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 الإهداء

 

سمو بكؿ ا. إلى مف أحمؿ انتظار.. إلى مف عممني العطاء دوف والوقار.الييبة إلى مف كممو الله ب

وستبقى  ،لترى ثماراً قد حاف قطافيا بعد طوؿ انتظار ،. أرجو مف الله أف يمد في عمرؾافتخار.

لى الأبد اً كمماتؾ نجوم  ... والدي العزيز.أىتدي بيا اليوـ وفي الغد وا 

لى معنى الحناف  ،الحب. إلى معنى الحياة.إلى ملبكي في   ،الوجود . إلى بسمة الحياة وسر  والتفاني.وا 

 أمي الحبيبة  ....إلى أغمى الحبايب ،وحنانيا بمسـ جراحي ،نجاحي ىا سر  ؤ إلى مف كاف دعا

لى إ ،لى مف عمموني عمـ الحياةإ ،في عمى نفسيـ اثرو آلى مف إ ،دي وقوتي وملبذي بعد اللهنلى سإ

 خوتي أ... .مف الحياة جمؿأوا لي ما ىو أظير مف 

 ختي سيادأ.. .تيلى مف رافقتني في مسير إ ،لى صاحبة القمب الطيبإ ،لى توأـ روحي ورفيقة دربيإ

 .. ىيثـ.لى الروح التي سكنت روحي زوجي ورفيؽ دربيإ

 ـ ىيثـأ.. .ـ زوجيألى مف ساندتني ووقفت بجانبي إ

 عمى الفردوس الأسكنؾ أبو ىيثـ رحمؾ الله و ألى روحؾ الطاىرة عمي إ

 .. صديقاتي.وتميزوا بالوفاء والعطاء بالإخاء يفلى مف تحمإ. مي.أتي لـ تمدىف لبخوات اللى الأإ

 .. ابنتي تاليف.وىي لـ تدرؾ بعد معنى القراءة والكتابة ،لى التي طالما داعبت القمـ بأناممياإ

 .. ابني تيسير.ثناء مسيرتيألى الذي بعثو الله ىدية لي إ
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 شكر وتقدير

 رَبِّ أَوْزعِْنِي أَنْ أَشْـكررَ نِعْمَتـَكَ الِتِـي أَنْعَمْـتَ عَمَـيِ وَعَمَـِ وَالِـدَيِ وَأَنْ أَعْمَـلَ َ ـالِحًا تَرَْ ـا ر "
 (19" )النمؿ: وَأَدْخِمْنِي بِرَحْمَتِكَ فِي عِبَادِكَ الِ الِحِينَ 

الحمد لله رب العالميف والصلبة والسلبـ عمى أشرؼ الانبياء والمرسميف سيدنا محمد وعمػى آلػو وصػحبو 
ومف تبعيـ بإحساف الى يوـ الديف ، فإني اشكر الله تعالى عمى فضمو الذي اتاح لػي انجػاز ىػذا العمػؿ 

 مو، فمو الحمد اولا وآخرا.بفض
ي إرشػادبداية أتقدـ بالشكر الجزيؿ لممشرؼ عمى الرسالة الدكتور بسػاـ بنػات الػذي لػػـ يػػدخر جيػداً فػي 

والشػكر  والآخػرة،فجزاه الله خير الجػزاء في الدنيا  الرسالة،وتوجييي منذ بداية كتابة الكممات الأولى في 

عميػػد  الأطػػرش،جامعػػة القػػدس، وعمػػى رأسػػو الػػدكتور عزمػػي  الجزيػػؿ إلػػى معيػػد التنميػػة المسػػتدامة فػػي

 المعيد.

كػؿ مػف زرعػوا التفػاؤؿ  إلػى ،ىذه الرسالة نجازلإتقديـ يد العوف  أسيـ فيتقدـ بالشكر الجزيؿ لكؿ مف أ

اعضػػػاء لجنػػػة التحكػػػيـ د. عبػػػدالله النجػػػار، د. شػػػاىر  .فػػػي دربنػػػا وقػػػدموا لنػػػا المسػػػاعدات والتسػػػييلبت

، الجعبػػػري، د.محمػػػد شػػػاىيف، د. محمػػػد عمػػػرو، د. فضػػػؿ عيػػػدة، د.عمػػػر الريمػػػاوي لوؿ، د. محمػػػداالعػػػ

د. حسػف يحيػى، د. صػبحي البػدوي، الػذيف قػاموا بتحكػيـ أداء الدراسػة  ، عمر صػميبي، د. خالػد كتمػود.

مما أدى إلى الارتقاء بمصداقيتيا، وأتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى لجنة مناقشة الرسالة المكونة مف الػدكتور 

 ممتحناً خارجياً.كامؿ ابو كويؾ  ممتحناً داخمياً، والدكتور ابراىيـ عوض ـ بنات رئيساً، والدكتوربسا

المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ، الذيف مثموا مجتمع العامميف في أشكر  وكذلؾ

 .ىذه الدراسة إنجازوأشكر كؿ مف ساعدني في وعينتيا،  الد راسة

  د الله العواودةابتهال حسن عب
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 م طمحات الدراسة

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات  الأداءالػػذ ات وعلبقتيػػا بػػ إدارةتبحػػث ىػػذه الد راسػػة فػػي موضػػوع 

الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػػي محافظػػة الخميػػؿ، وقػػد وردت مفػػػاىيـ ومصػػطمحات تخػػدـ ىػػذه الد راسػػػة، 

 رائية، وقد تـ اعتماد التعريفات التالية:وليذه المفاىيـ والمصطمحات تعريفات نظرية وأخرى إج

ــذات:  إدارة التػػي تسػػاعد الفػػرد عمػػى الاسػػتفادة مػػف وقتػػو فػػي تحقيػػؽ  سػػاليبىػػي الوسػػائؿ والطػػرؽ والأال

يجاد التوازف في حياتو مػا بػيف الواجبػات والرغبػات والأىػداؼ )العنقػري،  ،أىدافو  (.2001وا 

ويتعامؿ معيػا  ،شخصية عمى أف يدير نفسو( بأنيا مقدرة القائد ال2001وعرفيا القحطاني )

ة وفاعميػة بحيػث يسػيطر عمػى مشػاعره وعواطفػو ءمياراتو وقدراتو واسػتغلبليا بكفػامف خلبؿ 

 الداخمية مف خلبؿ ضبط النفس بمختمؼ مستوياتيا المادية والمعنوية.

تي ترتبط وظيفتو بيا ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية ال عماؿىو تنفيذ الموظؼ لأ: الأداء

نػػػػػو انعكػػػػػاس لكيفيػػػػػة اسػػػػػتخداـ أب الأداء( 2002ووصػػػػػؼ الخطيػػػػػب ) (.2013)الحلبيبػػػػػة، 

واعتبػر  المنظمة لمموارد المادية واستغلبليا بالصورة التي تجعميا قادرة عمى تحقيػؽ أىػدافيا.

 عمػػػػاؿالأ نجػػػػازنػػػػو سػػػػموؾ وظيفػػػػي ىػػػػادؼ يقػػػػوـ بػػػػو العػػػػامموف لإأب الأداء( 2006المػػػػانع )

 مفيف بيا.المك

 سػموكي بعممػو، وىػو مؤشػر الموظػؼ قيػاـ عف المعبرة الإدارية السموكيات مجموعة ىو أداء العاممين:

 كمي ػة لمقػاييس وفقػاً  ،إلػييـ الموكمػة والميػاـ العػامميف بالواجبػات قيػاـ مػدى عمػى يػدؿ عػاـ

 .(2012محددة )غزاوي،  ونوعية
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عامػة أو سػمطة أو أيػة جيػة أخػرى تكػوف موازنتيػا  أيػة وزارة أو إدارة أو مؤسسػة "المؤسسـة الحكوميـة:

  )قػػانوف الخدمػػة المدنيػػة" االوطنيػػة الفمسػػطينية أو ممحقػػة بيػػ ضػمف الموازنػػة العامػػة لمسػػمطة

 (.1996الفمسطيني، 

ىػػي شخصػػية معنويػػة مسػػتقمة تنشػػأ بموجػػب اتفػػاؽ بػػيف عػػدد لا يقػػؿ عػػف  " المؤسســة غيــر الحكوميــة:

ة تيـ الصالح العاـ دوف استيداؼ جني الربح المالي سبعة أشخاص لتحقيؽ أىداؼ مشروع

ف الأعضػػػػاء أو لتحقيػػػػؽ منفعػػػػة شخصػػػػية" )قػػػػانوف الجمعيػػػػات الخيريػػػػة، بػػػػي اقتسػػػػاموبيػػػػدؼ 

2000) 
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 الممخص

الػوظيفي لػدى العػامميف فػي المؤسسػات  الأداءالػذ ات وعلبقتيػا بػ إدارةىدفت الدراسة الحالية التعرؼ إلػى 

، بعػػػاديػػة فػػػي محافظػػة الخميػػػؿ، وتناولػػػت الدراسػػة الموضػػػوع كظػػاىرة متعػػػددة الأالحكوميػػة وغيػػػر الحكوم

مػػف نػػدرة الأبحػػاث  أىميتيػػاعػػد واحػػد، وتنبػػع والميدانيػػة، ولػػـ تركػػز عمييػػا مػػف بتناولتيػػا الأبحػػاث النظريػػة 

ودورىػػا فػػي إثػػارة  -حسػػب عمػػـ الباحثػػة -الػػوظيفي  الأداء الػػذ ات، إدارةوالدراسػػات التػػي تناولػػت موضػػوع 

ىتمػػاـ البػػاحثيف والميتمػػيف بالبحػػث العممػػي مػػف طمبػػة الدراسػػات العميػػا لإجػػراء المزيػػد مػػف الدراسػػات فػػي ا

 ىذا المجاؿ.

وتحقيقػػاً ليػػذا اليػػدؼ طػػورت الباحثػػة اسػػتبانة تكونػػت مػػف ثلبثػػة أقسػػاـ رئيسػػة: اشػػتمؿ القسػػـ الأوؿ عمػػى 

ت لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الػػذ ا إدارةمعمومػػات عامػػة عػػف المبحػػوثيف، وضػػـ القسػػـ الثػػاني مقيػػاس 

 الأداءوتنػػػاوؿ القسػػػـ الثالػػػث مقيػػػاس  ،( فقػػػرة25الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػة الخميػػػؿ فػػػي )

، ( فقػػرة25فػػي محافظػػة الخميػػؿ فػػي ) الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة

ت الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي ( مؤسسػػة مػػف المؤسسػػا318وطبقػػت أداة الدراسػػة عمػػى عينػػة بمغػػت )

محافظػػة الخميػػؿ، اختيػػرت بالطريقػػة الطبقيػػة العشػػوائية وبعػػد جمػػع البيانػػات عولجػػت إحصػػائياً باسػػتخداـ 

 (.SPSSبرنامج الرزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

ميػػة الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكو  الأداءالػػذ ات و  إدارةت نتػػائج الدراسػػة أف مسػػتوى أظيػػر 

( عمى التػوالي. وبينػت 3.93 ،4.13وغير الحكومية في محافظة الخميؿ كاف عالياً، بمتوسط حسابي )

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة  الأداءالػػذ ات و  إدارةالنتػػائج وجػػود علبقػػة طرديػػة بػػيف 

 الأداءالػػذ ات و  ارةإدوغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ، وعػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً فػػي مسػػتوى 

ونػػوع ، الجػػنسات الػػوظيفي فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ وفقػػاً لمتغيػػر 
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الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءفػػػروؽ فػػػي فػػػي المقابػػػؿ وجػػػدت  .والمسػػػمى الػػػوظيفي، المؤسسػػػة، والمؤىػػػؿ العممػػػي

لمؤىػػؿ العممػػي، لمتغيػػر ا العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ تعػػزى

كػؿ مػف عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيري العمر وسػنوات الخبػرة و شارت النتائج إلى وأ

لػػػدى العػػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػػة  الػػػوظيفي الأداءالػػػذات و  إدارة

 .الخميؿ

مػػف خػػلبؿ ، الػػذات لػدى العػػامميف إدارةاىيـ : تعزيػز مفػػأىميػػاوخرجػت الدراسػػة بمجموعػػة مػف التوصػػيات 

الػذات لمػػا لػػو مػػف أثػػر  إدارة، وورش العمػػؿ، وتزويػػد العػػامميف بمػا ىػػو جديػػد فػػي مجػػاؿ الػدورات التدريبيػػة

فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي فمسػػطيف بعامػػة، وفػػي الػػوظيفي  أدائيػػـفػػي زيػػادة  إيجػػابي

جػػراء المزيػػػد مػػف  الأبحػػػاث النوعيػػة، ودراسػػة الحالػػػة لمزيػػد مػػػف الفيػػـ حػػػوؿ ىػػذه المؤسسػػات بخاصػػػة. وا 

 الوظيفي. الأداءو الذ ات  إدارةموضوع 

 

 كممات افتتاحية

 المؤسسات غير الحكومية  –المؤسسات الحكومية  –الاداء الوظيفي  –ادارة الذات 
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Self-management and it is relationship with job 

performance  among employees at Governmental and 

Non-Governmental Organizations in Hebron district 

 

Prepared By: Ibtehal Hasan Abdallah AL-Awawdeh 

Supervisor: Dr. Bassam Yousef Ibrahim Banat 

 

Abstract 
This study aims to investigate self-management and job performance among 

employees at Governmental and Non-Governmental Organizations in Hebron 

district. 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 which in turn encourages other 

researchers to best work on further research on this important issue. 

 

A 50-item questionnaire is divided into three sub-scales as follows: the general 

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

(25 items); and the third section included a job performance scale (25 items). The 

random stratified method was utilized which comprised of a sample size of 318 

male and female respondents among the Governmental and Non-Governmental 

Organizations employees in Hebron district. 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 job performance. The mean scores and standard deviation were 

(M 31.4 SD 0.51; M 3.93 SD 0.41) respectively. The findings revealed that a 

positive correlation between self-management and job performance for employees 

at Governmental and Non-Governmental Organizations in the Hebron district. It 



 ح‌  
 
 

was found that when self-management increases, job performance increases and 

vice versa. 

 

The results of the study revealed that significant statistical differences in job 

performance among the employees due to educational level. However, no statistical 

significant differences were found in the rest of the study variables, gender, 

organizational authority, and profession.  

 

In light of the study and its discussions, the following conclusions are 

recommended: strengthen the principles of self-management among NGO 

employees in Palestine in general and among the participants in particular; through 

training courses, and update their knowledge in such important issue which affects 

positively their job performance; and finally, further research is essential to develop 

an understanding of self-management and job performance using the case study and 

qualitative research design. 

 

Keyworlds 

Self-management – job performance – governmental organization - non 
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 الف ل الأول
 

 الإطار العام لمدراسة
 

 المقدمة 1.1

إف النجػػػاح فػػػي الحيػػػاة بصػػػفة عامػػػة، والحيػػػاة الإداريػػػة بصػػػفة خاصػػػة، يعتمػػػد عمػػػى إدارة الػػػذات وعمػػػى 

التعامػػؿ مػػع الػػنفس بفاعميػػة وحكمػػة، فالفشػػؿ مػػع الػػذات يػػؤدي إلػػى الفشػػؿ فػػي الحيػػاة  عمومػػا، والحيػػاة 

 (.15: 2010، )اليذلي الإدارية عمى وجو الخصوص

يعتبػر متغيػراً ميمػاً مػف متغيػرات الشخصػية،  إذدوف مفيػوـ الػذ ات، لا يمكف فيـ الشخصية أو السػموؾ و 

ولا نستطيع أف نفيـ سموؾ الفرد إلا في ضوء الصورة الكمية التي يكونيػا الفػرد عػف نفسػو مػف خػلبؿ مػا 

القػػيـ والمعػػايير الاجتماعيػػة التػػي تتسػػـ مػػف صػػفات وقػػدرات جسػػمية، وعقميػػة، وانفعاليػػة، بالإضػػافة إلػػى 

ية عمى الفرد باعتبػاره جػزءاً دراكينتمي إلييا، ومفيوـ الذ ات ينشأ عف طريؽ تعميـ الخبرات الانفعالية الإ

مػػف المجػػاؿ الكمػػي الػػذي يتفاعػػؿ معػػو بػػنفس الطريقػػة التػػي يكػػوف بيػػا الفػػرد المفػػاىيـ الأخػػرى عػػف العػػالـ 

 (.2004ىذا المفيوـ عمى المستوى الشعوري )الظاىر، وليس مف الضروري أف يكوف  ،،المحيط
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ف يحقػػػؽ الشػػػخص فييػػػا شخصػػػية سػػػميمة أفييػػػا مػػػف أىػػػـ الجوانػػػب التػػػي يمكػػػف  تعتبػػػر الػػػذات والػػػتحكـ

لػذا نجػد الشػخص يحقػؽ ذاتػو مػف خػلبؿ  ،ومتوازنة، فالذات تمعب دوراً في تحقيؽ حاجات ورغبات الفرد

 ،يع أف يػدير ذاتػو مػف خػلبؿ عػدة عوامػؿ تػؤثر فػي ذلػؾف الشخص يسػتطأكما  ،السموكيات أفضؿأداء 

ىناؾ مجموعة مف المميزات التي يكتسبيا الفرد خلبؿ و  النفسي،ومنيا  ،ومنيا الاجتماعي ،منيا الوراثي

 (.2015رية حتى تكوف ذاتية الفرد )حميمة، محياتو تنمو وتتطور عبر المراحؿ الع

 ،حياة صحيحة تتفؽ مع القيـ والعادات والتقاليد أساليبو  مى خطط بن اءةعالفرد يرتكز في حياتو  وكذلؾ

فػػالفرد خػػلبؿ حياتػػو ينػػتيج نيجػػاً يجعػػؿ الحيػػاة بالنسػػبة لػػو ذات قيمػػة  ،بحيػػث تمقػػى استحسػػاناً اجتماعيػػاً 

عف الواقع  ىة يجعؿ الفرد يتمتع برضقباؿ عمى الحياة، فالتنظيـ الجيد لمحيامعاني تتميز بالحيوية والإو 

ويمقػى استحسػاناً مػف قبػؿ المجتمػع الػذي يعػيش فيػو، فكممػا زاد الفػرد فػي تحسػيف تصػرفاتو  ،الذي يعيشو

ذاتػو بالطريقػة السػميمة  إدارةكمما كانت معالجتو لممشػكلبت التػي يمػر بيػا أفضػؿ ممػا يجعمػو قػادراً عمػى 

 (.2008)أبو النصر، 

ف تطبيؽ و  ، وزيػادة الأداءة لديو في رفع كفاءة الذ ات يمكف الفرد مف الاستفادة مف الطاقات الكامن إدارةا 

الثقة بالنفس، والقدرة عمى التواصؿ مع المجتمع الذي يعيش فيو، وزيادة قدرتو عمى إحداث التوازف بيف 

 (.2010متطمباتو ومتطمبات الأسرة والعمؿ والمجتمع )اليذلي، 

ية للؤشػخاص ( أف الفػرد الػذي يُحس ػف مػف ذاتػو يتسػـ بػبعض الصػفات الشخصػ1995ت حقػي )أوضحو 

 بػػػػالنفس، إدارتػػػو والثقػػػة أىميػػػةو  الوقػػػت،، التػػػي منيػػػا الإحسػػػاس بقيمػػػة نجػػػازذوي الدافعيػػػة المرتفعػػػة للئ

والشػػعور  المسػػؤولية، المرونػػة وتحمػػؿوالقػػدرة عمػػى  الصػػعبة،والمثػػابرة فػػي مواجيػػة المواقػػؼ  والمنافسػػة،

 .بالرضا والالتزاـ بما يضيعو لنفسو مف أىداؼ مستقبمية لتحقيؽ ذاتو
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ىػا أبعادماىيػة تمػؾ الػذ ات، ومعرفػة مكوناتيػا، وعمػى  الىذاتو عميو التعرؼ  إدارةوحتى يتمكف الفرد مف 

المادية والنفسية والاجتماعية، وعمى احتياجات الذ ات وكيفية تمبيتيا، وعمػى الأىػداؼ التػي يسػعى المػرء 

مفة وعمى تنميتيا وتطويرىػا، ومػف ىا المختأبعادفعالة تعمؿ عمى صوف الذ ات ب إدارةلتحقيقيا مف خلبؿ 

لتالي تختمؼ في نتائجيا مف شػخص وبا ،الذ ات في جودتيا مف شخص لآخر إدارةالطبيعي أف تختمؼ 

وتوجيو مشاعره وأفكاره ومياراتو  إدارةالذ ات شمولًا بأنيا قدرة الفرد عمى  إدارةخر، ومف أكثر تعريفات لآ

يا لتحقيؽ حالة مف التوازف بػيف الحقػوؽ لأىداؼ التي يصبو إليالأمثؿ نحو اوقدراتو واستغلبليا بالشكؿ 

 (.2011والواجبات )شعيب، 

وكػذلؾ عمػى الظػروؼ التػي يمػر فييػا الفػرد، والعوامػؿ  ،الفرد فػي الحيػاة أسموبعمى الذات  إدارةتعتمد و 

و، فينػاؾ ذاتػ إدارةجػؿ أة ممػا يكسػبو تجربػة فػي الحيػاة مػف التي يحيط بالفرد وتػؤثر فػي حياتػو الشخصػي

الػػذات سػػواء كانػػت ىػػذه العوامػػؿ أسػػرية مثػػؿ ترتيػػب الفػػرد داخػػؿ  إدارةكثيػػر مػػف العوامػػؿ التػػي تػػؤثر فػػي 

الأسرة والخبرات الشخصية التي يمكف أف يكتسبيا مف داخؿ الحياة الأسرية وتأثره بأفراد أسػرتو، وكػذلؾ 

اة الاقتصػػادية ودرجػػة الفاىيػػة المتغيػػرات الاجتماعيػػة التػػي تعمػػؿ عمػػى بنػػاء شخصػػية الفػػرد وكػػذلؾ الحيػػ

 (.2010التي يعيش فييا الشخص )اليذيمي، 

مػف الأحػداث والتطػورات التػي تمػر  اً كثيػر مػع مػرور الػزمف  ؤسسات الحكوميػة وغيػر الحكوميػةتشيد المو 

معظـ المنظمات الإدارية التي تؤثر عمى قدرات العامميف  اقة مع التطور التكنولوجي الذي غز بسرعة فائ

فتحسػػيف جػػؿ مواكبػػة التطػػورات المتسػػارعة مػػع الػػزمف، لػػذا أمػػب مػػف الفػػرد مضػػاعفة جيػػوده مػػف يتطممػػا 

لػذا يتطمػب مػف  ،ىػـ المقػاييس التػي يػتـ مػف خلبليػا الحكػـ عمػى العػامميفأقدرات العامميف أصبحت مػف 

فػي يػة أفضػؿ وفاعميػة إنتاجالعامميف مف أجؿ الحصوؿ عمى  الأداء الوظيفيالعامميف العمؿ عمى زيادة 
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ىػـ المتغيػرات التػي يسػعى كػؿ فػرد مػف أالػذات مػف  إدارةالتطرؽ إلػى  وأصبح ذه المؤسساتىفي  الأداء

 (.2006أجؿ تطوير ذاتو )القاروط، 

 منػػو المطموبػػة الميػػاـ بتقسػػيـ لػػو تسػػمح التػػي ، الوقػػت ادارة ىػػي الػػذات ادارة أف العػػادي الموظػػؼ يعتقػػد

 الوقػػت يجػػد يػػزاؿ مػػا فيػػو تمامػػا مختمفػػة رؤيػػة فمديػػو نجـالػػ الموظػػؼ امػػا. لػػو المتاحػػة الوقػػت كميػػة عمػػى

 فػػي تغييػػر ىنػػاؾ يكػػوف وحتػػى الاداري التنظػػيـ فػػي تغيػػرات وجػػود وبسػػبب الميػػاـ مػػف مزيػػد لاداء الكػػافي

 عمػى المػوظفيف قػدرات تطػوير الواجػب مػف جعػؿ ممػا العمػؿ جداوؿ مرونة يتطمب بشكؿ الحياة اساليب

 العمػؿ نػوع يعرؼ اف بد لا الوظيفي ادائو تحسيف عمى وليساعد ذلؾ ةادار  مف يتمكف ولكي ذواتيـ ادارة

 اسػتطلبع عمػى وقدرتػو  باتقػاف لػو الموجيػو مسػؤوليات تحمػؿ عمػى قدرتػو ومػدى فيو ويرغب يتقنو الذي

 والإحسػػاس بأنفسػػيـ ثقػػتيـ زيػػادة عمػػى يسػػاعد ممػا المناسػػبة القػػرارات يتخػػذ حتػػى حػػدوثيا قبػػؿ المشػكلبت

 . المطموب بالمستوى المطموبة الاعماؿ انجاز في والجرأة القدرةو  بالقوة والشعور

 

 مشكمة الدراسة 2.1

مػف المتغيػرات المتسػارعة فػي ظػؿ العػالـ الػذي تغػزوه اً كثيػر  المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػةتشيد 

أدائيـ  مف التطورات التي تستوجب عمى العامميف تطوير اً كثير فإف ىناؾ  ،لوجيا ومع مرور الوقتالتكنو 

جػػػؿ التعامػػػؿ مػػػع ىػػػذه أعوا إلػػػى تطػػػوير ذاتيػػػـ المينيػػػة مػػػف ف يسػػػألػػػذا يتطمػػػب مػػػف العػػػامميف  ،المينػػػي

ذاتػػو بطريقػػة  إدارةالمتغيػػرات المتسػػارعة، كمػػا أف زيػػادة فعاليػػة وكفػػاءة العػػامميف فػػي المنظمػػات تسػػتوجب 

 الأداءالـذات بـ إدارةة مـا علاقـتػي جابة عػف السػؤاؿ الرئيسػي الآوتكمف مشكمة الدراسة في الإصحيحة، 

 ؟الوظيفي لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل
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 مبررات الدراسة 3.1

 النحو الآتي: ىارتكزت ىذه الدراسة عمى مبررات عديدة يمكف تمخيصيا عم

الوظيفي  الأداءو الذات  إدارةموضوع  ويأتي العولمة،ىـ في عصر التنمية البشرية مف المواضيع الأ .1

 .عمى سمـ اولويات التنمية البشرية

فػػي المجتمػػع  الػوظيفي الأداءبػػالػػذات وعلبقتيػا  إدارةنػدرة الأبحػػاث والدراسػات التػػي تناولػت موضػػوع  .2

 .الفمسطيني

فػػي التنميػػة البشػػرية  أىميػػةمػػف  الػػذات لمػػا لػػو إدارةفػػي موضػػوع  الرغبػػة لمبحػػثتولػػدت لػػدى الباحثػػة  .3

 .وتطوير المنظمات

عمى سمـ اولويات التنمية البشرية عمػى الصػعيد المحمػي والإقميمػي  الوظيفي الأداءالذات و  إدارة عد  ت .4

  والدولي.

 الػػػذات إدارةواسػػػتراتيجيات  الػػػوظيفي، الأداءالتعػػػرؼ إلػػػى أىػػػـ المتغيػػػرات التػػػي تحقػػػؽ النجػػػاح فػػػي  .5

 ة وغيػر الحكوميػةلحكوميػاات يا فػي اىتمػاـ العػامميف فػي المؤسسػالوظيفي التي يجب وضػع الأداءو 

 .بيـلتفعيؿ دورىـ والارتقاء في محافظة الخميؿ 

 

 الدراسة أهمية 4.1 

الػػذي خمقػػو الله تعػػالى، وميػػزه عػػف سػػائر مخموقاتػػو بػػالعمـ  نسػػافوجػػود الإ أىميػػةالدراسػػة مػػف  أىميػػةتنبػػع 

لػؾ كمػو، لتحقيػؽ وزوده بالطاقات، والقدرات الروحية، والبدنية، والعقمية، وحثو عمى اسػتثمار ذ والمعرفة،

العمميػػة  ىميػةليػو خاصػة، لػذلؾ تسػتعرض الباحثػة الأإوفػي المجتمػع المنتمػي ، المنفعػة فػي الكػوف عامػة

 والتطبيقية لمدراسة وىي:
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 النظرية: هميةالأ

وضرورة توفرىا لػدى  ،ىاأبعادو  ومكوناتيا، وأىميتيا، الذات، إدارةتسيـ الدراسة في توضيح مفيوـ   -1

 وغير الحكومية في محافظة الخميؿ.ت الحكومية المؤسساالعامميف في 

الحكوميػػة وغيػػر المؤسسػػات عػػامميف فػػي لمذات الػػ ادارة الدراسػػة مػػف خػػلبؿ البحػػث فػػي أىميػػةتكمػػف   -2

الػوظيفي  الأداءمف أجػؿ تطػوير ف يستند إلييا صناع القرار أحكومية حيث أف ىذه الدراسة يمكف ال

 معامميف.ل

مػػف  ىػػـءأداف و ة التػػي يمكػػف أف يطػػور فييػػا العػػاممإلػػى الدرجػػوصػػؿ تتعمػػؿ ىػػذه الدراسػػة الػػى اف ت  -3

يػة لػدى العػامميف يمكػف أف تعمػؿ بداعمف الأفكػار الإ اً كثير ذواتيـ، وكذلؾ نجد أف ىناؾ  إدارةخلبؿ 

 .الحكومية وغير الحكومية المؤسسات ىذه عمى تطوير اداء العامميف في

يػػة وتطػػوير القػػدرات نتاجرية وحثيػػا عمػػى الإالبشػػ تنميػػةالدراسػػة مػػف خػػلبؿ اسػػتغلبؿ ال أىميػػةتظيػػر و  -4

 حيث يعتبر مف ىذا مف أىـ الأىداؼ التي تسعى إليو دوؿ العالـ

 :ةالتطبيقي هميةالأ

والػػتحكـ بالسػػموؾ  الأىػػداؼ،الػػذات فػػي تحقيػػؽ النجػػاح والوصػػوؿ إلػػى  إدارةبيػػاف الػػدور الػػذي تمعبػػو  .1

 البشري في مواقؼ الحياة المختمفة.

لػػػدى الػػػوظيفي  الأداءوالقػػػدرة عمػػػى تحسػػػيف  ،الػػػذات إدارةبمسػػػتوى الػػػوعي بػػػ المسػػػاىمة فػػػي الارتقػػػاء .2

الخميػػؿ مػػف خػػلبؿ الوصػػوؿ إلػػى  محافظػػةالحكوميػػة فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر العػػامميف فػػي 

 النتائج والتوصيات والإفادة مف المقترحات.

كوميػػة وغيػػر الحالمؤسسػػات وىػػي فئػػة العػػامميف فػػي  المجتمػػع،تجػػرى الدراسػػة عمػػى فئػػة ميمػػة مػػف  .3

 المجتمع الفمسطيني. تنميةالحكومية التي ليا دور كبير في 
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لصػػناع القػػرار  ومػػا سػػتخرج بيػػا مػػف توصػػيات يمكػػف الدراسػػة،فػػي ضػػوء مػػا ستسػػفر عنػػو نتػػائج ىػػذه  .4
  العامميف فييا. وادعاءالاستفادة منيا في تطوير ادارة الذات 

 
 أهداف الدراسة 5.1

الػوظيفي لػدى العػامميف فػي  الأداءالػذات وعلبقتيػا بػ إدارةإلى  التعرؼيكمف في  لمدراسة العاـ اليدؼ إف

المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ. ويتفػػرع عػػف ىػػذا اليػػدؼ الأىػػداؼ الفرعيػػة 

 التالية:

الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  الأداءالػػػذات بػػػ إدارةالتعػػػرؼ إلػػػى علبقػػػة  .1

 حافظة الخميؿ.الحكومية في م

الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة  إدارةمعرفػػة مؤشػػرات  .2

 الخميؿ.

الذات لدى العامميف في المؤسسات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة  إدارةالفروؽ في مستوى إلى التعرؼ  .3

الحالػػة و سػػنوات الخبػػرة، و ، المؤىػػؿ العممػػيو العمػػر، و الجػػنس،  :تبعػػاً لمتغيػػرات ،فػػي محافظػػة الخميػػؿ

 المسمى الوظيفي.و نوع المؤسسة، و الاجتماعية، 

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي  الأداءمسػػتوى إلػػى التعػػرؼ  .4

 محافظة الخميؿ.

الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة  الأداءمعرفة مؤشرات  .5

 يؿ.الخم
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الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  الأداءالفػػػروؽ فػػػي مسػػػتوى إلػػػى التعػػػرؼ  .6

سػنوات الخبػرة، و المؤىػؿ العممػي، و العمػر، و الجػنس،  :تبعػاً لمتغيػرات ،الحكومية في محافظة الخميػؿ

 .المسمى الوظيفيو نوع المؤسسة، و الحالة الاجتماعية، و 

ى العػػػػامميف فػػػػي المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة وغيػػػػر الحكوميػػػػة فػػػػي الػػػػذات لػػػػد إدارةالتعػػػػرؼ إلػػػػى مسػػػػتوى  .7

 محافظة الخميؿ.

 

 أسئمة الدراسة 6.1

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر  الأداءالػػذات و  إدارةىػػؿ توجػػد علبقػػة بػػيف  .1

 الحكومية في محافظة الخميؿ؟

الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػة  الػػػذ ات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر إدارةمػػػا مؤشػػػرات  .2

 الخميؿ؟  

الذات لدى العامميف في المؤسسات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي  إدارةىؿ توجد فروؽ في مستوى  .3

الحالػػػػة و  سػػػػنوات الخبػػػػرة،و المؤىػػػػؿ العممػػػػي، و العمػػػػر، و الجػػػػنس،  :تبعػػػػاً لمتغيػػػػرات ،محافظػػػػة الخميػػػػؿ

 المسمى الوظيفي؟و نوع المؤسسة، و الاجتماعية، 

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة  اءالأدمػػا مسػػتوى  .4

 الخميؿ؟

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة  الأداءمػػا مؤشػػرات  .5

 الخميؿ؟  
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الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة  الأداءىؿ توجد فروؽ في مستوى  .6

الحالػػة و سػػنوات الخبػػرة، و المؤىػػؿ العممػػي، و العمػػر، و الجػػنس،  :تبعػػاً لمتغيػػرات ،ي محافظػػة الخميػػؿفػػ

 المسمى الوظيفي؟و نوع المؤسسة، و الاجتماعية، 

 الذات لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ؟ إدارةما مستوى  .7

 

 فر يات الدراسة 7.1

 تية:تحقق من  حة الفر يات الآتسعِ الدراسة الِ ال

 

 ة الاولِ:الفر ية الرئيس

الػػذات لػػدى  إدارةفػػي مسػػتوى  (  0.05)لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى الدلالػػة 

العمػر، و الجػنس،  :العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تبعاً لمتغيػرات

 المسمى الوظيفي.و نوع المؤسسة، و  الحالة الاجتماعية،و سنوات الخبرة، و المؤىؿ العممي، و 

 
 الفر ية الرئيسية الثانية:

الػوظيفي لػدى  الأداءفي مسػتوى  (  0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

العمػر، و الجػنس،  :لحكومية في محافظة الخميؿ تبعاً لمتغيػراتالعامميف في المؤسسات الحكومية وغير ا

 المسمى الوظيفي.و نوع المؤسسة، و الحالة الاجتماعية، و سنوات الخبرة، و المؤىؿ العممي، و 
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 الفر ية الرئيسية الثالثة:

الوظيفي  الأداءالذات و  إدارةبيف  (  0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ.

 

 حدود الدراسة  8.1 

 تشتمؿ ىذه الد راسة عمى الحدود الآتية:

  :الػػوظيفي لػػدى  الأداءوعلبقتيػػا بػػالػػذات  إدارةيتحػػدد موضػػوع الد راسػػة بمعرفػػة الحــدود المو ــوعية

 الخميؿ.محافظة سات الحكومية وغير الحكومية في العامميف في المؤس

  :محافظة الخميؿ. الحكومية فيالعامموف في المؤسسات الحكومية وغير الحدود البشرية 

  :المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ.الحدود المكانية 

  :(.2017 -2016العاـ )الحدود الزمنية 

 

 محددات الدراسة: 9.1

   فػػي المؤسسػػات  بيػػات السػػابقة التػػي تناولػػت موضػػوع إدارة الػػذات وعلبقتيػػا بػػالأداء الػػوظيفيالأد شُػػح

 في المجتمع الفمسطيني لعامة ومحافظة الخميؿ بخاصة.
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 :هيكمية الدراسة 10.1

 :تشتمؿ الد راسة عمى خمسة فصوؿ وىي مقسمة كما يمي

 ،وأىػػػػػدافياومشػػػػكمتيا، وأىميتيػػػػا،  مقدمػػػػة الدراسػػػػة، :يعػػػػرض خمفيػػػػة الد راسػػػػة وتشػػػػمؿ  :الف ل الأول

 .تيا، وتفصيؿ ىيكميىاحدودو  ،يا، وفرضياتوأسئمتيا

 .يتضمف محتويات الإطار النظري، والدراسات السابقة  :الف ل الثاني

يتطػػػرؽ إلػػػى مػػػنيج الدراسػػػة، وأدواتػػػو، والمجتمػػػع الػػػذي أجريػػػت عميػػػو الدراسػػػة، وعينػػػة   :الف ل الثالث

جػػراءاتالد راسػػة وخصائصػػيا التحقػػؽ مػػف صػػدؽ أداة الد راسػػة وثباتيػػا، ويبػػيف أيضػػا  ، وا 

 التحميؿ الإحصائي لخصائص العينة.

يعرض نتائج التحميؿ الإحصائي لمبيانات التي تـ الحصوؿ عمييا مػف المبحػوثيف، ثػـ   :الف ل الرابع

 عرض تمؾ النتائج، والإجابة عمى أسئمة الدراسة، والتحقؽ مف صحة الفرضيات.

مناقشة نتائج الأسئمة، والفرضيات، والاستنتاجات، والتوصيات التػي ل اً تضمف ممخص: يالف ل الخامس

 بنيت عمى نتائج الدراسة.
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 الف ل الثاني
 

 الإطار النّظري والدّراسات السّابقة

 المقدمة 1.2

ني الػػذ ات، ويعػػالج الثػػا إدارةيتنػػاوؿ الأوؿ منيػػا موضػػوع  :يتكػػوف ىػػذا الفصػػؿ مػػف ثلبثػػة مباحػػث رئيسػػة

وتحديػػػػػد أوجػػػػػو الشػػػػػبو  ،الػػػػػوظيفي، وينػػػػػاقش ثالثيػػػػػا الدراسػػػػػات السػػػػػابقة والتعميػػػػػؽ عمييػػػػػا الأداءموضػػػػػوع 

 والاختلبؼ بيف الد راسة الحالية وبيف الدراسات السابقة.

