تعرف الْـثِّـقة �أنها: أن �كون لدى الشخص توقع إ�جابي تجاه شخص أو أشخاص آخر�ن، و�شعر  −

�حساسیة نفسیة نتیجة هذا التوقع، وهي العنصر الأكثر أهمیة في رأس المال الاجتماعي، والتي 
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تحدد طبیعة العلاقات داخل المنظمة، فهي لا تحدث في وقت قصیر، وعندما تهتز، �صعب 

 .)Erdal & Budak, 2021( استعادتها

وهو أساس مفهوم الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، فعلى الرغم من تعدد تعر�فات الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، إلا أنها في  −

 مجملها تقوم على الإ�مان والتوقعات الإ�جابیة لنوا�ا الآخر�ن، ومن هذه التعر�فات: 

ـیـمِیّــة �أنها: دَرَجِــة إ�مان الفرد �القرارات والسیاسات التي تضعها إدارة المنظمة، تعرف الْـثِّـقة الْــتَّنْـظ −

 .)2023والتي تقوم بتنفیذها و�دارتها �شكل عادل لجمیع الأطراف و�نفس الاتجاه (عباس، 

) �أنها هي قدرة الموظفین على التعامل مع �عضهم البعض Session, 2021في حین �عرفها ( −

 ��مان الموظفین بنزاهة وشخصیة القیادة.، و وصدق وعدالةبنزاهة 

حالة نفسیة تشتمل على نیة ) فتناولها من منظور نفسي، وعرفها �أنها: Santos, 2023أما ( −

 قبول تصرفات الآخر�ن بناءً على توقعات إ�جابیة لنوا�ا أو سلوك شخص آخر.

 المقابل وفي المنظمة، جانب من و�شباع ةورعا� دعم من یلقاه لما الفرد وتعرف أ�ضاً �أنها: إدراك −

 سیادة مع الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، الأهداف تحقیق اتجاه ووجباتهم �مسؤولیاتهم العاملین لقیام القادة إدراك

  .)2023الرو�لي، ( لصالحه وتعمل الفرد حقوق  تحمي والقرارات السیاسات �ل �أن عام شعور

 الأخلاقي والالتزام المتبادلة �المعاملة المتعلقة المشتر�ة الأخلاقیة المعاییر وهي أ�ضاً: نتاج −

 تجاه �المسؤولیة والشعور والتعاونیة، والموثوقیة الصدق ذلك في �ما المجتمع، تجاه والواجب

 .)2022�حري وخرموش، ( الآخر�ن

في شعور نفسي داخلي لدى  وترى الباحثة، من خلال التعر�فات السا�قة، أن الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة تتمثل

الموظفین تجاه زملائهم في العمل، واتجاه مدیر�هم، أو المنظمة �كل، و�تم اكتساب هذا الشعور من 

 خلال التجر�ة الشخصیة، والعملیة، �حیث �متلك الموظف شعوراً ُ�مكنه من التوقع لنوا�ا الآخر�ن

 داخل المنظمة. الإ�جابیة
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عة ومعتقدات و��مان الفرد وتوقعاته الإ�جابیة تجاه رئیسه في العمل قناكما �مكن تعر�فها على أنها 

وزملائه والإدارة العلیا مما ینتج عنه رضا والتزام وتعاون وقوة في علاقات المنظمة التي ینتمي إلیها 

 و�التالي تحقیق أهدافها والابتعاد عن �ل ما �ضر مصلحتها.

 
 أهمیة الثقة التنظیمیة 3.3.2

 
 وأن المنظمات، فشل أو نجاح تحدد التي العناصر أهم أحد �ونها من الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة أهمیة تبرز

 تقتصر لا وهي التنظیم أعضاء بین والتوحد الاندماج �حدد الذي الشعوري  الرا�ط تعتبر المتبادلة الْـثِّـقة

 الْـثِّـقة إلى تمتد و�نما والمرؤوسین، القادة أو البعض، �عضهم العاملین بین المتبادلة الْـثِّـقة مجرد على

 )2023ذاته (البراهمة،  النظام في والْـثِّـقة المشتر�ة، والرؤ�ة للمنظمة، الأساسیة القیم في

 من تمثله فیما تتمثل الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة أهمیة أن) 2022(یرى عبد الله وآخرون  آخر، جانب ومن

 من لیست والْـثِّـقة المنظمات، في الفكري  المال رأس تكو�ن في تساهم فهي سیة،التناف للمیزة مصدر

 الأعضاء �جتمع فعندما والجماعي؛ الفردي التعلم عملیات خلال من تأسیسها یتم و�نما الصدفة، قبیل

 الْـثِّـقة تجلب التفاعل هذا نتیجة فإن المتبادلة التوقعات تحقیق بهدف بینهم فیما و�تفاعلون  الناشطون 

 الْــتَّنْـظـیـمِیّــة.

 ) في: Kosar, 2020و�ذلك، فإن الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لها أهمیة �حسب (

 له أهمیة �بیرة في إقامة علاقات تنظیمیة صحیة ومستدامة.أن وُجوْد الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة  −

أن وُجوْد مستوى عالٍ من الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �قلل من حالات عدم الیقین، و�مكّن الإدارة من  −

وضع خطط طو�لة المدى، و�ذلك فإن الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة تلعب دوراً في ز�ادة النجاح سواء 

 على المستوى الفردي للموظفین، أو مستوى المنظمة �كل. 

 أهمیة الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في العمل من خلال:  )Sarikaya & Kara, 2020( و�ضیف
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أن ثقة الموظفین �المدیر والمنظمة والعلاقات الموجهة نحو الْـثِّـقة في المنظمات؛ �مكن أن  −

�خلق موظفین �شعرون �أنهم ینتمون إلى المنظمة و�شعرون �الرضا عن العمل ولدیهم الرغبة 

 البقاء في المنظمة.في 

أن المنظمات ذات الْـثِّـقة العالیة هي منظمات أكثر نجاحاً، وأكثر مرونة وسهولة في التكیف  −

 من المنظمات ذات الْـثِّـقة المنخفضة. 

تلعب الْـثِّـقة داخل المنظمة دوراً مهماً في الأنشطة والعملیات الْــتَّنْـظـیـمِیّــة مثل تطو�ر السلوك  −

تقییم الأداء و�ناء الأهداف والقیادة و�ناء روح الفر�ق والالتزام التنظیمي وتعز�ز التعاوني و 

 الشعور �الرضا للموظفین.

و�ناءً على ما سبق ترى الباحثة أن الثقة التنظیمیة عنصر مهم وضروري لتكو�ن العلاقات التعاونیة 

ات السلبیة وتعمل على تقلیل في المنظمة وهي تشجع الاستقرار والرضا بین الأفراد وتخقیض الصراع

 الرقا�ة المباشرة والتوجیه المستمر في العمل الإداري.

 راحل تحقق الثقة التنظیمیةم 4.3.2
 

الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، لیست �الأمر  الْـثِّـقة الوصول إلى دَرَجِــة متقدمة من تحقق أن إلى )2018عامر ( �شیر

المراحل  هذه �العدید من المراحل للوصول إلیها، وتتلخصالسهل، و�نما عملیة تقوم على المرور 

 �التالي:

 تدفعنا المدر�ة لوُجوْد مجموعة من الأسباب العقلانیة نتیجة وهي ما یتحقق :المدر�ة الْـثِّـقة -

والالتزام  الآخر الطرف �وعود مناسب �شكل دوره سیؤدي �أنه الآخر، والاعتقاد �الطرف �الثقة

 �الصدق والسمعة. 
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والعمل على  الآخر، الطرف مع التعامل في المشاعر، والرغبة وتتضمن العاطفیة: الْـثِّـقة -

 �حیث تنتقل هذه الْـثِّـقة من المدر�ة إلى العاطفیة، �نتیجة لتجر�ة معه، عَــلاقَة إ�جابیة تطو�ر

  الآخر، ونجاح هذه التجر�ة. الأول للطرف الطرف

والشعور  الآخر، الطرف من لاتخاذ الإجراءات الاحترازي  الحاجة �عدم الشعور هو: الاستعداد -

 والعاطفیة المدر�ة الْـثِّـقة شروط لتحقق �نتیجة و�حدث هذا من أجله، للتضحیة �الاستعداد

 �بیر. و�شكل

 
 أ�عاد الثقة التنظیمیة 5.3.2

 
 : (الإدارة العلیا) الْـثِّـقة �المنظمة 

على نتائج و�كون ذلك من خلال سلوك الإدارة العلیا؛ إذ �عتمد قرار الْـثِّـقة �المنظمة والإدارة العلیا 

ــلاقَة الشخصیة بهم، حیث �قوم الموظفون �مراقبة البیئة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة للحكم على قراراتهم ولیس على الع

لبیئة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة تشجع مستوى عال من ثقة الإدارة ما إذا �انوا سیثقون في الإدارة أم لا، فإذا �انت ا

في الموظفین، فإن هؤلاء الموظفین بدورهم، سوف �قابلون �المثل من خلال إظهار مستو�ات عالیة من 

 .)Mika, et al, 2016الْـثِّـقة (

 ): 2017وتنعكس �المؤشرات الآتیة، �ما أشار إلیها عبد الله (

 .القرارات عند اتخاذ واحتیاجاتهم وحقوقهم العاملین مصالح على االعلی الإدارة حرص −

 .الجمیع واللوائح على للقوانین وتطبیقها العاملین، �افة مع التعامل في الإدارة عدالة −

 العاملین. لجمیع والعون  المساعدة تقد�م على الإدارة حرص −

 للعاملین. الجدیدة والأفكار الاستثنائیة للجهود الإدارة تَقْدیر  −

 العمل. تفاصیل ومعرفتها �كافة العاملین، مع الاتصالات دائرة توسیع على الإدارة حرص −
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و�ناءً علیه فإن الثقة في الإدارة العلیا تشیر إلى ثقة الأفراد �قدرة المنظمة على تنفیذ المسؤولیات واتخاذ 

 قرارات عادلة تكون في صالح جمیع أفراد المنظمة.

 الْـثِّـقة �المشرف (المدیر المباشر): 

 للعلاقات وفقاً  العمل، في مشرفیهم تجاه الإ�جابیة في التوقعات، �شكل واثق من قبل المرؤوسین وهي

 على لأنه أمره، طوع تحت �كونوا أن یرغبون  فإنهم �القائد، الأفراد یثق فعندما الطرفین، بین المتبادلة

 )2024فهد ودیوب، ( لها �ساء لن ومصالحهم حقوقهم من �ل �أن ثقة

كما تتمیز الثقة �الرئیس المباشر �أنها سمة أساسیة للقادة، لذا فإن الرئیس المباشر �كتسب ثقة 

العاملین في المنظمة في حال �ان �متلك الكفاءة، والأخلاق، والاهتمام �مصالح العاملین في المنظمة 

 )2019الر�الات، واحتیاجاتهم (

أبو تعطي ثقة للموظفین �أنه أمین على حقوقهم، ومصالحهم، وأنه لن �عتدي علیها ( فكفاءة القائد

 )2019الراغب، 

الْـثِّـقة والإ�مان �الوفاء بوعوده، والتصرف �شكل ثابت وعادل، و�عطاء إجا�ات واضحة  وتتمثل في

ـثِّـقة لدى جمیع موظفي وصحیحة، لخلق بیئة من الْـثِّـقة، من الضروري أن تقوم الإدارة بتكو�ن شعور الْ 

المنظمة وتوجیههم �عنا�ة فائقة، وقد �كتسب المدیر الْـثِّـقة أو �فقد الْـثِّـقة في التنظیم �كل ما فعله وطبقه 

و�ذلك ما وعد �ه؛ إذ أن النزاهة فیما قاله وفعله، والسماح �المشار�ة وتفو�ض الصلاحیات، وتوضیح 

لومات الصحیحة، و�قامة اتصال مفتوح مع الموظفین، یؤثر القرارات المعطاة من خلال إعطاء المع

 )Bastug, et al, 2016على ثقة المدیر (

 ): 2017وتنعكس �المؤشرات الآتیة �ما أِشار عبد الله (

 العمل. في وتفانیه عمله، تفاصیل �كافة و�حاطته والاخلاق �المهارة المباشر الرئیس تمتع −

 الخاصة. مشكلاته و�أنها لعاملینا مشكلات مع المباشر الرئیس تعامل −
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 معهم. للعاملین، وتفاعله والوظیفیة الشخصیة �الاحتیاجات المباشر الرئیس اهتمام −

 نقاط الاختلاف عن والبعد الاتفاق نقاط تعز�ز على المباشر الرئیس حرص −

 للعاملین المعنو�ة الروح برفع المباشر الرئیس اهتمام العاملین من �القبول المباشر الرئیس تمتع −

 والاهتمام �سعادتهم.

  والنسیان. للمسامحة والاستعداد العاملین، مع التعامل في المباشر الرئیس عدالة −

و�ناءً علیه تشیر ثقة الأفراد �مشرفیهم في العمل من حیث درجة اهتمامهم وتحفیزهم ودعمهم والاهتمام 

 �مصالحهم واحتیاجاتهم.

 : (العاملین) الْـثِّـقة �الزملاء

 یتشكل حیث المنظمة، في الآخر�ن وزملائه الفرد بین للمواقف وتحلیل والتعاونیة العَــلاقَة المتبادلة وهي

 العاملین جمیع بین المفتوحة والاتصالات والأفكار المعلومات في بینهم فیما المتبادل الاعتماد

 )2022السعایدة، (

حیث إن الاتصال المبني على الْـثِّـقة �مكن أن  تؤثر الْـثِّـقة �الزملاء على الجانب النفسي للموظف؛

�ساعد في تقلیل الصراعات داخل مكان العمل، وز�ادة الرضا الوظیفي والإنتاجیة، وخفض نفقات 

 )Alomran, et al 2024( المعاملات والإدارة

) أنه على الرغم من أن هذه الأ�عاد مجتمعة تشكل الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، Pars Şener, 2017و�رى (

إلا أنه في �عض الحالات قد لا �كون هناك را�ط بین هذه الأ�عاد، على سبیل المثال، قد لا یثق 

ته الموظف في المنظمة على الرغم من ثقته �مدیره، أو على العكس من ذلك، قد لا یثق �مدیره مع ثق

في مؤسسته، و�حدث مثل هذه المواقف عند انعدام العدالة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، أو ظهور المحسو�یة والواسطة 

 داخل العمل. 
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 ) بـ: 2017وتنعكس مؤشرات الْـثِّـقة �الزملاء �ما أشار إلیها عبد الله (

 .من أجله للتضحیة واستعدادهم مصلحته، على زملائه �حرص العامل شعور −

 .الزملاء من المساعدة طلب عند الحرج استشعار عدم −

 . المادي الكسب دافع عن �عیداً  للعون  الزملاء تقد�م −

 �شفافیة. والتعامل الزملاء، بین المتبادلة الْـثِّـقة −

 .الْـثِّـقة لز�ادة متبادلة ووُجوْد اتصالات الزملاء بین المعلومات تبادل −

أن الْـثِّـقة بین الأشخاص �قوم على أساس وترى الْــباحِثَة أن الاختلاف بین أ�عاد الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة 

تعتمد على التفاعلات الشخصیة والاجتماعیة ضمن بیئة العمل فیما بینهم، أما الْـثِّـقة �المنظمة 

 والأنشطة والقرارات التي تقوم بها.كمؤسسة أو �یان فإنه �عتمد على طبیعة الأدوار 

 الْـثِّـقة أ�عاد أن )2020إسماعیل،  ;Connelly et al, 2018( آخرون منهم �احثون  یرى  فیما

 ):الجدارة الالتزام، النزاهة،( في تتمثل الْــتَّنْـظـیـمِیّــة

 بها التزم التي والقیم المبادئ على تستحوذ حیث الْـثِّـقة؛ بناء في هام عنصر وهي: النزاهة −

 والإرشاد التوجیه توفیر: مثل عناصر النزاهة المنظمة وتشمل لدى مقبولة تكون  والتي العامل،

 Connelly et( المنظمة داخل العلاقات في والصدق والأمانة، الانفتاح وتشجیع للعاملین،

al, 2018( 

 زمنیة، فترة مدار على بها العمل عن فضلاً  المنظمة، إلى الانتماء قوة في و�تجسد: الالتزام −

 �المنظمة، الاندماج في الفرد رغبة إلى تشیر والتي والمستمر، العاطفي الالتزام و�تضمن

 الأجل عَــلاقَة طو�لة لإنشاء المنظمة اتخذتها التي �الإجراءات الالتزام و�تعلق بها، والارتباط

 بولاء شعوراً  �خلق مما فیه، والاستثمار وقدراته، ومهاراته، �معرفته الْـثِّـقة و�ظهار العامل، مع

 )2020العامل (إسماعیل، 
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 مستوى  ارتفاع ومع عالیة، و�فاءة �مهارة عمله مهامه أداء على الفرد قدرة وتعني: الجدارة −

 عند والمثابرة العمل، في الجهد من المز�د و�ذل المبادأة  سلوك ذلك یدعم �الكفاءة الشعور

 ضوء في والقرارات التصرفات، واتخاذ النمو، فرص عن والبحث الصعبة، المواقف مواجهة

 ). 2020ذلك (إسماعیل، 

وترى الْــباحِثَة أن أ�عاد النموذج الأول الْـثِّـقة (�الزملاء، الإدارة العلیا، المشرفین) هو النموذج الأشمل 

راسَة، إذ تستند هذه الأ�عاد إلى مفهوم الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المتمثلة في الإ�مان �الطرف  لمثل هذه الْدِّ

في العَــلاقَة بین �ل من الزملاء �عضهم ببعض، والموظف  الآخر، والتوقعات الإ�جابیة المتوقعة

راسَة.   �الإدارة، والموظف �المشرف، وهي ما تتبناه الْــباحِثَة في هذه الْدِّ
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 الدراسات السا�قة4.2 
 

، وقامت موضوع الإدارة �الإستثناء وموضوع الثقة التنظیمیةالعدید من الدراسات التي تناولت هناك 

الباحثة �الاطلاع على ما استطاعت الحصول علیه من هذه الدراسات والأ�حاث، والاستفادة منها في 

، وصیاغة التساؤلات، والمنهجیة الثقة التنظیمیةوأ�عاد  الإدارة �الإستثناءجوانب أخرى: �اختیار أ�عاد 

التسلسل الزمني من الأحدث العلمیة، والإطار النظري، وفیما �أتي �عض الدراسات المعروضة وفق 

