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 داءــــــــــــالإه

 
 يسرني أن أهدي هذا العمل المتواضع إلى روح والدي الغالي العزيز.

 رحمه الله.

 إلى والدتي الفاضلة الغالية العزيزة

 أطال الله عمرها.

 إلى حاضري الباسم ومستقبلي المشرق وقرة عيني ونور حياتي وقلبي،

 مالي في هذه الحياةرأس 

 الذين ضحوا بوقتهم في سبيل مواصلة دراستي

 حفظهم الله ورعاهم زوجتي وأبنائي الأعزاء.

 إلى كل من لـه الفضل بعد الله عزً وجل

 في الأخذ بيدي إلى طريق العلم والمعرفة.

 أشقائي وذريتهم وكل من وقف بجانبي وشجعني.

 ثم لكل طالب علم ومعرفة.

 ر بسام يوسف إبراهيم بنات صاحب الفضل الأول في إعداد هذه الرسالة.إلى حضرة الدكتو 

إلى جميع من تتلمذت على أيديهم في معهد التنمية المســــتدامة في جامعة القدس وعلى رأســــهم حضــــرة 

 الدكتور عزمي الأطرش عميد المعهد.

 جاح.أهدي هذا البحث المتواضع راجياً من المولى عزُ وجلً أن يجد فيه القبول والن

 بشير أحمد  



 أ

 
 
 
 
 
 
 

 ـرارـــــإقــــــ

 
ة، أقر أنا معدً الرســــــالة أنها قدمت لجامعة القدس، لنيل درجة الماجســــــتير، وأنها نتيجة أبحاثي الخاصــــــ

شــــــارة إليه حيثما ورد، وأن هذه الرســــــالة أو أي جزء منها لم يقدم  عليا  لنيل أي درجةباســــــتثناء ما تم ا إ

 لأي جامعة أو معهد آخر.

 
 
 

 ..التوقيع......................
 

 بشير صبحي عبد القادر أحمد
 

 م11/2017 /29التاريخ: 

 

 

 

 

 



 ب

 شكر وتقدير

الحمد الله الذي بنعمته تتم الصالحات، أحمده سبحانه وتعالى حمــــــــــداً يليــــــــــق بجــــــــــ ل وجهــــــــــه، وعظيم 

والصـــــ ة والســـــ م على ســـــيد الخلق . أتاني من فضـــــله وتوفيقه  نجاز هذه الدراســـــةســـــلطانه، على ما 

إقراراً  أجمعين سيدنا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين، ومن سار على نهجه إلى يوم الدين وبعــــــــــــــــــــــــــد،

ــــــــ  الذين كان لهم  ــــــــود أولئـ لأثر ابالفضل فإنه ما كان لهذه الدراسة أن ترى النور لولا فضل الله، ثم جهـ

 الأكبر في إنجازها.

ـــــدخر جهداً في إرش ـــــم يـ ادي بداية أتقدم بالشكر الجزيل للمشرف على الرسالة الدكتور بسام بنات الذي لـ

وتوجيهي منذ بداية كتابة الكلمات الأولى في الرســـــــــــالة، والشـــــــــــكر الجزيل موصـــــــــــول إلى معهد التنمية 

 عميد المعهد. المستدامة في جامعة القدس، وعلى رأسه الدكتور عزمي الأطرش

راسـة من أعضـاء لجنة التحكيم، د. حسـن يحيى، د.  وكذل  الشـكر إلى كل من سـاهم في إنجاح هذه الدا

د. فتحي فليفل، د. عمر الريماوي، د. علي صــال ، ، صــبحي البدوي، د. خالد كتلو، د. منصــور هرابه

ما ا بتحكيم أداء الدراســـــــة  مد.شـــــــوقي زيد، د. إياد خليفة، الذين قامو ، د. عطية مصـــــــل ، د. نبيل زيادة

يوسف  أدى إلى الارتقاء بمصداقيتها، وأتقدم بالشكر إلى لجنة مناقشة الرسالة المكونة من الدكتور بسام

متحناً م محمد إبراهيم عكةممتحناً داخلياً، والدكتور  عبدالوهاب الصـــــــبا بنات رئيســـــــاً، والدكتور  إبراهيم

 خارجياً.

 إنجاز هذه الدراسة.وأشكر كل من ساعدني في 

 بشير صبحي عبد القادر أحمد
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 مصطلحات الدراسة

راسـة في موضـوإ إدارة الذاات وع قتها بالاسـتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسـسـ ات تبحث هذه الدا

الحكوميــة وهير الحكوميــة في محــافظــة رام الله والبيرة، وقــد وردت مفــاهيم ومصــــــــــــــطلحــات تخــدم هــذه 

راسة  تم اعتماد التعريفات التالية:يقاً لهذا الغرض ، وتحقالدا

هي نشـــــــــــات يؤدي إلى تحقيق الهدف عن طريق تجميع الموارد وا مكانات، من خ ل حســـــــــــن  الإدارة:

 (.2000التوجيه والاستغ ل الأمثل لها )رضا، 

هو مفهوم افتراضــــــــــــي شــــــــــــامل، يتضــــــــــــمن جميع الأفكار والمشــــــــــــاعر عند الفرد التي تعبر عن  :الذّات

خصــــــائة جســــــمية، وعقلية، وشــــــخصــــــية، وتشــــــمل معتقدات الشــــــخة، وقيمه، وخبراته 

 (.1998وطموحاته )أبو زيد، 

اقاته طهي الطرق التي تعين المرء على الاســــتفادة من وقته، واســــتغ ل مهاراته واســــتثمار إدارة الذّات: 

يجاد التوازن في حياته ما بين الرهبات والأهداف  د والواجبات كما ور في تحقيق أهدافه، وا 

 (.2001، القحطانيفي دراسة )

ها، الدرجة التي يندمج فيها الفرد مع الوظيفة التي يمارســـــها ويســـــتشـــــعر أهميتهو  لاســـتغراق الوظيفي:ا

ديد مرتبط بالنواحي العقلية والعاطفية معاً، إذ يتأثر الاســــــــــــــتغراق بالع -هنا-ولهذا فالأمر 

ويتضــــــــــ  ذل  من آثاره ا يجابية على الفرد مثال المســــــــــتوى العاطفي،  من المؤثرات منها

ذل  مشـــاعر الســـعادة والرضـــا والتقدير العالي للذات، وعكس ذل  صـــحي  عندما ينخفض 

مســتوى الاســتغراق، فيتضــ  التأثير الســلبي على مشــاعر الفرد مثال ذل  القلق، والضــيق، 

 (.;14Khan et al., 2011: 2004المغربي، )وا حساس باليأس  والكآبة،



 د

ها هي أي وزارة أو إدارة أو مؤسسة عامة أو سلطة أو أية جهة أخرى تكون موازنتالمؤسسة الحكومية: 

ضــــــمن الموازنة العامة للســــــلطة الوطنية الفلســــــطينية، أو ملحقة بها بموجب تعريف قانون 

 (.2017الخدمة المدنياة )الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، 

منظمة طوعية لا تســــــــــتهدف الرب ، وبعيدة عن الكيان الحكومي أو هي المؤســــــســــــة غير الحكومية: 

الرســــمي، وتنشــــأ باتفاق يعقد بين أشــــخاة أو هيئات هير حكومية، وهي تشــــمل أعضــــاءً 

ةً، هير حكوميين، وتقوم بالأعمال التي لا تقوم بها الحكومة، أو لا تســـتطيع القيام بها عاد

 لتحقيق التنمية المستدامة )الجهاز المركزي سواء كانت اجتماعية أو اقتصادية أو سياسية 

 (.2017للإحصاء الفلسطيني، 

 



 ه

 الملخص

هـدفـت الـدراســـــــــــــــة الحـاليـة التعرف إلى إدارة الـذات وع قتهـا بـالاســــــــــــــتغراق الوظيفي لـدى العـاملين في 

المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة. تناولت الدراســـــة موضـــــوعها كظاهرة 

يتها، من متعددة الأبعاد، تناولتها الأبحاث النظرية والميدانية، ولم تركز عليها من بعد واحد. وتنبع أهم

على حد علم  –ندرة الأبحاث والدراســــــــــــــات التي تناولت موضــــــــــــــوإ إدارة الذات والاســــــــــــــتغراق الوظيفي 

جراء الدراســـــــــــــات العليا  ودورها في إثارة اهتمام الباحثين والمهتمين بالبحث العلمي من طلبة  -الباحث

 المزيد من الدراسات في هذا المجال.

نات، أداة لجمع البياســـتبانة اســـتخدم المنهج الوصـــفي، وأســـلوب المســـ  بالعينة، والاوتحقيقاً لهذا الهدف 

تكونت من ث ثة أقســـام رئيســـة: اشـــتمل القســـم الأول على معلومات عامة عن المبحوثين، وضـــم والتي 

ام س إدارة الذات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة ر القسم الثاني مقيا

ؤسسات ( فقرة، وتناول القسم الثالث مقياس الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في الم20الله والبيرة من )

 لى عينة( فقرة، وطبقت أداة الدراســـــــــــــــة ع20الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة من )

( مؤســـــســـــة من المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، اختيرت 410بلغت )

ية بالطريقة الطبقية العشــــوائية. وبعد جمع البيانات عولجت إحصــــائياً باســــتخدام برنامج الرزم ا حصــــائ

 (.SPSSللعلوم الاجتماعية )

دى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية أظهرت نتائج الدراســــة أن مســــتوى إدارة الذات ل

(، في حين كان مســـــــتوى الاســـــــتغراق 4.08في محافظة رام الله والبيرة كان عالياً، بمتوســـــــط حســـــــابي )

(. وبينت النتائج وجود ع قة طردية بين إدارة 3.47الوظيفي لدى العاملين متوسطاً، بمتوسط حسابي )

لعاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله الذات والاســـتغراق الوظيفي لدى ا

والبيرة، ووجود فروق دالة إحصائيا في مستوى إدارة الذات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير 



 و

الحكوميــة في محــافظــة رام الله والبيرة وفقــاً لمتغيرات: الجنس، والمؤهــل العلمي، والمســــــــــــــمى الوظيفي، 

خبرة، بينما لم تظهر الدراســــة فروقاً دالة إحصــــائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراســــة. بينت النتائج وســــنوات ال

وجود فروق دالة إحصائياً في مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير 

حين لم تظهر الدراســـــة الحكومية في محافظة رام الله والبيرة وفقاً لمتغيري الجنس، وســـــنوات الخبرة، في 

 فروقاً دالة إحصائياً وفقاً لبقية المتغيرات.

سات وتؤكد هذه النتائج قيمة إدارة الذات في تحقيق قدر من الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤس

 ، وتوصيفي محافظة رام الله والبيرة بخاصةالحكومية وهير الحكومية في المجتمع الفلسطيني بعامة، و 

 ة إلى اســــتخدام المديرين لاســــتراتيجيات من شــــأنها تشــــجيع الموظفين على إدارة ســــلوكهم الذاتي،بالحاج

ى واســــــتق ليتهم، ودافعيتهم والتي تنعكس بشــــــكل إيجابي على إبداعهم واســــــتغراقهم الوظيفي  والحاجة إل

ســــــــــــــتغراق إجراء المزيـد من الأبحـاث النوعيـة، لتحقيق مزيـد من الفهم حول موضــــــــــــــوإ إدارة الـذات والا

 .الوظيفي
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Abstract 

The study aimed to investigate the impact of self-management on job involvement among 

employees at Governmental and Non-Governmental Organizations in Ramallah 

Governorate, Palestine. The study approached the literature as a multi-dimensional 

phenomenon, which addressed both theoretical and applied research. The significance of this 

recent study is the first, which dealt with this theme, to the author knowledge, which in turn 

encourages other researchers to work on further research on this important issue. 

The study adopted the quantitative research approach using the sampling survey method. 

The questionnaire is appropriate for the exploratory nature of the research. A 40-item 

questionnaire was formulated which was divided into three sub-scales as follows: the general 

information of the participants; the second section dealt with the self-management (20 

items); and the third section included a job involvement scale (20 items). The random 

stratified method was utilized which comprised of a sample size of (410) male and female 

respondents among the Governmental and Non-Governmental Organizations employees in 

Ramallah governorate. The collected data was statistically analyzed using the statistical 

package for social sciences (SPSS).  

The results revealed that the participants experienced a high level of self-management and a 

moderate level of job involvement. The mean scores and standard deviation were (M 4.08 

SD 0.53; M 3.47 SD 0.40) respectively. The study revealed the determinant effect of self-

management on improving job involvement for employees at Governmental and Non-

Governmental Organizations in Ramallah governorate. It was found that when self-

management increases, job involvement increases and vice versa. 



 ح

The results of the study revealed significant statistical differences in self-management 

among the employees due to gender, educational level, profession, and experience. 

However, no statistical significant differences were found in the rest of the study variables 

that are, age, and organizational authority. Additionally, the findings of the study revealed 

significant statistical differences in job involvement among the employees due to gender, 

and experience. However, no statistical significant differences were found in the rest of the 

study variables, that are, age, organizational authority, educational level, and profession. 

These findings confirm the value of self-management in innovative job involvement and 

recommend the need for managers strategies that encourage employees to manage their own 

behavior, autonomy, and self-motivation that are most conducive to creativity and job 

involvement; the need to establish a system of incentives and rewards, which in turn 

encourages employees to self-development, innovation, creativity and job involvement; and 

finally, further research is essential in the area of self-management and job involvement 

using the qualitative research design. 
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 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 
 المقدمة1.1

مكانياته نحو الأهداف التي يصــــــــبو إتكمن إدارة الذات في  لى قدرة الفرد على توجيه مشــــــــاعره وأفكاره وا 

داراتها تعني اســـتغ ل . تحقيقها مكانات وقدرات، وا  فالذات هي ما يملكه الشـــخة من مشـــاعر وأفكار وا 

ه لوالاســـتفادة من طاقاته الكامنة، بما يضـــمن الاســـتغ ل الأمثل في تحقيق الأهداف والمال، كله ذل  

 .النجاح في الحياة بعامة

ن من ذاته يتســـــــــم ببعض الصـــــــــفات 1995أوضـــــــــحت حقي )وفي هذا الســـــــــياق  ( أن الفرد الذي يُحســـــــــا

 هدارتوأهمية إ ،مة الوقتا حساس بقي :الشخصية للأشخاة ذوي الدافعية المرتفعة للإنجاز، التي منها

والقــدرة على المرونــة وتحمــل  ،والمثــابرة في مواجهــة المواقف الصــــــــــــــعبــة ،والمنــافســــــــــــــــة ،والثقــة بــالنفس

 والشعور بالرضا والالتزام بما يضعه لنفسه من أهداف مستقبلية لتحقيق ذاته. ،المسؤولية

له ع قة بســـــــلو   إنً لبشـــــــرية حيث مة في إدارة الموارد اايعتبر الاســـــــتغراق الوظيفي أحد القضـــــــايا الهو 

والجهــد في العمــل. ويعتبر  ،وتر  العمــل ،الغيــاب عن العمــل :مثــل ،العــاملين في منظمــات الأعمــال

الاســــــتغراق الوظيفي من المصــــــطلحات الحديثة نســــــبياً بالمقارنة مع مصــــــطلحات أخرى في مجال إدارة 
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تم تقديمه بشـــــكل أكثر وضـــــوحاً في الســـــتينات من القرن الحالي اســـــتناداً إلى أفكار ، إذ الموارد البشـــــرية

 حياة الأفراد.قدمت في السابق عن أهمية العمل في 

من خ ل مناقشـــــــــة أول من تطرق لمفهوم الاســـــــــتغراق الوظيفي   Lodahl, 1965) &(Kejnerويعد 

مشـــاركة العمل هو فســـتغراق الوظيفي. البيانات المختلفة حول تأثير عناصـــر تصـــميم الوظائف على الا

ن الاســـــــــــــتغراق الوظيفيلموظف الفرد والنتائج التنظيمية، و العنصـــــــــــــر المهم الذي له تأثير كبير على ا  ا 

 و عقليا مع وظيفته.أعاطفيا فيها يحدد الدرجة التي ينغمس الفرد 

طريق العمل أو أهمية الاســتغراق الوظيفي يمكن أن يعرف على أنه المشــاركة بشــأن اســتيعاب القيم عن 

راق بحاث اتفق معظم الباحثين على هذه الحقيقة أن الاســــــتغيد من الأالعمل في قيمة الفرد. ونتيجة العد

ضا الالتزام التنظيمي، والر  :خرى المرتبطة بمفاهيم مثلو بناء مختلف عن بعض المفاهيم الأالوظيفي ه

 (.Khan et al., 2011الوظيفي والدوافع الذاتية )

كل يؤثر بشه خيرة تم الاهتمام بموضوإ الاستغراق الوظيفي. وزعم كثير من الباحثين أنالسنوات الأ وفي

وصـــــف الاســـــتغراق الوظيفي من قبل و  موظف، والأداء التنظيمي ونجاح المنظمة.النتاج إواضـــــ  على 

العمل والبعض بنشـــــات مع الحضـــــور الشـــــخصـــــي )الجســـــدية بأنه وضـــــع ســـــلو  الموظف الذي يربطه 

 (.Khan et al., 2011عاطفية والمعرفية( الذي يؤدي بدوره إلى الأداء الكامل )وال

 
 مشكلة الدراسة 2.1

من الاســتغراق الوظيفي للعاملين بها  تواجه معظم المؤســســات تحديات جمة في الوصــول لمســتوى عالإ 

وتقدم لهم  وتأهيلهم، لديها من الأموال لتدريب العاملين اً وتنفق كثير  ،ولهذه الغاية تســــتخدم وســــائل شــــتى

والقدرة على  إدارة الذات لديهم  مندائماً للوصـــــــول لمســـــــتوى عالإ  ، ســـــــاعيةً العديد من المزايا والعروض
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من أجل  وتســتعين بكل الطرق الحديثة ونتائج الأبحاث لتطبق اســتراتيجيات فعالة، اســتغ ل إدارة الذات

 الحالية في السؤال التالي: كلة الدراسةما سبق يمكن صياهة مشعلى  الوصول لهذا الغرض وبناءً 

حكومية علاقة إدارة الذات بالاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وغير ال"ما 

 في محافظة رام الله والبيرة؟"

 
 متغيرات الدراسة 3.1

 المتغيرات المستقلة: إدارة الذات. -1

العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الحكومية المتغيرات التابعة: الاســــــتغراق الوظيفي لدى  -2

 .في محافظة رام الله والبيرة

ســة، المتغيرات المســتقلة الثانوية: الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، وســنوات الخبرة، ونوإ المؤســ -3

 .يوض  الع قة بين متغيرات الدراسة (1.1) والشكل رقموالمسمى الوظيفي. 

 
 العلاقة بين متغيرات الدراسة .(1.1)رقم الشكل 
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 مبررات الدراسة 4.1

 ما يلي:فيبرزت مبررات إعداد هذه الدراسة 

راســــــة لمعرفة درجة إدارة الذات لدى  لخوض همار البحثلدى الباحث  الرهبة تولد .1 في موضــــــوإ الدا

العاملين في عملهم وع قة ذل  بالاســـتغراق الوظيفي في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في 

 محافظة رام الله والبيرة.  

 تعد هذه الدراسة من الموضوعات العصرية المطلوبة خ ل السنوات العشر الأخيرة بما لها دور في .2

 .تنمية البشريةتحقيق ال

لعاملين في لدى االاســــــــــــــتغراق الوظيفي تها بمحدودية الدراســـــــــــــــات التي تتناول إدارة الذات وع ق .3

المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في فلسطين بعامة، وفي المؤسسات الحكومية وهير الحكومية 

 في محافظة رام الله والبيرة بخاصة.

 
 الدراسةأهمية  5.1

 عرفة،بالعلم والم مخلوقاته تعالى، وميزه عن ســـائر الله خلقه الذي ا نســـان وجود أهمية منتها أهمي تنبع

فعة في البدنية والعقلية، وحثه على اســـــــــتثمار ذل  كلاه، لتحقيق المنوالقدرات الروحية و  بالطاقات، وزوده

الأرض وحمله  عمارة في معنى اســـــــــــــتخ فه خاصـــــــــــــةً، ليحققبعامةً وفي المجتمع المنتمي إليه بالكون 

 للأمانة، ولذل  يستعرض الباحث الأهمية العلمية والتطبيقية للدراسة وهي:

من أهمية موضــــــــــــوعها كمتطلب من متطلبات التنمية البشــــــــــــرية للمجتمعات في وقتنا تها تنبع أهمي .1

 تعتبر الهدف الذي يسعى لتحقيقه مختلف دول العالم. إذالحاضر، 
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راســــــــة من ندرة الأبح .2  اث والدراســــــــات التي تناولت موضــــــــوإ إدارة الذاات والاســــــــتغراقتنبع أهمية الدا

مما شجع الباحث على اختيار موضوإ الرسالة  ،محلياً وعربياً  -على حد علم الباحث  -الوظيفي 

 مدفوعة بأمل أن تكون هي الأولى في هذا المجال.

  جراء المزيــد من إثــارة اهتمــام البــاحثين والمهتمين بــالبحــث العلمي من طلبــة الــدراســــــــــــــــات العليــا، .3

الدراســـــــــــــــات في مجال، إدارة الذاات والبحث في متغيرات أخرى تؤثر فيها لتحقيق الأهداف الفردية 

 والمجتمعية من ناحية، وتحقيق التراكم المعرفي والبحثي من ناحية أخرى.

س الدراســـة الفائدة للمؤســـســـات بقطاعاتها المختلفة، وحتى المؤســـســـات المجتمعية مثل المدار  تحقق .4

والجامعات  لأنها تعتبر إطاراً شـــــــــــــــامً  للكشــــــــــــــف عن الع قة التي تربط بين مفهوم إدارة الذاات 

براز أهمية إدارة الذاات، ودورها في إعداد الكوادر البشــرية المســئولة ،والاســتغراق الوظيفي القادرة و  وا 

 التنمية.على تحقيق أهدافها الشخصية والمهنية والاجتماعية والموازنة بينها لتحقيق 

 رفد المكتبات المحلية بمرجع قد يفيد المهتمين في مجال الداراسة نفسها. .5

 
 أهداف الدراسة 6.1

 :تحقيق ما يأتي تسعى الدراسة إلى

معرفة مســـتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام  .1

 الله والبيرة.

 لدى العاملين في المؤسـسـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة راممعرفة مؤشـرات إدارة الذاات  .2

 الله والبيرة.
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 التعرف إلى الفروق في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية .3

، في محافظة رام الله والبيرة، وفقاً لمتغيرات: الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، ونوإ المؤســــــــــــــســــــــــــــة

 مسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة العملية.وال

معرفة مســــــــتوى الاســــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير الحكومية في  .4

 محافظة رام الله والبيرة.

معرفة مؤشــــــرات الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الحكومية في  .5

 محافظة رام الله والبيرة.

إلى الفروق في مســــتوى الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير  التعرف .6

إ والمؤهــــل العلمي، ونو  ،لعمراالحكوميــــة في محــــافظــــة رام الله والبيرة، وفقــــاً لمتغيرات: الجنس، و 

 المؤسسة، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة العملية.

الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير إدارة الذات بالاســـــتغراق التعرف إلى ع قة  .7

 الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

 
 أسئلة الدراسة 7.1

 :التيةتهدف الدراسة إلى ا جابة على الأسئلة 

 رام اللهما مســـتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة  .1

 ؟والبيرة

 ما مؤشــرات إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله .2

 والبيرة؟  
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هل هنا  فروق في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية في  .3

المسمى ي، ونوإ المؤسسة، و محافظة رام الله والبيرة، وفقاً لمتغيرات: الجنس، والعمر، والمؤهل العلم

 الوظيفي، وسنوات الخبرة العملية؟

ما مســتوى الاســتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية في محافظة  .4

 ؟رام الله والبيرة

ما مؤشرات الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة  .5

 ؟والبيرةرام الله 

هل هنا  فروق في مســــــــتوى الاســــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير  .6

إ الحكوميــــة في محــــافظــــة رام الله والبيرة، وفقــــاً لمتغيرات: الجنس، والعمر، والمؤهــــل العلمي، ونو 

 ؟المؤسسة، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة العملية

 ق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكوميةما ع قة إدارة الذات بالاســــتغرا .7

 في محافظة رام الله والبيرة؟

 
 فرضيات الدراسة 8.1

 من صحة الفرضيات التالية:تسعى الدراسة الحالية إلى التحقق 

 الفرضية الرئيسة الأولى:

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 ونوإ الجنس، :المؤســــــــــــــســــــــــــــــات الحكوميــة وهير الحكوميــة في محــافظــة رام الله والبيرة وفقــاً لمتغيرات

 العملية. الخبرة سنواتو  العمر،و  ،الوظيفي والمسمى العلمي، والمؤهل ،المؤسسة
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 ة:ويتفرع عن الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات الفرعية التالي

إدارة الذات لدى العاملين  مســتوى ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

 في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس.

إدارة الذات لدى العاملين  مســتوى ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .2

 في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤسسة.

إدارة الذات لدى العاملين  مســتوى ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .3

 ي.رة تعزى لمتغير المؤهل العلمفي المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبي

إدارة الذات لدى العاملين  مســتوى ( في α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .4

في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســـــــــــــمى 

 الوظيفي.

إدارة  مســـــــــتوى بين متغير العمر و ( α≤0.05ع قة ذات دلالة إحصـــــــــائية عند مســـــــــتوى ) لا توجد .5

 الذات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

 مســــتوى و ( بين متغير ســــنوات الخبرة α≤0.05لا توجد ع قة ذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى ) .6

 .حافظة رام الله والبيرةإدارة الذات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في م

 
 :ثانيةالفرضية الرئيسة ال

لدى درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي في  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 س،الجن :العاملين في المؤســـــــســـــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة وفقاً لمتغيرات

 العملية. الخبرة سنواتو  العمر،و  ،الوظيفي والمسمى العلمي، والمؤهل ،المؤسسة ونوإ
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 الفرضيات الفرعية التالية:ثانية ويتفرع عن الفرضية الرئيسة ال

( في درجة الاســـــــتغراق الوظيفي لدى α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى ) .1

 س.محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنالعاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في 

( في درجة الاســـــــتغراق الوظيفي لدى α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى ) .2

العــاملين المؤســــــــــــــســــــــــــــــات الحكوميــة وهير الحكوميــة في محــافظــة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ 

 المؤسسة.

( في درجة الاســـــــتغراق الوظيفي لدى α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى  .3

هل العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤ 

 العلمي.

( في درجة الاســـــــتغراق الوظيفي لدى α≤0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى ) .4

الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســـــــمى العاملين المؤســـــــســـــــات الحكومية وهير 

 الوظيفي.

( بين متغير العمر ودرجة الاســــتغراق α≤0.05لا توجد ع قة ذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى ) .5

 الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

( بين متغير ســـــــــنوات الخبرة ودرجة α≤0.05إحصـــــــــائية عند مســـــــــتوى )لا توجد ع قة ذات دلالة  .6

 رة.الاستغراق الوظيفي لدى العاملين المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبي

 
 الفرضية الرئيسة الثالثة:

إدارة الذاات ودرجة الاســـــــــــتغراق  بين (α≤0.05)لا توجد ع قة ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.
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 حدود الدراسة 9.1

 تشمل هذه الدراسة على عدة حدود مختلفة يمكن توجيهها نحو أهدافها:

لاســــــــتغراق الوظيفي لدى : تقتصــــــــر الدراســــــــة على تحديد إدارة الذات وع قتها باالحد الموضـــــوعي .1

 العاملين المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

: تبحث الدراســــــة وجهة نظر العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الحكومية في الحد البشــــر   .2

 محافظة رام الله والبيرة.