 الذّات إدارةالمبحث الأول:  2.2

 . مقدمة1.2.2

تجعػػػؿ  إذحيػػػاة المينيػػػة لمفػػػرد الػػػذات مػػػف المفػػػاىيـ الإداريػػػة الحديثػػػة التػػػي تمعػػػب دوراً فػػػي ال إدارةتعتبػػػر 

مما يؤدي إلى تقوية الػنفس، حيػث يكػوف  ،لمشخص قدرة عمى التكيؼ مع البيئة المينية التي يعمؿ فييا

مما يحقػؽ النجػاح المينػي  ،ية في الحياة المينيةإنتاج أكثروكذلؾ يكوف  ،الفرد متمكناً مف أدائو الميني

الػػذات أف يشػػبع حاجاتػػو النفسػػية ممػػا  إدارةمػػف خػػلبؿ  وكػػذلؾ يسػػتطيع الفػػرد ،والأكػػاديمي والاجتمػػاعي

 (.2006ويجعمو قادراً عمى أداء واجباتو المينية )شوقي،  ،يحقؽ لو التوازف والاستقرار النفسي والميني
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ة والاتجاىػات التػي تسػاعد الفػرد فػي الحيػاة عمػى التصػرؼ يجابيػالذات بأنيػا التصػرفات الإ إدارةوتعرؼ 

 (. 2010قيؽ التوازف والاستقرار النفسي والاجتماعي )محمود، بالطريقة السميمة لتح

 الذات إدارة 2.2.2

كثير مف الصعوبات مف خلبؿ مجموعة لتغمب عمى نيا ميارات تساعد الفرد عمى اأالذات ب إدارةتعرؼ 

 مف الاستراتيجيات التي تمنحو الثقة بالنفس مما يحقؽ الأىداؼ التي يسعى إلييا مف أجؿ تطػوير أداءه

 (.2012الميني )محمود، 

ف يستفيد مف قدراتو أوالوسائؿ الطرؽ التي يمكف لمفرد  ساليب( بأنيا الأ2007وكذلؾ عرفيا الصيرفي )

 مف خلبؿ تنظيـ وقتو وحياتو والسعي مف أجؿ تحقيؽ أىدافو ورغباتو. ئو،يؽ أفضؿ أدالتحق

وقتػػو، ومواعيػػده، وارتباطاتػػو،  عمػػى تنظػػيـ نسػػافالػػذ ات ىػػي قػػدرة الإ إدارة( بػػأف 2011ويصػػؼ شػػعيب )

مسػػػاؾ زماميػػا مػػػف خػػػلبؿ قػػدرة الإ عمػػػى تحديػػػد  نسػػػافوأوراقػػو، وأشػػػيائو، ومحاولػػػة الػػتحكـ فػػػي الػػػنفس، وا 

مكانياتو، ومتابعة تحقيؽ تمؾ الأىداؼ.  أىدافو، والاستفادة مف قدراتو وا 

داؼ يسعى إلييا مف أجؿ ( فقد عرفيا بأنيا تنظيـ الفرد لمياراتو مف أجؿ تحقيؽ أى2007أما الزبيدي )

عف مقدرة الفرد عمػى توجيػو  ىي تعبرالذات  إدارة( أف 2010الحواجزي ) نفسو، وأشارفيـ وجية نظر 

مكانياتو وقدراتو مػف خػلبؿ اسػتغلبؿ الوقػت وتنظػيـ مشػاعره وأفكػار لتحقيػؽ الأىػداؼ  ،مشاعره وأفكاره وا 

 التي يسعى إلييا.

وغيػر الحكوميػة عمػى  المؤسسػات الحكوميػةعػامميف فػي قػدرة ال :أنيػاالذات إجرائيا ب إدارةوتعرؼ الباحثة 

مكانػػاتي ـتوجيػػو أفكػػارى مػػف خػػلبؿ وسػػائؿ وطػػرؽ واسػػتراتيجيات التػػي تسػػاعد عمػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ  ـوا 

الػػػذات يمكػػػف تعريفيػػػا عمػػػى أنيػػػا: معرفػػػة الشػػػخص لقدراتػػػو ومياراتػػػو  إدارةوتػػػرى الباحثػػػة أف  المنشػػػودة.

 ،لأمثؿ ليذه القدرات والميارات مػف أجػؿ تحقيػؽ الأىػداؼ التػي يسػعى إلػى تحقيقيػاا والاستخداـالذاتية، 
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حاجات الػنفس الأساسػية لخمػؽ حالػة مػف التػوازف فػي الحيػاة بػيف الحاجػات  إشباعالقدرة عمى مف خلبؿ 

دارةوالرغبػػات والأىػػداؼ والواجبػػات. و  الفػػرد لذاتػػو تعنػػي الاسػػتغلبؿ الأمثػػؿ لموقػػت وأف يكػػوف لديػػو ثقػػة  ا 

وكػذلؾ لديػو القػدرة عمػى التعامػؿ  ،ولديو القدرة عمػى المثػابرة فػي مواجيػة المواقػؼ الصػعبة ،بنفسوعالية 

 الفكري. بداعمع المستجدات، وتحمؿ المسؤوليات، والتعمـ الذاتي والإ

 الذّات إدارةمكونات  3.2.2

 الذ ات، وىي كما يمي: دارة( إلى ثلبث مكونات رئيسة لإ2007الزبيدي ) يشير

اليدؼ مف مراقبة الذ ات ىو تعميـ الشخص ليكوف أكثر وعياً بسموكو الخاص، وأحد مراقبة الذّات:  -1

لتحقيػؽ ىػدؼ سػموكي معػيف ىػو تعمػيـ الشػخص عمػى مراقبػة سػموكو دوف ممقػف،  المتبعػةالاستراتيجيات 

حظػػة وذلػػؾ بسػػبب عمميػػة الملب ،بحيػػث يكػػوف ىنػػاؾ أثػػر تفػػاعمي يخفػػؼ مػػف السػػموؾ غيػػر المرغػػوب فيػػو

 تمؾ.

والػػػذي ىػػػو مػػػف ضػػػمف  ،فػػػي اليػػػدؼ السػػػموكي اً يحػػػدد الشػػػخص مػػػا إذا كػػػاف منيمكػػػتقيـــيم الـــذّات:  -2

الأىداؼ التي تـ تحديدىا بفترة زمنية معينة، لمتقرير ما إذا كاف اليدؼ قد تحقؽ مف أجؿ التقدـ لمرحمة 

ذا لـ يتحقؽ نحتاج لتعديؿ اليدؼ والرجوع مرة أخرى لمراق بة الذ ات، ولكي نرفع احتمالية تقوية الذ ات، وا 

النجاح ينبغي أف تكوف الأىداؼ واقعية وقابمة لمتحقيؽ، ويمكف جعميا قابمة لمتحدي كمما حقؽ الشخص 

 النجاح وبثبات.

ـــذّات:  -3 تشػػػير تقويػػػة الػػػذ ات إلػػػى تسػػػميـ الػػػذ ات معػػػززات ومكافػػػ ت متنوعػػػة ماديػػػة ومعنويػػػة تعزيـــز ال

كثيػػػر مػػػف الوقػػػت والجيػػػد إلػػػى  تحتػػػاجالػػػذ ات قػػػد  إدارةضػػػح أف يت لموصػػػوؿ إلػػػى الأىػػػداؼ الموضػػػوعة.

لتطبيقيػػا، ولطالمػػا أف الشػػخص يبػػذؿ الجيػػد لتغييػػر سػػموكو، فػػإف ذلػػؾ يعتبػػر المفتػػاح لتقميػػؿ السػػموكيات 

وعنػدما يصػػبح الشػػخص قػػادراً عمػػى مراقبػػة، وتقيػػيـ،  ،والحفػػاظ عمػػى التصػػرؼ السػػميـ ،ب بيػػاغيػر مرغػػو 
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وبػذلؾ يسػتفيد الفػرد وتعػـ الفائػدة  ،المرغػوب فيػو يجػابيصؿ عمػى السػموؾ الإوتقوية سموكو الذ اتي، سيح

 عمى كؿ المجتمع.

 الذّات أبعاد 4.2.2

 ىي: أبعادالذات إلى ثلبثة  أبعاد( 2004وقد قسـ الظاىر )

دراؾالفرد تصػور و  لدى مفيوـ الذ ات الاجتماعية: تعني أف يكوف -1 لأقوالػو وتصػرفاتو تجػاه الآخػريف  ا 

ع إلػػى آراء الآخػػريف نػػو يسػػتمأف يوجػػو الصػػعوبات، كمػػا أ عػػؿ معيػػـ بطريقػػة سمسػػة دوفبحيػػث يتفا

 و.ئداأالمينية لتطوير  ف يستفيد منيا خلبؿ حياتوأويمكف  أىميةب

 إدراؾمفيوـ الذ ات المدركة" الواقعية": تعبر عف وصؼ الذات مػف حيػث المػدركات والتصػورات أي  -2

وتشػمؿ قدراتػو فػي الحيػاة وقيمػو ومظيػره وجسػمو، ىػو ريػدىا وكمػا ي ،الفرد لذاتو كمػا ىػي فػي الواقػع

ناجحػػاً أـ  تويػػرى فييػػا الشػػخص أنػػو لػػو كيػػاف خػػاص بػػو ولديػػو قػػدرة جسػػمية خاصػػة بػػو سػػواء كانػػ

فاشلًب سواء كاف لو قدرات عالية أـ غير ذلؾ، وكذلؾ يدرؾ الشخص فرص النجاح سواء كاف قميمة 

 أـ كبيرة.

ف الشخص عف ذاتو تصورات مثالية فػي جميػع مفيوـ الذ ات المثالية" ذات ا -3 لطموح": وتعني أف يكو 

النواحي )الجسمية والعقميػة والاجتماعيػة والنفسػية وغيرىػا مػف النػواحي( ويعتمػد فػي ذلػؾ عمػى مػدى 

ويكػوف لديػو الثقػة فػي  ة،ه الحالػة يكػوف الشػخص أكثػر واقعيػقدرتو في السػيطرة عمػى ذاتػو، وفػي ىػذ

 مؿ مع مجريات حياتو. قدراتو وكفاءتو في التعا

  بعض، ولا تعمؿ بشكؿ مستقؿ، ويضيؼلمذات مترابطة وتؤثر في بعضيا  الثلبثة بعاديتضح أف الأ

 :( بعديف آخريف لمذات ىما1998)أبو جادو، 
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مفيوـ الذ ات الأكاديمي: حيث تعبر عف مدى قدرتو عمى ممارسة عمميػات الػتعمـ التػي تػنعكس ‌- أ

التحصػػيؿ والمجريػػات التعميميػػة التػػي يػػود الحصػػوؿ عمييػػا مػػف  وقدرتػػو نحػػو ،فييػػا نحػػو مشػػاعره

 وقدراتو التحصيمية التي يحصؿ عمييا أثناء ممارسة الميارات التعميمية. ،خلبؿ علبماتو

وقد تكوف  ،مفيوـ الذ ات المؤقت: وىي الصورة التي يكونيا الشخص عف ذاتو فترة زمنية معينة‌- ب

العكػػس خػػلبؿ مواقػػؼ معينػػة فػػي الحيػػاة التػػي يمػػر فييػػا وقػػد تحقػػؽ رغبتػػو أو  ،ىػػذه الفتػػرة وجيػػزة

 الشخص حسب المواقؼ والتغيرات التي يتصرؼ اتجاىيا.

 

 العوامل التي تؤثر عمِ الذات  5.2.2

 ىي:ثر عمى الذات ؤ ( أف ىناؾ ثلبث عوامؿ ت2008أبو النصر ) أظير

يتعامػػؿ بػػو المجتمػػع المحػػيط  البيئػػة الخارجيػػة: وتتمثػػؿ فػػي العػػادات والتقاليػػد والعػػرؼ والقػػانوف الػػذي .1

 بالشخص

ذاتػػػو لتجنػػب الألػػـ دوف عمػػػؿ أي  إشػػباعاليػػو: وىػػي الممارسػػات التػػػي يمارسػػيا الشػػخص مػػػف أجػػؿ  .2

 اعتبار لمواقع الخارج الذي يعيش فيو.

 الأنا الأعمى: وىي القدرة عمى التحكـ بالذات مف أجؿ قبوؿ الآخر، وكذلؾ قبوؿ الأشياء الأخرى.   .3
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 إدارة الذات أهمية 6.2.2

 مهارات إدارة الوقت: -1

 إدراؾمػػف أجػػؿ  ،الفػػرد بمعارفػػو ومياراتػػو فييػػا تمثػػؿ التوظيػػؼ الأمثػػؿ لمقػػدرات والطاقػػات بحيػػث يرتقػػي

يعتبر الوقت نقطة الحسـ في بناء البرامج الخطط اليومية  إذالوقت والتحكـ فيو بالطريقة المثمى،  أىمية

وتحديد خطػوات  ،وكذلؾ رسـ السياسات ،لموقت ةمضيعلا يكوف فييا الفرد بالطريقة التي  أعماؿ دارةلإ

والبرامج مقسػمة حسػب الػزمف، سػواء كػاف ذلػؾ عمػى المسػتوى الشخصػي لمفػرد أو عمػى  ،تطبيؽ الخطط

أو عمػػػػػى مسػػػػػتوى المؤسسػػػػػة التػػػػػي يعمػػػػػؿ فييػػػػػا، كمػػػػػا أف لمخطػػػػػط  ،التػػػػػي يقػػػػػوـ فييػػػػػا عمػػػػػاؿمسػػػػػتوى الأ

أو  ،و اسػػتبعادهأ ،أو تثبيتػو ،يقافػػوإ، وىػػو متغيػر غيػػر ثابػت يمكػف الوقػتفػػي تقسػيـ  أىميػةالاسػتراتيجية 

 (. 2009ىمالو )العقيمي، إ

 مهارات الات ال الفعال:   -1

خػػر لآونقميػػا مػػف طػػرؼ  ،اسػػتقباؿ الرسػػالة أىميػػاىنػػاؾ مجموعػػة مػػف الوظػػائؼ التػػي يؤدييػػا الاتصػػاؿ 

نتػػػائج مػػػف خػػػلبؿ إعػػػادة بنػػػاء والاحتفػػػاظ بالمعمومػػػات، وكػػػذلؾ تحميػػػؿ ىػػػذه المعمومػػػات والتوصػػػؿ إلػػػى 

 (. 1996وكذلؾ التأثير عمى الآخريف وتوجيييـ )الغني،  ،الأحداث والتنبؤ بالمستقبؿ

 مهارة اتخاذ القرار:  -2

وتقػوـ العمػؿ الإداري واسػتنباط  ،تنوصؿ إلى القرارات مف خلبؿ التفكيػر فػي العمميػات الإداريػة وتحميميػا

فػي العمػؿ، وىػذا يحتػاج إلػى ميػارات تفكيػر عميػا مػف أجػؿ  المعمومات مف أجؿ الوصػوؿ إلػى الاسػتقرار

 تحقيػؽ الأىػداؼفػي العمػؿ مػف أجػؿ  اً معين اً طرح الحموؿ المناسبة والمتاحة عندما يواجو الشخص موقف

وتحقيػػؽ مػػا يصػػبو إليػػو فػػي العمػػؿ )عبػػد  ،الفػػرد مػػف أجػػؿ حصػػوؿ عمػػى أداء أفضػػؿ إلييػػا ىالتػػي يسػػع

 (. 2006العزيز، 
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، اً ناجح اً و بحيث يكوف قياديأعمالالفرد يومو و  دارةالذات تمثؿ وسيمة لإ إدارة أىميةف نلبحظ مما سبؽ أ

يجػاد فػرص مػف  ،مػف خػلبؿ تػوفيره لموقػت ،ذاتػو إدارةالفاعمة تعبر عف قدرة الفرد عمػى  دارةكما أف الإ وا 

 إنجػػازبػؿ تعنػي  أكبػر قػدر ممكػػف مػف العمػؿ، اً إنجػاز الفاعمػػة لا تعنػي  دارةالإو أجػؿ الاسػتفادة مػف وقتػو، 

دارتو مف التغير الػذي يمكػف أف يحدثػو  أىميةوبالتالي يظير  ،قؿ وقت ممكفأأفضؿ عمؿ في  الوقت وا 

 .أو التنظيمي ،أو الجماعي ،الفرد عمى المستوى الشخصي

 محاور ادارة الذات: 7.2.2

 تعددت محاور ادارة الذات وكاف منيا عمى سبيؿ المثاؿ:

و اقػؿ أالمحور كالتػالي: يشػعر كػؿ شػخص طبيعػي بدرجػة اكبػر  وكاف شرح ىذا  الذات:قبول  -1

بالارتياح لوجوده مع غيره، كما بتقديره لذاتو وشعوره بالقيمة الذاتية وقبولو ليا. وعادة ما يشعر 

سمؾ بتمقائية ودوف تصنع فػي المواقػؼ الاجتماعيػة مػع شػعوره بانػو غيػر مجبػر عمػى اخضػاع ي

لشػعور بػالاغتراب عػف الػذات وعػدـ قبػوؿ الفػرد لذاتػو وشػعوره رأيو لرأي الاخريف، وعػادة يكػوف ا

 بعدـ قبوؿ الاخريف لو وعدـ قبولو ىو ليـ مؤشرات لا يمكف تجاىميا كأعراض للبضطراب.

ــذات: -2 ــة / ادراك ال الإدراؾ بصػػفة عامػػة ىػػو عمميػػة اسػػتقباؿ المثيػػرات الخارجيػػة وتفسػػيرىا  معرف

مفػػاىيـ تسػػاعد فػػي اختيػػار رد الفعػػؿ أو السػػػموؾ بواسػػطة العقػػؿ تمييػػدا لترجمتيػػا الػػى معػػاني و 

 المناسب.

دراؾ الػذات  يقصػد بيػا الػوعي الػى او المعرفػة بالػذات   self awareness or perception))وا 

حد ما بما لمفرد مف مشاعر وحاجات ودوافع. ويعرؼ أنج تف زيت إدراؾ الذات بأنو أف ترى نفسؾ 

 (2008كما يراؾ الاخروف.)ابو النصر،
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 ىات مما يحسف مف الدور القيػادي لػدالذ إدارةيتـ تحقيؽ  ،الذات عبارة عف خطوة مف خلبليا إدراؾف إ

 (.2008 ابو النصر،)( التالي  1.2)كما ىو موضح في الشكؿ  نسافالإ

 الذات إدراك أبعاد(: 1.2)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 احتياجات الذات 8.2.2

( فَلْيَعْبُدُوا رَبَّ هَذَا الْبَيْتِِ  2( إِيلَافِهِمْ رِحْلَةَ الشِّتَاءِ وَالصَّيْفِ )1قُزَيْشٍ ) لَافِ}لإِييقوؿ الله تعالى في محكـ آياتو: 

 ، سورة قريش.({4( الَّذِي أَطْعَمَهُمْ مِنْ جُىعٍ وَآَمَنَهُمْ مِنْ خَىْفٍ )3)

التػي ذكرىػا العػالـ  يةنسانالحاجات الإ أىميةمف خلبؿ ىذه سورة قريش نلبحظ القرآف أوؿ مف أكد عمى 

وحاجػػػات الػػػدنيا فػػػي ىػػػرـ  ،الػػػذي قسػػػـ الحاجػػػات إلػػػى حاجػػات العميػػػا ،(Maslow, 1970الأمريكػػي )

اىا بتحقيؽ الذات كمػا نيأو  ،ية الذي ضـ خمس مستويات بدأىا بالحاجات الفسيولوجيةنسانلمحاجات الإ

 (:2009) سعد وعربياتأذكرىا أبو 

 الآخرين إدراك

Awareness of others 

 الذات إدراك

Sift Awareness 

 مهارات القيادة

Leadership Skills 

‌

 الذات إدارة

Self Management 
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 :الأساسػػية لمفػػرد مػػف أجػػؿ البقػػاء عمػػى قيػػد الحيػػاة مثػػؿ وتشػػمؿ الحاجػػات: الفســيولوجيةالحاجــات  -1

وغيرىػػػا مػػػف الحاجػػػات الأساسػػػية التػػػي  ،والراحػػػة ،والنػػػوـ ،والجػػػنس ،والشػػػراب ،الحاجػػػة إلػػػى الطعػػػاـ

 تساىـ في بقاء الفرد عمى قيد الحياة.

ــان:  -2 وتظيػػر مػػف خػػلبؿ  ،الأمػػف النفسػػي أىميػػاوتشػػمؿ الحاجػػة إلػػى الشػػعور بػػالأمف و حاجــات الأم

حيػػث تمثػػؿ ىػػذه الحاجػػات العنصػػر الػػذي يخمػػص الفػػرد مػػف الشػػؾ  ،رة عمػػى الػػدوافع وغيرىػػاالسػػيط

 أنػػواعأي نػػوع مػػف  ،والريبػػة وعػػدـ اليقػػيف فػػي حياتػػو بحيػػث يعػػيش الفػػرد فػػي حيػػاة آمنػػة لا ييػػددىا

 الخطر بحيث يشعر خلبؿ ىذه الحياة بالراحة والطمأنينة.

عتبر مػف الحاجػات الفسػيولوجية التػي تػوفر لمفػرد تالحاجات الاجتماعية": " حاجات الحب والانتماء -3

مما تشبع بعض الرغبات مف أجؿ التخمص مف الوحدة والاغتراب وبناء  ،والحناف ،والعطؼ ،التواد

 .علبقات اجتماعية سميمة

تعتبر مػف الحاجػات الفسػيولوجية والأمنيػة التػي يحتاجيػا الفػرد مػف أجػؿ : والتقديرالحاجة للاحترام  -4

ؿ الآخريف، وىذا يخمؽ مشاعر لمفرد مف أجؿ تقبؿ الآخريف والشعور بالمكانة العالية التقدير مف قب

والانتماء إلى المجتمع الذي يعيش فيو، والتبادؿ مع الآخريف كؿ مػا ىػو  ،والشيرة، والثقة بالآخريف

مما يؤدي إلى الوصوؿ إلى مجتمع متماسؾ يحترـ العػادات  ،نافع مف أجؿ مجتمع يسوده الفضيمة

 ويمارس ىويتو وثقافتو الاجتماعية. ،لتقاليدوا

لػذات المسػتمر مػػف تظيػػر مػف خػلبؿ توجيػػو الػدوافع مػف أجػؿ تحقيػػؽ االـذّات:  قيــتحقالحاجـة إلـِ  -5

معرفة تامة مكانيات والقدرات والمواىب لموصوؿ إلى رسالة معينة وأداء أفضؿ و خلبؿ استغلبؿ الإ

والتعػػاوف داخػػؿ الفػػرد  ،عوامػػؿ مثػػؿ التكامػػؿلا يتوقػػؼ الشػػخص عنػػد بعػػض الفػػي تقبػػؿ الػػذات مثػػؿ أ

 اً مناسباً ومرضٍ لو.إشباعبحيث يشبع الفرد حاجاتو 
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حاجاتػو الأساسػية مػف أجػؿ الػتخمص مػف أسػباب القمػؽ  إشػباعيسػعى إلػى  نسػافنلبحظ مما سػبؽ اف الإ

ؽ الػذات لموصوؿ إلى حالة الاستقرار النفسي مف أجؿ التمتع بحالة مف التوازف، كمػا أف انخفػاض تحقيػ

 يسبب القمؽ عدـ قدرة الشخص إلى تحقيؽ توازنو حتى يصؿ إلى درجة الاستقرار في حياتو.

 يةنسان( للاحتياجات الإ Maslow, 1970(: هرم )2.2) يو ح الشكل 

 
 ينسان( للاحتياجات الإ Maslow, 1970(: هرم )2.2) الشكل

( Maslow, 1970ا العـالم )سمات الأشخاص الذين يحققون ذواتهـم حسـب مـا أشـار إليهـ 9.2.2

  وهي:

( 1990ر،جػاب)حقػؽ ذاتػو وقػد أجمميػا يىناؾ مجموعة مف السمات يجػب أف يتمتػع بيػا الشػخص حتػى 

 بما يمي:

أمػػػا الآخػػػريف  عيػػػة وبدقػػػة، وكػػػذلؾ أف يظيػػػر بمظيػػػر مقبػػػوؿاف يتنػػػاوؿ الشػػػخص الحيػػػاة بطريقػػػة واق .1

 وخصوصاً في المجتمع الذي يحيط بو.

 طة وأف يكوف عمى طبيعتو خلبؿ ممارسة العلبقات الاجتماعية.أف يتسـ الشخص بالبسا .2
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والتركيػػػز أكثػػػر عمػػػى ذاتػػو، مػػػف خػػػلبؿ القػػػدرة عمػػػى  ،أف ييػػتـ الشػػػخص بالمشػػػكلبت التػػػي تحػػيط بػػػو .3

 الموازنة بيف الانفصاؿ عف الآخريف والحاجات الشخصية.

وأف يكوف ىناؾ تجديد  أف يميؿ الشخص إلى الاستقلبلية مف خلبؿ البيئة التي يعيش فييا وثقافتو، .4

 مستمر في تقدير الذات. 

أف يكػػوف الاىتمػػػاـ بجميػػػع أفػػراد المجتمػػػع ولػػػيس بػػالمقربيف فقػػػط، مػػػف خػػلبؿ بنػػػاء علبقػػػات صػػػداقة  .5

 عميقة مف أعداد غير محدودة مف الأصدقاء.

 وكذلؾ أف يكوف مبتكراً ومبدعاً  ،أف يكوف لمشخص روح الدعابة وليس عدوانياً  .6

   الذات إدارةمبادئ  10.2.2

ية وقواعػد لكػؿ ممارسػة إرشػادالػذات عػف صػفات تمتػاز بالعموميػة مػف خػلبؿ خطػوط  إدارةتعبػر مبػادئ 

يلبحػػظ عمػػى ىػػذه المبػػادئ البسػػاطة والوضػػوح  إذمػػف الممارسػػات والأفعػػاؿ والقػػرارات التػػي يػػتـ اتخاذىػػا، 

( بمػا 2008أبػو النصػر ) وقابمة لمتطبيػؽ والممارسػة مػف أجػؿ الفيػـ والإقنػاع والإرادة بػذلؾ، وقػد حػددىا

 يمي:

 الجديد.  إبداعفي إصلبح القديـ ولكف ركز عمى  لا تستنفذ طاقتؾ .1

 الفشؿ يولد اليأس، بينما التغذية العكسية )إرجاع الأثر( تدعـ النجاح.  .2

 المرونة وليس الجمود تكسبؾ الفعالية، ونقص الألفة تقود إلى المقاومة.  .3

 النوايا تختمؼ عف السموؾ.  .4

 في حاجة إلى نتيجة التغيير.  الأفراد .5

 ما ىو ممكف لشخص ما فيو ممكف للآخريف.  .6

 المعنى المراد توصيمو مف خلبؿ الرسالة يكمف في الاستجابة ليا.  .7
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 يكوف في العقؿ والواقع.  دراؾالإ .8

 وؿ عف قراراتي ونتائجيا. ؤ أنا مس .9

 

  الذات إدارةأسس  11.2.2

وقػػد حػػددىا كػػوفي  ،لػػدى الإداريػػيف الأسػػسمجموعػػة مػػف الػػذات يجػػب أف يكػػوف ىنػػاؾ  إدارةحتػػى تتػػوفر 

 ( بالنقاط الآتية:1999)

تكػػوف  وألاوضػػع الأىػػداؼ الذاتيػػة الواقعيػػة التػػي يمكػػف تحقيقيػػا عمػػى أرض الواقػػع فػػي الوقػػت الػػرىف  .1

 الأىداؼ خيالية.

 الانضباط في كثير مف التعاملبت والتركيز عمى المثؿ والطباع والدوافع.  .2

ف يكػػػوف لديػػػو القػػػدرة عمػػػى تحمػػػؿ أو  ،ولا سػػػيما الاتػػػزاف النفسػػػي والانفعػػػالي ،ملبتالاتػػػزاف فػػػي المعػػػا .3

وغيػر خاضػع لمضػغوط الداخميػة أو  ،لأي طػارئ اً ف يكػوف جػاىز أو  ،ضغوطات العمؿ والاجتماعات

 الخارجية. 

بحيػث يكػوف الشػخص قػدوة حسػنة بجميػع تصػػرفاتو  ،أف تسػيطر الأخػلبؽ المينيػة خػلبؿ التعػاملبت .4

 لمؤسسة أو خارجيا. سواء داخؿ ا

التعامؿ مع الموظفيف والقدرة عمى حػؿ في  اً يكوف الشخص متعصباً في تعاملبتو وأف يكوف مرن ألا .5

 مف المشكمة.  اً المشكلبت وليس جزء

  الذات إدارةوسائل  12.2.2

 :(2008) أبو النصر يمكف تحديد بعض وسائؿ تنمية الذات حسب ما أوردىا

 قديرىاالمعرفة بالذات وقبوليا وت .1
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 مراجعة وتقييـ الذات. .2

 الواقع بشكؿ سميـ ومعقوؿ. إدراؾ .3

 القراءة اليادفة والمستمرة، والمناقشة والحوار وخاصة مع الأشخاص الأكثر كفاءة.  .4

 تبادؿ الخبرات.  .5

 السفر )الرحلبت والزيارات(. .6

 حضور البرامج التدريبية.  .7

 ة. يجابيبرمجة العقؿ بالتأكيدات الإ .8

   :الذّات إدارةق فوائد تطبي 13.2.2

 ىي:، الذات إدارة( مف أجؿ تطبيؽ 2006ىناؾ مجموعة مف الفوائد حددىا الثقفي )

الػػػذات نسػػػتطيع الاسػػػتفادة مػػػف الطاقػػػات البشػػػرية مػػػف خػػػلبؿ اسػػػتنباط  إدارةمػػػف خػػػلبؿ تطبيػػػؽ  -1

  .كفاءة وأفضؿ أداء أقصىية لموصوؿ إلى بداعواستخراج الميارات الإ ،الطاقات الكامنة

 .مف الرضا اً ات التي يتـ تحقيقيا عمى الصعيد العممي والشخصي تلبقي كثير ز نجاالإ  -2

مػػف خػػلبؿ النجاحػػات التػػي يػػتـ تحقيقيػػا يحػػدث تػػوازف بػػيف جميػػع متطمبػػات الحيػػاة سػػواء كانػػت  -3

 ـ المينية، وكذلؾ تمتع الشخص بالراحة وحب العمؿ.أالأسرية أـ العلبقات الاجتماعية 

دارةوالقدرة عمى الاتصاؿ و  ،ؿ والثقة بالنفسفف التعام أساليباكساب الفرد  -4 العمميات المرتبطة  ا 

 بحياتو.

التػػػي تسػػػاعده عمػػػى التخطػػػيط الجيػػػد لموقػػػت مػػػف خػػػلبؿ اسػػػتغلبؿ طاقاتػػػو بالاسػػػتعانة بالتقنيػػػات  -5

 الوقت مثؿ استخداـ تقنيات الحاسوب والانترنت. ةالتخمص مف مضيع
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مػى التخطػيط وميػارات الػتعمـ الػذاتي والتطػوير القػدرة ع أىميػامف الميػارات  اً كثير يكتسب الفرد   -6

 الميني.

 

 :  الذات الفعالة دارةالمحققة لإ ساليبالأ 14.2.2

 جماعية تساعد عمى تحقيؽ الذات:  أساليبفردية و  أساليب( 1987حدد سلبمة )

 الفردية:  ساليبالأ -1

سػعي إلػى التعػرؼ عمػػى ، وكػذلؾ الياويحسػن ف يطػور خبراتػوأؿ التقػويـ الػذاتي تسػتطيع الفػرد مػف خػلب 

و، وفي ضوء ىذا التقييـ يسػتطيع الفػرد تحميػؿ الميػاـ التػي يقػوـ ئيارات جديدة تساعده في تسحيف أدام

 سػػاليبمػػف الأ سػػموببيػػا فػػي مجػػاؿ عممػػو لمعرفػػة مػػدى النجػػاح الػػذي يمكػػف أف يحققػػو، ويعتبػػر ىػػذا الأ

يسػعى الفػرد باسػتمرار إلػى  سػموبالأبؿ مف خلبؿ ىذا  ،الفردية التي لا يكوف لو حد معيف مف المعرفة

يحث  سموبىذا الأ أفومواكبة التطورات التي تحصؿ في مجالات العمؿ، كما  ،الحصوؿ عمى العموـ

ذات جػودة  ،الشخص عمى استخداـ الوسائؿ المختمفة مف أجؿ التوصؿ إلػى أداء أفضػؿ فػي وقػت أقػؿ

ىػػو جديػػد يػػتـ بثػػو مػػف خػػلبؿ النػػدوات عاليػػة مػػف خػػلبؿ الوسػػائؿ الالكترونيػػة، وكػػذلؾ متابعػػة كػػؿ مػػا 

ومػف خػلبؿ  ،والاستفادة مف الخبرات السابقة. فمػف خػلبؿ التجػارب التػي يػتـ بثيػا ،والجامعات والمعاىد

كثيػر الميني مػف خػلبؿ تعمػـ  أدائيـالنقاشات والمشاركة في الاجتماعات والنقاشات يزيد ثقة العامميف ب

يسعى الفرد مف خلبؿ و لاتصاؿ والتواصؿ داخؿ بيئة العمؿ، الوقت وتحقيؽ ا إدارة أىميامف الميارات 

ىذه الفنيػات إلػى التوصػؿ حػب التميػز عػف غيػره مػف العػامميف مػف أجػؿ تحقيػؽ أىػداؼ المؤسسػة التػي 

 يعمؿ بيا ضمف المنافسة الشريفة.
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 الجماعية:  ساليبالأ -2

 أساليبالقائموف عميو فمف خلبلو يخطط وينظـ  ،يتـ ذلؾ مف خلبؿ التدريب الذي يتـ بشكؿ جماعي

ويكػوف  ،وكيفية التعامؿ مع ىذه المشػكلبت ،وعرض مشكلبت ،معينة لمعمؿ مف خلبؿ محاكاة الواقع

أو مجموعػػة مػػف المػػػوظفيف  دارةوضػػعيا مػػف قبػػػؿ الإتػػـ التقيػػيـ بنػػاءً عمػػى مجموعػػػة مػػف البنػػود التػػػي 

قػرارات بشػكؿ جمػاعي مػف ال تخػاذالمتخصصيف في ذلؾ، كما أنو يتـ المشػاركة فػي حػؿ المشػكلبت وا

 يـ في عممية التقييـ.ئلاستفادة مف طاقات العامميف وآرااجؿ زيادة خبرات العامميف في المؤسسة وا

 :الذات بفعالية إدارةقواعد عامة في  15.2.3

الػػػذات بفعاليػػػة فمػػػف ىػػػذه  إدارةمػػػف القواعػػػد العامػػػة والميػػػارات فػػػي  اً ( عػػػدد2010لقػػػد حػػػدد الحػػػواجري )

 ،والتفػػػاؤؿ عمػػػى مسػػػتوى التفكيػػػر والشػػػعور. وكػػػذلؾ التخطػػػيط للؤولويػػػات وتوقػػػع النجػػػاح ؤؿالقواعػػػد التفػػػا

عمػػػى مػػػا سػػػواه بحسػػػب الاحتياجػػػات. والتخطػػػيط لأمػػػور الحيػػػاة والبعػػػد عػػػف  عمػػػاؿوتقػػػديـ الأىػػػـ مػػػف الأ

عمػػػى اسػػػتثمار الإمكانيػػػات المتاحػػػة.  والمماطمػػػة والتركيػػػزالارتجاليػػػة فػػػي العمػػػؿ. والبعػػػد عػػػف التسػػػويؼ 

ثمار الوقت وتنظيمو )الوقت مف ذىب إف لـ تستفد منو ذىب(. والثقػة بػالنفس وبػالآخريف ومواجيػة استو 

النتػػػائج بشػػػجاعة وعقلبنيػػػة وموضػػػوعية. والسػػػعي المسػػػتمر نحػػػو تطػػػوير الػػػذات بمػػػا يحقػػػؽ الكفايػػػة فػػػي 

دارة( ميارات التعامؿ و 2010. كما قسـ الحواجري )الأداء  المشاعر:  إدارةالذات وميارات  ا 

دارةمهارات التعامل و  .1 الػذات وبنػاء الثقػة. وميػارات الػوعي الػذاتي  الميارات تقػديروأىـ ىذه الذات:  ا 

ميػػارات تقيػػيـ الػػذات والتقيػػيـ التقػػديري لمػػذات و لمػػواطف القػػوة والضػػعؼ. وميػػارات تحديػػد الأىػػداؼ. 

 ومراقبة الذات.

والتعامػؿ مػع الحػزف والقمػؽ. الغضػب.  امتصػاص إدارةوأىػـ ىػذه الميػارات المشاعر:  إدارةمهارات  .2

 وميارات التعامؿ مع الخسارة، والإساءة، والصدمات المؤلمة.
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 الذات إدارةمعوقات  16.2.2

 :أىمياالذات  إدارة( مجموعة مف العيقات في 2001حدد القحطاني )

 .وورغبات ىناؾ مجموعة مف الصعوبات التي يواجييا الفرد في تحقيؽ طموحات القائد .1

 مى اتخاذ القرار مف قبؿ القائد بسبب تأثير الآخريف عميو.عدـ المقدرة ع .2

 .أىميةليس لو  اً عادي ئاً الذات شي إدارةأف يتـ اعتبار  .3

وكػذلؾ التغذيػة الراجعػة فػي  ،الػذات مػف خػلبؿ تحقيػؽ الأىػداؼ إدارةتحقيػؽ  أىميةالوقوؼ عمى  .4

 ة.الإداري عماؿواعتبار الوقوؼ عمى المراجعة والنقاش مف أىـ الأ ،العمؿ

 الذات  إدارةالربط بيف آراء العامميف والقائد مف خلبؿ تقييـ  .5

 نظريات الذات 17.2.2

 :النظرية السموكية

أدت سػػيطرة النظريػػة السػػموكية فػػي أوائػػؿ ىػػذا القػػرف إلػػى انقطػػاع البػػاحثيف عػػف دراسػػة الػػذات ومواصػػمة 

مػف بعػض نتػائج التجػارب أنػو  ولكػف تبػيف ليػـ ،وعدـ الاىتماـ بدراسة الذات في تمؾ الفترة ،البحث فييا

فاضػػطروا إلػػػى  ،لا يمكػػف تفسػػير الػػػذات بالاعتمػػاد عمػػى التعزيػػػز فقػػط دوف الرجػػػوع إلػػى العػػالـ الػػػداخمي

وأطمقػػػوا عمييػػػا  ،لػػػى الحالػػػة الداخميػػػة لمكػػػائف الحػػػي التػػػي لا يمكػػػف ملبحظتيػػػاإاسػػػتخداـ مفػػػاىيـ تشػػػير 

 ،السػػموكييف بمثابػة انتصػػار لعممػػاء الػػذات وكػاف ىػػذا التحػػوؿ مػف قبػػؿ ،اصػطلبح )المفػػاىيـ الافتراضػػية(

نظػػرا لأف الاتجػػاه السػػموكي يحػػدد نفسػػو فػػي  ،ييفنسػػانحيػػث دعمػػت ىػػذه الحالػػة موقػػؼ عممػػاء الػػنفس الإ

 (.17: 1989، دراستو عمى المنبيات التي يمكف ضبطيا )النفيثاف

 

 



  28 
 
 

 (:,Rogers 1951نظرية الذات عند )

لديػو  نسػافالذي رأى أف الإ ،ولت مفيوـ الذات بطريقة مباشرةتعد نظرية الذات أكثر النظريات التي تنا

لبؿ مػػػا يدركػػػو نزعػػة فطريػػػة لتحقيػػؽ الػػػذات، وتكتسػػػب الأحػػداث التػػػي تػػدور حػػػوؿ الفػػػرد معناىػػا مػػػف خػػ

إف الفػػرد يعمػػؿ عمػػى تقػػويـ خبراتػػو ىػػؿ ىػػي ذات قيمػػة موجبػػة أو سػػالبة؟ فػػالفرد  إذ ،ويفيمػػو ليػػذا الواقػػع

ة والعكػس إيجابيػوتنسجـ مع نزعتو لتحقيؽ ذاتو باعتبارىػا خبػرات ذات قيمػة يدرؾ الخبرة التي تتماشى 

 (.409: 1999 ،وبذلؾ يتكوف لدى الفرد حاجة إلى التقدير الموجب لمذات )كفافي ،صحيح

 الوظيفي  الأداءالمبحث الثاني:  3.2

 : مقدمة 1.3.2

الوسػيمة التػي  الأداءداريػة، ويعتبػر العامميف وتقييمػو بمكانػة مرموقػة فػي العمميػة الإ أداءيحظى موضوع 

تجعػػػؿ الرؤسػػػاء والمرؤوسػػػيف يقومػػػوف ويتػػػابعوف واجبػػػاتيـ ومسػػػؤولياتيـ  إذتنشػػػط بيػػػا العمميػػػة الإداريػػػة، 

تحسيف أداء  :أىميا، و الأداءمف خلبؿ النظر في نتائج تقويـ  الأداءتقييـ  أىميةوتظير  ،بشكؿ مستمر

يمة لتحديػػد المكافػػأة والعػػلبوات الدوريػػة، وأداة لمكشػػؼ عػػف الموظػػؼ وتطػػويره، واعتمػػاد ىػػذا التقػػويـ وسػػ

الاحتياجػػات التدريبيػػة، وسػػيمة لمحكػػـ عمػػى مػػدى سػػلبمة سياسػػات الاختيػػار والتعيػػيف والتػػدريب، وأسػػاس 

 (. 2010 موضوعي لرسـ ىذه السياسات )أبو شيخو،

 الوظيفي الأداء 2.3.2

 ،ى الأنشػػطة والممارسػػات التػػي تقػػوـ بيػػا المنظمػػةالػػوظيفي عػػف مجمػػوع النتػػائج المترتبػػة عمػ الأداءيعبػر 

والتػػي تقػػوـ بيػػا المنظمػػة والتػػي يتوقػػع منيػػا أف تقابػػؿ الأىػػداؼ المخططػػة والموضػػوعة، فػػإذا كػػاف ىػػذا 

نو مف المنطقي أف يأخػذ صػاحبو إلػى مكانػة إة عمؿ يسودىا العدؿ والمساواة، فمميزا في ظؿ بيئ الأداء

ا، وفػػي ظػػؿ عػػالـ يسػػوده التغييػػر المتسػػارع والمنافسػػة الشػػديدة )أبػػو مرموقػػة فػػي المنظمػػة التػػي يعمػػؿ فييػػ
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( بأنػػو يشػػير إلػػى القيػػاـ بأعبػػاء الوظيفػػة مػػف مسػػؤوليات وواجبػػات 1986(. ويػػرى بػػدوي )2010شػػرخ، 

 وفقاً لممعدؿ المطموب مف العامؿ الكؼء المدرب. 

