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 ممخص الرسالة بالمغة العربية

ه الدراسة لدل الباحث ككنو أحد العامميف في الجامعة الإسلامية بغزة  فئة ذنبعت فكرة ى
الإدارييف، حيث لاحظ بعض الأعراض كالإرىاصات لدل بعض المكظفيف الدالة عمى عدـ الرضا 

في احتساب مخرجات كالسخط عمى تكجيات الإدارة، ككذلؾ المكائح كالقكانيف كالأنظمة المعمكؿ بيا
 الارتقاء الذاتي لممكظفيف.

مى كاقع الارتقاء الذاتي كبناءن عمى ما تقدـ قاـ الباحث بيذه الدراسة التي تيدؼ لمتعرؼ ع
لممكظفيف في الجامعة الإسلامية بغزة، ككذلؾ التعرؼ عمى تكجيات الإدارة العميا في التعامؿ مع ىذا 

  الارتقاء كصكلان إلى الآثار المترتبة عمى تكجيات الإدارة العميا نحك ىذا الارتقاء لممكظفيف.

 الجامعة الإسلامية بغزة، فئتيي مكظف تككف مجتمع الدراسة مف مجتمع وعينة الدراسة:
، كقد تـ أخذ عينة الدراسة عمى مرحمتيف، كمكظفة ( مكظفان 632ف كالخدمات، كالبالغ عددىـ )الإداريك 

العينة ك  التأكد مف صدؽ كثبات أداة الدراسة، بيدؼ، كمكظفة ( مكظفان 30عددىا ) ستطلاعيةالاعينة ال
( استبانة صالحة 273كتـ استرداد ) ة الإسلامية، مف الجامع مكظفان كمكظفة( 275) عددىا الفعمية

 لمتحميؿ.
المنيج الكصفي التحميمي بأسمكب المسح الاجتماعي، كقد  الباحثاستخدـ  منيج الدراسة وأداتيا:

فيما يمي ك كما استخدـ الباحث أسمكب المقابلات لجمع البيانات، ،استخدـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات
 أىم النتائج:

 .لامية بغزة بدرجة كبيرةالجامعة الإسفي كجكد دافعية للارتقاء الذاتي لدل المكظفيف العامميف  -1
ف ببرامج الارتقاء ضعؼ الحكافز المادية كالمعنكية التي تقدميا الإدارة العميا لممكظفيف الممتحقي -2

 الذاتي.
 أىم التوصيات:

الارتقػاء الػذاتي لممػكظفيف، كالعائػد الػذم يمكػف العمؿ عمى عقد برامج تعريفة للإدارة العميا تبيف أىمية  -1
اعتماد الارتقاء الذاتي لممكظفيف كمػنيج  جراء ،أف يعكد عمى الجامعة، كعمى المكظؼ عمى حد سكاء

 .قائيـ بذكاتيـلارت
كضػػػع قػػػكانيف، كلػػػكائح، كأنظمػػػة كاضػػػحة مػػػف قبػػػؿ الإدارة العميػػػا فػػػي الجامعػػػة، تحكػػػـ عمميػػػة الارتقػػػاء  -2

 كآلية اعتماد المخرجات التي يتـ إفرازىا منيا. الكظيفي لممكظفيف،
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Abstract 

The idea of this study, the researcher being one of the workers at the Islamic University in 

Gaza class administrators, where he noted some of the symptoms and precursors among some 

staff function on dissatisfaction and discontent with management directives, as well as 

regulations and applicable laws and regulations in force in the calculation of self-raising staff 

outputs.. 

Based on the foregoing, the researcher of this study, which aims to get to know the reality of 

self-raising for employees at the Islamic University of Gaza, as well as to identify the senior 

management approaches in dealing with this upgrade up to the implications of the senior 

management attitudes toward this raise for employees. 

Study problem: the problem of the study can be limited to answering the following main 

question: What are the academic, administrative and financial tendencies of senior 

management at the Islamic University of Gaza toward employees’ self-development from the 

point of view of the employees themselves? 

Population and a sample of the study: The study population consisted of the staff working 

at the Islamic University of Gaza, the administrative and services workers, totaling 405 male 

and female employees. The study sample was selected on two phases, a pilot group (30) 

employees, in order to ensure the validity and reliability of the study tool, and the actual 

sample of the study totaling (182) employees at the Islamic University. The researcher 

increases the sample after the approval of the supervisor to become a (275) employees. This is 

to strengthen and enhance the findings of the study. (273) questionnaires were recovered that 

are valid for analysis. 