 إلى الأقدم: 

 
 الدراسات العر�یة1.4.2  
 

 الْحُــكومیة المدارس لدى معلمي الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة ممارسة دَرَجِــة ) �عنوان:2024دراسة (حمایل،

 نظرهم وجهة من والبیرة الله رام مُحافظة فـي

راسَة إلى دَرَجِــة ممارسة الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لمعلّمي المدارس الحكومیة في  التعرف على هدفت الْدِّ

راسَة المنهج الوصفي المسحي، وطبِّق مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة  ،محافظة رام الله والبیرة اعتمدت الْدِّ

راسَة أنَّ مستوى الْـثِّـقة أظهرت نتائج وقد ) معلم ومعلمة، 400على عیِّنة متیسرة بلغ حجمها ( الْدِّ

راسَةوأن ومجالاته �انت مُـرتَــفِعـة جداً،  ، جاء مجال الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الأعلى بین المجالات أداة الْدِّ

سنوات، بینما لا  10-5و�ینت النتائج وُجوْد فروق ذات دلالة إحصائیة تُعزى إلى متغیر الخبرة لصالح 

 .ذات دلالة إحصائیة تعزى إلى متغیرات الجنس، والمعدل، والتخصص والمؤهل العلمي توجد فروق 

 الر�اد�ة الخصائص بتنمیة وعلاقتها �الاستثناء الإدارة دور: �عنوان) 2024 محمود،( دراسة

 �سیناء الر�اضیة �الهیئات للعاملین

راسَة إلى معرفة  �الهیئات للعاملین الر�اد�ة الخصائص تنمیة في �الاستثناء الإدارة دور هدفت الْدِّ

راسَة �الطر�قة عینة اختیار وتم �سیناء، الر�اضیة  القیادین والإدار�ین في الهیئات من العشوائیة الْدِّ
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 العینة و�لغت ،)جنوب سیناء، شمال( محافظتي في شباب ومر�ز الر�اضیة الأند�ة ببعض الر�اضیة

راسَة إلى أنفرداً، وتوصلت ا) 94(للدراسة  الأساسیة  الر�اضیة الهیئات في �الاستثناء الإدارة ممارسة لْدِّ

 القادة لدى النفسیة الحاجات إشباع توفر سیناء وجنوب شمال مثل الحدود�ة المناطق في وخاصة

 وذلك الإداري  القائد غیاب عند جید �شكل الأعمال سیر ووضوح التفو�ض، طر�ق عن الر�ادیون 

 وفي للرؤساء العمل سیر عن الراجعة التغذ�ة لعمل وسائل لتوفر وضروري السلطة،  لوُجوْد تفو�ض

 ا�عاد اهم ومن والمبادرة للابتكار الر�ادیون  للقادة الفرصة یتیح السلطة تفو�ض وأن ملائمة، أوقات

 .والابداع الاستراتیجیة الرؤ�ة الر�اد�ة الخصائص

 استطلاعیة دراسة: الأزمة إدارة في �الاستثناء الإدارة ): دور2023دراسة (عبد الرحمن ونوري، 

 دهوك مدینة في الإداري  التقني والمعهد الإدار�ة الكلیة في الموظفین من عینة لآراء

راسَة إلى التعرف على التقني،  التعلیم منظمات في الأزمات إدارة في �الاستثناء الإدارة دور هدفت الْدِّ

اعتمد الباحثان الاْسْـتِــبــانَة �أداة للدارسة، وتم اسْتِــخـدام الأسالیب الإحصائیة في التوصل إلى النتائج 

راسَة من   التقني والمعهد الإدار�ة الكلیة في الموظفین موظفاً من )30(والتوصیات، تكونت عینة الْدِّ

راسَة إلى  مدینة في الإداري   إ�جابیة بدَرَجِــة یؤثران الوقت و�دارة السلطة تفو�ض أندهوك، وتوصلت الْدِّ

 .الأزمة إدارة في أكبر

 في للعاملین التنظیمي �التماثل وعلاقتها �الاستثناء ): الإدارة2023دراسة (الرمیح والبسیمي، 

 التعلیمیة المؤسسات

راسَة إلى التعرف على دَرَجِــة ممارسة الإدارة �الاستثناء لدىهدفت  مدیري المدارس الثانو�ة  الْدِّ

الحكومیة �محافظة عنیزة في السعود�ة مِــن وِجــهَــة نَـظــر المعلمین، و�ذلك مستوى التماثل التنظیمي 

لدیهم، وقد استخدمت المنهج الوصفي الارتباطي، والاْسْـتِــبــانَة أداة للدراسة، وقد طبقت على عینة 

وتوصلت إلى أن دَرَجِــة ممارسة  ،روا �طر�قة عشوائیةومعلمة ممن اختی ) معلماً 257تكونت من (
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�ما ، الإدارة �الاستثناء لدى مدیري المدارس الثانو�ة الحكومیة �محافظة عنیزة متحققة بدَرَجِــة متوسطة

راسَة إلى أن دَرَجِــة التماثل التنظیمي لدى المعلمین متحققة بدَرَجِــة متوسطة ، وتوصلت توصلت الْدِّ

راسَة عن وُجوْد عَــلاقَة طرد�ة بین دَرَجِــة ممارسة الإدارة �الاستثناءى أ�ضاً إل ومستوى التماثل ، الْدِّ

 .التنظیمي لدى المعلمین

 الوظیفي الاستقرار على الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة ) �عنوان: أثر2023دراسة (نجیمي و�وطالب، 

 �جامعة التسییر وعلوم والتجار�ة الاقتصاد�ة العلوم �لیة موظفي على تطبیقیة دراسة: للموظفین

 جیجل

راسَة إلى التعرف على مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة ومستوى الاستقرار الوظیفي في �لیة  هدفت هذه الْدِّ

نَـظــر العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم التسییر �جامعة جیجل، واختبار الأثر بینهما مِــن وِجــهَــة 

راسَة ) موظفاً، 42(على الاْسْـتِــبــانَة الموظفین، حیث تم توز�ع  راسَة إلى أن الكلیة محل الْدِّ وتوصلت الْدِّ

تتوفر و�دَرَجِــة متوسطة على الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والاستقرار الوظیفي مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین، �ما 

�أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للثقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على الاستقرار الوظیفي  أوضحت نتائج التحلیل

 .راجع لتأثیر �ل من (الْـثِّـقة �الرئیس المباشر، والْـثِّـقة بزملاء العمل)

 الإدارة لأسلوب الباحة �جامعة الأكاد�میة الأقسام ممارسة ) �عنوان: دَرَجِــة2022دراسة (المنتشري، 

 التدر�س هیئة أعضاء لدى الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة �مستوى  وعلاقتها �الاستثناء

راسَة إلى الهدف   السعود�ة جامعة الباحة ، فيدَرَجِــة ممارسة رؤساء الأقسام الأكاد�میةعلى تعرف الْدِّ

، ولتحقیق الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لدى أعضاء هیئة التدر�س�مستوى الْـثِّـقة ذلك لأسلوب الإدارة �الاستثناء، وعَــلاقَة 

أداة للدراسة، وتكونت تم اسْتِــخـدام المنهج الوصفي الارتباطي، وتم استخدم الاْسْـتِــبــانَة هدف الدارسة، 

راسَة من ( راسَة 547عینة الْدِّ رؤساء الأقسام  ةأن ممارس) عضو هیئة تدر�س، وأظهرت نتائج الْدِّ

، وأن مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة بدَرَجِــة عالیة �اند�میة �جامعة الباحة لأسلوب الإدارة �الاستثناء الأكا
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راسَة  وُجوْد عَــلاقَة طرد�ة إ�جابیة ذات لدى أعضاء هیئة التدر�س �ان بدَرَجِــة عالیة، و�ذلك بینت الْدِّ

ارة �الاستثناء ومستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لدى أعضاء دلالة إحصائیة بین ممارسة رؤساء أسلوب الإد

 .هیئه التدر�س

 الإدار�ة الشفافیة العَــلاقَة بین في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة ) �عنوان: دور2022دراسة (سعد و�براهیم، 

 للأدو�ة القا�ضة للشر�ة التا�عة الشر�ات على تطبیقیة دراسة" الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة وسلو�یات

 فارما هولدي - الطبیة والمستلزمات والكیماو�ات

راسَة إلى  العاملین لدي الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة وسلو�یات الإدار�ة الشفافیة العَــلاقَة بین اختبار هدفت الْدِّ

 الإدار�ة الشفافیة العَــلاقَة بین واختبار والكیماو�ات للأدو�ة القا�ضة للشر�ة التا�عة الأدو�ة شر�ات في

 للشر�ات الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة وسلو�یات الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة العَــلاقَة بین واختبار الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، والْـثِّـقة

راسَة، محل  العَــلاقَة بین في الثلاثة �أ�عادها نْـظـیـمِیّــةالْــتَّ  للثقة الوسیط الدور علي التعرف و�ذلك الْدِّ

 من) 306( تكونت من عینة من البیانات تجمیع وتم الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، المواطنة وسلو�یات الإدار�ة الشفافیة

راسَة إلى وُجوْد عَــلاقَة طرد�ة الأدو�ة، �شر�ات العاملین  الإدار�ة الشفافیة بین موجبة وتوصلت الْدِّ

راسَة، محل الأدو�ة شر�ات في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة وسلو�یات  بین موجبة وُجوْد عَــلاقَة طرد�ة الْدِّ

ـقة الإدار�ة الشفافیة أ�عاد  لدي الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة بین موجبة وُجوْد عَــلاقَة طرد�ة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، والْـثِّ

راسَة و�ین محل الأدو�ة �شر�ات العاملین  توافق وُجوْد دَرَجِــة الشر�ات، تلك في المواطنة سلو�یات الْدِّ

 عالیة الانحدار معاملات غالبیة وأن الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة وسلو�یات الإدار�ة الشفافیة أ�عاد بین

 �متغیرات الإدار�ة الشفافیة أ�عاد تأثیر من وسیط �متغیر الْــتَّنْـظـیـمِیّــة وُجوْد الْـثِّـقة دعم �ما المعنو�ة،

 للأدو�ة القا�ضة للشر�ة التا�عة الأدو�ة �شر�ات للعاملین الْــتَّنْـظـیـمِیّــة المواطنة مستوي  علي مستقلة

 والكیماو�ات.

 الر�اد�ة الخصائص بتنمیة وعلاقتها �الاستثناء الإدارة ممارسة ) دَرَجِــة2022دراسة (الدراوشة، 
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 �ورونا جائحة ظل في الجامعة لواء معلمي لدى

راسَة التعرف هدفت  لدى الر�اد�ة الخصائص بتنمیة وعلاقتها �الاستثناء الإدارة ممارسة دَرَجِــة على الْدِّ

راسَة المنهج اتبعت �ورونا، جائحة ظل في الجامعة لواء معلمي اسْتِــخـدام  وتم الارتباطي، الوصفي الْدِّ

راسَة إلى وتوصلت ومعلمة، معلم) 310( تكونت عینة على وتوز�عها البیانات، الاْسْـتِــبــانَة لجمع  أن الْدِّ

 في المدارس مدیري  دور وأن مُـرتَــفِعـة، بدَرَجِــة �انت �الاستثناء للإدارة المدارس مدیري  ممارسة دَرَجِــة

 بین إ�جابیة وُجوْد عَــلاقَة ارتباطیة أ�ضاً  النتائج و�ینت مُـرتَــفِعـة، بدَرَجِــة �ان الر�اد�ة الخصائص تنمیة

 .�ورونا جائحة ظل في الر�اد�ة الخصائص وتنمیة �الاستثناء الادارة ممارسة دَرَجِــة

) �عنوان: أثر الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على الأداء الوظیفي دراسة میدانیة في 2019دراسة (صیاغ، 

 مدیر�ة الجهو�ة لقسم الإنتاج �قاعدة إدارة _شر�ة سوناطراك حاسي مسعود.ال

راسَة إلى التعرف على مدى تأثیر الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على الأداء الوظیفي من خلال دراسة  هدفت الْدِّ

، حیث اعتمد شر�ة سوناطراك حاسي مسعود-میدانیة في المدیر�ة الجهو�ة لقسم الإنتاج �قاعدة إدارة 

الباحث على المنهج الوصفي واستخدم الاستبیان والمقابلة لجمع البیانات، إذ تم إجراء المقابلات مع 

عینة عشوائیة من العاملین (مشرفون وموظفون) حول مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة أما �النسبة للاستبیان 

راسَة إلى نتائج �ان من  ) عامل215تم توز�عه على عینة عشوائیة بواقع ( �قاعدة إدارة، توصلت الْدِّ

أهمها أن مستوى الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة لدى العاملین محل البحث تجاه الإدارة العلیا وتجاه مشرفیهم جاءت 

رسمیة بین  بدَرَجِــة متوسطة، أما �النسبة لثقة العاملین تجاه زملائهم �انت مُـرتَــفِعـة لوُجوْد علاقات غیر

 العاملین تدعم العمل الجماعي، �ما بینت النتائج وُجوْد أثر للثقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على الأداء الوظیفي.
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 جنبیةالدراسات الأ2.4.2 

 هیئة أعضاء بین التنظیمي والالتزام الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة دراسة) Shah, et al, 2023( دراسة

 �اكستان في العام القطاع جامعات في التدر�س

راسَة إلى معرفة  في التدر�س هیئة أعضاء لدى التنظیمي الالتزام على الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة أثر هدفت الْدِّ

راسَة المنهج الباكستان، اتبعت في العام القطاع جامعات راسَة من عینة وتكونت الوصفي، الْدِّ  الْدِّ

 علیهم، وأظهرت الاستبانات توز�ع تم حیث الحكومیة، الجامعات في تدر�سیة هیئة عضو) 455(

راسَة أن نتائج  �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، وأن مستوى  العام القطاع جامعات بین المعلمین ثقة مستوى  الْدِّ

 عَــلاقَة إ�جابیة لها ــتَّنْـظـیـمِیّــةالْ  الْـثِّـقة أ�عاد جامعاتهم �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، وأن تجاه المعلمین التزام

 . العام القطاع جامعات في التدر�س هیئة أعضاء لدى التنظیمي �الالتزام ومعنو�ة

 في الوظیفي للرضا �محدد المنظمة داخل الْـثِّـقة :�عنوان) Rogova & Bander, 2021( دراسة

 السو�د�ة العامة التوظیف لدائرة حالة - دراسة العام القطاع

راسَة إلى البحث في العَــلاقَة بین الْـثِّـقة العام،  القطاع في الوظیفي والرضا المنظمات داخل هدفت الْدِّ

راسَة على دائرة التوظیف العامة السو�د�ة، �دراسة حالة، حیث تم الحصول على بیانات  واقتصرت الْدِّ

 الد�موغرافیة المتغیرات من لأي �كن لم أنه) موظفاً من خلال الاستبانات، وأظهرت النتائج 171من (

راسَة، �ما بینت النتائج في المشار�ون  منه �عاني الذي الوظیفي الرضا على �بیر تأثیر  �ل أن هذه الْدِّ

 على بناءً  الوظیفي الرضا مستو�ات على إ�جابي �شكل تؤثر المنظمة داخل للثقة الثلاثة الأ�عاد من

راسَة، وأن وتحلیلها جمعها تم التي البیانات  العام القطاع موظفي بین المنظمة داخل الْـثِّـقة لهذه الْدِّ

 الوظیفي. للرضا المحددة العوامل أحد هي البحث هذا في شار�وا الذین السو�دي

) �عنوان: دور تمكین الموظفین والثقة التنظیمیة: أدلة تجر�بیة من صناعة Singh, 2021دراسة (

  الهند�ة تكنولوجیا المعلومات
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تحلیل العلاقة بین تمكین الموظفین والثقة التنظیمیة في صناعة تكنولوجیا  إلىالدراسة هدفت 

) موظفاً مختصاً في 475، اتبعت الدراسة المنهج الوصفي، وتكونت عینة الدراسة من (المعلومات

) شر�ات تكنولوجیة هند�ة، توصلت الدراسة إلى أن تمكین الموظفین له تأثیر 5التكنولوجیا في (

�ض إ�جابي وهام على الثقة التنظیمیة، �ما بینت النتائج أنه لا توجد فروق بین الذ�ور والإناث في تفو 

 المهام، وأن الموظفون الذ�ور لدیهم ثقة أكبر في وظائفهم مقارنة �الموظفات. 

 منهجیة مراجعة: الْــتَّنْـظـیـمِیّــة للثقة الإ�جابي التأثیر �عنوان) Rahayuningsih, 2019( دراسة

راسَة إلى هدفت هذه  الزملاء تجاه الْـثِّـقة وتحدیداً  الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، للثقة الإ�جابي الأثر استكشاف الْدِّ

راسَة أسلوب المراجعة النظر�ة المنهجیة، وذلك من خلال مراجعة  العمل وأصحاب والمنظمة، اتبعت الْدِّ

راسَة إلى أن الْـثِّـقة30(  ) مقالة �حثیة تناولت الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �متغیر تا�ع، وقد توصلت الْدِّ

 الاتصال وفعالیة المنظمة، في البقاء نیة ز�ادة و�ذلك الدوران، اتجاه من تقلل أن �مكن ــةالْــتَّنْـظـیـمِیّ 

 وسلوك الوظیفي، والرضا الابتكاري، والسلوك المستمر، والتحسین للتغییر، والاستعداد المنظمة، داخل

 أن العمل، �ما بینت النتائج أنه �مكن وأداء السلامة، ودوافع التنظیمي، الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، والالتزام المواطنة

 زملاء مع والأفكار المعرفة تبادل في والرغبة المشتر�ة، التعلم أنشطة على العمل زملاء في الْـثِّـقة تؤثر

 .التنظیمي والالتزام الوظیفي، والرضا �التواصل، والالتزام العمل،

 النشط القیادة أسلوب: الاستثناء طر�ق عن الإدارة�عنوان: ) Hasijam, 2019( هاسیجا دراسة

 المدرسة في للقادة التدخل وعدم والسلبي

راسَة لاستكشاف هدفت  في العاملة القوى  في وتأثیرها والسلبیة النشطة �الاستثناء الادارة اسالیب الْدِّ

 من البیانات لجمع الاْسْـتِــبــانَة �أداة  واستخدمت المسحي الوصفي المنهج على واعتمد �ینیا، مدارس

راسَة  عینة وتكونت التدر�س أعضاء هیئة راسَة وُجوْد الاختلاف هذه نتائج وأهم معلم،) 101(الْدِّ  الْدِّ

 .السلبیة �الاستثناء والادارة النشطة �الاستثناء الادارة انماط وسائل بین الكبیر
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 تمكین الموظفینالدعم التنظیمي ودور الثقة التنظیمیة في  ) �عنوان:Yilmaz, 2019دراسة (

، اتبعت الدعم التنظیمي ودور الثقة التنظیمیة في تمكین الموظفینهدفت الدراسة إلى التعرف على 

تكونت عینة الدراسة من الدراسة المنهج الوصفي، والاستبانة �أداة للدراسة وجمع البیانات الكمیة، 

وقد توصلت الدراسة إلى أن  الشر�ات الإنتاجیة في تكیرطاغ في تر�یا، ) من الموظفین في200(

 متغیرات الدعم التنظیمي، والثقة التنیظیمة تؤثرات في تمكین الموظفین �شكل إ�جابي وقوي.