 تقتصر الدراسة على محافظة رام الله والبيرة. الحد المكاني: .3

 (.2017/2016: طبقت هذه الدراسة في الفصل الصيفي من العام الدراسي )الحد الزماني .4

 

 هيكلية الدراسة 10.1

 تشتمل على خمسة فصول وهي مقسمة كما يلي:

 اسة.يعرض خلفية الدراسة وتشمل مقدمة الدراسة ومشكلتها وأهميتها وتفصيل هيكلية الدر الفصل الأول: 

 محتويات ا طار النظري والدراسات السابقة.يتضمن  الفصل الثاني:

اســـــة يتطرق إلى منهج الدراســـــة وأدواته والمجتمع الذي أجريت عليه الدراســـــة وعينة الدر  الفصـــل الثال :

جراءات التحقق من صــــــدق أداة الدراســــــة وثباتها ويبين أيضــــــا حدود الدراســــــة الزمانية  وخصــــــائصــــــها وا 

 والمكانية والبشرية والتحليل ا حصائي لخصائة العينة.

ئي للبيانات التي ســـــــيتم الحصـــــــول عليها ثم عرض تل  يعرض نتائج التحليل ا حصـــــــا الفصــــل الرابع:

 النتائج ومناقشتها وا جابة عن أسئلة الدراسة والتحقق من صحة الفرضيات.

 : يتضمن الاستنتاجات والتوصيات التي بنيت على نتائج الدراسة.الفصل الخامس
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 الفصل الثاني

 الإطار النّظر  والدّراسات السّابقة
 

 مقدمة 1.2

يتكون هذا الفصـــــــــل من ث ثة مباحث رئيســـــــــة، يتناول الأول منها موضـــــــــوإ إدارة الذات، والثاني يعالج 

، ويناقش ثالثها الدراســـــــات الســـــــابقة والتعليق عليها وتحديد أوجه الشـــــــبه ســـــــتغراق الوظيفيموضـــــــوإ الا

 والاخت ف بين الداراسة الحالية وبين الدراسات السابقة.

 
 ذاتلا : إدارةالأولالمبح   2.2

 مقدمة 1.2.2

ات لا يمكن فهم الشخصية أو السلو  بشكل عام بدون مفهوم الذاات، حيث يعتبر متغيراً مهماً من متغير 

ن مالشخصية، ولا نستطيع أن نفهم سلو  الفرد إلا في ضوء الصورة الكلية التي يكونها الفرد عن نفسه 

عية ة، با ضافة إلى القيم والمعايير الاجتماخ ل ما تتسم من صفات وقدرات جسمية، وعقلية، وانفعالي

 ا.التي ينتمي إليه
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ن حســــن إدارة ا نســــان لذاته وتعامله مع نفســــه بكفاءة لتحقيق أهدافه هي إحدى مؤشــــرات النجاح في  وا 

 (.2004)الظاهر،  الحياة، ومقابل ذل  فإن فشله مع ذاته هو مدعاة لفشله في حياته

 
 مفهوم الذّات 2.2.2

( الذاات على أنها مفهوم افتراضـــي شـــامل يتضـــمن جميع الأفكار والمشـــاعر عند 1998زيد )يعرف أبو 

الفرد عن نفســه، والتي تعبر عن خصــائة جســمية وعقلية وشــخصــية وتشــمل معتقدات الشــخة وقيمه 

 وخبراته وطموحاته.

تعريف الذاات ما هي إلا اتجاهات الشخة ومشاعره عن نفسه ويقصد بهذا ال أن( 2000رضا ) يرى و 

 موضـــــوإ الذاات، وفي تعريف آخر لها، يجد بأنها العمليات النفســـــية التي تحكم الســـــلو ، ويراد به عمل

 الذاات.

 

 اجات الذّاتاحتي 3.2.2

اَا ِ اَاليِِِّّ ْ ِ ( إِيلاَفهِِ 1يلاَفِ قُرَيْشٍ )}لإِقول الله تعالى في محكم آياته بســـــــــم الله الرحمن الرحيم: ي مْ رِحْلةََ الشَِِّّ

 سورة قريش. صدق الله العظ م ({4نَهُمْ مِنْ خَوْفٍ )( الَّذِي أَطْعَمَهُمْ مِنْ جُوعٍ اَآَم3َفَلْ َعْبُدُاا رَبِ هَذَا الْبَ ْتِ )( 2)

كي وبذل  يكون القرآن الكريم قد تقدم في الحديث عن الحاجات ا نســـــــــــــــانية التي تناولها العالم الأمري

(Maslow, 1954الذي يعتبر من أهم ،)  من تحدث عن الحاجات ا نســـــانية من خ ل هرم الحاجات

ا نســــــــانية، الذي يشــــــــمل خمس مســــــــتويات من الحاجة، تبدأ بالحاجات الفســــــــيولوجية، وتنتهي بتحقيق 

 الذاات، ويتكون الهرم من الحاجات التية:

س، ترتبط بشـــــــكل مباشـــــــر بالبقاء، وتشـــــــمل الحاجة للطعام، والماء، والجنالحاجات الفســــيولوجية:  .1

 والنوم، لذا لا بد من إشباعها لأنها إذا لم تشبع تسيطر سيطرة كاملة على حياة الفرد.
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حين تشــــــــــــبع الحاجات الفســــــــــــيولوجية بشــــــــــــكل مُر ضإ تظهر حاجات الأمن كدوافع حاجات الأمان:  .2

 مســــيطرة، وتشــــمل الحاجة إلى البنية والنظام والأمن والقابلية للتنبؤ، لذل  يكون هدف الشــــخة في

شـــــــــباإ حاجات هذا ا لمســـــــــتوى هو أن ينقة الشـــــــــ  ويتخلة من الريبة وعدم اليقين في حياته، وا 

 الأمن للفرد أنه يعيش في بيئة متحررة من الخطر.

 الحاجات الفســــــــيولوجية وحاجات أشــــــــبعتمتى ما حاجات الحب والانتماء "الحاجات الاجتماعية":  .3

ذا لم تشــــبع هذه الحاجة، فإالأمن، فإن الفرد يدفع بالحاجة إلى التواد، وأن يكون م ن وضــــع حب، وا 

 الفرد يشعر بالوحدة، والخواء، والاهتراب.

تســــــــــــــيطر هذه الحاجة على الفرد في حال كان محظوظاً في إشــــــــــــــباإ الحاجة للاحترام والتقدير:  .4

هذا الحاجات الفســــــــيولوجية والأمنية والحب والانتماء، حيث يحتاج الفرد إلى التقدير من الخرين، و 

التقدير يؤدي إلى خلق مشـــــــــاعر لدى الفرد بأنه متقبل وذو مكانة وشـــــــــهرة، إضـــــــــافة إلى مشـــــــــاعر 

 ،اجتماعياً تنتج عادة من الانغماس في الأنشـــــــطة التي تعتبر نافعة  الانتماء والثقة، وهذه المشـــــــاعر

 والقصور في إشباإ حاجات التقدير يؤدي إلى تثبيط الهمم ومشاعر القصور.

ن الق ئل شباعاً مناسباً، يكون مإم إشباإ الحاجات الأساسية للفرد إذا تالحاجة إلى تحقيق الذّات:  .5

هم الــذين حققوا ذواتهم، وتتوجــه دوافعهم نحو تحقيق الــذاات المســــــــــــــتمر  مكــانيــاتهم وقــدراتهم ومواهب

توقف يباعتبار ذل  تحقيقاً لرسـالة أو أداء لها ومعرفة تامة بطبيعة الشـخة وتقبله لها، وكاتجاه لا 

 . نحو الوحدة، والتكامل، والتعاون داخل الشخة
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 ( ل حتياجات ا نسانية.Maslow, 1954هرم ) (1.2)رقم  ويوض  الشكل

 
 ( للاحتياجات الإنسانية.,1954Maslowهرم ). (1.2)رقم  شكلال

 

  أبعاد مفهوم الذّات 4.2.2

 ( أبعاد الذات إلى ث ثة وهي:2004م الظاهر )قسا 

درا  لأقواله وتصــــرفاته تجاه الخمفهوم الذاات الاجتماعية: تعني أن يكون الفرد لديه تصــــور  -1 رين وا 

بحيث يتفاعل معهم بطريقة ســــــلســــــة دون أن يواجه الصــــــعوبات، كما أنه يســــــتمع إلى آراء الخرين 

 بأهمية، ويمكن أن يستفيد منها خ ل حياته المهنية لتطوير أدائه.

والتصـــورات أي إدرا  تعبر عن وصـــف الذات من حيث المدركات  "الواقعية": مفهوم الذاات المدركة -2

الفرد لذاته، كما هي في الواقع وكما يريدها هو وتشــــــــمل قدراته في الحياة وقيمه ومظهره وجســــــــمه، 

ويرى فيها الشخة أنه له كيان خاة به، ولديه قدرة جسمية خاصة به سواء كان ناجحاً أو فاشً  

ح ســــــواء كان قليلة أم ســــــواء كان له قدرات عالية أو هير ذل ، وكذل  يدر  الشــــــخة فرة النجا

 كبيرة.
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ن الشـــخة عن ذاته تصـــورات مثالية في جميع  مفهوم الذاات المثالية -3 "ذات الطموح": وتعني أن يكوا

ى النواحي )الجســـــمية والعقلية والاجتماعية والنفســـــية وهيرها من النواحي(، ويعتمد في ذل  على مد

أكثر واقعية، ويكون لديه الثقة في قدرته في الســــــــيطرة على ذاته، وفي هذه الحالة يكون الشــــــــخة 

 قدراته وكفاءته في التعامل مع مجريات حياته. 

 

 تعريف إدارة الذّات 5.2.2

وكــذلــ  عرفهــا  ( إدارة الــذاات بــأنهــا تعني اســــــــــــــتخــدام المهــارات لتحقيق الأهــداف.2005ف مــاهر )يعرا 

يســــــتفيد من قدراته لتحقيق ( بأنها الأســــــاليب والوســــــائل والطرق التي يمكن للفرد أن 2007الصــــــيرفي )

أما المهيري و  أفضـــــــــــــــل أداء من خ ل تنظيم وقته وحياته، والســــــــــــــعي من أجل تحقيق أهدافه ورهباته.

ء ( يصف إدارة الذاات بأنها الطرق والوسائل التي تعين المر 2011( كما ورد في دراسة الهذلي )2001)

يجاد التوازن فعلى الاســــــــتفادة من وقته، واســــــــتغ ل مهاراته، واســــــــتثمار طاقا ي ته في تحقيق أهدافه، وا 

 حياته ما بين الواجبات، والرهبات، والأهداف.

( على أنها تعظيم اســــــــــتخدام مهاراتنا لتحقيق أهدافنا من خ ل فهم وجهة نظر  2007ويؤكد الزبيدي )

ويعرف كوفي  عن نفس ، وتحديد صفات الشخة التي تساعد على تحديد الأهداف بوضوح وتحقيقها.

رار ا دارة التي تنبع من الداخل، أي من ا رادة المســــــــــــــتقلة التي تعني المقدرة على اتخاذ الق (1999)

القدرة و والاختبارات، أي المقدرة على الفعل، وتركز إدارة الذات على الحفـــــــــات على التوازن بين ا نتاج، 

 على ا نتاج، وتعني البدء بالأهم قبل المهم.
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 الذّاتمكونات إدارة  6.2.2

 ( إلى ث ث مكونات رئيسة  دارة الذاات، وهي:2007يشير الزبيدي )

حــدى مراقبــة الــذّات:  -1 ــاً بســــــــــــــلوكــه الخــاة، وا  الهــدف من ذلــ  تعليم الشــــــــــــــخة ليكون أكثر وعي

الاســــــتراتيجيات المتبعة لتحقيق هدف ســــــلوكي معين، هو تعليم الشــــــخة على مراقبة ســــــلوكه دون 

لي، يخفف من الســـــــلو  هير المرهوب فيه، وذل  بســـــــبب عملية ملقن، بحيث يكون هنا  أثر تفاع

 الم حظة تل .

يحدد الشخة ما إذا كان منهمكاً في الهدف السلوكي، والذي هو من ضمن الأهداف تقييم الذّات:  -2

ة التي تم تحــديــدهــا بفترة زمنيــة معينــة، للتقرير مــا إذا كــان الهــدف قــد تحقق من أجــل التقــدم لمرحلــ

ذا لم يتحقق نحتــاج لتعــديــل الهــدف، والرجوإ مرة أخرى لمراقبــة الــذاات، ولكي نتقويــة الــذاات، و  رفع ا 

لما احتمالية النجاح ينبغي أن تكون الأهداف واقعية وقابلة للتحقيق، ويمكن جعلها قابلة للتحدي ك

 حقق الشخة النجاح وبثبات.

لوصول تشير تقوية الذاات إلى تسليم الذاات معززات ومكافآت متنوعة مادية ومعنوية لتعزيز الذّات:  -3

أبعاد قيادة إدارة الذات وأبعاد ا بداإ في  .(2.2)رقم الشـــــــكل ويوضـــــــ   إلى الأهداف الموضـــــــوعة.

 بيئة العمل.
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 أبعاد قيادة إدارة الذات وأبعاد الإبداع في بيئة العمل. .(2.2)رقم الشكل 

 

 مبادئ إدارة الذّات 7.2.2

 تمكن الباحثون النفسيون من وضع عشر مبادئ يستطيع الفرد من خ لها النجاح في إدارته لذاته وفهم

 (.2000نفسه وهي: )رضا، 

 يرتبط بالتخطيط ويشكل اللبنة الأساسية له.الهدف:  عوض .1

 دف.ار في السعي نحو اله: والمقصود به الفاعلية، والاهتمام، والاستمر التفكير الجاد في الهدف .2

 ،والمقصـــــــود به الأشـــــــخاة الذين ســـــــاروا بإدارة ذواتهم بنجاح من قبلاتخاذ النموذج المناســـــب:  .3

 ل إليهم حتى يكونوا قدوة لنا.و ويتسنى لنا الوص
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راراته بأهدافه، وق ا نســــــانوهي احترام الذاات، والاعتماد عليها، ويتطلب ذل  إيمان الثقة بالنفس:  .4

مكانياته.  وبقدراته، وا 

ويقوم على دراســـــــــــة الأســـــــــــباب ووضـــــــــــع الحلول الممكنة في ضـــــــــــوء التفكير الإيجابي والمنطقي:  .5

 كيراً جاداً، ينبغي أن يكون واقعياً،ا مكانيات مع وضــــــــــــــع أكثر من بديل، وبالتالي حتى يكون تف

يجابياً، ومتزناً، ومبدعاً ومنطقياً.  وا 

يعتبر مفتــــاح إدارة الــــذاات حيــــث إنً عمليــــة إدارة الــــذاات تتطلــــب التخطيط، والتنظيم، التخطيط:  .6

 والتوجيه والمراقبة، وي حظ أن التخطيط مفتاح هذه العملية ومصدر الانط ق فيها.

ريق : وهو من شروت إدارة الذاات الناجحة، وحتى يدير الفرد ذاته باحتراف، عليه أن يسل  طالتعلم .7

 ل الاستمرار والتطور في إدارته لذاته.التعلم من أج

 ويكون ذل  بمثابة السفينة التي توصل إلى الهدف.الصبر والثبات:  .8

رار وتشــير للكفاح والعمل الجاد والمنظم، من أجل الوصــول إلى الهدف والاســتم المثابرة والإصـرار: .9

 فيه.

ة للوصــــول إلى هدف، إذا كان الوقت جزءاً من الخطة وخطو الاســـتمتاع بالوقت في طلب الهدف:  .10

 ف  بد أن يشكل شكً  من أشكال المتعة، وبذل  يكون جزءاً من استكمال إدارة الذاات.
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 (. 3.2)رقم في الشكل كما هو موض  ( مبادئ إدارة الذات 2016) طمايزةوتوض  

 
 (.2016، الذات )طمايزة مبادئ إدارة .(3.2)رقم  الشكل

 
 مقومات إدارة الذّات 8.2.2

أن هنا  عدداً من المقومات الأساسية ( إلى 30: 2011)الهذلي، ( كما ورد في 1987يشير س مة )

: التي يجب أن تكون موجودة عند الأخذ بإدارة الذاات، والتي يمكن تحديدها في ث ثة أمور رئيســــــــة هي

المعرفة والمعلومات، والمهارات. وقد أطر ســــــــ مة هذه الأمور الرئيســــــــة في تفصــــــــي ت كثيرة ومتنوعة 

 يمكن تمثيلها في العناصر التالية: 

 بالصحة العامة: تمامالاه-1

ينظر للصــحة العامة نظرة شــاملة تغطي الجوانب الروحية، والعقلية، والجســمية لدى ا نســان فأي خلل  

فيها أو في جانب منها يؤثر على الصــحة العامة، فالواجب المحافظة على صــحة الروح من الشــبهات، 
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خرافات والأســـــــــاطير، والأهواء، وحفظ والجفاف ا يماني والكفر والنفاق والعصـــــــــيان، وحفظ العقل من ال

 الجسد من الأمراض والأوبئة.

 الشخصية: الصفات-2

تشــــمل مســــتوى الذكاء، وســــرعة الخاطرة، والدقة في إنجاز العمل، والصــــبر والتأني في معالجة الأمور، 

وير لتطوالمرونة في التأقلم مع المتغيرات، وعدم التردد، وقوة الشـــــــخصـــــــية، والاط إ العام والرهبة في ا

 وهيرها من الصفات.

 والمعلومات الأولية: المعارف-3

تتمثل هذه المعارف والمعلومات الأولية في خطط وأهداف المنظمة بشــكل عام، وتحديد معرفة الأهداف 

ي الشــخصــية للإداري، التي على أســاســها يتم تحديد الأســاليب المناســبة لتحقيقها، وتتطلب معرفة ا دار 

يفية ارتباطها وتكاملها معاً، ومعرفة المهام والاختصـــــــــاصـــــــــات، وحدود الســـــــــلطة للأقســـــــــام المنظمة، وك

 والارتباطات التنظيمية لكل من الرؤساء والمرؤوسين وهيرها.

 اتخاذ القرار وحل المشكلات: مهارات-4

كلة المشـــــــ إن عملية اتخاذ القرار تعني اختيار مُتاِّخَذِّ القرار للبديل الأفضـــــــل من بين البدائل، والذي يحل

 ويحقق الهدف بعد تحديد تل  المشكلة أو الموقف، ثم جمع المعلومات ودراستها بعمق وتفكير، ومن ثم

ب إيجابياً يحقق النتائج المرهو  اختيار أفضـــــــــــل الحلول المقترحة لحل تل  المشـــــــــــكلة، والذي يحدث أثراً 

 .فيها
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 الخصائص المميزة للأشخاص المحققين لذواتهم 9.2.2

( أن هنا  خصــــــــــائة مميزة للأشــــــــــخاة المحققين لذواتهم، وأنه من هذه 36: 2003)ذكر الحربي ي

 الخصائة ما هو عام، ومنها ما هو خاة، أو وراثي، وهي على النحو التالي:

 فهم لا تعميهم رهباتهم الشخصية، وهم ميالون إلى الموضوعية.ا درا  السليم للعالم الواقعي:  .1

بوجه عام: فلديهم فكرة واضــــــــــــــحة عن نواحي القوة والضــــــــــــــعف في قبول الذات والخرين، والعالم  .2

 أنفسهم، وفي الخرين، ولكن قبولهم لها حيادي.

 التلقائية: فهم يعبرون عن أنفســـــــــهم بصـــــــــراحة وأمانة، ولا يخافون من التعبير عن آرائهم وأحكامهم .3

 المستقلة.

 من انشـــغالهم بمركزهم الشـــخصـــي،الاهتمام المركز على المشـــكلة بدلا من الاهتمام بالذات: فبدلًا  .4

 يركزون على الأشياء التي تحتاج إلى إنجاز في البيئة المحيطة.

الحاجة للخصـــوصـــية والاســـتق ل: إن ظروفهم تتطلب تخصـــية وقت أكبر مع أنفســـهم أكثر مما  .5

 يستدعي الحال بالنسبة للناس العاديين.

قدرة على اســتحســان الأشــياء البســيطة الحماس المتجدد  عطاء الأشــياء حقها: يفقد معظم الناس ال .6

 التي تمر عليهم في الحياة اليومية، ولكن هؤلاء الأشخاة يوفون هذه الأشياء قدرها.

 الميل الاجتماعي: لديهم شعور قوي بضرورة مشاركة الخرين، والانتماء إليهم. .7

ميقة، وهي في يرتبط محققو ذواتهم بصـــداقات قليلة، ولكنها قوية وع الع قات الشـــخصـــية محدودة: .8

 المعتاد، مع آخرين ممن يتصفون بتحقيق الذات.

 ا بداإ: يتصفون بالأصالة وا بداإ، ولا يخافون من ارتكاب الأخطاء في المواقف الجديدة. .9

مع  الخلق أو الأســلوب الديمقراطي: يتصــفون بالانفتاح الكبير، والصــراحة، والتلقائية في ع قتهم .10

 الخرين. تعاملهم مع ولا أثر للتعالي في الخرين،
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 فوائد تطبيق إدارة الذّات 10.2.2

 ، وذل  كما يلي:(2006)الثقفي، كما أوجزها تحقق إدارة الذاات العديد من الفوائد والثمرات 

 الاستفادة من الطاقات وا مكانيات والمهارات الكامنة، والتي تتطور بكفاءة وفاعلية. .1

 الصعيدين الشخصي والعملي.تحقيق الرضا عن ا نجازات المحققة على  .2

 النجاح في إحداث توازن بين متطلبات العمل، ومتطلبات الأسرة والمجتمع، وكذل  التوازن بين حب .3

 العمل والراحة.

 اكتساب الثقة بالنفس، وفن التعامل، والقدرة على الاتصال مع الشخصيات المختلفة. .4

 ات الحاسوب، والانترنت، وهيرها.استغ ل الوقت لتحقيق الأهداف من خ ل الاستعانة بتقني .5

اكتســـــــــــــــاب العديد من المهارات مثل القدرة على التخطيط، ومهارة ترتيب المهام حســـــــــــــــب الأولوية  .6

 والأهمية ومهارة التعلم الذااتي، وزيادة المعارف، والتطوير الذااتي.

 

 عيقات تطبيق مبادئ إدارة الذّاتم 11.2.2

 تكون ســـــــــــبباً في عدم تطبيق مبادئ الذاات حســـــــــــب ما يذكرها هنا  العديد من المعيقات التي يمكن أن

 (، وهي كما يلي:2001)القحطاني، 

 صعوبات تحقيق الرهبات والطموحات الشخصية التي حددها القائد. .1

 تأثير الخرين على تطلعات القائد وتعامله مع ذاته. .2

 الاعتقاد بعدم أهمية إدارة الذاات، وذل  ضرب من الخيال والجنون. .3

الاعتقاد بمعرفة التوجهات الشـــــــخصـــــــية ســـــــلفاً، وأنه لا حاجة إلى مراجعتها والوقوف عندها، أي لا  .4

 ع قة  دارة الذاات بتحقيق التطلعات.
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 : الاستغراق الوظيفيالمبح  الثاني 3.2

 مقدمة 1.3.2

دارة الموارد البشرية، ودراسة السلو  ا كثر المواضيع التي يتم دراستهامن أ لتنظيمي، الموارد البشرية، وا 

مقدار التزام على أنه الرضـــــــــــــا والالتزام الوظيفي، الاســـــــــــــتغراق الوظيفي، ويعرف الاســـــــــــــتغراق الوظيفي 

 (.Khan et al., 2011الموظف واندماجه ومدى مشاركته لعمله، وأهميتها في عمليه اتخاذ القرار )

 
 الاستغراقمفهوم  2.3.2

الفعل اســــــتغرق أي جاوز الحد أو المبالغة في الشــــــيء، أو  إلى في اللغة يعود أصــــــل كلمة الاســــــتغراق

 (.2007الاهتمام المبالغ فيه في شيء معين )المنطاوي، 

 
 مفهوم الاستغراق الوظيفي 3.3.2

أنه درجة ارتبات الفرد نفسـيا بالعمل الاسـتغراق الوظيفي  (Lodahl & Kejner, 1965) ف كل منعرا 

فقد عرفت الاســـــــتغراق الوظيفي بأنه  (Guion, 1958)ودوره في تشـــــــكيل التصـــــــور الذاتي للفرد"، أما 

 في حياته". الأهمية"يوصف عن طريق ا درا  الحسي للفرد اتجاه وظيفته بحيث تصب  الوظيفة بالغة 

ية لنفســـي للفرد بوظيفته، ويعتبر من المعتقدات الفكر ( بأنه درجة الارتبات ا57: 1995ويعرفه عريشـــة )

 للفرد تجاه وظيفته.

ضــــاه ر ومن هنا فإن أهمية الاســــتغراق الوظيفي تكمن في أنها تعمل على زيادة التزام الفرد بعمله، زيادة 

عن وظيفته، يحســــــــــــن من بيئة العمل في المنظمة، يعمل على تحفيز الموظفين، وعلى توجيه ســــــــــــلو  

 (.2015 ،قلل من الغياب والتأخير )الشنطي، يالأفراد
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( بــأنــه يعبر عن درجــة الارتبــات النفســــــــــــــي بــالعمــل، بحيــث يكون 128: 1995في حين يرى النجــار )

منهمكــاً فيــه بجــديــة، والعــامــل الــذي يكون انهمــاكــه وانــدمــاجــه عــاليــا في عملــه يؤدي مختلف الفعــاليــات 

 التي يتضمنها عمله بجد ونشات واندفاإ. والأنشطة

 
 الاستغراق الوظيفي شروط 4.3.2

( في دراســــتها إلى أنً هنا  عدة شــــروت لتحقيق الاســــتغراق الوظيفي 2013توصــــلت الباحثة )محمود، 

 .(4.2)رقم  الشكلموضحة في كما هي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .(2013شروط الاستغراق الوظيفي )محمود،  .(4.2)رقم  شكلال
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 مستويات الاستغراق الوظيفي 5.3.2

 ( إلى ث ثة مستويات ل ستغراق الوظيفي، وهي كما يلي:449: 2011يشير ج ب )

 الاستغراق في الاقتراح (1

ى تقديم يمثل الاســـــــــتغراق في الاقتراح تغييراً طفيفاً مقارنة مع التوجه نحو الرقابة، إذ يشـــــــــجع الأفراد عل

بقى الأفكار الهادفة لتطوير الطريقة التي يؤدي بموجبها العمل، كما يكافئون على ذل ، فإن الرقابة ت

 بيد ا دارة في قبول أو عدم قبول تل  الأفكار.

 الاستغراق الوظيفي (2

، كما يمثل الاســـتغراق في الوظيفة تغييراً أكثر أهمية، حيث يســـتطيع الأفراد تطوير المهارات واســـتعمالها

يمتل  الأفراد اســــــتق لية كبيرة في عملهم ويحصــــــلون على التغذية العكســــــية المناســــــبة عن العمل الذي 

 جيه.يقومون به، وهنا يقتصر دور المشرفين على التركيز على الدعم بدلًا من التو 

 الاستغراق المرتفع (3

 يحدث عندما تمن  المنظمة الأفراد العاملين فيها إحساساً بالمشاركة في الأداء ا جمالي لها.

 عناصر الاستغراق الوظيفي 6.3.2

( أن هنا  عدة عناصــــــــــر يجب توافرها لتحقيق الاســــــــــتغراق Marcus & House, 1973أوضــــــــــ  )

 الوظيفي وهي:

يشــــــــــــــير التمكين لـدرجـة اتخـاذ القرارات التي يمكن التعـامـل معهـا من قبـل الموظف أثنـاء التمكين:  .1

 العمل في المنظمة. 

 تعني البيانات عن كمية ونوعية العمليات التجارية مثل مخرجات الوحدات والتكاليفالمعلومات:  .2

 وا يرادات الربحية وردود فعل العم ء.
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فيه الموظف تقييم وتوليد اســــتنتاجات مختلفة على هذه  تشــــير إلى مســــتوى الذي يســــتطيعالمعرفة:  .3

 المعلومات. 

تنظيمي. هي الفوائد المالية أو الغير مالية المقدمة للموظفين لخدماتهم لتحســـــين الأداء ال :المكافآت .4

 وتعتبر هذه المكافآت أيضا أداة هامة لتحفيز الموظفين.