Research methodology and study tools: The researcher used the descriptive analytical 

approach to conduct a social survey. A questionnaire was used as a tool for data collection. 

The most important findings of the study: 

1. The staff members of the Islamic University of Gaza have a high degree of a self-

motivation to develop themselves. 

2. Lack of the material and moral incentives offered by senior management to employees 

enrolled in self-development programs. 

The most important recommendation of the study: 

1. Conducting informative programs for senior management that show the importance of 

employees’ self-development and the benefits of such development to the university and 

to the employee themselves.  

2. Enacting laws and regulations, and a clear system by senior management at the 

university, to regulate career advancement of employees, and a mechanism for the 

adoption of outputs of such advancement. 
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 :قَالَ الُله تَعَالىَ     

رَى اللَّهُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُ وَالْمُؤْمِنُونَ  ]  [وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَي َ
 [105]التوبة: آية                                                   
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 إهــداء

 
  مذمد انذجُت  الأمبوخ وأدي انزطبنخ، ثهغ مه انعقىل، إنُه وتهفى انقهىة نه تذه مه إنً

 أمدهب الله ثبنصذخ وانعبفُخ أمٍ انغبنُخو بتهروح واندٌ أطكىه الله فظُخ جى إنً

 إنً سوجتٍ انذجُجخ وفهذاد كجدٌ وقزح عُىٍ أثىبئٍ الأعشاء عهً قهجٍ

 وأخىاتٍ الأغهً عهً قهجٍ والأقزة إنىٍ مه دجم انىرَدإنً إخىتٍ 

 -أثى أوض -إنً روح الأر انذجُت ورفُق اندرة عبطف شكز 

 إنً روح أخٍ وصدَقٍ انشهُد فىسٌ أثى انقزع

 إلى من أضاء بعلمه عقل غيره ... أو هدى 

 حيرة سائليه  الصحيح بالجواب 

 فأظهر بسماحته تواضع 

 سماحة  وبرحابتهالعلماء 

  انعهمبء.العارفين

  وانجبدثُه

 

 هدي هذا الجهد المتواضع أإليهم جميعاً 
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 شكر وتقدير

حمػػده شػػكران لإنعامػػو، حمػػدان يميػػؽ بجػػلاؿ كجيػػو كعظػػيـ سػػمطانو، فيػػك سػػبحانو صػػاحب أالحمػػد  ، 
، كعمػى الفضؿ كالنعـ، فشكران لمف ىػك بالثنػاء حقيػؽ، كالصػلاة كالسػلاـ عمػى سػيد الخمػؽ أجمعػيف محمػد 

 آلو كصحبو الطيبيف الطاىريف، كبعد... 
شكره عمى أك  حمد ا  أ يفإنن{ 7[ }إبراىيـ: آية لَئِنْ شَكَرْتُمْ لَأَزِيدَنَّكُمْ : ]انطلاقان مف قكؿ ا  

سألو سبحانو أف يجعمو خالصان لكجيو أعمى إتماـ ىذا البحث، ك  يعظيـ منو، كتفضمو عمينا أف أعانن
 الكريـ.

قراران   نيشكر ا  مف لا يشكر الناس" فإن"لا ي بالفضؿ لذكيو، كانطلاقان مف قكؿ نبينا محمد  كا 
لأستاذم القدير الدكتكر/ بإشرافو عمى ىذا البحث،  ا   يإلى مف شرّفن مكتقدير  متقدـ بخالص شكر أ

سداء النصح كالإرشاد،  ،بحر يكسؼ حيث بفضؿ ا ، ثـ الذم تفضؿ مشككران بقبكؿ الإشراؼ كالرعاية، كا 
 تـ التكصؿ إلىبفضؿ جيده المتكاصؿ، كتكجيياتو السديدة، كرحابة صدره أثناء فترة إعداد ىذه الدراسة، 

  ىذا العمؿ المتكاضع، فمو مني كؿ الحب كالتقدير كالامتناف.
فما كمت  يأنفع العمكـ كأشرفيا، كمف أعطتن منيا تصكؿ أيضان إلى جامعتنا التي نيمكالشكر مك 

ييا أكاديمييف ،، كمكظفعادؿ عكض ا الدكتكر/  الأستاذ ممثمة برئيسيا الجامعة الإسلامية بغزة،كلا ممت، 
دارييف، فميـ من كف عالمان...فإف لـ تستطع فكف متعممان، فإف لـ "جزيؿ الشكر كالتقدير، فشعارنا  يكا 

 ."فإف لـ تستطع فلا تبغضيـ تستطع فأحب العمماء،
الذيف  كالخدمات الإدارييففئتي برؽ بالشكر الخاص إلى مكظفي الجامعة الإسلامية أنسى أف أكلا 

 لجنة المناقشة كالحكـساعدكا في تعبئة استبانة البحث فجزاىـ ا  خير الجزاء، كالشكر أيضان إلى السادة 
 الذيف لـ يبخمكا عمينا بتكجيياتيـ كتصكيباتيـ، فنفع ا  بيـ كبارؾ ا  فييـ. 