 
 السا�قة الدراسات على تعقیبال 3.4.2 
 

جاءت الدراسات السا�قة متعددة ومتنوعة في أهدافها، ومجالات تطبیقها، ومنهجیتها، فقد تناولت �عض 

البحث في الإدارة �الاستثناء وانعكاسها على العدید من الجوانب الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في الدراسات السا�قة 

المؤسسات، وتناولت دراسات أخرى �حث الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة وانعكاسها على جوانب آخر في العمل 

راسَ   ة الحالیة، فقد تبین الآتي:التنظیمي والإداري، و�مراجعة الدراسات السا�قة، ومقارنتها مع الْدِّ

 
 من حیث المنهج العلمي:  
 

وتختلف مع دراسة  استخدمت أغلب الدراسات السا�قة المنهج الوصفي �منهج علمي للدراسة

)Rahayuningsih, 2019راسَة  . ) التي اتبعت أسلوب المراجعة المنهجیة في تنفیذ الْدِّ

 على صعید الأهداف:
 

في مجال الدراسة، وموضوعها،  تم تحدیدهاهدفت الدراسات السا�قة إلى مجموعة من الأهداف التي 

 فاتفقتوالمتغیرات، والمنهج العلمي الذي اتبعته �الإضافة إلى الأسئلة والفرضیات التي تناولتها، 

راسَة الحالیة مع دراسة المننتشري ( راسَة الرئیس المتم2022الْدِّ ثل في البحث �عَــلاقَة ) في هدف الْدِّ

راسَة الحالیة مع دراسة حمایل ( واختلفت الإدارة �الاستثناء والْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة. ) التي 2024الْدِّ
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) ودراسة 2024اقتصرت على قیاس تطبیق الإدارة �الاستثناء، �ما تختلف مع دراسة محمود (

الإدارة �الاستثناء وتنمیة الخصائص الر�اد�ة، وتختلف ) التي �حثت العَــلاقَة بین 2022الدراوشة، 

) التي �حثت في الإدارة �الاستثناء ودورها في إدارة 2023أ�ضاً مع دراسة عبد الرحمن ونوري (

�الاستثناء والتماثل  الإدارة) التي �حثت في عَــلاقَة 2023الأزمات، ودراسة الرمیح والبسیمي (

) التي �حثت في أثر الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على 2023یمي و�وطالب (التنظیمي، وتختلف مع دراسة نج

الاستقرار الوظیفي، ودراسة سعد و�براهیم التي �حثت العَــلاقَة بین الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والشفافیة الإدار�ة، 

 ,Shahدراسة (و  وتأثیرها على الأداء الوظیفي،) التي �حثت الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة 2019ودراسة صیاغ (

et al, 2023) التي �حثت الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والالتزام التنظیمي، ودراسة (Rogova & Bander, 

) Rahayuningsih, 2019دراسة (و  ) التي �حثت تأثیر الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �الرضا الوظیفي،2021

  .في الآثار الإ�جابیة للثقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــةالتي �حثت 

 حیث �انت �ما یلي: الحدود المكانیةعلى مستوى  
 

) 2023) ودراسة الرمیح والبسیمي (2023) وعبد الرحمن ونوري (2024تختلف مع دراسة حمایل (

راسة د) 2022) ودراسة الدراوشة (2023)، ودراسة نجیمي و�وطالب (2022دراسة المننتشري (

) 2024التي تم تطبیقها على المؤسسات التعلیمیة، ودراسة محمود () Hasijam, 2019هاسیجا (

) ودراسة صیاغ 2022التي تم تطبیقها على الهیئات الر�اضیة، �ما تختلف مع دراسة سعد و�براهیم (

دراسة ) Shah, et al, 2023تتفق مع دراسة (و  ) التي تم تطبیقها على الشر�ات الخاصة2019(

)Rogova & Bander, 2021التي تم تطبیقها على مؤسسات القطاع العام (.  

راسَة الحالیة جاءت مكملة لما سبقها من دراسات، وأ�حاث، فعلى الرغم من تعدد  و�ذلك، یتبین أن الْدِّ

راسَة الحالیة جاءت متفقة معها في تسلیط الضوء على موا ضیع وتنوع الدراسات السا�قة، إلا أن الْدِّ

 الإدارة �الاستثناء، وموضوع الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة. 
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 الاستفادة من الدراسات السا�قة:

 
 المتبعة في الإحصائیة والأسالیب الدراسة منهج اختیار في السا�قة الدراسات من الباحثة استفادت •

 .الدراسات هذه في البیانات تحلیل فیها تمت التي والكیفیة الدراسات، هذه

 استفادت الباحثة من هذه الدراسة في تصمیم الاستبانة. •

 النظري للدراسة. الإطار عرض في السا�قة الدراسات من استفادت الباحثة •

الوقوف إلى ما توصل إلیه الباحثین والانطلاق من حیث انتهوا للخروج بنتائج لتعمیمها على  •

 متخذي القرار.

 ا�قة في تحدید محاور الدراسة وصیاغة الفرضیات.استفادت الباحثة من الدراسات الس •

 الاستفادة من النتائج والتوصیات لهذه الدراسات. •

 وسعت الباحثة القاعدة المعرفیة والمعلوماتیة عن موضوع الدراسة. •

 
 ما �میز هذه الدراسة عن الدراسات السا�قة: 

 
راسَة الحالیة عمّا سبقها من دراسات في أ�عاد  ومجالات الإدارة �الاستثناء التي تناولتها تتمیز الْدِّ

راسَة الحالیة في  راسَة الحالیة، والبحث في علاقتها بتعز�ز وتحسین الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، �ما تتمیز الْدِّ الْدِّ

لسا�قة ر�زت في البحث �العَــلاقَة بین هذه المتغیرات في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة، إذ أن الدراسات ا

 مجملها على المؤسسات التعلیمیة بدَرَجِــة �بیرة.

راسَة في ظل ظروف عمل  راسَة �مجال ونطاق تطبیقها، إذ أن تطبیق هذه الْدِّ كما تتمیز هذه الْدِّ

راسَة-استثنائیة ناتجة عن إجراءات الحرب الإسرائیلیة على قطاع غزة  الأمر  -حتى وقت إعداد الْدِّ

لیه إعادة هیكلة نظام العمل في المؤسسات، و�علان الحكومة الفلسطینیة أن العمل �كون الذي ترتب ع

راسَة، إذ �حثت في تطبیق الإدارة �الاستثناء وانعكاسه  في ظل حالة الطوارئ، وهو ما �میز هذه الْدِّ
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�مكن الاستفادة منها  على الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في ظل هذه الظروف، �ما �سمح �الحصول على نتائج

 والبناء علیها مستقبلاً.
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 الثالثالفصل 
 منهجیة الدراسة و�جراءاتها

 
 

 مقدمةال1.3 
 

، والتي تضمنت تحدید منهجیة الدراسة، ومجتمع الدراسة متبعةیتناول هذا الفصل الطرق والإجراءات ال

العملیة في بناء أدوات الدراسة وخصائصها، والعینة وطر�قة اختیارها، وعرض الخطوات والإجراءات 

 .والإشارة إلى أنواع الاختبارات الإحصائیة المستخدمة في تحلیل بیانات الدراسة

 

 منهج الدراسة 2.3
 

 المنهج الوصفيتبعت الدراسة الحالیة انطلاقاً من طبیعة الدراسة والمعلومات المراد الحصول علیها، ا

الذي �عتمد على دراسة الظاهرة �ما هي في الواقع، و�هتم بوصفها وصفاً دقیقاً، و�عبر عنها ، التحلیلي

المنهج هو الأنسب لهذه الدراسة، والذي �حقق أهدافها  هذا أن ةى الباحثتر لهذا تعبیراً �یفیاً و�میاً، 

 �الشكل الذي �ضمن الدقة والموضوعیة.

 

  مجتمع الدراسة 3.3
 

راسَة وأهدافها،  من جمیع الموظفین في الْـمُـؤسّــسـات یتكون مجتمع البحث بناء على طبیعة مشكلة الْدِّ

راسَة:1.3الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل، والْجَـدول (  ) یوضح مجتمع الْدِّ
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راسَة1.3جدول رقم (  ) مجتمع الْدِّ
 

 النسبة عدد الموظفین المؤسسة
 %21.6 36 المالیةوزارة 
 %18.0 30 الداخلیةوزارة 
 %29.9 50 والتعلیم التر�یةوزارة 

 %6.0 10 زراعةوزارة ال
 %7.2 12 النقل والمواصلاتوزارة 
 %9.0 15 الأوقاف وزارة 
 %1.8 3 السیاحة وزارة 
 %1.8 3 الاجتماعیة الشؤون وزارة 

 %2.4 4 المدني  الارتباط
 %2.4 4 العملوزارة 

 %100.0 167 المجموع
 

 عینة الدراسـة 4.3
 

بتحدید عینة الدراسة �الطر�قة المیسرة غیر الاحتمالیة، وتم تحدید حجم العینة وفق ت الباحثة قام

) لتحدید حجم عینة kerjcie& morgan, 1970(الأسس العلمیة التي حددها �ر�جس ومورجان 

 الدراسة المناسب لتمثیل مجتمع الدراسة، وذلك من خلال المعادلة الآتیة: 

𝑛𝑛 =  
𝑋𝑋2𝑁𝑁𝑁𝑁(1 − 𝑝𝑝)

𝑑𝑑2(𝑁𝑁 − 1) + 𝑋𝑋2𝑃𝑃(1 − 𝑃𝑃) 

𝑛𝑛 =  
1.962 × (167) × 0.5(1 − 0.5)

(0.052) × (166) + 1.962 × 0.5(1 − 0.5) = 125 

n = sample size   عینة الدراسة 

X = is the z score = 1.96 (Confidence Level 0.95) مجال الثقة        

D = is the margin of error =0.05    ھامش الخطأ   

N is the population size =167 مجتمع الدراسة      

P= is the population proportion 0.5 (this provide minimum sample size) المجتمع   محج   



  44   
 

) استبانة على عینة من 125(الباحثة بتوز�ع  توالتي بینت الحد الأدنى لعینة الدراسة، وقام
 بلغ %) من مجتمع الدراسة �كل، وقد74.8المؤسسات الحكومیة في جنوب الخلیل، وذلك بنسبة (

 العینة أفراد توز�ع) 2.3(الْجَـدول  یوضح%. 84 استرداد بنسبة ،105 المستردة الاستبانات عدد
راسَة متغیرات حسب  .الْدِّ

 
راسَة): توز�ع أفراد 2.3جدول رقم (  :العینة حسب متغیرات الْدِّ

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة المئو�ة العدد البدائل المتغیرات الرقم

 الجنس .1
 %58.1 61 ذ�ر 
 %41.9 44 أنثى

 %100 105 المجموع

 المؤهل العلمي .2

 %18.1 19 دبلوم فأقل
 %62.9 66 �كالور�وس
 %19 20 دراسات علیا
 %100 105 المجموع

 الفئة .3

 %23.8 25 الأولى
 %58.1 61 الثانیة
 %12.4 13 الثالثة
 %5.7 6 الرا�عة

 %100 105 المجموع

 سنوات الخدمة .4

 %15.2 16 سنوات 5أقل من 
 %29.5 31 سنوات 10 – 5من 
 %55.3 58 سنوات فأكثر 10

 %100 105 المجموع
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 أداة الدراسة 5.3 

 بناء الأداة

 

راسَة في لتحقیق  راسَة، لملاءمتها لطبیعة الْدِّ راسَة تم اسْتِــخـدام الاْسْـتِــبــانَة �أداة لهذه الْدِّ أهداف الْدِّ

دور/  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة لدى الْــتَّنْـظـیـمِیّــة �الْـثِّـقة وعلاقتها �الاستثناء التعرف على الإدارة

الإدار�ین، وقامت الْــباحِثَة ببناء الاْسْـتِــبــانَة وفق الخطوات  ــة نَـظــر الموظفینمِــن وِجــهَ  جنوب الخلیل

 الآتیة:

إعداد الاْسْـتِــبــانَة في صورتها الأولیة، حیث تَمَّ صِیــاغة مُحتواها في شكل عبارات �انت لغتها  .1

زعة على محور�ن ) فقرة مو 60سهلة وقصیرة حیث اشتملت الأداة �صورتها الأولیة على (

فقرة)، حیث أعطي  21فقرة) والثاني (الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة  39رئیسیین الأول (الإدارة �الاستثناء 

 لكل فقرة من فقرات الأداة وزنا مدرجاً. 

 عرض الاْسْـتِــبــانَة على المشرف لأخذ رأ�ه ثم تعدیلها بناء على ملحوظاته. .2

على عدد من المحكمین المتخصصین، ومن لهم اهتمام في هذا المیدان، عرض الاْسْـتِــبــانَة  .3

 والأخذ �آرائهم وملحوظاتهم

 )2ملحق رقم ( :ثلاثة أقسام رئیسیة، من النهائیةحیث تكونت الاْسْـتِــبــانَة في صورتها 

 ).الخدمةالجنس، المؤهل العلمي، الفئة، سنوات (البیانات الشخصیة عن المستجیبین: القسم الأول:

) یبین عدد الفقرات تبعاً لمجالات 3.3والْجَـدول (الإدارة �الاستثناء وأ�عادها، مجالات  القسم الثاني:

 الأنموذج المقترح �عد تحكیم الاستبانة.
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 ) عدد الفقرات تبعاً لمجال الإدارة �الاستثناء:3.3جدول رقم (
 

 عدد الفقرات المجال م
 10 تحدید السلطة والمسؤولیة 1
 9 تفو�ض السلطة 2
 11 إدارة الوقت 3
 10 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات 4

 

) یبین عدد الفقرات تبعاً لمجالات 4.3والْجَـدول (الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة وأ�عادها، مجالات  :الثالثالقسم 

 الأنموذج المقترح �عد تحكیم الاستبانة.

 ) عدد الفقرات تبعاً لمجال الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة4.3 جدول رقم (
 

 عدد الفقرات المجال م
 8        الْـثِّـقة �الإدارة العلیا 1
 7 الْـثِّـقة �الرئیس المباشر 2
 7 الْـثِّـقة �الزملاء 3

فقرات الاستبانة، والْجَـدول على  تَقْدیر استجا�ة الْــمَـبـحــوثْـیـنوقد تم اسْتِــخـدام مقیاس لیكرت الخماسي ل

 ) یوضح ذلك:5.3(

 درجات مقیاس لیكرت الخماسي. )(5.3جدول 
 

 

 

 الاستجا�ة
 بدَرَجِــةموافق 

 معارض �شدة معارض محاید موافق موافق �شدة
 1  2 3 4 5 الدَرَجِــة
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 الخصائص السیكومتر�ة لأداة الدراسة 1.5.3
 

راسَة، وهي الاستبانة، �طر�قتین:   تم التأكد من صدق أداة الْدِّ
 

 أولا: صدق المحكمین:

 عددهم و�لغ الفلسطینیة، الجامعات في والمتخصصین الخبراء من مجموعة الاْسْـتِــبــانَة على عرض تم

 اللازمة التعدیلات وأجرت المحكمین الْــباحِثَة لآراء استجابت). 3 رقم المرفق( ومحكمات محكمین 5

 على تؤثر لم المحكمین من المقدمة المقترحات أن للباحثة تبین. قدموها التي المقترحات إلى استناداً 

 عدد جعل مما أخرى، و�ضافة وتعدیل الفقرات �عض حذف تم إذ �بیر، الاْسْـتِــبــانَة �شكل مجالات

 .سا�قاً  المذ�ورة المجالات على موزعة و�انت فقرة، 75 یبلغ الفقرات

 

 Internal Validityثانیا: الاتساق الداخلي: 

الاْسْـتِــبــانَة مع المجال الذي  أسْئــلَةن ــمِ  سُـؤال لّ ـ�ُ توافق، واتساق، �قصد �صدق الاتساق الداخلي مدى 

 على النحو الآتي: الداخلي للاستبانة الصدقبِــحساب قامت الْــباحِثَة ، وقد هذا السؤالإلیة  ینتمي

 :صدق مقیاس الإدارة �الاستثناء 

معـــــــاملات الارتبـــــــاط بـــــــین �ـــــــل فقـــــــرة مـــــــن فقـــــــرات مجـــــــالات الاْسْـتِــبـــــــــانَة  قامـــــــت الْـــــــــباحِثَة بِـــــــــحساب 

 ).6.3، �ما یبین ذلك الْجَـدول (والدَرَجِــة الكلیة للمجال نفسه
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لمصفوفة ارتباط �ل  )Pearson correlation): نتائج معامل الارتباط بیرسون (أ -6.3جدول (
 مع الدَرَجِــة الكلیة للمجال.مقیاس الإدارة �الاستثناء فقرة من فقرات 

 

رقم 
 الْفَقرة

 
 الفقرات

 معامل 
 الارتباط

القیمة 
الاحتمالیة 

)Sig( 
 تحدید السلطة والمسؤولیة

 0.000 **0.582 �ضع مدیر المؤسسة قواعد محددة لأداء الموظفین. 1

في القرارات  مشار�ة الإدارة الحكومیة فرصة�متلك الموظفون في المؤسسة  2
 المختلفة.