 

 أنواع الاستغراق الوظيفي 6.3.2

 ( إلى أربع أنواإ ل ستغراق الوظيفي، وهي:Simpson, 2009: 108يشير )

ويمثل توظيف الحالة الجســــــدية وا دراكية والشــــــعورية وتجســــــيدها لدى الاســــتغراق الشــــخصــــي:  .1

 الموظف أثناء قيامه بالمهام.

مجموعة من الخصــائة والأعراض النفســية كا نها ،  ا رهاقيمثل الاســتغراق مقابل الإرهاق:  .2

 الكفاءة كردة فعل لمسببات الضغط التنظيمي المزمنة.التهكم، وانخفاض 

 تميزها نويمك بالعمل المتعلقة الفكرية والحالة وا نجاز ا يجابية إلى ويشير الوظيفي: الاستغراق .3

 الطاقة من العالية المســـــــــتويات إلى يشـــــــــير فالحماس والانغماس ا خ ة، الحماس، خ ل من

ويشــــــــــــــير ا خ ة إلى الاندماج العالي في العمل والدفاإ عن  العمل، أثناء الفكرية والمرونة

 المنظمة وا لهام والفخر والتحدي، بينما يشـــــــــــــير الانغماس إلى التركيز الكامل والاســـــــــــــتغراق في

 العمل، بحيث يمر وقت الموظف بسرعة، ويجد من الصعوبة فصل نفسه عن العمل.

لين ورضـــــــــــاهم وحماســـــــــــهم تجاه وظائفهم يشـــــــــــير إلى اندماج الأفراد العاماســـــــتغراق الموظفين:  .4

 وا عمال المنوطة بهم.
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 عوامل نجاح الاستغراق الوظيفي 7.3.2

 لضمان نجاح الاستغراق الوظيفي لا بد من توفر ما يلي:

 توفر القدرة لدى الفرد والرهبة في العمل. .1

 الوظيفية.وجود إطار من القيم لدى الأفراد العاملين التي تحث الفرد على الاستغراق في  .2

من حيث: مســتوى التعليم، ومســتوى الوظيفة،  الأفراديجب النظر إلى الفروقات الشــخصــية بين  .3

 النوإ، قوة الحاجة والسيطرة.

 (.2013مناسبة وظيفته بمؤه ته وشخصيته )الوحيدي،  .4

 
 أهمية الاستغراق الوظيفي 8.3.2

 وتتمثل فيما يأتي:( إلى أهمية الاستغراق الوظيفي، Sakovska, 2013: 14) يشير

 النتائج على المستوى التنظيمي: -1

ل ســــــــتغراق الوظيفي تأثير إيجابي على مؤشــــــــرات الأداء التنظيمي )رضــــــــا التنظيمي:  الأداء (1

 ، الربحية، دوران العاملين، الأمان الوظيفي(.ا نتاجيةالزبون، 

املين في في الأفراد العتسـاعد المسـتويات العالمية من الاسـتغراق الوظيإنتاج الأفراد العاملين:  (2

أخــذ المبــادرات والمتــابعــة لأهــداف التعلم، إذ يطور الأفراد العــاملون المنشــــــــــــــغلون في أعمــال 

المعرفة الجديدة والاســـتجابة للفرة والخروج عن المألوف، وينشـــغلون في النصـــ ، با ضـــافة 

 إلى مستويات الرضا الوظيفي المرتفعة والالتزام العالي تجاه المنظمة.

توصــــــــــلت العديد من الدراســــــــــات إلى دلائل تبين مدى تأثير الاســــــــــتغراق حتفاظ بالعاملين: الا (3

ففي دراســــــــــــــــة أجريــت من قبــل المنظمــة . الوظيفي على نوايــا الأفراد العــاملين في تر  العمــل
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( من عينة الدراســــــة لم تكن لديهم 71%( إلى أن )Towers Perrin, 2005الاســــــتشــــــارية )

 انغماسهم العالي تجاه وظائفهم.رهبة في تر  العمل بسبب 

ن عقد يكون الأفراد العاملون المنشغلون في وظائفهم محامين ومدافعين الدفاع عن المنظمة:  (4

منظماتهم وهذا يعني أنهم ســيكونون أكثر اســتعداداً للتوصــية بمنظماتهم كمكان مناســب للعمل 

 باعتباره تســــويقاً مجانياً  أو التوصــــية بمنتجات وخدمات المنظمة وهذا بدوره ســــيســــاعد المنظمة

 عن تحسين الوعي العام تجاه المنظمة. يمارسه أفرادها تجاهها، فض ً 

عندما يشــــــــــــعر الأفراد العاملون بأهميتهم، وتأثيرهم في المنظمة ســــــــــــينعكس هذا ولاء الزبون:  (5

التــأثير على جودة عملهم ورضــــــــــــــــا الزبــائن، فع قــة المنظمــة بزبــائنهــا تــدار من قبــل الأفراد 

 املين، ومن خ ل التفاع ت والتعام ت الوجاهية بين الأفراد العاملين والزبائن.الع

طبيق : يلعب الاســــــــــــــتغراق الوظيفي للأفراد العاملين دوراً هاماً في تالتغيير التنظيمي الناجح (6

 التغيير التنظيمي، فالأفراد الذين لديهم مســتوى عال من الاســتغراق ســيكونون مهتمين ومؤثرين

 لمنظمة قادرة على تطبيق التغيير والتكيف مع التغيرات البيئية.في جعل ا

 

 النتائج على مستوى الأفراد العاملين -2

لعمل اتشـــــــير العديد من الدراســـــــات إلى أن الع قة بين الأفراد العاملين وأرباب النتائج النفســـــية:  -1

حبات لدى العديد أصــــــبحت ذات طابع مادي، وبالتالي فإن هذا التغيير في نمط الع قة ســــــيولد ا 

ن ممن الأفراد العاملين وبالتالي فقدانهم للثقة تجاه منظماتهم، وســـــــــــتثار التســـــــــــاؤلات حول المغزى 

يمكن أن يلعب الاســــــــــــــتغراق الوظيفي دوراً مهماً في مســــــــــــــاعدتهم لتجاوز هذه الحالة  عملهم، هنا

 وتزويدهم بالفرة لاستثمار حالتهم النفسية.
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ين  يمكن أن يؤثر الاســتغراق الوظيفي في الشــعور والصــحة ا يجابي الرفاهية والصــحة الإيجابية: -2

( من الأفراد العاملين المنشغلين 62%ففي دراسة أجرتها منظمة جالوب توصلت الدراسة إلى أن )

 (.Sakovska, 2013في وظائفهم كان التأثير إيجابياً على المستوى الصحي )
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 السابقةالمبح  الثال : الدراسات 

 الدراسات العربية 1.4.2

 لإدارة الذّاتالدراسات العربية  1.1.4.2

تمكن الباحث من الاط إ على عدد من الدراســـات الســـابقة، لتكوين فكرة واضـــحة عن أهم النتائج التي 

 توصلت إليها بهدف ا فادة منها في دراسته.

وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى العاملين في إدارة الذّات التعرف إلى  (2017العواودة )هدفت دراســـــــــة 

، وتناولت الدراســة الموضــوإ كظاهرة متعددة المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل

الأبعاد، تناولتها الأبحاث النظرية والميدانية، ولم تركز عليها من باعد واحد، وتنبع أهمية الدراســــــــــــــة من 

 -حســـــــــب علم الباحثة -الأداء الوظيفي  الذاات،ناولت موضـــــــــوإ إدارة ندرة الأبحاث والدراســـــــــات التي ت

ودورها في إثارة اهتمام الباحثين والمهتمين بالبحث العلمي من طلبة الدراســـــــــات العليا  جراء المزيد من 

اســـتبانة تكونت  رتطوا و  اتبعت الباحثة المنهج الوصـــفي الدراســـات في هذا المجال. وتحقيقاً لهذا الهدف

ثة أقســـام رئيســـة: اشـــتمل القســـم الأول على معلومات عامة عن المبحوثين، وضـــم القســـم الثاني من ث 

مقياس إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل في 

ير ( فقرة وتناول القســــــم الثالث مقياس الأداء الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وه25)

( مؤسسة من 318( فقرة، وطبقت أداة الدراسة على عينة بلغت )25الحكومية في محافظة الخليل في )

المؤســـــــســـــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل، اختيرت بالطريقة الطبقية العشـــــــوائية وبعد 

 (.SPSSة )جمع البيانات عولجت إحصــــــــــائياً باســــــــــتخدام برنامج الرزم ا حصــــــــــائية للعلوم الاجتماعي

أظهرت نتائج الدراســــة أن مســــتوى إدارة الذاات والأداء الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية 

على التوالي. وبينت ( 3.93،  4.13)وهير الحكومية في محافظة الخليل كان عالياً، بمتوسط حسابي 

املين في المؤســـــــــــســـــــــــات الحكومية النتائج وجود ع قة طردية بين إدارة الذاات والأداء الوظيفي لدى الع
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وهير الحكومية في محافظة الخليل، وعدم وجود فروق دالة إحصــــــــائياً في مســــــــتوى إدارة الذاات والأداء 

الوظيفي في المؤســــــــــــســــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل وفقاً لمتغيرات الجنس، ونوإ 

ل وجدت فروق في الأداء الوظيفي لدى المؤســــــــــســــــــــة، والمؤهل العلمي، والمســــــــــمى الوظيفي، في المقاب

العاملين في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل تعزى لمتغير المؤهل العلمي، 

وأشــارت النتائج إلى عدم وجود ع قة ذات دلالة إحصــائية بين متغيري العمر وســنوات الخبرة وكل من 

المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة لدى العاملين في  إدارة الذات والأداء الوظيفي

تعزيز مفاهيم إدارة الذات لدى العاملين، من  وخرجت الدراســــة بمجموعة من التوصــــيات أهمها: الخليل.

التدريبية، وورش العمل، وتزويد العاملين بما هو جديد في مجال إدارة الذات لما له من  خ ل الدورات

الوظيفي في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في فلسطين بعامة، وفي أثر إيجابي في زيادة أدائهم 

جراء المزيد من الأبحاث النوعية، ودراســــــــة الحالة لمزيد من الفهم حول  هذه المؤســــــــســــــــات بخاصــــــــة. وا 

 موضوإ إدارة الذاات والأداء الوظيفي.

 

ة على اتخاذ القرار لدى "إدارة الذّات وعلاقتها بالقدر بعنوان:  (2016طمايزة )وفي دراســـــــــــــــة أجرتها 

هدفت الدراســـــة إلى التعرف  العاملين في المؤســـســـات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل".

إلى إدارة الذاات وع قتها بالقدرة على اتخاذ القرار لدى العاملين في المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الحكومية وهير 

( مؤســــســــة من المؤســــســــات 318لغت )الحكومية في محافظة الخليل، وطبقت أداة الدراســــة على عينة ب

واختيرت العينة بالطريقة الطبقية العشـــوائية، واســـتخدمت  الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل،

، وتوصــــلت في دراســــتها إلى مجموعة هاالاســــتبانة أداة للدراســــة لقياس متغيراتو الباحثة المنهج الوصــــفي 

قدرة على اتخاذ القرار لدى العاملين في المؤســـــــــــــســـــــــــــات من النتائج أهمها: أن مســـــــــــــتوى إدارة الذاات وال

( على 3.96، 4.02الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل كان عالياً، بمتوســــــــــــــط حســــــــــــــابي )
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التوالي. وبينت النتائج وجود ع قة طردية بين إدارة الذاات، والقدرة على اتخاذ القرار لدى العاملين في 

مية في محافظة الخليل، وعدم وجود فروق دالة إحصــائياً في مســتوى المؤســســات الحكومية وهير الحكو 

إدارة الذاات والقدرة على اتخاذ القرار في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل وفقاً 

لمتغيري الجنس ونوإ المؤســـــــــســـــــــة، بينما أظهرت الدراســـــــــة فروقاً دالة إحصـــــــــائياً وفقاً لمتغيري المؤهل 

لمســمى الوظيفي. عكســت النتائج كذل  وجود ع قة ذات دلالة إحصــائية بين متغيري العمر العلمي، وا

وســـــــــــــنوات الخبرة وبين القدرة على اتخاذ القرار، وعدم وجود ع قة ذات دلالة إحصـــــــــــــائية بين متغيري 

دارة الذات.  العمر وسنوات الخبرة، وا 
 

دى لت في تنمية المســــؤولية الاجتماعية ( "أثر إدارة الذّا2016وراســــنة )وفي دراســــــة أخرى تناولت 

عرف هدفت الدراســـــة إلى الت العاملين في المؤســـســـات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل".

إلى أثر إدارة الذاات في تنمية المســــــــــؤولية الاجتماعية لدى العاملين في المؤســــــــــســــــــــات الحكومية وهير 

( مؤســــســــة من المؤســــســــات 454ســــة على عينة بلغت )الحكومية في محافظة الخليل، وطبقت أداة الدرا

يـة، الحكوميــة وهير الحكوميــة في محــافظــة رام الله والبيرة، واختيرت العينــة بــالطريقــة الطبقيــة العشــــــــــــــوائ

 ، وتوصــلت في دراســتها إلى مجموعةجمع البياناتالاســتبانة أداة لالمنهج الوصــفي و واســتخدمت الباحثة 

كومية رة الذاات والمسؤولية الاجتماعية لدى العاملين في المؤسسات الحمن النتائج أهمها: أن مستوى إدا

( على التوالي. وبينت 4.17، 4.19وهير الحكومية في محافظة الخليل كان عالياً، بمتوســـط حســـابي )

النتائج وجود ع قة طردية بين إدارة الذاات والمســــــــــــؤولية الاجتماعية لدى العاملين في المؤســــــــــــســــــــــــات 

الحكومية في محافظة الخليل، ووجود فروق دالة إحصــــــــــــــائياً في مســــــــــــــتوى إدارة الذاات  الحكومية وهير

والمســـــــــؤولية الاجتماعية في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل وفقاً لمتغيري 

 .الجنس ونوإ المؤسسة، بينما لم تظهر الدراسة فروقاً دالة إحصائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراسة
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املة "إدارة الذات وانعكاســــــها على الرضــــــا الوظيفي للمرأة العبعنوان:  (2015الحربي )وأما دراســــــــــة 

 هدفت الدراســـة إلى توضـــي  الع قة بين كل من إدارة الذات وانعكاســـها على الرضـــا بالقطاع الصــحي"،

، والتي لجمع البياناتالاستيبانة أداة و  المنهج الوصفي ماستخدباالوظيفي للمرأة العاملة بالقطاإ الصحي 

( امرأة عاملة. 240طبقت على عينة عشــــــــــــوائية طبقية من العام ت بالقطاإ الصــــــــــــحي، بلغ عددها )

 ( بين إدارة0.05 ،0.01وكان من أهم نتائج الدراســـة وجود ع قة ارتباطية طردية عند مســـتوى دلالة )

( بين 0.05 ،0,01) توى دلالةالذات والرضـــــــا الوظيفي، وكذل  وجود ع قة ارتباطية طردية عند مســـــــ

خبرة، الرضـــا الوظيفي ومتغيرات الدراســـة التالية )المؤهل التعليمي، والســـن، وعدد ســـنوات الإدارة الذات و 

والدخل الشــــهري( كما أوصــــت الدراســــة على المرأة العاملة بالقطاإ الصــــحي بضــــرورة تخطيط وتنســــيق 

 وكذل  العمل على تطوير أدائها الوظيفي.حياتها الاجتماعية والأسرية بما يخدم ظروف عملها، 
 

 "إدارة الــذات وعلاقتهــا بــالإبــداع الإدار  من وجهــة نظر: بعنوان دراســــــــــــــــة (2015العجــاج )جرى وأ

ع قة لى إهدفت الدراســــــــة التعرف  القيادات الإدارية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بالرياض".

حمن إدارة الــذات بــا بــداإ ا داري من وجهــة نظر القيــادات ا داريــة بجــامعــة الأميرة نورة بنــت عبــد الر 

 ( موظفة، وقامت الباحثة115بالرياض، وتكون مجتمع الدراسة من القيادات ا دارية حيث بلغ عددهم )

 المنهج الوصــــــــــــــفيةً خدمســــــــــــــتم( من القيادات ا دارية بالجامعة، 89باختيار عينة عشــــــــــــــوائية بلغت )

ائج الاســـتبانة أداة لجمع البيانات، وتوصـــلت هذه الدراســـة إلى مجموعة من  النتائج أهمها: أظهرت النتو 

بين كل من واقع إدارة الذات لدى  0.05إلى وجود ع قة ذات دلالة إحصــــــــــــــائية عند مســــــــــــــتوى دلالة 

 اري. القيادات ا دارية بجامعة الأميرة نورة ومستوى ا بداإ ا د
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لين في ("أثر إدارة الذّات على عملية اتخاذ القرارات لدى العام2014أحمد ) تناول أخرى وفي دراســـــــــة 

راســـــة من ) الإدارة العليا في الجامعة الإســـلامية في غزة". ظفة من ( موظفاً ومو 177وتكون مجتمع الدا

ة الاســـــــتبانة أدا المنهج الوصـــــــفي و ا داريين والأكاديميين في الجامعة ا ســـــــ مية، واســـــــتخدمت الباحثة 

لقياس متغيرات الدراســــــة، وتوصــــــلت في دراســــــتها إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن هنا  إدارة للذات 

قيق بدرجة كبيرة لدى العاملين في ا دارة العليا في الجامعة، ووجود ع قة طردية بين )الســــــــعي إلى تح

دارة الوقت مرونة والتحدي والمثابرة في مواجهة المواقف الصــعبة، وال الأهداف، والقدرة على التخطيط، وا 

ى وتحمل المســــــــــــــؤوليات، والدافعية، وا نجاز( وبين القدرة على اتخاذ القرارات ا دارية المناســــــــــــــبة لد

راســـــة بضـــــرورة تعزيز الدور الذي تلعبه إدارة الذاات ل دى العاملين في الجامعة ا ســـــ مية، وأوصـــــت الدا

 ربط الأهداف بحدود زمنية معينة، وتقييم العاملين بناء على إمكانية تحقيقها.العاملين من خ ل 

 

"درجة ممارســـــــــة مدير  المدارس الثانوية بمحافظة الطائف بعنوان:  (2012البقمي )وفي دراســــــــــــــة 

ي درجة ممارســــــــــــة مدير إلى هدفت الدراســــــــــــة التعرف  للإدارة الذاتية من وجهة نظرهم ونظر وكلائهم".

ا وتحقيقــاً لهــذنويــة في محــافظــة الطــائف للإدارة الــذاتيــة من وجهــة نظرهم ونظر وك ئهم، المــدارس الثــا

من  ســـتبانة أداة لجمع البيانات، وتكون مجتمع الدراســـة النهائيلااالهدف اتبع الباحث المنهج الوصـــفي و 

فظــة عليم بمحــا( مــديراً ووكيً  من مــديري ووك ء المــدارس الثــانويــة العــاملين بــإدارة التربيــة والت177)

الطائف. وتوصل في دراسته إلى مجموعة من النتائج أهمها: متوسطات استجابات أفراد مجتمع الدراسة 

(، بينما 3.87 -2.04نحو المجال الثاني والمتعلق بتفويض الســلطة بقيم متوســطات حســابية تراوحت )

صــــــل وتدفق المعلومات بقيم جاءت متوســــــطات أفراد مجتمع الدراســــــة نحو المجال الثالث المتعلق بالتوا

(، وأوصـــــت الدراســـــة بضـــــرورة العمل على إدارة 3.91 -2.82متوســـــطاتها الحســـــابية تراوحت ما بين )

 وبناء المشاركة في اتخاذ القرار والعمل على دعم تفويض السلطة باتباإ نظم ا دارة ال مركزياة.
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ي تنمية فقائم على الذكاءات المتعددة أثر برنامج تدريبي دراسة بعنوان: " (2012عبد العال )وتناول 

دارة الذات لدى تلاميذ المرحلة الابتدائية مية مهارات ". هدفت الدراســــة إلى تنمهارات حل المشـــكلات وار

حل المشــــــــك ت الرياضــــــــية، ومهارات إدارة الذات لدى ت ميذ الصــــــــف الرابع الابتدائي، وتم اســــــــتخدام 

 ، وبرنامج تدريبي أدوات لهذه الدراســـــــــــة، لم ئمتها طبيعةلجمع البيانات الاســـــــــــتبانةالمنهج الوصـــــــــــفي و 

( 66الدراســـــــــة من حيث: الجهد وا مكانات وحجم أفراد مجتمع الدراســـــــــة، وتكونت عينة الدراســـــــــة من )

دة من تقدم وتطور مهارات إدارة الذات لدى التلميذ، وتمات الاســــــتفا تلميذا، وكان من أهم نتائج الدراســــــة

 .مقياس إدارة الذات هذه  الدراسة في بناء

( بعنوان: "أثر إدارة الذّات على فرص التشــــــغيل دراســــــة تطبيقية على 2011شــــــعيب )وأما دراســـــــــة 

ة الدور هدفت إلى معرف وكالة الغو  الدولية". –خريجي الأقســـــام الفنية في كلية مجتمع تدريب غزة 

 تخدم الباحث المنهج الوصــــفيالذي تؤديه إدارة الذاات في تحقيق فرة عمل مناســــبة للخريجين، إذ اســــ

راســــة من جميع الخريجين في كلية مجتمع تدريب هو  زة الاســــتبانة أداة لجمع البيانات، وتكون مجتمع الدا

راســة من )1738المقدر عددهم بحوالي ) ( خريج وخريجة، وكان من أهم 400( خريج وتكونت عينة الدا

لدى خرجي كلة مجتمع تدرب هزة، امت   ات إدارة الذاات ينتائج الدراســــــــــــــة، وجود تفاوت في مســــــــــــــتو 

ات أعلى في إدارة الذاات من زم ئهم الذين لم ين حصــــــلوا على فرصــــــة عمل على مســــــتو يجين الذيالخر 

يتمكنوا من الحصـــــــــول على عمل مناســـــــــب، ووجود ع قة موجبة بين مســـــــــتوى إدارة الذاات وبين جودة 

راســـة بضـــرورة يحصـــلفرصـــة العمل التي  تطوير المنهاج ليشـــتمل على مواد تتناول  عليها، وأوصـــت الدا

 أهداف التدريب الميداني للطلبة لتشمل التدرب على إدارة الذاات. وتطويرمهارات إدارة الذاات، 
 

"العلاقة بين مســتوى إتقان مهارات إدارة الذّات والأداء  :بعنوان (2011الزاكي والشــامي )دراســـة وفي 

راســــــة إلى تحديد  الاقتصــــاد المنزلي في جامعة الأزهر".المعلمة في كلية  التدريســــي للطالبة هدفت الدا

الع قة بين مهارات إدارة الذاات للطالبة المعلمة والأداء التدريسـي لها، وبناء برنامج لتنمية مهارات إدارة 
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المنهج ، واتخاذ القرار( اســــــــتخدمت الباحثتان والاتصــــــــالالذاات للطالبة المعلمة في مهارة )إدارة الوقت، 

، والتي مهارات إدارة الذاات، وبطاقة الم حظة لقياس الأداء التدريسي كأدوات للدراسةواستبانة  الوصفي

( طالبة معلمة في كلية الاقتصـــــــاد المنزلي في جامعة الأزهر في الفصـــــــل 40)بلغت عينة طبقت على 

راســــــ(. 2010-2011الدراســــــي الأول للعام الدراســــــي ) ة وجود فروق ذات دلالة وكان من أهم نتائج الدا

إحصائية بين متوسطات درجات الطالبات في التطبيق القبلي، والبعدي للبرنامج في مهارات إدارة الذاات 

، اتخاذ القرار(، والمجموإ الكلي لمهارات إدارة الذاات لصـــــــــال  التطبيق البعدي الاتصـــــــــال)إدارة الوقت، 

تباطية موجبة وذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى .(، ووجود ع قة ار 001عند مســــتوى دلالة أقل من )

.( بين كل من الأداء التدريس ومهارات إدارة الذاات، والمجموإ الكلي  دارة الذاات، 01دلالة أقل من )

راســـة بضـــرورة الاهتمام بتنمية مهارات إدارة الذاات لدى الطالبات المعلمات لتحســـين أدائهن  وأوصـــت الدا

 ي.في تدريس الاقتصاد المنزل
 

: "ممارســة إدارة الذّات وعلاقتها بالإبداع الإدار  لدى مديرات دراســـة بعنوان (2011الهذلي )وتناولت 

راســـــــــــــة إلى ومســــــــاعدات مدارس المرحلة الثانوية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظرهن".  هدفت الدا

وتكون مجتمع . معرفة درجة ممارســــــــــــــة إدارة الذاات لدى مديرات ومســــــــــــــاعدات مدارس المرحلة الثانوية

راســــة من ) ( من مديرات المدارس، والمســــاعدات، والمعلمات في المدارس الثانوية بمدينة مكة 1852الدا

والاستبانة أداة لجمع البيانات التي الباحثة المنهج الوصفي ستخدمت المكرمة، ولتحقيق أهداف الداراسة ا

المعلمات. وتوصـــــــلت الدراســـــــة إلى المديرات والمســـــــاعدات، و ( من 345)تكونت من عينة طبقت على 

: أن ممارسة مديرات ومساعدات مدارس المرحلة الثانوية بمدينة مكة المكرمة إدارة هان أهمعدة نتائج م

راســـــــة أن هنا  ارتباطاً وثيقاً بين 4.12الذاات كانت بدرجه عالية، وبمتوســـــــط حســـــــابي ) (، وأظهرت الدا

راســــة بضــــرورة التأكيد الذاات ودرجات ا بداإ ا درجات ممارســــة إدارة  داري لدى المديرات، وأوصــــت الدا
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 على ممارسة إدارة الذاات وا بداإ ا داري لدى ا دارة المدرسية، وتعزيز نقات القوة لدى العام ت فيها،

 وتوفير جميع ا مكانيات للمحافظة على إدارة الذاات وتعزيزها من خ ل عقد دورات تدريبية.
 