ذلػػو فػػرد، أو مجموعػػػة نػػو نتػػػاج جيػػد معػػيف قػػاـ بببأالػػوظيفي  الأداء( 1984عػػرؼ بػػدوي ومصػػطفى )و 

الأثر الصافي لجيػود الفػرد  ىوالوظيفي  الأداءف أ( إلى 2004عيف. وقد اشار سمطاف )عمؿ م نجازلإ

دراؾالتي تبدأ بالقدرات و  تمػاـ الميػاـ المكونػة لوظيفػة  ،الدور أو المياـ الػذي يشػير إلػى درجػة تحقيػؽ ا  وا 

الواجبػات المكمفػيف بيػا وفقػا اـ المػوظفيف بالميػاـ و الوظيفي إجرائيػاً: قيػ الأداءتعريؼ  وبذلؾ يمكف الفرد.

 وليات التي تحددىا أجيزتيـ لتحقيؽ أىداؼ العمؿ الذي يقوموف بو.ؤ لممس

 تهوفعالي الوظيفي الأداءمفهوم كفاءة  3.3.2

حيػػث تعبػػر الفاعميػػة عػػف درجػػة الوصػػوؿ إلػػى  دارةفػػي عمػػـ الإ فػػرؽ بػػيف الكفػػاءة والفاعميػػة واضػػحإف ال

 ( بما يمي:1979يا المنيؼ )أوضحفيمكف توضيح مفيوـ الفاعمية كما  ،لنتائج المرغوبةالأىداؼ أو ا

 معادلة الفعالية مع الوصوؿ إلى نتائج .1

 عمى تحقيؽ أىداؼ إدارتو أو وحدتو.  اىتماـ المدير منصب   .2

 شيء حاسـ ومقرر ومرغوب والعمؿ عمى تحقيؽ ىذا النتاج.  إنتاجالفعالية ىي  .3

 . وبط باليدؼ وتحقيقالفعالية مفيوـ مرت .4

( أو الكممػػات "ىػػدؼ، غػػرض، نتػػائج" أي كممػػات تؤشػػر " إنتػػاج، إنجػػاز، )تحقيػػؽاسػػتخداـ الكممػػات  .5

 تحديث" عف الفعالية. 

جػػػؿ تحقيػػػؽ أوكيفيػػػة البحػػػث عػػػف طػػػرؽ بديمػػػة مػػػف  ،بينمػػػا تركػػػز الكفػػػاءة عمػػػى كيفيػػػة تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ

 (1979نيؼ، الأىداؼ بأقصر وقت ممكف وبأقؿ تكمفة وبأقؿ جيد )الم

 



  31 
 
 

 الوظيفي الأداءمحددات  4.3.2

( ذلػػػؾ مػػػف خػػػلبؿ ىػػػذه 2003)الحربػػػي،  الػػػوظيفي وبػػػيف الأداءلػػػـ يتفػػػؽ العممػػػاء عمػػػى تحديػػػد محػػػددات 

 الأسباب: 

 بعض فئات العامميف ينقصيا الانسجاـ مع محددات أداء الفئات الأخرى.  .1

 إلى أخرى.  ةعامميف مف مؤسساختلبؼ محددات أداء أفراد ال .2

 الوظيفي.   الأداءب البيئة الخارجية في تحديد محددات تمع .3

تػرتبط بعوامػؿ عديػدة وىػذا التفاعػؿ يحتػاج  ،الوظيفي ناتج عف تفاعؿ متغيرات عديػدة الأداءفتبايف في 

و يحػدث اسػػتجابة لمػؤثرات بيئػػة وجوانػب شخصػػية تمثػػؿ ئػػالموظػؼ وقدراتػػو وجيػد سػػموكو وأدا إلػى جيػػد

 ىي جميعا لازمة لحدوث الفعؿ. و  دراؾالدوافع والقدرات والإ

ويحػػػدد مػػػف خػػػلبؿ ثلبثػػػة  ،الػػػذي يقػػػوـ بػػػو الفػػػرد الأداء( إلػػػى أف سػػػموؾ 2003بينمػػػا أشػػػار سػػػمطاف )

دراؾالمبػػذوؿ والقػػدرات والخصػػائص الفرديػػة، و  )الجيػػدعوامػػؿ رئيسػػية ىػػي:  الفػػرد لػػدوره الػػوظيفي(،  ا 

مػػػا يكثػػػؼ الفػػػرد جيػػػده  ؿ، فمقػػػدرةالعمػػػحمػػػاس الفػػػرد لأداء  الواقػػػع درجػػػةوالجيػػػد المبػػػذوؿ يعكػػػس فػػػي 

بمقػػدار مػػا يعكػػس ىػػذا درجػػة دافعتيػػو لأداء العمػػؿ. فالجيػػد المبػػذوؿ يمثػػؿ حقيقػػة درجػػة دافعيػػة الفػػرد 

لػػلؤداء. أمػػا العنصػػر الثػػاني فيػػو يمثػػؿ قػػدرات الفػػرد وخبراتػػو السػػابقة التػػي تحػػدد درجػػة فاعميػػة الجيػػد 

دراؾو  ،المبذوؿ تتكػوف  والأنشػطة التػيو وانطباعاتػو عػف السػموؾ الفرد لػدوره الػوظيفي يعنػي تصػورات ا 

 وعف الكيفية التي ينبغي أف يمارس بيا دوره في المؤسسة.  ،منيا عممو

 : الوظيفي الأداءعنا ر  5.3.2

 :أىمياالوظيفي يتكوف مف مجموعة عناصر  الأداءف أ( 2010بو شرخ )أأظير 
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ميػارات الفنيػة، والمينيػة، والخمفيػة العامػة المعرفة بمتطمبات الوظيفية: وتشػمؿ المعػارؼ العامػة، وال -1

 عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا. 

نوعيػػة العمػػؿ: وتتمثػػؿ فػػي مػػدى مػػا يدركػػو الفػػرد عػػف عممػػو الػػذي يقػػوـ بػػو، ومػػا يمتمكػػو مػػف رغبػػة  -2

 وميارات وبراعة، وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء. 

ه فػي الظػروؼ العاديػة لمعمػؿ، إنجػاز ار العمؿ الػذي يسػتطيع الموظػؼ كمية العمؿ المنجز: أي مقد -3

 . نجازومقدار شرعة ىذا الإ

نجػػازالمثػػابرة: وتشػػمؿ الجديػػة والتفػػاني فػػي العمػػؿ وقػػدرة الموظػػؼ عمػػى تحمػػؿ مسػػؤولية العمػػؿ و  -4  ا 

والتوجيػو مػف قبػؿ المشػرفيف )أبػو  رشػادفي أوقاتيا المحدد، ومػدى حاجػة ىػذا الموظػؼ للئ عماؿالأ

 (. 2010شرخ، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  32 
 
 

 العنا ر الرئيسية للأداء الوظيفي: أنواعيو ح ( 3.2)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الحالة النفسية 

 والمزاجية

 عناصر خاصة بالأفراد

 السلوك في الوظيفية

 لسلوك مع الآخرينا

 عناصر خاصة بالعمل نفسه
 طرق التحسين والتطوير

طبيعة العمل الذي يقوم 

 به الفرد

  الأداءتائج عوامل خاصة بن

 الأداءكمية 

 الأداءجودة 

 الإلمام الوظيفي

 الالتزام الوظيفي

 الأداء

 الوظيفي
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 :العنا ر الرئيسية للأداء الوظيفي 1.5.3.2

 :بما يمي( 2010بو شرخ )أعناصر المخطط السابؽ كما أورده  ويمكف تفصيؿ

 عنا ر خا ة في الأفراد:  .1

و مػف أجػؿ المقػدرة عمػى تحقيػؽ أىػداؼ المؤسسػة التػي ئػؿ المؤسسػة مػع زملبعامؿ الفرد داخف يتأأولًا: 

 عمػػاؿيعمػؿ بيػا وكػػذلؾ مػف أجػػؿ حػؿ المشػػكلبت التػي تواجػػو العػامميف فػػي المؤسسػة مػػف خػلبؿ الأ

 .أفضؿجؿ الحصوؿ عمى أداء أالجماعية التي يتـ التنسيؽ مف 

 ،جيزة والأدوات التي يقوـ باستخدامياثانياً: السموؾ في الوظيفة يظير مدى حفاظو عمى الخامات والأ

 ومدى إسراؼ العامؿ في استخداميا.  ،وكذلؾ معدؿ ضياع الأدوات

ثالثػػاً: الحالػػة النفسػػية والمزاجيػػة: يكػػوف عمييػػا الفػػرد العامػػؿ والتػػي تشػػمؿ نػػواح عديػػدة مثػػؿ الحمػػاس فػػي 

 الحماس لعلبجيا. العمؿ والاستعداد لإتقانو والرغبة في أدائو والاىتماـ بمشكلبت العمؿ و 

 عنا ر خا ة بالعمل نفسه:  .2

التػػػػػي تسػػػػػاعد العػػػػػامميف داخػػػػػؿ  سػػػػػاليبأولًا: طػػػػرؽ التحسػػػػػيف والتطػػػػػوير: وتتضػػػػػمف جميػػػػػع الطػػػػػرؽ والأ

الػػػػػوظيفي فػػػػػي أداء دوره بشػػػػػكؿ فعػػػػػاؿ ممػػػػػا يحقػػػػػؽ أىػػػػػداؼ  الأداءالمؤسسػػػػػات عمػػػػػى زيػػػػػادة كفػػػػػاءة 

 المؤسسة. 

لعمػؿ يؤديػو الفػرد ومػدى فيمػو لػدوره واختصاصػو ومػدى ثانياً: طبيعػة العمػؿ الػذي يقػوـ بػو الفػرد: أي ا

 لأداء العمؿ. أساليبمف طرؽ و  دارةو لمتوقعات المطموبة ومدى إتباعو لما ترشده إليو الإإدراك

 : الأداءعوامل خا ة بنتائج  .3

 : وىي عبارة عف المخرجات للؤداء وحجمو وكميتو. الأداءأولا: كمية 

 . الأداءات التي تتحقؽ مف نجاز قة الإ: تشير إلى دالأداءثانياً: جودة 
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و الرسػمية بجانػب الإلمػاـ بالتوقعػات أ ةالمكتوبػوليات الوظيفيػة ؤ فػة المسػثالثاً: الإلماـ الوظيفي: وىػي كا

 الوظيفية مف غير الرؤساء وزملبء العمؿ. 

 رابعاً: الالتزاـ الوظيفي: ييتـ بغياب وحضور العامميف في المؤسسات. 

 الوظيفي ءالأداتقويم  6.3.2

ية العػامميف سػواء كػاف ذلػؾ بصػورة فرديػة او بصػورة إنتاجمصادر القوة والضعؼ في  الأداءيمثؿ تقويـ 

الوصػؼ المػنظـ لنػواحي القػوة والضػعؼ المرتبطػة بالوظيفػة بمػا يخػدـ  الأداءحيث يمثؿ تقويـ  ،جماعية

إلػػػػى إمػػػػداد المػػػػديريف  غرضػػػػيف أساسػػػػييف فػػػػي المنظمػػػػات: تطػػػػوير أداء العػػػػامميف بالوظيفػػػػة، بالإضػػػػافة

تشػػػير إلػػػى تمػػػؾ  الأداءوالعػػػامميف بالمعمومػػػات اللبزمػػػة لاتخػػػاذ القػػػرارات، ومػػػف ثػػػـ نجػػػد أف عمميػػػة تقػػػويـ 

التػػػي تسػػػعى إلػػػى معرفػػػة نقػػػاط القػػػوة  ،المػػػوارد البشػػػرية إدارةالوظيفػػػة المسػػػتمرة والأساسػػػية مػػػف وظػػػائؼ 

لبياف مدى التقدـ فػي العمػؿ  الأداءـ عمى أو الفردي خلبؿ فترة معينة والحك ،والضعؼ للؤداء الجماعي

كثيػػػر مػػػف سياسػػػات المػػػوارد البشػػػرية فػػػي اذ القػػػرارات المتعمقػػػة ببيػػػدؼ تػػػوفير الأسػػػاس الموضػػػوعي لاتخػػػ

 (2007لمغربي، )االمنظمة 

 ،خػػر يعػػزى إلػػى الوظيفػػةامػػؿ بعضػػيا يخضػػع لمموظػػؼ وبعضػػيا الآالػػوظيفي عبػػر عػػف عػػدة عو  الأداءفػػ

الموظػػؼ. فػػالموظؼ ومػػا يمتمػػؾ مػػف معرفػػة وميػػارة  اداريػػة الػػذي يكػػوف فييػػقؼ الإواوبعضػػيا يتػػأثر بػػالم

ورغبة وواجبات وما تفرضو مف تحديات، وما تقدمػو مػف فػرص لمنمػو الػوظيفي تعػد أيضػاً محػدداً رئيسػا 

. والمواقػػؼ بمػػا يتضػػمنو مػػف بيئػػة تنظيميػػة ومػػا تػػوفره مػػف مػػوارد ماديػػة وىيكػػؿ الأداءفػػي تحديػػد مسػػتوى 

 الأداءالوقايػػػة وأنمػػػاط القيػػػادة يعػػػد محػػػدداً رئيسػػػاً فػػػي تحديػػػد مسػػػتوى  أسػػػاليبجامػػػد، و  تنظيمػػػي مػػػرف أو

 (. 1988)مرسي والصباغ، 
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نموذجػػاً نظريػػاً يقػػوـ عمػػى مجموعػػة مػػف الفػػروض حػػوؿ ( Porter & Loawler, 1968)ضػػع و و 

  :( وىي2007الوظيفي تتكوف مف ثلبثة عوامؿ رئيسية كما أوردىا الربيؽ ) الأداءمحددات 

 الجيد المبذوؿ والذي يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمؿ ودرجة دافعيو.  .1

ويشػمؿ ذلػؾ التعمػيـ والتػدريب  ،قدرات الفرد وخبراتو السابقة التػي تحػدد درجػة فاعميػة الجيػد المبػذوؿ .2

 والخبرات. 

 ،اوالأنشػػطة التػػي يتكػػوف منيػػ ،الفػػرد لػػدوره الػػوظيفي يشػػمؿ تصػػوراتو وانطباعاتػػو عػػف السػػموؾ إدراؾ .3

  وعف الكيفية التي يمارس بيا عممو في التنظيـ 

 تهأهميو  الوظيفي الأداءأهداف تقويم  7.3.2

الػػػػوظيفي إلػػػى ىػػػػدؼ رئػػػػيس أو نيػػػػائي وىػػػػو )وضػػػػع  الأداء( أىػػػػداؼ تقػػػػويـ 2007صػػػنؼ الشػػػػمري )

مع الإدارية التي تتكامؿ ىو نظاـ مف النظـ  الأداءوتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة وفعالية، أف تقويـ 

وأىػػداؼ فرعيػػة آنيػػة  ،فػػي سػػبيؿ تحقيػػؽ ىػػذا اليػػدؼ الػػرئيس الػػذي تنشػػده كػػؿ منظمػػة( ابعضػػبعضػػيا 

 وىي: 

أو التصػحيح والعػلبج. والكشػؼ  ،وبالتالي التعزيز والدعـ ،الأداءمعرفة نقاط القوة والضعؼ في  .1

امج عف الاحتياجات التدريبية. والتعرؼ عمى المػوظفيف أصػحاب الكفػاءة والكشػؼ عػف كفػاءة بػر 

 تو.وفعالي وف الموظفيفؤ ش أساليبو 

توفير المعمومات اللبزمة لرسـ أو إعادة رسػـ سياسػات تخطػيط المػوارد البشػرية مثػؿ توضػيح او  .2

 تغيير الوصؼ الوظيفي، إعادة توزيع أو تنسيؽ المياـ بيف الموظفيف. 

راقػب ويقػوـ ف ىناؾ مف يتابع ويألية نتيجة ملبحظة وشعور الموظؼ بو ؤ إشعار الموظفيف بالمس .3

 أداءه. 
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مػػف  وومػػا يترتػػب عميػػ ،مػػف خػػلبؿ ىػػذا التقػػويـ بػػداعبػػث المنافسػػة الشػػريفة بػػيف العػػامميف وروح الإ .4

 حوافز. 

تحقيػػؽ مبػػدأ العدالػػة والموضػػوعية فػػي نظػػاـ الحػػوافز، وفػػي إجػػراءات الاختيػػار، التعػػيف، والتثبيػػت  .5

 )الترسيـ(، والترقية، والنقؿ، والفصؿ. 

الػوظيفي والسػيطرة  الأداءغيرات التنظيمية والبيئية الخارجيػة المػؤثرة عمػى الكشؼ عف فعالية المت .6

 عمى ىذه المتغيرات وتوجيييا. 

والتعامػؿ الأخلبقػي فػي العلبقػات داخػؿ  ،نظاـ التقويـ العادؿ والموضوعي يخمؽ مناخاً مف الثقة .7

 المنظمة. 

العميػػا فػػي التنظػػيـ عػػف جيػػود  دارةالرقابػػة عمػػى الرؤسػػاء فتقػػويـ أداء المرؤوسػػيف يعطػػي إشػػارة لػػلئ .8

 ية والتوجييية. شرافالرؤساء وقدراتيـ الإ

 شػػؤوفالػػوظيفي أغػػراض البحػػث العممػػي فػػي الدراسػػات العمميػػة التػػي تتنػػاوؿ بعػػض ال الأداءيخػػدـ  .9

 الوظيفية.  

 الوظيفي الأداءالاتجاهات الحديثة لعممية تقييم  8.3.2

عػػػامميف فػػي الوقػػت الحاضػػر والتػػي لخصػػيا شػػػاويش ىنػػاؾ بعػػض الاتجاىػػات الحديثػػة فػػي تقيػػيـ أداء ال

 ( بما يمي: 2005)

 قؿ مف الصفات موضوع التقييـ مع توسيع وتعميؽ المعاني المستخدمة. أاستخداـ عدد  .1

 استخداـ وسائؿ بسيطة وسيمة الاستعماؿ في رصد التقديرات واستخراج النتائج العامة.  .2

 كتفاء بالتقديرات الجزئية لنواحي الشخص المختمفة. والا ،عدـ احتساب قيمة إجمالية لكفاءة العامؿ .3
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ازدياد التعاوف والتفاعؿ بيف المستويات الإدارية المختمفة في عممية التقييـ، أي عدـ اقتصارىا عمى  .4

 المشرؼ المباشر فقط.

 الوظيفي الأداءتحسين  9.3.2

ساسي حتػى يػتـ تحقيػؽ لدى الموظفيف بشكؿ عاـ شيء أ الأداء( أف تحسيف 2012اعتبر أبو النصر )

 الوظيفي منيا:  الأداءالنجاح المنشود لو أو المتوقع كما أف ىناؾ نماذج لتحسيف 

 الذي يمكن عر ه من خلال المخطط التالي: الأداءنموذج دين ورابيمي في تحسين ( 4.2الشكل )
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دارةاختيار وتقييم و  أساليب  الأداءنظم تحسين  ا 

 الأداءن في تحسي دارةومقاييس الاختبار والتقييم والإ سالي إعادة صياغة وإدخال النظريات والنماذج الفكرية والأ
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   الوظيفي الأداءالعلاقات الوظيفية غير الرسمية و  10.3.2

العػامميف مثػؿ  إدارةمؤسسات الرسمية وغير الرسمية عمى العمؿ الإداري داخمو مف أجؿ تحسيف تركز ال

جػؿ أاختيار وتدريب الشخص المناسب لموظيفة التػي يمارسػيا، وتصػميـ أو إعػادة تصػميـ الوظيفػة مػف 

يػػة نتاجالإ القيػػادة الػػذي يػػؤدي إلػػى زيػػادة مػػع نمػػطإثرائيػػا لزيػػادة الحػػوافز لػػدى العػػامميف، وكػػذلؾ التعامػػؿ 

نػػو يجػػب الاىتمػػاـ بالشػػخص الػػذي يػػتـ التعامػػؿ معػػو واختيػػاره أوالرضػػا الػػوظيفي. كمػػا  الأداءوتحسػػيف 

وتعيينػو وتدريبػو، ولكػوف المصػالح الفرديػػة بػيف الأفػراد العػامميف داخػؿ المؤسسػػة رسػمي واحػد يػؤدي إلػػى 

بالآخريف مف أجؿ تحقيؽ ف الموظؼ بحاجة إلى الاتصاؿ إلبقات وظيفية غير رسمية بينيـ، فظيور ع

التبػػادؿ فػػي الأحاسػػيس والمشػػاعر وتبػػادؿ المصػػالح. فالعلبقػػات بػػيف أفػػراد المؤسسػػة تكػػوف عمػػى أسػػاس 

وفػؽ  ،الصداقة والثقة المتبادلة والاجتماعات بعػد العمػؿ كػؿ ىػذه العوامػؿ تنشػأ داخػؿ المؤسسػة الرسػمية

وف عمػى بعػض أصػدقائيـ فيمػا يتخػذوف ما نجد بعض الرؤسػاء يعتمػد اً وكثير  ،أسس وقواعد غير رسمية

يسػػػاعد أفػػػراد  دارةمػػػف قػػػرارات فػػػي المؤسسػػػة الػػػذي يعممػػػوف فييػػػا، كمػػػا أف صػػػندوؽ الاقتراحػػػات فػػػي الإ

تكػػوف ىػػي  ،رئيـ فقػػد فػػي الأخػػذ بػػ دارةالمؤسسػػة فػػي اتخػػاذ القػػرارات التػػي تيػػتـ بالمؤسسػػة عنػػد موافقػػة الإ

، وسػرعة نقػؿ وتبػادؿ الأداءوىػو الفاعميػة وكفػاءة  دارةلإالآراء المناسبة لتحقيؽ اليدؼ الذي تسعى إليو ا

 (. 1998)الشيري،  بروح الفريؽ الواحد مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة عماؿالمعمومات لتنفيذ الأ

 

 



  39 
 
 

 :غير الحكوميةو المبحث الثالث: المؤسسات الحكومية 

 تعريف المؤسسات الحكومية 1.4.2

عػاـ  وحتػى  الحديث   تاريخيا في  فمسطيف  تعرفو  لـ  حيث  ،النشأة ث حدي الفمسطيني  الحكومي  القطاع  يعد 

اتفػػاؽ  توقيػػع  فمػػع   ،( قطاعػػاً حكوميػػا بسػػبب الظػػروؼ التػػي تعرضػػت ليػػا منػػذ مطمػػع ىػػذا القػػرف1994)

فػػػػي  مسػػػػؤولياتيا   الفمسػػػػطينية  السػػػػمطة وتػػػولي ، ( 1993/9/13الإسػػػػرائيمي ) الفمسػػػػطيني  المبػػػػادئ  عػػػلبف  إ 

  الفمسػطينية الػوزارات  مػرت  حيػث  ،بوظائفيا  لمنيوض الحكومية   اراتيا وز بإنشاء  قامت   ،المحررة  الأراضي

 جديػدة وزارات  اسػتحداث   أو  ،بعػض  ببعضػيا لحاقيػا إ و الػوزارات  دمػج  حيػث  مػف  ،التغييػرات مػف   بالعديػد

 (.37: 2016، )مصبح

وتقػوـ عمػى إدارتيػا ودعميػا مػف  ،التػي تنشػئيا الدولػة وتعرؼ المؤسسات الحكومية أنيا تمػؾ المؤسسػات

أجػػؿ القيػػاـ بميمػػات محػػددة، وأمػػا المنظمػػات الحكوميػػة الدوليػػة فيػػي تمػػؾ المنظمػػات التػػي ترجػػع نشػػأتيا 

لأنيا في حقيقة الأمر ليست إلا امتداداً ليػذه المػؤتمرات، بعػد إعطػاء عنصػر  ،إلى فكرة المؤتمر الدولي

 (.5: 2009 ،)عواشرية رات حدثت في نطاؽ أمانات المؤتمراتالدواـ ليا مف خلبؿ تطو 

 

 واقع المؤسسات الحكومية الفمسطينية: 2.4.2

وتشػػػكيؿ   بنػػػاء ( تحػػػدي 1994) عػػػاـ  لقياميػػػا  منػػػذ الأيػػػاـ الأولػػػى  الفمسػػػطينية  طنيػػػة  الو السػػػمطة  واجيػػػت 

بػػػو  الػػػذي مػػػرت  الخػػػاص  نتيجػػػة لموضػػػع و  ،الفمسػػػطيني  العػػػاـ الشػػػأف  دارةلإ المختمفػػػة  والييئػػػات  الػػػوزارات  

تحممت عبئا  كبيرا   الفمسطينية الوطنية  السمطة  أف  نجد  ،بسبب الاحتلبؿ الإسرائيمي الفمسطينية  الوزارات  

الوطنيػػػػة   السػػػػمطة  اسػػػػتدعى مػػػػا   وىػػػػذا ،عمػػػػى مسػػػػتوى العديػػػػد مػػػػف اليياكػػػػؿ والػػػػدوائر الحكوميػػػػة المترىمػػػػة

الجيػاز الإداري لمسػمطة   توسػع  لػذلؾ ،الػوزارات والمؤسسػات ىذه   لبناء الصفر   نقطة  مف  البدء  الفمسطينية 
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مضػطرد   بشػكؿ  فييػا العػامميف   عػدد وتضػاعؼ  ،الحكوميػة والمؤسسات  الوزارات  ونمت  ،متسارعة بصورة  

 (.89:  2004 ،)كلبب

 

 أهم المشاكل التي تعاني منها المؤسسات الحكومية الفمسطينية: 3.4.2

 الحكوميػػػػة(  الييكميػػػػة  فػػػػي  المتتاليػػػػة  والتغييػػػػرات  التقمبػػػػات  نتيجػػػػة  ،زارات الػػػػو فػػػػي  العمػػػػؿ  اسػػػػتقرار  ـ عػػػػد

 (.167:  2003 ،حجازي

 وكػػػؿ المنطقػػػة المحيطػػػة  ،صػػػعوبة الحالػػػة السياسػػػية التػػػي يمػػػر بيػػػا المجتمػػػع الفمسػػػطيني خصوصػػػا

بالحصػػػار الػػػذي يتعػػػرض لػػػو  ممػػػثلبً  ،المؤسسػػػات تمػػػؾ   عمػػػى  الضػػػغط  اسػػػتمرار عمومػػػا، خاصػػػة مػػػع 

 المجتمع الفمسطيني.

 الفػروؽ الواضػحة مػف خػلبؿويلبحظ ذلػؾ  ،اختلبؿ التوازف التنظيمي بيف وحدات الإدارات الحكومية  

الإداري وتقمػػػػص   ىػػػرـ الجيػػػاز  أس ر  وتضػػػخـ ،الحكوميػػػة غيػػػر   والمؤسسػػػات الػػػوزارات   موازنػػػات فػػػي 

 (.56:  2002 ،قاعدتو )بشناؽ 

 أعمػى   بمعػدلات الوظيفيػة  اليياكػؿ  إلػى نمػو   ذلػؾ  ويعود ،الفمسطيني الحكومي  القطاع   ايةكف  انخفاض

:  2010 ،)الرقػػب  المزدوجػػة  التوظيػػؼ  سياسػػة  بسػػبب الحكػػومي  الجيػػاز  وتضػػخـ  ،مخرجاتيػػا نمػػو   مػف 

75.) 

  الػوطف   خدمػة فػي   بػدورىا المؤسسػات  ىػذه  أداء  يعيػؽ  بمػا   السمطة مؤسسات  الإداري في  الفساد  تفشي

 (.56:  2007، الموح والمواطف )الفرا و 
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 تعريف المؤسسات غير الحكومية 4.4.2

المنظمػػػات غيػػر الحكوميػػػة لممػػرة الأولػػػى فػػي أعقػػػاب الحػػرب العالميػػػة الثانيػػة عنػػػدما اسػػتخدـ مصػػطمح "

مػف ويػلبت الحػرب،  التػي سػاعدت فػي الشػفاء والتعػافي ،أسبغتو الأمـ المتحدة عمى المنظمات الخاصػة

أي مداواة الملبييف مف النازحيف، والأيتاـ، والعاطميف عف العمػؿ، بيػد أف مفيػوـ تنظػيـ المػواطنيف حػوؿ 

ويحػػدد بعػػض العممػػاء أوؿ منظمػػة غيػػر حكوميػػة  ،قضػػايا معينػػة يرجػػع إلػػى تػػاريذ أبعػػد مػػف ذلػػؾ بكثيػػر

 (.2012، )بايندر 1839كانت المنظمة الدولية لمكافحة العبودية، التي أنشئت عاـ 

اقتصػػادية ذات الطػػابع الإداري  ،وىػػي مؤسسػػة إداريػػة وتطوعيػػة تشػػمؿ مجػػالات مختمفػػة: تربويػػة، ثقافيػػة

الإلزامي، فإذا كاف العمؿ في إطار ىذه الأخيرة، يطبعو سموؾ الإلػزاـ والرضػوخ لقػرارات إداريػة فوقيػة لا 

 (.6: 2011)عموش  وذلؾ تحت طائمة الجزاء ،يشارؾ الفرد فييا، بؿ ينفذىا فقط

 ،وىي مجموعػات طوعيػة، لا تسػتيدؼ الػربح، ينظميػا مواطنػوف عمػى أسػاس محمػي أو قطػري أو دوليػة

فعنػػدما تكػػوف عضػػوية المنظمػػة أو نشػػاطيا مقصػػورة عمػػى بمػػد معػػيف، تعػػد  منظمػػة غيػػر حكوميػػة دوليػػة. 

منظمة "، و"ة العفو الدوليةىيئ"ومف بيف المنظمات غير الحكومية الدولية المعروفة "أطباء بلب حدود"، و

 (.5: 2009 ،)عواشرية "أوكسفاـ"، و"نسافرصد حقوؽ الإ

غرضػػيا  ويقصػػد بكممػػة "منظمػػة غيػػر حكوميػػة" عنػػد الػػراوي أيػػة ىيئػػة مؤلفػػة مػػف سػػبعة أشػػخاص فػػأكثر،

الأساسػػػػػي تنظػػػػػيـ مسػػػػػاعييا لتقػػػػػديـ الخػػػػػدمات الاجتماعيػػػػػة أو الثقافيػػػػػة أو التعميميػػػػػة أو أي نػػػػػوع آخػػػػػر 

دوف أف تسػػتيدؼ مػػف نشػػاطيا أو عمميػػا جنػػػي الػػربح المػػادي واقتسػػامو أو تحقيػػػؽ المنفعػػػة  ،لممػػواطنيف

 (.111: 1996الشخصية )الراوي، 

"عمػػػى أنيػػػا ىػػػي شخصػػػية معنويػػػة  2000( لعػػػاـ 1ويعػػػرؼ قػػػانوف الجمعيػػػات الأىميػػػة الفمسػػػطيني رقػػػـ )

مشػروعة تيػـ الصػالح  لتحقػؽ أىػداؼ ،مستقمة تنشأ بموجب اتفاؽ بيف عػدد لا يقػؿ عػف سػبعة أشػخاص
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أو لتحقيػػػؽ منفعػػة شخصػػية"  ،دوف اسػػتيداؼ جنػػي الػػربح المػػالي بيػػدؼ اقتسػػامو بػػيف الأعػػػضاء ،العػػاـ

 (.71: 2000)الوقائع الفمسطينية، 

 
 وظائف المنظمات غير الحكومية 5.4.2

 منيا:  ،( إلى مجموعة مف الوظائؼ لممنظمات غير الحكومية2-1: 2003أشار حسف )

 تمع وتقديـ المساعدات الفنية والتعميمية لمجماعات المحميػة، وحؿ المشكلبت.تنظيـ المج .1

 كالمجاعات والزلازؿ والحروب. ،تقديـ إعانات للؤفراد في حالة الكوارث .2

 تأسيس الشركات المحمية والتأثير عمى المنظمات العامة لتحسيف خدماتيا. .3

 تمويؿ المنظمات الشعبية. .4

 دريبية لممنظمات غير الحكومية الأخرى العاممة في مجالات التنمية.تقديـ المساعدات الفنية والت .5

 وصياغة خطط عمؿ مشتركة لممنظمات العاممة في ذلؾ القطاع. ،وتنسيؽ البرامج ،تقديـ الخبرات .6

 تطوير التعميـ لزيادة وعي الرأي العاـ والقادة بشأف المسائؿ التنموية الرئيسة. .7

 سسي.دعـ السياسات وبرامج التغيير المؤ  .8
 

 خ ائص المنظمات غير الحكومية 6.4.2

 أنيا منظمة تتسـ بتمؾ الخصائص:عمى ( المنظمة غير الحكومية 5-4: 1998عرؼ أفندي )

 غير ىادفة لمربح بالمعنى العاـ. .1

 ليا ىيكؿ رسمي يتسـ بالدواـ إلى حد كبير. .2

ف كاف بإمكانيا ا  ة و علبقة ىيكمية مؤسسية بالحكوم غير حكومية بمعنى: أنو لا يجب أف تكوف ليا .3

 الحصوؿ عمى مساعدات مف الحكومة مالية وفنية.
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 تحكـ نفسيا بنفسيا )ذاتية الحكـ(. .4

 تقوـ عمى أساس المشاركة التطوعية سواء مف حيث النشأة أو الأنشطة. .5

لا يكػػػوف ليػػػا تحالفػػػات مػػػع الأحػػػزاب السياسػػػية، رغػػػـ مػػػا يكػػػوف ليػػػا مواقػػػػؼ بػػػػشأف بعػػػػض القضػػػايا  .6

 السياسية.

 

 م طمحات أخرى لو ف المنظمات غير الحكومية 7.4.2 

 منظمات المجتمع المدني. .1

 منظمات لا تبغي الربح. .2

أو منظمػػػػات مسػػػػتندة إلػػػػى  ،منظمػػػػات ذات قاعػػػػدة شػػػػعبية ،مؤسسػػػػات خيريػػػػة أو منظمػػػػات خيريػػػػة .3

 المجتمع الأىمي.

 منظمات تطوعية. .4

وميػػة موجػػودة مػػف أجػػؿ وبغػػض النظػػر عػػف مجاليػػا أو نطػػاؽ عمميػػا، فػػإف جميػػع المنظمػػات غيػػر الحك

 ـ المنظمػػػػات غيػػػػر الحكوميػػػػة يؤسسػػػػيا أنػػػػاس  تحسػػػػيف حيػػػػاة النػػػػاس أو حػػػػؿ مشػػػػكمة اجتماعيػػػػة. ومعظػػػػ

دارةمتحمسوف لمصمحة مجتمعاتيـ الأىمية أو لقضاياىا. غير أف إنشاء و  منظمة غير حكومية يتطمب  ا 

يتطمػب الوقػت الطويػؿ، و  ،تفيو يتطمب المعرفة، والميارات، والموارد والعلبقا ،أكثر مف مجرد الحماس

 .والتخطيط، والصبر، والمرونة
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 المبحث الرابع: الدراسات السابقة  5.2

  العربية بالمغة الدراسات 1.5.2

 الذّات دارةالدراسات العربية لإ 1.1.5.2

تمكنػػت الباحثػػة مػػف الاطػػلبع عمػػى العديػػد مػػف الدراسػػات السػػابقة لتكػػويف فكػػرة واضػػحة عػػف أىػػـ النتػػائج 

 صمت إلييا بيدؼ الاستفادة منيا في دراستيا.التي تو 

الذّات في تنميـة المسـؤولية الاجتماعيـة لـدى العـاممين فـي  إدارةأثر : "( بعنواف2016دراسة وراسنة )

الذ ات  إدارة. ىدفت الدراسة التعرؼ إلى أثر المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل"

لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة فػػي تنميػػة المسػػؤولية الاجتماعيػػة 

( مؤسسػػػػة مػػػػف المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة وغيػػػػر 454الخميػػػػؿ، وطبقػػػػت أداة الدراسػػػػة عمػػػػى عينػػػػة بمغػػػػت )

الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ، إذ اتبعػػت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي، واختيػػرت العينػػة بالطريقػػة 

الباحثػػة الاسػػتبانة أداة لمدراسػػة لقيػػاس متغيػػرات الدراسػػة، وتوصػػمت فػػي  الطبقيػػة العشػػوائية، واسػػتخدمت

الذ ات والمسؤولية الاجتماعية لدى العامميف في  إدارةأف مستوى  أىميادراستيا إلى مجموعة مف النتائج 

( 4.17، 4.19المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ كاف عالياً، بمتوسط حسابي )

الػذ ات والمسػؤولية الاجتماعيػة لػدى العػامميف  إدارةالي. وبينت النتائج وجػود علبقػة طرديػة بػيف عمى التو 

ووجػود فػروؽ دالػة إحصػائياً فػي مسػتوى  الخميػؿ،في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية فػي محافظػة 

لخميػؿ وفقػػاً الػذ ات والمسػؤولية الاجتماعيػة فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي محافظػة ا إدارة

 لمتغيري الجنس ونوع المؤسسة، بينما لـ تظير الدراسة فروقاً دالة إحصائياً وفقاً لبقية متغيرات الدراسة.
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الـذات وانعكاسـها عمـِ الر ـا الـوظيفي لممـرأة العاممـة بالقطـاع  إدارةبعنـوان" ( 2015دراسة الحربػي )

الػػذات والرضػػا الػػوظيفي لممػػرأة  إدارة ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى توضػػيح العلبقػػة بػػيف كػػؿ مػػف ال ــحي".