0.703** 0.000 

 0.000 **0.615 �حصل الموظفون على التغذ�ة الراجعة من مدیر المؤسسة حول مدى �فاءة أدائهم. 3

 0.000 **0.692 یرضى الموظفون عن طبیعة العمل الذي یؤدونه في المؤسسة. 4

 0.000 **0.708 .موظف�ل  سلطات ومسؤولیاتتمتلك المؤسسة هیكل تنظیمي �حدد  5

 0.000 **0.470 یرحب الموظفون �المسؤولیة الملقاة على عاتقهم خلال عملهم في المؤسسة. 6

تتوفر آلیة واضحة تمكن الموظفین الإدار�ین من إنجاز أعمالهم في حال غیاب  7
 .المدیر

0.446** 0.000 

 0.000 **0.611 .یتوفر دلیل إجراءات لتنفیذ الأعمال والأنشطة 8

 0.000 **0.684 �عتمد تحدید المسؤولیات على المستوى الإداري للموظف. 9

 0.000 0.557 یتر�ز تحدید المسؤولیات على �عض الجوانب الإدار�ة. 10

 تفو�ض السلطة

 0.000 **0.575 والتوقیع.التفو�ض  تتبع الإدارة التسلسل الهرمي في 1

 0.000 **0.512 یترك للموظفین الحر�ة في إنجاز المهام المطلو�ة منهم دون تدخل. 2

 0.000 **0.578 یتم إنجاز الأعمال في المؤسسة في حال غیاب المدیر. 3

 0.000 **0.643 �منح المدیر الفرصة للاطلاع على المعلومات الإدار�ة لاتخاذ القرارات. 4

�عمل مدیر المؤسسة على بناء العلاقات الإنسانیة في المؤسسة عن طر�ق تعز�ز  5
 الْـثِّـقة المتبادلة بینه و�ین الموظفین

0.660** 0.000 

 0.000 **0.642 یرافق الأداء الجید للأعمال الإدار�ة المفوضة حوافز ماد�ة ومعنو�ة. 6

 0.000 **0.837 لدى الموظفین الإدار�ین. تعمل إدارة المؤسسة على تنمیة القدرات الإبداعیة 7

 0.000 **0.551 �منح المدیر الصلاحیات لاتخاذ القرارات الخاصة �طبیعة عمل �ل موظف. 8

 0.000 **0.598 یتم تفو�ض الصلاحیات داخل المؤسسة �شكل رسمي. 9
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لمصفوفة ارتباط �ل  )Pearson correlation): نتائج معامل الارتباط بیرسون (ب-6.3جدول (
 مع الدَرَجِــة الكلیة للمجال.مقیاس الإدارة �الاستثناء فقرة من فقرات 

 
 إدارة الوقت

 0.000 **0.791 تقوم الإدارة بتخطیط الوقت لإنجاز الأهداف المرسومة. 1

 0.000 **0.780 .یتم تنظیم الأعمال وجدولتها وتوز�عها بین الموظفین �التساوي  2

الموظفین على تخطیط الأعمال المطلوب تنفیذها قبل البدء إدارة المؤسسة تشجع  3
 بها.

0.765** 0.000 

 0.000 **0.670 على تحدید مدة إنجاز �ل مهمة �شكل دقیق.إدارة المؤسسة تحرص  4

 0.000 **0.658 .یتصف الموظفون �الدقة في مواعید العمل 5

 0.000 **0.765 .مما هو غیر ضروري تتم مراجعة المهام �شكل دوري للتخلص  6

 0.000 **0.770 .تقوم إدارة المؤسسة بتشخیص طبیعة العمل والوقت المخصص له �شكل مستمر 7

 0.000 **0.743 .تعتمد إدارة المؤسسة على �عض الأسالیب العلمیة في حسا�ات الوقت 8

 0.000 **0.690 .تتطابق المدة الزمنیة لإنجاز الأعمال مع ما خطط له مسبقاً  9

 0.000 **0.681 .الإدار�ة تستخدم المؤسسة التقنیات الحدیثة لاختصار الوقت في الإجراءات 10

 0.000 **0.691 تتبع الإدارة أسالیب متنوعة لتعو�ض الوقت الضائع. 11

 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات

 0.000 **0.664 .�صحح مدیر المؤسسة الأخطاء أول �أول 1
 0.000 **0.668 .�شرك مدیر المؤسسة الموظفین في عملیة تقییم الأداء 2

�ستخدم مدیر المؤسسة نتائج تقییم الأداء في اتخاذ القرارات المتعلقة �شؤون  3
 .الموظفین

0.736** 0.000 

 0.000 **0.668 .�قوم مدیر المؤسسة �إخبار الموظفین بنتائج تقییمهم 4

 0.000 **0.861 .�مناقشة الموظفین بنتائج تقییمهم �شكل مستمر�قوم مدیر المؤسسة  5

�قوم مدیر المؤسسة �اتخاذ إجراءات فاعلة للتعامل مع الانحرافات التي �شف عنها  6
 .التقییم

0.759** 
0.000 

 0.000 **0.647 .�طلع الموظفون على معاییر تقییم الأداء 7

 0.000 **0.775 .لتقییم أداء الموظفین�ستخدم مدیر المؤسسة وسائل متنوعة  8

 0.000 **0.736 .یتم التقییم الدوري للممارسات الإدار�ة لتحدید مواطن القوة والضعف 9

 0.000 **0.704 التقییم �كشف نقاط القوة والضعف لدى العاملین 10
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مصفوفة ارتباط فقرات المجال مع ) أن جمیع قیم 6.3تبیّن من خلال الْمٌــعْطــیــات الْوارِدة في الْجَـدول (

الدَرَجِــة الكلیة للمجال دالة إحصائیاً، مما �شیر إلى قوة الاتساق الداخلي لفقرات الأداة، وهذا �التالي 

 �عبر عن صدق فقرات الأداة في قیاس ما صیغت من أجل قیاسه.

الارتباط بین دَرَجِــة  ـلاتمعام ابقامــت الْــباحِثَة بِــحسدق الاتساق الداخلي للمجالات ـــن صموللتحقق 

 ) یوضح ذلك.7.3كل مجال من مجالات الأداة مع الدَرَجِــة الكلیة للأداة والْجَـدول (

مع الدَرَجِــة  الإدارة �الاستثناء): مصفوفة معاملات ارتباط دَرَجِــة �ل مجال من مجالات 7.3جدول (

 .الكلیة

 الإحصائیةالدلالة  معامل الارتباط المجال
 0.000 **0.916 تحدید السلطة والمسؤولیة * الدَرَجِــة الكلیة

 0.000 **0.585 تفو�ض السلطة *الدَرَجِــة الكلیة

 0.000 **0.924 إدارة الوقت * الدَرَجِــة الكلیة

 0.000 **0.894 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات * الدَرَجِــة الكلیة

) أن جمیــــع المجــــالات تــــرتبط �الدَرَجِــــــة الكلیــــة 7.3البیانــــات الْــــوارِدة فــــي الْجَـــــدول (تبــــیَّن مــــن خــــلال 

)، حیـــــــث إن معامـــــــل ارتبـــــــاط α≥0.01لـــــــلأداة ارتباطـــــــاً ذو دلالـــــــة إحصـــــــائیة عنـــــــد مســـــــتوى دلالـــــــة (

ــــى قــــوة ــــاً، ممــــا �شــــیر إل ـــــة الكلیــــة للمقیــــاس �ــــان قو� ـــــة �ــــل مجــــال والدَرَجِـ ــــین دَرَجِـ ـــــلاقَة ب  بیرســــون للعَـ

 .س تطبیق الإدارة �الاستثناءالاتساق الداخلي لفقرات الأداة وأنها تشترك معا في قیا

 :صدق مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة 

معاملات الارتباط بین �ل فقرة من فقرات مجالات الاْسْـتِــبــانَة والدَرَجِــة الكلیة  قامت الْــباحِثَة بِــحساب 

 ).8.3بین ذلك الْجَـدول (، �ما یللمجال نفسه
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لمصفوفة ارتباط �ل  )Pearson correlation): نتائج معامل الارتباط بیرسون (أ -8.3جدول (

 مع الدَرَجِــة الكلیة للمجال.مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة فقرة من فقرات 

رقم 
 الْفَقرة

 
 الفقرات

 معامل 
 الارتباط

القیمة 
الاحتمالیة 

)Sig( 
 الْـثِّـقة �الإدارة العلیا

 0.000 **0.821 أثق �قرارات الوزارة لمعرفتها �أدق الأمور المتعلقة بتفاصیل العمل. 1

�عین الاعتبار لمصالح الموظفین عند اتخاذ  الإدارة العلیا في الوزارةتنظر  2
 القرارات المتعلقة �طبیعة العمل. 

0.855** 0.000 

قنوات تواصل مفتوح بهدف تحقیق الفهم المشترك بین تسعى الإدارة لإقامة  3
 الموظفین.

0.812** 0.000 

 0.000 **0.890 .جهود و�سهامات الموظفینفي الوزارة تُقدر الإدارة العلیا  4

بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب الإدارة العلیا في الوزارة تهتم  5
 وفق إمكانیاته.

0.914** 0.000 

 0.000 **0.858 الإدارة العلیا في الوزارة �صدق ونزاهة مع جمیع الموظفین.تتعامل  6

 0.000 **0.845 تطبق إدارة المؤسسة النظام على الجمیع �عدالة 7

 0.000 **0.898 تُطبق الإدارة العلیا في الوزارة فرص الترقي للموظفین �عدالة. 8

 الْـثِّـقة �الرئیس المباشر

 0.000 **0.652 �متلك مدیري الخبرات والمهارات اللازمة للعمل.  1

 0.000 **0.800 �متلك مدیري المعرفة التامة �أدق الأمور في العمل. 2

 0.000 **0.830 قرارات وتعلیمات المدیر واضحة مما �جعلني أثق بها. 3

 0.000 **0.901 یتعامل المدیر مع جمیع زملائي �عدالة تامة. 4

 0.000 **0.763 یهتم مدیري �مشاكلي و�ساعدني في تجاوزها. 5

 0.000 **0.874 �قدر مدیري الجهود المتمیزة و�شجعها. 6

 0.000 **0.797 ُ�قدم المدیر ملاحظات موضوعیة حول أداء الموظفین. 7

 الْـثِّـقة �الزملاء

 0.000 **0.795 �قدم زملائي العون لي عند الحاجة دون مقابل. 1

 0.000 **0.751 زملائي في العمل �متلكون مهارات ومعارف متنوعة �مكنني الاعتماد علیها. 2

 0.000 **0.839 �سعى زملائي لإقامة علاقات طیبة معي. 3
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 مع المجال فقرات ارتباط مصفوفة قیم جمیع أن إلى) 8.3( جدول في المقدمة المعلومات تشیر

 و�التالي،. الأداة  لفقرات الداخلي الاتساق قوة على یدل مما إحصائیة، دلالة ذات للمجال الكلیة الدَرَجِــة

 .قیاسه أجل من الأداة  صُممت الذي المتغیر قیاس في الأداة  فقرات صدق ذلك ُ�ظهر

الارتباط بین دَرَجِــة  ـلاتمعام قامت الْــباحِثَة بِــحسابـن صدق الاتساق الداخلي للمجالات موللتحقق 

 ) یوضح ذلك.9.3والْجَـدول (كل مجال من مجالات الأداة مع الدَرَجِــة الكلیة للأداة 

مع الدَرَجِــة  الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة): مصفوفة معاملات ارتباط دَرَجِــة �ل مجال من مجالات 9.3جدول (

 الكلیة.

 الدلالة الإحصائیة معامل الارتباط المجال
 0.000 **0.845 الْـثِّـقة �الإدارة العلیا *الدَرَجِــة الكلیة

 0.000 **0.743 الْـثِّـقة �الرئیس المباشر * الدَرَجِــة الكلیة

 0.000 **0.666 الْـثِّـقة �الزملاء * الدَرَجِــة الكلیة

) أن جمیع المجالات ترتبط �الدَرَجِــة الكلیة للأداة 9.3تبیَّن من خلال البیانات الْوارِدة في الْجَـدول (

)، حیث إن معامل ارتباط بیرسون للعَــلاقَة بین α≥0.01ى دلالة (ارتباطاً ذو دلالة إحصائیة عند مستو 

دَرَجِــة �ل مجال والدَرَجِــة الكلیة للمقیاس �ان قو�اً، مما �شیر إلى قوة الاتساق الداخلي لفقرات الأداة 

 .س الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــةوأنها تشترك معا في قیا

 

لمصفوفة  )Pearson correlation): نتائج معامل الارتباط بیرسون (ب -8.3جدول (

 مع الدَرَجِــة الكلیة للمجال.مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة ارتباط �ل فقرة من فقرات 

 0.000 **0.817 نتواصل أنا وزملائي �شكل مستمر لاستدامة الفهم المشترك بیننا. 4

 0.000 **0.731 أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعد على أداء العمل. 5

 0.000 **0.790 والخبرات التي �متلكونها.�حرص زملائي إلى نقل المعارف  6

 0.000 **0.759 یهتم زملائي �مشاكلي الخاصة. 7
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 أداة الدراسةثبات  2.5.3 

راسَة استبانةمن ثبات تحققت الْــباحِثَة  راسَة �اسْتِــخـدام معادلة الثبات �رونباخ ألفا  ،الْدِّ لمجالات أداة الْدِّ

 ):10.3�ما هو موضح في الْجَـدول (والدَرَجِــة الكلیة، و�انت النتائج 

 مقیاس الإدارة �الاستثناء 
 

 .�رونباخ ألفا �الاستثناء وفق معادلةت ثبات مقیاس الإدارة ): معاملا10.3جدول رقم (
 

راسَة  )10.3(تشیر الْمٌــعْطــیــات الْوارِدة في الْجَـدول  لمقیاس الإدارة �الاستثناء في أن قیمة ثبات أداة الْدِّ

من  مقبولةو�ذلك تتمتع الاْسْـتِــبــانَة بدَرَجِــة %) عند الدَرَجِــة الكلیة 95.5الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة بلغ (

راسَة الثبات وقابلة لاعتما  وتعمیم النتائج.دها لتحقیق أهداف الْدِّ

 

 مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة 

 .�رونباخ ألفا ت ثبات مقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة وفق معادلة): معاملا11.3جدول رقم (

 قیمة ألفا عدد الفقرات عدد الحالات المقیاس

 0.809 10 105 تحدید السلطة والمسؤولیة

 0.795 9 105 تفو�ض السلطة

 0.911 11 105 إدارة الوقت

 0.898 10 105 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات

 0.955 40 105 الدَرَجِــة الكلیة

 قیمة ألفا عدد الفقرات عدد الحالات المقیاس

 0.951 8 105 الثقبة �الإدارة العلیا

 0.909 7 105 الْـثِّـقة �الرئیس المباشر

 0.892 7 105 الْـثِّـقة �الزملاء

 0.926 22 105 الدَرَجِــة الكلیة
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راسَة  )11.3(تشیر الْمٌــعْطــیــات الْوارِدة في الْجَـدول  لمقیاس الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في أن قیمة ثبات أداة الْدِّ

من  مقبولةو�ذلك تتمتع الاْسْـتِــبــانَة بدَرَجِــة %) عند الدَرَجِــة الكلیة 92.6الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة بلغ (

راسَة   وتعمیم النتائج.الثبات وقابلة لاعتمادها لتحقیق أهداف الْدِّ

راسَة 4.3  :متغیرات الْدِّ

راسَة على المتغیرات الآتیة:  اشتملت الْدِّ

 ة (الإدارة �الاستثناء في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة) �أ�عادها: المستقل اتالمتغیر  .1

 تحدید السلطة والمسؤولیة.  .أ

 تفو�ض الصلاحیات. .ب

 إدارة الوقت. .ت

 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات. .ث

 في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة) �أ�عادها:  ـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة (واقع الْ  تغیر التا�ع:لما .2

 الْـثِّـقة �الإدارة العلیا. .أ

 الْـثِّـقة �الرئیس المباشر. .ب

 الْـثِّـقة �الزملاء. .ت

 

 إجراءات جمع البیانات: 5.3 

راسَة، تم توز�ــع الاْسْـتِــبــانَة على عینة من الموظفین  في  الإدار�ین�عد التحقق من صدق وثبات أداة الْدِّ

) أ�ام، حیث تم توز�ع 10المؤسسات، واستغرقت عملیة توز�ع وتجمیع ردود الاستبانات ما �قارب (

 ) استبانة صالحة للتحلیل. 105) استبانة، وتم استلام (125(
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 المعالجة الإحصائیة:  6.3

راسَة والإجا�ة عن أسئلتها واختبار فرضیاتها استخدمت الْــباحِثَة المتوسطات  لتحقیق أهداف الْدِّ

راسَة، واختبار فرضیات  (person)الحسابیة، والانحرافات المعیار�ة، واختبار  لمعرفة صدق فقرات الْدِّ

راسَة، ومعامل الثبات �رونباخ ألفا لحساب ق راسَة، وذلك �اسْتِــخـدام الْدِّ ج ــبرنامیمة معامل ثبات أداة الْدِّ

 .)SPSSالرزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

 وقد أعطیت الاستجا�ات التدر�ج الآتي:

راسَة. ات: المقیاس الوزني لتحدید تَقْدیر 12.3 جدول  أفراد عینة الْدِّ

 
 
 
 
  

  

 التَقْدیر %الوزن النسبي الوسط الحسابي

 منخفضة 46.8%أقل من  2.34أقل من 
 متوسطة 73.4%-46.8%من  3.67-2.34من 

 مُـرتـَـفِعـة فأكثر 73.4% فأكثر 3.67
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 الرا�علفصل ا

 عرض النتائج ومناقشتها
 

  :المقدمة 1.4
 

راسَة، وذلك من أجل الإجا�ة عن  أسئلة تضمن هذا الفصل تحلیلاً إحصائیاً للبیانات الناتجة عن الْدِّ

راسَة وفحص فرضیاتها.  الْدِّ

راسَة  2.4  : الأولنتائج سؤال الْدِّ
 

مِــن وِجــهَــة نَـظــر  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل �الاستثناء الإدارة تطبیق واقع ما

 الإدار�ین؟ الموظفین

 تطبیق واقعل، تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ الأولللإجا�ة عن السؤال 

الإدار�ین،  مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الاستثناء الإدارة

 الْجَـدول التالي: وذلك �ما هو موضح في 
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ِــة 1.4جدول (  �الاستثناء الإدارة تطبیق واقعل): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في

جنوب  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الاستثناء الإدارة تطبیق أن واقع) 1.4یتبین من الْجَـدول (

) 3.773الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي ( مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الخلیل

) 3.847لأول بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي () تحدید السلطة والمسؤولیة في الترتیب ا0.564وانحراف معیاري (

) ثم تفو�ض الصلاحیات بِـمُـتوَسّـط 3.825یلیها تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي (

  ) .3.624) یلیها إدارة الوقت بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي (3.816حِــســابـي (

مِــن  جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الاستثناء الإدارة تطبیق واقع لذلك یتبین أن

) وانحراف معیاري 3.773الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي ( وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

تطبیق یلیها تقییم الأداء وتصحیح  )، وأن تحدید السلطة والمسؤولیة �ان �أعلى دَرَجِــة0.564(

 الانحرافات، ثم تفو�ض الصلاحیات، وجاء إدارة الوقت �أقل دَرَجِــة تطبیق. 

تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة المُـرتَــفِعـة إلى طبیعة الأعمال التي تتم في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة، والتي 

ة والروتینیة، و�التالي فإن الموظفین �متلكون المقدرة على القیام بها، تتسم بدَرَجِــة عالیة من النمطی

وأدائها �شكل مناسب دون تدخل، أو رقا�ة من المدیر، مما �ساعده على تر�یز أنشطته وأعماله نحو 

 المهام الإدار�ة التي تتطلب تدخل المدیر فیها �شكل مباشر.

 :یلي �ما فكانت تطبیق الإدارة �الاستثناء مجالات من مجال �ل �فقرات المتعلقة النتائج أما

المتوسط  المحور الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الترتیب التطبیق

 1 مرتفع 0.536 3.847 تحدید السلطة والمسؤولیة 1
 3 مرتفع 0.588 3.816 تفو�ض الصلاحیات 2
 4 متوسط 0.704 3.624 إدارة الوقت 3
 2 مرتفع 0.668 3.825 تقییم الأداء وتصحیح الانحرافات 4

  مرتفع 0.564 3.773 الدَرَجِــة الكلیة
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 أولاً: تطبیق تحدید السلطة والمسؤولیة
لواقع تطبیق تحدید تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

الْجَـدول وذلك �ما هو موضح في السلطة والمسؤولیة في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل، 

)2.4 :( 

ِــة 2.4جدول (  السلطة تحدید تطبیق لواقع): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في والمسؤولیة

 

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

1 
�ضع مدیر المؤسسة قواعد محددة لأداء 

 الموظفین.
  مُـرتـَـفِعـة 1 80.2% 22.00% 0.882 4.010

5 
تمتلك المؤسسة هیكل تنظیمي �حدد سلطات 

 ومسؤولیات �ل موظف. 
  مُـرتـَـفِعـة 2 80.0% 21.90% 0.877 4.000

7 
تتوفر آلیة واضحة تمكن الموظفین الإدار�ین من 

 إنجاز أعمالهم في حال غیاب المدیر.
  مُـرتـَـفِعـة 3 79.0% 22.30% 0.881 3.952

  مُـرتـَـفِعـة 4 %79.0 %22.30 0.881 3.952 إجراءات لتنفیذ الأعمال والأنشطة.یتوفر دلیل  8

6 
یرحب الموظفون �المسؤولیة الملقاة على عاتقهم 

 خلال عملهم في المؤسسة. 
  مُـرتـَـفِعـة 5 76.0% 21.10% 0.801 3.800

9 
�عتمد تحدید المسؤولیات على المستوى الإداري 

 للموظف.
  مُـرتـَـفِعـة 6 75.8% 23.60% 0.895 3.79

10 
یتر�ز تحدید المسؤولیات على �عض الجوانب 

 الإدار�ة.
  مُـرتـَـفِعـة 7 75.6% 23.50% 0.888 3.781

4 
یرضى الموظفون عن طبیعة العمل الذي یؤدونه 

 في المؤسسة. 
  مُـرتـَـفِعـة 8 75.4% 20.60% 0.775 3.771

3 
�حصل الموظفون على التغذ�ة الراجعة من مدیر 

 المؤسسة حول مدى �فاءة أدائهم. 
  مُـرتـَـفِعـة 9 75.0% 25.80% 0.969 3.752

2 
�متلك الموظفون في المؤسسة الحكومیة فرصة 

 مشار�ة الإدارة في القرارات المختلفة.
  متوسطة 10 73.0% 26.30% 0.961 3.648

تطبیق تحدید السلطة والمسؤولیة  الدَرَجِــة الكلیة لواقع
 في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

  مُـرتَــفِعـة    13.90% 0.536 3.847
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 في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في والمسؤولیة السلطة تحدید تطبیق واقع) أن 2.4یتضح من الْجَـدول (

وانحراف معیاري ) 3.847حسابي (ال مُـرتـَـفِعـة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبجنوب الخلیل جاء 

%) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات 13.9و�ان معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة ()، 0.536(

 .�سیطةدَرَجِــة ـب الْــمَـبـحــوثْـیـن

 مدیر �ضعوالتي تنص على ( ،في تحدید السلطة والمسؤولیة) على أعلى دَرَجِــة 1وحصلت الْفَقرة (

تلیها الْفَقرة  ،%)80.2بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتَــفِعـةـ) وجاءت بالموظفین لأداء محددة قواعد المؤسسة

بنسبة  موظف) �ل ومسؤولیات سلطات �حدد تنظیمي هیكل المؤسسة ) التي تنص على (تمتلك5(

 من الإدار�ین الموظفین تمكن واضحة آلیة تتوفر( ) التي تنص على7%) تلیها الْفَقرة رقم (80مئو�ة (

 %).79مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـبالمدیر) وجت  غیاب حال في أعمالهم إنجاز

 في الموظفون  �متلك، والتي تنص على (في التَقْدیرات) على أقل دَرَجِــة 2بینما حصلت الْفَقرة (

متوسطة بنسبة مئو�ة دَرَجِــة ـ) وجاءت بالمختلفة القرارات في الإدارة مشار�ة فرصة الحكومیة المؤسسة

 المؤسسة مدیر من الراجعة التغذ�ة على الموظفون  ) التي تنص على (�حصل3%)، والْفَقرة (73(

 %).75مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـبأدائهم)  �فاءة مدى حول

ة إلى طبیعة الأنظمة الحكومیة، التي تنظم العلاقات والعمل داخل تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة المُـرتَــفِعـ

الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة، �حیث یتم تحدید مسؤولیات وصلاحیات �ل موظف داخل المؤسسة، مما 

�ساعد المدیر�ن على تطبیق الإدارة �الاستثناء من خلال التزام �ل موظف �مهامه الوظیفیة، و�تمكن 

 عتها والإلمام بها.من متا�

أما فیما یتعلق �أبرز مظاهر تحدید السلطة، والتي تمثلت في وضع مدیر المؤسسة قواعد محددة لأداء 

الموظفین؛ تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى �ون مدیر المؤسسة هو المسؤول عن ضمان سیر العمل 

لازمة داخل المؤسسة، وتحقیق السیاسات العامة التي حددتها الحكومة، و�تم منحه الصلاحیات ال
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 لضمان ذلك. 

 المؤسسة في موظفون أما أدنى مؤشرات تحدید السلطة والمسؤولیات، والتي تمثلت في امتلاك ال

من خلال طبیعة المختلفة، تفسر الباحثة هذه النتیجة  القرارات في الإدارة مشار�ة فرصة الحكومیة

مرجعیتها الوزارة �شكل مباشر، المؤسسات العامة جنوب الخلیل، والتي تمثل مدیر�ات فرعیة، تكون 

 و�التالي فإن مشار�ة الموظفین تكون متوسطة. 

 ثانیاً: تفو�ض السلطة

لواقع تطبیق تفو�ض تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

 ):3.4الْجَـدول (وذلك �ما هو موضح في السلطة في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة جنوب الخلیل، 

 

ِــة  )أ -3.4جدول (  تفو�ض السلطة تطبیق لواقع: الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل،  في مِــیّــةالْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْ  في

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

تتبع الإدارة التسلسل الهرمي في التفو�ض  1
 والتوقیع.

  مُـرتـَـفِعـة 1 83.2% 19.5% 0.810 4.162

إنجاز الأعمال في المؤسسة في حال غیاب یتم  3
 المدیر.

  مُـرتـَـفِعـة 2 82.5% 23.0% 0.948 4.124

�منح المدیر الفرصة للاطلاع على المعلومات  4
 الإدار�ة لاتخاذ القرارات.

  مُـرتـَـفِعـة 3 81.9% 17.8% 0.728 4.095

�عمل مدیر المؤسسة على بناء العلاقات   5
الإنسانیة في المؤسسة عن طر�ق تعز�ز الْـثِّـقة 

 المتبادلة بینه و�ین الموظفین
  مُـرتـَـفِعـة 4 81.1% 19.9% 0.807 4.057

�منح المدیر الصلاحیات لاتخاذ القرارات الخاصة  8
 �طبیعة عمل �ل موظف.

  مُـرتـَـفِعـة 5 75.8% 22.8% 0.863 3.790

یتم تفو�ض الصلاحیات داخل المؤسسة �شكل  9
 رسمي.

  مُـرتـَـفِعـة 6 75.4% 19.2% 0.724 3.771
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جنوب  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في تفو�ض السلطة تطبیق واقع) أن 3.4یتضح من الْجَـدول (

)، 0.588وانحراف معیاري () 3.816حسابي (ال مُـرتَــفِعـة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبالخلیل جاء 

 حــوثْـیـن%) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات الْــمَـبـ15.4و�ان معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة (

 .�سیطةدَرَجِــة ـب

 التسلسل الإدارة تتبع، والتي تنص على (في تفو�ض السلطة) على أعلى دَرَجِــة 1وحصلت الْفَقرة (

) التي 3%) تلیها الْفَقرة (83.2بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة،ـ) وجاءت بوالتوقیع التفو�ض في الهرمي

%)، تلیها 82.5بنسبة مئو�ة ( المدیر) غیاب حال في المؤسسة في الأعمال إنجاز تنص على (یتم

 لاتخاذ الإدار�ة المعلومات على للاطلاع الفرصة المدیر �منح() التي تنص على 4الْفَقرة رقم (

 %).81.9مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـبالقرارات) وجت 

 للأعمال الجید الأداء یرافق، والتي تنص على (یراتفي التَقْد) على أقل دَرَجِــة 6بینما حصلت الْفَقرة (

%)، والْفَقرة 65.9متوسطة، بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـ) وجاءت بومعنو�ة ماد�ة حوافز المفوضة الإدار�ة

الإدار�ین)  الموظفین لدى الإبداعیة القدرات تنمیة على المؤسسة إدارة ) التي تنص على (تعمل7(

 

ِــة  )ب -3.4جدول (  في تفو�ض السلطة تطبیق لواقع: الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل،  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 

یترك للموظفین الحر�ة في إنجاز المهام المطلو�ة  2
 منهم دون تدخل

3.629 1.094 30.2% 72.6% 7 
  متوسطة

تعمل إدارة المؤسسة على تنمیة القدرات   7
 الإبداعیة لدى الموظفین الإدار�ین.

3.419 1.191 34.8% 68.4% 8 
  متوسطة

یرافق الأداء الجید للأعمال الإدار�ة المفوضة   6
 حوافز ماد�ة ومعنو�ة.

  متوسطة 9 65.9% 38.3% 1.263 3.295

 في تفو�ض السلطة تطبیق لواقعالدَرَجِـــــة الكلیة 
 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

  مُـرتَــفِعـة    15.4% 0.588 3.816
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 %).68.4مئو�ة ( متوسطة بنسبةدَرَجِــة ـب

 لهیاكل تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة إلى أن عملیة تفو�ض السلطة في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة تتم وفقاً 

 انحرافات، أو تداخل حدوث عدم ومعروفة، مما یز�د من التأكید على ضمان وتنظیمیة واضحة إدار�ة

 موظف �ل وصلاحیات مسؤولیات تكون  ها، حیثوالمسؤولیات التي یتم تفو�ض الصلاحیات في

 واضح، ولذلك أظهرت النتیجة دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة. �شكل محددة

وقد �ان أبرز مظاهر تفو�ض السلطة: اتباع الإدارة التسلسل الهرمي في التوقیع والتفو�ض، فتفسر 

تعكس درجة الخبرة، والتأهیل لدى الباحثة هذه النتیجة استناداً إلى �ون الترقیات، والرتب الوظیفیة 

 الموظفین.

أما أدنى مظاهر تفو�ض السلطة، فكانت مرافقة الأداء الجید للأعمال الإدار�ة حوافز ماد�ة ومعنو�ة، 

تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى حالة الطوارئ، وسیاسة التقشف التي اتبعتها الحكومة الفلسطینیة في 

ع إلى اتباع نظام الطوارئ مؤسساتها وهو ما �حد من الحوافز الماد�ة، أما الحوافز المعنو�ة، فإنها ترج

 في الدوام في هذه المؤسسات. 

 ثالثاً: إدارة الوقت

لواقع تطبیق إدارة الوقت تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

 ): 4.4الْجَـدول (وذلك �ما هو موضح في في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل، 
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ِــة 4.4جدول (  في إدارة الوقت تطبیق لواقع): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 
جنوب الخلیل  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في إدارة الوقت تطبیق واقع) أن 4.4یتضح من الْجَـدول (

و�ان )، 0.704وانحراف معیاري () 3.624حسابي (ال متوسطة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبجاء 

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

تقوم الإدارة بتخطیط الوقت لإنجاز الأهداف  1
 المرسومة.

3.848 0.918 23.8% 77.0% 1 
  مُـرتـَـفِعـة

  مُـرتـَـفِعـة 2 %76.0 %22.3 0.848 3.800 .یتصف الموظفون �الدقة في مواعید العمل 5

على تحدید مدة إنجاز �ل إدارة المؤسسة تحرص  4
 مهمة �شكل دقیق.

3.743 0.971 25.9% 74.9% 3 
  مُـرتـَـفِعـة

تتم مراجعة المهام �شكل دوري للتخلص مما هو  6
 .غیر ضروري 

3.695 0.932 25.2% 73.9% 4 
  مُـرتـَـفِعـة

تتطابق المدة الزمنیة لإنجاز الأعمال مع ما  9
 .خطط له مسبقاً 

3.648 0.877 24.0% 73.0% 5 
  متوسطة

تقوم إدارة المؤسسة بتشخیص طبیعة العمل  7
 .والوقت المخصص له �شكل مستمر

3.600 1.006 27.9% 72.0% 6 
  متوسطة

الموظفین على تخطیط إدارة المؤسسة تشجع  3
 الأعمال المطلوب تنفیذها قبل البدء بها.

3.571 1.018 28.5% 71.4% 7 
  متوسطة

یتم تنظیم الأعمال وجدولتها وتوز�عها بین  2
 .الموظفین �التساوي 

3.533 1.101 31.2% 70.7% 8 
  متوسطة

تستخدم المؤسسة التقنیات الحدیثة لاختصار  10
 .الوقت في الإجراءات الإدار�ة

3.524 0.962 27.3% 70.5% 9 
  متوسطة

تعتمد إدارة المؤسسة على �عض الأسالیب  8
 .حسا�ات الوقتالعلمیة في 

3.467 1.010 29.1% 69.3% 10 
 متوسطة

 

تتبع الإدارة أسالیب متنوعة لتعو�ض الوقت  11
 الضائع.

3.438 0.970 28.2% 68.8% 11 
 متوسطة

 

 في إدارة الوقت تطبیق لواقعالدَرَجِـــــة الكلیة 
 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

  متوسطة   19.4% 0.704 3.624
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دَرَجِــة ـب %) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات الْــمَـبـحــوثْـیـن19.4معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة (

 .�سیطة

 الوقت بتخطیط الإدارة تقوم، والتي تنص على (في إدارة الوقت) على أعلى دَرَجِــة 1وحصلت الْفَقرة (

) التي تنص 5تلیها الْفَقرة ( ،%)77بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتـَـفِعـةـ) وجاءت بالمرسومة الأهداف لإنجاز

) التي 4%)، تلیها الْفَقرة رقم (76بنسبة مئو�ة ( العمل) مواعید في �الدقة الموظفون  على (یتصف

دَرَجِــة ـبدقیق) وجت  �شكل مهمة �ل إنجاز مدة تحدید على المؤسسة إدارة تحرص(تنص على 

 %).74.9مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (

 متنوعة أسالیب الإدارة تتبع، والتي تنص على (في التَقْدیرات) على أقل دَرَجِــة 11( بینما حصلت الْفَقرة

) التي تنص 8%)، والْفَقرة (68.8متوسطة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـ) وجاءت بالضائع الوقت لتعو�ض

متوسطة بنسبة دَرَجِــة ـبالوقت)  حسا�ات في العلمیة الأسالیب �عض على المؤسسة إدارة على (تعتمد

 %).69.3مئو�ة (

تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة إلى خطط الطوارئ التي تنفذها الحكومة نتیجة لنقص توفر الإمكانیات 

اللازمة للقیام �الأعمال �شكلها الصحیح وفي الوقت المناسبة، إضافة إلى مضا�قات الاحتلال 

وتقد�م الخدمات �شكلها الطبیعي، �ل ذلك الإسرائیلي التي تحول دون التمكن من ممارسة الأعمال 

 یلعب دوراً في جعل تطبیق إدارة الوقت �كون بدَرَجِــة متوسطة.

وقد �انت أبرز مظاهرها: قیام الإدارة بتخطیط الوقت لإنجاز الأهداف؛ وتفسر الباحثة هذه النتیجة من 

محددة لإنجاز المهام، ونظراً  خلال اعتماد تخطیط الوقت �وسیلة لتقییم الأداء، إذ یتم تحدید أوقات

 لطبیعة الدوام في حالة الطوارئ، فإن الموظفون مضطرون إلى إنجاز المهام �أسرع وقت.

أما أدنى مظاهرها، والتي تمثلت في اتباع الإدارة أسالیب متنوعة لتعو�ض الوقت الضائع، تفسر 

الباحثة هذه النتیجة من خلال طبیعة العمل في المدیر�ات الفرعیة، والتي یتم تحدید طبیعة الدوام فیها، 
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 وآلیات الدوام وأوقاته من خلال الوزارات التي تتبع لها. 