 المكرمة". "إدارة الذات لدى مديرات المدارس الثانوية بمدينة مكة: بعنوان (2010الثقفي )وأما دراسة 

واقع ممارســــــة مديرات المدارس لمبادئ إدارة الذات من وجهة نظر مديرات إلى هدفت الدراســــــة التعرف 

 قالمدارس والمعلمات إلى معرفة الطريقة التي تمارســــــــها مديرات المدارس بمدينة مكة المكرمة في تطبي

مبـــادئ إدارة الـــذات من وجهـــة نظرهن، ومعرفـــة مـــدى الاخت ف بين وجهـــات نظر مـــديرات المـــدارس 

بناء بالثانوية والمعلمات بمكة المكرمة لمبادئ إدارة الذات، واستخدمت الباحثة المنهج الوصفي، وقامت 

ت الثانوية كان . وتوصــــــلت هذه الدراســــــة إلى النتائج أهمها: أن ممارســــــة مديراتلجمع البيانات اســــــتبانة

( وبدرجة هالبا من وجهة نظر المديرات، وأظهرت أن رؤية المعلمات 4.27بدرجة عالية حيث بلغت )

 ( وبدرجة هالبا، وكما بينت أنه4.02لممارســــــــــة المديرات مبادئ إدارة الذات بدرجة عالية حيث بلغت )

حول بعض مبادئ إدارة الذات لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية بين اســــتجابات المديرات والمعلمات 

 مبدأ إدارة الوقت، مبدأ الثقة بالنفس، مبدأ التوازن، مبدأ التعليم الذاتي(. وهي )

 

 الدراسات العربية للاستغراق الوظيفي 2.1.4.2

( التي هدفت التعرف إلى إدارة 2017العواودة )ومن الدراسات التي تناولت الاستغراق الوظيفي دراسة 

وعلاقتها بالاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية جنوب المعرفة 

. تناولت الدراسة موضوعها كظاهرة متعددة الأبعاد، تناولتها الأبحاث النظرية والميدانية، الضفة الغربية

 باحثة المنهج الوصفياتبعت ال ولم تركز عليها من بعد واحد. وتنبع أهمية الدراسة، وتحقيقاً لهذا الهدف

على  الأولتكونت من ث ثة أقســـــــــام رئيســـــــــة. اشـــــــــتمل القســـــــــم لجمع البيانات، والتي رت اســـــــــتبانة طوا و 

معلومات عامة عن المبحوثين، وضــــم القســــم الثاني مقياس إدارة المعرفة لدى العاملين في المؤســــســــات 
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وتناول القســم الثالث مقياس الاســتغراق ( فقرة، 20الحكومية وهير الحكومية جنوب الضــفة الغربية من )

( فقرة، 20الوظيفي لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية جنوب الضـــفة الغربية من )

( مؤســســة من المؤســســات الحكومية وهير الحكومية جنوب 337وطبقت أداة الدراســة على عينة بلغت )

ية. وبعد جمع البيانات عولجت إحصـــــائياً باســـــتخدام الضـــــفة الغربية، اختيرت بالطريقة الطبقية العشـــــوائ

مســتوى إدارة المعرفة  أن(. وأظهرت نتائج الدراســة SPSSبرنامج الرزم ا حصــائية للعلوم الاجتماعية )

لدى العاملين في المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير الحكومية جنوب الضــــــــفة الغربية كان عالياً، بمتوســــــــط 

الاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين متوســـطاً، بمتوســـط حســـابي (، في حين كان مســـتوى 3.68حســـابي )

(. وبينت النتائج وجود ع قة طردية بين إدارة المعرفة والاســــــــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في 3.52)

حصــــائياً في مســــتوى إالضــــفة الغربية، ووجود فروق دالة المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية جنوب 

ن في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية جنوب الضفة الغربية وفقاً لمتغيري إدارة المعرفة لدى العاملي

الجنس ونوإ المؤســـــســـــة، بينما لم تظهر الدراســـــة فروقاً دالة إحصـــــائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراســـــة. كما 

بينت النتائج وجود فروق دالة إحصــــائياً في مســــتوى الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات 

لحكومية وهير الحكومية جنوب الضــــــــــفة الغربية وفقاً لمتغيري المســــــــــمى الوظيفي والمحافظة، بينما لم ا

وخرجت الدراســــــــــــة بمجموعة من  تظهر الدراســــــــــــة فروقاً دالة إحصــــــــــــائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراســــــــــــة.

إيجــابي في  أثرتــفي مجــال إدارة المعرفــة لمــا لهــا متزويــد العــاملين بمــا هو جــديــد : التوصــــــــــــــيــات أهمهــا

الاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية جنوب الضـــفة الغربية، من 

خ ل عقــد دورات تــدريبيــة مكثفــة، وورش عمــل وتطوير برامج وآليــات متنوعــة للعــاملين، ليس فقط من 

راســـــة بضـــــرورة وضـــــع أجل تطوير معرفتهم بل تحقيق الرفاهية لهم في العمل أيضـــــاً.  كما أوصـــــت الد

نظام للحوافز والمكافآت الذي بدوره يعمل على تشجيع العاملين على تطوير الذات، والابتكار، وا بداإ، 

والاســـــــــــتغراق الوظيفي، إجراء المزيد من الأبحاث النوعية، لتحقيق مزيد من الفهم حول موضـــــــــــوإ إدارة 
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جميع المنظمات الحكومية وهير  العمل على اســــــــــــــتحداث وحدة فيالمعرفة والاســــــــــــــتغراق الوظيفي، و 

 .الحكومية بمسمى وحدة التعلم والمعرفة
 

لدى العاملين في المؤسسات  ( الاستغراق الوظيفي وعلاقته بالإبداع الوظيفي2017اغريب )وتناولت 

اتبعت الباحثة المنهج الوصــــــــــــــفي وتحقيقاً لهذا الهدف  .الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل

تكونت من ث ثة أقســـــــــام رئيســـــــــة: اشـــــــــتمل القســـــــــم الأول على لجمع البيانات، والتي طورت اســـــــــتبانة و 

معلومات عامة عن المبحوثين، وضــــــــــــم القســــــــــــم الثاني مقياس الاســــــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في 

 ( فقرة، وتناول القســــم الثالث مقياس20المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل في )

( 20ا بداإ الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة الخليل في )

( مؤســـســـة من المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية 318فقرة، وطبقت أداة الدراســـة على عينة بلغت )

ائياً في محافظة الخليل، اختيرت بالطريقة الطبقية العشــــــــــــــوائية. وبعد جمع البيانات عولجت إحصـــــــــــــــ

(. وأظهرت نتائج الدراســـــة أن مســـــتوى SPSSباســـــتخدام برنامج الرزم ا حصـــــائية للعلوم الاجتماعية )

الاســــــــــــتغراق الوظيفي وا بداإ الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــــــســــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في 

ج وجود ع قة على التوالي. وبينت النتائ( 3.95 3.79)محافظة الخليل كان عالياً، بمتوســـــط حســـــابي 

طردية بين الاستغراق الوظيفي وا بداإ الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية 

وعكست النتائج وجود فروق دالة إحصائياً في مستوى ا بداإ الوظيفي وفقاً لمتغير  في محافظة الخليل.

 في مستوى الاستغراق الوظيفي في أي المسمى الوظيفي، في المقابل لم تظهر أية فروق دالة إحصائياً 

تعزيز مفاهيم الاســـــــــتغراق وخرجت الدراســـــــــة بمجموعة من التوصـــــــــيات أهمها:  من متغيرات الدراســـــــــة.

وا بـــداإ الوظيفي لـــدى العـــاملين، من خ ل خلق بيئـــة العمـــل الـــداعمـــة والملهمـــة للتجـــارب التي تنمي 

قدرتهم ا بداعية في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الاســــــتغراق الوظيفي لما له من أثر إيجابي في زيادة 
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جراء المزيد من الأبحاث النوعية،  الحكومية في فلســطين بعامة، ومؤســســات محافظة الخليل بخاصــة. وا 

 ودراسة الحالة لمزيد من الفهم حول موضوإ الاستغراق وا بداإ الوظيفي.
 

ين ب"دور الاستغراق الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بعنوان:  (2015الشنطي ) وفي دراسة أجراها

راســــــة التعرف إلى درجة توافر أبعاد الهيكل التالهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي".  نظيمي في هدفت الدا

بعاد الوزارات الفلســطينية بقطاإ هزة، وقياس مســتوى الأداء الوظيفي، وكذل  تحديد طبيعة الع قة بين أ

)المركزية، الرســــــمية، التخصــــــة، والأداء الوظيفي( با ضــــــافة إلى التحقق من تأثير الهيكل التنظيمي 

ف الاســـــتغراق الوظيفي كمتغير وســـــيط في الع قة بين الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي، ولتحقيق أهدا

. بالاعتماد على الدراســــات الســــابقةلجمع البيانات تطوير اســــتبانة تم اعتماد المنهج الوصــــفي، و  البحث

( موظفاً من شـــــــاهلي الوظائف ا شـــــــرافية، حيث تم اختيارهم بطريقة 340وتكونت عينة الدراســـــــة من )

(. وتوصــــلت الدراســــة إلى أن مســــتوى الأداء 85%العينة العشــــوائية اليســــيرة، وكانت نســــبة الاســــتجابة )

قة ائج وجود ع الوظيفي كان متوســـــــــطاً، ومســـــــــتوى توافر أبعاد الهياكل التنظيمية مرتفعاً، وأظهرت النت

ن أعكســية دالة إحصــائياً بين أبعاد الهيكل التنظيمي والأداء الوظيفي، ع وة على ذل  كشــفت الدراســة 

غراق الاســــــتغراق الوظيفي يتوســــــط كلياً الع قة بين بُعد المركزية والأداء الوظيفي، بينما يتوســــــط الاســــــت

 في، وبناءً على نتائج الدراســــــــة، اقتُرحتالوظيفي جزئياً بين بعدي الرســــــــمية والتخصــــــــة والأداء الوظي

بعض التوصـــيات لتحســـين الأداء الوظيفي مثل: ضـــرورة اهتمام صـــناإ القرار بأبعاد الهيكل التنظيمي، 

مة مع وتزويد العاملين بالحاجات المادية والمعلوماتية، وا عادة تصـــــــــــــميم الهياكل التنظيمية  لتكون مت ئ

 الخطة الاستراتيجية لكل وزارة.
 

: "أثر الدعم التنظيمي على تنمية الاســـــــتغراق الوظيفي لدى بعنوان( 2014ماضـــــــي )ما دراســــــــــــة وأ

راسة التعرف إلى أثر الدعم التنظيمي على العاملين في مكتب غزة الإقليمي التابع للأونروا ". هدفت الدا
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يد وســـــــائل الدعم تنمية الاســـــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في مكتب هزة ا قليمي التابع للأونروا، وتحد

التنظيمي التي يقدمها المكتب ا قليمي، والبحث عن معوقات اســــــــــتخدام الدعم التنظيمي، إضــــــــــافة إلى 

تقديم بعض التوصــــــــيات التي تســــــــاهم في تطوير أســــــــاليب الدعم التنظيمي للوصــــــــول لدرجة عالية من 

ن العاملين في مكتب ( عامً  م270الاســـتغراق الوظيفي، حيث أجريت الدراســـة على عينة مكونة من )

اتبع  هزة ا قليمي التابع للأونروا من الدرجة الوظيفية العاشــــــــــــــرة إلى الدرجة الوظيفية العشــــــــــــــرية، وقد

الاســـــتبانة أداة لجمع البيانات. وتوصـــــلت الدراســـــة إلى عدة نتائج من أهمها: و  الباحث المنهج الوصـــــفي

ية الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في وجود ع قة ذات دلالة إحصـــــــــــائية بين الدعم التنظيمي وتنم

مكتب هزة ا قليمي للأونروا بدرجة متوســـــــــــطة ومقبولة، وبينت الدراســـــــــــة وجود فروق بين متوســـــــــــطات 

لى  تقديرات عينة الدراســـــــــــــــة حول المجالات مجتمعة معاً تعزى إلى الدائرة التي يعمل بها الموظف وا 

 سنوات الخبرة فقط.
 

"دور بعض عوامل الهندســـة البشـــرية في الاســـتغراق الوظيفي بعنوان:  (2013محمود )وفي دراســـــة 

 هدفت بدراســتها التعرف دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في شركة آسياسيل للاتصالات".

مســتخدمة المنهج الوصــفي، والاســتبانة  الع قة بين الهندســة البشــرية بأبعادها والاســتغراق الوظيفي،إلى 

ة البشـــرية بأبعادها ســـأظهرت النتائج من الدراســـة إلى وجود تأثير وع قة بين الهندبيانات. و أداة لجمع ال

والاســـــــتغراق الوظيفي، ووجود تأثير لعمر الموظف ومســـــــتواه التعليمي على الاســـــــتغراق الوظيفي بحيث 

ظيفي، يوجد ع قة طردية بينهم في حال زاد العمر والمســـــــــــتوى التعليمي للموظف يزيد الاســـــــــــتغراق الو 

روف العمل وبيئة العمل، ويتم ذل  بإعادة تصـــــميم ظوأوصــــــت الباحثة إلى ضــــــرورة الاهتمام بتحســــــين 

الأدوات وا عادة تصـميم المكاتب بحيث تصـب  مناسـبة مع خصـائة الموارد البشـرية، وأوصـت بضـرورة 

ف العمل على رفع مســـــــــتويات الاســـــــــتغراق الوظيفي، بحيث يتحقق ذل  من خ ل تحســـــــــين بيئة وظرو 
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ضـــــــــــرورة الاهتمام من قبل الشـــــــــــركة في الع قات بين الموظفين الذي بدوره يزيد الاســـــــــــتغراق و العمل، 

 الوظيفي.
 

ية عل2013الوحيد  )وتنــاول  بالانغماس الوظيفي: دراســــــــــة ميدان ها  ى ( "القيم التنظيمية وعلاقت

اس تنظيميــة والانغمــ، بهــدف التعرف إلى الع قــة بين القيم الموظفي البنوك الإســـــــــلامية/ قطاع غزة"

عها توزيأداة لجمع البيانات، وتم  ةالاســتبانو  الوظيفي. ولتحقيق أهداف الدراســة اســتخدم المنهج الوصــفي

ـــائج وجود ع قـــة 80على ) ـــاً، وأظهرت النت ـــة ( موظف ـــة والانغمـــاس الوظيفي، طردي بين القيم التنظيمي

اخ العمل على توفير منو لدى الموظفين،  ا يجابيةالعمل على تعزيز القيم التنظيمية ت الدراســــة بأوصــــو 

جراء دراســــــــــات أخرى إضــــــــــافة إلى الحاجة  جيد يعمل على زيادة الانغماس والانتماء الوظيفي لديهم، 

 وبحوث تزيد من تقديم المعرفة بمفهومي القيم التنظيمية والانغماس التنظيمي.
 

وأثرها على تنمية الاســـتغراق الوظيفي: "جودة حياة العمل في دراســـــتها:  (2013نصـــار )وأوضـــــحت 

لتحقيق . وكومي"دراســــــة مقارنة بين دائرة التربية والتعليم في وكالة الغو  ووزارة التربية والتعليم الح

( مدير مدرســــة 406على )أداة لجمع البيانات، والتي وزاعت  ةســــتبانلااذل  اســــتخدم المنهج الوصــــفي و 

الاســــــــتغراق جود ع قة بين جودة حياة العمل و ت إليها إلى و ومســــــــاعد مدير. ومن النتائج التي توصــــــــل

يفي الوظيفي في كلتيهما، وأن أبعاد جودة العمل متوفرة بدرجة متوسطة ومقبولة، ودرجة الاستغراق الوظ

جيدة جدا لدى الموظفين. ومن التوصــــــــــيات التي خلصــــــــــت إليها الباحثة على ضــــــــــرورة زيادة الرواتب، 

المكافآت وذل  لتحســــــــــــــين جودة وبيئة العمل، كما أن ا دارة يجب عليها  وتحفيز الموظفين من خ ل

يق وتحق إتاحة فرصــــة اتخاذ القرار، وتنمية أســــاليب القيادة للموظفين وذل  لتعزيز الاســــتغراق الوظيفي،

 الحياة للتقليل من ضغوت العمل.التوازن بين العمل و 
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عزيز التنظيمية: مدخل اســـتراتيجي في عملية ت "الرشـــاقةفي دراســــته بعنوان ( 2012العابد  )وتناول 

نظمات مفهوم الرشــــاقة التنظيمية وأنواعها في مإلى ، التي هدفت التعرف الاســـتغراق الوظيفي للعاملين"

اق القطاإ الصناعي ودورها في عملية تعزيز الاستغراق الوظيفي بأبعاده )الاستغراق الشعوري، الاستغر 

أداة  ةســــتبانلاادراســــة تم اســــتخدام المنهج الوصــــفي و ولتحقيق أهداف الالمعرفي، الاســــتغراق الجســــدي(، 

ناعية، أمًا النتائج التي شـــــــركات صـــــــ 5( موظف في 100) لجمع البيانات، وتكونت عينة الدراســـــــة من

تعمل ليها الدراسة وجود تأثير مباشر من الرشاقة التنظيمية على الاستغراق الوظيفي بأبعاده، و إتوصلت 

بها الباحث  أوصــىســتغراق الوظيفي في الشــركات الصــناعية, وكان من التوصــيات التي على تعزيز الا

هي زيادة الثقة بين العاملين في الشــــــركات الصــــــناعية أمر مهم في عملية تعزيز الاســــــتغراق الوظيفي، 

 مدورات تثقيفية من قبل مختصـــــين تنتدبهم ا دارة العليا وذل  للعمل على نشـــــر مفهو  إجراءالعمل على 

 تكيف العمل.
 

تعزيز الاســـــتغراق الوظيفي ودورها في  اســـــتراتيجيات"بعنوان ( 2012الجاف )  و دبللعاوفي دراســــــــة 

تحقيق الأداء العالي لمنظمات الأعمال دراســـة اســـتطلاعية لعينة من العاملين في القطاع المصـــرفي 

الع قة بين الاســـــتغراق الوظيفي والأداء العالي في منظمات إلى التي هدفت التعرف  العراقي في أربيل"

دارة الموارد البشرية،  وتحقيقاً لهذا الأعمال ويعد الأداء العالي والاستغراق الوظيفي في الموارد البشرية وا 

( 105)الهدف اســــــــتخدم الباحثان المنهج الوصــــــــفي والاســــــــتبانة أداة لجمع البيانات، والتي وزاعت على 

وأوضــــ  الباحثان من خ ل النتائج التي توصــــ  إليها . ربيلأموظفي القطاإ المصــــرفي في  موظفاً من

أهمية الأداء العالي في القطاإ المصــــــــــــــرفي حيث إنها تبحث دائما التنافس وتحقيق الميزة التنافســــــــــــــية، 

ما ك مدى تأثير الاســـــــتغراق الوظيفي على الأداء العالي في القطاإ المصـــــــرفي. إلىوتوصـــــــل الباحثان 

الباحثان بضــرورة توحيد هدف المصــارف، وتشــجيع الموظفين نحو الاندماج في العمل، والعمل  أوصــى

 على الاستفادة من التجارب السابقة.
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"إدارة المواهب كمدخل لتنمية ســـــــلوكيات الاســـــــتغراق التعرف إلى  (2012العنقر  )وهدفت دراســـــــــــة 

المنهج  ولتحقيق أهداف الدراســــة اتبع الباحث .الوظيفي لدى العاملين بالمنظمات الحكومية الســـعودية"

 العاملين في الأجهزة الحكومية. ومن النتائج التيمن ( 327)الوصــــــفي والاســــــتبانة، والتي وزاعت على 

منخفضـــــــــــة بينما كانت مرتفعة في كانت توصـــــــــــلت إليها الدراســـــــــــة أن درجة الراء حول إدارة المواهب 

 ى وجود تأثير  دارة المواهب على الاســـــتغراق الوظيفي، أماوتوصـــــلت الدراســـــة إل. الاســـــتغراق الوظيفي

 ضرورة إتباإ الأجهزة الحكومية استراتيجيات معاصرةفتمثلت في  التوصيات التي خلصت إليها الدراسة

 العمــلو المواهــب من خ ل التــدريــب والبرامج المتطورة، ة وتنميــ العمــل على تطويرو في إدارة المواهــب، 

 ن الأبحاث على موضوإ إدارة المواهب.على إجراء المزيد م

 
 الدراسات الأجنبية 2.4.2

 الدراسات الأجنبية لإدارة الذّات 1.1.4.2

 "إجراءات إدارة الذات، مقارنة عبر نطاقبعنوان:  ((Candice & David, 2011أجراها في دراسة 

 لى عينـةطبقــت عاســــــــــــــتخــدم فيهــا البــاحثــان المنهج التجريبي، والاختبــار أداة لجمع البيــانــات، ، التوحد"

إدارة الذات بوصــــــــــــــفها إجراء منهجي لتعديل تم فيها قياس في أمريكا، طالباً وطالبة ( 24) تكونت من

من وتغيير ســـــــــــلو  المرء للأفضـــــــــــل، وزيادة الســـــــــــلوكيات ا يجابية للطلبة المســـــــــــتهدفين الذين يعانون 

اضــــــــطرابات التوحد. أظهرت النتائج أن إجراءات إدارة الذات بغض النظر عن العمر ومكونات الطفل، 

هم أ فعالة في تدريس المهارات الاجتماعية والمهنية والاتصـــــــــــــــالات بين الطلبة والعالم المحيط بهم. أما 

 اءات إدارة الذات معالتوصــيات فكانت: تشــجيع الباحثين والممارســين لمواصــلة التدخ ت باســتخدام إجر 

 هذه الفئة من الط ب.
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التي هدفت إلى  "الدور الوســـــيط لإدارة الذّات".بعنوان: دراســـــــة  (Ans & Soens, 2008) وتناول

اً لهذا وتحقيق معرفة الع قة بين الاســــتعداد لدى الأفراد وبين إدارة الذاات والنجاح على الصــــعيد المهني،

. ( فرداً 289)ســـــــــــــتبانة أداة لجمع البيانات، والتي وزًعت على المنهج الوصـــــــــــــفي والا مالهدف اســـــــــــــتخد

راســـــة أن هنا  اســـــتعداداً لدى الأفراد لتغيير اتجاهاتهم المهنية بســـــرعة وســـــهولة، ويعدا و  ذل   أظهرت الدا

راســــــــــة على فرضــــــــــية أن الاســــــــــتعداد للتغيير في  عامً  هاماً ورئيســــــــــاً للنجاح المهني، وأكدت نتائج الدا

لتغيير هنية هو عامل هام للنجاح في الحياة المهنية، كما أن هذه الع قة بين الاســــتعداد لالاتجاهات الم

ور لدى الأفراد وبين إدارة الذات والنجاح على الصــــــــــــــعيد المهني تبنى في بيئة من الفهم العميق والمتط

 للواقع.
 

 والنجاح المهني".اســـــــتراتيجيات إدارة الذات بعنوان: " (Abele & Wiese, 2007)وفي دراســـــــــــة 

ني دراســة وتحليل أهمية اعتماد اســتراتيجيات عامة في إدارة الذات ودورها في تحقيق النجاح المه هدفب

للمســتقبل المهني والمؤشــرات على النجاح في  ل  اســتراتيجية متخصــصــة في التخطيطفي ســويســرا، وكذ

منهج لتحقيق هذا الهدف تم اســـتخدام الو لرضـــا الوظيفي. المعنوي واالســـيرة المهنية، مثل العائد المادي و 

ج . وكان من أهم نتائ( فردا1185الوصفي والاستبانة أداة لجمع البيانات، والتي طبقت على عينة من )

تخصصة الم الاستراتيجيةالعامة التي يشكلها الفرد وبين  الاستراتيجيةد ارتبات إيجابي بين و جو الدراسة: 

وي بـــالنجـــاح المعنلا يرتبط نجـــاح المـــادي في الحيـــاة المهنيـــة للفرد ل، وأن االمتعلقـــة بـــالتخطيط المهني

والرضـــــــــــــــا الوظيفي. أما أهم التوصــــــــــــــيات فكانت تعزيز الدور الذي تلعبه إدارة الذات في خلق النجاح 

دارة وتحقيق الأهداف، والعمل على زيادة المعرفة لدى الأفراد بالمهارات الحياتية والمهنية الخاصـــــــــــــــة بإ

 ل على التخطيط للمستقبل المهني للوصول إلى الأهداف وتحقيق النجاح المهني.الذات، والعم
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ة مخططة ي:" إدارة الذّات، وحل المشـــــــاكل وبرمجبعنوان( Miller et al., 2007)دراســـــــــــة هدفت و 

ــذاات، وحــل المشــــــــــــــك ت، والتخطيط،  منظمــة للأطفــال والمعلمين" إلى التــدريــب على مهــارات إدارة ال

ف اســــتخدم . وتحقيقاً لهذا الهدعلى التعلم، والتفكير ا يجابي في الأداء، وتقويم الذاات والتنظيم، وركزت

رمجة ألعاب الكترونية مبفريق البحث المنهج التجريبي، والاختبار أداة لجمع البيانات، بحيث تم تقديم 

الابتــدائيــة ( طــالبــاً وطــالبــة من طلبــة الصــــــــــــــفوف 30لتعزيز المهــارات المــذكورة، وتكونــت العينــة من )

والمرحلة المتوســـــطة، وتم تدريبهم عليها ليقوموا باســـــتعمالها بشـــــكل مســـــتقل على الكمبيوتر في الصـــــف 

راســـــــــــة أن  والبيت، حيث يمكن تطبيقها في البيئة المدرســـــــــــية والبيئة الحياتية. وقد أظهرت نتائج هذه الدا

قبل الخبراء، ووضــع المتعلمين عملية التدريب على إدارة الذاات بشــكل مســتمر من خ ل ا شــراف ومن 

في ظروف مشوقة من خ ل الألعاب يؤثر بشكل إيجابي على تطوير مهارات إدارة الذاات بشكل أفضل 

 من الأخرى، وذل  حسب تركيز البرمجة عل خصائة تل  المهارات.

 

"العلاقة بين تقدير الذّات وبين المســــؤولية الشــــخصــــية  :بعنوان (Agbugal, 2005)وفي دراســــــة 

راســــــــة إلى اختبار الع قة بين إدرا  المصــــــــارعين والاجتماعية للمصـــــارعين الشـــــباب".  هدفت هذه الدا

ولتحقيق هذا الهدف اتبع المنهج الشـــــــباب لتقديريهم لذاتهم وبين مســـــــؤوليتهم الشـــــــخصـــــــية والاجتماعية، 

( مستجيب 270)تكونت من عينة ة لجمع البيانات، والتي وزاعت على الوصفي واستخدمت الاستبانة أدا 

أن  كان من أهم نتائج الدراســـــةوتقديرهم لذاتهم. و  تقييم المســـــؤولية الاجتماعيةل من المصـــــارعين الذكور

المصـــــــارعين الشـــــــباب قد ســـــــجلوا مســـــــتويات عالية من تقدير الذاات ومســـــــتويات عالية من المســـــــؤولية 

ة، ووجود ع قة ارتبات إيجابية بين تقدير المصـــــارعين لذاتهم وبين مســـــؤوليتهم الشـــــخصـــــية والاجتماعي

راســـــة بتوســـــيع الأثر ا يجابي لتأثير تقدير الذاات عن طريق  الشـــــخصـــــية والاجتماعية، كما أوصـــــت الدا
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دراســــة المصــــارعين الشــــباب، من خ ل جهود بحثية مســــتقبلية لمجالات رياضــــية أخرى وعدد أكبر من 

 بالدراسة.المشاركين 
 

دارة الذّات: مقياس عام لمهار  :بعنوان( Mezo, 2005)وأما دراســـــــــــــــة  ات "مقياس التحكم بالذّات وار

دارة الذّات" دارة إلى تطوير وتفعيل مقياس عام لمهارات التحكم في الذا  فهدفت، التحكم بالذّات وار ات وا 

، حيث تم تأســـيس مقياس للتحكم باســـتخدام المنهج التجريبي الذاات من خ ل اتباإ عدة خطوات مبدئية

ن في الذاات ومقياس  دارة الذاات، وتم التأكد من صــــــــحة محتوى كل منهما، وتم بناء الأدوات لكل مكو 

ن من مكونات المقاييس تحت مســميات التحكم بالذاات وتقييم الذاات، وتعزيز الذاات، واســتعين بخمســة م

تحلي ت العامل الاســتكشــافي على عناصــر النموذج  ة منلتم تطبيق ســلســو الخبراء في إعداد النموذج، 

راســــة الحصــــول على ). المقترح ة ( عنصــــراً ناتجاً عن النموذج المقترح، موزع16وكان من أهم نتائج الدا

م يدة لتقيعلى إدارة الذاات، وتقييم الذاات، وتعزيز الذاات، كما أوصت الداراسة بضرورة القيام بأبحاث جدي

دارة الذاات من خ ل العينات الســــــريرية، ومن خ ل مقياس النتائج المحمقياس التحكم في الذا  تملة ات وا 

 لتدخل الاستشارة والتحضيرات السريرية.