العاممػػة بالقطػػاع الصػػحي، واسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي، وتكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف 

( امػػرأة عاممػػة، واسػػتخدمت الاسػػتبانة كػػأداة لمدراسػػة، وتوصػػمت الدراسػػة إلػػى مجموعػػة مػػف النتػػائج 240)

الػذات والرضػا الػوظيفي،  إدارةلالػة الإحصػائية بػيف : وجػود علبقػة ارتباطيػة طرديػة عنػد مسػتوى دأىميا

الػػذات والرضػػا  إدارةت إلػػى وجػػود علبقػػة ارتباطيػػة طرديػػة عنػػد مسػػتوى الدلالػػة الإحصػػائية بػػيف أظيػػر و 

 الدخؿ الشيري(. و عدد سنوات الخبرة، و الوظيفي ومتغيرات الدراسة التالية ) المؤىؿ العممي، 

 

الإداري مـــن وجهـــة نظـــر القيـــادات  بـــداعالـــذات وعلاقتهـــا بالإ إدارةبعنـــوان"  (2015دراسػػػة العجػػػاج )

 إدارةعلبقػة  إلػىىدفت ىذه الدراسة التعػرؼ  الإدارية بجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن بالرياض".

الإداري مػػػػف وجيػػػػة نظػػػػر القيػػػػادات الإداريػػػػة بجامعػػػػة الأميػػػػرة نػػػػورة بنػػػػت عبػػػػد الػػػػرحمف  بػػػػداعالػػػػذات بالإ

( موظفػػػة، وقامػػػت 115الدراسػػػة مػػػف القيػػػادات الإداريػػػة حيػػػث بمػػػ  عػػػددىـ )بالريػػػاض، وتكػػػوف مجتمػػػع 

( مف القيػادات الإداريػة بالجامعػة، واسػتخدمت الباحثػة المػنيج 89الباحثة باختيار عينة عشوائية بمغت )

لػى مجموعػة مػف  إالاستبانة كأداة لجمع البيانات، وتوصمت ىػذه الدراسػة  تالوصفي التحميمي، واستخدم

بػيف كػؿ  0.05ت النتائج إلى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى دلالػة أظير : ىمياأالنتائج 

 الإداري.  بداعالذات لدى القيادات الإدارية بجامعة الأميرة نورة ومستوى الإ إدارةمف واقع 

 

فـي بعنوان" فعالية برنـامج تـدريبي قـائم عمـِ نمذجـة الأقـران ( 2015وفي دراسة أجراىا عبد الحميد )

 الـذات لــدى المعـاقين ذهنيــا القـابمين لمــتعمم بمـدارس الــتعمم الأساسـي المدمجــة". إدارةتنميـة مهــارات 
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 إدارةىدفت ىذه الدراسة الكشؼ عف فعاليػة برنػامج تػدريبي قػائـ عمػى نمذجػة الأقػراف فػي تنميػة ميػارات 

مـ الأساسػي المدمجػة، والتعػرؼ الذات لدى عينة مف التلبميذ المعاقيف ذىنيا القابميف لمتعمـ بمدارس الػتع

لمنوع الذات وفقا  إدارةيارات عمى الاختلبفات بيف التلبميذ المعاقيف عقميا القابميف لمتعمـ المدمجيف في م

ناثا(ذكوراً ) تتبعي(. وتكونت العينػة مػف عينتػيف أساسػيتيف تمػثلبف و  -بعديو  -قبميوفقرات القياس ) ،وا 

( إنػػاث مػػف بػػيف التلبميػػذ المعػػاقيف 5( ذكػػور، و)5اً وتمميػػذة )( تمميػػذ10مجموعػػة واحػػدة: تكونػػت مػػف )

ت إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصػائية أظير : أىمياعقميا. وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج 

والتعزيػػز المصػػور( ترجػػع إلػػى اخػػتلبؼ  ،التعزيػػز المفظػػيو  ،التقيػػيـو  -)المراقبػػةالػػذات  إدارةفػػي ميػػارات 

الػػذات  إدارةتتبعػػي(، ووجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي ميػػارات و  -بعػػديو  -)قبمػػيفتػػرات القيػػاس 

ترجع إلى اختلبؼ النوع لصػالح الػذكور، بينمػا لػـ تتواجػد فػروؽ  ،والتعزيز المصور( -التقييـ -)المراقبة

 في ميارات المفظي ترجع إلى اختلبؼ النوع. 

 

ذّات عمـِ عمميـة اتخـاذ القـرارات لـدى العـاممين ال إدارةأثر ( بعنواف: "2014) أحمدوفي دراسة أجرتيا 

الػػذ ات عمػػى  إدارةىػػدفت الد راسػػة إلػػى معرفػػة أثػػر  ".العميــا فــي الجامعــة الإســلامية فــي غــزة دارةفــي الإ

العميا فػي الجامعػة الإسػلبمية فػي غػزة، إذ اتبعػت الباحثػة  دارةعممية اتخاذ القرارات لدى العامميف في الإ

( موظفػػػػػاً وموظفػػػػػة مػػػػػف الإداريػػػػػيف 177، وتكػػػػػوف مجتمػػػػػع الد راسػػػػػة مػػػػػف )المػػػػػنيج الوصػػػػػفي التحميمػػػػػي

والأكاديمييف في الجامعة الإسلبمية، واستخدمت الباحثة الاستبانة أداة لمدراسة لقياس متغيرات الدراسػة، 

لمػذات بدرجػة كبيػرة لػدى العػامميف  إدارة: أف ىنػاؾ أىمياوتوصمت في دراستيا إلى مجموعة مف النتائج 

العميػػا فػػي الجامعػػة، ووجػػود علبقػػة طرديػػة بػػيف )السػػعي إلػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ، والقػػدرة عمػػى  ارةدفػػي الإ

دارةالتخطيط، و  الوقت والتحدي والمثابرة فػي مواجيػة المواقػؼ الصػعبة، والمرونػة وتحمػؿ المسػؤوليات،  ا 
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ميف فػػػي الجامعػػػة وبػػػيف القػػػدرة عمػػػى اتخػػػاذ القػػػرارات الإداريػػػة المناسػػػبة لػػػدى العػػػام ،(نجػػػازوالدافعيػػػة، والإ

مػف خػلبؿ ربػط  ،الذ ات لػدى العػامميف إدارةوأوصت الد راسة ضرورة تعزيز الدور الذي تمعبو  ،الإسلبمية

 الأىداؼ بحدود زمنية معينة، وتقييـ العامميف بناء عمى إمكانية تحقيقيا.

 

 دارةمين فـي الإالـذات عمـِ عمميـة اتخـاذ القـرارات لـدى العـام إدارةبعنوان" أثـر ( 2013) أحمػدودراسة 

الػذات عمػى عمميػة اتخػاذ  إدارةاثػر  إلػىىػدفت الدراسػة التعػرؼ  العميا في الجامعة الإسلامية في غـزة".

العميػػا فػػي الجامعػػة الإسػػلبمية فػػي غػػزة، واسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج  دارةالقػػرارات لػػدى العػػامميف فػػي الإ

ظفػة مػف الإداريػيف والأكػاديمييف فػػي ( موظفػا ومو 177الوصػفي التحميمػي، وتكػوف مجتمػع الدراسػة مػػف )

الجامعػػػة الإسػػػلبمية مػػػف ذوي المناصػػػب الإداريػػػة، واسػػػتخدمت الاسػػػتبانة كػػػأداة وتػػػـ الاسػػػتعانة ببرنػػػامج 

ت النتائج أف أظير : أىميا، وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج SPSSالتحميؿ الإحصائي 

ت أظيػػر  وكػػذلؾالعميػػا فػػي الجامعػػة الإسػػلبمية،  دارةلإلمػػذات بدرجػػة جيػػدة عنػػد العػػامميف فػػي ا إدارةىنػػاؾ 

القػدرة و لقدرة عمى تحقيػؽ الأىػداؼ، اأفراد عينة الدراسة عمى وجود ) الدراسة موافقة بدرجة جيده مف قبؿ

دارةعمػػػى تخطػػػيط و  المرونػػػة، و القػػػدرة عمػػػى التحػػػدي والمثػػػابرة فػػػي مواجيػػػة المواقػػػؼ الصػػػعبة، و الوقػػػت،  ا 

العميػا فػي  دارةالقدرة عمى اتخاذ القرارات( لػدى العػامميف فػي الإو ، نجازللئفعية الداو يات، مسؤولتحمؿ الو 

القػػدرة عمػػى و السػػعي إلػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ، شػػارت إلػػى وجػود علبقػػة طرديػػة بػػيف )الجامعػة الإسػػلبمية، وأ

دارةتخطيط و   يات،مسػؤولتحمػؿ الو المرونػة، و التحػدي والمثػابرة فػي مواجيػة المواقػؼ الصػعبة، و الوقت،  ا 

العميػا فػػي الجامعػة الإسػػلبمية،  دارة( والقػػدرة عمػى اتخػاذ القػػرارات لػدى العػػامميف فػي الإنجػازللئالدافعيػة و 

العميػػػا فػػػي  دارةوأشػػػارت النتػػػائج أف ىنػػػاؾ قػػػدرة عمػػػى اتخػػػاذ القػػػرارات الإداريػػػة المناسػػػبة لػػػدى مػػػوظفي الإ

 الجامعة الإسلبمية بغزة. 
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تنمية أثر برنامج تدريبي قائم عمِ الذكاءات المتعددة في " بعنواف: ( دراسة2012وتناوؿ عبد العاؿ )

دارةحل المشكلات و  مهارات ". ىػدفت الدراسػة إلػى تنميػة ميػارات الذات لدى تلاميذ المرحمة الابتدائيـة ا 

وتػػػـ اسػػػتخداـ  الػػػذات لػػػدى تلبميػػػذ الصػػػؼ الرابػػػع الابتػػػدائي، إدارةوميػػػارات  الرياضػػػية،المشػػػكلبت  حػػػؿ

متيػا طبيعػة الدراسػة مػف حيػث: الجيػد والإمكانػات ءلملب ،تػدريبي أدوات ليػذه الدراسػةالاستبانة وبرنامج 

تقػدـ  وكػاف مػف أىػـ نتػائج الدراسػة ،( تمميػذا66وتكونت عينة الدراسة مف ) ،وحجـ أفراد مجتمع الدراسة

 .الذات رةإداوتم ت الاستفادة مف ىذه  الدراسة في بناء مقياس  ،الذات لدى التمميذ إدارةوتطور ميارات 

الــذات عمــِ فــرص التشــغيل" دراســة تطبيقيــة عمــِ  إدارة أثــر" بعنــوان( 2011وتنػػاوؿ شػػعيب دراسػػة )

 إدارةالدور الػذي تمعبػو )إلى ىدفت الدراسة التعرؼ  غزة( الأقسام الفنية. )تجريبخريجي كمية مجتمع 

ع تػدريب عػزة وكالػة الذات( في تحقيؽ فرص عمؿ مناسب لمخريجيف مػف الأقسػاـ الفنيػة فػي كميػة مجتمػ

الػػػذي يعتمػػػد عمػػػى جمػػػع البيانػػػات حػػػوؿ  المػػػنيج الوصػػػفي ،الغػػػوث الدوليػػػة. واسػػػتخدـ الباحػػػث الاسػػػتبانة

( 400المظػػاىر وتفسػػيرىا. وتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف جميػػع الخػػريجيف، وتكونػػت عينػػة الدارسػػة مػػف )

ىذه الدراسة إلى النتػائج %. وتوصمت 8.78( استبانة بنسبة استرداد 315خريج وخريجة وتـ استرداد )

الػذات أعمػى  إدارةف الذيف حصموا عمى فرصػة عمػؿ يمتمكػوف مسػتويات فػي يريجف الخأت أظير : أىميا

الػػذيف لػػـ يتمكنػػوا مػػف الحصػػوؿ عمػػى عمػػؿ مناسػػب، وبينػػت انػػو توجػػد علبقػػة موجبػػة بػػيف  ،مػػف زملبئيػػـ

 . الذات وبيف جودة فرصة العمؿ التي يحصؿ عمييا الخريج إدارةمستوى 

 

 الأداءالـذّات و  إدارة"العلاقة بين مستوى إتقـان مهـارات  ( بعنوان:2011) دراسة الزاكي، الشػاميوفي 

ىػدفت الد راسػة إلػى تحديػد  المعممة في كميـة الاقت ـاد المنزلـي فـي جامعـة الأزهـر". التدريسي لمطالبة
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يػػا، وبنػػاء برنػػامج لتنميػػة ميػػارات التدريسػػي ل الأداءو  ،الػػذ ات لمطالبػػة المعممػػة إدارةالعلبقػػة بػػيف ميػػارات 

اسػػتخدمت الباحثتػػاف  .، واتخػػاذ القػػرار(والاتصػػاؿالوقػػت،  إدارةالػػذ ات لمطالبػػة المعممػػة فػػي ميػػارة ) إدارة

( طالبػػة معممػػة فػي كميػػة الاقتصػاد المنزلػػي فػي جامعػػة الأزىػػر 40المػنيج الوصػػفي، وبمػ  حجػػـ العينػة )

الػذ ات،  إدارة(، وتػـ اسػتخداـ اسػتبانة ميػارات 2011-1020في الفصؿ الدراسي الأوؿ لمعاـ الدراسػي )

التدريسػػي كػػأدوات لمدراسػػة، وكػػاف مػػف أىػػـ نتػػائج الد راسػػة وجػػود فػػروؽ  الأداءوبطاقػػة الملبحظػػة لقيػػاس 

ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات درجات الطالبات في التطبيؽ القبمي والتطبيؽ البعػدي لمبرنػامج فػي 

الػػػذ ات  إدارةاتخػػػاذ القػػػرار(، والمجمػػػوع الكمػػػي لميػػػارات و ، الاتصػػػاؿو الوقػػػت،  ارةإدالػػػذ ات ) إدارةميػػػارات 

.(، ووجود علبقة ارتباطية موجبة وذات دلالة 001لصالح التطبيؽ البعدي عند مستوى دلالة أقؿ مف )

الػػػػذ ات،  إدارةالتػػػػدريس وميػػػػارات  الأداء( بػػػػيف كػػػػؿ مػػػػف 1.0إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة أقػػػػؿ مػػػػف )

الػػػذ ات لػػػدى  إدارةأوصػػػت الد راسػػػة بضػػػرورة الاىتمػػػاـ بتنميػػػة ميػػػارات و الػػػذ ات،  دارةالكمػػػي لإوالمجمػػػوع 

 الطالبات المعممات لتحسيف أدائيف في تدريس الاقتصاد المنزلي.

 

 الذات لدى مديرات المـدارس الثانويـة بمدينـة مكـة المكرمـة". إدارة" بعنوان( 2010أما دراسة الثقفػي )

الػذات مػف وجيػة نظػر مػديرات  إدارةواقػع ممارسػة مػديرات المػدارس لمبػادئ إلػى  ىدفت الدراسة التعػرؼ

إلى معرفة الطريقة التي تمارسيا مديرات المدارس بمدينة مكة المكرمة فػي تطبيػؽ  ،المدارس والمعممات

الػػػذات مػػػف وجيػػػة نظػػػرىف، ومعرفػػػة مػػػدى الاخػػػتلبؼ بػػػيف وجيػػػات نظػػػر مػػػديرات المػػػدارس  إدارةمبػػػادئ 

 ،الػػذات، واسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي المسػػحي إدارةمعممػػات بمكػػة المكرمػػة لمبػػادئ الثانويػػة وال

: أف ممارسػػة مػػديرات الثانويػػة أىميػػاوقامػػت الباحثػػة ببنػػاء اسػػتبانة، وتوصػػمت ىػػذه الدراسػػة إلػػى النتػػائج 

 ت أف رؤيػةأظيػر ( وبدرجػة غالبػا مػف وجيػة نظػر المػديرات، و 4.278حيث بمغت ) ،كانت بدرجة عالية



  51 
 
 

( وبدرجػػػة غالبػػػا، 4.029الػػػذات بدرجػػػة عاليػػػة حيػػػث بمغػػػت ) إدارةالمعممػػػات لممارسػػػة المػػػديرات مبػػػادئ 

وكمػػا بينػػت انػػو لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف اسػػتجابات المػػديرات والمعممػػات حػػوؿ بعػػض 

 لتعميـ الذاتي(. مبدأ او  ،مبدأ التوازف، و مبدأ الثقة بالنفسو  ،الوقت إدارةمبدأ الذات وىي ) إدارةمبادئ 

 

الإداري لـدى مـديرات ومسـاعدات  بـداعالـذات وعلاقتهـا بالإ إدارةبعنـوان "( 2010وفي دراسػة اليػذلي )

". ىػدفت الدراسػة التعػرؼ ومعممات مدارس المرحمـة الثانويـة بمدينـة مكـة المكرمـة مـن وجهـة نظـرهن

الثانويػة بمدينػة مكػة المكرمػة، الػذات لػدى مػديرات ومسػاعدات مػدارس المرحمػة  إدارةدرجػة ممارسػة  إلى

لػػدى مػػديرات المدرسػػة، والتعػػرؼ عمػػى العلبقػػة بػػيف درجػػة ممارسػػة  بػػداعدرجػػة ممارسػػة الإ إلػػىوالتعػػرؼ 

الإداري لػػػدييف، وتكػػوف مجتمػػع الدراسػػػة مػػف جميػػع مػػػديرات  بػػداعالػػذات لػػدى مجتمػػػع الدراسػػة والإ إدارة

( مسػػاعدة 92ة المكرمػػة، والبػػال  عػػددىف )وجميػػع مسػػاعدات مػػديرات المػػدارس الثانويػػة بمكػػ ،المػػدارس

( معممػػػػة، 214مػػػػديرة وعينػػػػة مػػػػف معممػػػػات المػػػػدارس الثانويػػػػة بمدينػػػػة مكػػػػة المكرمػػػػة والبػػػػال  عػػػػددىف )

: تمػػارس عينػػة أىميػػاواسػػتخدمت الباحثػػة الاسػػتبانة، وتوصػػمت ىػػذه الدراسػػة إلػػى مجموعػػة مػػف النتػػائج 

 بػػػداع(، وكػػػذلؾ تمػػػارس عينػػػة الدراسػػػة الإ4.124الػػػذات بدرجػػػة عاليػػػة بمتوسػػػط حسػػػابي ) إدارةالدراسػػػة 

( 0.85(، وكانػػت العلبقػػة موجبػػة ومرتفعػػة حيػػث بمغػػت )3.90الإداري بدرجػػة عاليػػة بمتوسػػط حسػػابي )

ت أظيػر الإداري، و  بػداعالػذات ودرجػات الإ إدارةوىذا يدؿ عمى وجود ارتباط وثيؽ بػيف درجػات ممارسػة 

المؤىػؿ تعزى إلػى عػدد مػف المتغيػرات ) ،الإداري بداعوالإ الذات إدارةالدراسة إلى عدـ وجود فروؽ بيف 

 الحالي الاجتماعية(.  ،سنوات الخبرة في مجاؿ العمؿ الإداري ،العممي
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 الوظيفي الأداءالدراسات العربية  2.2.5.2

ىدفت ىذه الدراسػة الوظيفي".  الأداءالقيم التنظيمية وعلاقتها ب" بعنوان ( دراسة2015دراسة العتيبي )

الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي كميػػة الممػػؾ خالػػد العسػػكرية، وتكػػوف  الأداءعلبقػػة القػػيـ التنظيميػػة بػػ إلػػىعػػرؼ الت

( ضػػابطاً، وبمػػ  164د العسػػكرية وعػػددىـ )مجتمػػع الدراسػػة مػػف الضػػباط العػػامميف فػػي كميػػة الممػػؾ خالػػ

ؿ المسح ( ضابطاً. استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ مدخ116حجـ عينة الدراسة )

الاجتمػػػاعي باسػػػتخداـ الاسػػػتبانة كػػػأداة لجمػػػع البيانػػػات. وتوصػػػمت الدراسػػػة إلػػػى مجموعػػػة مػػػف النتػػػائج 

ات محػور القػيـ ت النتائج إلى أف ىناؾ مسػتوى متوسػط فػي إجابػات المبحػوثيف نحػو عبػار أظير : أىمياو 

 يميػة تنازليػاً كالتػالي:(، وكػاف ترتيػب القػيـ التنظ3.37حيث بمػ  المتوسػط الحسػابي )، التنظيمية السائدة

المكافػأة(، و التنػافس، و العمػؿ الجمػاعي، و الشػفافية، و الاحتراـ والتقػدير، و العدؿ، و الالتزاـ، و )قيـ الانتماء، 

(، 3.61الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي كميػػة الممػػؾ خالػػد العسػػكرية مرتفػػع بمتوسػػط حسػػابي ) الأداءمسػتوى  وأف

( فأقػػؿ بػػيف القػػيـ التنظيميػػة بكميػػة 0.01) عنػػد مسػػتوىووجػػود علبقػػة طرديػػة جيػػدة ذات دلالػػة إحصػػائية 

القػيـ التنظيميػة لكميػة الممػؾ  إسػياـالػوظيفي لمعػامميف فييػا، وكػاف  الأداءالممؾ خالػد العسػكرية ومسػتوى 

( حيػػث كانػػت أكثػػر 0.123الػػوظيفي لمعػػامميف فييػػا بنسػػبة ) الأداءخالػػد العسػػكرية فػػي تحسػػيف مسػػتوى 

التنػافس، و الانتمػاء، و الشػفافية، و الاحتػراـ والتقػدير، و العػدؿ، و قػيـ )المكافػأة، القيـ التنظيمية مساىمة ىي 

ت وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية تجػػػاه محػػػاور أظيػػػر العمػػػؿ الجمػػػاعي( عمػػػى التػػػوالي، و و الالتػػػزاـ، و 

الػدورات و العمػر، و الحالػة الاجتماعيػة، و عػدد سػنوات الخدمػة، و الدراسة تعزى لمتغيرات )المؤىؿ العممي، 

عادة النظر  لتدريبية(، وأوصت الدراسة بتوزيع الأعباء الوظيفية عمى العامميف بشكؿ عادؿ ومناسب،ا وا 

في نظاـ الحوافز والمكاف ت المطبؽ حالياً بالكمية وأف يتـ ذلؾ في ضوء دراسة عممية واقعيػة لمتطمبػات 

 .واحتياجات العامميف المادية والمعنوية
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الـوظيفي لممشـرف التربـوي فـي مرحمـة التعمـيم  الأداء"فاعميـة  انبعنـو  ( دراسػة2015وتناوؿ قرساس )

" ىػػدفت الدراسػػة إلػػى الكشػػؼ عػػف خصػػائص وصػػفات المشػػرؼ الابتــدائي مــن وجهــة نظــر المعممــين

والتػػي تحػػدد فعاليتػػو ونجاحػػو فػػي العمميػػة عمػػى مسػػتوى مقاطعتػػو  ،التربػػوي الفعػػاؿ كمػػا يراىػػا المعممػػوف

ثة محاور تمثؿ أىـ الخصائص المتعمقة بالجانب العممي، والشخصػي، التعميمية، وتكونت الأداة مف ثلب

( معمػػػػـ ومعممػػػػة تػػػػابعيف 125مػػػػف ) ةت العينػػػػة المسػػػػتخدمة عشػػػػوائية مكونػػػػية، وكانػػػػنسػػػػانوالعلبقػػػػات الإ

لمػدارس مختمفػة لمديريػػة التربيػة لولايػػة المسػيمة، وقػػد أفضػت الدراسػة إلػػى وجػود خصػػائص يجػب توفرىػػا 

تتحقؽ الفعالية اللبزمة في أدائو، وتوصمت الدراسة إلى مجموعػة مػف النتػائج  في المشرؼ التربوي حتى

التػدريس. أمػا المجػاؿ  أسػاليب: التكويف الجػامعي والخبػرة الواسػعة فػي التعمػيـ الابتػدائي، والدرايػة بأىميا

، والتمتػع المسػؤوليةالشخصي فكاف أىـ ىذه الخصائص ىي الإخلبص فػي العمػؿ، والقػدرة عمػى تحمػؿ 

در مػػف الػػذكاء. أمػػا المجػػاؿ الثالػػث المتعمػػؽ بالجانػػب ألعلبئقػػي فتمثمػػت ىػػذه الخصػػائص فػػي احتػػراـ بقػػ

 الآخريف، القدرة عمى تكويف علبقات اجتماعية، ومراعاة ظروؼ المعمميف وأحواليـ. 

الوظيفي  الأداءالمنظمة المتعممة و  أبعادالعلاقة بين درجة توافر " ( بعنواف2015وفي دراسة الشموي )

ــي". ــاديمي الأمن ــي معاهــد التــدريب الأك  أبعػػادالعلبقػػة بػػيف درجػػة تػػوافر إلػػى ىػػدفت الدراسػػة التعػػرؼ  ف

ي مسػػػؤولالػػػوظيفي فػػػي معاىػػػد التػػػدريب الأكػػػاديمي الأمنػػػي مػػػف وجيػػػة نظػػػر  الأداءالمنظمػػػة المتعممػػػة و 

حػػػث المػػػنيج التػػػدريب بشػػػؤوف التػػػدريب بمديريػػػة الأمػػػف العػػػاـ بالمممكػػػة العربيػػػة السػػػعودية. واسػػػتخدـ البا

ي التػػدريب بشػػؤوف التػػدريب مسػػؤولالوصػػفي المسػػحي والارتبػػاطي، وتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف الضػػباط 

(، واستخدـ الباحػث 161بمديرية الأمف العاـ في المممكة العربية السعودية، وتكونت عينة الدراسة مف )

ت نتائج الدراسة أف أظير : ياأىمالاستبانة كأداة رئيسة. وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج 

(، وكػػػاف المتوسػػػط 3.09حيػػػث بمػػػ  المتوسػػػط العػػػاـ ) ،المنظمػػػة المتعممػػػة كانػػػت متوسػػػطة أبعػػػاددرجػػػة 
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ت النتائج عدـ وجود فروؽ بػيف متوسػطات أظير (، و 3.54حيث بم  ) ،الحسابي للؤداء الوظيفي مرتفعاً 

المتعممػػة فػي معاىػد التػدريب الأكػػاديمي  المنظمػة أبعػاداسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة حػػوؿ درجػة تػوافر 

كػذلؾ بينػت الدراسػة جيػة العمػؿ(، و المؤىػؿ العممػي، و الأمني ولا يعزى ذلؾ لمتغيرات )الرتبة العسػكرية، 

عدـ وجود فروؽ حوؿ مستوى أداء العامميف في معاىد التدريب الأكاديمي الأمنػي يعػزى ذلػؾ لمتغيػرات 

ت الدراسػة وجػود علبقػة ارتباطيػة موجبػة قويػة أظيػر و جية العمؿ(، و المؤىؿ العممي، و )الرتبة العسكرية، 

 أبعػػاد( بػػيف متغيػػر درجػػة تػػوافر 0.79معامػػؿ الارتبػػاط )فأقػػؿ  0.01ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى 

 الوظيفي في معاىد التدريب الأكاديمي الأمني.  الأداءالمنظمة المتعممة ومتغير 

اســتراتيجية تنميــة المــوارد البشــرية عمــِ أداء الأفــراد فــي ( دراســة بعنــوان: أثــر 2015وأجــرى مــانع )

 فػي الأفػراد أداء عمػى البشػرية المػوارد تنميػة اسػتراتيجية أثػر تحديػد إلػى الدراسػة ىػدفتالجامعـات 

 الإداريػيف والمػوظفيف الأسػاتذة حالػة دراسػة تػـ حيػث التحميمػي، الوصػفي المػنيج الجامعػات، معتمػدة

 البػال  ،"البػواقي أـ" مييػدي بػف والعربػي "خنشػمة" لغػرور عبػاسو  ،"ةبسػكر "خيضػر  محمػد :بالجامعػات

 مف كلبً  أف الدراسة أكدت :منيا نذكر النتائج مف جممة إلى الدراسة خمصت وقد ،مفردة 3676 عددىـ

 تمثػؿ بػداعالػوظيفي والإ المسػار وتطػوير الإداري التنظيمػي، التطػوير التنظيمػي، الػتعمـ التػدريب،

ومػوظفيف  أسػاتذة مػف البشػرية مواردىػا تنميػة فػي الدراسػة محػؿ الجامعػات تتبناىػا ،ىامػة اسػتراتيجيات

 البشػرية المػوارد المػوارد البشػرية وأداء تنمية استراتيجية قوية بيف تأثيرية ارتباطية علبقة إدارييف  وجود

 عمػى أداء البشػرية المػوارد تنميػة اسػتراتيجية أثػر فروقات حػوؿ وجود الدراسة  عدـ محؿ الجامعات في

والخبػرة  العممػي المؤىػؿو  العمػر،و  الوظيفػة،و  الجػنس  :لمتغيػر تعػود الدراسػة محػؿ الجامعػات فػي الأفػراد

 .الوظيفية
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الــوظيفي لمعــاممين فــي نكاتــب  الأداءبعنــوان: " المنــاخ التنظيمــي وعلاقتــه بــ( 2014دراسػػة الحػػارثي )

ىػػذه الدراسػػة إلػػى تحديػػد مسػػتوى المنػػاخ  ". ىػػدفتالرئاســة لرعايــة الشــباب بالمممكــة العربيــة الســعودية

ه المختمفة لدى العػامميف فػي مكاتػب الرئاسػة العامػة لرعايػة الشػباب فػي المممكػة العربيػة أبعادالتنظيمي و 

الوظيفي لمعامميف في ىذه المكاتب، ودراسة اختلبؼ كؿ منيما حسػب  الأداءالسعودية، وتحديد مستوى 

ىػػدفت إلػػى تحديػػد اتجػػاه وقػػوة و ة والمشػػاركة بالػػدورات التدريبيػػة، متغيػػرات العمػػر والمؤىػػؿ وسػػنوات الخبػػر 

الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي ىػػذه المكاتػػب ومػػف وجيػػة نظػػرىـ،  الأداءالعلبقػػة بػػيف المنػػاخ التنظيمػػي ومسػػتوى 

( موظفػػاً عػػاملًب فػػي مكاتػػب الرئاسػػة العامػػة لرعايػػة الشػػباب وفػػي جميػػع 375تكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف )

الػػػػوظيفي.  الأداءو  ،بيػػػػة السػػػػعودية، واسػػػػتخدـ الباحػػػػث مقياسػػػػيف المنػػػػاخ التنظيمػػػػيمنػػػػاطؽ المممكػػػػة العر 

ت تغيػر أظيػر : أف مستوى المناخ التنظيمػي متوسػط، و أىمياوتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج 

ه الفرعيػػػة. أبعػػػادالمشػػػاركة فػػػي الػػػدورات التدريبيػػػة عمػػػى بعػػػض  وبمتغيػػػر ،الخبػػػرةدرجػػػات متغيػػػر سػػػنوات 

عمػى اسػتبانو  ،الػوظيفي لمعػامميف فػي ىػذه المكاتػب كػاف ضػمف مسػتوى مرتفػع الأداءنتػائج  ت أفأظير و 

تعػزى لمتغيػر  الأداءه الفرعية. كما وجدت فػروؽ فػي الػدرجات عمػى اسػتبانة أبعادالوظيفي وعمى  الأداء

ت النتائج ه. وكشفأبعادوعمى بعض  ،والمشاركة في الدورات التدريبية عمى الدرجة الكمية ،سنوات الخبرة

الوظيفي لمعامميف في مكاتب الرئاسة  الأداءوجود علبقة ارتباطية موجبة بيف المناخ التنظيمي ومستوى 

 العامة لرعاية الشباب في المممكة العربية السعودية. 

الـوظيفي وعلاقتـه بـدوافع العمـل: دراسـة ميدانيـة لـدى  الأداء( بعنـوان: "2014ودراسة أجرتيػا أسػعد )

العلبقػة إلػى ". ىػدفت الدراسػة التعػرؼ الشركات والمعامل التابعة لمديريـة  ـناعة حمـص العاممين في

الػػػوظيفي وعلبقتػػو بوظػػػائؼ العمػػػؿ لػػدى عمػػػاؿ المعامػػؿ التابعػػػة لػػػوزارة الصػػناعة فػػػي مدينػػػة  الأداءبػػيف 

ة طبيعػو الراتػب الشػيري، و الخبرة الوظيفيػة، و المتغيرات الشخصية )المؤىؿ العممي،  أثرحمص، ومعرفة 



  55 
 
 

 إشػباعدوافػع العمػؿ، وتػوفر  أىميػةو  ،الػوظيفي الأداءالحالة الاجتماعيػة( فػي كػؿ مػف و الجنس، و العمؿ، 

لػػذلؾ لابػػد مػػف الاىتمػػاـ بػػو   كفػػاءة وفعاليػػة أي منظمػػة تتوقػػؼ عمػػى كفػػاءة العنصػػر البشػػريوبالػػدوافع، 

عمػػػػى دوافعػػػػو دوف التعػػػػرؼ ولا يمكػػػػف تحقيػػػػؽ ىػػػػذه المسػػػػتويات  ،الأداءلتحقيػػػػؽ مسػػػػتويات عاليػػػػة مػػػػف 

شباعو  . واستخدمت الباحثة العينة العشوائية لاختيار عينة البحث المجتمع الأصمي، وىو العماؿ مػف ياا 

 واعتمدت الباحثة( عاملب وعاممة، 656معامؿ وزارة الصناعة في حمص وبمغت عينة الدراسة الحالية )

اة دوافػع العمػؿ مػف إعػداد الباحثػة، الػوظيفي وأد الأداءالمنيج الوصفي التحميمػي، وكانػت الأداة لمقيػاس 

: وجدت الدراسة إلى وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف أىمياوتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج 

 . الأداءالدوافع و  إشباعة بيف توفر إيجابيوكذلؾ علبقة  الأداءالدوافع و  أىمية

ودور   الأداءريـين لعدالـة نظـام تقـويم المـوظفين الإدا إدراكمدى " بعنوان( 2014أما دراسة السالمي )

". ىػدفت الدراسػة التعػرؼ الوظيفي بمدينة الأمير سمطان الطبية العسكرية بالرياض الأداءفي تحسين 

الػػوظيفي بمدينػػة  الأداءودوره فيتحسػػيف  الأداءالمػػوظفيف الإداريػػيف لعدالػػة نظػػاـ تقػػويـ  إدراؾمػػدى إلػػى 

المػػػوظفيف الإداريػػػيف  مػػػف جميػػػعوتكػػػوف مجتمػػػع الدراسػػػة  ،الأميػػػر سػػػمطاف الطبيػػػة العسػػػكرية بالريػػػاض

  اً وموظف( 340)والعاملبت الإداريات في مدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية بالرياض والبال  عددىـ 

موظفػػػة، واسػػػتخدمت  56و اً موظفػػػ 59( مػػػنيـ 118ية بمػػػ  حجميػػػا )موظفػػػة. وتػػػـ اختيػػػار عينػػػة عشػػػوائ

عف طريؽ المدخؿ المسحي باستخداـ الاستبانة كأداة لجمػع البيانػات. الباحثة المنيج الوصفي التحميمي 

المػوظفيف الإداريػيف لعدالػة نظػاـ تقػويـ  إدراؾواقػع  :أىميػاوتوصػمت الدراسػة إلػى مجموعػة مػف النتػائج 

تتمثؿ في المعايير التي يستخدميا الرئيس المباشر في تقييـ أداء الموظؼ الذي يتصػؼ بالعدالػة  الأداء

ف مسػتوى تحسػيف يجابيػية، ويتضمف تقييـ أداء الموظفيف الإداريػيف النػواحي الإوالموضوع ة والسػمبية، وا 

الوظيفي يتمثؿ في اطلبع الػرئيس المباشػر عمػى المعنػى الحقيقػي لػلؤداء الجيػد، ولػدى المػوظفيف  الأداء



  56 
 
 

مػوظفيف بعدالػة ال إدراؾت كػذلؾ دور أظيػر الإدارييف القدرة عمى العمؿ والتكيؼ مػع الحػالات الطارئػة، و 

 أسػػموبالػػوظيفي يتمثػؿ فػي تحسػػف أداء الموظػؼ عنػػدما يػدرؾ أف  الأداءفػػي تحسػيف  الأداءنظػاـ تقػويـ 

الرقابػة الػذي يتبعػو رئيسػو عػادؿ، ويحػرص الموظػػؼ عمػى تحسػيف أدائػو بشػكؿ مسػتمر، وبينػت الدراسػػة 

لمرؤسػاء فػي مجػػالات  تتمثػؿ فػػي تػوفير فػرص التػدريب الأداءالمقترحػات لتطػوير نظػاـ تقػويـ  عػدد مػف

الوظيفي لمعامميف، ووضع خطط زمنية محددة لعممية إجراء تقييـ الوظيفي لمعامميف، وىناؾ  الأداءتقييـ 

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد الدراسة باختلبؼ متغيرات الدراسة وىي فروؽ بػاختلبؼ 

 متغير الجنس، والمستوى التعميمي.