 داء وتصحیح الانحرافات را�عاً: تقییم الأ
 

 الأداء لواقع تطبیق تقییمتم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

الْجَـدول وذلك �ما هو موضح في في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل،  الانحرافات وتصحیح

)5.4 :( 

ِــة 5.4جدول (  الأداء تقییم تطبیق لواقع): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�
 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الانحرافات وتصحیح

 

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

  مُـرتـَـفِعـة 1 %80.8 %21.1 0.854 4.038 .�طلع الموظفون على معاییر تقییم الأداء 7

  مُـرتـَـفِعـة 2 %80.2 %19.7 0.791 4.010 .�صحح مدیر المؤسسة الأخطاء أول �أول 1

4 
المؤسسة �إخبار الموظفین بنتائج �قوم مدیر 

 .تقییمهم
3.990 0.860 21.6% 79.8% 3 

  مُـرتـَـفِعـة

  مُـرتـَـفِعـة 4 %76.8 %22.9 0.878 3.838 التقییم �كشف نقاط القوة والضعف لدى العاملین 10

9 
یتم التقییم الدوري للممارسات الإدار�ة لتحدید 

 .مواطن القوة والضعف
3.819 0.806 21.1% 76.4% 6 

  مُـرتـَـفِعـة

6 
�قوم مدیر المؤسسة �اتخاذ إجراءات فاعلة 

 .للتعامل مع الانحرافات التي �شف عنها التقییم
3.743 0.961 25.7% 74.9% 7 

  مُـرتـَـفِعـة

2 
�شرك مدیر المؤسسة الموظفین في عملیة تقییم 

 .الأداء
3.733 1.059 28.4% 74.7% 8 

  مُـرتـَـفِعـة

3 
مدیر المؤسسة نتائج تقییم الأداء في �ستخدم 

 .اتخاذ القرارات المتعلقة �شؤون الموظفین
3.733 0.912 24.4% 74.7% 8 

  مُـرتـَـفِعـة

8 
�ستخدم مدیر المؤسسة وسائل متنوعة لتقییم أداء 

 .الموظفین
3.714 0.997 26.8% 74.3% 9 

  مُـرتـَـفِعـة

5 
بنتائج �قوم مدیر المؤسسة �مناقشة الموظفین 

 .تقییمهم �شكل مستمر
3.629 1.085 29.9% 72.6% 10 

 متوسطة
 

 وتصحیح الأداء تقییم تطبیق لواقعالدَرَجِـــــة الكلیة 
 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الانحرافات

  مُـرتَــفِعـة    17.5% 0.668 3.825
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الْـمُـؤسّــسـات  في الانحرافات وتصحیح الأداء تقییم تطبیق واقع) أن 5.4یتضح من الْجَـدول (

وانحراف ) 3.825حسابي (ال مُـرتَــفِعـة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبجنوب الخلیل جاء  الْـحُـكوْمِــیّــة

%) مما �شیر إلى اختلاف 17.5و�ان معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة ()، 0.668معیاري (

 �سیطة.دَرَجِــة ـب ناستجا�ات الْــمَـبـحــوثْـیـ

 �طلع، والتي تنص على (الانحرافات وتصحیح الأداء في تقییم) على أعلى دَرَجِــة 7وحصلت الْفَقرة (

) 1%)، تلیها الْفَقرة (80.8بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة،ـ) وجاءت بالأداء تقییم معاییر على الموظفون 

%)، تلیها الْفَقرة رقم 80.2بنسبة مئو�ة ( �أول) أول الأخطاء المؤسسة مدیر التي تنص على (�صحح

مُـرتَــفِعـة دَرَجِــة ـبتقییمهم) وجاءت  بنتائج الموظفین �إخبار المؤسسة مدیر �قوم() التي تنص على 4(

 %).79.8بنسبة مئو�ة (

 �مناقشة المؤسسة مدیر �قوم، والتي تنص على (في التَقْدیرات) على أقل دَرَجِــة 5بینما حصلت الْفَقرة (

) 8%)، والْفَقرة (72.6متوسطة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـ) وجاءت بمستمر �شكل تقییمهم بنتائج الموظفین

متوسطة بنسبة دَرَجِــة ـبالموظفین)  أداء لتقییم متنوعة وسائل المؤسسة مدیر التي تنص على (�ستخدم

 %).74.3مئو�ة (

تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة إلى أن تقییم الأداء في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة یتم وفق معاییر، وأسس 

واضحة ومعلومة للجمیع، وهو ما �جعل هذه العملیة تحقق الهدف والغا�ة منها في تحدید أوجه 

 النتیجة دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة.  القصور أو الانحرافات، والعمل على علاجها وتصحیحها، ولذلك أظهرت

تعزو الباحثة هذه النتیجة، إلى أن وقد �ان أبرز مظاهرها اطلاع الموظفین على معاییر تقییم الأداء، 

ذلك �ساعد الموظفین على تحدید نقاط الضعف لدیهم، والعمل على معالجتها، وتحسین الأداء العام 

 لدیهم.

أما أقل مظاهرها، فكانت قیام مدیر المؤسسة �مناقشة الموظفین بنتائج تقییمهم �شكل مستمر، تعزو 
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الباحثة هذه النتیجة إلى فتور العلاقات بین الموظفین ومدیر�هم، والذین یرون أن مدیر�هم سبباً لتقیمهم 

 �شكل ضعیف. 

راسَة  3.4   : الثانينتائج سؤال الْدِّ

مِــن وِجــهَــة نَـظــر  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل الْــتَّنْـظـیـمِیّــة مستوى الْـثِّـقة ما

 الإدار�ین؟ الموظفین

 الْـثِّـقة لمستوى ، تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ الثانيللإجا�ة عن السؤال 

وذلك الإدار�ین،  مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة

 الْجَـدول التالي: كما هو موضح في 

ِــة 6.4جدول (  في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة ـقةالْـثِّ  لمستوى ): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة ) أن مستوى 6.4یتبین من الْجَـدول (

) وانحراف 3.665الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي ( وِجــهَــة نَـظــر الموظفینمِــن 

)، وأن الْـثِّـقة �الرئیس المباشر �انت �أعلى دَرَجِــة، في الترتیب الأول بِـمُـتوَسّـط 0.604معیاري (

) ثم الْـثِّـقة �الإدارة العلیا بِـمُـتوَسّـط 3.820بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي ( ) یلیها الْـثِّـقة �الزملاء3.883حِــســابـي (

 ).3.338حِــســابـي (

مِــن وِجــهَــة  جَـنــوْب الْــخَلـیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة الْـثِّـقة أظهرت النتائج أن مستوى 

) وانحراف معیاري 3.665الإدار�ین، �ان بدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، بِـمُـتوَسّـط حِــســابـي ( نَـظــر الموظفین

المتوسط  المحور الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

 الترتیب التطبیق

 3 متوسط 0.938 3.338 الْـثِّـقة �الإدارة العلیا 1
 1 مرتفع 0.724 3.883 �الرئیس المباشرالْـثِّـقة  2
 2 مرتفع 0.683 3.820 الْـثِّـقة �الزملاء 3

  متوسط 0.604 3.665 الدَرَجِــة الكلیة
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)، وأن الْـثِّـقة �الرئیس المباشر �انت �أعلى دَرَجِــة، یلیها الْـثِّـقة �الزملاء، ثم الْـثِّـقة �الإدارة 0.604(

 العلیا.

 الموظفین بین وود�ة إنسانیة علاقات على قائمة إ�جابیة عمل وُجوْد بیئة إلى النتیجة الْــباحِثَة هذه تعزو

 �صبح �حیث وفعالیة، شفافیة أكثر العلاقات هذه تكون  أن إلى یؤدي ما وهو الإدارة، و�ین أنفسهم،

 .للمؤسسة المحددة الأهداف لتحقیق واستعداداً  �الآخر�ن، ثقة أكثر الموظفین فیها

 :یلي �ما فكانت الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة مجالات من مجال �ل �فقرات المتعلقة النتائج أما

 أولاً: الْـثِّـقة �الإدارة العلیا
لمستوى الْـثِّـقة �الإدارة تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

 ): 7.4الْجَـدول (وذلك �ما هو موضح في العلیا في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل، 

ِــة  )أ -7.4جدول (  العلیا �الإدارة الْـثِّـقة لمستوى : الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في ـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــةالْـمُ  في

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

أثق �قرارات الوزارة لمعرفتها �أدق الأمور المتعلقة  1
 بتفاصیل العمل.

3.724 1.042 28.0% 74.5% 1 
  مُـرتـَـفِعـة

جهود و�سهامات في الوزارة تُقدر الإدارة العلیا  4
 .الموظفین

3.381 1.130 33.4% 67.6% 2 
  متوسطة

تنظر الإدارة العلیا في الوزارة �عین الاعتبار  2
لمصالح الموظفین عند اتخاذ القرارات المتعلقة 

 �طبیعة العمل. 
3.333 1.089 32.7% 66.7% 3 

 متوسطة
 

تسعى الإدارة لإقامة قنوات تواصل مفتوح بهدف  3
 تحقیق الفهم المشترك بین الموظفین.

3.314 1.059 32.0% 66.3% 4 
  متوسطة

  متوسطة 5 %65.9 %32.8 1.082 3.295 تطبق إدارة المؤسسة النظام على الجمیع �عدالة 7

تُطبق الإدارة العلیا في الوزارة فرص الترقي  8
 للموظفین �عدالة.

3.267 1.085 33.2% 65.3% 6 
  متوسطة
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جنوب  /ادور  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في العلیا �الإدارة الْـثِّـقة مستوى ) أن 7.4یتضح من الْجَـدول (

)، 0.938وانحراف معیاري () 3.338(حسابي ال متوسطة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبالخلیل جاء 

 %) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات الْــمَـبـحــوثْـیـن28.1و�ان معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة (

 �سیطة.دَرَجِــة ـب

) على أعلى دَرَجِــة في الْـثِّـقة �الإدارة العلیا، والتي تنص على (أثق �قرارات الوزارة 1وحصلت الْفَقرة (

%)، 74.5لمعرفتها �أدق الأمور المتعلقة بتفاصیل العمل) وجاءت بـدَرَجِــة مُـرتَــفِعـة، بنسبة مئو�ة (

) التي تنص على (تُقدر الإدارة العلیا في الوزارة جهود و�سهامات الموظفین) بنسبة مئو�ة 4تلیها الْفَقرة (

رة العلیا في الوزارة �عین الاعتبار ) التي تنص على (تنظر الإدا2%)، تلیها الْفَقرة رقم (67.6(

لمصالح الموظفین عند اتخاذ القرارات المتعلقة �طبیعة العمل) وجاءت بـدَرَجِــة متوسطة، بنسبة مئو�ة 

)66.7.(% 

) على أقل دَرَجِــة في التَقْدیرات، والتي تنص على (تتعامل الإدارة العلیا في 6بینما حصلت الْفَقرة (

%)، والْفَقرة 62.9ة مع جمیع الموظفین) وجاءت بـدَرَجِــة متوسطة، بنسبة مئو�ة (الوزارة �صدق ونزاه

) التي تنص على (تهتم الإدارة العلیا في الوزارة بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب وفق 5(

 %).65إمكانیاته) بـدَرَجِــة متوسطة بنسبة مئو�ة (

 و�ین) �الوزارة( المتمثلة العلیا الإدارة بین والمعلومات الأهداف تضارب إلى النتیجة هذه الباحث تعزو

ِــة  )ب -7.4جدول (  في العلیا �الإدارة الْـثِّـقة لمستوى : الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�
 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 

بوضع الشخص الإدارة العلیا في الوزارة تهتم  5
 المناسب في المكان المناسب وفق إمكانیاته.

3.248 1.167 35.9% 65.0% 7 
  متوسطة

تتعامل الإدارة العلیا في الوزارة �صدق ونزاهة مع  6
 جمیع الموظفین.

3.143 1.042 33.1% 62.9% 8 
  متوسطة

 في العلیا �الإدارة الْـثِّـقة لمستوى الدَرَجِــة الكلیة 
 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

  متوسطة    28.1% 0.938 3.338



  70   
 

 تعكس التي الاستراتیجیة الخطط بوضع الوزارة تقوم إذ الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة، في العاملین الموظفین

 یاتوالإمكان المعلومات غیاب ظل في ،ةالفلسطینی والدولة الفلسطینیة، الحكومة وتوجهات سیاسات

 التا�عة لها، وهو ما �عكس هذه الدَرَجِــة المتوسطة.  المؤسسات في الفعلیة

وقد �ان أبرز مظاهرها: الثقة �قرارات الوزارة لمعرفتها �أدق الأمور المتعلقة بتفاصیل العمل، وتفسر 

الباحثة هذه النتیجة استناداً إلى طبیعة العمل في الوزارات الحكومیة، التي تستقبل التقار�ر من مختلف 

طلاع ومعرفة �أدق تفاصیل المدیر�ات المنتشرة في جمیع أنحاء الضفة الغر�یة، مما �جعلها على ا

 العمل، وأن القرارات التي تتخذها تكون مستندة إلى وقائع حقیقیة في العمل. 

تعزو الباحثة هذه ف أما أدنى مظاهرها، فكانت: تعامل الإدارة العلیا بنزاهة وصدق مع جمیع الموظفین،

، أو التحفیز أو العقو�ات، والتي المعاییر التي تعتمدها الوزارة في اتخاذ قرارات الترقیاتالنتیجة إلى 

 �جد الكثیر من الموظفین صعو�ة في إدراكها، ووعیها. 

 ثانیاً: الْـثِّـقة �الرئیس المباشر

لمستوى الْـثِّـقة �الرئیس تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

 ): 8.4الْجَـدول (وذلك �ما هو موضح في المباشر في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في جنوب الخلیل، 

ِــة أ -8.4جدول ( �الرئیس  الْـثِّـقة لمستوى ): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في ؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــةالْـمُـ في المباشر

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة الترتیب
 

  مُـرتـَـفِعـة 1 %81.3 %19.7 0.800 4.067 �متلك مدیري الخبرات والمهارات اللازمة للعمل.  1

قرارات وتعلیمات المدیر واضحة مما �جعلني أثق  3
 بها.

3.981 0.866 21.7% 79.6% 2 
  مُـرتـَـفِعـة

�متلك مدیري المعرفة التامة �أدق الأمور في  2
 العمل.

3.952 0.859 21.7% 79.0% 3 
  مُـرتـَـفِعـة
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جنوب  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الرئیس المباشر الْـثِّـقة مستوى ) أن 8.4یتضح من الْجَـدول (

)، 0.724وانحراف معیاري () 3.883حسابي (ال مُـرتَــفِعـة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبالخلیل جاء 

 %) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات الْــمَـبـحــوثْـیـن18.6و�ان معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة (

 �سیطة.دَرَجِــة ـب

 مدیري  �متلك، والتي تنص على (�الرئیس المباشر الْـثِّـقة في ) على أعلى دَرَجِــة1وحصلت الْفَقرة (

) 3%)، تلیها الْفَقرة (81.3بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة،ـ) وجاءت بللعمل اللازمة والمهارات الخبرات

 %)،79.6بها) بنسبة مئو�ة ( أثق �جعلني مما واضحة المدیر وتعلیمات التي تنص على (قرارات

العمل) وجت  في الأمور �أدق التامة المعرفة مدیري  �متلك() التي تنص على 2تلیها الْفَقرة رقم (

 %).79مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـب

 جمیع مع المدیر یتعامل، والتي تنص على (في التَقْدیرات) على أقل دَرَجِــة 4بینما حصلت الْفَقرة (

) التي تنص على 6%)، والْفَقرة (73.9مُـرتَــفِعـة، بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـب) وجاءت تامة �عدالة زملائي

 %).74.7مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـبو�شجعها)  المتمیزة الجهود مدیري  (�قدر

 أن �مكن �ما ورؤسائهم، الموظفین بین وفعالة جیدة وُجوْد علاقات إلى النتیجة الْــباحِثَة هذه تعزو

 �الْـثِّـقة شعورهم من یز�د مما موظفیهم مع تعاملهم في والعدالة �الكفاءة یتسمون  الرؤساء هؤلاء �كون 

ِــة ب -8.4جدول (  في �الرئیس المباشر الْـثِّـقة لمستوى ): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة
 

ُ�قدم المدیر ملاحظات موضوعیة حول أداء  7
 الموظفین.

3.905 0.904 23.2% 78.1% 4 
  مُـرتـَـفِعـة

  مُـرتـَـفِعـة 5 %77.0 %22.4 0.864 3.848 یهتم مدیري �مشاكلي و�ساعدني في تجاوزها. 5

  مُـرتـَـفِعـة 6 %74.7 %27.9 1.040 3.733 �قدر مدیري الجهود المتمیزة و�شجعها. 6

  مُـرتـَـفِعـة 7 %73.9 %25.5 0.942 3.695 یتعامل المدیر مع جمیع زملائي �عدالة تامة. 4

 في �الرئیس المباشر الْـثِّـقة لمستوى الدَرَجِــة الكلیة 
 الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

  مرتفعة    18.6% 0.724 3.883
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 .والاحترام تجاههم

وقد �انت أبرز مظاهرها امتلاك المدیر�ن للخبرات والمهارات اللازمة للعمل، وترى الباحثة أن هذه 

هاراة �عتبر مؤهلاً للترقیة إلى درجة مدیر، وهو ما النتیجة طبیعیة، ومنطقیة، إذ أن امتلاك الخبرة، والم

 �عزز الثقة لدى الموظفین �مدیر�هم. 

قلة وعي أما أقل مظاهرها، فكانت: تعامل المدیر �عدالة مع الموظفین، تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى 

الموظفین داخل المؤسسة �معاییر العمل، وطبیعة التقییمات، والأداء؛ الأمر الذي یز�د من اعتقاد 

 الموظفین �انعدام العدالة في مؤسساتهم. 

 ثالثاً: الْـثِّـقة �الزملاء

لمستوى الْـثِّـقة �الزملاء في تم حساب الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�ــةِ والنّــسب المِـئـو�ــِة 

 ): 9.4الْجَـدول (وذلك �ما هو موضح في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة جنوب الخلیل، 

 

ِــة أ -9.4جدول (  في �الزملاء الْـثِّـقة لمستوى ): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

رقم 
 الْفَقرة

 الْفَقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري 

معامل 
 الاختلاف

الوزن 
 النسبي

 الدَرَجِــة یبالترت
 

زملائي في العمل �متلكون مهارات ومعارف  2
 متنوعة �مكنني الاعتماد علیها.

  مُـرتـَـفِعـة 1 80.2% 21.2% 0.849 4.010

نتواصل أنا وزملائي �شكل مستمر لاستدامة  4
 الفهم المشترك بیننا.