 

ية مع معلمي التعليم الخاص".  :بعنوان (Hippler, 2000)وأمــا دراســــــــــــــــة  لذّات بدا هــدفــت "إدارة ا

 الجدد والتي تقوم بمساعدتهم في استخدامالداراسة إلى تقـــــــــــــويم أداء عمل إحدى جماعات دعم المعلمين 

راســــــة في الولايات المتحدة الأمريكية. و إدارة الذاات باســــــتخدام المنهج التجريبي والاختبار أداة  أجريت الدا

قام أربعة من المدرســـــــــين بتدريب ســـــــــتة من معلمي الســـــــــنوات الأولى والثانية في حيث ، لجمع البيانات

س طرق إدارة الذاات البســــــــــــيطة التي تهدف إلى تحســــــــــــين البيئة مدارس الرتبة الخاصــــــــــــة، من أجل هر 

الصــــفية، ويعرض هذا البحث نتائج المعلمين أثناء أدائهم لعملهم في تعرفهم على مشــــاكلهم، وقد تعرف 

المعلمون على مشـاكل تخة العديد من السلوكيات التعليمية التي تحتاج منهم إلى انتبـاه مثـل التواصل 



48 

ر الدروس، وتم اختيار القياس الذااتي أو اســـــتخدام اللوحات البصـــــرية أو كليهما في مع الباء، وتحضـــــي

وكان من نتائج الداراسة أن أحد . محاولة لحل تل  المشاكل، وبمساعدة الجماعة عـــن طريق إدارة الذاات

ــــــــــــــــار  في تل  المرحلة من الدراســة، وث ثة من المعلمين الخمســة الذين ســاعدتهم  هذه المعلمين لم يشـــ

ينصــحون  الجماعة قد تحســن أداؤهم، وتميز أداء معلم بالتذبذب، وقال جميع المعلمين المشــاركين بأنهم

 .باستخدام مثل هذه المجموعة للمعلمين المبتدئين
 

ات "استخدام إدارة الذّات لتحسين أداء مهار  بعنوان: (Copeland, 2000)وفي دراسة أخرى أجراها 

راســـــــــة إ هدفت الثانوية المتخلفين عقلياً في صــــــفوف التعليم العام".الدّراســــــة لدى طلبة  لى معرفة الدا

طلبة لطرق وضــع الأهداف، والقياس، والتقويم الذااتي على أداء المهارات الدراســية  اســتراتيجياتتأثيرات 

ت ولاياثانوية مدارس التعليم العام المصـــــــــــابون بالتخلف العقلي من الدرجتين المتوســـــــــــطة والعالية في ال

طلبة ، وتزامن اســــــــــــتخدام الباســــــــــــتخدام المنهج التجريبي والاختبار أداة لجمع البيانات المتحدة الأمريكية

لطرق إدارة الذاات على أوراق عمل خاصــــــــــة بارتفاإ في أداء المهارات الدراســــــــــية، وظهر ذل  في أداء 

ياب أي بالدقة والاســـتق لية في ه ث ثة من الطلبة الأربعة حين يتميز أداؤهم في خطوات التقويم الذااتي

ل وأظهرت نتائج الأرقام والقياســــــــات الاجتماعية الموثوقة بدلي. عملية تصــــــــحي  لأدائهم من قبل مدربهم

عملي تطبيقي أن هنا  تحســـــــن في أداء المهارات الدراســـــــية، وأن هنا  إدراكاً من قبل الطلبة لتحســـــــن 

إجراء مهم هذه الطريقة، وأوصت الداراسة بضرورة القيام بأدائهم ووصولهم لأهدافهم المختارة بعد استخدا

 العديد من الأبحاث والدراسات المستقبلية والمتعلقة بموضوإ الدراسة.
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 الدراسات الأجنبية للاستغراق الوظيفي 2.2.4.2

التي هدفت  ( ,2017Zaraket) ومن الدراســـــــــات الأجنبية التي تناولت الاســـــــــتغراق الوظيفي دراســـــــــة

ات أثر الاســــتغراق الوظيفي على مســــتوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــ"التعرف إلى 

لبيانات، والاســتبانة أداة لجمع ا الدراســة المنهج الوصــفيت . اســتخدم"الحكومية في الجمهورية اللبنانية

الحكومية العاملة في الجمهورية ( موظفاً وموظفة في المؤســـــســـــات 330التي طبقت على عينة بلغت )و 

عية اللبنانية. وبعد جمع البيانات عولجت إحصــــــائياً باســــــتخدام برنامج الرزم ا حصــــــائية للعلوم الاجتما

(SPSS وبينت النتائج وجود ع قة طردية بين الاســـــــتغراق الوظيفي ومســـــــتوى الالتزام الوظيفي لدى .)

. وخرجت الدراســـــة بمجموعة من التوصـــــيات اللبنانيةالعاملين في المؤســـــســـــات الحكومية في الجمهورية 

ضـــرورة إجراء دراســـات مســـتفيضـــة حول الاســـتغراق الوظيفي وع قته بكل من ا بداإ الوظيفي، : أهمها

 والاحتراق الوظيفي باستخدام الدراسات الطولية في المؤسسات العاملة في مختلف دول العالم.
 

ق "العلاقة بين الأداء الوظيفي، الاســـتغرافي دراســـــته بعنوان  (Danish et al., 2015)ســـــتهدف وا

لدراسة االغرض من كان و  الوظيفي والمهني وظهور العاملين في قطاع التربية والتعليم في باكستان"،

هو اســــتكشــــاف ســــلو  الموظفين والأداء التنظيمي على الاســــتغراق الوظيفي من خ ل التنســــيق الســــليم 

، اعتماد المنهج الوصــــــــفي والاســــــــتبانة أداة لجمع البيانات في مكان العمل. وتموالوضــــــــع البيئي المري  

 النتائج وجود ع قة ســـــلبية بين الاســـــتغراق الوظيفي والظهورأظهرت ، و ( فرداً 205والتي وزاعت على )

ع قـــة إيجـــابيـــة بين الأداء التنظيمي ومن نـــاحيـــة أخرى وجـــدت من نـــاحيـــة، ، هـــذا المهني للعـــاملين

ع قة إيجابية بين الأداء التنظيمي والظهور الوظيفي. ومن التوصـــــــــيات ، ووجود ق الوظيفيوالاســـــــــتغرا

 .الوظيفي لدى العاملينداء الأالتي خلصت إليها الدراسة ضرورة خلق استراتيجيات جديدة لتعزيز 
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"تأثير الاســــتغراق الوظيفي والولاء بعنوان  افي دراســــــتهم( Saxena & Saxena, 2014) وأشــــــار

( من الموظفين من ك  150. وقد أجريت الدراســــــــــة على )"يفي على ســـــــلوك المواطنة التنظيميةالوظ

 الدراســةباســتخدام المنهج الوصــفي والاســتبانة أداة لجمع البيانات. وأشــارت  قطاعي الخدمات والتصــنيع

أوضــــــــحت ســـــــــلو  التنظيمي يتوقف على الاســـــــــتغراق الوظيفي والالتزام التنظيمي. و البوضـــــــــوح إلى أن 

 أن الموظف يحدد نفســـــــــه مع وظيفته والتزامه نحو وظيفته، وأنه يكون أكثر فعالية تجاه عملهالدراســـــــــة 

 بحيث يشعر بالانتماء تجاه منظمته.
 

 "تحقيق العلاقة بين الالتزام التنظيميبعنوان  (Nazem & Mozaiini, 2014)ة أجراها وفي دراســـــ

ن الالتزام التي هدفت إلى دراســـة الع قة بي ازاد"، إســلامة والاســتغراق الوظيفي لدى العاملين في جامع

التنظيمي الاســــــتغراق الوظيفي من أجل توفير نموذج مناســــــب، اختار الباحثان الموظفين في المجالات 

التعليميــــة  Roudehen, Damavand, Pardisا داريــــة والمــــاليــــة والبحوث في  وحــــدات ومراكز 

، اً ( موظف346)، مستخدمين المنهج الوصفي والاستبانة أداة لجمع البيانات، التي طبقت على والتدريبية

ة المختلفبين الالتزام التنظيمي بأبعاده طردية ومن النتائج التي أشـــــــــــــــارت إليها الدراســـــــــــــــة وجود ع قة 

ظيمي لالتزام التنبين الالتزام العاطفي والمعياري من أبعاد اطردية وجود ع قة و والاســــــــــتغراق الوظيفي، 

ومن التوصيات التي خلصت إليها الدراسة: ضرورة الاهتمام بعمل أبحاث جديدة . الاستغراق الوظيفيو 

 حول الاستغراق الوظيفي والالتزام الوظيفي.
 

"الاســــــتغراق الوظيفي للدوام جزئي لأعضــــــاء هيئة التدريس:  موضـــــــــوإ (Seo, 2013)تناول وكما 

لى الاســــــــــــــتغراق الوظيفي إهـدف التعرف ب التوزيع، والبطالة، والتمكين"،دراســــــــــة العلاقة مع عدالة 

والتغيب عن العمل لأعضــاء الهيئة التدريســية الذين يعملون بدوام ، المحتملة للدوران الوظيفي هومؤشــرات

جزئي. وركزت الدراسة على استكشاف الع قات بين الاستغراق الوظيفي وهيرها من المتغيرات المتعلقة 
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ولتحقيق هذا الهدف اســتخدم المنهج الوصــفي والاســتبانة ل، بما في ذل  مســتويات عدالة التوزيع. بالعم

على أعضـــــــاء هيئة التدريس بدوام جزئي اســـــــتبانة ( 165قام الباحث بتوزيع )أداة لجمع البيانات، حيث 

نتائج أن الدوام أظهرت الو في مجال التعليم المســتمر في مؤســســات التعليم العالي في الولايات المتحدة. 

وجود تأثير للعدالة التوزيعية في حين أشارت النتائج إلى بوقت جزئي لا يؤثر على الاستغراق الوظيفي، 

وصـــــــــــت الدراســـــــــــة إلى ضـــــــــــرورة زيادة الجهود الرامية أعلى الاســـــــــــتغراق الوظيفي من حيث التمكين، و 

هيئة التدريس الذين يعملون تمكين أعضـــــــاء ، بالذات وأن عضـــــــاء هيئة التدريسلأل ســـــــتغراق الوظيفي 

 . عندهم الاستغراق الوظيفي بدوام جزئي جزء مهم لتوفير
 

"العلاقة بين الاســـــتغراق والرضـــــا الوظيفي  :بعنوان (Toga & Mjoli, 2012)وفي دراســـــــة أجراها 

. "العاملة بشـــــــــرق لندن وجنوب أفريقيا Motor-Carوالالتزام التنظيمي لدى العاملين في شـــــــــركة 

راســـة بحث الع قة بين الرضـــا الوظيفي والاســـتغراق الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاهدفت  ملين الدا

في المســـتوى التشـــغيلي داخل مصـــانع شـــركة مرســـيدس المتواجدة في شـــرق لندن وجنوب أفريقيا، حيث 

 تسـتخدموا .درسـت الرضـى والاسـتغراق الوظيفي كمتغيرات مسـتقلة بينما الالتزام التنظيمي كمتغير تابع

( 100)الدراســــــــة المنهج الوصــــــــفي والاســــــــتبانة أداة لجمع البيانات، والتي طبقت على عينة تكونت من 

رهم الارتبات القوي بين كل من الرضـــــــا والاســـــــتغراق الوظيفي مع  هموظفاً. وتوصـــــــلت الدراســـــــة إلى أن

ســـتغراق على منها بالنســـبة ل الوظيفي في الالتزام التنظيمي أ ا الالتزام التنظيمي، فإن نســـبة تباين الرضـــ

 وترتبط بنفس الدرجة مع الالتزام التنظيمي.، الوظيفي، والرضا الوظيفي الداخلي
 

قيم العمل، الاســـتغراق الوظيفي، والالتزام "في دراســـــته بعنوان  (Ho et al., 2012)وكما اســـــتهدف 

المنهج الوصـــــفي والاســـــتبانة أداة لجمع باســـــتخدام  التنظيمي لدى الممرضـــات التايوانية تشـــين تشـــي"،

النتائج إلى  وأشــــارت. اتمن الممرضــــات التايواني( 1047البيانات، التي طبقت على عينة تكونت من )
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كشــفت النتائج أيضــاً أن كما بين قيم العمل والالتزام الوظيفي والاســتغراق الوظيفي، طردية وجود ع قة 

هاماً كوسـيط، وأن إنشـاء مسـتوى أعلى من الاسـتغراق الوظيفي الاسـتغراق الوظيفي يمكن أن يلعب دوراً 

أوصـــــت الدراســـــة بضـــــرورة تعزيز الالتزام و قد يكون أكثر أهمية من التركيز فقط على الالتزام التنظيمي. 

التنظيمي من خ ل زيادة مفهوم الاســـــتغراق الوظيفي، الذي بدوره ســـــيؤدي إلى تحســـــين ظروف العمل، 

نتاجية.الوظيفي، بشكل يضمن أن تصب  الغياب وتخفيض نسبة الدوران و   المنظمات أكثر فعالية وا 
 

ظيفي "العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والاستغراق الو  بعنوان: (Cherubin, 2011)وفي دراسة 

لمتحدة لدى العاملين في الشـــركات غير الربحية الموجودة في الجزء الشـــمالي الشـــرقي من الولايات ا

واتبع بحــث الع قــة بين الــدعم التنظيمي المــدر  والاســــــــــــــتغراق الوظيفي، إلى هــدفــت والتي  الأمريكية"

ى توصــــلت الدراســــة إلو ( فرداً. 65أجريت على )والتي  ،أداة لجمع البيانات ســــتبانةلاواالمنهج الوصــــفي 

لى راســـــــــــة، و أن هنا  ارتباطاً إيجابياً بين الدعم التنظيمي المدر  والاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى عينية الد ا 

وجدت العينة تعزى للجنس أو العمر أو العرق، بينما أفراد آراء اً في إحصـــــــــــــــائيدالة فروق عدم وجود 

 آراء أفراد العينة تعزى لمستوى التعليم وعدد سنوات الخبرة.اً في إحصائيدالة فروق 
 

 المواطنة ( بعنوان: "أثر الاســتغراق الوظيفي على ســلوكياتMohsan et al., 2011)دراســـة  وأما

فت هد ( ودوره في الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع المصــــــرفي في باكســــــتان".OCBالتنظيمية )

راســة   ولتحقيق هدف الدراســةفحة أثر الاســتغراق الوظيفي على ســلوكيات المواطنة التنظيمية، إلى الدا

توصــــــلت و . اً ( فرد112)على  أجريتاســــــتخدم المنهج الوصــــــفي والاســــــتبانة أداة لجمع البيانات، والتي 

بين كل من الاســـــــــتغراق الوظيفي وســـــــــلوكيات المواطنة التنظيمية طردية إلى أن هنا  ع قة دراســـــــــة ال

(OCB ن كان تأثير الاســــــــــــــتغراق الوظيفي على ســــــــــــــلوكيات ( والأداء الوظيفي للدور لدى العاملين، وا 

 ين.المواطنة التنظيمية أقوى من تأثيره على الدور الوظيفي لدى العامل
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: "أثر قوة الشـــــخصـــــية والاســـــتغراق الوظيفي على الإرهاق بعنوان( Azeem, 2010) وفي دراســــــــة

راســـــــــــــــة فحة أثر قوة  في إحدى الجامعات المركزية في الهند". الوظيفي بين المدرســـــــــين هدفت الدا

 جمعلوظيفي على ا رهاق الوظيفي، باستخدام المنهج الوصفي والاستبانة أداة لالشخصية والاستغراق ا

أن الشــــــخصــــــية القوية والجريئة ذات الاســــــتغراق الوظيفي تكون أقل عرضــــــة  وكشــــــفت النتائجالبيانات، 

لى وجود للإرهاق الوظيفي لما تتميز به من التزام وقبول للتحدي والمراقبة الذاتية، كما توصلت الدراسة إ

الوظيفي ومتغيرات تعرضـــــــها ع قة ســـــــلبية بين متغيرات الشـــــــخصـــــــية القوية ذات الجراءة والاســـــــتغراق 

 للإجهاد العاطفي.
 

 الاســــتغراق الوظيفي، والدعم التنظيميو "الرضــــا الوظيفي، في دراســـــــتها  (Ayers, 2010)تناولت و 

، والتي واتبعت الباحثة المنهج الوصــــفي والاســــتبانة أداة لجمع البيانات. كمؤشـــر على الالتزام الوظيفي"

كشـــــــــفت نتائج الدراســـــــــة و إحدى الولايات الأمريكية الجنوبية،  فياً معلم( 900بلغت ) عينةطبقت على 

ن كا، و ة، والالتزام التنظيمييوظيفالوجود ع قة ذات دلالة إحصــــائية بين الرضــــا الوظيفي، والمشــــاركة 

تعزيز الحوار في مجال التعليم، وتعزيز ع قات ضــــــــــرورة  الباحثة،أوصــــــــــت بها من التوصــــــــــيات التي 

وتعزيز أهمية جودة العمل، ونمو الشــــــــــــــخصــــــــــــــية، والقيادة، والمن  ، الموظفينبين التبادل الاجتماعي 

 لى الالتزام التنظيمي.إيؤدي بدوره الذي الدراسية، والتعاون، و 

 

 تعقيب على الدراسات السابقة 3.4.2

راســــة التي يقوم بها بدافع من الشــــعور بالمســــؤولية، ولأهمية موضــــوعها  حرة الباحث على أصــــالة الدا

م في تحقيق التنمية البشــــــــرية، إذ قدم الباحث في هذا الفصــــــــل عدداً من الدراســــــــات الســــــــابقة كعامل مه

راســـــــة الحالية، وكان ذل  حصـــــــيلة معاناة شـــــــديدة في  المحلية والعربية والأجنبية المتعلقة بموضـــــــوإ الدا

مفهوم إدارة البحث في المكتبات المحلية والعربية، والعالمية، ولاحظ الباحث عدد الدراســــــــــــــات المتعلقة ب
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كان متوسط، وأما عدد الدراسات المتعلقة بمفهوم الاستغراق الوظيفي أقل من عدد الدراسات التي  الذات

تتعلق بمفهوم إدارة الذات  وكان من الم حظ أن الدراســــــات الأجنبية المتعلقة بإدارة الذاات، لا بأس بها 

لة للوقاية أو التخلة من بعض الأمراض بالرهم من أن هالبيتها تناولت موضـــــــــــوإ إدارة الذاات كوســـــــــــي

النفسية أو البدنية المستعصية، وبذل  تم استثناؤها مع الاحتفات بالدراسات التي تتناول إدارة الذاات من 

ناحية إدارية، حيث إن استط إ الأدبيات المتعلقة بإدارة الذاات يؤكد أن موضوإ إدارة الذاات، هو توجه 

داري حديث قد نما  خ ل العشــــر ســــنوات الأخيرة، وبذل  لم تتعرض أي من الدراســــات الســــابقة فكري وا 

من نوعها في المجتمع الفلســطيني  حيث أنها الدراســة الأولى لموضــوإ إدارة الذاات والاســتغراق الوظيفي

 حسب اط إ الباحث.

فها الدراســة وأهداقدمت الدراســات الســابقة للباحث مســاعدة كبيرة في دراســته، فيما يتعلق بتحديد مشــكلة 

 ل خوأهميتها، ومجمل ا طار النظري، وبناء أداة الدراسة، وقد قام الباحث بمناقشة تل  الدراسات من 

 ث ثة محاور:

 ،: كانت الدراســـــات المتعلقة بالاســـــتغراق الوظيفي تركز على المجال ا داري مجال العينة وحجمها .1

مســـــتخدمة في الدراســـــات الســـــابقة، إذ بلغ أصـــــغر ووجد الباحث تبايناً واضـــــحاً في حجم العينات ال

(، بينما كان أكبر حجم عينة طبقية 2014( فرداً في دراســـــــــــــــة )تلباني وآخرون، 80حجم عينة )

أما الدراســـــات  مدير مدرســـــة ومســـــاعد مدير،( 406) ( بلغ2014عشـــــوائية في دراســـــة )نصـــــار، 

إذ  المســـتخدمة في الدراســـات الســـابقة، المتعلقة بإدارة الذات أيضـــا تبايناً واضـــحاً في حجم العينات

(، بينما كان أكبر حجم عينة 2015 ،( فرداً في دراســــــــة )عبد الحميد10بلغ أصــــــــغر حجم عينة )

 ( فرداً.454والذي بلغ ) (2016طبقية عشوائية في دراسة )وراسنة، 
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، لباحثان إعداد اســتخدمت هالبية الدراســات المتعلقة بإدارة الذاات مقياســاً واحداً مأدوات الدراسـة:  .2

راســـــــــة الواحدة، كانت من  وأما فيما يتعلق بالاســـــــــتغراق الوظيفي، فاســـــــــتخدمت مقاييس عدة في الدا

 إعداد الباحث نفسه أو من إعداد باحثين آخرين.

راق أكدت نتائج جميع الدراســـــــات التي تناولت مفهوم إدارة الذاات أو الاســـــــتغالنتائج والتوصـــــيات:  .3

ود هنا  ع قة إيجابية بينها وبين المتغيرات التابعة له، إضــافة إلى وجالوظيفي كعامل مســتقل أن 

تأثير إيجابي على المتغيرات التابعة في الدراســـــــــة، وأوصـــــــــت الدراســـــــــات جميعها بضـــــــــرورة اتباإ 

في على ا جراءات، والأنشــطة والبرامج التدريبية التي تعزز مفاهيم إدارة الذاات أو الاســتغراق الوظي

 ت.كافة المستويا

 أوجه التشابه بين الدّراسة الحالية والدراسات السابقة:

 .استخدام إدارة الذاات كمتغير مستقل في الداراسة الحالية كما هو في هالبية الدراسات السابقة -1

 استخدام المنهج الوصفي وهذا ما تم استخدامه في معظم الدراسات السابقة. -2

راســــــــــة الحالية  الأول  -3 ق يتعلق بإدارة الذاات، والثاني يتعلق بالاســــــــــتغرااســــــــــتخدام مقياســــــــــين في الدا

 .الوظيفي

 ب( أوجه الاختلاف بين الدّراسة الحالية والدراسات السابقة:

 تركيز الداراسة الحالية على أهمية إدارة الذاات وع قتها بالاستغراق الوظيفي. -4

راسـة الحالية هو تطبيقها على عينة من  -5 ني المجتمع الفلسـطيفي المؤسـسـات العاملة أهم ما يميز الدا

وضوإ ملتكون الأولى فلسطينياً وعربياً حسب إط إ الباحث، والتي تتناول  محافظة رام الله والبيرةب

 وميةإدارة الذاات وع قتها بالاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير الحك

على أي دراســـــــــــــــة ســـــــــــــــابقة تناولت هذا ن الباحث لم يقف وأ ،بالذات في محافظة رام الله والبيرة

 الموضوإ.
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مجتمع العينة جميع المؤســــــــــســــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، اشــــــــــتمل  -6

نادت به  ، وستكون الدراسة الحالية امتداداً للأدبيات السابقة ومنباستخدام العينة الطبقية العشوائية

 من توصيات.
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 الفصل الثال 

 الإطار المنهجي للدراسة
 

 مقدمة 1.3

يســـــتعرض هذا الفصـــــل منهجية الدراســـــة، وأدواتها التي اختارها الباحث  جراء دراســـــته، وكذل  مجتمع 

راســـة وخصـــائصـــها، والطريقة التي اتبعها للتأكد من صـــ راســـة الذي أجرى عليه الدراســـة، وعينة الدا دق الدا

 التحقق من ثبات الأداة، وطريقة المعالجة ا حصائية لبيانات الدراسة.أداة الدراسة، وكيفية 
 

 منهج الدراسة 2.3

لأهراض  استناداً إلى طبيعة الداراسة وأهدافها استخدمت الداراسة الحالية المنهج الوصفي، وذل  لم ئمته

الواقع من خ ل الدراسة، من حيث رصد وتحليل واقع مشكلة الداراسة في الوقت الحاضر وكما هي في 

 لمثل هذه الدراسات. -في رأي الباحث-وصفها، وتفسيرها، والتنبؤ بها، وهو المنهج المناسب والأفضل
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 مجتمع الدراسة 3.3

راســـة من  ام للع المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرةجميع يتكون مجتمع الدا

( هير حكومية 487( حكومية، مقابل )807منها ) ( مؤســـــــســـــــة،1294، البالغ عددها )2016/2017

 (.2017)الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، 

 
 عينة الدراسة 4.3

راســـــــــــة بحيث تكون ممثلة لمجتمعها بالاعتماد على الأســـــــــــس ا حصـــــــــــائية لاختيار  تم اختيار عينة الدا

)حكومية، وهير حكومية(،  العينات بالطريقة الطبقية العشـــــوائية، طبقية من حيث متغير نوإ المؤســـــســـــة

وقد تم حساب حجم عينة الداراسة بنسبة خطأ ( مؤسسة من تل  المؤسسات، 410وتكونت العينة من )

، وذل  كما www.surveysystem.com( من مجتمعها باســــــــتخدام موقع حســــــــاب العينات %4) مقدارها

راســـة 2.5)هو واضـــ  في ملحق رقم  (، وقد اختيرت المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في عينة الدا

(، SPSSعشوائياً باستخدام طريقة الاختيار العشوائي في برنامج الرزم ا حصائية للعلوم الاجتماعية )

ويوضـــ  الجدول رقم  وقد طلب الباحث أن يقوم مدير المؤســـســـة أو من يراه مناســـباً بتعبئة أداة الدراســـة،

 ( توزيع مجتمع الداراسة والعينة وفقاً لمتغير نوإ المؤسسة.1.3)

 

 (: توزيع مجتمع الدّراسة والعينة وفقاً لمتغير نوع المؤسسة1.3رقم ) جدول

 العينة المطلوبة مجتمع الدراسة نوع المؤسسة الرقم
 256 807 حكومية  .1
 154 487 حكومية هير  .2

 410 1294 المجموع

 

 

http://www.surveysystem.com/
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 الأعداد، والنسب المئوية لخصائص العينة الديمغرافية(. 2.3جدول رقم )

 القيم الناقصة النسبة المئوية العدد المتغيرات
  الجنس

- 
 

 52.4 215 ذكر
 47.6 195 أنثى

 الفئة العمرية
 
8 
 

 28.6 115 30اقل من 
30-44 205 51.0 
 20.4 82 فأعلى 45

  المؤهل العلمي
 
3 
 

 17.9 73 دبلوم فأقل
 64.6 263 بكالوريوس

 17.4 71 ماجستير فأعلى
 سنوات الخبرة العملية

 
10 
 

 21.3 85 5أقل من 
5-10 128 32.0 
 46.8 187 فأعلى 11

  نوع المؤسسة
- 
 

 62.4 256 حكومية
 37.6 154 غير حكومية

 المسمى الوظيفي
 
 
- 
 

 30.5 125 مدير
 23.2 95 نائب مدير
 26.8 110 رئيس قسم
 19.5 80 موظف
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 الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة 5.3

 العمرية، والفئة الجنس، لمتغيرات: وفقاً  الديمغرافية العينة خصائة (2.3) رقم الجدول يوض 

 يلي: كما وذل  الوظيفي، والمسمى المؤسسة، ونوإ العملية، الخبرة وسنوات العلمي، والمؤهل

 الجنس: لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 1.5.3

 مقــــابــــل ذكور العينــــة أفراد من (52.4%) أن (2.3) رقم الجــــدول في الواردة المعطيــــات تشـــــــــــــــير

 ا ناث. من منهم %(47.6)

 العمرية: الفئة لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 2.5.3

 عن أعمــارهم تقــل ممن العينــة أفراد من (28.6%) أن (2.3) رقم الجــدول في الواردة النتــائج بينــت

 ممن منهم (20.4%) وكان ســــــــنة، (44-31) العمرية الفئة ضــــــــمن هم ممن (51%و) ســــــــنة (30)

 سنة. (44) عن يزيدون 

 العلمي: المؤهل لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 3.5.3

 درجة حملة من العينة أفراد من (17.9%) أن (2.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات من يتضـــــــــــ 

 حملـة من منهم (17.4%) وكـان البكـالوريوس، درجـة حملـة من منهم (64.6%و) دون، فمـا الـدبلوم

 فأعلى. الماجستير درجة

 العملية: الخبرة سنوات لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 4.5.3

 ســـــــــــــــنوات تقل ممن العينة أفراد من (21.3%) أن (2.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشـــــــــــــــير

 ســنوات، (10-5) بين لديهم الخبرة ســنوات تتراوح من منهم (32%و) ســنوات، (5) عن لديهم الخبرة

 سنوات. (10) عن الخبرة سنوات تزيد من منهم (46.8%و)
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 المؤسسة: نوع لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 5.5.3

 ؤسساتالم في يعملون  العينة أفراد من (62.4%) أن (2.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 الحكومية. هير المؤسسات في منهم (37.6%) مقابل الحكومية،

 الوظيفي: المسمى لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 6.5.3

 مركز يشــــــــغلون  العينة أفراد من (30.5%) أن (2.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات من يتضــــــــ 

 منهم (19.5%و) قســـــــــــــــم، يسرئ بمركز منهم (26.8%) وكــان لــه، نــائبــاً  (23.2%) مقــابــل مــدير،

 موظفين.