ـــوان2011وأمـــا دراســـة الأســـطل ) ـــة  ( بعن ـــرارات  الأداء"بطاق ـــة اتخـــاذ الق ـــوازن وعلاقتهـــا بعممي المت

ــة ىػػا الأربعػػة )المػػالي، أبعادالمتػػوازف ب الأداءالعلبقػػة بػػيف بطاقػػة إلػػى ". فيػػدفت الدراسػػة التعػػرؼ الإداري

يػػة والعمػػلبء، والعمميػػات الداخميػػة، والػػتعمـ والنمػػو( وعمميػػة اتخػػاذ القػػرارات الإداريػػة فػػي المصػػارؼ الوطن

وتكوف مجتمع الدراسة مف متخذي القرار بالمصارؼ وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي، بقطاع غزة، 

الحصػػػر الشػػػامؿ نظػػراً لصػػػغر حجػػػـ مجتمػػػع  أسػػموب( فػػرداً، وقػػػد اسػػػتخدـ 78الوطنيػػة والبػػػال  عػػػددىـ )

اسة إلػى نتػائج عػدة الدراسة، واعتمد الباحث عمى الاستبانة أداةً رئيسػة لجمع البيانات، وقد توصمت الدر 

المصػػارؼ الوطنيػػة الفمسػػطينية بقطػػاع غػػزة فػػي يػػة عمػػى اتخػػاذ القػػرارات الإداريػػة : وجػػود قػػدرة عالأىميػػا

ووفػػػؽ المنيجيػػػة العمميػػػة، كمػػػا تقػػػوـ المصػػػارؼ باسػػػتخداـ مقػػػاييس ماليػػػة وأخػػػرى غيػػػر ماليػػػة لتشػػػخيص 

لا توجػػد فػػروؽ و اريػػة التصػػحيحية، واتخػػاذ القػػرارات الإد ،الأداءوتحديػػد الانحرافػػات فػػي  ،مشػػاكؿ العمػػؿ

ىػا الأربعػة أبعادالمتػوازف ب الأداءذات دلالة إحصائية في آراء أفػراد مجتمع الدراسػة حػوؿ تطبيػؽ بطاقػة 

وعمميػػة اتخػػػاذ القػػػرارات الإداريػػػة تعػػػزى إلػػػى متغيػػرات )التخصػػػص العممػػػي، والمؤىػػػؿ العممػػػي، والمسػػػمى 
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: ضػػرورة تبنػػي أىميػػاخرجػػت الدراسػػة بتوصػػيات عػػدة كػػاف  الػػوظيفي، والخبػػرة، والػػدورات التدريبيػػة(. وقػػد

 المتوازف وفؽ المنيجية الصحيحة. الأداءتطبيؽ بطاقة 

الــوظيفي فــي  الأداءالحــوافز عمــِ مســتوى  أثــرتقيــيم " بعنــواندراسػػة ( 2010أجػػرى أبػػو شػػرخ ) كػػذلؾ

 الأداءفز عمػى مسػتوى الحػوا أثػر. ىدفت الدراسة إلى تقييـ شركة الات الات الفمسطينية لدى العاممين"

الػػوظيفي فػػي شػػركة الاتصػػالات الفمسػػطينية لػػدى العػػامميف، واسػػتخدمت ىػػذه الدارسػػة المػػنيج الوصػػفي 

( اسػػػتبانة عمػػػى العػػػامميف فػػػي شػػػركة الاتصػػػالات الفمسػػػطينية، وقػػػد تػػػـ 220التحميمػػػي، حيػػػث تػػػـ توزيػػػع )

: أىميػػػامػػػف النتػػػائج  %. وتوصػػػمت الدراسػػػة إلػػػى مجموعػػػة95.5( اسػػػتبانة أي بنسػػػبة 210اسػػػترجاع )

ت النتػػػائج وجػػػود علبقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف فاعميػػػة نظػػػاـ الحػػػوافز وأداء المػػػوظفيف، وبػػػيف أظيػػػر 

 الأداءوبػػػػػيف الترقيػػػػػات و  ،الحػػػػػوافز الماديػػػػػة وأداء المػػػػػوظفيف، وبػػػػػيف الحػػػػػوافز المعنويػػػػػة وأداء المػػػػػوظفيف

حػوافز وأداء المػوظفيف والػى وجػود ت إلى وجود علبقة بيف الإنصػاؼ فػي مػنح الأظير الوظيفي، وكذلؾ 

وجود فروؽ لمتغير الدائرة في و الوظيفي تعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور،  الأداءفروؽ لدى مستوى 

مجػػػاؿ مػػػنح الحػػػوافز والمكافػػػ ت لصػػػالح الػػػدائرة الإداريػػػة، وفػػػي مجػػػاؿ فاعميػػػة الحػػػوافز لصػػػالح الػػػدائرة 

جابات المبحػػػوثيف فػػػي جميػػػع المجػػػالات تعػػػزى ت النتػػػائج عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ فػػػي اسػػػتأظيػػػر التجاريػػػة، و 

 المؤىؿ العممي. و الخبرة، و العمر، و لمتغيرات الدرجة الوظيفية، 

الجــامعي فــي تحقيــق  الأداءدور تقــويم  أهميــة( بعنػػواف "2009العبػػادي وآخػػروف ) دراسػػة أجراىػػاوفػػي 

الجػامعي فػػي  الأداءػويـ ". ىػدفت ىػذه الدراسػة إلػى توضػيح دور تقػالكفاءة والفاعمية في اتخاذ القرارات

: أىميػػاتحقيػػؽ الكفػػاءة والفاعميػػة فػػي اتخػػاذ القػػرارات الإداريػػة. وتوصػػمت الدراسػػػة إلػػى نتػػائج عديػػدة كػػاف 

ضػػػػرورة مشػػػػاركة التدريسػػػػييف فػػػػي اتخػػػػاذ القػػػػرارات الميمػػػػة التػػػػي تخػػػػص الػػػػدور العممػػػػي والتربػػػػوي الػػػػذي 

ثػـ تنفيػذىا بالشػكؿ الػذي يضػمف تحقيػؽ  مػػفو  ،القػراراتىذه  ىميةلكي يكونوا مدركيف لأ  يضطمعوف بو
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بصػورة مسػتمرة  أدائيػـوتقػػويـ  ونشػػاط التدريسػييفاليدؼ الذي اتخذت مف أجمػو، مػع وجػود متابعػة دور 

ة وتعميميػػا، ومعرفػػة النقػػاط السػػمبية يجابيػػوذلػػؾ لموقػػوؼ عمػػى النقػػاط الإ المقػػرة،وفػػؽ القنػػوات والصػػي  

جراءات معالجتيا.  وا 
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 الأجنبيةبالمغة الدراسات  2.5.2

 الذّات دارةالأجنبية لإبالمغة الدراسات  1.2.5.2

مقارنــة عبــر نطــاق  ،الــذات إدارة"إجــراءات بعنػػواف: ( (Candice & David, 2011فػػي دراسػػة 

الػػػذات بوصػػػفيا إجػػػراء  إدارةيقػػػارف فييػػػا  ،( دراسػػػة تجريبيػػػة فػػػي أمريكػػػا24مكونػػػة مػػػف ) فيػػػي التوحـــد".

ة لمطمبػػػة المسػػػتيدفيف الػػػذيف يجابيػػػوزيػػػادة السػػػموكيات الإ ،المػػػرء للؤفضػػػؿ لتعػػػديؿ وتغييػػػر سػػػموؾ اً منيجيػػػ

الػػػذات بغػػػض النظػػػر عػػػف العمػػػر  إدارةت النتػػػائج أف إجػػػراءات أظيػػػر يعػػػانوف مػػػف اضػػػطرابات التوحػػػد. 

ومكونات الطفؿ فعالة في تدريس الميارات الاجتماعية والمينية والاتصالات بيف الطمبة والعالـ المحيط 

والممارسػػيف لمواصػػمة التػػدخلبت باسػػتخداـ إجػػراءات  تشػػجيع البػػاحثيفالتوصػػيات فكانػػت  أمػػا أىػػـ ،بيػػـ

 الذات مع ىذه الفئة مف الطلبب. إدارة

ىػدفت الد راسػة  الذّات". دارةالدور الوسيط لإبعنواف: " (Ans & Soens, 2008)وفي دراسة أجراىا 

الػػػذ ات والنجػػػاح عمػػػى الصػػػعيد المينػػػي، إذ  إدارةوبػػػيف  ،إلػػػى معرفػػػة العلبقػػػة بػػػيف الاسػػػتعداد لػػػدى الأفػػػراد

ت الد راسػػة أف ىنػػاؾ اسػػتعداداً لػػدى الأفػػراد لتغييػػر اتجاىػػاتيـ المينيػػة بسػػرعة وسػػيولة، ويعػػد  ذلػػؾ أظيػػر 

عػػاملًب ميمػػاً ورئيسػػاً لمنجػػاح المينػػي، ووزعػػت الاسػػتبانات أداةً لمدراسػػة عمػػى عينػػة الد راسػػة المكونػػة مػػف 

راسة عمى فرضية أف الاستعداد لمتغيير في الاتجاىات المينية ىو عامػؿ ( فرداً، وأكدت نتائج الد  289)

 إدارةوبػػيف  ،ميػػـ لمنجػػاح فػػي الحيػػاة المينيػػة، كمػػا أف ىػػذه العلبقػػة بػػيف الاسػػتعداد لمتغييػػر لػػدى الأفػػراد

 تبنى في بيئة مف الفيـ العميؽ والمتطور لمواقع. ،الذات والنجاح  عمى الصعيد الميني

الـذّات، وحـل المشـاكل وبرمجيـة مخططـة منظمـة  إدارة:" ( بعنػواف,.Miller et al 2007أمػا دراسػة )

الػػػػػذ ات، وحػػػػػؿ المشػػػػػكلبت،  إدارةىػػػػػدفت الد راسػػػػة إلػػػػػى التػػػػػدريب عمػػػػػى ميػػػػارات  للأطفـــــال والمعممـــــين".

، وتقػػويـ الػػذ ات، حيػػث تػػـ تقػػديـ الأداءفػػي  يجػػابيركػػزت عمػػى الػػتعمـ، والتفكيػػر الإو والتخطػػيط، والتنظػػيـ 
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الكترونيػػػة مبرمجػػػة لتعزيػػػز الميػػػارات المػػػذكورة، وتكونػػػت العينػػػة مػػػف طمبػػػة الصػػػفوؼ الابتدائيػػػة  ألعػػػاب

والمرحمة المتوسطة، وقد تـ تدريبيـ عمييا ليقوموا باستعماليا بشػكؿ مسػتقؿ عمػى الكمبيػوتر فػي الصػؼ 

سػػة أف عمميػػة ت نتػػائج ىػػذه الد راأظيػػر والبيػػت، حيػػث يمكػػف تطبيقيػػا فػػي البيئػػة المدرسػػية الحياتيػػة، وقػػد 

مػػف قبػػؿ الخبػػراء، ووضػػع المتعممػػيف فػػي شػػراؼ الػػذ ات بشػػكؿ مسػػتمر مػػف خػػلبؿ الإ إدارةالتػػدريب عمػػى 

الػذ ات بشػػكؿ أفضػػؿ  إدارةعمػى تطػػوير ميػػارات  إيجػػابيظػروؼ مشػػوقة مػف خػػلبؿ الألعػػاب يػؤثر بشػػكؿ 

 مف الأخرى، وذلؾ حسب تركيز البرمجة عؿ خصائص تمؾ الميارات.

". الــذات والنجــاح المهنــي إدارة"اســتراتيجيات بعنػػواف:  (Abele & Wiese, 2007)وفػي دراسػػة 

الػػػذات ودورىػػػا فػػػي تحقيػػػؽ  إدارةاعتمػػػاد اسػػػتراتيجيات عامػػػة فػػػي  أىميػػػةىػػػدفت الدراسػػػة لدراسػػػة وتحميػػػؿ 

المينػػي والمؤشػػرات  التخطػػيط لممسػػتقبؿوكػػذلؾ اسػػتراتيجية متخصصػػة فػػي  سويسػػرا، المينػػي فػػيالنجػػاح 

الوظيفي. طبقػت الدراسػة عمػى  الرضا :مثؿمثؿ العائد المادي المعنوي  المينية،يرة عمى النجاح في الس

بػػيف الاسػػتراتيجية العامػػة  إيجػػابي( فػػردا. وكػػاف مػػف أىػػـ نتػػائج الدراسػػة: يوجػػد ارتبػػاط 1185عينػػة مػػف )

 التػػػي يشػػػكميا الفػػػرد وبػػػيف الاسػػػتراتيجية المتخصصػػػة المتعمقػػػة بػػػالتخطيط المينػػػي. ولا يشػػػترط أف يػػػرتبط

أمػػا أىػـ التوصػػيات فكانػػت  الػػوظيفي،النجػاح المػػادي فػي الحيػػاة المينيػػة لمفػرد بالنجػػاح المعنػػوي والرضػا 

والعمؿ عمى زيادة المعرفػة لػدى  الأىداؼ،الذات في خمؽ النجاح وتحقيؽ  إدارةتعزيز الدور الذي تمعبو 

التخطػػػيط لممسػػػتقبؿ المينػػػي والعمػػػؿ عمػػػى  الػػػذات، إدارةالأفػػػراد بالميػػػارات الحياتيػػػة والمينيػػػة الخاصػػػة بػػػ

 لموصوؿ إلى الأىداؼ وتحقيؽ النجاح الميني.

"العلاقــــة بــــين تقــــدير الــــذّات وبــــين المســــؤولية الشخ ــــية  (Agbugal, 2005)ففقػػػػي دراسػػػػة 

المصػػارعيف الشػػباب  إدراؾىػػدفت الد راسػة إلػػى اختبػار العلبقػػة بػيف والاجتماعيـة لمم ــارعين الشــباب". 

( 270سػػػؤوليتيـ الشخصػػػية والاجتماعيػػػة، حيػػػث تكونػػػت عينػػػة الد راسػػػة مػػػف )وبػػػيف م ،لتقػػػديرييـ لػػػذاتيـ
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لاسػػتبانة مػػف نػػوع ليكػػرت، القسػػـ بة لأداة الد راسػػة تػػـ اسػػتخداـ امسػػتجيب مػػف المصػػارعيف الػػذكور، بالنسػػ

والقسـ الثاني يشمؿ تقييـ المسػؤولية الاجتماعيػة لممسػتجيبيف  ،الأوؿ يحتوى عمى المعمومات الديمغرافية

الوصفية لممشاركيف لمحصوؿ عمى ممخص عف تقػديرييـ  حصاءاترىـ لذاتيـ، وقد تـ استخداـ الإوتقدي

أىـ نتػائج الدراسػة، ىػو أف المصػارعيف الشػباب ـ لممسؤولية الاجتماعية، كاف مف وعف سموكاتي ،لذاتيـ

تماعيػػة، ومسػػتويات عاليػػة مػػف المسػػؤولية الشخصػػية والاج ،قػػد سػػجموا مسػػتويات عاليػػة مػػف تقػػدير الػػذ ات

ة بػػيف تقػػدير المصػػارعيف لػػذاتيـ وبػػيف مسػػؤوليتيـ الشخصػػية والاجتماعيػػة، إيجابيػػووجػػود علبقػػة ارتبػػاط 

لتأثير تقػدير الػذ ات عػف طريػؽ دراسػة المصػارعيف الشػباب،  يجابيكما أوصت الد راسة بتوسيع الأثر الإ

 اركيف بالدراسة.وعدد أكبر مف المش ،مف خلبؿ جيود بحثية مستقبمية لمجالات رياضية أخرى

الــذات عمــِ اكتســاب المهــارات الاجتماعيــة لممــراهقين  إدارة"أثــر  ((Charless, 2005وأمػا دراسػػة 

الػذات عمػى الميػارات الاجتماعيػة مػا  إدارة. فيػدفت الدراسػة إلػى تقيػيـ تػأثير ذوي الا طراب الانفعـالي"

ا طبيعػػة الدراسػػة مػػف حيػػث: الجيػػد لملبءمتيمػػ وتػػـ اسػػتخداـ الملبحظػػة أداة ليػػذه الدراسػػة، العمػػؿ،قبػػؿ 

 انفعػالي،( طػلبب ذوي اضػطراب 8الدراسة مف ) وتكونت عينة الدراسة،والإمكانات وحجـ أفراد مجتمع 

الػػػذات تسػػػاعد الطػػػلبب ذوي الاضػػػطراب الانفعػػػالي عمػػػى ممارسػػػة  إدارةوأشػػػارت نتػػػائج الدراسػػػة إلػػػى أف 

 مف الميارات الاجتماعية بصفة عامة.كما تزيد  العمؿ،الميارات الاجتماعية بنجاح في مجاؿ 

دارة"مقيــاس الــتحكم بالــذّات و  :بعنػػواف (Mezo, 2005)أمػػا دراسػػة  الــذّات: مقيــاس عــام لمهــارات  ا 

دارةالتحكم بالذّات و  ىدفت الد راسة إلى تطوير وتفعيؿ مقيػاس عػاـ لميػارات الػتحكـ فػي الػذ ات الذّات".  ا 

دارةو  تػػـ تأسػػيس مقيػػاس لمػػتحكـ فػػي الػػذ ات ومقيػػاس  إذبدئيػػة، الػػذ ات مػػف خػػلبؿ اتبػػاع عػػدة خطػػوات م ا 

وقػػد تػػـ بنػػاء الأدوات لكػػؿ مكػػوف مػػف مكونػػات  ،وتػػـ التأكػػد مػػف صػػحة محتػػوى كػػؿ منيمػػا ،الػػذ ات دارةلإ

المقػػاييس تحػػت مسػػميات الػػتحكـ بالػػذ ات وتقيػػيـ الػػذ ات، وتعزيػػز الػػذ ات، وقػػد تػػـ الاسػػتعانة بخمسػػة مػػف 
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النياية، تـ تطبيؽ سمسة مف تحميلبت العامؿ الاستكشػافي عمػى عناصػر الخبراء في إعداد النموذج في 

( عنصراً ناتجاً عف النموذج المقترح، 16النموذج المقترح، وكاف مف أىـ نتائج الد راسة الحصوؿ عمى )

أوصػػػت الد راسػػػة فػػػي النيايػػػة بضػػػرورة القيػػػاـ و الػػػذ ات، وتقيػػػيـ الػػػذ ات، وتعزيػػػز الػػػذ ات،  إدارةموزعػػػة عمػػػى 

دارةجديػػدة لتقػػيـ مقيػػاس الػػتحكـ فػػي الػػذ ات و  بأبحػػاث الػػذ ات مػػف خػػلبؿ العينػػات السػػريرية، ومػػف خػػلبؿ  ا 

 مقياس النتائج المحتممة لتدخؿ الاستشارة والتحضيرات السريرية.

 الذاتيـة لتحسـين درجـات الطـلاب دارة"اسـتخدام الإبعنػواف: ( Minzner, 2003)وفػي دراسػة أجراىػا 

ــة  ــاتهم المنزلي ــال واجب كم ــتعمم"وا  . ىػػدفت الدراسػػة الػػى تحسػػيف معػػدؿ إكمػػاؿ الواجػػب ذوي  ــعوبات ال

تػػـ اسػػتخداـ  الػػتعمـ،المػػدارس الثانويػػة الػػذيف يعػػانوف مػػف صػػعوبات  الدراسػػية لطػػلببالمنزلػػي والػػدرجات 

وحجػـ أفػراد مجتمػع  والإمكانػات،متيا طبيعة الدراسة مف حيػث: الجيػد ءستبانة أداةً ليذه الدراسة لملبالا

وكػاف أىػـ نتػائج الدراسػة:  الػتعمـ،( طالبا مػف طػلبب صػعوبات 75وتكونت عينة الدراسة مف ) الدراسة،

 الذاتية. دارةاستخداـ الإ التعمـ بعدذوي صعوبات  معدؿ طلببتحسف 

الذّات لتحسين أداء مهارات  إدارة"استخدام  بعنواف: (Copeland, 2000)وفي دراسة أخرى أجراىا 

ىػػدفت الد راسػػة إلػػى معرفػػة يــة المتخمفــين عقميــاً فــي  ــفوف التعمــيم العــام". الدّراســة لــدى طمبــة الثانو 

تأثيرات إستراتيجيات طرؽ وضع الأىداؼ، والقياس، والتقويـ الذ اتي عمى أداء الميارات الدراسػية لطمبػة 

 ف بػػالتخمؼ العقمػػي مػػف الػػدرجتيف المتوسػػطة والعاليػػة فػػي الولايػػاتيثانويػػة مػػدارس التعمػػيـ العػػاـ المصػػاب

الػذ ات عمػى أوراؽ عمػؿ خاصػة بارتفػاع فػي أداء  إدارةالمتحدة الأمريكية، وتزامف استخداـ الطمبة لطرؽ 

الميارات الدراسية، وظير ذلؾ في أداء ثلبثة مف الطمبة الأربعة حيف يتميز أداؤىـ فػي خطػوات التقػويـ 

ت نتػػائج أظيػػر دربيـ، وقػػد مػػف قبػػؿ مػػ دائيػػـالػػذ اتي بالدقػػة والاسػػتقلبلية فػػي غيػػاب أي عمميػػة تصػػحيح لأ

فػػػػي أداء الميػػػػارات  اً أف ىنػػػػاؾ تحسػػػػن ،الأرقػػػػاـ والقياسػػػػات الاجتماعيػػػػة الموثوقػػػػة بػػػػدليؿ عممػػػػي تطبيقػػػػي
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ووصػػوليـ لأىػدافيـ المختػػارة بعػد اسػػتخداميـ  أدائيػـاً مػف قبػػؿ الطمبػة لتحسػػف إدراكػػالدراسػية، وأف ىنػاؾ 

لعديد مف الأبحاث والدراسات المستقبمية والمتعمقػة أوصت الد راسة بضرورة القياـ بإجراء او ىذه الطريقة، 

 بموضوع الدراسة.

إلى تقػويـ أداء  فيدفتالذّات بداية مع معممي التعميم الخاص".  إدارة" (Hippler, 2000)أما دراسة 

الذ ات، أجريػت ىػذه  إدارةعمؿ إحدى جماعات دعـ المعمميف الجدد والتي تقوـ بمساعدتيـ في استخداـ 

فقػػاـ أربعػػة مػػف المدرسػػيف بتػػدريب سػػتة مػػف معممػػي السػػنوات  ،فػػي الولايػػات المتحػػدة الأمريكيػػة الد راسػػة

الػذ ات البسػيطة التػي تيػدؼ إلػى  إدارةالأولى والثانية في مدارس الرتبة الخاصػة، مػف أجػؿ غػرس طػرؽ 

مػػػى لعمميػػػـ فػػػي تعػػػرفيـ ع أدائيػػػـتحسػػػيف البيئػػػة الصػػػفية، ويعػػػرض ىػػػذا البحػػػث نتػػػائج المعممػػػيف أثنػػػاء 

مشػاكميـ، وقػد تعػرؼ المعممػوف عمػى مشػػاكؿ تخػص العديػد مػف السػموكيات التعميميػة التػي تحتػاج مػنيـ 

إلى انتبػاه مثػؿ التواصؿ مع الآباء، وتحضير الدروس، وتـ اختيار القيػاس الػذ اتي أو اسػتخداـ الموحػات 

الػذ ات، وكػاف  إدارةؽ البصػرية أو كمييمػا فػي محاولػة لحػؿ تمػؾ المشػاكؿ، وبمسػاعدة الجماعػة عػػف طريػ

مػػػف نتػػػائج الد راسػػػة أف أحػػػد المعممػػػيف لػػػـ يشػػػػارؾ فػػػي تمػػػؾ المرحمػػػة مػػػف الدراسػػػة، وثلبثػػػة مػػػف المعممػػػيف 

الخمسة الذيف ساعدتيـ ىذه الجماعة قد تحسف أداؤىـ، وتميز أداء معمـ بالتذبذب، قاؿ جميع المعممػيف 

 .معمميف المبتدئيفينصحوف باستخداـ مثؿ ىذه المجموعة لم بأنيـ ،المشاركيف
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  الوظيفي الأداءالأجنبية بالمغة الدراسات  2.2.5.2

"أثـر القـوى العاممـة فـي تحسـين مسـتوى  :بعنػواف( Ajayai & Onuka, 2012)في دراسػة أجراىػا 

 الأداءبػرامج تطػوير القػوى العاممػة فػي تحسػيف مسػتوى  أثػرىدفت الدراسة إلػى تحديػد الوظيفي".  الأداء

( 100لدراسة مف )يف في الشركات، وتـ استخدـ المنيج شبو التجريبي، وبم  عدد عينة االوظيفي لمعامم

حدى الشركات الكبرى، وتـ استخداـ الاستبانة، وأوصت الدراسة إلى أف التحميلبت إموظؼ يعمموف في 

 ذو دلالػػة إحصػػائية فػػي تحسػػيف مسػػتوى أداء أثػػربػػرامج تطػػوير القػػوى العاممػػة قػػد كػػاف ليػػا لالإحصػػائية 

 ية. نتاجوالتسرب وزيادة الإ ،الغياب ةالعامميف وتقميؿ نسب

التنظيمـي  الأداءاتخـاذ قـرار الموظـف عمـِ  أسـموبتـثثير " بعنواف: ( ,2012Rehman)وأما دراسة 

. ىػدفت الدراسػػة إلػى تحديػػد تػأثير نمػػط اتخػاذ قػػرار الموظػؼ عمػػى "فـي الــدور المعتــدل لمــذكاء العــاطفي

دور الاعتػػداؿ مػػف الػػذكاء العػػاطفي فػػي العلبقػػة بػػيف أنمػػاط  -أيضػػاً  –دراسػػة التنظيمػػي، وتحقػػؽ ال الأداء

التنظيمي. وتكوف مجتمػع الدراسػة مػف جميػع فػروع البنػوؾ العامػة والخاصػة بإحػدى  الأداءصنع القرار و 

( موظفاً، 155العميا والوسطى والدنيا ) دارة( موظفاً مف الإ187المدف الباكستانية، وتكونت العينة مف )

ومػف  واسػتخدمت الاسػتبانة لتحقيػؽ ىػدؼ الدراسػة، واسػتخدـ المػنيج الوصػفي التحميمػي. ،( موظفػة32)

 عمػى إيجػابيأف نمط قرار الموظؼ العقلبني )المنطقي( والاتكالي والعفوي لو تػأثير  نتائج الدراسة: أىـ

لػػيس لػػو أي  ، والػػنمط الحدسػػيالأداءأداء المؤسسػػة، أمػػا الػػنمط التجنبػػي فمػػو تػػأثير سػػمبي عمػػى ضػػعؼ 

ف الموظػؼ الػذي يمتمػؾ ذكػاء عاطفيػاً قويػاً يتخػذ قػرارات أالمؤسسػي. ووجػدت الدراسػة  الأداءتأثير عمى 

المؤسسي. وأوصت الدراسة: أن و عمى المؤسسات أف تيتـ بػدورات تدريبيػة  الأداءقوية تؤدي إلى ارتفاع 

 .الذي يزيد مف أداء المؤسسة حوؿ الذكاء العاطفي لمموظفيف لتزيد مف قدرتيـ عمى اتخاذ القرار
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الــوظيفي لاداريــين العــاممين فــي جامعــة  الأداء" بعنػػواف:دراسػػة  ((Olorunsolal, 2012 وأجػػرى

الػػوظيفي للئداريػػيف العػػامميف فػػي بعػػض  الأداءىػػدفت الدراسػػة إلػػى استقصػػاء مسػػتوى جنــوب نيجيريــا". 

( 400عػػدد عينػػة الدراسػػة مػػف ) جامعػػات شػػرؽ نيجيريػػا، وتػػـ اسػػتخدـ المػػنيج المسػػحي الوصػػفي، وبمػػ 

الاسػػتبانة فػػي جمػػع المعمومػػات، وأوصػػت  تموظفػػاً يعممػػوف فػػي أربػػع جامعػػات شػػرؽ نيجيريػػا، واسػػتخدم

يمكػػف أف تعػػزى لمتغيػػر نػػوع  الأداءت عػػدـ وجػػود فػػروؽ فػػي مسػػتوى أظيػػر الدراسػػة إلػػى أف التحمػػيلبت 

 الجامعة أو عمر الموظؼ. 

ة العمـل كمـا تـرتبط بـثداء الوظيفـة لـدى الكـادر الأكـاديمي "بيئـ بعنواف( Ajaya, 2011)وفي دراسة 

ـــا".  ـــوب نيجيري الػػػوظيفي  الأداءتحديػػػد العلبقػػػة بػػػيف بيئػػػة العمػػػؿ ومسػػػتوى إلػػػى ىػػػدفت الدراسػػػة فـــي جن

 وبمػػ  عػػددلأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي جامعػػة غػػرب نيجيريػػا، وتػػـ اسػػتخدـ المػػنيج المسػػحي الوصػػفي، 

دريس فػػػي جامعػػػة غػػػرب نيجيريػػػا، وتػػػـ اسػػػتخدـ الاسػػػتبانو، ( عضػػػو ىيئػػػة تػػػ1500عينػػػة الدراسػػػة مػػػف )

علبقة ارتباطية موجبة ودالة بيف بيئة  إلى وجودت أظير وأوصت الدراسة إلى أف التحميلبت الإحصائية 

 الوظيفي.  الأداءالعمؿ ومستوى 

المـــوارد البشـــرية عمـــِ أداء  دارةأثـــر الممارســـات الاســـتراتيجية لإ" (Caliskan, 2010)وتنـــاول 

المػػوارد البشػػرية عمػػى أداء المنظمػػة.  دارةأثػػر الممارسػػات الاسػػتراتيجية لإإلػػى التعػػرؼ  بيػػدؼ" لمنظمــةا

 إدارةوأشػػارت الدراسػػة إلػػى أف العلبقػػة بػػيف  بالموضػػوع،وذلػػؾ مػػف خػػلبؿ اسػػتعراض الأدبيػػات المتعمقػػة 

تػػي سػػتؤوؿ إلػػى نتػػائج المػػوارد البشػػرية وأداء المنظمػػة سػػتمكف مػػديري المػػوارد البشػػرية لتصػػميـ البػػرامج ال

 إدارةة عمػػػى المنظمػػػة وبالتػػػالي أداء المنظمػػػة ككػػػؿ. وخمصػػػت الدراسػػػة إلػػػى أف طريقػػػة إيجابيػػػتشػػػغيمية 

 المنظمة لعناصرىا البشرية ىي التي تحدد أداء المنظمة.
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 مػف ،واحـد وقـت فـي الوظيفية الحياة وجودة الأداء إلِ تعزيز (Ramstad, 2009)وىدفت دراسة 

 فػي الفنمندي التنمية لبرنامج التابعة التنمية مشاريع مف مشروع (470) عدد مف ياناتتجميع الب خلبؿ

ىػذه  فػي والخبػراء والمػوظفيف العميػا دارةالإ مػوظفي مػف (1410) الدراسػة عينػة شػممت فنمنػدا، وقػد

 دارةالإ بػيف التعػاوف ىػي الوظيفيػة الحيػاة لجػودة مؤشػرات خمسػة عمػى الدراسػة واعتمػدت المشػاريع،

 وقد اعتمدت المينية، الميارات وتنمية النفسية، الصحة الاجتماعية، العلبقات العمؿ، فرؽ موظفيف،وال

 العمميػات، والخػدمات، جػودة السػمع جػودة العمػؿ، فػي يػةنتاجالإ ىي للؤداء أخرى مؤشرات خمسة عمى

 المستدامة ةالتنمي مف ممارسات مجموعة عمى واعتمدت العمميات، وسيولة العملبء، خدمة في المرونة

 تحتاجيػا التػي العمميػات تطػوير نمػطو  المتعػددة، الميػارات صػقؿو  العمؿ، وساعات أساليب منيا والتي

 يمكػف أنػو أىميػا مػف نتػائج إلػى عػدة وتوصػمت الخارجيػة، والشبكات الجودة، نظـ الجديدة، التكنولوجيا

 بالتنميػة المرتبطػة الممارسػات خلبؿ استخداـ مف واحد، وقت في الوظيفية الحياة وجودة الأداء تحسيف

 وتحسيف المستدامة التنمية ممارسات بيف اً إيجابي اً ارتباط ىناؾ وأف ،ودعميا العمؿ مكاف في المستدامة

 .واحد وقت في الوظيفية الحياة وجودة ،الأداء

"كـم هـي المسـاهمة الواسـعة لمتربيـة فـي أداء  ( بعنػوافFeldman & Ng, 2009)أمػا فػي دراسػة 

الوظيفي مف خػلبؿ قيػاس  الأداءىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد المستوى التعميمي في مستوى يفة". الوظ

المقابػػؿ، وتػػـ اسػػتخدـ المػػنيج المسػػحي الوصػػفي،  نجػػازتمثػػؿ أداء الميمػػات والمواطنػػة والإ أبعػػادتسػػعة 

لجمػػػػع الشػػػػركات الكبػػػػرى، وتػػػػـ اسػػػػتخدـ الاسػػػػتبانة  إحػػػدىوبمػػػ  عػػػػدد عينػػػػة الدراسػػػػة مػػػػف العػػػػامموف فػػػػي 

 كشؼ النتائج أثرا ذا دلالة لكؿ مف الجنس والعرؽ والمستوى الوظيفي وصعوبة العمؿ. و المعمومات، 

المنـاخ التنظيمـي القـوي كمتغيـر وسـيط بـين توافـق قـيم بعنػواف"  (Moerwitz, 2009)وفػي دراسػة 

ات المنػاخ )مثػؿ إذا كانػت سػم مماىدفت الدراسة إلى التحقؽ الوظيفي".  الأداءالفرد مع قيم المنظمة و 
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المرتبطػة بالعمػؿ، وذلػؾ مػف  الأداءقوة المناخ( تقوي العلبقة بيف التواؤـ بيف الشخص والمنظمة ونػواتج 

ف ىنػاؾ متغيػرات أخػرى أالػوظيفي و  الأداءمنطمؽ عدـ اتساؽ العلبقة بيف توافؽ قيـ الفرد مع المنظمة بػ

ردة مػف مجموعػة مػف المنظمػات الصػناعية ( مفػ5200تتخمؿ ىذه العلبقػة، وبمػ  عػدد أفػراد العينػة مػف )

لقيمػي بػيف الفػرد والمنظمػة عمػى االدراسة إلى ضعؼ تأثير التػواؤـ  والخدمية في الصيف، وأوصت نتائج

 الوظيفي، ولـ يدعـ قوة المناخ كمتغير وسيط العلبقة بيف المتغيريف.  الأداء

 مؤسسـات لوجيـا المعمومـات فـيعمِ تكنو  الأداءتحميل  أهميةبعنوان: " (Siriwan, 2007)دراسة 

 تأثيرا تؤثر التي تكنولوجيا المعمومات سمات تحديد إلى الدراسة ىدفت وقد. "تايلاند في العالي التعميم

 شػخص (1048) مػف عينػة الدراسػة تكونت .العالي التعميـ مؤسسات في المستخدميف رضا عمى كبيرا

 المعمومػات نظػـ يتقنػوف اسػتخداـ طمبػة أو والمعاىػد الجامعػات فػي تدريسػية ىيئػة أعضػاء ىػـ ممػف

 الدراسة عينة مف % 59 ما نسبتو أف الدراسة تأظير  وقد التايلبندية، والمعاىد الجامعات في المتوفرة

 16.8 بينمػا عاليػة جػودة التايلبنديػة تمتمػؾ والجامعات المعاىد في الإدارية المعمومات نظـ بأف أجابوا

 بػأف أجػابوا % 2.8 منخفضػة الجػودة، بأنيػا أجػابوا % 7.9 متوسػطة، جػودة ذات بأنيػا أجػابوا %

 .جدا منخفضة جودتيا
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 تعقيب عمِ الدراسات السابقة 3.5.2

موضػوعيا  ىميػةحرصت الباحثة عمى أصػالة الد راسػة التػي تقػوـ بيػا بػدافع مػف الشػعور بالمسػؤولية، ولأ

الفصػػؿ عػػدداً مػػف الدراسػػات السػػابقة  كعامػػؿ ميػػـ فػػي تحقيػػؽ التنميػػة البشػػرية، إذ قػػدمت الباحثػػة فػػي ىػػذا

المحميػػة والعربيػػة والأجنبيػػػة المتعمقػػة بموضػػػوع الد راسػػة الحاليػػػة، وكػػاف ذلػػػؾ حصػػيمة معانػػػاة شػػديدة فػػػي 

البحػػث فػػي المكتبػػات المحميػػة والعربيػػة، والعالميػػة، ولاحظػػت الباحثػػة أف عػػدد الدراسػػات المتعمقػػة بمفيػػوـ 

الػذ ات أقػؿ بكثيػر  وكػػاف  إدارةاف عػدد الدراسػػات المتعمقػة بمفيػوـ بالمقابػؿ كػالػوظيفي كػاف كبيػراً،  الأداء

الػػذ ات، لا بػػأس بيػػا بػػالرغـ مػػف أف غالبيتيػػا تناولػػت  إدارةمػػف الملبحػػظ أف الدراسػػات الأجنبيػػة المتعمقػػة بػػ

أو الػتخمص مػف بعػض الأمػراض النفسػية أو البدنيػة المستعصػية،  ،الػذ ات كوسػيمة لموقايػة إدارةموضػوع 

الػػػذ ات مػػػف ناحيػػػة إداريػػػة، حيػػػث إف  إدارةاسػػػتثناؤىا مػػػع الاحتفػػػاظ بالدراسػػػات التػػػي تتنػػػاوؿ وبػػػذلؾ تػػػـ 

داري حػديث  إدارةالػذ ات يؤكػد أف موضػوع  إدارةاستطلبع الأدبيػات المتعمقػة بػ الػذ ات، ىػو توجػو فكػري وا 

الػذ ات  ةإدار قد نما خلبؿ العشر سػنوات الأخيػرة، وبػذلؾ لػـ تتعػرض أي مػف الدراسػات السػابقة لموضػوع 

 لتكوف الد راسة الحالية الأولى في موضوعيا. -حسب اطلبع الباحثة -الوظيفي  الأداءو 

قدمت الدراسات السابقة لمباحثة مساعدة كبيرة في دراسػتيا، فيمػا يتعمػؽ بتحديػد مشػكمة الدراسػة وأىػدافيا 

قشػػة تمػػؾ الدراسػػات مػػف وأىميتيػػا، ومجمػػؿ الإطػػار النظػػري، وبنػػاء أداة الدراسػػة، وقػػد قامػػت الباحثػػة بمنا

 خلبؿ ثلبثة محاور:

الػػػػػوظيفي بػػػػػيف المجػػػػػاؿ الإداري،  الأداء: تنوعػػػػػت الدراسػػػػػات المتعمقػػػػػة بػػػػػهـــــاوحجم مجـــــال العينـــــة .1

ف فػي المػدارس والمصػارؼ الوطنيػة عنػد ييو والأكاديمي لمطلبب والييئة التدريسية، والمرشػديف التربػ

فػػي حجػػـ العينػػات المسػػتخدمة فػػي الدراسػػات  اختيػػار عينػػة الدراسػػة، ووجػػدت الباحثػػة تباينػػاً واضػػحاً 
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(، بينما كاف أكبر حجػـ 2011( فرداً في دراسة )الأسطؿ، 78السابقة، إذ بم  أصغر حجـ عينة )

 ( موظفاً.Olorunsolal ,2012)( )400عينة طبقية عشوائية في دراسة 

احػداً مػف إعػداد الباحػث، الذ ات مقياسػاً و  إدارةاستخدمت غالبية الدراسات المتعمقة بأدوات الدراسة:  .2

فاسػػتخدمت مقػػاييس عػػدة فػػي الد راسػػة الواحػػدة، كانػػت مػػف  الػػوظيفي، الأداءوفيمػػا يتعمػػؽ بدراسػػات 

 إعداد الباحث نفسو أو مف إعداد باحثيف آخريف.