يد العكف كالمساعدة أك أسدل إلي نصحان أك برؽ بالشكر الجزيؿ إلى كؿ مف مدّ أأف  يفكتنكلا ي
لذم كعمى رأسيـ الأخ الحبيب كالصديؽ الصدكؽ/ عمي القريناكم ا بالدعاء حتى إتماـ ىذا البحث، يآزرن

ساعدتني في التي  ،ساعدني في أعماؿ الترجمة كتمخيص الدراسات الأجنبية، كزكجة أخي الغالية/ أسماء
سأؿ ا  تعالى بمنو أف يرزقيـ مف الجنة أعلاىا، كمف القمكب أنقاىا، كمف الأعماؿ اف أعماؿ الطباعة،
 أصمحيا كأزكاىا.

 
 مع خالص الشكر والتقدير
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 ومحمد كماؿ أبك جلال                                                                       
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 الفصل الأول
 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة: 
كالرغبة في التطكر كالارتقاء ميما كانت مينتو أك  خاؿ مف الطمكح  شخصيكجد لا  

كظيفتو التي يشغميا، كلكؿ فرد دكافعو كأسبابو التي يتخذىا كمحفز لو لمكصكؿ إلى ما يطمح أف 
يككف عميو، فقد تككف ىذه الدكافع مادية، أك اجتماعية، أك عممية، أك نفسية، ككؿ ذلؾ يصب 

 بالذات. ءالارتقافي بكتقة كاحدة أساسية ألا كىي 

إف أفضؿ الاستثمارات عمى الإطلاؽ، ىي تمؾ الاستثمارات التي نكظفيا في معرفة 
نعاني منيا،  أحكالنا الخاصة، كالكقكؼ عمى إمكاناتنا الكامنة، كحقيقة المشكلات التي

يتعامؿ  كيؼ -أيضان  –إفَّ مَفْ عرؼ نفسو عرؼ ربَّو، كعرؼ  كالمصاعب التي تكاجينا.
 حيث إف ىناؾ الكثير مف القكاسـ المشتركة بيف بني آدـ برّىـ كفاجرىـ. كيتعاكف مع الناس،

بيئتي  عمى- أيضان  –معرفتي الجيدة بنفسي، ىي التي تمكنني مف السيطرة عمييا، كالسيطرة 
ذك  مركب إنيا بسيطة، ماىيّة أك صمدة، كتمة عف عبارة ليست البشرية الذات ، إفكعلاقاتي

أعمؽ لـ  طبقات بعضيا فكؽ بعض، ككمما تييأ لؾ أنؾ بمغت القعر: كجدت أف ىناؾ طبقة
أف نيمؿ الجانب المعرفي في  - بالإضافة إلى ىذا-كلا يجكز  ..تستطع الكصكؿ إلييا، كىكذا.

: أحتاج -مثلان -أعرؼ الفرص المتاحة لي، كالأخطار التي تيدد صحتي  ىذا المجاؿ؛ إذ حتى
 بالكاقع، كببعض العمكـ التي قد لا يككف عندم اطلاع عمييا؛ كلذا؛ فإف تتصؿ إلى خبرات

لتمؾ  الناجحيف في الحياة يعرفكف الكثير مف خصائصيـ الذاتية، كيعرفكف الفرص المكاتية
 جاىميف بيذه الخصائص، فيكائمكف بينيا، عمى حيف يككف المخفقكف كالأشخاص العاديكف

عمى نحك مستمر بأف  مف التخبط كالتردد، كما أنيـ يشعركف كتمؾ، مما يجعميـ دائمان في حالة
 ـ(.2010)بكار،  الساحة مزدحمة، كمف ثـ؛ فلا مكاف ليـ فييا.