 
 أسلوب وأداة جمع البيانات 6.3

راسة الحالية أسلوب المس  بالعينة، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، فبالرجوإ إلى الأدبيات  استخدمت الدا

وع قتها بالاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات إدارة الذات السابقة، ولفحة موضوإ 

لى طلب عفي محافظة رام الله والبيرة، طوار الباحث استبانة، وتم تعديلها بناءً الحكومية وهير الحكومية 

 (.2.3(، )1.3توجيهات عشرة من المحكمين بتخصصات مختلفة، الملحق )

تكونت الاستبانة من ث ثة أقسام رئيسة، ضم القسم الأول معلومات عامة عن المبحوثين من حيث: 

 الوظيفي، والمسمى المؤسسة، ونوإ العملية، الخبرة وسنوات العلمي، والمؤهل العمرية، والفئة الجنس،

( فقرة، وضم القسم الثالث مقياس 20حين ضم القسم الثاني مقياس إدارة الذات الذي تكون من ) في

لداراسة تركزت في ( فقرة، علماً بأن طريقة ا جابة عن أداة ا20الذي تكون من ) الاستغراق الوظيفي

(، وذل  كما يأتي: دائماً، هالباً، أحياناً، Likert Scaleالاختيار من سلم خماسي، على نمط ليكرت )

الداراسة الحالية متغيراً مستقً  هو إدارة الذات، كما تحوي الداراسة متغيراً تابعاً نادراً، وأبداً، وبذل  تحوي 

را  والفئة الجنس،: وهي لتيةا سة المتغيرات المستقلة الثانويةهو الاستغراق الوظيفي، كما تشمل الدا
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، وذل  كما هو الوظيفي والمسمى المؤسسة، ونوإ العملية، الخبرة وسنوات العلمي، والمؤهل العمرية،

 (.3.3واض  في الملحق رقم )

 

 صدق أداة الدراسة 1.6.3

الدراسة بعرضها على مجموعة من تم التحقق من صدق أداة الداراسة قبل عملية تطبيقها على عينة 

شكلها باة المحكمين الذين أبدوا عدداً من الم حظات حولها التي تم أخذها بعين الاعتبار عند إخراج الأد

 Factorومن ناحية أخرى، تم التحقق من الصدق بحساب التحليل العاملي ) النهائي، هذا من ناحية

Analysis( مؤسسة حكومية 56منها ) ( مؤسسة،90 عية بلغت )( لفقرات الأداة، من خ ل عينة استط

 (.4.3-3.3وذل  كما هو واض  في الجداول رقم )( مؤسسة هير حكومية، 34مقابل )
 

 ( لفقرات مقياس إدارة الذاتFactor Analysis: نتائج التحليل العاملي )(3.3جدول رقم )

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.63 أحدد أهدافي بدقة   .1
 0.77 أبذل قصارى جهدي في سبيل تحقيق أهدافي  .2
 0.68 أقيام أهدافي كل فترة زمنية معينة  .3
 0.83 أضع خطة لأهدافي  .4
 0.70 أضع خطة للأعمال والواجبات التي أقوم بها  .5
 0.75 أفصل أولويات العمل عن أولوياتي الشخصية  .6
 0.74 أحرة على إنجاز الأعمال الموكلة إليا في الوقت المحدد لها  .7
 0.63 لدي القدرة على تشخية المشكلة التي تواجهني والبحث عن حلول م ئمة لها  .8
 0.60 أجمع المعلومات ال زمة واستشير أصحاب الخبرة عند صناعة القرار  .9

 0.65 أختار القرار المناسب ضمن ا مكانيات المتاحة  .10
 0.68 أتحمل مسؤولية القرارات التي أتخذها  .11
 0.68 أضبط انفعالاتي عند مواجهة أية مشاكل   .12
 0.65 لدي القدرة على بناء ع قات اجتماعية مع الخرين  .13
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راســــــــــــــة دال 3.3تشــــــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم ) ( أن التحليل العاملي لجميع فقرات أداة الدا

لدى العاملين في إدارة الذات إحصـــــائياً، وتتمتع بدرجة مقبولة من التشـــــبع، وأنها تشـــــتر  معاً في قياس 

ار النظري الذي بني في محافظة رام الله والبيرة، في ضـــــوء ا طالحكومية وهير الحكومية المؤســـــســـــات 

 المقياس على أساسه.
 

 ( لفقرات مقياس الاستغراق الوظيفيFactor Analysis(: نتائج التحليل العاملي )4.3جدول رقم )

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.68 أقبل على وظيفتي بنشات  .1
 0.62 أعمل بكل إمكانياتي  .2
 0.78 أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي   .3
 0.77 بسعادة هامرة في وظيفتيأشعر   .4
 0.83 أشعر أن وظيفتي جزءاً من حياتي   .5
 0.80 أجد نفسي في وظيفتي   .6
 0.60 أحب أن يتحدث الخرين عن انجازاتي الوظيفية  .7
 0.60 لا أجد أحياناً أي شيء أقوم به في عملي  .8
 0.66 أهدافي الشخصية مرتبطة بوظيفتي  .9

 0.69 أشعر بالانتماء لوظيفتي  .10
 0.76 أحب وظيفتي أكثر من زم ئي  .11
 0.70 حجم العمل الذي أقوم به أكثر من ال زم  .12
 0.61 يضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيل انجاز متطلبات عملي  .13

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.68 أسعى إلى التميز في العمل  .14
 0.70 لدي القدرة على تعديل خططي لمواجهة المواقف الطارئة  .15
 0.85 من زوايا مختلفةلدي القدرة على رؤية الأشياء وتقدير الأمور   .16
 0.73 لدي القدرة على حل مشاكل الخرين بطريقة ترضي جميع الأطراف  .17
 0.63 أتابع تنفيذ الأعمال والخطط لضمان تحقيق أهدافها  .18
 0.64 أحرة على تطوير قدراتي ومهاراتي   .19
 0.72 أتقبل النقد البناء من الخرين  .20
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 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.70 يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء الدوام  .14
 0.70 هو متوقع منيوقت العمل المخصة لا يسم  بأداء كل ما   .15
 0.76 أقدم مصلحة عملي على مصالحي الشخصية  .16
 0.70 أرهب في تغيير وظيفتي الحالية  .17
 0.73 متطلبات عملي تفوق قدراتي  .18
 0.74 أعمل جاهداً للتقدم في عملي  .19
 0.73 أنتظر نهاية الدوام بفار  الصبر  .20
 

راســــــــــــــة دال( أن التحليل 4.3تشــــــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )  العاملي لجميع فقرات أداة الدا

لدى الاســـــــــتغراق الوظيفي  إحصـــــــــائياً، وتتمتع بدرجة مقبولة من التشـــــــــبع، وأنها تشـــــــــتر  معاً في قياس

ري في محافظة رام الله والبيرة، في ضوء ا طار النظالحكومية وهير الحكومية العاملين في المؤسسات 

 الذي بني المقياس على أساسه.

 

 ثبات أداة الدراسة 2.6.3

راســـــــــة بأبعادها المختلفة بطريقة التجزئة النصـــــــــفية بحســـــــــاب معادلة الثبات  تم حســـــــــاب الثبات لأداة الدا

(Guttman Split-Half Coefficient وقــد جــاءت النتــائج كمــا هي واضــــــــــــــحــة في الجــدول رقم ،)

(5.3.) 

ة ( لأداة الدّراسGuttman Split-Half Coefficient(: نتائج معادلة الثبات )5.3جدول رقم )

 بأبعادها المختلفة  

 Split-Halfقيمة  عدد الفقرات أبعاد الدراسة الرقم
 0.91 20 إدارة الذات  .1
 0.88 20 الاستغراق الوظيفي  .2

 0.90 40 الدرجة الكلية
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الية جداً ( أن أداة الداراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة ع5.3تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

 من الثبات. 

 

 المعالجة الإحصائية للبيانات 7.3

بعد جمع بيانات الداراسة قام الباحث بمراجعتها تمهيداً  دخالها للحاسوب، وأدخلت إلى الحاسوب 

رجات، د 5بإعطائها أرقاماً معينة، أي بتحويل ا جابات اللفظية إلى رقمية، حيث أعطيت ا جابة دائماً 

جبة وذل  في الفقرات المو درجات، ونادراً درجتين، وأبداً درجة واحدة،  3درجات، وأحياناً  4وهالباً 

في وعكست في الفقرات السالبة، بحيث كلما ازدادت الدرجة ازدادت درجة إدارة الذات والاستغراق الوظي

 في محافظة رام الله والبيرة والعكس صحي . الحكومية وهير الحكومية لدى العاملين في المؤسسات 

بية لأعداد، والنسب المئوية، والمتوسطات الحساتمت المعالجة ا حصائية ال زمة للبيانات باستخراج ا

راسة عند المستوى  عن طريق الاختبارات ، (α≤0.05)والانحرافات المعيارية، وقد فحصت فرضيات الدا

من خ ل اختبارات  ، وذل  بعد التأكد من درجة تجانسها، وتوزيعها الطبيعيا حصائية التية

(Normality Plots and Histograms Tests): 

 (.t.tes) اختبار ت -1

 .(One way analysis of variance)اختبار تحليل التباين الأحادي  -2

 (.(Standardized regressionومعامل الانحدار المعياري  -3

 (.Factor analysisالتحليل العاملي ) -4

 (.Guttman Split-Half Coefficientمعامل الثبات ) -5

ئج (، ولفهم نتاSPSSباستخدام برنامج الرزم ا حصائية للعلوم الاجتماعية )تم ذل  باستخدام الحاسوب 

 (.6.3الداراسة يمكن الاستعانة بمفتاح المتوسطات الحسابية كما هو واض  في الجدول رقم )
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 (: مفتاح المتوسطات الحسابية. 6.3جدول رقم )

 درجة إدارة الذات والاستغراق الوظيفي المتوسط الحسابي

 منخفضة 1-2.33

 متوسطة 2.34-3.67

 عالية 3.68-5
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 الفصـل الرابـع

 نتائـج الدراسـة
 

 مقدمة 1.4

لوظيفي يتضمن هذا الفصل عرضاً كام ً ومفص ً لنتائج الدراسة، حول إدارة الذات وع قتها بالاستغراق ا

في محافظة رام الله والبيرة، وذل  من خ ل الحكومية وهير الحكومية لدى العاملين في المؤسسات 

 ا جابة عن أسئلة الداراسة وأهدافها واختبار فرضياتها باستخدام التقنيات ا حصائية المناسبة. 

 
 نتائج أسئلة الدراسة 2.4

 . السؤال الأول:1.2.4

 اللهرام محافظةما مســــتوى إدارة الذّات لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وغير الحكومية في 

 ؟  والبيرة

للإجابة عن هذا الســــؤال اســــتخرجت الأعداد، والمتوســــطات الحســــابية، والانحرافات المعيارية، والنســــب 

 اللهالمئوية لمســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام 

 .(1.4والبيرة، وذل  كما هو واض  في الجدول رقم )
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(: الأعداد، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسب المئوية لمستوى 1.4جدول رقم )

 إدارة الذّات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

 الوزن النسبي)%( الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي العدد المتغير
 81.6 0.53 4.08 410 إدارة الذااتمستوى 

 
( أن مســــــــــــــتوى إدارة الــذاات لــدى العــاملين في 1.4يتضــــــــــــــ  من المعطيــات الواردة في الجــدول رقم )

ابي المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة كان عالياً، إذ بلغ المتوســــط الحســــ

 (.%81.6)(، وبلغ الوزن النسبي له 4.08لهذا المستوى )

 
 . السؤال الثاني:2.2.4

ام الله ما مؤشـــرات إدارة الذّات لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وغير الحكومية في محافظة ر 

 والبيرة؟  

للإجابة عن هذا الســـــؤال اســـــتخرجت الأعداد، والمتوســـــطات الحســـــابية، والانحرافات المعيارية والنســـــب 

 المئوية لمؤشـــــرات إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام

 (. 2.4الله والبيرة مرتبة حسب الأهمية، وذل  كما هو واض  في الجدول رقم )
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(: المتوســـطات الحســـابية، والانحرافات المعيارية، والنســـب المئوية لمؤشـــرات إدارة 2.4جدول رقم )

الذّات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة مرتبة حسب 

 الأهمية

 

( مؤشرات إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية 2.4يوض  الجدول رقم )

"أتحمل مســــــــــــــؤولية القرارات التي في محافظة رام الله والبيرة مرتبة حســــــــــــــب الأهمية، جاء في مقدمتها: 

رقم 
المتوسط  مؤشرات إدارة الذّات الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعيار  

الوزن 
 النسبي
)% ( 

 89.6 0.80 4.48 أتحمل مسؤولية القرارات التي أتخذها 1
 87.0 0.86 4.35 أسعى إلى التميز في العمل 2
 86.8 0.78 4.34 أحرة على إنجاز الأعمال الموكلة إليا في الوقت المحدد لها 3
 86.2 0.78 4.31 أبذل قصارى جهدي في سبيل تحقيق أهدافي 4
 85.6 0.82 4.28 تطوير قدراتي ومهاراتيأحرة على  5
 85.2 0.86 4.26 لدي القدرة على بناء ع قات اجتماعية مع الخرين 6

7 
لدي القدرة على تشــــــــخية المشــــــــكلة التي تواجهني والبحث عن حلول 

 م ئمة لها
4.21 0.77 

84.2 
 83.6 0.76 4.18 أحدد أهدافي بدقة 8
 83.2 0.78 4.16 ا مكانيات المتاحةأختار القرار المناسب ضمن  9
 81.2 0.87 4.06 أجمع المعلومات ال زمة واستشير أصحاب الخبرة قبل صناعة القرار 10
 80.6 0.86 4.03 أتابع تنفيذ الخطط والأعمال لضمان تحقيق أهدافها 11
 79.8 0.90 3.99 أتقبل النقد البناء من الخرين 12
 79.6 0.87 3.98 والواجبات التي أقوم بهاأضع خطة للأعمال  13
 79.4 0.84 3.97 لدي القدرة على رؤية الأشياء وتقدير الأمور من زوايا مختلفة 14
 79.2 0.80 3.96 لدي القدرة على تعديل خططي لمواجهة المواقف الطارئة 15
 79.0 0.83 3.95 أفصل أولويات العمل عن أولوياتي الشخصية 16
 77.6 0.89 3.88 لأهدافيأضع خطة  17
 77.2 0.83 3.86 لدي القدرة على حل مشاكل الخرين بطريقة ترضي جميع الأطراف 18
 76.4 0.84 3.82 أقيام أهدافي من فترة لأخرى  19
 74.4 0.91 3.72 أضبط انفعالاتي عند مواجهة أية مشاكل 20
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يا في الوقــت و"أســــــــــــــعى إلى التميز في العمــل"، ثم "أحرة على إنجــاز الأعمــال الموكلــة إل، أتخــذهــا"

 .أحرة على تطوير قدراتي ومهاراتي""، و"المحدد لها"، و"أبذل قصارى جهدي في سبيل تحقيق أهدافي
 

 . السؤال الثال :3.2.4

ما درجة الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام 

 الله والبيرة؟

للإجابة عن هذا الســـــؤال اســـــتخرجت الأعداد، والمتوســـــطات الحســـــابية، والانحرافات المعيارية والنســـــب 

لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة  لدرجة الاســـتغراق الوظيفيالمئوية 

 (. 3.4رام الله والبيرة، وذل  كما هو واض  في الجدول رقم )
 

عداد، والمتوســـطات الحســـابية، والانحرافات المعيارية، والنســـب المئوية لدرجة (: الأ3.4جدول رقم )

الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله 

 والبيرة.

المتوسط  العدد المتغير
 الحسابي

الانحراف 
 الوزن النسبي)%( المعيار  

 69.4 0.40 3.47 410 درجة الاستغراق الوظيفي
 

( أن درجة الاســــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في 3.4يتضــــــــــ  من المعطيات الواردة في الجدول رقم )

المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة كانت متوســـــــــطة، إذ بلغ المتوســــــــط 

 (.69.4%(، والوزن النسبي لها )3.47الحسابي لهذه الدرجة )
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 السؤال الرابع:. 4.2.4

فظة ما مؤشــرات الاســتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وغير الحكومية في محا

 رام الله والبيرة؟  

للإجابة عن هذا الســـــؤال اســـــتخرجت الأعداد، والمتوســـــطات الحســـــابية، والانحرافات المعيارية والنســـــب 

في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في  المئوية لمؤشـــــــــرات الاســـــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين

 (. 4.4محافظة رام الله والبيرة مرتبة حسب الأهمية، وذل  كما يظهر في الجدول رقم )

 
(: المتوســـــــطات الحســـــــابية، والانحرافات المعيارية، والنســـــــب المئوية لمؤشـــــــرات 4.4جدول رقم )

وغير الحكومية في محافظة رام الله الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية 

 والبيرة مرتبة حسب الأهمية

رقم 
المتوسط  مؤشرات الاستغراق الوظيفي الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعيار  

الوزن 
 النسبي %

 87.8 0.70 4.39 أعمل بكل إمكانياتي 1
 86.6 0.83 4.33 أعمل جاهداً للتقدم في عملي 2
 85.4 0.83 4.27 لوظيفتيأعطي الكثير من الاهتمام  3
 81.4 0.87 4.07 أشعر بالانتماء لوظيفتي 4
 81.2 0.91 4.06 أقبل على وظيفتي بنشات 5
 78.6 0.85 3.93 أشعر أن وظيفتي جزء من حياتي 6
 78.4 0.78 3.92 أحب أن يتحدث الخرين عن انجازاتي الوظيفية 7
 76.0 0.85 3.80 أجد نفسي في وظيفتي 8
 71.0 0.81 3.55 بسعادة هامرة في وظيفتيأشعر  9
 70.4 0.80 3.52 حجم العمل الذي أقوم به أكثر من ال زم 10
 68.4 0.75 3.42 أقدم مصلحة عملي على مصالحي الشخصية 11
 64.2 0.68 3.21 يشغلني التفكير في وظيفتي حتى بعد انتهاء الدوام 12
 61.2 0.74 3.06 أهدافي الشخصية ترتبط بوظيفتي 13
 59.2 0.65 2.96 أنتظر نهاية الدوام بفار  الصبر 14
 59.0 0.66 2.95 وقت العمل المخصة لا يسم  بأداء كلما هو متوقع مني 15
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رقم 
 مؤشرات الاستغراق الوظيفي الفقرة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار  

الوزن 
 النسبي %

 58.8 0.79 2.94 متطلبات عملي إنجازيضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيل  16
 58.0 0.80 2.90 أحب وظيفتي أكثر من زم ئي 17
 56.8 0.70 2.84 تغيير وظيفتي الحالية أرهب في 18
 48.2 0.74 2.41 لا أجد أحياناً أي شيء أقوم به في عملي 19
 42.6 0.83 2.13 متطلبات عملي تفوق قدراتي 20

 

( مؤشـــرات الاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير 4.4يوضـــ  الجدول رقم )

ثم  إمكانياتي"، بكل "أعمل والبيرة مرتبة حســـــب الأهمية، جاء في مقدمته:الحكومية في محافظة رام الله 

يفتي"، عملي"، ت ه "أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي"، و"أشعر بالانتماء لوظ في للتقدم جاهداً  "أعمل

 ت ه "أقبل على وظيفتي بنشات".

 
 نتائج فرضيات الدراسة 3.4

 . الفرضية الرئيسة الأولى:1.3.4

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 عمرية،ال والفئة الجنس، :المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة وفقاً لمتغيرات

 الوظيفي. والمسمى المؤسسة، ونوإ ،العملية الخبرة وسنوات العلمي، والمؤهل

 ويتفرع عن الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

 . الفرضية الفرعية الأولى:1.1.3.4

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس.المؤسسات الحكومية وهير 
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( للفروق في مســــــــتوى إدارة الذاات لدى العاملين في t.testلاختبار الفرضــــــــية تم اســــــــتخدام اختبار ت )

المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس، وذل  كما هو 

 (.5.4واض  في الجدول رقم )

 

لذّات لدى العاملين في t.test(: نتائج اختبار ت )5.4جدول رقم ) ( للفروق في مســـــــــتوى إدارة ا

 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس

 العدد الجنس
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار  

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.52 4.14 215 ذكر
408 2.382 0.018 

 0.53 4.02 195 أنثى
 

( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية عند المســــــــتوى 5.4تشــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

(α≤0.05)  محافظة في مستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في

 رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس لصال  أفراد العينة الذكور، وبذل  تكون الفرضية قد رفضت.

 

 . الفرضية الفرعية الثانية:2.1.3.4

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤسسة.المؤسسات 

 ( للفروق في مســـــــتوى إدارة الذاات لدى العاملين فيt.testلاختبار الفرضـــــــية تم اســـــــتخدام اختبار ت )

ا مالمؤســســات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤســســة، وذل  ك

 (.6.4هو واض  في الجدول رقم )
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لذّات لدى العاملين في t.test(: نتائج اختبار ت )6.4جدول رقم ) ( للفروق في مســـــــــتوى إدارة ا

 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوع المؤسسة

 العدد نوع المؤسسة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار  

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.54 4.12 256 حكومية
408 1.558 0.120 

 0.51 4.03 154 غير حكومية
 

 ( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى 6.4تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

(α≤0.05)  لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة في مستوى إدارة الذاات

 رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤسسة، وبذل  تكون الفرضية قد قبلت.

 
 . الفرضية الفرعية الثالثة:3.1.3.4

لدى العاملين في في مســتوى إدارة الذاات  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

( one way analysisof variance) لاختبار الفرضــــــية تم اســــــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي

 الحكومية في محافظة رامللفروق في مســـتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير 

 (.7.4الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وذل  كما هو واض  في الجدول رقم )
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( One way analysis of variance(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحاد  )7.4جدول رقم )

الحكومية في محافظة للفروق في مســتوى إدارة الذّات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وغير 

 رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 مصدر التباين
درجات 
 مجموع المربعات الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 1.474 2.947 2 بين المجموعات
 0.281 113.505 404 داخل المجموعات 0.006 5.245

 ----- 116.452 406 المجموع
 

 ( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية عند المســــــــتوى 7.4تشــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

(α≤0.05)  في مستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة

مصـــــــــدر هذه  و يجاد الفرضـــــــــية قد رفضـــــــــت.رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وبذل  تكون 

( للفروق في مســــــــــــــتوى إدارة الـذاات لـدى العـاملين في Tukey testالفروق اســــــــــــــتخـدم اختبـار توكي )

المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وذل  

 (.8.4كما هو واض  في الجدول رقم )

 
( للفروق في مســـــــــتوى إدارة الــذّات لــدى Tukey test(: نتــائج اختبــار توكي )8.4)جــدول رقم 

العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل 

 العلمي

 ماجستير فأعلى بكالوريوس دبلوم المقارنات
 -0.22199* -0.22176*  دبلوم

 -0.00022   بكالوريوس
    ماجستير فأعلى
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( أن الفروق في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين 8.4تشــير المقارنات الثنائية البعدية في الجدول رقم )

في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي كانت 

ين من حملــة درجــة الــدبلوم بين العــاملين من حملــة درجــة الــدبلوم والبكــالوريوس من جهــة، وبين العــامل

والماجســـــــتير فأعلى من جهة أخرى، لصـــــــال  العاملين من حملة الدرجات العلمية الأعلى )بكالوريوس، 

ماجســـتير فأعلى(، الذين كان مســـتوى إدارة الذات عندهم أعلى، وذل  كما هو واضـــ  من المتوســـطات 

 (. 9.4الجدول رقم )الحسابية لمستوى إدارة الذات وفقاً لمتغير المؤهل العلمي في 

 
(: المتوســــطات الحســــابية والانحرافات المعيارية لمســــتوى إدارة الذّات لدى العاملين 9.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي
 0.63 3.90 73 دبلوم فما دون 
 0.48 4.12 263 بكالوريوس

 0.57 4.12 71 ماجستير فأعلى
 

 الفرضية الفرعية الرابعة: 4.1.3.4

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين في  (α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى 

 في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.المؤسسات الحكومية وهير الحكومية 

( one way analysis of varianceلاختبار الفرضــــية تم اســــتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي )

 للفروق في مســـتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام

 (.9.4غير المسمى الوظيفي، كما هو واض  في الجدول رقم )الله والبيرة، تعزى لمت
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( one way analysis of variance(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحاد  )10.4جدول رقم )

للفروق في مســتوى إدارة الذّات لدى العاملين في المؤســســات الحكومية وغير الحكومية في محافظة 

 سمى الوظيفيرام الله والبيرة تعزى لمتغير الم

 مجموع المربعات درجات الحرية مصدر التباين
متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.778 2.333 3 بين المجموعات
 0.282 114.365 406 داخل المجموعات 0.042 2.761

 ----- 116.698 409 المجموع
 

 وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية عند المســــــــتوى ( إلى 9.4تشــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

(α≤0.05)  في مستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة

مصــــدر هذه  و يجاد رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســــمى الوظيفي، وبذل  تكون الفرضــــية قد رفضــــت.

( للفروق في مســــــــــــــتوى إدارة الـذاات لـدى العـاملين في Tukey testالفروق اســــــــــــــتخـدم اختبـار توكي )

المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســـمى الوظيفي، وذل  

 (.10.4كما هو واض  في الجدول رقم )

 
بار توكي 11.4جدول رقم ) تائج اخت لذّات لدى Tukey test)(: ن ( للفروق في مســـــــــتوى إدارة ا

العاملين في المؤســســات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســمى 

 الوظيفي

 موظف رئيس قسم نائب مدير مدير المقارنات
 0.20055* 0.13030 0.14575  مدير

 0.05480 -0.01545   نائب مدير
 0.07025    رئيس قسم
     موظف
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( أن الفروق في مســــــــــــــتوى إدارة الذاات لدى 11.4تشــــــــــــــير المقارنات الثنائية البعدية في الجدول رقم )

العاملين في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل 

لذين كان مســـــتوى العلمي كانت بين العاملين من المديرين والموظفين، لصـــــال  العاملين من المديرين، ا

إدارة الذات عندهم أعلى، وذل  كما هو واضـــــــ  من المتوســـــــطات الحســـــــابية لمســـــــتوى إدارة الذات وفقاً 

 (. 12.4لمتغير المسمى الوظيفي في الجدول رقم )
 

(. المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية لمســتوى إدارة الذّات لدى العاملين 12.4جدول رقم )

 الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المسمى الوظيفيفي المؤسسات 

 الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي العدد المسمى الوظيفي
 0.44 4.19 125 مدير

 0.52 4.05 95 نائب مدير
 0.58 4.06 110 رئيس قسم
 0.58 3.99 80 موظف

 

 الفرضية الفرعية الخامسة: 6.1.3.4

بين متغير العمر ومســـــتوى إدارة الذاات  (α≤0.05) توجد ع قة ذات دلالة إحصـــــائية عند المســـــتوى  لا

 لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

 

 . الفرضية الفرعية السادسة:7.1.3.4

بين متغير ســـنوات الخبرة ومســـتوى إدارة  (α≤0.05) المســـتوى لا توجد ع قة ذات دلالة إحصـــائية عند 

 الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

( standardized regressionلاختبار الفرضــيتين الســابقتين تم اســتخدام معامل الانحدار المعياري )

للع قة بين متغيري العمر وسنوات الخبرة، ومستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية 

 (. 13.4وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، كما هو واض  في الجدول رقم )
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ن ( للعلاقة بيstandardized regression(: نتائج معامل الانحدار المعيار  )13.4جدول رقم )

متغير  العمر وســــنوات الخبرة ومســــتوى إدارة الذّات لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وغير 

 الحكومية في محافظة رام الله والبيرة

 المتغيرات العدد Betaقيمة  الدلالة الإحصائية
 العمر 410 -0.011 0.895
 سنوات الخبرة 410 0.212 0.013

 

( إلى وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند 13.4رقم )تشـــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول 

بين متغير ســـــــنوات الخبرة ومســـــــتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـــــســـــــات  (α≤0.05) المســـــــتوى 

الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، وبذل  تكون الفرضــــية الســــادســــة قد رفضــــت، في 

بين متغير العمر  المقابل أشـــــــــارت النتائج إلى عدم وجود ع قة ذات دلالة إحصـــــــــائية عند المســـــــــتوى 

بيرة، ومستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله وال

 .وبذل  تكون الفرضية الخامسة قد قبلت

 
 . الفرضية الرئيسة الثانية:2.3.4

في درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 سالجن :العاملين في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة وفقاً لمتغيرات

 وســـــنوات الوظيفي والمســـــمى المؤســـــســـــة، ونوإ العلمي، والمؤهل الاجتماعية، والحالة العمرية، والفئة

 .العملية الخبرة
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 الفرعية الأولى:. الفرضية 1.2.3.4

في درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير الجنس.