 الأداءالػػػػذ ات أو  إدارةأكػػػػدت نتػػػػائج جميػػػػع الدراسػػػػات التػػػػي تناولػػػػت مفيػػػػوـ النتــــائج والتو ــــيات:  .3

ة بينيػػا وبػػيف المتغيػػرات التابعػػة لػػو، إضػػافة إلػػى إيجابيػػأف ىنػػاؾ علبقػػة  ،الػػوظيفي كعامػػؿ مسػػتقؿ

عمى المتغيرات التابعة فػي الدراسػة، وأوصػت الدراسػات جميعيػا بضػرورة اتبػاع  إيجابيوجود تأثير 

الػػوظيفي عمػػى  الأداءالػػذ ات أو  إدارةالإجػػراءات، والأنشػػطة والبػػرامج التدريبيػػة التػػي تعػػزز مفػػاىيـ 

 .افةك المستويات

 ويمكف الإشارة إلى بعض أوجو التشابو والاختلبؼ بيف الد راسة الحالية والدراسات السابقة، كما يأتي:

 أ( أوجه التشابه بين الدّراسة الحالية والدراسات السابقة:

 الذ ات كمتغير مستقؿ في الد راسة الحالية، كما ىو في غالبية الدراسات السابقة. إدارةاستخداـ  .1

 منيج الوصفي التحميمي، وىذا ما تـ استخدامو في معظـ الدراسات السابقة.استخداـ ال .2

 الوظيفي. الأداءالذ ات، والثاني: يتعمؽ ب إدارةاستخداـ مقياسيف في الد راسة الحالية  الأوؿ: يتعمؽ ب .3

 ب( أوجه الاختلاف بين الدّراسة الحالية والدراسات السابقة:

 الوظيفي. الأداءالذ ات في  دارةإ أىميةتركيز الد راسة الحالية عمى  .1

 ،أىػػـ مػػا يميػػز الد راسػػة الحاليػػة ىػػو تطبيقيػػا عمػػى عينػػة مػػف المجتمػػع الفمسػػطيني )محافظػػة الخميػػؿ( .2

الػذ ات وعلبقتيػا  إدارةلتكوف الثانيػة فمسػطينياً وعربيػاً حسػب اطػلبع الباحثػة، والتػي تتنػاوؿ موضػوع 
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العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  الػػػوظيفي. والدراسػػػة الأولػػػى التػػػي طبقػػػت عمػػػى الأداءبػػػ

 الحكومية في محافظة الخميؿ.

شػػمؿ مجتمػػع العينػػة جميػػع المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ واسػػتخدمت  .3

 العينة الطبقية العشوائية.

 بو مف توصيات. خرجتوستكوف الدراسة الحالية استكمالًا وامتداداً لمدراسات السابقة وما  .4
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 الف ل الثالث
 

 الإطار المنهجي لمدراسة

 مقدمة  1.3

يستعرض ىذا الفصؿ منيجية الدراسة، والأدوات التي اختارتيػا الباحثػة لإجػراء دراسػتيا، وكػذلؾ مجتمػع 

وخصائصػػيا، والطريقػػة التػػي اتبعتيػػا الباحثػػة لمتأكػػد مػػف  ،الد راسػػة الػػذي أجػػرت عميػػو الدراسػػة، وعينتيػػا

 ة الدراسة، وكيفية التحقؽ مف ثبات الأداة، وطريقة المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة.صدؽ أدا

 منهج الدراسة 2.3

متػػػػو ءلحاليػػػػة المػػػػنيج الوصػػػػفي، وذلػػػػؾ لملباسػػػتناداً إلػػػػى طبيعػػػػة الد راسػػػػة وأىػػػػدافيا اسػػػػتخدمت الدراسػػػػة ا

حاضػر كمػا ىػي فػي الواقػع لأغراض الدراسة، مف حيث رصد وتحميؿ واقع مشػكمة الد راسػة فػي الوقػت ال

لمثػؿ ىػذه  -فػي رأي الباحثػة -مف خلبؿ وصفيا وتفسػيرىا والتنبػؤ بيػا، وىػو المػنيج المناسػب والأفضػؿ

 الدراسات. 
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 مجتمع الدراسة 3.3

المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ البال  عددىا ميع يتكوف مجتمع الد راسة مف ج

 (.2015)الجياز المركزي للئحصاء الفمسطيني،  2017/ 2016( مؤسسة لمعاـ 1858)

 عينة الدراسة 4.3

تػػػـ اختيػػػار عينػػػة الد راسػػػة بحيػػػث تكػػػوف ممثمػػػة لمجتمعيػػػا بالاعتمػػػاد عمػػػى الأسػػػس الإحصػػػائية لاختيػػػار 

العينات بالطريقة الطبقية العشػوائية، طبقيػة مػف حيػث متغيػر نػوع المؤسسػة )حكوميػة، وغيػر حكوميػة(، 

( مؤسسة مف تمؾ المؤسسات، وقد تـ حساب حجـ عينػة الد راسػة بنسػبة خطػأ 318ف )وتكونت العينة م

، وذلػػؾ www.surveysystem.com%( مػػف مجتمعيػػا باسػػتخداـ موقػػع حسػػاب العينػػات 5مقػػدارىا )

(، وقػػد اختيػػرت المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي عينػػة 5.3كمػػا ىػػو واضػػح فػػي ممحػػؽ رقػػـ )

ـ طريقػػة الاختيػػار العشػػوائي فػػي برنػػامج الػػرزـ الإحصػػائية لمعمػػوـ الاجتماعيػػة الد راسػػة عشػػوائياً باسػػتخدا

(SPSS،)( 318( مؤسسػػة حتػػى يػػتـ اسػػترجاع العينػػة كاممػػة الممثمػػة ب )330حيػػث تػػـ توزيػػع عمػػى )

ويوضػػػح ، بتعبئػػػة الاسػػػتبانو  وقػػػد طمبػػػت الباحثػػػة اف يقػػػوـ مػػػدير المؤسسػػػة او مػػػف يػػػراه مناسػػػبا مؤسسػػػة

 .وزيع مجتمع الد راسة والعينة وفقاً لمتغير نوع المؤسسة( ت1.3الجدوؿ رقـ )

 (: توزيع مجتمع الدّراسة والعينة وفقاً لمتغير نوع المؤسسة1.3جدول رقم )

 العينة المطموبة مجتمع الدراسة نوع المؤسسة الرقم
 217 1266 حكومية  .1
 101 592 غير حكومية  .2

 318 1858 المجموع
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 لعينة الديمغرافية(: خ ائص ا2.3جدول رقم )

 القيم الناق ة النسبة المئوية العدد المتغيرات
  الجنس

- 
 

 62.3 195 ذكر
 38.7 123 أنثِ

 الفئة العمرية
 
- 

30- 82 25.8 
31-44 173 54.4 

45+ 63 19.8 
 المؤهل العممي

 
- 
 

 6.23 75 دبموـ فما دوف
 4.66 211 بكالوريوس

 1.10 32 ماجستير فأعمى
 سنوات الخبرة

 
- 
 

-5 94 29.6 
10- 6 79 24.8 
+11 145 45.6 

  نوع المؤسسة
 
- 
 

 68.2 217 حكومية

 31.8 101 غير حكومية

 المسمِ الوظيفي

 
- 

 16.4 52 مدير
 13.5 43 نائب مدير
 24.8 79 رئيس قسـ
 45.3 144 موظؼ
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 الخ ائص الديمغرافية لعينة الدراسة 5.3

 والمؤىػػؿ ،العمػػرو  الجػػنس، لمتغيػػرات: وفقػػاً  الديمغرافيػػة العينػػة خصػػائص (2.3) رقػػـ جػػدوؿال يوضػػح

 يمي: كما وذلؾ الوظيفي والمسمى المؤسسة، ونوع العممية، الخبرة وسنوات العممي،

 الجنس: لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 1.5.3

 مقابػػػػػؿ ذكػػػػػور العينػػػػػة فػػػػػرادأ مػػػػػف (%61.3) أف (2.3) رقػػػػػـ الجػػػػػدوؿ فػػػػػي الػػػػػواردة المعطيػػػػػات تشػػػػػير

 الإناث. مف منيـ (38.7%)

 :عمرال لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 2.5.3

 عػػف أعمػػارىـ تقػػؿ ممػػف العينػػة أفػػراد مػػف (%25.8) أف (2.3) رقػػـ الجػػدوؿ فػػي الػػواردة النتػػائج بينػػت

 يزيػػدوف ممػػف (%19.8)و سػػنة، (44 -31) العمريػػة الفئػػة ضػػمف ىػػـ ممػػف (%54.4)و سػػنة (30)

 سنة. (45) عف

 العممي: المؤهل لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 3.5.3

 درجػة حممػة مػف العينػة أفػراد مػف (%23.6) أف (2.3) رقػـ الجػدوؿ فػي الػواردة المعطيات مف يتضح

 درجػة حممػة مف منيـ (%10.1)و البكالوريوس، درجة حممة مف منيـ (%66.4)و دوف، فما الدبموـ

 فأعمى. الماجستير

 العممية: الخبرة سنوات لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 4.5.3

 سػػػنوات تقػػػؿ ممػػػف العينػػػة أفػػػراد مػػػف (%29.6) أف (2.3) رقػػػـ الجػػػدوؿ فػػػي الػػػواردة المعطيػػػات تشػػػير

 (10-6) بػػػيف لػػػدييـ الخبػػػرة سػػػنوات تتػػػراوح مػػػف مػػػنيـ (%24.8)و سػػػنوات، (5) عػػػف لػػػدييـ الخبػػػرة

 سنوات. (10) عف لخبرةا سنوات تزيد مف منيـ (%45.6)و سنوات،
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 المؤسسة: نوع لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 5.5.3

 فػػػػػي يعممػػػػػوف العينػػػػػة أفػػػػػراد مػػػػػف (%68.2) أف (2.3) رقػػػػػـ الجػػػػػدوؿ فػػػػػي الػػػػػواردة المعطيػػػػػات تشػػػػػير

 الحكومية. غير المؤسسات في منيـ (%31.8) مقابؿ الحكومية، المؤسسات

 الوظيفي: مسمِال لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 6.5.3

 مركػػز يشػػغموف العينػػة أفػػراد مػػف (%16.4) أف (2.3) رقػػـ الجػػدوؿ فػػي الػػواردة المعطيػػات مػػف يتضػػح

 منيـ (%45.3)و قسـ رئيس بمركز منيـ (%24.8)و مدير، نائب بمركز منيـ (%13.5)و مدير،

 موظؼ.

 

 وأداة جمع البيانات أسموب 6.3

نة، والاستبانة أداةً لجمع البيانات، فبالرجوع إلى الأدبيػات المسح بالعي أسموباستخدمت الد راسة الحالية 

الػوظيفي لػدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة والغيػر  الأداءبػالذات وعلبقتيا  إدارةالسابقة، ولفحص 

مػف  (11) ، طورت الباحثة استبانة، وتـ تعديميا بناءً عمى طمػب توجييػاتحكومية في محافظة الخميؿ"

 (.2(، )1الممحؽ ) ت مختمفة.المحكميف بتخصصا

 مومػات عامػة عػف المبحػوثيف مػف حيػث:تكونت الاسػتبانة مػف ثلبثػة أقسػاـ رئيسػة، ضػـ القسػـ الأوؿ مع

 فػػي  الػػوظيفي، والمسػػمى المؤسسػػة ونػػوع العمميػػة، الخبػػرة وسػػنوات العممػػي، والمؤىػػؿ ،عمػػروال الجػػنس،

 الأداء( فقػرة وضػـ القسػـ الثالػث مقيػاس 25الذ ات الذي تكوف مػف ) إدارةحيف ضـ القسـ الثاني مقياس 

( فقرة، عمماً أف طريقة الإجابة عف أداة الد راسػة تركػزت فػي 25الذي تكوف مف ) الوظيفي لدى العامميف

(، وذلؾ كما يأتي: دائماً وغالباً، وأحياناً، Likert Scaleالاختيار مف سمـ خماسي، عمى نمط ليكرت )

الػذ ات، وتحػوي الد راسػة متغيػراً تابعػاً  إدارةد راسػة الحاليػة متغيػراً مسػتقلًب ىػو ونادراً، وأبداً، وبذلؾ تحوي ال
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 والمؤىػؿ ،عمػروال الجػنس،وتشمؿ المتغيرات المستقمة الثانوية الآتية: الوظيفي لدى العامميف  الأداءىو 

 .(3.3الممحؽ ) الوظيفي والمسمى المؤسسة، ونوع العممية، الخبرة وسنوات العممي،

 
  دق أداة الدراسة 1.6.3

تػػػـ التحقػػػؽ مػػػف صػػػػدؽ أداة الد راسػػػة بعرضػػػيا عمػػػػى مجموعػػػة مػػػف المحكمػػػيف، الػػػػذيف أبػػػدوا عػػػدداً مػػػػف 

الملبحظػػات حوليػػا، التػػي تػػـ أخػػذىا بعػػيف الاعتبػػار عنػػد إخػػراج الأداة بشػػكميا النيػػائي، ىػػذا مػػف ناحيػػة، 

( لفقػػرات Factor Analysisومػػف ناحيػػة أخػػرى، تػػـ التحقػػؽ مػػف الصػػدؽ بحسػػاب التحميػػؿ العػػاممي )

 (.4.3-3.3الأداة، وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

 الذّات إدارة( لفقرات مقياس Factor Analysis(: نتائج التحميل العاممي )3.3جدول رقم )

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.60 أحدد أىدافي بدقة ضمف رؤية مستقبمية  .1
 0.60 لو يسيؿ تحقيؽ الأىداؼأرى أف تقسيـ العمؿ عمى الوقت المخصص   .2
 0.65 أبذؿ قصارى جيدي في سبيؿ تحقيؽ أىدافي  .3
 0.65 أعمؿ عمى تقييـ أىدافي كؿ فترة زمنية معينة  .4
 0.71 أضع خطة لأىدافي  .5
 0.63 والواجبات التي أقوـ بيا عماؿأضع خطة أسبوعية للؤ  .6
 0.61 أفصؿ أولويات العمؿ عف أولوياتي الشخصية  .7
 0.60 الموكمة إلي في الوقت المحدد عماؿالأ نجازإأحرص عمى   .8
 0.62 أرى أف النجاح في أي عمؿ يتوقؼ عمى تنظيـ الوقت  .9

 0.62 لدي القدرة عمى تشخيص المشكمة التي تواجيني والبحث عف حؿ ملبئـ ليا  .10
 0.62 أقوـ بجمع المعمومات اللبزمة واستشارة أصحاب الخبرة عند صناعة القرار  .11
 0.69 اختيار القرار المناسب حسب الامكانيات المتاحةأسعى إلى   .12
 0.63 اتحمؿ مسؤولية القرارات التي أتخذىا  .13
 0.60 أستطيع ضبط انفعالاتي عند مواجية أية مشاكؿ  .14
 0.58 لدي القدرة عمى بناء علبقات اجتماعية  .15
 0.64 أسعى إلى التميز في العمؿ  .16
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 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.61 اقؼ الطارئةلدي القدرة عمى تعديؿ خططي لمواجية المو   .17
 0.64 لدي القدرة عمى رؤية الأشياء وتقدير الأمور مف زوايا مختمفة  .18
 0.63 لدي القدرة عمى التعامؿ مع الناس ميما اختمفت شخصياتيـ وتوجياتيـ  .19
 0.62 أرى أف الإصغاء يسيـ في فيـ الرسالة المستقبمة والمرسمة بيف الناس  .20
 0.63 لوجو اكثر فعالية مف الوسائؿ الالكترونيةأعتقد أف الاتصاؿ المباشر وجياً   .21
 0.69 لدي القدرة عمى حؿ مشاكؿ الآخريف بطريقة ترضي جميع الأطراؼ  .22
 0.56 والخطط لضماف تحقيؽ الأىداؼ عماؿأتابع تنفيذ الأ  .23
 0.65 أحرص عمى تطوير قدراتي ومياراتي   .24
 0.68 أتقبؿ النقد البناء مف الآخريف  .25

 

( أف التحميػػؿ العػػاممي لأغمبيػػة فقػػرات أداة الد راسػػػة داؿ 3.3لػػواردة فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )تشػػير المعطيػػات ا

الػذ ات لػدى العػامميف فػي  إدارةإحصائياً، وتتمتع بدرجة مقبولػة مػف التشػبع، وأنيػا تشػترؾ معػاً فػي قيػاس 

قيػاس المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ، في ضوء الإطار النظري الذي بني الم

 عمى أساسو.

الوظيفي  الأداء( لفقرات مقياس Factor Analysis(: نتائج التحميل العاممي )4.3جدول رقم )
 لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية

 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.55 الموكمة إلي  بكفاءة  عماؿأؤدي الأ  .1
 0.68 ية المنوطة بي تتناسب مؤىلبتي العممية مع المياـ الوظيف  .2
 0.64 متطمبات العمؿ   نجازتتوفر لدي  الجاىزية لمعمؿ خارج أوقات الدواـ الرسمي لإ  .3
جراءاتو  .4  0.62 أتقيد بقواعد العمؿ وا 
 0.68 توفر لي وظيفتي فرصاً لمتقدـ تتوافؽ مع قدراتي  .5
 0.62 لديَ القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ  .6
 0.61 نية في المواقؼ الحرجةلديَ القدرة عمى التصرؼ بعقلب  .7
 0.63 أعرؼ مسؤوليات عممي  .8
 0.65 جديدة في العمؿ أساليبلديَ رغبة في تجربة   .9

 0.65 أشعر بالانتماء إلى عممي  .10
 0.69 أتوخى الدقة في العمؿ  .11
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 درجة التشبع الفقرات الرقم
 0.60 العمؿ أساليبأعمؿ عمى تطوير   .12
 0.69 أستغؿ كافة الموارد المتاحة لي أثناء أدائي الوظيفػي  .13
 0.68 اقترح طرؽ أفضؿ لأداء العمؿ  .14
 0.64 حجـ العمؿ الذي أقوـ بو أكثر مف اللبزـ  .15
 0.63 لدي القدرة عمى التعبير عف أفكاري بوضوح  .16
 0.64 أحظى بتقدير رؤسائي في العمؿ  .17
لماـ بطبيعة الأ  .18  0.75 الموكمة إلي عماؿلدي معرفة وا 
 0.63 أعمؿ بكؿ إمكانياتي  .19
 0.60 اسب لمؤىلبتي وخبراتي العمميةأعمؿ في المكاف المن  .20
 0.60 متطمبات العمؿ إنجازيضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيؿ   .21
 0.71 الموكمة إلي  تتوافؽ مع قدراتي عماؿالأ  .22
 0.63 لا أعرؼ أحياناً ما المطموب مني القياـ بو في عممي  .23
 0.64 في مناخ العمؿ أحرص عمى بناء علبقات وثيقة مع زملبئي لتحقيؽ الراحة النفسية  .24
 0.58 وقت العمؿ المخصص لا يسمح بأداء كؿ ما ىو متوقع مني  .25
 

أف التحميؿ العاممي لأغمبية فقػرات أداة الد راسػة داؿ  إلى (4.3تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

لػدى العػامميف  الػوظيفي الأداءإحصائياً، وتتمتع بدرجة مقبولػة مػف التشػبع، وأنيػا تشػترؾ معػاً فػي قيػاس 

فػػي ضػػػوء الإطػػار النظػػػري الػػذي بنػػػي فػػي محافظػػػة الخميػػؿ  فػػي المؤسسػػات الحكوميػػػة وغيػػر الحكوميػػػة

 المقياس عمى أساسو.
 

 ثبات أداة الدراسة 2.6.3

ىػػػا المختمفػػػة بطريقػػػة الاتسػػػاؽ الػػػداخمي بحسػػػاب معادلػػػة الثبػػػات أبعادتػػػـ حسػػػاب الثبػػػات لأداة الد راسػػػة ب

 (.5.3(، وقد جاءت النتائج كما ىي واضحة في الجدوؿ رقـ )Cronbach Alphaكرونباخ ألفا )
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ها ثبعاد( لأداة الدّراسة بCronbach Alpha(: نتائج معادلة الثبات كرونباخ ألفا )5.3جدول رقم )
 المختمفة  

 Alphaقيمة  عدد الفقرات الدراسة أبعاد الرقم
 0.93 25 الذ ات إدارة  .1
 0.85 25 الوظيفي  الأداء  .2

 0.94 50 جة الكميةالدر 
 

ىػػا المختمفػػة تتمتػػع بدرجػػة عاليػػة أبعاد( أف أداة الد راسػػة ب5.3تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )

 جداً مف الثبات. 

 

 المعالجة الإح ائية لمبيانات 7.3

 بعػػد جمػػع بيانػػات الد راسػػة قامػػت الباحثػػة بمراجعتيػػا تمييػػداً لإدخاليػػا لمحاسػػوب، وأدخمػػت إلػػى الحاسػػوب

درجػات،  5بإعطائيا أرقاماً معينة، أي بتحويؿ الإجابػات المفظيػة إلػى رقميػة، إذ أعطيػت الإجابػة دائمػاً 

 الموجبػة،درجات، ونادراً درجتيف، وأبداً درجة واحػدة وذلػؾ فػي الفقػرات  (3)درجات، وأحياناً  (4)وغالباً 

الػػػػوظيفي لػػػػدى  الأداءالػػػػذات و  إدارةوعكسػػػػت فػػػػي الفقػػػػرات السػػػػالبة، بحيػػػػث كممػػػػا ازدادت الدرجػػػػة ازداد 

 والعكس صحيح.  العامميف في المؤسسات الحكومية والغير حكومية في محافظة الخميؿ

تمت المعالجة الإحصائية اللبزمة لمبيانات باسػتخراج الأعػداد، والنسػب المئويػة، والمتوسػطات الحسػابية  

عػػػػػف طريػػػػػؽ  (  0.05)والانحرافػػػػػات المعياريػػػػػة، وقػػػػػد فحصػػػػػت فرضػػػػػيات الد راسػػػػػة عنػػػػػد المسػػػػػتوى 

 الاختبارات الإحصائية الآتية:

 (.T-test)اختبار ت  .1

 .(One way analysis of variance)اختبار تحميؿ التبايف الأحادي  .2

 (.Tukey testاختبار توكي ) .3
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 (.(Standardized regressionومعامؿ الانحدار المعياري  .4

 (.Factor analysisالتحميؿ العاممي ) .5

 (.Cronbach Alphaمؿ الثبات كرونباخ ألفا )معا .6

ولفيػػـ ، (SPSSتػػـ ذلػػؾ باسػػتخداـ الحاسػػوب باسػػتخداـ برنػػامج الػػرزـ الإحصػػائية لمعمػػوـ الاجتماعيػػة )

 (.6.3نتائج الد راسة يمكف الاستعانة بمفتاح المتوسطات الحسابية كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

 
 بية. (: مفتاح المتوسطات الحسا6.3جدول رقم )

 الوظيفي الأداءالذّات و  إدارةمستوى  المتوسط الحسابي
 منخف ة 1-2.33

 متوسطة 2.34-3.67
 عالية 3.68-5
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 الف ـل الرابـع

 نتائـج الدراسـة

 مقدمة 1.4

الػوظيفي  الأداءبػ الػذ ات وعلبقتيػا إدارةيتضمف ىذا الفصؿ عرضاً كاملًب ومفصلًب لنتائج الدراسػة، حػوؿ 

عػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ، وذلػؾ مػف خػلبؿ الإجابػة لدى ال

 عف أسئمة الد راسة وأىدافيا واختبار فرضياتيا باستخداـ التقنيات الإحصائية المناسبة. 

 
 

 ة ج فر يات الدراسائنت 2.4

 . الفر ية الرئيسة الأولِ:1.2.4

الػذ ات لػدى العػامميف  إدارةفػي مسػتوى  (  0.05)د المسػتوى لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عنػ

 والمؤىػؿ ،العمػرو  الجػنس في المؤسسات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ وفقػاً لمتغيػرات

 الوظيفي. والمسمى المؤسسة، ونوع ،العممية الخبرة وسنوات العممي،
‌
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الػذات ومؤشػراتيا لػدى العػامميف فػي المؤسسػات  إدارةدرجػة لابػد مػف اسػتخراج ة قبؿ فحص ىذه الفرضػي

اسػػػػتخرجت الأعػػػػداد، والمتوسػػػػطات ولتحقيػػػػؽ ذلػػػػؾ ، الحكوميػػػػة وغيػػػػر الحكوميػػػػة فػػػػي محافظػػػػة الخميػػػػؿ

لػػػدى العػػػامميف فػػػي ومؤشػػػراتيا الػػػذ ات  إدارةالحسػػػابية، والانحرافػػػات المعياريػػػة، والنسػػػب المئويػػػة لمسػػػتوى 

وؿ رقػػػـ ايػػػة فػػػي محافظػػػة الخميػػػؿ، وذلػػػؾ كمػػػا ىػػػو واضػػػح فػػػي الجػػػدالمؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوم

(1.4.) 

(: الأعداد، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسب المئوية لمستوى 1.4جدول رقم )

 الذّات لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل. إدارة

 الوزن النسبي)%( الانحراف المعياري ابيالمتوسط الحس العدد المتغير

 75.4 0.73 3.77 318 إدارة الوقتمؤشرات 

 81.6 0.72 4.08 318 تنظيم الذاتمؤشرات 
 82.2 0.74 4.11 318 اتخاذ القراراتمؤشرات 
 83.4 0.80 4.17 318 الات ال والتوا لمؤشرات 

 680 . 0.51 4.03 318 الذّات إدارةمستوى 

 
الػػػػذ ات لػػػػدى العػػػػامميف فػػػػي  إدارة( أف مسػػػػتوى 1.4طيػػػػات الػػػػواردة فػػػػي الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )يتضػػػػح مػػػػف المع

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً عاليػػ المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ كػػاف

 ،(2016 ،وىذه النتيجة تتفؽ مع دراسة )وراسػنة .%(80.6(، وبم  الوزف النسبي لو )4.03)مستوى ال

 أشػارت إلػى ( حيػث2006 ،الثقفػي(، وكذلؾ دراسة )2014 أحمد،(، ودراسة )2010)اليذلي، ودراسة 

ودراسػػػػة  ،(4.278حيػػػػث بمغػػػػت ) ،الػػػػذات بدرجػػػػة كبيػػػػرة دارةلإ أف ممارسػػػػة مػػػػديرات المػػػػدارس الثانويػػػػة

وتشػير  الذات في تحقيؽ النجاح في العمػؿ. إدارةالدور الذي تمعبو  أىمية( أكدت عمى 2011)شعيب، 
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الذ ات لػدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي  دارةحثة إلى أف الدرجة العالية لإالبا

محافظػػػة الخميػػػؿ تعكػػػس حالػػػة مػػػف التوافػػػؽ الشخصػػػي والاجتمػػػاعي والمينػػػي التػػػي أشػػػار إلييػػػا )زىػػػراف، 

1997.) 

الحكوميػػػة وغيػػػر الػػػذ ات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات  إدارةويرجػػػع ذلػػػؾ إلػػػى أف الدرجػػػة العاليػػػة مػػػف 

 ،الأنشطة اليوميػة فيػي مبػدأ إداري دارةالذات منياج عمؿ وحياة مستمرة لإ إدارةالحكومية تكمف في أف 

والكفايػػات التػػي يتمتػػع بيػػا العػػامموف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة عاليػػة المسػػتوى، فيػػتمكف 

تمكنػو مػف خمػؽ  ، بحيثذاتو إدارةفي ويحقؽ قدراً مف النجاح  ،الموظؼ مف أف يثبت جدارتو في العمؿ

 ،نػػوع مػػف الثقػػة والمقػػدرة عمػػى الوصػػوؿ إلػػى الأكثػػر صػػحة فػػي اتجػػاه تحقيػػؽ الاىػػداؼ التػػي يصػػبو إلييػػا

كمما اقتربوا مف المسار الأكثر صػحة فػي اتجػاه تحقيػؽ  ،الذات لدى المبحوثيف إدارةفكمما ارتفع مستوى 

 (.100: 2014 أحمد،الأىداؼ )

 الوقت ةإدار  مؤشراتأ( 

 إدارة(: المتوســطات الحســابية، والانحرافــات المعياريــة، والنســب المئويــة لمؤشــرات 2.4جــدول رقــم )
لــدى العــاممين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي محافظــة الخميــل مرتبــة حســب  الوقــت

 هميةالأ
رقم 
المتوسط  إدارة الوقتمؤشرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 لنسبيالوزن ا
)% ( 

 88.2 0.75 4.41  إف تقسيـ العمؿ عمى الوقت المخصص لو يسيؿ تحقيؽ الأىداؼ  .1
 77.6 0.90 3.88  أقي ـ أىدافي كؿ فترة زمنية معينة  .2
 69.0 0.75 3.45  إف النجاح في أي عمؿ يتوقؼ عمى تنظيـ الوقت  .3
 66.4 0.75 3.32  أحرص عمى إنجاز الأعماؿ الموكمة إلي  في الوقت المحدد ليا  .4

 75.4 0.73 3.77 الدرجة الكمية 
‌
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لػػػػدى العػػػػامميف فػػػػي  الوقػػػػت إدارة( أف مسػػػػتوى 2.4يتضػػػػح مػػػػف المعطيػػػػات الػػػػواردة فػػػػي الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً عاليػػ المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ كػػاف

 عمػى العمػؿ تقسػيـ إف، وكانػت أىػـ الفقػرات ىػي )%(75.4(، وبم  الوزف النسبي لػو )3.77)مستوى ال

(، وكانػػت أقػػؿ الفقػػرات أىميػػة 4.41( بمتوسػػط حسػػابي )الأىػػداؼ تحقيػػؽ يسػػيؿ لػػو المخصػػص الوقػػت

 (.3.32( بمتوسط حسابي )ليا المحدد الوقت في إلي   الموكمة الأعماؿ إنجاز عمى أحرص)

 تنظيم الذات مؤشراتب( 

تنظـيم الحسـابية، والانحرافـات المعياريـة، والنسـب المئويـة لمؤشـرات  (: المتوسـطات3.4جدول رقم )
لــدى العــاممين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي محافظــة الخميــل مرتبــة حســب  الــذات

 هميةالأ
رقم 
 الفقرة

المتوسط  تنظيم الذاتمؤشرات 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الوزن النسبي
)% ( 

 84.0 0.80 4.20 أحدد أىدافي بدقة  .1
 86.8 0.72 4.34  أبذؿ قصارى جيدي في سبيؿ تحقيؽ أىدافي  .2
 79.0 1.00 3.95  أفصؿ أولويات العمؿ عف أولوياتي الشخصية  .3
 78.4 0.89 3.92  أضع خطة لأىدافي  .4
 77.8 0.90 3.89  أضع خطة للؤعماؿ والواجبات التي أقوـ بيا  .5
 75.4 0.98 3.77  أضبط انفعالاتي عند مواجية أية مشاكؿ  .6
 88.0 0.77 4.40 أسعى إلى التميز في العمؿ  .7
 84.6 0.79 4.23 أحرص عمى تطوير قدراتي ومياراتي  .8
 82.0 0.81 4.10  أتابع تنفيذ الأعماؿ والخطط لضماف تحقيؽ أىدافيا  .9

 81.6 0.72 4.08 الدرجة الكمية 
‌

لػػػػدى العػػػػامميف فػػػػي  تنظػػػػيـ الػػػػذات( أف مسػػػػتوى 3.4يتضػػػح مػػػػف المعطيػػػػات الػػػػواردة فػػػػي الجػػػػدوؿ رقػػػـ )

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً عاليػػ المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ كػػاف

( بدقػػة أىػػدافي أحػػدد، وكانػػت أىػػـ الفقػػرات ىػػي )%(81.6(، وبمػػ  الػػوزف النسػػبي لػػو )4.08)مسػػتوى ال
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 تحقيػػؽ لضػػماف والخطػػط الأعمػػاؿ نفيػػذت أتػػابع(، وكانػػت أقػػؿ الفقػػرات أىميػػة )4.20بمتوسػػط حسػػابي )

 (.4.10( بمتوسط حسابي )أىدافيا

 القرارات اتخاذ مؤشراتج( 

 اتخـاذ لمؤشـرات (: المتوسـطات الحسـابية، والانحرافـات المعياريـة، والنسـب المئويـة4.4جدول رقـم )
سـب لـدى العـاممين فـي المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي محافظـة الخميـل مرتبـة ح القرارات

 هميةالأ
رقم 
المتوسط  اتخاذ القراراتمؤشرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الوزن النسبي
)% ( 

 88.0 0.76 4.40 أتحمؿ مسؤولية القرارات التي أتخذىا  .1

لدي القدرة عمى تشخيص المشكمة التي تواجيني والبحث عف حموؿ ملبئمػة   .2
 82.0 0.75 4.10  ليا

 82.0 0.86 4.10  خططي لمواجية المواقؼ الطارئة لدي القدرة عمى تعديؿ  .3
 82.0 0.82 4.10  لدي القدرة عمى رؤية الأشياء وتقدير الأمور مف زوايا مختمفة  .4
 81.8 0.81 4.09  أجمع المعمومات اللبزمة واستشير أصحاب الخبرة عند صناعة القرار  .5
 81.6 0.81 4.08  أختار القرار المناسب ضمف الإمكانيات المتاحة  .6
 78.0 0.80 3.90  لدي القدرة عمى حؿ مشاكؿ الآخريف بطريقة ترضي جميع الأطراؼ  .7

 82.2 0.74 4.11 الدرجة الكمية 
‌

لػػػدى العػػػامميف فػػػي  القػػػرارات اتخػػػاذ( أف مسػػػتوى 4.4يتضػػػح مػػػف المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً يػػعال المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ كػػاف

 مسػػػػؤولية أتحمػػػؿ، وكانػػػت أىػػػـ الفقػػػػرات ىػػػي )%(82.2(، وبمػػػ  الػػػوزف النسػػػػبي لػػػو )4.11)مسػػػتوى ال

 حػػػؿ عمػػػى القػػػدرة لػػػدي(، وكانػػػت أقػػػؿ الفقػػػرات أىميػػػة )4.40( بمتوسػػػط حسػػػابي )أتخػػػذىا التػػػي القػػػرارات

 (.3.90( بمتوسط حسابي )الأطراؼ جميع ترضي بطريقة الآخريف مشاكؿ
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 والتوا ل الات ال مؤشراتد( 

 الات ـاللمؤشرات (: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسب المئوية 5.4جدول رقم )
لدى العاممين في المؤسسات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي محافظـة الخميـل مرتبـة حسـب  والتوا ل

 هميةالأ
رقم 
وسط المت الات ال والتوا لمؤشرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

 الوزن النسبي
)% ( 

 86.0 0.80 4.30 إف الإصغاء يسيـ في فيـ الرسالة المستقبمة والمرسمة بيف الناس  .1
 84.4 0.87 4.22 إف الاتصاؿ المباشر وجياً لوجو أكثر فعالية مف الوسائؿ الالكترونية  .2
 84.2 0.81 4.21  لدي القدرة عمى بناء علبقات اجتماعية مع الآخريف  .3
 83.8 0.83 4.19  لدي القدرة عمى التعامؿ مع الناس ميما اختمفت شخصياتيـ وتوجياتيـ  .4
 78.6 0.94 3.93  أتقبؿ النقد البناء مف الآخريف  .5

 83.4 0.80 4.17 الدرجة الكمية 
‌

ميف فػػػي لػػػدى العػػػام القػػػرارات اتخػػػاذ( أف مسػػػتوى 5.4يتضػػػح مػػػف المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً عاليػػ المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ كػػاف

 فػي يسػيـ الإصػغاء إف، وكانت أىـ الفقرات ىي )%(83.4(، وبم  الوزف النسبي لو )4.17)مستوى ال

 أتقبؿالفقرات أىمية )(، وكانت أقؿ 4.30( بمتوسط حسابي )الناس بيف والمرسمة المستقبمة الرسالة فيـ

 (.3.93( بمتوسط حسابي )الآخريف مف البناء النقد

 . الفر ية الفرعية الأولِ:1.1.2.4

الػذ ات لػدى العػامميف  إدارةفػي مسػتوى  (  0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عنػد المسػتوى 

 ى لمتغير الجنس.في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تعز 

الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي  إدارة( لمفػػروؽ فػػي مسػػتوى t.testالفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار ت )لاختبػػار 

المؤسسات الحكومية وغير الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ تعػزى لمتغيػر الجػنس، وذلػؾ كمػا ىػو واضػح 

 (.6.4في الجدوؿ رقـ )
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الــذّات لــدى العــاممين فــي  إدارةروق فــي مســتوى ( لمفــt.test(: نتــائج اختبــار ت )6.4جــدول رقــم )

 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل تعزى لمتغير الجنس

 العدد الجنس
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.55 4.11 195 ذكر
316 1.036- 0.301 

 0.46 4.17 123 أنثِ

 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند المستوى إلى عدـ ( 6.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

(  0.05)  الػػػذ ات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي  إدارةفػػػي مسػػػتوى

رجػع ذلػؾ حسػب رأي الباحثػة وي .قبمػتمحافظة الخميؿ تعزى لمتغير الجػنس، وبػذلؾ تكػوف الفرضػية قػد 

ىػـ متقاربػة فيمػا يتعمػؽ ؤ ، لػذلؾ كانػت آراإلى تقارب الدرجات العممية والخبرات بغض النظر عف الجػنس

وبػػذلؾ تكػػوف الفرضػػية قػػد رفضػػت. وتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع نتػػائج دراسػػات كػػؿ مػػف  ،الػػذات إدارةبواقػػع 

(. 1993 ،( ودراسة )جيريؿ2000 ،( ودراسة )جاد الله2014 أحمد،دراسة ) ،(2009 ،دراسة )بركات

 (.2016 ،وتختمؼ مع دراسة )وراسنة

 

 . الفر ية الفرعية الثانية:2.1.2.4

الػذ ات لػدى العػامميف  إدارةفػي مسػتوى  (  0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عنػد المسػتوى 

 لمتغير نوع المؤسسة. في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تعزى
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الػذ ات  إدارة( لمفػروؽ فػي مسػتوى t.testتػـ اسػتخداـ اختبػار ت ) لاختبار قبوؿ أو رفض ىػذه الفرضػية

لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تعزى لمتغير نوع المؤسسة، 

 (.7.4وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

الــذّات لــدى العــاممين فــي  إدارة( لمفــروق فــي مســتوى t.testتــائج اختبــار ت )(: ن7.4جــدول رقــم )

 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل تعزى لمتغير نوع المؤسسة

 العدد نوع المؤسسة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.53 4.12 217 حكومية
316 .788- 0.431 

 0.47 3.17 101 حكوميةغير 
 

وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد  عػػدـ ( إلػػى7.4تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )

الػػػذ ات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  إدارةفػػػي مسػػػتوى  (  0.05)المسػػػتوى 

وتعػزو  .قبمػتى لمتغير نوع المؤسسة، وبذلؾ تكػوف الفرضػية قػد الحكومية في محافظة الخميؿ تعز 

 أخػرى وقػدرة ،وقتػو إدارةالعامػؿ إذا  كػاف لديػو القػدرة عمػى  نسافالباحثة السبب في ذلؾ إلى أف الإ

لمثابرة وتحمؿ المسػؤوليات والقدرة عمى ا ،ولديو القدرة عمى اتخاذ قراراتو ،عمى التخطيط والاتصاؿ

سػواء أكػاف يعمػؿ فػي مؤسسػة حكوميػة أـ  غيػر  ،ذاتػو إدارةلديو القدرة عمى  سافنفيذا الإ ،وغيرىا

(، 2014 أحمد،حكومية، فنوع المؤسسة لا يؤثر عمى إدارتو لذاتو. وتتفؽ ىذه الدراسة مع دراسة )

 (.2016 ،(، ودراسة )وراسنة2015 ،وتختمؼ مع دراسة )الحربي
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 الفر ية الفرعية الثالثة: 3.1.2.4

الػذ ات لػدى العػامميف  إدارةفػي مسػتوى  (  0.05)د فروؽ ذات دلالة إحصائية عنػد المسػتوى لا توج

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تعزى لمتغير المؤىؿ العممي.

 one way) داـ اختبػػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػػاديتػػػـ اسػػتخلاختبػػار قبػػوؿ أو رفػػػض ىػػذه الفرضػػية 

analysis of variance الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة  إدارة( لمفػػروؽ فػػي مسػػتوى

وغير الحكومية في محافظة الخميؿ تعزى لمتغير المؤىؿ العممي، وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ 

(8.4.) 