  مُـرتـَـفِعـة 2 79.6% 19.1% 0.759 3.981

  مُـرتـَـفِعـة 3 %77.9 %23.6 0.919 3.895 العون لي عند الحاجة دون مقابل.�قدم زملائي  1

أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعد على  5
 أداء العمل.

  مُـرتـَـفِعـة 4 77.5% 25.0% 0.968 3.876

  مُـرتـَـفِعـة 5 %77.3 %21.5 0.833 3.867 �سعى زملائي لإقامة علاقات طیبة معي. 3
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جنوب الخلیل  في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الزملاء الْـثِّـقة مستوى ) أن 9.4یتضح من الْجَـدول (

و�ان )، 0.683وانحراف معیاري () 3.820حسابي (ال مُـرتَــفِعـة، حیث بلغ المتوسطدَرَجِــة ـبجاء 

دَرَجِــة ـب %) مما �شیر إلى اختلاف استجا�ات الْــمَـبـحــوثْـیـن17.9معامل الاختلاف عند الدَرَجِــة الكلیة (

 ة.�سیط

 �متلكون  العمل في زملائي، والتي تنص على (�الزملاء الْـثِّـقة في) على أعلى دَرَجِــة 2وحصلت الْفَقرة (

%)، 80.2بنسبة مئو�ة ( دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة،ـ) وجاءت بعلیها الاعتماد �مكنني متنوعة ومعارف مهارات

بیننا)  المشترك الفهم لاستدامة مستمر �شكل وزملائي أنا ) التي تنص على (نتواصل4تلیها الْفَقرة (

 الحاجة عند لي العون  زملائي �قدم() التي تنص على 1تلیها الْفَقرة رقم ( %)،79.6بنسبة مئو�ة (

 %).77.9مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـبمقابل) وجت  دون 

 �مشاكلي زملائي یهتمتنص على ( ، والتيفي التَقْدیرات) على أقل دَرَجِــة 7بینما حصلت الْفَقرة (

 ) التي تنص على (�حرص6%)، والْفَقرة (68.2مُـرتَــفِعـة، بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـ) وجاءت بالخاصة

 %).74.1مُـرتَــفِعـة بنسبة مئو�ة (دَرَجِــة ـب�متلكونها)  التي والخبرات المعارف نقل إلى زملائي

تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة إلى طبیعة العمل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة، التي تتطلب وُجوْد تعاون 

 و�قامة علاقات بین الزملاء داخل المؤسسة الواحدة، ولذلك أظهرت النتیجة دَرَجِــة مُـرتَــفِعـة. 

ِــة ب -9.4(جدول   في �الزملاء الْـثِّـقة لمستوى ): الْــمـتــوســطـات الحِـسـابــیــة والانْحــرافِـات المِـعـیارّ�

 مرتبة تنازلیاً  جنوب الخلیل، الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة
 

�حرص زملائي إلى نقل المعارف والخبرات التي  6
 �متلكونها.

  مُـرتـَـفِعـة 6 74.1% 23.7% 0.876 3.705

  متوسطة 7 %68.2 %26.9 0.917 3.410 یهتم زملائي �مشاكلي الخاصة. 7

الْـمُـؤسّــسـات  في �الزملاء الْـثِّـقة لمستوى الدَرَجِــة الكلیة 
 الْـحُـكوْمِــیّــة

  مرتفعة    17.9% 0.683 3.820
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رف تمكن زملائهم من الاعتماد علیها، وقد �انت أبرز مظاهرها: امتلاك الموظفین لمهارات ومعا

وتعزو الباحثة هذه النتیجة إلى طبیعة العمل التعاوني والتشار�ي في المؤسسات العامة، إضافة إلى ما 

 �قع على الموظفین الأكثر خبرة من مسؤولیة لمساعدة الموظفین الأقل خبرة. 

تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى أن أما أدنى مظاهرها، فكانت: اهتمام الموظفین �مشاكل زملائهم، 

 الموظفین هم من خلفیات، و�یئات، وثقافات متنوعة، مما �حد من اهتمامهم �مشاكل �عضهم البعض.

راسَة 4.4   الثالثنتائج سؤال الْدِّ

الْـمُـؤسّــسـات  لدى الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء تطبیق الإدارة بین عَــلاقَة إرتباطیة توجد هل

 الإدار�ین؟ مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـحُـكوْمِــیّــة

 للإجا�ة عن السؤال الثالث تم اختبار الفرضیة الصفر�ة المنبثقة عنه: 

 الفرضیة الرئیسیة الأولى

) α≥0.05عِنْدَ مُـسْـتَــوى الــدّلـالـةِ الإَحْــصائِــیّــة (ذاتُ دَلالــةٍ إِحْصــائِیّــة  لا تُــوْجــد عَــلاقَة إرتباطیة

 جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین

 .الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

 Personاخْتِبار مُـعامِــل الارْتِباط بِیـرسـون (م اسْتِــخـدام ـت الرئیسیة الأولىللتحقق من صحة الفرضیة 

Correlations الْـمُـؤسّــسـات  في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بینالعَــلاقَة ) لاخـتبار

 ةج �ما هي موضحـالنتائ وجاءت، الإدار�ین ظــر الموظفینمِــن وِجــهَــة نَـ جنوب الخلیل في الْـحُـكوْمِــیّــة

 )10.4م (ــفي الْجَـدول رق
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الْـمُـؤسّــسـات  لدى الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) العَــلاقَة 10.4جدول رقم (

 الإدار�ین الموظفینمِــن وِجــهَــة نَـظــر  في جنوب الخلیل الْـحُـكوْمِــیّــة

 في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق العَــلاقَة بین
مِــن وِجــهَــة نَـظــر  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 الإدار�ین الموظفین

 الدلالة الإحصائیة قیمة (ر)
0.819** 0.001 

في  الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) أنه یوجد عَــلاقَة ارتباط 10.4الْجَـدول ( یتـبیــن من

، حیث بلغت قیمة الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

) 0.05) وهي أصغر من (0.001ت الدلالة الإحصائیة () و�لغ0.819معامل الارتباط بیرسون (

ـقة )، أي أنه �لما ≥0.05αودالة إحصائیاً عند ( زاد تطبیق الإدارة �الاستثناء زاد مستوى الْـثِّ

 الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة . 

 بین عَــلاقَة ارتباطیة البدیـلـة التـي تنـص علـى: توجدو�ذلك ترفض الفرضـیـة الـصـفـر�ـة، وتقبـل الفرضـیـة 

مِــن وِجــهَــة  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في الْــتَّنْـظـیـمِیّــة والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق

  الإدار�ین. نَـظــر الموظفین

یق الإدارة �الاستثناء ینعكس على تفو�ض ومنح الصلاحیات، تعزو الْــباحِثَة هذه النتیجة إلى أن تطب

و�التالي فإنه �مثل جانباً من الْـثِّـقة التي �ظهرها الرئیس �المرؤوس، �منحه الْـثِّـقة للقیام �المهام دون 

الرجوع إلیه، وتفو�ضه لتنفیذ الإجراءات المناسبة لضمان استمرار العمل، وتقد�م الخدمة �الشكل 

وهو ما یز�د من شعور الموظف �الانتماء و�حفز لد�ه الشعور �الْـثِّـقة �القرارات التي یتخذها  المناسب،

 الرئیس والإدارة العلیا داخل المؤسسة. 

وتم اختبار العلاقات بین تطبیق الإدارة �الاستثناء و�ل مجال من مجالات الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة على 

 النحو الآتي: 
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 الأولى الفرضیة

) α≥0.05ذاتُ دَلالــةٍ إِحْصــائِیّــة عِنْدَ مُـسْـتَــوى الــدّلـالـةِ الإَحْــصائِــیّــة ( لا تُــوْجــد عَــلاقَة إرتباطیة

 جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في والْـثِّـقة �الإدارة العلیا �الاستثناء الإدارة تطبیق بین

 .الإدار�ین وِجــهَــة نَـظــر الموظفینمِــن 

 Personاخْتِبار مُـعامِــل الارْتِباط بِیـرسـون (م اسْتِــخـدام ـت الأولـىللتحقق من صحة الفرضیة 

Correlations الْـمُـؤسّــسـات  في �الإدارة العلیا والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بینالعَــلاقَة ) لاخـتبار

 ةج �ما هي موضحـالنتائ وجاءت، الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـحُـكوْمِــیّــة

 ) 11.4م (ــفي الْجَـدول رق

 

الْـمُـؤسّــسـات  لدى �الإدارة العلیا والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) العَــلاقَة 11.4جدول رقم (

 الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل  في الْـحُـكوْمِــیّــة

 في �الإدارة العلیا والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق العَــلاقَة بین
مِــن وِجــهَــة نَـظــر  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 الإدار�ین الموظفین

 الدلالة الإحصائیة قیمة (ر)
0.752** 0.001 

 �الإدارة العلیا والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) أنه یوجد عَــلاقَة ارتباط 11.4الْجَـدول ( یتـبیــن من

قیمة  ، حیث بلغتالإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

) 0.05) وهي أصغر من (0.001) و�لغت الدلالة الإحصائیة (0.752معامل الارتباط بیرسون (

زاد تطبیق الإدارة �الاستثناء زاد مستوى الْـثِّـقة �الإدارة )، أي أنه �لما ≥0.05αودالة إحصائیاً عند (

 العلیا في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة. 

 بین عَــلاقَة ارتباطیة الـصـفـر�ـة، وتقبـل الفرضـیـة البدیـلـة التـي تنـص علـى: توجد و�ذلك ترفض الفرضـیـة

مِــن وِجــهَــة  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الإدارة العلیا والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق
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  الإدار�ین. نَـظــر الموظفین

تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى أن قیام الإدارة العلیا بتحدید السلطة والمسؤولیات لمدیري المؤسسات، 

�كون مستنداً إلى تقییم الأداء، والخبرات والمهارات التي �متلكونها، وهو ما �ساعد تطبیق الإدارة 

 ظفین �الإدارة العلیا لدیهم. �الاستثناء، و�التالي فإن تطبیق ذلك وفقاً لأسس سلیمة یز�د من ثقة المو 

 الفرضیة الثانیة

) α≥0.05ذاتُ دَلالــةٍ إِحْصــائِیّــة عِنْدَ مُـسْـتَــوى الــدّلـالـةِ الإَحْــصائِــیّــة ( لا تُــوْجــد عَــلاقَة إرتباطیة

جنوب  في الْـحُـكوْمِــیّــةالْـمُـؤسّــسـات  في والْـثِّـقة �الرئیس المباشر �الاستثناء الإدارة تطبیق بین

 .الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین الخلیل

 Personاخْتِبار مُـعامِــل الارْتِباط بِیـرسـون (م اسْتِــخـدام ـت الثانیةللتحقق من صحة الفرضیة 

Correlations في �الرئیس المباشر والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بینالعَــلاقَة ) لاخـتبار 

ج �ما ـالنتائ وجاءت، الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 ) 12.4م (ــفي الْجَـدول رق ةهي موضح

 لدى �الرئیس المباشر والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) العَــلاقَة 12.4جدول رقم (

 الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 في �الرئیس المباشر والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق العَــلاقَة بین
مِــن وِجــهَــة نَـظــر  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 الإدار�ین الموظفین

 الدلالة الإحصائیة قیمة (ر)
0.532** 0.001 

�الرئیس  والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) أنه یوجد عَــلاقَة ارتباط 12.4الْجَـدول ( یتـبیــن من

، حیث الإدار�ین الموظفینمِــن وِجــهَــة نَـظــر  جنوب الخلیل في في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة المباشر

) وهي أصغر من 0.001) و�لغت الدلالة الإحصائیة (0.532بلغت قیمة معامل الارتباط بیرسون (

زاد تطبیق الإدارة �الاستثناء زاد مستوى الْـثِّـقة )، أي أنه �لما ≥0.05α) ودالة إحصائیاً عند (0.05(
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 یّــة . �الرئیس المباشر في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــ

 بین عَــلاقَة ارتباطیة و�ذلك ترفض الفرضـیـة الـصـفـر�ـة، وتقبـل الفرضـیـة البدیـلـة التـي تنـص علـى: توجد

مِــن  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الرئیس المباشر والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق

  الإدار�ین. وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى المهارات والمعارف التي �متلكها المدیر�ن، والتي تهتم بتقییم الأداء، 

وتصحیح الانحرافات لدیهم في مؤسساتهم لتحقیق الأهداف المرسومة، وأن قیامهم بتصحیح هذه 

 . الانحرافات من خلال تفو�ض الصلاحیات یز�د من ثقة الموظفین برؤسائهم

 الفرضیة الثالثة

) α≥0.05ذاتُ دَلالــةٍ إِحْصــائِیّــة عِنْدَ مُـسْـتَــوى الــدّلـالـةِ الإَحْــصائِــیّــة ( لا تُــوْجــد عَــلاقَة إرتباطیة

 مِــن جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في والْـثِّـقة �الزملاء �الاستثناء الإدارة تطبیق بین

 .الإدار�ین وِجــهَــة نَـظــر الموظفین

 Personاخْتِبار مُـعامِــل الارْتِباط بِیـرسـون (م اسْتِــخـدام ـت الثانیةللتحقق من صحة الفرضیة 

Correlations الْـمُـؤسّــسـات  في �الزملاء والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بینالعَــلاقَة ) لاخـتبار

 ةج �ما هي موضحـالنتائ وجاءت، الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـحُـكوْمِــیّــة

 ) 13.4م (ــفي الْجَـدول رق

الْـمُـؤسّــسـات  لدى �الزملاء والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) العَــلاقَة 13.4جدول رقم (

 الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل  في الْـحُـكوْمِــیّــة

 في �الزملاء والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق العَــلاقَة بین
مِــن وِجــهَــة نَـظــر  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

 الإدار�ین الموظفین

 الدلالة الإحصائیة قیمة (ر)
0.534** 0.001 

في  �الزملاء والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق بین) أنه یوجد عَــلاقَة ارتباط 13.4الْجَـدول ( یتـبیــن من
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، حیث بلغت قیمة الإدار�ین مِــن وِجــهَــة نَـظــر الموظفین جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة

) 0.05) وهي أصغر من (0.001و�لغت الدلالة الإحصائیة () 0.534معامل الارتباط بیرسون (

زاد تطبیق الإدارة �الاستثناء زاد مستوى الْـثِّـقة �الزملاء )، أي أنه �لما ≥0.05αودالة إحصائیاً عند (

 في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة. 

 بین عَــلاقَة ارتباطیة التـي تنـص علـى: توجدو�ذلك ترفض الفرضـیـة الـصـفـر�ـة، وتقبـل الفرضـیـة البدیـلـة 

مِــن وِجــهَــة  جنوب الخلیل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة في �الزملاء والْـثِّـقة �الاستثناء الإدارة تطبیق

  الإدار�ین. نَـظــر الموظفین

عملیة تحدید السلطات والمسؤولیات، وتفو�ض الصلاحیات داخل تعزو الباحثة هذه النتیجة إلى أن 

المؤسسة بین الموظفین �حتاج إلى دعم �عضهم البعض لتحقیقها، فالسلطة والصلاحیات، إنما تحتاج 

 إلى موظفین متقبلین لها لتطبیقها، وهو ما �ساعد على ز�ادة الثقة بین الزملاء. 
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 الفصل الخامس
 والتوصیاتالاستنتاجات  
  

 الاستنتاجات:  1.5  

أن عملیة تحدید السلطة والمسؤولیة، وتفو�ضها في المؤسسات الحكومیة �انت فوق المتوسط  −

 �قلیل، و�ما �ضمن استمرار العمل داخلها، وعدم تعطیل مصالح المواطنین.

العمل، وطرق  حدید قواعد�متلك الصلاحیات الكافیة لتأن المدیر في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة  −

 داخل المؤسسة. وأنظمة أداؤه 

تمتلك المؤسسات الحكومیة هیاكل تنظیمیة واضحة، وتحدد صلاحیات وسلطات �ل مدیر  −

 وموظف. 

من قبل المدیر�ن المباشر�ن، أو الإدارة  یتم تفو�ض الصلاحیات في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة −

 �ما �ضمن الاستمرار في تقد�م الخدمات وعدم تعطل العمل.  العلیا في الوزارة

أن إدارة الوقت في المؤسسات الحكومیة �انت بدرجة متوسطة، �حیث تفتقر إلى الأسالیب  −

 العلمیة في حسا�ات الوقت، وتعو�ض الوقت الضائع.
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، ت المتعلقة �العملأن الوزارة (الإدارة العلیا) لا تهتم �ثیراً �مصالح الموظفین عند اتخاذ القرارا −

 وهو ما یؤثر على شعور الموظفین �الْـثِّـقة تجاهها. 

 بدَرَجِــة �بیرة.  برؤسائهم المشرفین الموظفین في المؤسسات الحكومیة یثق −

مدیر�هم في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة  ، وقراراتیثق الموظفین �خبرات، ومعارف، ومهارات −

 بدَرَجِــة �بیرة. 

 یثق الموظفین �معارف ومهارات زملائهم في العمل في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة بدَرَجِــة �بیرة.  −

 أن تطبیق الإدارة �الاستثناء یلعب دوراً في تعز�ز الْـثِّـقة �المؤسسة، والمدیر والزملاء.  −

 

 التوصیات:  2.5

ـحُـكوْمِــیّــة في عملیة اتخاذ القرارات، وتحدید العمل على إشراك الموظفین في الْـمُـؤسّــسـات الْ  .1

المسؤولیات فیها، حیث أظهرت النتائج دَرَجِــة متوسطة من إشراك الموظفین في ذلك، والعمل 

 مع والسیاسات القرارات حول المعلومات من المز�د مشار�ة على العلیا الإدارة على تشجیع

 . والْـثِّـقة �الانتماء الشعور لتعز�ز الموظفین

العمل على إ�جاد أنظمة إدار�ة تهتم بتحفیز الموظفین في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة على تقبل  .2

 التفو�ض من خلال تحفیزهم ماد�اً أو معنو�اً. 

العمل على إ�جاد آلیات ووسائل تضمن تعو�ض الوقت الضائع، أو غیر المستغل في  .3

مِــیّــة، نظراً لما أظهرته النتائج من دَرَجِــة متوسطة من متا�عة الإدارة للوقت الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْ 

 الضائع. 