 ( للفروق في درجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملينt.testلاختبار الفرضــــية تم اســــتخدام اختبار ت )

في المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس، وذل  كما 

 (.14.4هو واض  في الجدول رقم )
 

املين ( للفروق في درجة الاســــــتغراق الوظيفي لدى العt.test(: نتائج اختبار ت )14.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير الجنس

المتوسط  العدد الجنس
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار  

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.35 3.51 215 ذكر
408 1.945 0.053 

 0.44 3.43 195 أنثى
 

 ( إلى وجود فروق ذات دلالة إحصـــــائية عند المســـــتوى 13.4الواردة في الجدول رقم )تشـــــير المعطيات 

(α≤0.05)  في درجة الاســـــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في

وبذل  تكون الفرضــــــــــــــية قد محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس، لصــــــــــــــال  أفراد العينة الذكور، 

 رفضت.

 
 . الفرضية الفرعية الثانية:2.2.3.4

في درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

نوإ العاملين في المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير 

 المؤسسة.
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 ( للفروق في درجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملينt.testلاختبار الفرضــــية تم اســــتخدام اختبار ت )

 في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤســــســــة، كما

 (.15.4هو واض  في الجدول رقم )
 

( للفروق في درجة الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين t.testت )(: نتائج اختبار 15.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير نوع المؤسسة

 العدد نوع المؤسسة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيار  

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.39 3.50 256 حكومية
408 1.898 0.058 

 0.41 3.42 154 غير حكومية
 

( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــــــــــائية عند 15.4تشــــــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

في درجة الاســـــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير  (α≤0.05) المســـــــــتوى 

 الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ المؤسسة، وبذل  تكون الفرضية قد قبلت.

 
 . الفرضية الفرعية الثالثة:3.2.3.4

في درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المؤهلالعاملين في المؤســـــــــــســـــــــــات 

 العلمي.

 one wayلاختبــار قبول أو رفض هــذه الفرضــــــــــــــيــة تم اســــــــــــــتخــدام اختبــار تحليــل التبــاين الأحــادي )

analysis of variance للفروق في درجة الاســــــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــــــســــــــــــات )

ي كومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي، كما هو واضــــــــــ  فالحكومية وهير الح

 (.16.4الجدول رقم )
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( one way analysis of variance(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحاد  )16.4جدول رقم )

الحكومية في للفروق في درجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وغير 

 محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المؤهل العلمي

 

( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــــــــــائية عند 16.4تشــــــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

في درجة الاســـــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــــــســـــــــات الحكومية وهير  (α≤0.05) المســـــــــتوى 

 قبلت.الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المؤهل العلمي، وبذل  تكون الفرضية قد 
 

(. المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية لدرجة الاســـــتغراق الوظيفي لدى 17.4جدول رقم )

العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل 

 العلمي

 الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي
 0.42 3.42 73 دون دبلوم فما 

 0.39 3.48 263 بكالوريوس
 0.42 3.49 71 ماجستير فأعلى

 

 

 

 

متوسط  مجموع المربعات درجات الحرية مصدر التباين
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.097 0.195 2 بين المجموعات
 0.162 65.384 404 داخل المجموعات 0.548 0.602

 ----- 65.579 406 المجموع
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 . الفرضية الفرعية الرابعة:5.2.3.4

في درجة الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المســــــمىالعاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير 

 الوظيفي.

( one way analysis of varianceلاختبار الفرضــية، تم اســتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي )

للفروق في درجة الاســــــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــــــســــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في 

 (.18.4والبيرة، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، كما هو واض  في الجدول رقم )محافظة رام الله 
 

( one way analysis of variance(: نتائج اختبار تحليل التباين الأحاد  )18.4جدول رقم )

للفروق في درجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وغير الحكومية في 

 البيرة، تعزى لمتغير المسمى الوظيفيمحافظة رام الله و 

متوسط  مجموع المربعات درجات الحرية مصدر التباين
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

 0.337 1.012 3 بين المجموعات
 0.160 64.794 406 داخل المجموعات 0.098 2.114

 ----- 65.806 409 المجموع
 

( إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــــــــــائية عند 18.4الجدول رقم )تشــــــــــــــير المعطيات الواردة في 

في درجة الاســــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــســــــــات الحكومية وهير  (α≤0.05) المســــــــتوى 

 قبلت.الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، وبذل  تكون الفرضية قد 
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(: المتوســـــطات الحســـــابية والانحرافات المعيارية لدرجة الاســـــتغراق الوظيفي لدى 19.4جدول رقم )

العاملين في المؤســســات الحكومية وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســمى 

 الوظيفي

 الانحراف المعيار   المتوسط الحسابي العدد المسمى الوظيفي
 0.31 3.52 125 مدير

 0.44 3.44 95 نائب مدير
 0.39 3.49 110 رئيس قسم
 0.46 3.39 80 موظف

 

 . الفرضية الفرعية الخامسة:5.2.3.4

بين متغير العمر ودرجة الاســـــــــــتغراق  (α≤0.05)لا توجد ع قة ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة. الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات

 
 . الفرضية الفرعية السادسة:6.2.3.4

بين متغير ســــــــــــــنوات الخبرة ودرجة  (α≤0.05) لا توجد ع قة ذات دلالة إحصــــــــــــــائية عند المســــــــــــــتوى 

 رة.الحكومية في محافظة رام الله والبيالاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير 

( standardized regressionلاختبار الفرضيتين السابقتين، تم استخدام معامل الانحدار المعياري )

للع قة بين متغيري العمر وســــــنوات الخبرة ودرجة الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات 

 (. 20.4والبيرة، كما هو واض  في الجدول رقم ) الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله
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( للعلاقة بين standardized regression(: نتائج معامل الانحدار المعيار  )20.4جدول رقم )

متغير  العمر وســــنوات الخبرة ودرجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية 

 وغير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة

 المتغيرات العدد Betaقيمة  الدلالة الإحصائية
 العمر 410 -0.003 0.969
 سنوات الخبرة 410 0.209 0.014

 
( إلى وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند 20.4تشـــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

ودرجة الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات بين متغير سنوات الخبرة  (α≤0.05) المستوى 

الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، وبذل  تكون الفرضــــية الســــادســــة قد رفضــــت، كما 

ودرجة  العمر بين متغير وجود ع قة ذات دلالة إحصـــــــــائية عند المســـــــــتوى أشـــــــــارت النتائج إلى عدم 

لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، ســـتغراق الوظيفي الا

 وبذل  تكون الفرضية الخامسة قد قبلت.

 
 . الفرضية الرئيسة الثالثة:3.3.4

ودرجة الاســـــــــــتغراق  بين إدارة الذاات (α≤0.05)لا توجد ع قة ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند المســـــــــــتوى 

 الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.

( للع قة بين standardized regressionلاختبار الفرضية، تم استخدام معامل الانحدار المعياري )

كومية وهير الحكومية في إدارة الذاات ودرجة الاســــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــــــســــــــــات الح

 (.21.4محافظة رام الله والبيرة، كما هو واض  في الجدول رقم )
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( للعلاقة بين standardized regression(: نتائج معامل الانحدار المعيار  )21.4جدول رقم )

إدارة الذّات ودرجة الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وغير الحكومية في 

 محافظة رام الله والبيرة

 المتغيرات العدد Betaقيمة  الدلالة الإحصائية

 إدارة الذّات*درجة الاستغراق الوظيفي 410 0.541 0.000

 
( إلى وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند 21.4تشـــــــــــير المعطيات الواردة في الجدول رقم )

إدارة الذاات ودرجة الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية  بين (α≤0.05)المستوى 

وهير الحكوميـــة في محـــافظـــة رام الله والبيرة، بحيـــث كلمـــا ازداد مســــــــــــــتوى إدارة الـــذاات ازدادت درجـــة 

الاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، 

 العكس صحي ، وبذل  تكون الفرضية قد رفضت.و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



87 

 
 
 
 
 
 
 

          الفصل الخامس

 ملخص النتائج والاستنتاجات والتوصيات
 

 مقدمة 1.5

راســــة وفرضــــي راســــة واســــتنتاجاتها مع الأخذ بعين الاعتبار أســــئلة الدا اتها يعالج الفصــــل الحالي نتائج الدا

راســـــــــــة ومقارنتها بالدراســـــــــــات الســـــــــــابقة إن وجدت وبلورة بعض وأهدافها، إضـــــــــــافة إلى تحليل نتائج  الدا

 التوصيات استناداً لنتائج الدراسة.

 
 ملخص نتائج الدّراسة ومناقشتها 2.5

 ملخص النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة: 1.2.5

 أولًا: ملخص نتائج السؤال الأول المتعلق بمستوى إدارة الذّات

الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة  أظهرت النتائج أن مستوى إدارة

، وبلغ الوزن النسبي له (4.10) رام الله والبيرة كان عالياً، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا المستوى 

( ودراسة )الهذلي، 2016(، ودراسة )وراسنة، 2016%(، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  )طمايزة، 81.6)

(  حيث أشارت إلى أن ممارسة مديرات 2006(، وكذل  دراسة )الثقفي، 2014(، ودراسة )أحمد، 2011
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ويرجع ذل  إلى أن الدرجة العالية من إدارة الذاات لدى المدارس الثانوية  دارة الذات بدرجة كبيرة، 

حياة مستمرة العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية تكمن في أن إدارة الذات منهاج عمل و 

 دارة الأنشطة اليومية فهي مبدأ إداري، والكفايات التي يتمتع بها العاملون في المؤسسات الحكومية 

وهير الحكومية عالية المستوى، فيتمكن الموظف من أن يثبت جدارته في العمل ويحقق قدراً من النجاح 

ل إلى الأكثر صحة في تحقيق الأهداف في إدارة ذاته تمكنه من خلق نوإ من الثقة والمقدرة على الوصو 

التي يصبو إليها, فكلما ارتفع مستوى إدارة الذات لدى المبحوثين كلما اقتربوا من المسار الأكثر صحة 

 (.100: 2014في اتجاه تحقيق الأهداف )أحمد، 

 
 ب( نتائج مؤشرات إدارة الذّات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية:

( لمناقشـــــة أعلى خمس فقرات، وأقل فقرة في المتوســـــط الحســـــابي والوزن 2.4إ إلى الجدول رقم )بالرجو 

 النسبي كانت النتائج كما يأتي:

عكس تالفقرة الأولى "أتحمل مســـــــــؤولية القرارات التي أتخذها"، حيث أن قدرة الفرد على اتخاذ القرار  .1

ه قادراً اتية، وثقته بنفســـــــــه وقدراته التي تجعلقدرة الفرد على تحمل المســـــــــؤولية النابعة من رقابته الذا 

لى ععلى تقبل نتيجة القرار إيجاباً بتعزيزها وســــــــلباً بتحمل نتائجه وتصــــــــويبها، وبذل  يعكس القدرة 

خاذ ضــــــــــــــبط الذاات، وتحقيق التوازن، وعدم الانفعال أو المبالغة في ردود الأفعال التي قد تدفعه لات

اً عن تحقيق أهدافه، وتظهره بشــــــكلإ هير لائق في مكان عمله أو قرارات هير مناســــــبة، تجعله بعيد

ؤدي مجتمعه، بمعنى إذا كان الشخة لديه القدرة على إدارة ذاته بمعنى استغ لها استغ لًا أمثل ي

 تفيده في حياته اليومية أو في عمله. صائبةرات اإلى اتخاذ قر 

( إلى أن الفرد عندما 121: 2016الفقرة الثانية "أســـــــــــــع إلى التميز في العمل"، تشـــــــــــــير طمايزة ) .2

يســـــعى إلى التميز في عمله فهذا ناتج من ثقته بنفســـــه، حيث تعد الثقة بالنفس الوقود الذي يدفعه 
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س للنجاح في إدارة ذاته، ف  يمكن أبداً أن ينج  في إدارة ذاته وهو يعيش في ظل من ا حســــــــــــــا

بعدم الثقة والنقة وانعدام القدرة. ولا بد أن يكون الشخة واثقاً من ذاته ومقدراً  مكانياته ومؤمناً 

 بها. 

مية الفقرة الثالثة "أحرة على إنجاز الأعمال الموكلة إليا في الوقت المحدد لها", حيث تعتبر أه .3

ير ن في المؤسسات الحكومية وهإدارة الوقت والتخطيط الجيد، كمؤشرات  دارة الذاات لدى العاملي

الي الحكومية في محافظة الخليل، حيث تعد إدارة الوقت من المفاهيم الأســاســية  دارة الذات وبالت

(. فمعظم التعريفات أكدت 120: 2016)طمايزة ) في الوقت المحدد دون تأخير الأهدافتحقيق 

 الوقت المحدد دون تأخير.على أن الاستغ ل الأمثل للوقت يؤدي إلى تحقيق الأهداف في 

"إن الاســــــــــــــتغ ل الأمثل للقدرات  الفقرة الرابعة "أبذل قصــــــــــــــارى جهدي في ســــــــــــــبيل تحقيق أهدافي .4

نية والمهارات الذااتية، هي الســـــــــــبيل الصـــــــــــحي  لتحقيق الأهداف الذااتية والمهنية والاجتماعية والوط

ية عات، وحصــــــــــــــدوا ثمارها أثناء تأدوهذا منبثق عن مبادئ ا دارة التي تعلموها في الجام للعاملين،

 (.2016واجبات الوظيفة )وراسنة، 

يرى الباحث إلى أن الشـــــــــخة الذي لديه أحرة على تطوير قدراتي ومهاراتي". الفقرة الخامســـــــــة"  .5

ها، القدرة على إدارة ذاته، لديه القدرة أيضــــــــــــاً على اســــــــــــتغل الأمثل لقدراته ومهاراته من أجل توظيف

صـــــبو إليه وأيضـــــاً يكون لديه القدرة على اكتشـــــاف ما هو جديد ويرفض أن حتى يتميز ويحقق ما ي

 يبقى كما هو لذل  يعمل على تطوير قدراته ومهاراته للوصول إلى ما هو جديد. 

يرى الباحث إلى أن الشـــــخة الذي أضـــــبط انفعالاتي عند مواجهة أية مشـــــاكل". الفقرة العشـــــرون " .6

 ة أيضـــــــــــــــاً على التحكم في انفعالاته وتصــــــــــــــرفاته، حتى يكون لديه القدرة على إدارة ذاته لديه القدر 

 شخصاً متميزاً ويحقق أهدافه.
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ويشــــير الباحث إلى أن الفقرات الخمس الأولى، والتي حققت أعلى متوســــط حســــابي ووزن نســــبي  .7

مهارات وأنشـــــــــــطة ومبادئ إدارية،  -أيضـــــــــــاً  –هي مؤشـــــــــــرات  دارة الذاات لدى العاملين، وهي 

ه، نظرياً في الكليات والجامعات، ومن هذه المهارات: إدارة الوقت وعدم إهدار  اكتســــــــــــــبها العاملون 

 وهيرها، والتي تم تطبيقها بالصـــــورة العملية الســـــلوكية من والمثابرة، ووضـــــع الأهداف، والاتصـــــال

ل خ ل ممارســـــــــــة العمل ا داري أثناء الوظيفة، مما عزز المهارات الذااتية لدى العاملين من خ 

 ل  الأنشـــــــطة، وجدولتها، ولو تم ذل  بشـــــــكل روتيني لضـــــــمان إدارة الوقت كمورد مهمممارســـــــة ت

ت واســــــــــــتغ له بدون هدر، من أجل تحقيق أهداف العاملين الذااتية، والمهنية والاجتماعية في الوق

 المخطط له.

 
 ثانياً: ملخص نتائج السؤال الثال  المتعلق بالاستغراق الوظيفي:

 الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكوميةأظهرت النتائج أن درجة  (أ

( بحيث وصــــل 2015) في محافظة رام الله والبيرة كانت متوســــطة. وقد اتفقت مع دراســــة الشــــنطي

( أي بدرجة متوسطة، با ضافة إلى توافقها مع دراسة 3.5المتوسط الحسابي ل ستغراق الوظيفي )

( على درجة عالية في الاستغراق الوظيفي 2013صلت دراسة الوحيدي )(، بينما ح2013محمود )

( على درجة عالية بالاســتغراق 2012(، وأيضــاً حصــلت دراســة العنقري )3.69بمتوســط حســابي )

ويعزو الباحث الدرجة العالية ل ســــتغراق الوظيفي لدى العاملين . 3.87الوظيفي بمتوســــط حســــابي 

خل رام الله والبيرة، إلى نظام العمل المطبق دا كومية في محافظةفي المؤسسات الحكومية وهير الح

 .المؤسسات الذي يتصف بالثبات والوضوح
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 نتائج مؤشرات الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية: (ب

أعلى خمس فقرات، وأقل فقرة في المتوســـــط الحســـــابي والوزن  ( لمناقشـــــة4.4بالرجوإ إلى الجدول رقم )

 النسبي كانت النتائج كما يأتي:

الفقرة الأولى "أعمل بكل إمكانياتي" يرى الباحث أن العاملين في المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الحكومية وهير  -1

لأولى الحكومية في محافظة رام الله والبيرة لديهم اســــــتغراق وظيفي عالإ جداً وذل  من خ ل الفقرة ا

مكانياتهمأنهم يستثمرون جميع طاقاتهم  ا حصائياتبحيث بينت   بالعمل. وا 

اســـــــة (، ودر 2012الثانية "أعمل جاهداً للتقدم في عملي" وهذا ما يتوافق مع دراســـــــة العنقري )الفقرة  -2

 (.2013(، ونصار )2014ماضي )

ين الفقرة الثالثة "أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي " ويعزو الباحث ذل  إلى أن انغماس الموظف -3

ل وجه من أجل المنافســـــــــة مع أكمينجزون أعمالهم على  بشـــــــــكل كامل في ممارســـــــــة عملهم، وأنهم

 زم ئهم لتحقيق الع وات والمكافآت.

لمنظمة، الفقرة الرابعة "أشـــعر بالانتماء لوظيفتي"، ويرجع ذل  إلى أن مدى انتماء وولائهم العاملين ل -4

(، 2012يجعلهم أكثر إتقاناً في عملهم، وأكثر احتراما لمؤســــــــــســــــــــتهم، وتتفق مع دراســــــــــة العنقري )

 (.2013ومحمود )

على انغماس العاملين في عملهم وحبهم هذا يدل و  ،الفقرة الخامســــــــــة "أقبل على وظيفتي بنشــــــــــات"  -5

لعملهم. ويرجع الباحث ذل  إلى أن الشــخة الذي لديه اســتغراق وظيفي ســوف يكون يحب عمله، 

 ويشعر بالارتياح فيه لذل  سوف يقبل عليه بكل نشات وحيوية.

ــ -6 ــديهم  هــذا يــدل ،دراتي"الفقرة العشــــــــــــــرون "متطلبــات عملي تفوق ق  ا مكــانيــاتعلى أن العــاملين ل

أقصـــــــــى ما يمكن للنهوض والتطور  إعطاءوالمهارات والخبرات التي من خ لها يســـــــــتطيع العاملين 

 والارتقاء الوظيفي وبالمؤسسة.
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 مناقشة نتائج فرضيات الدراسة: 2.2.5

إدارة مســـــــتوى في  (α≤0.05)تشـــــــير النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند المســـــــتوى  .1

الذاات لدى العاملين في المؤســـــــــــــســـــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى 

ذلــ  إلى أن طبيعــة العمــل ا داري  ويعزو البــاحــث لمتغير الجنس لصــــــــــــــــال  أفراد العينــة الــذكور.

م أكثر ين الذكور على إدارة ذاتهوالمراكز القيادية التي يشــــــــــــــغلها هالباً الذكور تعزز من قدرة العامل

من ا ناث، إضــــــــــــافة إلى طبيعة التنشــــــــــــئة الاجتماعية للذكور مقابل ا ناث، إضــــــــــــافة إلى الثقافة 

الســـــــــائدة، والتي تعزز من ثقتهم بأنفســـــــــهم وتقديرهم لذاتهم، وقدرتهم على إدارتها بشـــــــــكل أعلى من 

(، دراســـــــة )أحمد، 2017ة طمايزة )وتختلف هذه النتيجة مع نتائج دراســـــــات كل من دراســـــــا ناث. 

 (.2016( وتتفق مع دراسة )وراسنة، 2014

في مســــــــتوى إدارة الذاات لدى  (α≤0.05) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية عند المســــــــتوى  .2

إ الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير نو  العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير

إدارة الذات لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير المؤســــســــة، والفرضــــية قبلت، حيث إن 

ة أم بمتغير نوإ المؤســـســـة ســـواء أكانت حكومي كثيرالا تتأثر الحكومية في محافظة رام الله والبيرة 

(، وتختلف 2014(، دراســـة )أحمد، 2017مع دراســـة طمايزة )هير حكومية. وتتفق هذه الدراســـة 

 (.2016(، ودراسة )وراسنة، 2015مع دراسة )الحربي، 

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين  (α≤0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى  .3

في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المؤهل العلمي 

وبذل  تكون الفرضـــية قد رفضـــت، وهذه النتيجة تتفق مع ما توصـــلت إليه، وهذه النتيجة تتفق مع 

( التي أســــــفرت عن وجود 2015بي، (، ودراســــــة )الحر 2017ما توصــــــلت إليه دراســــــة )طمايزة، 

فروق في إدارة الذات تبعاُ لمتغير المؤهل العلمي لصــــــــــــــال  المؤهل التعليمي العالي، وتختلف مع 
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(، التي أسفرت عن عدم وجود فروق في إدارة 2016(، ودراسة )وراسنة، 2011دراسة )الهذلي، 

إ المســــــــــــتوى التعليمي للفرد يجعله الذات تبعا لمتغير المؤهل العلمي. وقد يرجع ذل  إلى أن ارتفا

دارة الوقت، والاتصــــال، مما يتي   أكثر إلماماً ودراية بمتطلبات عمله ووظيفته من تخطيط جيد، وا 

 له ا بداإ في التفكير والموازنة في حياته ووظيفته.

في مســتوى إدارة الذاات لدى العاملين  (α≤0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى  .4

المؤســــــــــــســــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير المســــــــــــمى  في

في أنَّه كلما ارتفع الهرم الوظي رفضت، ويعزو الباحث ذل  إلىوبذل  تكون الفرضية قد الوظيفي، 

للشـــخة هذا يؤهله لتبني ممارســـات أكثر نضـــجاً وكفاية، با ضـــافة إلى معرفة كافية. وقد يرجع 

إلى أنه كلما زاد الهرم الوظيفي لدى الشــــخة على ســــبيل المثال المدير ونائب المدير من  أيضــــا

هارات أكثر الفئات التي يتاح لهم الالتحاق بالدورات التدريبة، التي يســــــــــتفاد منها فيتعلم خبرات وم

مع (، وتختلف 2015جديدة، تساعدهم على إدارة ذواتهم، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )الحربي، 

(، التي أســـفرت عن 2016( ودراســـة )وراســـنة، 2014(، ودراســـة )أحمد، 2011دراســـة )الهذلي، 

 عدم وجود فروق في إدارة الذات تبعاً لمتغير المؤهل العلمي.

بين متغير  (α≤0.05) تشـــير النتائج إلى وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــائية عند المســـتوى  .5

الخبرة ومســـــتوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في ســـــنوات 

محافظة رام الله والبيرة، وبذل  تكون الفرضــــية الســــادســــة قد رفضــــت، تختلف مع دراســــة )طمايزة، 

وتختلف كذل   .((Candice & David, 2011(، ودراســـــة 2011(، ودراســـــة )الهذلي، 2017

( التي أســـــفرت عن عدم وجود فروق في إدارة الذات تبعاً لعدد ســـــنوات 2010)مع دراســـــة الثقفي 

الخبرة، ويعزو الباحث ذل  إلى أنه كلما زادت سنوات الخبرة، كلما كان الفرد على دراية بمتطلبات 
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ومهام وظيفته، ويكون على تواصـــــــل أكثر مع ا دارة والزم ء مما يســـــــاعده على تحســـــــين  دارة 

 ذاته.

 (α≤0.05) في المقابل أشــارت النتائج إلى عدم وجود ع قة ذات دلالة إحصــائية عند المســتوى   .6

 بين متغير العمر ومستوى إدارة الذاات لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في

ة قبلت. وهذه النتيجة تتفق مع دراســـــــمحافظة رام الله والبيرة، وبذل  تكون الفرضـــــــية الخامســـــــة قد 

(، وتختلف Candice & David, 2011( ودراســة )2011(، ودراســة )الهذلي، 2017طمايزة )

( والتي أســــــــــفرت عن وجود فروق في إدارة الذات، تبعا 2015هذه النتيجة مع دراســــــــــة )الحربي، 

لعاملين في المؤســـــســـــات إدارة الذات لدى اأن  ويرى الباحثلمتغير العمر لصـــــال  العمر الأكبر، 

ظفون فهنا  مو ، بمتغير العمر كثيرالا تتأثر  الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة

 عاديين لديهم القدرة على إدارة ذواتهم أكثر من مدرائهم.

 
 ثانياً: مخلص النتائج المتعلقة بفرضيات الدّراسة والاستغراق الوظيفي:

في درجة الاســــــــتغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصــــــــائية عند المســــــــتوى  .1

العاملين في المؤســســات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير الجنس، 

ذل  لكون الذكور مســـؤولين عن عائ ت، ويمثل العمل  ويعزو الباحث لصـــال  أفراد العينة الذكور،

بالنســــبة لهم الاهتمام الأســــاســــي والمصــــدر الأول  شــــباإ حاجاتهم وحاجات أســــرهم المادية، على 

عكس ا ناث اللواتي لا يتحملن في معظم الأحيان مســــــــؤولية الأســــــــرة بشــــــــكل كامل. واختلفت هذه 

توجد فروق ذات دلالة  ج في دراســـــــــــته أنه لا( أظهرت النتائ2014النتيجة مع دراســـــــــــة ماضـــــــــــي )

بينما اتفقت الدراســـــــــة مع (، Cherubin, 2011) دراســـــــــةتعزى لمتغير الجنس وكذل   إحصـــــــــائية
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وكانت لصـــــــال   إحصـــــــائية( التي أظهرت نتائجها وجود فروق ذات دلالة 2013) دراســـــــة نصـــــــار

 الذكور.