( One way analysis of variance(: نتائج اختبار تحميـل التبـاين الأحـادي )8.4جدول رقم )

الذّات لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميـة فـي محافظـة  إدارةلمفروق في مستوى 

 الخميل تعزى لمتغير المؤهل العممي

درجات  م در التباين
 الحرية

متوسط  مجموع المربعات
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.674 1.348 2 بين المجموعات
 0.268 84.357 315 داخل المجموعات 0.082 2.516

 ----- 85.705 317 المجموع
 

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند المسػتوى ( إلى 8.4تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ رقـ )

(  0.05)  الػػػذ ات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي  إدارةفػػػي مسػػػتوى

وىػذه النتيجػة تختمػؼ مػع  وبذلؾ تكوف الفرضية قػد قبمػت.المؤىؿ العممي، ظة الخميؿ تعزى لمتغير محاف

( التػػي أسػػفرت عػػف وجػػود فػػروؽ فػػي إدارة الػػذات 2007( ودراسػػة )أبػػو حيمػػد، 2015دراسػػة )الحربػػي، 

، (2011تبعػػػا لمتغيػػػر المؤىػػػؿ العممػػػي لصػػػالح المؤىػػػؿ التعميمػػػي العػػػالي، وتتفػػػؽ مػػػع دراسػػػة )اليػػػذلي، 

(، التػػػي أسػػػفرت عػػػف عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ فػػػي إدارة الػػػذات تبعػػػا لمتغيػػػر المؤىػػػؿ 2016ودراسػػػة )وراسػػػنة، 
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ارتفاع المستوى التعميمي لمفرد يجعمو أكثر إلماما ودراية بمتطمبات عممو  أن العممي. وقد يرجع ذلؾ إلى

دارة الوقت، والاتصاؿ، مما يتيح لو الإبداع في الت فكير والموازنة في حياتو ووظيفتو مف تخطيط جيد، وا 

حتػى يكونػوا قػادريف  ،العػامموف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة إليػوووظيفتو، وىذا مػا يحتػاج 

عمى إدارة ذاتيـ، والعػامموف مػف حممػة الػدرجات العميػا تفػرض عمػييـ أف يكونػوا الأوائػؿ فػي إبػراز مفيػوـ 

مقا وشمولية وواقعية، وتجعميـ قػادريف عمػى تقيػيـ ع ، وأكثرتكوف نظرتيـ للؤمور أكثر دقةبحيث الذات 

الممارسات الدالػة عمػى إدارة الػذات واكتسػابيـ ميػارات متعػددة، بحيػث يصػبحوف أقػدر عمػى رؤيػة الواقػع 

 الحقيقي لتمؾ الممارسات عمى أرض الواقع.

العـاممين  الـذّات لـدى إدارة(: المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة لمسـتوى 9.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل تعزى لمتغير المؤهل العممي

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المؤهل العممي
 0.59 4.05 75 دبموم فما دون
 0.48 4.14 211 بكالوريوس

 0.55 4.29 32 ماجستير فثعمِ

 

 :الفر ية الفرعية الرابعة 4.1.2.4

الػذ ات لػدى العػامميف  إدارةفػي مسػتوى  (  0.05) لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عنػد المسػتوى

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

 one way)تػػػـ اسػػتخداـ اختبػػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػػادي لاختبػػار قبػػوؿ أو رفػػػض ىػػذه الفرضػػية 

analysis of variance الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة  إدارة( لمفػػروؽ فػػي مسػػتوى

وغير الحكومية في محافظػة الخميػؿ، تعػزى لمتغيػر المسػمى الػوظيفي، كمػا ىػو واضػح فػي الجػدوؿ رقػـ 

(10.4.) 
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( one way analysis of variance)الأحادي (: نتائج اختبار تحميل التباين 10.4جدول رقم )

الذّات لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميـة فـي محافظـة  إدارةلمفروق في مستوى 

 الخميل تعزى لمتغير المسمِ الوظيفي

 مجموع المربعات درجات الحرية م در التباين
متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 1.405 1.216 3 بين المجموعات
 0.269 84.489 314 داخل المجموعات 0.213 1.507

 ----- 85.705 317 المجموع

 

وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد عػػػدـ ( إلػػػى 10.4تشػػػير المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

ميػة الذ ات لدى العامميف في المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكو  إدارةفي مستوى  (  0.05)المستوى 

وىػػػذه النتيجػػػة  .قبمػػػتفػػػي محافظػػػة الخميػػػؿ تعػػػزى لمتغيػػػر المسػػػمى الػػػوظيفي، وبػػػذلؾ تكػػػوف الفرضػػػية قػػػد 

( 2014 أحمػػػد،ودراسػػػة ) ،(2011 ،وتتفػػػؽ مػػػع دراسػػػة )اليػػػذلي ،(2015 ،تختمػػػؼ مػػػع دراسػػػة )الحربػػػي

 الػػػذات تبعػػػا لمتغيػػػر المؤىػػػؿ إدارة(، التػػػي أسػػػفرت عػػػف عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ فػػػي 2016 ،ودراسػػػة )وراسػػػنة

 العممي.
 

الـذّات لـدى العـاممين  إدارة(. المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى 11.4جدول رقم )

 في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل تعزى لمتغير المسمِ الوظيفي

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المسمِ الوظيفي
 0.51 4.11 52 مدير

 0.55 4.02 43 ائب مديرن
 0.45 4.22 79 رئيس قسم
 0.54 4.13 144 موظف
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 :خامسةالفر ية الفرعية ال 6.1.2.4

الذ ات  إدارةبيف متغير العمر ومستوى  (  0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 افظة الخميؿ.لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في مح

( standardized regressionتػػـ اسػػتخداـ معامػػؿ الانحػػدار المعيػػاري ) ةالسػػابق ةرضػػيلاختبػػار الف

لػدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة  ومسػتوى ادارة الػذاتالعمػر  لمعلبقة بيف متغير

 (. 12.4في محافظة الخميؿ، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

( لمعلاقــة standardized regression(: نتــائج معامــل الانحــدار المعيــاري )12.4جــدول رقــم )

الـذّات لـدى العـاممين فـي المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي  إدارةالعمر ومستوى  بين متغير

 محافظة الخميل

 المتغيرات العدد Beta  قيمة  الدلالة الإح ائية
 الذات إدارة*مستوى العمر 318 0.107 0.362

 

إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى ( 12.4الواردة في الجدوؿ رقـ )تشير النتائج 

(  0.05) ومسػػتوى إدارة الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر  ،العمػػر ربػػيف متغيػػ

 .ة قد قبمتؿ، وبذلؾ تكوف الفرضيالحكومية في محافظة الخمي
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 :ادسة. الفر ية الفرعية الس7.1.2.4

بػػيف متغيػػر سػػنوات الخبػػرة ومسػػتوى  (  0.05)لا توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد المسػػتوى 

 الذ ات لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ. إدارة

( standardized regressionالانحػػدار المعيػػاري ) تػػـ اسػػتخداـ معامػػؿ ة السػػابقةرضػػيالفلاختبػػار 

الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر  إدارةسػػنوات الخبػػرة، ومسػػتوى  لمعلبقػػة بػػيف متغيػػر

 (. 13.4الحكومية في محافظة الخميؿ، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

( لمعلاقــة standardized regression(: نتــائج معامــل الانحــدار المعيــاري )13.4جــدول رقــم )

الـــذّات لـــدى العـــاممين فـــي المؤسســـات الحكوميـــة وغيـــر  إدارةســـنوات الخبـــرة ومســـتوى  بـــين متغيـــر

 الحكومية في محافظة الخميل

 المتغيرات العدد Beta  قيمة  الدلالة الإح ائية
 الذات إدارة*مستوى سنوات الخبرة 318 0.064 0.586

إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى ( 13.4رقـ ) الواردة في الجدوؿشير النتائج ت

(  0.05)  الػػذ ات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة  إدارةسػػنوات الخبػػرة، ومسػػتوى بػػيف متغير

 وىػػػذه النتيجػػػة تتفػػػؽ مػػػع دراسػػػة .ة قبمػػػتؿ، وبػػػذلؾ تكػػػوف الفرضػػػيوغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػة الخميػػػ

(، وتختمؼ ىذه النتيجة مع دراسة )الحربػي، Candice & David, 2011( ودراسة )2010)اليذلي، 

(، التػػػي أسػػػفرت عػػػف وجػػػود فػػػروؽ فػػػي إدارة الػػػذات، تبعػػػا لمتغيػػػر 2007( ودراسػػػة )أبػػػو حيمػػػد، 2015

ميػا أفػراد العمر لصالح العمر الأكبر، وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف لمفيوـ إدارة الذات مفػاىيـ إداريػة يتفي

العينػػة المبحوثػػػة بغػػػض النظػػر عػػػف عمػػػرىـ، وىنػػاؾ أيضػػػا أشػػػخاص يتمتعػػوف بالقػػػدرة عمػػػى إدارة ذاتيػػػـ 

بغض النظر عف عمرىـ أو سنوات الخبرة، فيناؾ موظفوف عادييف لدييـ القدرة عمػى إدارة ذواتيػـ أكثػر 

 مف مدراءىـ.
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 الفر ية الرئيسة الثانية: 2.2.4

الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءفػػػي مسػػػتوى  (  0.05)ئية عنػػػد المسػػػتوى لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػا

العمػر، و الجػنس،  العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ تبعػاً لمتغيػرات

 .المسمى الوظيفيو نوع المؤسسة، و الحالة الاجتماعية، و سنوات الخبرة، و المؤىؿ العممي، و 

بػػػػد مػػػػف اسػػػتخراج درجػػػػة الأداء الػػػػوظيفي ومؤشػػػراتيا لػػػػدى العػػػػامميف فػػػػي  فحػػػػص ىػػػػذه الفرضػػػية لاقبػػػؿ 

اسػػػػتخرجت الأعػػػػداد، . ولتحقيػػػػؽ ذلػػػػؾ فػػػػي محافظػػػػة الخميػػػػؿ المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة و غيػػػػر الحكوميػػػػة

لػػدى ومؤشػػراتو الػػوظيفي  الأداءوالمتوسػػطات الحسػػابية، والانحرافػػات المعياريػػة والنسػػب المئويػػة لمسػػتوى 

وذلػػػؾ كمػػػا ىػػػو واضػػػح فػػػي  الخميػػػؿ،مميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػة العػػػا

 (. 15.4-14.4وؿ رقـ )االجد
 

(: الأعـــداد، والمتوســـطات الحســـابية، والانحرافـــات المعياريـــة، والنســـب المئويـــة 14.4جـــدول رقـــم )

 مية في محافظة الخميلالوظيفي لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكو  الأداءلمستوى 

 العدد المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي)%(

 78.6 0.41 3.93 318 الوظيفي الأداء
 

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي  الأداءمسػػتوى ( أف 14.4يتضػػح مػػف المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدوؿ رقػػـ )

 ا، إذ بمػػ  المتوسػػط الحسػػابي ليػػذاً كػػاف عاليػػ المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ

 %(.78.6) (، والوزف النسبي لو3.93)مستوى ال
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 الأداء(: المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسب المئويـة لمؤشـرات 15.4جدول رقم )
ب الوظيفي لدى العاممين فـي المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة فـي محافظـة الخميـل مرتبـة حسـ

 هميةالأ
رقم 
المتوسط  الوظيفي  الأداءمؤشرات  الفقرة

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي %

 89.0 0.70 4.45  أتوخى الدقة في العمؿ 1
 89.0 0.72 4.45  أعرؼ مسؤوليات عممي 2
 88.2 0.66 4.41  الموكمة إلي  بكفاءة عماؿأؤدي الأ 3
جراءاتو 4  87.0 0.74 4.35  أتقيد بقواعد العمؿ وا 
 86.2 0.85 4.31  أعمؿ بكؿ إمكانياتي 5
لماـ بطبيعة الأ 6  86.0 0.74 4.30  الموكمة إلي عماؿلدي معرفة وا 
 85.6 0.93 4.28  أشعر بالانتماء إلى عممي 7
 85.0 0.80 4.25  أستغؿ كافة الموارد المتاحة لي أثناء أدائي الوظيفػي 8
 84.2 0.81 4.21  جديدة في العمؿ بأساليلديَ رغبة في تجربة  9
 84.2 0.89 4.21  تتناسب مؤىلبتي العممية مع المياـ الوظيفية المنوطة بي 10

أحرص عمى بناء علبقات وثيقة مع زملبئي لتحقيؽ الراحػة النفسػية فػي  11
 82.6 0.78 4.13  مناخ العمؿ

 82.4 0.78 4.12  لديَ القدرة عمى التصرؼ بعقلبنية في المواقؼ الحرجة 12
 82.0 0.81 4.10   اقترح طرؽ أفضؿ لأداء العمؿ 13
 81.6 0.83 4.08 العمؿ أساليبأعمؿ عمى تطوير  14
 81.0 0.93 4.05  أحظى بتقدير رؤسائي في العمؿ 15
 81.0 0.77 4.05  لديَ القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ 16
 79.2 1.00 3.96  يةأعمؿ في المكاف المناسب لمؤىلبتي وخبراتي العمم 17
 79.0 0.77 3.95  لدي القدرة عمى التعبير عف أفكاري بوضوح 18
 78.8 0.92 3.94  الموكمة إلي  تتوافؽ مع قدراتي عماؿالأ 19

 نجػػػػػازتتػػػػػوفر لػػػػػدي  الجاىزيػػػػػة لمعمػػػػػؿ خػػػػػارج أوقػػػػػات الػػػػػدواـ الرسػػػػػمي لإ 20
  متطمبات العمؿ

3.76 1.11 75.2 

 72.2 1.04 3.61  كثر مف اللبزـحجـ العمؿ الذي أقوـ بو أ 21
 65.4 1.19 3.27  متطمبات العمؿ إنجازيضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيؿ  22
 62.8 1.08 3.14  وقت العمؿ المخصص لا يسمح بأداء كؿ ما ىو متوقع مني 23
 74.6 1.24 3.73  لا أعرؼ أحياناً ما المطموب مني القياـ بو في عممي 24
 73.4 0.99 3.67  الذي أقوـ بو أكثر مف اللبزـ حجـ العمؿ 25
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الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر  الأداء( مؤشػػرات 15.4يوضػػح الجػػدوؿ رقػػـ )

 ، جاء في مقدمتو: ىميةالحكومية في محافظة الخميؿ مرتبة حسب الأ

فػي كافػة المسػتويات  ىميةالأ "أتوخى الدقة في العمؿ"، الدقة في العمؿ أمر في غاية :الفقرة الأولى -1

والتػػي بػػدورىا تسػػيـ فػػي تحسػػيف جػػودة  ،سػػواء فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة ،الإداريػػة

والتػػي تمكػػنيـ مػػف  ،فتعزيػػز المسػػؤولية فػػي نفػػوس العػػامميف تعمػػؿ عمػػى مػػنحيـ الصػػلبحيات ،العمػػؿ

(. 108: 2014 أحمػد،كمؿ )عممية اتخاذ القرارات السميمة وتساىـ في أداء مياميـ عمى الوجو الأ

ويجعػػؿ المػػػرء يتوقػػػؼ عػػف اتخػػػاذ أي قػػػرار مػػػؤثر، إلا أف  ،وقػػد يكػػػوف تحمػػػؿ المسػػؤولية أمػػػراً مرعبػػػاً 

مػػػا لػػػـ يتخػػػذ مثػػػؿ ىػػػذه القػػػرارات القويػػػة ويتحمػػػؿ  ،لا يمكنػػػو أف يغيػػػر أو يتطػػػور أو يػػػؤثر نسػػػافالإ

نفصػػؿ بعضػػيا عػػف  فػػلب ،ئجيػػانتامػػف الميػػـ أف نػػتعمـ عمميػػات اتخػػاذ القػػرار وتحمػػؿ فنتائجيػػا. لػػذا 

ف تخمينػػػا عػػػف نتػػػائج قراراتنػػػا وقػػػدرتنا عمػػػى تصػػػحيح  ،فإننػػػا بػػػذلؾ نفقػػػد التغذيػػػة الراجعػػػة ،بعػػػض، وا 

 مما يفقدنا القدرة عمى اتخاذ قرارات جيدة في المستقبؿ. ،الأخطاء وتطوير الذات وتقويميا

ا لمعػايير واعتبػارات موضػوعية "أعرؼ مسؤوليات عممي"، يكوف تحمؿ المسؤولية وفقً  :الفقرة الثانية -2

 أىميةوأىـ ىذه المعايير اتفاؽ الحؿ مع  ،يستند إلييا الشخص في عممية القياـ بالمياـ الموكمة إليو

جراءاتيا وعدـ التعارض مع أىداؼ المؤسسة.  المؤسسة وأىدافيا وقيميا ونظميا وا 

الموكمة لمموظؼ مف أىػـ  عماؿقياـ بالأيعد ال إذ ،الموكمة إلي  بكفاءة" عماؿ"أؤدي الأ :الفقرة الثالثة -3

التػػػي توكػػػؿ  عمػػػاؿكبيػػػرة لمطريقػػػة التػػػي يػػػتـ بيػػػا القيػػػاـ بالأ أىميػػػةوىنػػػاؾ  الأداء،خطػػػوات تحسػػػيف 

 ،والتعػػػرؼ عمػػػى الميػػػاـ ،إلػػػى دورىػػػا الػػػرئيس فػػػي اكتشػػػاؼ الكفػػػاءة ىميػػػةلمشػػػخص، وترجػػػع ىػػػذه الأ

 ىا، ودرجة أىميتيا.أبعادوتحديد 
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جراءاتػو""أتقيػد  :الفقرة الرابعة -4 العمػود  بمثابػةويرجػع ذلػؾ إلػى أف قواعػد العمػؿ تعػد  ،بقواعػد العمػؿ وا 

لا بد  الأداءلكونيا القاعدة الأساسية والرئيسة في للؤداء الوظيفي لمعامميف، ف ،الفقري لمعمؿ الإداري

 حتى يػتـ القيػاـ بالميػاـ بشػكؿ مناسػب، والإطػار النظػري يوضػح ،أف يستند إلى قواعد كافية ودقيقة

أف يسػػيـ فػػػي أداء إداري غيػػر ناضػػج وغيػػػر  امػػػف شػػأني ، والتػػيأف غيػػاب القواعػػد الكافيػػػة والدقيقػػة

 مناسب لطبيعة العمؿ.

 "أعمؿ بكؿ إمكانياتي". :الفقرة الخامسة  -5

" :الفقػػرة الخامسػػة والعشػػروف  -6  ،ىػػذه الصػػفة ميمػػة جػػداً  ،"حجػػـ العمػػؿ الػػذي أقػػوـ بػػو أكثػػر مػػف الػػلبزـ

الػػػوظيفي، ويجػػػب أف تكػػػوف المرونػػػة فػػػي  الأداءتقػػػاف إالتػػػي تحػػػد مػػػف  اعتبارىػػػا مػػػف أسػػػباب ويمكػػػف

 مراجعة المياـ الموكمة لمموظؼ في أي مرحمة مف مراحؿ عممية القياـ بالعمؿ الإداري.

 

 . الفر ية الفرعية الأولِ:1.2.2.4

الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءوى فػػػي مسػػػت (  0.05)لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد المسػػػتوى 

 ، تعزى لمتغير الجنس.العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ

 الأداءمسػػػػتوى ( لمفػػػػروؽ فػػػػي t.testتػػػػـ اسػػػػتخداـ اختبػػػػار ت )لاختبػػػػار قبػػػػوؿ أو رفػػػػض ىػػػػذه الفرضػػػػية 

تعػػزى لمتغيػػر ميػػؿ الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخ

 (.16.4الجنس، وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )
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الـوظيفي لـدى العـاممين  الأداءمسـتوى ( لمفـروق فـي t.test(: نتـائج اختبـار ت )16.4جدول رقـم )

 ، تعزى لمتغير الجنسفي المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل

 العدد الجنس
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

  0.45 3.94 195 ذكر
316 

 
0.329 

 
 0.36 3.92 123 أنثِ 0.742

 

وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد  عػػػدـ ( إلػػػى16.4تشػػػير المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  لأداءامسػػػتوى فػػػي  (  0.05)المسػػػتوى 

واتفقت الدراسػة مػع  .قبمتوبذلؾ تكوف الفرضية قد  ،تعزى لمتغير الجنسالحكومية في محافظة الخميؿ 

(، أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إجابػات أفػراد العينػة حػوؿ الأداء 2015دراسة )العتيبي، 

( أنػػػو لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة 2014ف تعػػػزى لمجػػػنس، ومػػػع دراسػػػة )السػػػعد، الػػػوظيفي لػػػدى العػػػاممي

إحصػػائية فػػي العلبقػػة بػػيف الأداء الػػوظيفي وعلبقتػػو بوظػػائؼ العمػػؿ لػػدى عمػػاؿ المعامػػؿ التابعػػة لػػوزارة 

الصػػناعة فػػي مدينػػة حمػػص، وتعػػزو الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف الأداء الػػوظيفي يمػػر بمراحػػؿ معينػػة وواضػػحة 

وقوانيف المؤسسة والتي يمتزـ بيا جميع المدراء والمديرات عمى حد سواء. فتأثير الجنس في إطار لوائح 

ذكػػر أو أنثػػػى، لػػػيس ميمػػػا بقػػػدر تمتػػػع الػػػذكر أو الأنثػػى بدرجػػػة مػػػف الأداء الػػػذي يسػػػاعدىـ فػػػي النجػػػاح 

 بالعمؿ. وأف الجنس لا يحد نمط الأداء الوظيفي، فسػواء أكػاف ذكػر أـ أنثػى سػوؼ يتبعػوف جيػة رسػمية

 ترسـ ليـ سياسات يتـ إتباعيا. 

 
 . الفر ية الفرعية الثانية:2.2.2.4

الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءمسػػػتوى فػػػي  (  0.05)لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد المسػػػتوى 

 ة.، تعزى لمتغير نوع المؤسسالعامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ



  99 
 
 

 الأداءمسػػػػتوى ( لمفػػػػروؽ فػػػػي t.testتػػػػـ اسػػػػتخداـ اختبػػػػار ت )لاختبػػػػار قبػػػػوؿ أو رفػػػػض ىػػػػذه الفرضػػػػية 

تعػزى لمتغيػر نػوع الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية فػي محافظػة الخميػؿ 

 (.17.4ا ىو واضح في الجدوؿ رقـ )المؤسسة، كم

الـوظيفي لـدى العـاممين  الأداءمسـتوى ( لمفـروق فـي t.test(: نتـائج اختبـار ت )17.4جدول رقـم )

 ، تعزى لمتغير نوع المؤسسةفي المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل

المتوسط  العدد نوع المؤسسة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة ت 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.42 3.92 217 حكومية
316 -0.555 0.580 

 0.40 3.95 101 حكوميةغير 
 

وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد عػػػدـ ( إلػػػى 17.4تشػػػير المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر  الأداءمسػػػتوى فػػػي  (  0.05)المسػػػتوى 

وتعػػػزو  .قبمػػتوبػػػذلؾ تكػػوف الفرضػػية قػػػد ، ى لمتغيػػػر نػػوع المؤسسػػةتعػػز الحكوميػػة فػػي محافظػػػة الخميػػؿ 

الباحثة ذلؾ إلػى أف  عمميػة الأداء تمػر بمراحػؿ معينػة وواضػحة فػي إطػار لػوائح وقػوانيف المؤسسػة التػي 

يمتزـ بيا جميع المدراء والمديرات عمى حد سواء، ليذا لا يوجد اختلبؼ بيف نػوع المؤسسػة سػواء أكانػت 

 حكومية.حكومية أـ غير 
 

  . الفر ية الفرعية الثالثة:3.2.2.4

الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءمسػػػتوى فػػػي  (  0.05)لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد المسػػػتوى 

 ، تعزى لمتغير المؤىؿ العممي.العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ
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 one wayتػػػـ اسػػتخداـ اختبػػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػػادي )فػػػض ىػػذه الفرضػػية لاختبػػار قبػػوؿ أو ر 

analysis of variance الوظيفي لدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة  الأداءمستوى ( لمفروؽ في

تعػػزى لمتغيػػر المؤىػػؿ العممػػي، كمػػا ىػػو واضػػح فػػي الجػػدوؿ رقػػـ  وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ

(18.4.) 

( one way analysis of variance(: نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي )18.4جدول رقم )

الــوظيفي لــدى العــاممين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي  الأداءمســتوى لمفــروق فــي 

 لمتغير المؤهل العممي الخميل، تعزىمحافظة 

 مجموع المربعات درجات الحرية م در التباين
متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.738 1.477 2 بين المجموعات
 0.173 54.416 315 داخل المجموعات 0.015 4.274

 ----- 55.893 317 المجموع
 

( إلػى وجػػود فػروؽ ذات دلالػػة إحصػائية عنػػد المسػػتوى 18.4تشػير المعطيػػات الػواردة فػػي الجػدوؿ رقػػـ )

(  0.05) لػدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الحكوميػة فػي الوظيفي  الأداءمستوى ي ف

مصػدر ىػذه  ولإيجػاد. رفضػتمحافظة الخميؿ، تعزى لمتغير المؤىػؿ العممػي، وبػذلؾ تكػوف الفرضػية قػد 

لػػدى العػػامميف فػػي الػػوظيفي  الأداء( لمفػػروؽ فػػي مسػػتوى Tukey testالفػػروؽ اسػػتخدـ اختبػػار تػػوكي )

، وذلػؾ كمػا ىػو الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ، تعزى لمتغير المؤىؿ العممػيالمؤسسات 

 (. 19.4واضح في الجدوؿ رقـ )
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( لممقارنــات الثنائيــة البعديــة لمفــروق فــي Tukey test)نتــائج اختبــار تــوكي  (19.4جــدول رقــم )

 وميـة فـي محافظـة الخميـلالوظيفي لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغيـر الحك الأداءمستوى 

 لمتغير المؤهل العممي تعزى

 

يفي الػػوظ الأداءمسػػتوى ( أف الفػػروؽ فػػي 19.4تشػػير المقارنػػات الثنائيػػة البعديػػة فػػي الجػػدوؿ رقػػـ ) .1

تعػزى لمتغيػر المؤىػؿ  ،لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغيػر الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ

، لصالح العػامميف مػف حممػة البكالوريوسالعممي كانت بيف العامميف مف حممة درجة دبموـ فما دوف 

ف عنػػدىـ أعمػػى، وذلػػؾ كمػػا ىػػو واضػػح مػػ الػػوظيفي الأداءمسػػتوى ، الػػذيف كػػاف البكػػالوريوسدرجػػة 

لػػػػدى العػػػػامميف فػػػػي المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة وغيػػػػر  الػػػػوظيفي الأداءلمسػػػػتوى المتوسػػػػطات الحسػػػػابية 

اختمفػت وقػد  (.17.4تعزى لمتغير المؤىؿ العممي في الجدوؿ رقػـ ) ،الحكومية في محافظة الخميؿ

( التػػي أشػػارت إلػػى عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة 2014نتيجػػة الدراسػػة مػػع نتيجػػة دراسػػة )الشػػموي 

( التػي تبػيف فييػا عػدـ وجػود فػروؽ دالػة 2014ة تعزى لممؤىؿ العممػي  ودراسػة )الحػارثي، إحصائي

ت عػف عػدـ أوضػح( التػي 2010إحصائياً بيف أفراد عينة الدراسة وفقاً لممؤىػؿ، ودراسػة )أبػو شػرخ 

 وجود فروؽ.

 

 

 ماجستير فثعمِ بكالوريوس دبموم فما دون المقارنات

 -0.19525 -0.15196*  دبموم فما دون
 -0.04329   بكالوريوس

    ماجستير فثعمِ
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ي لــدى الــوظيف الأداءلمســتوى (. المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة 20.4جــدول رقــم )

 تعزى لمتغير المؤهل العمميالعاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المؤهل العممي
 0.45 3.81 75 دبموم فما دون
 0.38 3.96 211 بكالوريوس

 0.49 4.01 32 ماجستير فثعمِ

 

 لرابعة:. الفر ية الفرعية ا5.2.2.4

الػػػوظيفي لػػػدى  الأداءمسػػػتوى فػػػي  (  0.05)لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد المسػػػتوى 

 ، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ

 one wayحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي )تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار ت الفرضػػية،لاختبػػار قبػػوؿ أو رفػػض ىػػذه 

analysis of variance الوظيفي لدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة  الأداءمستوى ( لمفروؽ في

، تعػزى لمتغيػر المسػمى الػوظيفي، كمػا ىػو واضػح فػي الجػدوؿ رقػـ وغير الحكومية في محافظػة الخميػؿ

(21.4.) 

( one way analysis of varianceلأحادي )(: نتائج اختبار تحميل التباين ا21.4جدول رقم )

الــوظيفي لــدى العــاممين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي  الأداءمســتوى لمفــروق فــي 

 ، تعزى لمتغير المسمِ الوظيفيمحافظة الخميل

 مجموع المربعات درجات الحرية م در التباين
متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإح ائية

 0.402 1.205 3 المجموعات بين
 0.174 54.688 314 داخل المجموعات 0.077 2.306

 ----- 55.893 317 المجموع
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وجػػػود فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد عػػػدـ ( إلػػػى 21.4تشػػػير المعطيػػػات الػػػواردة فػػػي الجػػػدوؿ رقػػػـ )

ف في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميػة فػي الوظيفي لدى العاممي الأداءفي  (  0.05)المستوى 

واتفقت نتيجػة الدراسػة  .قبمت، تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، وبذلؾ تكوف الفرضية قد محافظة الخميؿ

عمػى أنػو لا توجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي اسػتجابة  كشفت( التي 2010مع  دراسة )أبو شرخ، 

 يفية. المبحوثيف لمدراسة تعزى إلى الدرجة الوظ

الــوظيفي لــدى  الأداءلمســتوى (: المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة 22.4جــدول رقــم )

تعــزى لمتغيـــر المســـمِ  العــاممين فـــي المؤسســـات الحكوميــة وغيـــر الحكوميـــة فــي محافظـــة الخميـــل

 الوظيفي

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المسمِ الوظيفي
 0.45 3.94 52 مدير

 0.43 3.88 43 ئب مديرنا
 0.36 4.03 79 رئيس قسم
 0.42 3.89 144 موظف

 
 :الخامسة. الفر ية الفرعية 5.2.2.4

 الأداءمسػػػتوى و بػػػيف متغيػػػر العمػػػر  (  0.05)لا توجػػػد علبقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد المسػػػتوى 

لاختبػار الفرضػية .الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿالوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغيػر 

 بػيف متغيػر ( لمعلبقػةstandardized regressionمعامػؿ الانحػدار المعيػاري )السػابقة، تػـ اسػتخداـ 

الػػوظيفي لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة  الأداءمسػػتوى و  العمػػر

 :(23.4، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )الخميؿ
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( لمعلاقــة standardized regression(: نتــائج معامــل الانحــدار المعيــاري )23.4) جــدول رقــم

الـوظيفي لـدى العـاممين فـي المؤسسـات الحكوميـة وغيـر الحكوميـة  الأداءمستوى العمر و  بين متغير

 في محافظة الخميل

 المتغيرات العدد Beta  قيمة  الدلالة الإح ائية
 الوظيفي الأداءستوى *مالعمر 318 0.083 0.477

 

إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى ( 23.4الواردة في الجدوؿ رقـ )تشير النتائج 

(  0.05) الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكوميػة وغيػر  الأداءمستوى و  العمر بيف متغير

 .ضية قد قبمتؾ تكوف الفر ، وبذلالحكومية في محافظة الخميؿ

 

 :لسادسة. الفر ية الفرعية ا6.2.2.4

مسػػتوى و بػػيف متغيػػر سػػنوات الخبػػرة  (  0.05)لا توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد المسػػتوى 

 .الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ الأداء

( standardized regression) المعيػػاريلانحػػدار ، تػػـ اسػػتخداـ معامػػؿ اة السػػابقةالفرضػػي لاختبػػار

الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكوميػة وغيػر  الأداءمستوى و سنوات الخبرة ر لمعلبقة بيف متغي

 (. 24.4، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )الحكومية في محافظة الخميؿ

( لمعلاقــة standardized regressionمعامــل الانحــدار المعيــاري )(: نتــائج 24.4) جــدول رقــم

الــوظيفي لــدى العــاممين فــي المؤسســات الحكوميــة وغيــر  الأداءمســتوى و ســنوات الخبــرة  بــين متغيــر

 الحكومية في محافظة الخميل

 المتغيرات العدد Beta  قيمة  الدلالة الإح ائية
 الوظيفي الأداء*مستوى سنوات الخبرة 318 0.102 0.382
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إلى عدـ وجود علبقة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى ( 24.4الواردة في الجدوؿ رقـ )تشير النتائج 

(  0.05)  الوظيفي لدى العامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة  الأداءمستوى بيف متغيرسنوات الخبرة و

 .قد قبمت ةالفرضي ، وبذلؾ تكوفوغير الحكومية في محافظة الخميؿ
 

 

 . الفر ية الرئيسة الثالثة:3.2.4

لػدى  الػوظيفي الأداءو  الذ ات إدارةبيف  (  0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند المستوى 

 العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ.

 standardized) تػػػـ اسػػػتخداـ معامػػػؿ الانحػػػدار المعيػػػاري، فرضػػػيةلاختبػػػار قبػػػوؿ أو رفػػػض ىػػػذه ال

regression لػدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الػوظيفي  الأداءو الػذ ات  إدارة( لمعلبقة بػيف

 (.25.4الحكومية في محافظة الخميؿ، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )

 

( لمعلاقــة standardized regression) (: نتــائج معامــل الانحــدار المعيــاري25.4جــدول رقــم )

لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظـة الوظيفي  الأداءو الذّات  إدارةبين 

 الخميل

 المتغيرات العدد Beta  قيمة  الدلالة الإح ائية

 الوظيفي الأداءالذّات* إدارة 318 0.733 0.000

 

( إلػػى وجػػود علبقػػة طرديػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد 25.4ؿ رقػػـ )تشػػير المعطيػػات الػػواردة فػػي الجػػدو 

لدى العػامميف فػي المؤسسػات الحكوميػة وغيػر الوظيفي  الأداءو الذ ات  إدارةبيف  (  0.05)المستوى 

لػدى يفي الػوظ الأداءمسػتوى الػذ ات ازداد  إدارةالحكومية في محافظة الخميػؿ، بحيػث كممػا ازداد مسػتوى 
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العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ، والعكػس صػحيح، وبػذلؾ تكػوف 

(، ويعود ذلؾ إلى أف الإنسػاف لػو قيمػة وقيمػة 2014وىذا يتفؽ مع دراسة )أحمد،  الفرضية قد رفضت.

اراتػو التػي يتخػذىا لكػي الإنساف تأتي مف كيفية إدارتو لذاتػو وحياتػو، وىػذه الإدارة تػنعكس فػي مجمػوع قر 

يحقؽ آمالػو ورغباتػو، وأىدافػو وقػرارات الإنسػاف خػلبؿ فتػرة حياتػو لا تتخػذ بالصػدفة وكأنيػا وليػدة تربيتػو 

وثقافتػػو وخبرتػػو ومعتقداتػػو الػػديني والتربويػػة، وأف أكثػػر النػػاس الػػذيف يخفقػػوف فػػي النجػػاح يتػػأثروف بػػ راء 

ف عنػػد اتخػػاذىـ قػػراراتيـ لػػف ينجحػػوا فػػي أي مشػػروع مػػف الآخػػريف بسػػيولة، فالػػذيف يتػػأثروف بػػ راء الآخػػري

مشاريعيـ خصوصا في مجاؿ تحويؿ الرغبات إلػى إنجػازات  لأف التػأثير يعنػي عػدـ امػتلبؾ قػدرة عمػى 

إدارة الذات، لذا يجب عمى كؿ إنساف أف يستشير نفسو في مسألة اتخاذ القرار، وذلؾ مف خلبؿ قرارات 

 خريف باستثناء الأصدقاء والمخمصيف وأصحاب الخبرة.يصوغيا بنفسو، وعدـ الوثوؽ بالآ

 إدارةبػيف  (  0.05) توجػد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى لا الفر ية الفرعية الاولِ :

 وتحمؿ المسؤولية. الذ ات  لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ

 Pearson) بيرسػػوف الارتبػػػاط معامػػػؿتػػػـ اسػػتخداـ معامػػػؿ ، تبػػار قبػػػوؿ أو رفػػػض ىػػذه الفرضػػػيةلاخ

correlation )الحكومية المؤسسات في العامميف لدى المسؤولية تحمؿ ومؤشر الذ ات إدارة بيف لمعلبقة 

 (.26.4، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )الخميؿ محافظة في الحكومية وغير

 إدارةلمعلاقـة بـين  (Pearson correlationرتبـاط بيرسـون )ائج معامل الا نت (:26.4جدول رقم )

لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية فـي محافظـة  مؤشر تحمل المسؤوليةالذّات و 

 الخميل

 الدلالة الاح ائية قيمة )ر( العدد المتغيرات

 0.000 *0.633 318 ادارة الذات* تحمل المسؤولية
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بػيف  (  0.05) الجدوؿ السابؽ وجود علبقة طردية ذات دلالػة احصػائية عنػد المسػتوى  يتضح مف

ادارة الػػػذات ومؤشػػػر تحمػػػؿ المسػػػؤولية لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي 

زدادت درجػػػة تحمػػػؿ محافظػػػة الخميػػػؿ، بحيػػػث كممػػػا ازدادت ادارة الػػػذات لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات ا

 المسؤولية، وبذلؾ تكوف الفرضية رفضت.