 المعلومات تدفق لتسهیل العلیا والإدارة الموظفین بین فعّالة تواصل قنوات العمل على إنشاء .4

 مثل والموظفین، العلیا الإدارة بین المباشر التفاعل فرص المفتوح، وز�ادة الحوار وتعز�ز



  82   
 

 و�ناء العلاقات المفتوحة، لما لذلك من دور في تعز�ز الاستماع وجلسات الدور�ة الاجتماعات

 الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة، حیث أظهرت النتائج دَرَجِــة متوسطة من الْـثِّـقة �الإدارة العلیا. 

 �الاستثناء الإدارة مبادئ تطبیق �زتعز  على للعمل حث الإدارات في الْـمُـؤسّــسـات الْـحُـكوْمِــیّــة .5

الإداري، لما أظهرته النتائج من وُجوْد عَــلاقَة  الأسلوب هذا من استفادة أقصى تحقیق لضمان

 ارتباط إ�جابیة بتعز�ز وز�ادة الْـثِّـقة الْــتَّنْـظـیـمِیّــة في هذه المؤسسات. 

و�جراءات  سیاسات ثناء من خلال وضعالمحافظة على دَرَجِــة متقدمة من تطبیق الإدارة �الاست .6

 . �فعالیة الوقت و�دارة الصلاحیات، تفو�ض الأداء، تقییم الأدوار، لتحدید واضحة إدار�ة

عمل المز�د من الأ�حاث والدراسات للتعرف على تأثیر الإدارة �الاستثناء على مستو�ات الأداء  .7

 وتمیّز المؤسسات في القطاع الخاص. 
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راء عینة من موظفي البنك المر�زي العراقي، مجلة جامعة �ر�وك للعلوم استطلاعیة لآ

 .133-120)، 13)، المجلد (2الإدار�ة والاقتصاد�ة، العدد (

) دور الإدارة �الاستثناء في إدارة الأزمة: دراسة 2023عبد الرحمن، محمد؛ نوري، نزار ( •

لمعهد التقني الإداري في مدینة استطلاعیة لآراء عینة من الموظفین في الكلیة الإدار�ة وا

 .310-284)، 61)، العدد (19دهوك، مجلة تكر�ت للعلوم الإدار�ة، المجلد (

) أثر الثقة التنظیمیة 2022عبد الله، سماح؛ عواد، عمر؛ عبد الباسط، وائل؛ رجب، سهى.( •

جامعة عین والصمت التنظیمیة وعلاقتهما �سلو�یات المواطنة البیئیة، مجلة العلوم البیئیة، 

 .44-1)، 51)، المجلد (10شمس، العدد (

) الثقة التنظیمیة والانغماس الوظیفى: دراسة میدانیة �جامعة بنى 2017عبد الله، محمد ( •

 .839-785)، 2)، المجلد (30سو�ف، المجلة العلمیة �كلیة الآداب، جامعة طنطا، العدد (

یة على الأداء التنظیمي �التطبیق على ) أثر الثقة التنظیم2022عبده، أسماء؛ طه، حسنین .( •

شر�ة میتلا�ف لتأمینات الحیاة، المجلة العلمیة للدراسات والبحوث المالیة والإدار�ة، جامعة 

 .728-700)، 13مدینة السادات، المجلد (

) مدى ممارسة الإدارة �الاستثناء وأثرها على تنمیة الخصائص الر�اد�ة: 2016عمار، أحمد ( •

على الجامعات الفلسطینیة في قطاع غزة، رسالة ماجستیر غیر منشورة،  دراسة تطبیقیة
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 الجامعة الإسلامیة، غزة.

) أثر الهو�ة التنظیمیة في الثقة التنظیمیة لدى العاملین 2024فهد، إبراهیم؛ دیوب، أ�من.( •

"دراسة حالة مدیر�ة الشؤون الاجتماعیة والعمل في دمشق"، مجلة جامعة دمشق للعلوم 

 .187-166)، 40اد�ة والسیاسیة، المجلد (الاقتص

) درجة ممارسة الإدارة �الاستثناء لدي مدیري 2018الكیلاني، أنمار؛ الزعبي، فادي ( •

 .17-1)، 3، المجلد (39المدارس الأساسیة في الأردن، المجلة التر�و�ة الأردنیة، العدد (

بتنمیة الخصائص الر�اد�ة للعاملین ) دور الإدارة �الاستثناء وعلاقتها 2024محمود، إسراء ( •

)، 13�الهیئات الر�اضیة �سیناء، مجلة بني سو�ف لعلوم التر�یة البدنیة والر�اضیة، العدد (

 .63-38)، 7المجلد (

) درجة ممارسة الأقسام الأكاد�میة �جامعة الباحة لأسلوب 2022المنتشري، عبد الرحمن ( •

ة التنظیمیة لدى أعضاء هیئة التدر�س، مجلة جامعة الإدارة �الاستثناء وعلاقتها �مستوى الثق

 .227-190)، 9)، المجلد (1الملك خالد للعلوم التر�و�ة، العدد (

) أثر الثقة التنظیمیة على الاستقرار الوظیفي 2023نجیمي، عیسى ؛ بوطالب، جهید ( •

التسییر للموظفین: دراسة تطبیقیة على موظفي �لیة العلوم الاقتصاد�ة والتجار�ة وعلوم 

)، المجلد 1�جامعة جیجل، أ�حاث اقتصاد�ة معاصرة، جامعة عمار ثلیجي الأغواط، العدد (

)6 ،(393-412. 

) الإدارة �الاستثناء لدى مدیري معاهد الفنون الجمیلة من وجهة نظر 2021النصراوي، فاتن ( •

 .363-313)، 27)، المجلد (113معاونیهم، مجلة �لیة التر�یة الأساسیة، العدد (

) الإدارة �الاستثناء وعلاقتها في بناء أ�عاد القیادة 2021النومسي، جمله؛ البلوي، ناد�ة ( •

الر�اد�ة لدى رؤساء الأقسام الأكاد�میة �جامعة تبوك، دراسات عر�یة في التر�یة وعلم النفس، 

 .50-23)، 139العدد (
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 الملاحق

 
 الاستبانة �صورتها النهائیة: 1ملحق

 جامعة القدس 
 عمادة الدراسات العلیا 

 معهد التنمیة المستدامة

 

 
 

 أختي المبحوثة الكر�مة / أخي المبحوث الكر�م
 

 السلام علیكم ورحمة الله و�ر�اته:
 �إعداد دراسة �عنوان: ةقوم الباحثت

 الإدارة �الاستثناء وعلاقتها �الثقة التنظیمیة لدى المؤسسات الحكومیة 

 في جنوب الخلیل من وجهة نظر الموظفین الإدار�ین

 - معهد التنمیة المستدامة –الحصول على درجة الماجستیر وذلك استكمالا لمتطلبات 
الغرض، مع جامعة القدس. لذا نرجو منكم التفضل بتعبئة الاستبانة التي أعدت لهذا 

تحري الصدق والموضوعیة في الإجا�ة، علما �أن الإجا�ات ستعامل �سر�ة تامة 
 و�مجامیع احصائیة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 "شاكر�ن لكم حسن تعاونكم"
 الباحثة: إسلام سلیمان طلب السو�طي
 إشراف: الد�تورة سلوى البرغوثي

 القسم الأول: البیانات التعر�فیة:
 الرجاء وضع رقم الإجا�ة المناسبة في المر�ع المقابل:

 
A1 أنثى2      ذ�ر .1 )   ( الجنس . 
A2 دراسات علیا 3   . �كالور�وس2      .دبلوم1    )   ( المؤهل العلمي . 
A3 الرا�عة 4   .الثالثة3     . الثانیة2     الأولى .1 )   ( الفئة. 
A4 

سنوات الخدمة في 
 المؤسسة الحكومیة

)   ( 
)   ( 
)   ( 

  سنوات. 5أقل من  .1
 سنوات. 10 – 5من  .2
 سنوات وأكثر.  10 .3
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 واقع الإدارة �الاستثناءالقسم الثاني: 

الرجاء الاجا�ة على الأسئلة ادناه حول أ�عاد الإدارة �الاستثناء لدى الموظفین الإدار�ین في المؤسسات الحكومیة بوضع 
 ) في المر�ع المناسب:X إشارة(

 
1.2( 
 

 تحدید السلطة والمسؤولیة 
 موافق
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

B1 .ضع مدیر المؤسسة قواعد محددة لأداء الموظفین�      
B2  في  مشار�ة الإدارة الحكومیة فرصة�متلك الموظفون في المؤسسة

 القرارات المختلفة.
     

B3  حصل الموظفون على التغذ�ة الراجعة من مدیر المؤسسة حول�
 مدى �فاءة أدائهم. 

     

B4  .یرضى الموظفون عن طبیعة العمل الذي یؤدونه في المؤسسة      
B5  ل  سلطات ومسؤولیاتتمتلك المؤسسة هیكل تنظیمي �حدد�

 . موظف
     

B6  یرحب الموظفون �المسؤولیة الملقاة على عاتقهم خلال عملهم في
 المؤسسة. 

     

B7  تتوفر آلیة واضحة تمكن الموظفین الإدار�ین من إنجاز أعمالهم
 .في حال غیاب المدیر

     

B8 یتوفر دلیل إجراءات لتنفیذ الأعمال والأنشطة.      
B9  الإداري للموظف.�عتمد تحدید المسؤولیات على المستوى      

B10 .یتر�ز تحدید المسؤولیات على �عض الجوانب الإدار�ة      
 
 
 

2.2(  
 

 تفو�ض السلطة
موافق 
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

C1 .تتبع الإدارة التسلسل الهرمي في التفو�ض والتوقیع      
C2 دون تدخل یترك للموظفین الحر�ة في إنجاز المهام المطلو�ة منهم      
C3 .یتم إنجاز الأعمال في المؤسسة في حال غیاب المدیر      
C4  منح المدیر الفرصة للاطلاع على المعلومات الإدار�ة لاتخاذ�

 القرارات.
     

C5   عمل مدیر المؤسسة على بناء العلاقات الإنسانیة في المؤسسة�
 عن طر�ق تعز�ز الثقة المتبادلة بینه و�ین الموظفین
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C6   یرافق الأداء الجید للأعمال الإدار�ة المفوضة حوافز ماد�ة
 ومعنو�ة.

     

 C7   تعمل إدارة المؤسسة على تنمیة القدرات الإبداعیة لدى الموظفین
 الإدار�ین.

     

 C8  منح المدیر الصلاحیات لاتخاذ القرارات الخاصة �طبیعة عمل�
 كل موظف.

     

C9 .یتم تفو�ض الصلاحیات داخل المؤسسة �شكل رسمي      
 

3.2( 
 إدارة الوقت

موافق 
 �شدة

معارض  معارض محاید موفق
 �شدة

D1 .تقوم الإدارة بتخطیط الوقت لإنجاز الأهداف المرسومة      
D2  یتم تنظیم الأعمال وجدولتها وتوز�عها بین الموظفین �التساوي.      
D3  الموظفین على تخطیط الأعمال المطلوب إدارة المؤسسة تشجع

 تنفیذها قبل البدء بها.
     

D4  تحدید مدة إنجاز �ل مهمة �شكل على إدارة المؤسسة تحرص
 دقیق.

     

D5 یتصف الموظفون �الدقة في مواعید العمل.      
D6  تتم مراجعة المهام �شكل دوري للتخلص مما هو غیر ضروري.      
D7  تقوم إدارة المؤسسة بتشخیص طبیعة العمل والوقت المخصص له

 .�شكل مستمر
     

D8 الأسالیب العلمیة في حسا�ات  تعتمد إدارة المؤسسة على �عض
 .الوقت

     

D9  ًتتطابق المدة الزمنیة لإنجاز الأعمال مع ما خطط له مسبقا.      
D10  تستخدم المؤسسة التقنیات الحدیثة لاختصار الوقت في الإجراءات

 .الإدار�ة
     

D11 تتبع الإدارة أسالیب متنوعة لتعو�ض الوقت الضائع 
 

     

 
4.2( 

 الأداء وتصحیح الانحرافاتتقییم 
موافق 
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

E1 صحح مدیر المؤسسة الأخطاء أول �أول�.      
E2 شرك مدیر المؤسسة الموظفین في عملیة تقییم الأداء�.      
E3  ستخدم مدیر المؤسسة نتائج تقییم الأداء في اتخاذ القرارات�

 .المتعلقة �شؤون الموظفین
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E4 قوم مدیر المؤسسة �إخبار الموظفین بنتائج تقییمهم�.      
E5  قوم مدیر المؤسسة �مناقشة الموظفین بنتائج تقییمهم �شكل�

 .مستمر
     

E6  قوم مدیر المؤسسة �اتخاذ إجراءات فاعلة للتعامل مع الانحرافات�
 .التي �شف عنها التقییم

     

E7  تقییم الأداء�طلع الموظفون على معاییر.      
E8 ستخدم مدیر المؤسسة وسائل متنوعة لتقییم أداء الموظفین�.      
E9  یتم التقییم الدوري للممارسات الإدار�ة لتحدید مواطن القوة

 .والضعف
     

E10 التقییم �كشف نقاط القوة والضعف لدى العاملین      
 

 واقع الثقة التنظیمیة: لثالقسم الثا
الاجا�ة على الأسئلة ادناه حول أ�عاد الثقة التنظیمیة لدى الموظفین الإدار�ین في المؤسسات الحكومیة بوضع الرجاء 
 ) في المر�ع المناسب:X إشارة(
1.3( 

 
  الثقة �الإدارة العلیا

 موافق
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

F1  المتعلقة بتفاصیل أثق �قرارات الإدارة العلیا لمعرفتها �أدق الأمور
 العمل.

     

F2  عین الاعتبار لمصالح الموظفین  الإدارة العلیا في الوزارةتنظر�
 عند اتخاذ القرارات المتعلقة �طبیعة العمل. 

     

F3 لإقامة قنوات تواصل مفتوح بهدف تحقیق  العلیا تسعى الإدارة
 الفهم المشترك بین الموظفین.

     

F4  جهود و�سهامات الموظفینفي الوزارة تُقدر الإدارة العلیا.      
F5  بوضع الشخص المناسب في المكان الإدارة العلیا في الوزارة تهتم

 المناسب وفق إمكانیاته.
     

F6 .تتعامل الإدارة العلیا في الوزارة �صدق ونزاهة مع جمیع الموظفین      
F7  على الجمیع �عدالةتطبق إدارة المؤسسة النظام      
F8 .تُطبق الإدارة العلیا في الوزارة فرص الترقي للموظفین �عدالة      

 
2.3( 

 
   الثقة �الرئیس المباشر

 موافق
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

G1  .متلك مدیري الخبرات والمهارات اللازمة للعمل�      
G2  الأمور في العمل.�متلك مدیري المعرفة التامة �أدق      
G3 .قرارات وتعلیمات المدیر واضحة مما �جعلني أثق بها      
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G4 .یتعامل المدیر مع جمیع زملائي �عدالة تامة      
G5 .یهتم مدیري �مشاكلي و�ساعدني في تجاوزها      
G6 .قدر مدیري الجهود المتمیزة و�شجعها�      
G7  موضوعیة حول أداء الموظفین.ُ�قدم المدیر ملاحظات      

  
2.3( 

 
   الثقة �الزملاء

 موافق
 �شدة

معارض  معارض محاید موافق
 �شدة

F1 .قدم زملائي العون لي عند الحاجة دون مقابل�      
F2  زملائي في العمل �متلكون مهارات ومعارف متنوعة �مكنني

 الاعتماد علیها.
     

F3 طیبة معي. �سعى زملائي لإقامة علاقات      
F4 .نتواصل أنا وزملائي �شكل مستمر لاستدامة الفهم المشترك بیننا      
F5 .أتبادل مع زملائي المعلومات التي تساعد على أداء العمل      
F6 .حرص زملائي إلى نقل المعارف والخبرات التي �متلكونها�      
F7 .یهتم زملائي �مشاكلي الخاصة      

 
 التقدیر لاهتمامكم ووقتكم ومساعدتكم مع خالص

                                                    
 

 ةالباحث                                                                                                   
 إسلام السو�طي  
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 الاستبانة.: رسالة تحكیم  2 ملحق
 

 

 
 ضرة الد�تور/ة ................................... المحترم /ةح

 تحیة طیبة ومجال،،،
 

 الموضوع: تحكیم استبإنه لرسالة ماجستیر
 

أتقدم لحضرتكم �أجمل التحیات وأتمنى لكم موفور الصحة والعافیة، وأرجو من حضرتكم التكرم بتحكیم 
 هذه الاستبانة التي سیتم استخدامها �أداة �حث في دراستي الحالیة وهي �عنوان: 

 

الإدارة �الإستثناء وعلاقتها �الثقةالتنظیمیة لدى المؤسسات الحكومیة في جنوب الخلیل 
 نظر الموظفین الإدار�ین من وجهة 

 
 سلوى البرغوثيإشراف: د. 

 
وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في التنمیة المستدامة/ بناء المؤسسات 

 .ابو د�س /وتنمیة موارد �شر�ة من جامعة القدس
 

 محاور التحكیم:
 

من حیث الطول والقصر والوضوح مدى قیاس الفقرات للموضوع المراد قیاسه، ومدى ملائمة الفقرات 
والغموض، ومدى ملائمة الفقرات للفئة المستهدفة، ومدى انتماء الفقرة للمجال الذي تقیسه، ومن حیث 
احتمال الفقرة الواحدة لأكثر من معنى، ومن حیث سلامة اللغة المستخدمة في الفقرات، و�ضافة أي 

 فقرات ترونها مناسبة، الفقرات المقترح حذفها.
 

 فضلوا �قبول فائق الإحترام والتقدیر،،،وت
 

   إسلام السو�طي: ةالباحث
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قائمة �أسماء السادة المحكمین لاداة : 3 ملحق

                        الدراسة
 

 
 :قائمة المحكمین

 

 مكان العمل اسم المحكم الرقم
 جامعة القدس الد�تور أحمد حرز الله  .1
 للتنمیةمر�ز واصل  الد�تور سمیر الجمل  .2
 جامعة النجاح الد�تور �حیى صالح صلاحات  .3
 جامعة فلسطین الأهلیة الد�تور �اسر شاهین  .4
 جامعة القدس المفتوحة الد�تور شاهر عبید  .5
 الجامعة العر�یة الأمر�كیة الد�تور شر�ف أبو �رش  .6
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 ) �تاب تسهیل المهمة4ملحق (
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 الصفحة عنوان الملحق الرقم
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