عمى اختلاؼ مستكياتيـ الإدارية أك عمى  الجامعة الإسلاميةكف في يطمح المكظف
ان، حيث ينبع ىذا اختلاؼ نكع العمؿ الذم يؤدكنو إلى الارتقاء بأنفسيـ عمميان، كمينيان، كمعيشي

الطمكح مف كاقع عمميـ، كالمنافسة التي قد تتكلد لدييـ مف خلاؿ الاحتكاؾ بأقرانيـ الذيف 
يعممكف معيـ أك في مؤسسات مماثمو، ككذلؾ مف خلاؿ الاحتياجات النفسية كالاجتماعية 

لخارجية التي قد تظير لدل المكظفيف مف خلاؿ كاقع البيئة الداخمية كا ...إلخ، كالاقتصادية
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كلا يقؼ ىذا الطمكح عند حد معيف  ،كالتغيرات في البيئة كالمجتمع الذم ينتمكف إليو ػ،لممؤسسة
لمتكلد لدييـ بطرؽ كأشكاؿ حيث يسعى المكظفكف إلى تمبية كتحقيؽ ىذه الرغبات كالطمكح ا

ميارات الاطلاع كاكتساب فعمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر )القياـ بأخذ دكرات تدريبية،  مختمفة،
كىذا كمو  ...(،إلخ ـ العمميالارتقاء بمستكل تحصيميعمؿ بجيد ذاتي، لكخبرات في مجاؿ ا
المينية،  كؼلظر ا كتحسيف ،كالطمكح ،كالتطمعات ،الرغباتشباع كا   ،الارتقاءيصب في بكتقة 

 كبالأمر الذم يتطمب منيـ مجاراة الكاقع كمكاكبتو لكي لا يتخمفكا عف ر  ،المعيشية المعرفية،
عمميان، كمينيان، كمعرفيان، كؿ في مكقعو كمجاؿ بتطكير ذكاتيـ  كبالتالي فيـ مطالبكف القافمة،

تخصصو، كذلؾ بيدؼ تطكير ذاتو، كالارتقاء في مجاؿ العمؿ، كالدرجة الكظيفية، فمكؿ شخص 
كيتفنف في استخداـ  ستخدـ لذلؾ كؿ طاقتو، ككقتو، كجيده،كي طمكح كآماؿ يسعى إلى بمكغيا،

كالتي يحصؿ عمييا  ،كذلؾ مف خلاؿ الترقية في العمؿ ،كسائؿ التي تعينو عمى تحقيؽ ىدفوال
 .كتحصيمو العممي ،كمياراتو ،كارتقائو بمعارفو ،مقابؿ الجيد الذاتي الذم بذلو في تطكير ذاتو

 .(ـ2009جرغكف، )

 ،مف الممكف أف يككف ليا كجية نظرف كبالنظر إلى رأم إدارة الجامعة الإسلامية بغزة
 ،ف الإدارة قد تتبنىحيث أ نتائج،كما يترتب عميو مف  ،كاعتبارات مختمفة بالنسبة ليذا الارتقاء

 بنفسو،كالكقت الذم سيأخذه المكظؼ خلاؿ عممية الارتقاء  ،كالجيد ،أك ترفض تبنى التكاليؼ
 دارية،الإاحية )أك ترفض احتساب نتائج ارتقاء المكظؼ بذاتو مف الن ،كما أف الإدارة قد تحتسب

 (....إلخ، المالية

 يتو،سكنف المكظؼ،المؤكد أف قرار الإدارة ستككف لو آثاره التي ستنعكس عمى  كمف
 ،كتقدـ ،لمكصكؿ لما كصؿ إليو مف ارتقاء ككقت، كجيد، تكاليؼ،بعدما بذلو مف  كتصرفاتو،

 لمجامعة التي يعمؿ بيا. ،كانتمائو ،ككلائو ،كرضاه ،حيث سيظير ذلؾ جميان في أدائو

 الدراسة:مشكمة 
ي شتى مجالات الحياة كالسريع ف ،المستمر ،يمتاز كاقعنا اليكـ بالتغيير المطرد

، لكي كمكاكبتو ،الأمر الذم يتطمب منا مجاراة الكاقع ة(،المعيشي )الاقتصادية، العممية، المينية،
بتطكير ذاتنا عمميان، كمينيان، كمعرفيان، كؿ لا نتخمؼ عف ركب القافمة، كبالتالي فنحف مطالبكف 

كالارتقاء في مجاؿ العمؿ، كالدرجة  في مكقعو كمجاؿ تخصصو، كذلؾ بيدؼ تطكير الذات،
تخدـ لذلؾ كؿ طاقتو ككقتو كجيده، كيس إلى بمكغيا،كآماؿ يسعى  الكظيفية، فمكؿ شخص طمكح