 إدارةبػيف  (  0.05) توجػد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى لا : الفرعية الثانيةالفر ية 

 والانتاجية. الذ ات  لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ

 Pearson) بيرسػػوف الارتبػػػاط معامػػػؿتػػػـ اسػػتخداـ معامػػػؿ ، بػػار قبػػػوؿ أو رفػػػض ىػػذه الفرضػػػيةلاخت

correlation )وغيػر الحكوميػة المؤسسػات فػي العامميف لدى الانتاجية ومؤشر الذ ات إدارة بيف لمعلبقة 

 (.27.4، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )الخميؿ محافظة في الحكومية

 

 إدارةلمعلاقـة بـين  (Pearson correlationرتبـاط بيرسـون )عامل الا نتائج م (:27.4جدول رقم )

 لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميل مؤشر الانتاجيةالذّات و 

 الدلالة الاحصائية قيمة )ر( العدد المتغيرات

 0.000 *0.604 318 ادارة الذات* الانتاجية

بػيف  (  0.05) وجود علبقة طردية ذات دلالػة احصػائية عنػد المسػتوى يتضح مف الجدوؿ السابؽ 

ادارة الػػػذات ومؤشػػػر الانتاجيػػػة لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػػة 

تاجيػػة، الخميػػؿ، بحيػػث كممػػا ازدادت ادارة الػػذات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات ازدادت درجػػة تحمػػؿ الان

 وبذلؾ تكوف الفرضية رفضت.
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 إدارةبػيف  (  0.05) توجػد علبقػة ذات دلالػة إحصػائية عنػد المسػتوى لا : الفرعية الثالثةالفر ية 

 بمتطمبػات المعرفػةو  الذ ات  لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميػة فػي محافظػة الخميػؿ

 .الوظيفة

 Pearson) بيرسػػوف الارتبػػػاط معامػػػؿتػػػـ اسػػتخداـ معامػػػؿ ، قبػػػوؿ أو رفػػػض ىػػذه الفرضػػػيةلاختبػػار 

correlation )المؤسسات في العامميف لدى المعرفة بمتطمبات الوظيفة ومؤشر الذ ات إدارة بيف لمعلبقة 

 (.27.4، كما ىو واضح في الجدوؿ رقـ )الخميؿ محافظة في الحكومية وغير الحكومية

 إدارةلمعلاقـة بـين  (Pearson correlationرتبـاط بيرسـون )نتائج معامل الا  (:28.4جدول رقم )

لدى العاممين في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في  مؤشر المعرفة بمتطمبات الوظيفةالذّات و 

 محافظة الخميل

 الدلالة الاح ائية قيمة )ر( العدد المتغيرات

 0.000 *0.278 318 متطمبات الوظيفةب المعرفةادارة الذات*

بػيف  (  0.05) يتضح مف الجدوؿ السابؽ وجود علبقة طردية ذات دلالػة احصػائية عنػد المسػتوى 

ادارة الػػػذات ومؤشػػػر متطمبػػػات الوظيفػػػة لػػػدى العػػػامميف فػػػي المؤسسػػػات الحكوميػػػة وغيػػػر الحكوميػػػة فػػػي 

دى العػػامميف فػػي المؤسسػػات ازدادت درجػػة المعرفػػة محافظػػة الخميػػؿ، بحيػػث كممػػا ازدادت ادارة الػػذات لػػ

 بمتطمبات الوظيفة، وبذلؾ تكوف الفرضية رفضت.
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          الف ل الخامس

 الاستنتاجات والتو يات

 مقدمة 1.5

وفرضػػياتيا  ،يعػػالج الفصػػؿ الحػػالي نتػػائج الد راسػػة واسػػتنتاجاتيا مػػع الأخػػذ بعػػيف الاعتبػػار أسػػئمة الد راسػػة

وبمػػػورة بعػػػض  ،ومقارنتيػػػا بالدراسػػػات السػػػابقة إف وجػػػدت ،إضػػػافة إلػػػى تحميػػػؿ نتػػػائج الد راسػػػة ،وأىػػػدافيا

 التوصيات استناداً لنتائج الدراسة.

 استنتاجات الدراسة 2.5

توصػمت الباحثػة إلػى  ،بعد الاطػلبع عمػى نتػائج تسػاؤلات وفرضػيات الدراسػة ومناقشػتيا وتحميػؿ بياناتيػا

 الاستنتاجات الآتية:
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يتجسػد بدرجػة عاليػة  والاجتمػاعي والػذيعامميف بدرجة عالية مف التوافؽ الذ اتي، والميني، تمتع ال .1

 الوظيفي. الأداءالذ ات و  إدارةمف 

 الػػذ ات إدارةإف الوظيفػػة الإداريػػة وطبيعػػة العمػػؿ الإداري فػػي المؤسسػػات كػػاف لػػو دور فػػي تعزيػػز  .2

، وعمميػػػػات الرقابػػػػة والمتابعػػػػة دارةلػػػػدى العػػػػامميف فييػػػػا، مػػػػف خػػػػلبؿ الممارسػػػػة العمميػػػػة لمبػػػػادئ الإ

 والتقييـ.

اف ادارة الػػذات لػػدى العػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر الحكوميػػة فػػي محافظػػة الخميػػؿ لا  .3

 تتغير كثيرا في متغيرات الدراسةالمستقمة وتقع خارج اطارىا.

ة الخميػؿ لا اف الاداء الوظيفي لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظػ .4

 تتغير كثيرا في متغيرات الدراسةالمستقمة وتقع خارج اطارىا.

ىنػػاؾ تػػأثير واضػػح لإدارة الػػذات عمػػى الاداء الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي المؤسسػػات الحكوميػػة وغيػػر  .5

 الحكومية في محافظة الخميؿ.

بػػيف متغيػػري العمػػر وسػػنوات  (  0.05)عػدـ وجػػود علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد المسػػتوى  .6

 .الوظيفي الأداءالخبرة، و 

 تو يات الدراسة 3.5

 استناداً إلى النتائج التي توصمت إلييا الد راسة توصي الباحثة بما يأتي:

مسػتوى فػي زيػادة  إيجػابيلمػا لػو مػف أثػر  ،الذات إدارةما ىو جديد في مجاؿ كؿ تزويد العامميف ب .1

 .الوظيفي عندىـ اءالأد
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عمػػػػى اسػػػػتخداـ الاسػػػػاليب التقنيػػػػة الحديثػػػػة فػػػػي عمميػػػػات ادارة الػػػػذات فػػػػي مواكبػػػػة ضػػػػرورة العمػػػػؿ  .2

التطػػػػورات التكنولوجيػػػػة المسػػػػاىمة فػػػػي تطػػػػوير اداء المػػػػوظفييف فػػػػي المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة وغيػػػػر 

 الحكومية في محافظة الخميؿ.

يع الأفػراد العػامميف فػي تطػوير الػذات وضع نظاـ لمحػوافز والمكافػ ت الػذي بػدوره يعمػؿ عمػى تشػج .3

  والابتكار ويضمف استثمار الطاقات البشرية ، وبذلؾ يؤدي الى رفع أداء المؤسسة.

الػذ ات  إدارةموضػوع فػي الفيػـ مزيد مف  الحالة لتحقيؽإجراء المزيد مف الأبحاث النوعية، ودراسة  .4

 بإدخاؿ متغيرات جديدة وعينات أشمؿ وأوسع.الوظيفي  الأداءو 

لاحظتػو الباحثػة مػف  لمػا الػذات إدارةإثراء المكتبػات الفمسػطينية بأحػدث الكتػب والػدوريات المتعمقػة بػ .5

 الذات. إدارةقمة الكتب والمراجع العربية المتعمقة ب

 الحرص عمى ضماف تطوير وتنمية ادارة الذات لضماف الاداء الوظيفي الامثؿ. .6

التدريب لضماف اداء وظيفي عاؿ الذي بدوره يعمؿ تعزيز ادارة الذات مف خلبؿ التحفيز والتطوير و  .7

 عمى نيوض بأداء المؤسسة.
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 الم ادر والمراجع

 مـراجـع البـحث وم ــادر 

 قـائمـة المـراجـع العـربيـة

 .القرآف الكريـ

. عمػػاف: دور المنظمــات غيــر الحكوميــة فــي تطــوير المجتمــع الأهمــي(. 2000بػػراىيـ، سػػعد الػػديف )إ

 ور.مطابع الدست

. عمػػاف: دار المسػػيرة النفســي والتربــوي رشــادنظريــات الإ (. 2009) أحمػػدوعربيػػات،  أحمػػدأسػػعد،  أبػػو

 لمنشر والتوزيع. 

ــذات المفهــوم والأ إدارة(. 2008أبػػو النصػػر، مػػدحت ) . القػػاىرة: دار الفجػػر لمنشػػر والمحــاور هميــةال

 والتوزيع. 

 لقاىرة: المجموعة العربية لمتدريب والنشر. . االاداري المتميز الأداء(. 2012أبو النصر، مدحت )

. عمػػػاف: دار المسػػيرة لمنشػػػر والتوزيػػػع ســـيكولوجية التنشـــئة الاجتماعيــة(. 1998أبػػو جػػػادو، صػػالح )

 والطباعة.

ـــدى المـــرأة  إدارةعلاقـــة (. 2007أبػػػو حيمػػػد، ريمػػػا ) ـــذّات بالقـــدرة عمـــِ اتخـــاذ القـــرارات الحياتيـــة ل ال

لسـيدات السـعوديات العـاملات وغيـر العـاملات فـي مدينـة دراسـة عمـِ عينـة مـن االسعودية، 

 الرياض: جامعة الممؾ سعود. رسالة ماجستير غير منشورة،. جدة

ــيم (. 2010أبػػو شػػرخ، نػػادر ) ــرتقي ــِ مســتوى  أث ــوظيفي فــي شــركة الات ــالات  الأداءالحــوافز عم ال

 عة الأزىر. . رسالة ماجستير غير منشورة، غزة: جامالفمسطينية من وجهة نظر العاممين

 . عماف: دار الصفاء لمنشر والتوزيع. الموارد البشرية إدارة(. 2010أبو شيخو، نادر )
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 . القاىرة: دار الفجر.والمحاور هميةالذات، المفهوم والأ إدارة(. 2008أبو نصر، مدحت )

العميــا فــي  دارةالــذّات عمــِ عمميــة اتخــاذ القــرار لــدى العــاممين فــي الإ إدارةأثــر (. 2014ىبػػة )، أحمػد

 . رسالة ماجستير غير منشورة، غزة: الجامعة الإسلبمية. الجامعة الإسلامية في غزة

العميـا فـي  دارةالذات عمِ عممية اتخـاذ القـرارات لـدى العـاممين فـي الإ إدارةأثر (. 2013، ىبػة )أحمد

 . رسالة ماجستير غير منشورة، غزة: الجامعة الإسلبمية. الجامعة الإسلامية في غزة

ــة (. 2011الأسػػطؿ، فػػادي ) ــة دراســة  الأداءبطاق ــة اتخــاذ القــرارات الإداري المتــوازن وعلاقتهــا بعممي

 جامعة الأزىر. رسالة ماجستير منشورة، غزة: تطبيقية عمِ الم ارف الوطنية بقطاع غزة.

ــي  الأداء(. 2014أسػػعد، سػػحر ) ــدى العــاممين ف ــة ل ــدوافع العمــل: دراســة ميداني ــه ب ــوظيفي وعلاقت ال

. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، دمشػػؽ: لشــركات والمعامــل التابعــة لمديريــة  ــناعة حمــصا

 جامعة دمشؽ. 

المنظمات غير الحكومية والتنمية: إعادة التفكير من أجـل دور أكثـر فعاليـة (. 1998أفندي، عطية )

 . القاىرة: دار المعرفة. مع إشارة خا ة لمحالة الم رية

ــ(. 2012باينػػدر، ىػػيلبري ) ــة )دلي  (.NGOSل المنظمــات غيــر الحكوميــة، المنظمــات غيــر الحكومي

 واشنطف: وزارة الخارجية الأمريكية.

 . بيروت: مكتبة لبناف.معجم م طمحات العموم الاجتماعية(. 1986) أحمدبدوي، 

: مؤسسػػػة سػػػكندرية. الإمعجـــم م ـــطمحات القـــوى العاممـــة(. 1984ومصػػػطفى، محمػػػد ) أحمػػػدبػػػدوي، 

 شباب الجامعة. 

(. علبقة مفيوـ الذات بمستوى الطموح لدى طمبػة جامعػة القػدس المفتوحػة. مجمػة 2009ات، زياد )برك

 .255-219(، 2)1، جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات
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. رسػالة بمدينـة مكـة المكرمـة الذّاتيـة لـدى مـديرات المـدارس الثانويـة دارةالإ(. 2006الثقفي، ابتساـ )

 ة: جامعة أـ القرى. ماجستير غير منشورة، مك

ــدى مــديرات المــدارس الثانويــة بمدينــة مكــة المكرمــة إدارة(. 2010الثقفػػي، ابتسػػاـ ) ــذات ل . رسػػالة ال

 ماجستير غير منشورة، مكة: جامعة أـ القرى. 

 .دار النيضة العربية. القاىرة: نظريات الشخ ية(. 1990) جابر، عبد الحميد

ــة فــي الأرا ــي الفمســطينية(. 2015الجيػػاز المركػػزي للئحصػػاء الفمسػػطيني ) . راـ المؤسســات العامم

 الله.

ـــه بمســـتوى (. 2014الحػػػارثي، خالػػػد وصػػػؿ الله، راضػػػي ) ـــاخ التنظيمـــي وعلاقت ـــوظيفي  الأداءالمن ال

. رسػالة ماجسػتير لمعاممين بمكاتب الرئاسة العامة لرعاية الشباب بالمممكـة العربيـة السـعودية

 .غير منشورة، مكة: جامعة أـ القرى

  راـ الله: مركػػػز . التشـــكيلات الفمســـطينية فـــي عهـــد الســـمطة الفمســـطينية (.2003حجػػػازي، يوسػػػؼ )

 .الفمسطيني التخطيط 

. رسػالة العلاقـة بـين مفهـوم الـذات والسـموك العـدواني لـدى الطـلاب ال ـم(. 2003الحربػي، عػواض )

  ماجستير غير منشورة، الرياض: أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الامنية.

 .الذات وانعكاسها عمِ الر ا الـوظيفي لممـرأة العاممـة بالقطـاع ال ـحي إدارة(. 2015الحربي، فريال )

 رسالة ماجستير غير منشورة، مكة: جامعة أـ القرى.

استراتيجيات البناء المؤسسي لممنظمات غير الحكومية في جمهوريـة م ـر (. 2003حسف، مسعد )

 .ة، القاىرة: جامعة القاىرةغير منشور  دكتوراهأطروحة  العربية.
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والتحصػػػيؿ الدراسػػػي لػػػدى طػػػلبب كميػػػة  نجػػػازللئالوقػػػت بالدافعيػػػة  إدارة(. علبقػػػة 1995حقػػػي، زينػػػب )

، الجمعيػػػة المصػػرية للبقتصػػاد المنزلػػػي، مجمـــة الاقت ــاد المنزلــيالاقتصػػاد المنزلػػي. القػػاىرة: 

 .11ع

رسػػػالة ماجسػػتير غيػػػر  .لـــدى المراهــقالـــذات وعلاقتهــا برتبـــة المــيلاد  إدارة(. 2015حميمػػة، عمػػي. )

 منشورة، الجزائر: جامعة محمد خيضر بسكرة.

ــاء الشخ ــية  إدارةمهــارات (. 2010) أحمػػدالحػػواجري،  ــذات والتعامــل مــع ال ــغوط وأثرهــا فــي بن ال

 والتربية والخاصة بزارة التربية والتعميـ.  رشادنفسي ومدير عاـ الإ إرشادغزة: خبير  السوية.

ــات، –دراســات فــي محاســبة المنشــةت الخا ــة (. 1996) الػػراوي، حكمػػت ــروع الجمعي  الأقســام والف

 . عماف: المستقبؿ لمنشر والتوزيع.النوادي، الفنادق

الوظيفي لمقيادات الأمنيـة: دراسـة تطبيقيـة  الأداءالعوامل المؤثرة في فعالية (. 2004الربيؽ، محمد )

. رسػالة ة والأمـن الطـرق القـوات الخا ـةعمِ ال باط العـاممين فـي قيـادة قـوات امـن المنشـث

 ماجستير غير منشورة، الرياض: جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. 

. عمػػػػاف: دار كنػػػػوز المعرفػػػػة لمنشػػػػر الــــذّات نحــــو تطــــوير الشخ ــــية إدارة(. 2007) أحمػػػػدالزبيػػػػدي، 

 والتوزيع.

ـــذات: نحـــو تطـــوير الشخ ـــية إدارة(. 2007الزبيػػػدي، زىيػػػر ) كنػػػوز المعرفػػػة لمنشػػػر  . عمػػػاف: دارال

 والتوزيع. 

 الكتب . القاىرة: عالـالنفسي والعلاج النفسية ال حة(. 1997زىراف، حامد )



 116 
 
 

ودور  في تحسـين  الأداءالموظفين الإداريين لعدالة نظام تقويم  إدراكمدى (. 2014السالمي، نادية )

العمػوـ الإداريػة. رسػالة  . قسػـالوظيفي بمدينة الأمير سمطان الطبية العسكرية بالرياض الأداء

 ماجستير غير منشورة، الرياض: جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. 

. عمػػاف: دار الثقافػػة تعمــم التفكيــر ومهاراتــه: تــدريبات وتطبيقــات عمميــة(. 2007سػػعد، عبػػد العزيػػز )

 لمنشر والتوزيع. 

سـة ميدانيـة عمـِ الم ـارف أثر  غوط العمل عمـِ عمميـة اتخـاذ القـرار درا(. 2009السقا، ميسػوف )

 .رسالة ماجستير غير منشورة، غزة: الجامعة الإسلبمية العاممة في قطاع غزة،

 العامة. دارة. الرياض: معيد الإالعامة دارةمجمة الإ. أفضؿذاتية  إدارة(. نحو 1987سلبمة، سييؿ )

 : دار الجامعة الجديدة. سكندرية. الإالسموك التنظيمي(. 2004سمطاف، محمد )

الإداري لــدى مــديري  بــداعالوقــت وأثرهــا فــي تنميــة مهــارات الإ إدارةممارســة (. 2008السػػممي، فيػػد )

 غير منشورة، مكة: جامعة أـ القرى. . رسالة ماجستيرمدارس المرحمة الثانوية

 . عماف: المركز القومي لمنشر.: المبادئ الأساسيةدارةالإ(. 2001الشامي، لبناف ونينو، ماركو )

 . عماف: دار الشروؽ لمنشر والتوزيع.   الموارد البشرية إدارة(. 2005مصطفى )شاويش، 

الــذّات عمــِ فــرص التشــغيل: دراســة تطبيقيــة عمــِ خريجــي كميــة  إدارةأثــر (، 2011شػػعيب، خيػػري )

  غزة: الجامعة الإسلبمية. رسالة ماجستير غير منشورة، مجتمع )تدريب غزة(.

الـوظيفي فـي معاهـد  الأداءالمنظمة المتعممة و  أبعادن درجة توافر العلاقة بي(. 2015الشموي، راشػد )

 التربوية والتخطيط.  دارة. مكة: جامعة أـ القرى، قسـ الإالتدريب الأكاديمي الأمني
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الـوظيفي لمعـاملات فـي الأجهـزة الأمنيـة دراسـة تطبيقيـة عمـِ  الأداءتقـويم (. 2007الشمري، محمد )

ــة الر  ــي مدين ــاضإدارات الجــوازات ف . رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، الريػػاض: جامعػػة نػػايؼ ي

 العربية لمعموـ الأمنية. 

 الأداءالعلاقــات الوظيفيــة غيــر الرســمية والــولاء التنظيمــي فــي  أثــر(. 1998الشػػيري، عبػػد الػػرحمف )

. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، الريػػاض: جامعػػة الــوظيفي لــدى العــاممين فــي حــرس الحــدود

 وـ الأمنية. نايؼ العربية لمعم

 . عماف: دار أسامة لمنشر والتوزيع. الوقت ومدارس الفكر الإداري إدارة(. 2006شوقي، عبد الله )

 : مؤسسة حورس الدولية. سكندرية. الإالوقت إدارة(. 2007الصيرفي، محمد )

 ع.. عماف: دار وائؿ لمنشر والتوزيمفهوم الذّات بين النظرية والتطبيق(. 2004الظاىر، قحطاف )

ــة(. 2009العبػػادي، ىاشػػـ والغزالػػي، فاضػػؿ والفػػتلبوي، ماجػػد ) ــي  الأداءدور تقــويم  أهمي الجــامعي ف

. مجمػػػة القادسػػػية لمعمػػػوـ الإداريػػػة والاقتصػػػادية، تحقيـــق الكفـــاءة والفاعميـــة فـــي اتخـــاذ القـــرار

11(2 ،)121-138. 

 إدارةان فـي تنميـة مهـارات فعالية برنامج تدريبي قائم عمِ نمذجـة الأقـر (. 2015عبد الحميد، مػروة )

. رسػالة ماجسػتير الذات لدى المعاقين ذهنياً القابمين لمتعمم بمدارس التعمم الأساسي المدمجة

 غير منشورة، القاىرة: جامعة عيف شمس. 

ــ(. 2015العتيبػػي، تركػػي ) . رسػػالة الــوظيفي. قســم العمــوم الإداريــة الأداءالقــيم التنظيميــة وعلاقتهــا ب

 رة، الرياض: جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. ماجستير غير منشو 
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الإداري مــن وجهــة نظــر القيــادات الإداريــة  بــداعالــذات وعلاقتهــا بالإ إدارة(. 2015العجػػاج، اعتػػزاز )

رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، الريػػاض: بجامعــة الأميــرة نــورة بنــت عبــد الــرحمن بالريــاض. 

 جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. 

الـوظيفي لمـديري القطـاع  الأداءوعلاقتهـا بـ يةبداعالقدرات الإ(. 2010جمة، توفيؽ وبحر، يوسؼ )الع

". رسػػالة ماجسػػتير غيػػر بــوزارات قطــاع غــزة العــام "دراســة تطبيقيــة عمــِ المــديرين العــاممين

 منشورة، غزة: الجامعة الإسلبمية. 

 عماف: دار وائؿ لمنشر والتوزيع.   .عمالالسموك التنظيمي في منظمات الأ(. 2009العقيمي، أسعد )

. الجزائػر: دار ناشػري نسـانالمنظمات غير الحكوميـة ورهـان حقـوق الإ (. 2011عموش، نور الػديف )

 لمنشر الإلكتروني.

الإداري لممرؤوسين دراسة استطلاعية عمِ  بداععلاقة السموك القيادي بالإ(. 2001العنقري، غػادة )

 الرياض: جامعة الممؾ سعود. ،ماجستير غير منشورة رسالة .موظفي الأجهزة الحكومية

فـي المنظمـات الحكوميـة واليـات تفعيـل أثرهـا  بداعالعوامل المؤثرة في الإ(. 2009عواشرية، السػعيد )

 الرياض: قاعة الممؾ فيصؿ لممؤتمرات. .يجابيالإ

لــوظيفي. دراســة ا الأداءالحكومــة الالكترونيــة عمــِ الجــودة الشــاممة و  أثــر(. 2008) أحمػػدالعوضػي، 

. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة، القػػاىرة: جامعػػة تطبيقيــة عمــِ الــدوائر المحميــة بحكومــة دبــي

 عيف شمس. 

: مؤسسػة سػكندرية. الإالات ال والعلاقات العامة في المجتمع المعا ر(. 1996غريب، عبد السميع )

 شباب الجامعة.  
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اكػؿ التنظيميػػة لمػوزارات الفمسػػطينية فػي قطػػاع غػزة وأثػػره (. تطػػور اليي 2007نبيػؿ ) المػػوح،  و ماجػد  الفػرا، 

 .506-461(، 2)15، الجامعة الإسلامية مجمة  عمى الكفاءة الإدارية. 

 .1996قانوف الخدمة المدنية الفمسطيني، 

 2000قانوف الجمعيات الخيرية والييئات الأىمية، 

وظيفي لـــدى مـــديري المـــدارس الجديـــة فـــي العمـــل وعلاقتهـــا بالر ـــا الـــ(. 2006القػػػاروط، صػػػادؽ )

. رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة، نػابمس: جامعػة الحكومية في محافظات شمال ال ـفة الغربيـة

 النجاح الوطنية.

. الريػػاض: مكتبػػة القيــادة الاداري: التحــول نحــو نمــوذج القيــادي العــالي(. 2001القحطػػاني، سػػالـ )

 الممؾ فيد الوطنية. 

 فيػد الممؾ مكتبة . الرياض:القيادي نموذج نحو الإداري: التحول القيادي(. 2001) سالـ القحطاني،

 الوطنية.

الػػوظيفي لممشػػرؼ التربػػوي فػػي مرحمػػة التعمػػيـ الابتػػدائي مػػف  الأداء(. فاعميػػة 2015قرسػػاس، الحسػػيف )

-1737(، 9)29(. يةنســانمجمــة جامعــة النجــاح للأبحــاث )العمــوم الإ وجيػػة نظػػر المعممػػيف. 

1762 . 

-1995دور المرأة في  نع القـرار فـي المؤسسـات الحكوميـة الفمسـطينية )(. 2012القطب، رولا )

 نابمس: جامعة النجاح الوطنية. رسالة ماجستير غير منشورة، (.2010

والعـــلاج النفســـي )الاســـري، المنظـــور، النســـق الات ـــالي(.  رشـــادالإ (. 1999كفػػػافي، عػػػلبء الػػػديف )

 الفكر العربي. القاىرة: دار
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دراســة ميدانيــة عمــِ وزارات  -واقــع الرقابــة الداخميــة فــي القطــاع الحكــومي(. 2004محمػػد ) كػػلبب، 

 الإسلبمية.  منشورة، غزة: الجامعة غير  ماجستير  رسالة  السمطة الفمسطينية.

 . ترجمو السيد المتولي حسف. الرياض: مكتبة جرير.الأولويات إدارة(. 1999كوفي، ستيفف )

 : دار الجامعة الجديدة. سكندرية. الإي في المنظماتنسانالسموك الإ (. 2003محمد، سمطاف )

  .لمنشر الأداء. القاىرة: مركز تطوير الأزمات إدارةمهارات (. 1996محمد، عبد الغني )

الــذات و ــغوط الدراســة لــدى عينــة مــن طــلاب المرحمــة  إدارةالعلاقــة بــين (. 2010محمػػود، إييػػاب )

النفسي، كمية التربية.  رشادلسنوي الخامس عشر لمركز الإالقاىرة: المؤتمر ا الثانوية الازهرية،

 جامعة عيف شمس. 

دارةال ــــلابة النفســــية و (. 2012محمػػػػود، ىويػػػػدة ) الــــذات وعلاقتهــــا بال ــــحة النفســــية والنجــــاح  ا 

. رسػػػالة الأكــاديمي فــي  ــوء بعــض المتغيــرات لــدى طــلاب الــدبموم المهنيــة بكميــة التربيــة

 . سكندرية: جامعة الإيةسكندر ماجستير غير منشورة، الإ

 العامة. دارة. الرياض: معيد الإالأداء إدارة(. 1988مرسي، محمود والصباغ، زىير )

. الذكيـة تنميـة المـوارد البشـرية فـي المنظمـات المعا ـرة دارةدليل الإ(. 2007المغربي، عبد الحميد )

 عماف. دار الفكر لمنشر والتوزيع. 

 دارةمجمـة الإالمنيجي في اتخاذ القرار. الريػاض:  سموبـ العامة والأ(. المفاىي1979المنيؼ، إبراىيـ )

 .30-7(، 1)20 العامة،

ــذّات وعلاقتهــا بالإ إدارة .(2010اليػػذلي، رجػػوه ) ــداعال ــات  ب ــدى مــديرات ومســاعدات ومعمم الإداري ل

رسػػالة ماجسػػتير غيػػر  .مــدارس المرحمــة الثانويــة بمدينــة مكــة المكرمــة مــن وجهــة نظــرهن

 مكة: جامعة أـ القرى. منشورة،
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ــذات وعلاقتهــا بالإ إدارة(. 2010اليػػذلي، رجػػوه ) ــداعال ــات  ب ــدى مــديرات ومســاعدات ومعمم الإداري ل

. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر مــدارس المرحمــة الثانويــة بمدينــة مكــة المكرمــة مــن وجهــة نظــرهن

 منشورة، مكة: جامعة أـ القرى. 

http://9sakl.blogspot.com/2013/05/blog-(.2013ية )نسػػػػػانىػػػػػرـ ماسػػػػػمو للبحتياجػػػػػات الإ

post_4024.html   

ـــدى العـــاممين فـــي  إدارةأثـــر (. 2016وراسػػػنة، عايػػػدة ) ـــة ل ـــة المســـؤولية الاجتماعي ـــذّات فـــي تنمي ال

رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة،  .المؤسســات الحكوميــة وغيــر الحكوميــة فــي محافظــة الخميــل

 القدس: جامعة القدس.

 

http://9sakl.blogspot.com/2013/05/blog-post_4024.html
http://9sakl.blogspot.com/2013/05/blog-post_4024.html
http://9sakl.blogspot.com/2013/05/blog-post_4024.html
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 (: رسالة طمب تحكيم أداة الدّراسة )الاستبانة(1ممحق )

 بسم الله الرحمن الرحيم

 ـدسجـامعـة الق

 عمادة الدراسات العميا

 برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 

 ح رة الدكتور............................... المحترم.

 

 تحية طيبة وبعد،،، 

الوظيفي لدى العاممين في المؤسسات  الأداءالذات وعلاقتها ب إدارة تقوـ الباحثة بإجراء دراسة حوؿ "
"، وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة مية وغير الحكومية في محافظة الخميلالحكو 

الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية، أرجو التكرـ بتحكيـ استبانة الد راسة لما عيدناه 
 فيكـ مف خبرة ومعرفة في البحوث العممية.

 ر عمِ المساعدةوتف موا بقبول فائق الاحترام والتقدير والشك

 

 الدكتور: بسام بنات إشراف        

 ابتهال عواودةإعداد الباحثة:         
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 (: أسماء أع اء لجنة تحكيم أداة الدّراسة )الاستبانة(2ممحق)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجامعة الاسم الرقم
 القدس جامعة الدكتور منصور غرابة 1
 جامعة القدس العالوؿشاىر  الدكتور  2
 جامعة الخميؿ  عبري محمد الج الدكتور 3
 جامعة الخميؿ عرفات الجبريني الدكتور 4
 جامعة الخميؿ الدكتور محمد الحرباوي 5
 جامعة القدس الدكتور عمي صالح 6
 جامعة القدس الدكتور عمر الريماوي 7
 جامعة القدس الدكتور فدوى المبدي 8
 الخميؿ -جامعة القدس المفتوحة الدكتور خالد كتمو 9

 جامعة ماكواري، استراليا دكتور صبحي البدويال 10
 الولايات المتحدة الأمريكية-جامعة ميتشغف الدكتور حسف يحيى 11
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 (. استبانة الدراسة3ممحق رقم )

 بسم الله الرحمن الرحيم

  جـــامعــة القـــدس

 عمــادة الدراســات العميــا

 الموارد البشرية برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية

 أخي العامل / أختي العاممة

 تحية طيبة وبعد،،،

الحكومية وغير الحكومية الوظيفي لدى العاممين في المؤسسات  الأداءالذات وعلاقتها ب إدارةتقوـ الباحثة بإجراء دراسة حوؿ "
مؤسسات وتنمية الموارد "، وذلؾ استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في بناء الفي محافظة الخميل

البشرية، وقد وقع عميؾ الاختيار عشوائياً لتكوف ضمف عينة الدراسة، لذا أرجو منؾ التعاوف بتعبئة ىذه الاستبانة بما 
يتوافؽ مع وجية نظرؾ، عمماً بأف بيانات الد راسة ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ الحفاظ عمى سريتيا، ولا 

 أو ما يشير إليؾ، شاكريف لؾ حسف تعاونؾ.يطمب منؾ كتابة اسمؾ 

 وتف موا بقبول فائق الاحترام والتقدير والشكر عمِ المساعدة.

 : د. بسام بناتإشراف          ابتهال عواودةإعداد: 

 القسم الأول: معمومات عامة: 

 الرجاء و ع دائرة حول رمز الإجابة التي تنطبق عميك.

 .أنث2ِ  .ذكر1  . الجنس1
 ......... سنة.ر. العم2
 .ماجستير فثعم3ِ .بكالوريوس2 .دبموم فثقل1  . المؤهل العممي3
 ......... سنة.. سنوات الخبرة العممية4
 .غير حكومية2 .حكومية1  . نوع المؤسسة5
 .موظف4 .رئيس قسم3 .نائب مدير2  .مدير1 . المسمِ الوظيفي6
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 في محافظة الخميل. الحكومية وغير الحكومية في المؤسسات الذّات لدى العاممين  إدارةمؤشرات لقسم الثاني: ا

 يرجِ قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بو ع دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/ترينها مناسبة.

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  مؤشرات ادارة الذات الرقم
 إدارة الوقت

 5 4 3 2 1 لمخصص لو يسيؿ تحقيؽ الأىداؼإف تقسيـ العمؿ عمى الوقت ا  .1
 5 4 3 2 1 أقي ـ أىدافي كؿ فترة زمنية معينة  .2
 5 4 3 2 1 الموكمة إلي  في الوقت المحدد ليا عماؿالأ إنجازأحرص عمى   .3
 5 4 3 2 1 إف النجاح في أي عمؿ يتوقؼ عمى تنظيـ الوقت  .4

 تنظيـ الذات
 5 4 3 2 1 أحدد أىدافي بدقة  .5
 5 4 3 2 1 ارى جيدي في سبيؿ تحقيؽ أىدافيأبذؿ قص  .6
 5 4 3 2 1 أضع خطة لأىدافي  .7
 5 4 3 2 1 والواجبات التي أقوـ بيا عماؿأضع خطة للؤ  .8
 5 4 3 2 1 أفصؿ أولويات العمؿ عف أولوياتي الشخصية  .9

 5 4 3 2 1 أضبط انفعالاتي عند مواجية أية مشاكؿ  .10
 5 4 3 2 1 أسعى إلى التميز في العمؿ  .11
 5 4 3 2 1 والخطط لضماف تحقيؽ أىدافيا عماؿأتابع تنفيذ الأ  .12
 5 4 3 2 1 أحرص عمى تطوير قدراتي ومياراتي   .13

 اتخاذ القرارات
لدي القدرة عمى تشخيص المشكمة التي تواجيني والبحث عف حموؿ   .14

 ملبئمة ليا
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 لقرارأجمع المعمومات اللبزمة واستشير أصحاب الخبرة عند صناعة ا  .15
 5 4 3 2 1 أختار القرار المناسب ضمف الإمكانيات المتاحة  .16
 5 4 3 2 1 أتحمؿ مسؤولية القرارات التي أتخذىا  .17
 5 4 3 2 1 لدي القدرة عمى تعديؿ خططي لمواجية المواقؼ الطارئة  .18
 5 4 3 2 1 لدي القدرة عمى رؤية الأشياء وتقدير الأمور مف زوايا مختمفة  .19
 5 4 3 2 1 القدرة عمى حؿ مشاكؿ الآخريف بطريقة ترضي جميع الأطراؼ لدي  .20

 الاتصاؿ وتواصؿ
 5 4 3 2 1 لدي القدرة عمى بناء علبقات اجتماعية مع الآخريف  .21
 5 4 3 2 1 لدي القدرة عمى التعامؿ مع الناس ميما اختمفت شخصياتيـ وتوجياتيـ  .22
 5 4 3 2 1 والمرسمة بيف الناس إف الإصغاء يسيـ في فيـ الرسالة المستقبمة  .23
 5 4 3 2 1 إف الاتصاؿ المباشر وجياً لوجو أكثر فعالية مف الوسائؿ الالكترونية  .24
 5 4 3 2 1 أتقبؿ النقد البناء مف الآخريف  .25
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 في محافظة الخميل.الحكومية وغير الحكومية الوظيفي لدى العاممين في المؤسسات  الأداءمؤشرات لقسم الثالث: ا

 قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجابة عنها بو ع دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/ترينها مناسبة. يرجِ

 ن تعاونكم.شكرا جزيلًا لحس

 

 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  مؤشرات الاداء الوظيفي الرقم
 تحمؿ المسؤولية 

 5 4 3 2 1 الموكمة إلي  بكفاءة عماؿأؤدي الأ  .26
 5 4 3 2 1 متطمبات العمؿ   نجازوقات الدواـ الرسمي لإتتوفر لدي  الجاىزية لمعمؿ خارج أ  .27
جراءاتو  .28  5 4 3 2 1 أتقيد بقواعد العمؿ وا 
 5 4 3 2 1 لديَ القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ  .29
 5 4 3 2 1 لديَ القدرة عمى التصرؼ بعقلبنية في المواقؼ الحرجة  .30
 5 4 3 2 1 أعرؼ مسؤوليات عممي  .31
 5 4 3 2 1 أشعر بالانتماء إلى عممي  .32
 5 4 3 2 1 أتوخى الدقة في العمؿ  .33
 5 4 3 2 1 أحظى بتقدير رؤسائي في العمؿ  .34
 5 4 3 2 1 متطمبات العمؿ إنجازيضايقني تضحيتي بوقت راحتي في سبيؿ   .35
 5 4 3 2 1 الموكمة إلي  تتوافؽ مع قدراتي عماؿالأ  .36
 5 4 3 2 1 لا أعرؼ أحياناً ما المطموب مني القياـ بو في عممي  .37
 5 4 3 2 1 أحرص عمى بناء علبقات وثيقة مع زملبئي لتحقيؽ الراحة النفسية في مناخ العمؿ  .38

 الانتاجية
 5 4 3 2 1 جديدة في العمؿ أساليبلديَ رغبة في تجربة   .39
 5 4 3 2 1 العمؿ أساليبأعمؿ عمى تطوير   .40
 5 4 3 2 1 أستغؿ كافة الموارد المتاحة لي أثناء أدائي الوظيفػي  .41
 5 4 3 2 1 اقترح طرؽ أفضؿ لأداء العمؿ  .42
 5 4 3 2 1 حجـ العمؿ الذي أقوـ بو أكثر مف اللبزـ  .43
لماـ بطبيعة الأ  .44  5 4 3 2 1 الموكمة إلي عماؿلدي معرفة وا 
 5 4 3 2 1 أعمؿ بكؿ إمكانياتي  .45
 5 4 3 2 1 وقت العمؿ المخصص لا يسمح بأداء كؿ ما ىو متوقع مني  .46

 لوظيفةالمعرفة بمتطمبات ا
 5 4 3 2 1 تتناسب مؤىلبتي العممية مع المياـ الوظيفية المنوطة بي  .47
 5 4 3 2 1 توفر لي وظيفتي فرصاً لمتقدـ تتوافؽ مع قدراتي  .48
 5 4 3 2 1 لدي القدرة عمى التعبير عف أفكاري بوضوح  .49
 5 4 3 2 1 أعمؿ في المكاف المناسب لمؤىلبتي وخبراتي العممية  .50
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 ( حساب حجم عينة الدراسة4ممحق )
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 فهرس الأشكال
 

 ال فحة عنوان الشكل الرقم
 19 الذات إدراؾ أبعاد 1.2
 21 يةنسان( للبحتياجات الإMaslow, 1970ىرـ ) 2.2
 32 الوظيفي للؤداء الرئيسية العناصر أنواع 3.2
 37 الأداء تحسيف في ورابيمي ديف نموذج 4.2

‌
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 فهرس الملاحق
 

 ال فحة عنوان الممحق الرقم

 125 رسالة طمب تحكيـ أداة الد راسة )الاستبانة( 1.3

 126 أسماء أعضاء لجنة تحكيـ أداة الد راسة )الاستبانة( 2.3

 127 الاستبانة )أداة الدراسة( 3.3

 130 حساب حجـ عينة الدراسة 4.3
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 فهرس الجداول
 

 ال فحة عنوان الجدول الرقم
 72 توزيع مجتمع الد راسة والعينة وفقاً لمتغير نوع المؤسسة 1.3
 73 خصائص العينة الديمغرافية 2.3
 76 الذات إدارة( لفقرات مقياس Factor Analysisنتائج التحميؿ العاممي ) 3.3

4.3 
الوظيفي لدى العامميف في  الأداء( لفقرات مقياس Factor Analysisنتائج التحميؿ العاممي )

 المؤسسات الحكومية وغير الحكومية
77 

 79 ىا المختمفة  أبعاد( لأداة الد راسة بCronbach Alphaنتائج معادلة الثبات كرونباخ ألفا ) 5.3
 80 مفتاح المتوسطات الحسابية 6.3

1.4 
الذ ات  إدارةمعيارية، والنسب المئوية لمستوى الأعداد، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات ال

 لدى العامميف في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في محافظة الخميؿ.
82 
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