في درجة الاستغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05)عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .2

العاملين في المؤســــــــــــســــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغير نوإ 

وجود فروق ( في عدم 2013اتفقت مع دراســة نصــار ). المؤســســة، وبذل  تكون الفرضــية قد قبلت

في الاســـتغراق الوظيفي لدى العاملين تعزى لمتغير  (α≤0.05)ذات دلالة إحصـــائية عند المســـتوى 

الاستغراق الوظيفي لدى (. حيث أن 2017(، واهريب )2017عواودة )مكان العمل، وكذل  دراسة 

متغير بلا يتأثر كثيراً العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة 

 .حكومية حكومية أم هيرنوإ المؤسسة سواء أكانت 

في درجة الاستغراق الوظيفي لدى  (α≤0.05) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .3

ؤهل العاملين في المؤسـسـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير الم

( وعواودة 2017) وهذه النتيجة اتفقت مع دراســـــــة اهريب. قبلتالعلمي، وبذل  تكون الفرضـــــــية قد 

توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية  ( التي أظهرت نتائجها أنه لا2014دراســــة ماضــــي )(، و 2017)

 وقد. في الاســــتغراق الوظيفي لدى العاملين تعزى لمتغير المؤهل العلمي (α≤0.05) عند المســــتوى 

الاســــــــتغراق الوظيفي لدى إلى أن  ذل  ويعزو الباحث، (Cherubin, 2011)اختلفت مع دراســــــــة 

تغير بم كثيرالا يتأثر العاملين في المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة 

على اخت ف مؤه تهم العلمية كانت حكومية أم هير حكومية، فالعاملون  ءً المؤهل العلمي ســــــــــــــوا

 الأعباء الوظيفة نفسها.يخضعون لنفس نظام العمل وظروفه، و 

ي درجة الاستغراق الوظيفي لدى ف (α≤0.05) عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .4

العاملين في المؤســــــــــــــســـــــــــــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، تعزى لمتغير 
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( 2013. واتفقت هذه النتيجة مع دراســة محمود )المســمى الوظيفي، وبذل  تكون الفرضــية قد قبلت

وجود فروق ذات دلالة عدم  (، بحيث كانت النتائج2017ودراسة اهريب )( 2013ودراسة نصار )

في الاســـــتغراق الوظيفي لدى العاملين تعزى لمتغير المســـــمى  (α≤0.05) إحصـــــائية عند المســـــتوى 

اق الاســتغر إلى أن ذل   ويعزو الباحث(. 2017الوظيفي، واختلفت هذه النتيجة مع دراســة عواودة )

لا يتأثر الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة 

 بمتغير المسمى الوظيفي. كثيرا

ين متغير سنوات الخبرة ودرجة ب (α≤0.05)وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .5

الاســــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الحكومية. اختلفت النتيجة مع 

( التي أظهرت عدم وجود فروق ذات دلالة 2013(، ودراســــــــــــة نصــــــــــــار )2013دراســــــــــــة محمود )

يعزو و الخبرة،  بين مســتوى الاســتغراق الوظيفي ومتغير ســنوات (α≤0.05)إحصــائية عند المســتوى 

ــــــــــا فهم راضون عن  الباحث ــــــــــة عليـ ذل  إلى أن هؤلاء الموظفين في الأهلب يتقلدون مناصب إداريـ

خارج عملهم بشكل كبير ومستغرقين به لأن رواتبهم مرتفعة جداً ولـديهم حـوافز مادية وعند سفرهم لل

الرفاهية المطلوبة، فهم لدورات تصــــرف لهم رفاهية، لذل  فإن الوظيفة قد أشــــبعت حاجاتهم وحققت 

 .مستغرقون في العمل

بين متغير العمر ودرجة الاستغراق  (α≤0.05)عدم وجود ع قة ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .6

الله والبيرة، وبذل  محافظة رام الوظيفي لدى العاملين في المؤســــــســــــات الحكومية وهير الحكومية في 

( الذي بين أنه لا توجد فروق في 2014الفرضية قد قبلت. واتفقت النتيجة مع دراسة ماضي )تكون 

(، ودراســة عواودة 2017) وكذل  دراســة اهريب، العمر مســتوى الاســتغراق الوظيفي يعزى إلى متغير

( التي أظهرت نتائجها وجود فروق في مســـتوى 2013(، اختلفت النتائج مع دراســـة محمود )2017)

 إلىالعاملون في العمر أدى ذل   الأفرادغراق الوظيفي تعزى لمتغير العمر بحيث كلما تقدم الاســــــــــــــت
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الاســــــــــــــتغراق الوظيفي لــدى العــاملين في ذلــ  إلى أن  ويعزو البــاحــثزيــادة اســــــــــــــتغراقهم الوظيفي. 

ويعزو لا يتأثر كثيرا بمتغير العمر، المؤســـســـات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة 

تل  النتيجة إلى تنوإ الأعمار والخبرات في الوظيفة الواحدة، فنجد موظفاً جديداً لديه اندماج  الباحث

فيقوم بواجبه على أكمل وجه ويعطي الكثير، على العكس من  وانتماء لعمله أكثر من موظف قديم،

، ويكون لـديـه ملـل من يقـدم كـل مـا عنـده الموظف القـديم يكون عنـده خبرات كثيرة بـالعمـل، ولكنـه لا

 العمل.

 بين إدارة الذاات ودرجة الاستغراق (α≤0.05) وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصائية عند المستوى  .7

 الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــــســـــــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، بحيث

كلما ازداد مســـــــــتوى إدارة الذاات ازدادت درجة الاســـــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــــــســـــــــات 

ذل  إلى أن  ويعزو الباحث، والعكس صـــــــــــحي . الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة

 رةعلى إدارة وقته، ويمتل  القد القدرةالشـــــخة لديه القدرة على إدارة ذاته يدل على أنه شـــــخة لديه 

ل على اســتغ ل قدراته، ومهاراته وقدرة على التخطيط الجيد، فبالتالي يســعى لتميز في عمله واســتغ 

ناً ، وأكثر إتقاةويكون لديه ولاء وانتماء لمنظمته، والمنافســــــكل طاقته للوصــــــول إلى ما يصــــــبو إليه، 

 وهذا هو الاستغراق بحد ذاته.
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 استنتاجات الدراسة 3.5

لى بعد الاط إ على نتائج تساؤلات وفرضيات الدراسة ومناقشتها وتحليل بياناتها، فقد توصل الباحث إ

 الاستنتاجات التية:

يمة إدارة الذات في تحقيق قدر من الاســـــــــــــتغراق الوظيفي لدى عكســـــــــــــت النتائج أهمية وفعالية وق .1

العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير الحكومية في المجتمع الفلســــطيني بعامة، وفي محافظة 

 رام الله والبيرة بخاصة.

قوى العمل التي تمتل  كل القدرات  إدارة الذات هي وســــــــــــــائل جوهرية لتطوير اســــــــــــــتراتيجياتإن  .2

جديدة لتحقيق الاســــــــــتغراق الوظيفي في  والمســــــــــاهمة بطرق   يجادخويل الضــــــــــروري والدوافع والت

 العمل وبشكل فاعل وكفوء.

 الذات بحد ذاتها أن تخلق الرضـــــــــــــــا الوظيفي مما يؤدي إلى التحفيز الذاتي، وزيادة  دارةيمكن  .3

 .الاستغراق الوظيفي وبالتالي انعكاس ذل  على تحقيق الأداء الوظيفي العالي

فروق دالة إحصــــائياً في مســــتوى إدارة الذات لدى العاملين في المؤســــســــات الحكومية وهير وجود  .4

يفي، الحكومية في محافظة رام الله والبيرة وفقاً لمتغيرات الجنس، والمؤهل العلمي، والمســــــمى الوظ

 بينما لم تظهر الدراسة فروقاً دالة إحصائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراسة.

بين متغير ســـــــنوات الخبرة،  (α≤0.05)وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــائية عند المســـــــتوى  .5

بين  (α≤0.05)وبين مســـتوى إدارة الذات، وعدم وجود ع قة ذات دلالة إحصـــائية عند المســـتوى 

 ة الذات.ر متغيري العمر وبين مستوى إدا

ؤسسات الحكومية وهير الحكومية عدم وجود فروق بين والاستغراق الوظيفي لدى العاملين في الم .6

نوإ المؤســــــــســــــــة، المؤهل العلمي، المســــــــمى : )في محافظة رام الله والبيرة، تعزى للمتغيرات التالية

 الوظيفي(.
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في وجود فروق الاســـــــــــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــــــــســـــــــــات الحكومية وهير الحكومية  .7

 الجنس. لمتغير محافظة رام الله والبيرة تعزى 

بين متغير ســـــــنوات الخبرة،  (α≤0.05)وجود ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــائية عند المســـــــتوى  .8

        وبين مســــــــــــتوى الاســــــــــــتغراق الوظيفي، وعدم وجود ع قة ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند المســــــــــــتوى 

( 0.05) ي.فبين متغيري العمر وبين الاستغراق الوظي 

بين إدارة الذاات ودرجة  (α≤0.05) ع قة طردية ذات دلالة إحصـــــــــــــــائية عند المســــــــــــــتوى وجود  .9

الاســـــتغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤســـــســـــات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله 

في  الوظيفي لدى العاملينوالبيرة، بحيث كلما ازداد مســــتوى إدارة الذاات ازدادت درجة الاســــتغراق 

 المؤسسات الحكومية وهير الحكومية في محافظة رام الله والبيرة، والعكس صحي .

 

 توصيات الدراسة 4.5

 استناداً إلى النتائج التي توصلت إليها الداراسة، يوصي الباحث بما يأتي:

على إدارة ســـلوكهم  الحاجة إلى اســـتخدام المديرين لاســـتراتيجيات التي من شـــأنها تشـــجيع الموظفين .1

 الذاتي، واستق ليتهم، ودافعيهم والتي تنعكس بشكل إيجابي على إبداعهم واستغراقهم الوظيفي.

الحاجة إلى إجراء المزيد من الأبحاث النوعية، لتحقيق مزيد من الفهم حول موضــــــــــــــوإ إدارة الذات  .2

 والاستغراق الوظيفي.

تزويد العاملين بما هو جديد في مجال إدارة الذات لما له من أثر إيجابي في زيادة الاســــــــــــــتغراق  .3

 الوظيفي في المؤسسات الحكومية وهير الحكومية. 

ن في الاســــــــــــــتفادة من الخبرات ا قليمية والعربية والعالمية في مجال تنمية إدارة الذات لدى العاملي .4

 ومواكبة الاتجاهات الحديثة في ذل . المؤسسات الحكومية وهير الحكومية،
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عقد ندوات وورشـــــات عمل لتشـــــجيع العاملين على ضـــــرورة الأخذ بعين الاعتبار مفهوم إدارة الذات  .5

 والاستغراق الوظيفي.

ت الذي بدوره يعمل على تشـــــــجيع الأفراد العاملين على تطوير الذات آوضـــــــع نظام للحوافز والمكاف .6

 ار الطاقات البشرية فيما يساهم في رفع مستوى المعرفي الشخصيوالابتكار وا بداإ ويضمن استثم

 ؤسسة.موالمؤسسي، وبذل  يؤدي إلى رفع أداء ال
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 مـراجـع البـح  ومصــادره

 قـائمـة المـراجـع العـربيـة

 القرآن الكريم. 

 المعرفة.. ا سكندرية: دار سيكولوجية الذّات والتوافق(. 1998أبو زيد، إبراهيم )

عليا في أثر إدارة الذّات على عملية اتخاذ القرار لدى العاملين في الإدارة ال(. 2014) أحمد، هبة

 رسالة ماجستير هير منشورة، هزة: الجامعة ا س مية. الجامعة الإسلامية في غزة. 

ات المؤسس الاستغراق الوظيفي وعلاقته بالإبداع الوظيفي لدى العاملين في(. 2017اهريب، فاتن )

 س.. رسالة ماجستير منشورة، القدس: جامعة القدفي محافظة الخليلالحكومية وغير الحكومية 

ة من درجة ممارسة مدير  المدارس الثانوية بمحافظة الطائف للإدارة الذاتي(. 2012البقمي، بدر )

 رسالة ماجستير هير منشورة، مكة: جامعة أم القرى. .وجهة نظرهم ونظر وكلائهم

. رسالة مةالإدارة الذّاتية لدى مديرات المدارس الثانوية بمدينة مكة المكر (. 2006الثقفي، ابتسام )

 ماجستير هير منشورة، مكة: جامعة أم القرى. 

سالة . ر إدارة الذات لدى مديرات المدارس الثانوية بمدينة مكة المكرمة(. 2010الثقفي، ابتسام )

 أم القرى. ماجستير هير منشورة. مكة: جامعة 

 دار النهضة العربية للنشر والتوزيع.. القاهرة: نظريات الشخصية(. 1990) الحميد جابر، عبد

 . عمان: دار صفاء للنشر والتوزيع.إدارة السلوك التنظيمي عصر التغيير(. 2011ج ب، إحسان )

 (. تعداد المنشآت. رام الله.  2017الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني )

. الصحي إدارة الذات وانعكاسها على الرضا الوظيفي للمرأة العاملة بالقطاع(. 2015) الحربي، فريال

 .رسالة ماجستير هير منشورة، مكة: جامعة أم القرى 
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 والتحصــــــــيل الدراســــــــي لدى طلاب كلية للإنجازالوقت بالدافعية  إدارةعلاقة (. 1995حقي، زينب )

دد عالاقتصـــاد المنزلي، الجمعية المصـــرية ل قتصـــاد المنزلي . القاهرة: مجلة الاقتصــاد المنزلي

(11.) 

س مية، . القاهرة: دار التوزيع والنشر ا إدارة الذّات دليل الشباب إلى النجاح(. 2000رضا، أكرم )

 الطبعة الثالثة.

لتدريسي اء العلاقة بين مستوى إتقان مهارات إدارة الذّات والأدا(. 2011الزاكي، منى والشامي، إيناس )

بي المؤتمر السنوي )العر . المعلمة في كلية الاقتصاد المنزلي في جامعة الأزهر للطالبة

الدولي الثالث(، تطوير برنامج التعليم العالي النوعي في مصر والوطن العربي في -السادس

 .ضوء متطلبات عصر المعرفة. المنصورة: كلية التربية النوعية

 وزيع.. عمان: دار كنوز المعرفة للنشر والتإدارة الذّات نحو تطوير الشخصية(. 2007الزبيدي، أحمد )

تمع أثر إدارة الذّات على فرص التشغيل: دراسة تطبيقية على خريجي كلية مج(. 2011شعيب، خيري )

 هزة: الجامعة ا س مية. رسالة ماجستير هير منشورة، )تدريب غزة(.

(. دور الاســــــتغراق الوظيفي كمتغير وســــــيط في الع قة بين الهيكل التنظيمي 2015الشــــــنطي، محمد )

 . 180-147(، 2)17، مجلة جامعة الأزهروالأداء الوظيفي. 

 . ا سكندرية: مؤسسة حورس الدولية. إدارة الوقت(. 2007الصيرفي، محمد )

لمؤسسات اة على اتخاذ القرار لدى العاملين في ارة الذّات وعلاقتها بالقدر (. إد2016طمايزة، وفاء )

 س.. رسالة ماجستير منشورة، القدس: جامعة القدالحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل

 والتوزيع. للنشر وائل عمان: دار مفهوم الذّات بين النظرية والتطبيق.(. 2004الظاهر، قحطان )

يفي دخل اســتراتيجي في عملية تعزيز الاســتغراق الوظالرشــاقة التنظيمية: م(. 2012العابدي، علي )

 ، بغداد: جامعة الكوفة.للعاملين: دراسة تجريبية
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 (. في تحقيق الأداء العالي لمنظمات الأعمال: دراسة استط عية2012العابدي، هاشم والجاف، ولاء )

سنوية تصدر مجلة دورية نصف  لعينة من العاملين في القطاإ المصــرفي العراقي في أربيل.

 . 89-74(، 9)5، جامعة الكوفة، عن كلية الإدارة والاقتصاد

دارة إفعالية برنامج تدريبي قائم على نمذجة الأقران في تنمية مهارات (. 2015عبد الحميد، مروة )

ة ماجستير . رسالالذات لدى المعاقين ذهنياً القابلين للتعلم بمدارس التعلم الأساسي المدمجة

 القاهرة: جامعة عين شمس. هير منشورة، 

حل  أثر برنامج تدريبي قائم على الذكاءات المتعددة في تنمية مهارات(. 2012عبد العال، ســــــــــــمير )

دارة الذات لدى تلاميذ المرحلة الابتدائية لقاهرة: ا. رســالة ماجســتير هير منشــورة، المشـكلات وار

 جامعة القاهرة.

دارية بجامعة وعلاقتها بالإبداع الإدار  من وجهة نظر القيادات الإإدارة الذات (. 2015العجاج، اعتزاز)

ف رسالة ماجستير هير منشورة، الرياض: جامعة ناي .الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بالرياض

 العربية للعلوم الأمنية. 

. تحليل ع قة الخصـــائة الفردية والرضـــا الوظيفي على الاســـتغراق الوظيفي (1995)عريشـــة، محمد 

، ادالمجلة العلمية لكلية الإدارة، والاقتصــــــــوأثره على جهد الفرد في العمل: دراســـــــــــــة تطبيقية، 

6(1 )54-55. 

إدارة المواهب كمدخل لتنمية ســـــــــلوكيات الاســـــــــتغراق الوظيفي لدى (. 2012العنقري، عبد العزيز )

مـة المؤتمر الثــاني لمعــاهــد ا دارة العــا . الريــاض:ين بالمنظمات الحكومية الســـــــــعوديةالعامل

 والتنمية ا دارية في دول مجلس التعاون لدول الخليج العربية.

ات الحكومية إدارة الذّات وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى العاملين في المؤسس(. 2017العواودة، ابتهال )

 . رسالة ماجستير هير منشورة، القدس: جامعة القدس.الخليل وغير الحكومية في محافظة
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ؤسسات إدارة المعرفة وعلاقتها بالاستغراق الوظيفي لدى العاملين في الم(. 2017العواودة، سهاد )

ة . رسالة ماجستير هير منشورة، القدس: جامعالحكومية وغير الحكومية جنوب الضفة الغربية

 القدس.

تبة المل  . الرياض: مكالقيادة الإدارية: التحول نحو نموذج القياد  العالي (.2001) القحطاني، سالم

 فهد الوطنية. 

 المتولي حسن. الرياض: مكتبة جرير. . ترجمه السيدإدارة الأولويات(. 1999) ، ستيفنكوفي

تب أثر الدعم التنظيمي على تنمية الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في مك(. 2014ماضي، أحمد )

 . رسالة ماجستير هير منشورة، هزة: الجامعة ا س مية.غزة الإقليمي التابع للأونروا

 : الدار الجامعية.ا سكندرية. إدارة الذّات(. 2005ماهر، أحمد )

دور بعض عوامل الهندسة البشرية في الاستغراق الوظيفي: دراسة (. 2013محمود، شي ن )

ة، . رسالة ماجستير منشور ركة آسياسيل للاتصالاتاستطلاعية لآراء عينة من العامين في ش

 الموصل: جامعة السليمانية.

ية. (. جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الاستغراق الوظيفي: دراسة ميدان2004المغربي، عبد الحميد )

 .51-1(، 1)2، مجلة الدراسات والبحو  التجارية

      لاستغراق الوظيفي: دراسة تطبيقية على  أثر ثقافة المنظمة على ا (2007). المنطاوي، إيمان

 طنطا. جامعة منشورة، طنطا: هير ماجستير رسالة الأهرام. مؤسسة

ــــــــــدالله ) ــــــــــري، عــــــــــب ــــــــــمــــــــــهــــــــــي  :Retrieved May 2017, from. إدارة الـــــــذات(. 2001ال

http://www.khayma.com/madina/time.htm 

 .بيروت: دار الكتب العلميةإدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي. (. 1995النجار، محمد )

http://www.khayma.com/madina/time.htm
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بين  جودة حياة العمل وأثرها على تنمية الاستغراق الوظيفي: دراسة مقارنة(. 2013نصار، إيمان )

اجستير هير . رسالة مرة التربية والتعليم الحكوميدائرة التربية والتعليم في وكالة الغو  ووزا

 منشورة، هزة: الجامعة ا س مية.

مات مدارس إدارة الذّات وعلاقتها بالإبداع الإدار  لدى مديرات ومساعدات ومعل .(2011الهذلي، رجوه )

: مكة رسالة ماجستير هير منشورة، .المرحلة الثانوية بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظرهن

 .جامعة أم القرى 

وظفي مالقيم التنظيمية وعلاقتها بالانغماس الوظيفي: دراســـة ميدانية على (. 2013الوحيدي، رافع )

 . رسالة ماجستير هير منشورة، هزة: جامعة الأزهر.البنوك الإسلامية/ قطاع غزة

المؤسسات  ى العاملين فيأثر إدارة الذّات في تنمية المسؤولية الاجتماعية لد(. 2016وراسنة، عايدة )

 س.. رسالة ماجستير منشورة، القدس: جامعة القدالحكومية وغير الحكومية في محافظة الخليل
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 (: أسماء أعضاء لجنة تحكيم أداة الدّراسة )الاستبانة(1.3) ملحق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعة الاسم الرقم
 جامعة القدس الدكتور منصور هرابة 1
 جامعة القدس خليفة إياد الدكتور 2
 جامعة القدس  الدكتور شوقي زيد 3
 جامعة بير زيت الدكتور نبيل زيادة 4
 جامعة القدس المفتوحة الدكتور عطية مصل  5
 جامعة القدس الدكتور علي صال  6
 جامعة القدس الدكتور عمر الريماوي  7
 الفلسطيني الأحمرجمعية اله ل  الدكتور فتحي فليفل 8
 الخليل -جامعة القدس المفتوحة الدكتور خالد كتلو 9

 جامعة ماكواري، استراليا الدكتور صبحي البدوي  10
 الولايات المتحدة الأمريكية-ميتشغنجامعة  الدكتور حسن يحيى 11



111 

 (. استبانة الدراسة2.3ملحق رقم )

 بسـم الله الرحمـن الرحيـم

 دسقجامعة الـ

 عمادة الدراســات العليا

 برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 أخي العامل / أختي العاملة

 تحية طيبة وبعد،،،

الحكومية وغير إدارة الذات وعلاقتها بالاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الباحث بإجراء دراسة حول "يقوم 

"، وذل  استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في بناء المؤسسات في محافظة رام الله والبيرةالحكومية 

عشوائياً لتكون ضمن عينة الدراسة، لذا أرجو من  التعاون بتعبئة هذه وتنمية الموارد البشرية، وقد وقع علي  الاختيار 

الاستبانة بما يتوافق مع وجهة نظر ، علماً بأن بيانات الداراسة هي لأهراض البحث العلمي فقط، وسيتم الحفات على 

 سريتها، ولا يطلب من  كتابة اسم  أو ما يشير إلي ، شاكرين ل  حسن تعاون .

 

 إشراف: د. بسام بنات              حمدإعداد: بشير أ

 

 القسم الأول: معلومات عامة. 

 الرجاء وضع دائرة حول رمز الإجابة التي تنطبق عليك.

 .أنثى2  .ذكر1  . الجنس1

 . العمر .......... سنة2

 .ماجستير فأعلى3 .بكالوريوس2 .دبلوم فأقل1  . المؤهل العلمي3

 . سنة. سنوات الخبرة العملية .........4

 .غير حكومية2 .حكومية1  . نوع المؤسسة5

 .موظف4 .رئيس قسم3 .نائب مدير2  .مدير1 . المسمى الوظيفي6
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 البيرة. و في محافظة رام الله الحكومية وغير الحكومية لقسم الثاني: إدارة الذّات لدى العاملين في المؤسسات ا

 ناسبة.دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/ترينها م يرجى قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بوضع

 

 

 

 

 

 

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  الفقرات الرقم
 5 4 3 2 1 أحدد أهدافي بدقة   .1
 5 4 3 2 1 أبذل قصارى جهدي في سبيل تحقيق أهدافي  .2
 5 4 3 2 1 من فترة لأخرى أقيام أهدافي   .3
 5 4 3 2 1 أضع خطة لأهدافي  .4
 5 4 3 2 1 للأعمال والواجبات التي أقوم بهاأضع خطة   .5
 5 4 3 2 1 أفصل أولويات العمل عن أولوياتي الشخصية  .6
 5 4 3 2 1 أحرة على إنجاز الأعمال الموكلة إليا في الوقت المحدد لها  .7
لدي القدرة على تشخية المشكلة التي تواجهني والبحث عن حلول م ئمة   .8

 لها
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 المعلومات ال زمة واستشير أصحاب الخبرة قبل صناعة القرارأجمع   .9
 5 4 3 2 1 أختار القرار المناسب ضمن ا مكانيات المتاحة  .10
 5 4 3 2 1 أتحمل مسؤولية القرارات التي أتخذها  .11
 5 4 3 2 1 أضبط انفعالاتي عند مواجهة أية مشاكل   .12
 5 4 3 2 1 مع الخرينلدي القدرة على بناء ع قات اجتماعية   .13
 5 4 3 2 1 أسعى إلى التميز في العمل  .14
 5 4 3 2 1 لدي القدرة على تعديل خططي لمواجهة المواقف الطارئة  .15
 5 4 3 2 1 لدي القدرة على رؤية الأشياء وتقدير الأمور من زوايا مختلفة  .16
 5 4 3 2 1 لدي القدرة على حل مشاكل الخرين بطريقة ترضي جميع الأطراف  .17
 5 4 3 2 1 أتابع تنفيذ الخطط والأعمال لضمان تحقيق أهدافها  .18
 5 4 3 2 1 أحرة على تطوير قدراتي ومهاراتي   .19
 5 4 3 2 1 أتقبل النقد البناء من الخرين  .20
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 والبيرة. في محافظة رام اللهالحكومية وغير الحكومية القسم الثال : الاستغراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات 

 نها مناسبة.يرجى قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بوضع دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/تري

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  الفقرات الرقم
 5 4 3 2 1 أقبل على وظيفتي بنشات  .21
 5 4 3 2 1 أعمل بكل إمكانياتي  .22
 5 4 3 2 1 أعطي الكثير من الاهتمام لوظيفتي   .23
 5 4 3 2 1 أشعر بسعادة هامرة في وظيفتي  .24
 5 4 3 2 1 أشعر أن وظيفتي جزء من حياتي   .25
 5 4 3 2 1 أجد نفسي في وظيفتي   .26
 5 4 3 2 1 أحب أن يتحدث الخرين عن انجازاتي الوظيفية  .27
 5 4 3 2 1 لا أجد أحياناً أي شيء أقوم به في عملي  .28
 5 4 3 2 1 أهدافي الشخصية ترتبط بوظيفتي  .29
 5 4 3 2 1 أشعر بالانتماء لوظيفتي  .30
 5 4 3 2 1 أحب وظيفتي أكثر من زم ئي  .31
 5 4 3 2 1 حجم العمل الذي أقوم به أكثر من ال زم  .32
 5 4 3 2 1 يضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيل انجاز متطلبات عملي  .33
 5 4 3 2 1 وظيفتي حتى بعد انتهاء الدواميشغلني التفكير في   .34
 5 4 3 2 1 وقت العمل المخصة لا يسم  بأداء كل ما هو متوقع مني  .35
 5 4 3 2 1 أقدم مصلحة عملي على مصالحي الشخصية  .36
 5 4 3 2 1 أرهب في تغيير وظيفتي الحالية  .37
 5 4 3 2 1 متطلبات عملي تفوق قدراتي  .38
 5 4 3 2 1 أعمل جاهداً للتقدم في عملي  .39
 5 4 3 2 1 أنتظر نهاية الدوام بفار  الصبر  .40

 

 شاكراً لكم حسن تعاونكم.

 بشير أحمد.
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 ( حساب حجم عينة الدراسة3.3ملحق )
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( كتاب تسهيل مهمة3.4ملحق )
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 الأشكال فهرس
 

 الصفحة عنوان الشكل الرقم

 3 بين متغيرات الدراسةالع قة  1.1

 14 ل حتياجات ا نسانية( Maslow, 1954) هرم 1.2

 17 أبعاد قيادة إدارة الذات وأبعاد ا بداإ في بيئة العمل 2.2

 19 مبادئ إدارة الذات 3.2

 24 شروت الاستغراق الوظيفي 4.2
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 الملاحق فهرس
 

 الصفحة عنوان الملحق الرقم

راسة )الاستبانة( أسماء 1.3  110 أعضاء لجنة تحكيم أداة الدا
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