 ،كذلؾ مف خلاؿ الترقية في العمؿ ،كيتفنف في استخداـ الكسائؿ التي تعينو عمى تحقيؽ ىدفو
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كمياراتو  ،بمعارفوكارتقائو  ،ذاتولجيد الذاتي الذم بذلو في تطكير كالتي يحصؿ عمييا مقابؿ ا
 ـ(2009كتحصيمو العممي.)جرغكف، 

المقابلات التي أجراىا الباحث مع بعض المكظفيف مف مجتمع الدراسة،  مف خلاؿك 
، كالذم غزةب الجامعة الإسلاميةكاقع المكظفيف العامميف في لستقراء الاك  ،ملاحظةال كمف خلاؿ

 كالاستياء، ،كجكد ظاىرة مف عدـ الرضا فقد لاحظ الباحث ،العامميف فيويعد الباحث أحد 
كلكف دكف  ،مف قبؿ المكظفيف بالذاتكالحثيث للارتقاء  ،مف جراء الجيد المبذكؿ كالتظمـ،

كذلؾ  التطكر،المكاسب الملازمة كالمستحقة ليذا  كأ الحقكؽ،حصكليـ بالمقابؿ عمى أم مف 
ف مف ارتقاء ذاتي نابع مف أك عدـ اكتراثيا بما قاـ بو المكظفي ،نتيجة لعدـ اعتراؼ الإدارة العميا

 .كالمعيشي ،كالمعرفي ،كرغبتيـ في التقدـ الكظيفي ،طمكحيـ

الذيف ارتقكا بذكاتيـ كقد كاف ىناؾ العديد مف الآثار التي ترتبت كظيرت عمى المكظفيف 
 كمنيا: ،أك ماليان  ،دكنما احتساب لما حصمكا عميو إداريان 

 التذمر المستمر كالشككل الدائمة مف طبيعة العمؿ. -1
 التأخر في إنجاز الأعماؿ المنكطة بيـ. -2
 الرغبة في الحضكر إلى العمؿ كالتأخر المستمر عف أكقات العمؿ الرسمية. ضعؼ -3
 كقراراتيا. بالإدارة العمياعدـ الثقة  -4
 ضعؼ الالتزاـ بمكاقع العمؿ الخاصة بيـ خلاؿ أكقات الدكاـ الرسمي. -5

بالسؤاؿ الرئيس التالي )ما مدل تكجو مكظفي الدراسة مشكمة حيث يمكف تمخيص  
كالذم يتفرع عنو  معرفيان(، مينيان، عمميان، أكاديميان،) بذكاتيـغزة نحك ارتقائيـ ب الجامعة الإسلامية

 -منيا: عدة تساؤلات فرعية 

ماليان(  إداريان، أكاديميان،تكجو الإدارة العميا في التعاطي مع ىذا الارتقاء الذاتي )ما مدل 
 .مف كجية نظر المكظفيف

 الدراسة: أىداف 
 التعرؼ عمى كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. .1
 الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.التعرؼ عمى تكجو  .2
 تشجيع كتكجو الإدارة العميا نحك ،تحديد طبيعة العلاقة بيف كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف .3

 الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.
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نحك الارتقاء الذاتي  ،العمياتحديد أثر كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف عمى تكجو الإدارة  .4
 لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.

الكشؼ عف تأثير متغيرات: )الجنس، طبيعة العمؿ، المؤىؿ العممي، العمر، عدد سنكات  .5
الارتقاء الذاتي  كاقعالخدمة، الراتب الشيرم( في متكسطات إجابات المبحكثيف حكؿ 

داريا ،ة العميا أكاديميالممكظفيف في الجامعة الإسلامية في تكجو الإدار  مف كجية  ،كماليا ،كا 
 نظر المكظفيف.

 تسميط الضكء عمى معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. .6
 بياف آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. .7

 متغيرات الدراسة:
 الجامعة الإسلامية.: الارتقاء الذاتي لممكظفيف في المتغير المستقل .1

 دكافع الارتقاء الذاتي لممكظفيف. -
 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية. -
 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية. -
 مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف. -

: تكجػػػػػو الإدارة العميػػػػػا نحػػػػػك الارتقػػػػػاء الػػػػػذاتي لممػػػػػكظفيف فػػػػػي الجامعػػػػػة المتغيـــــر التـــــابع .2
 الإسلامية.

: )الجػػنس، طبيعػػة العمػػؿ، المؤىػػؿ العممػػي، العمػػر، عػػدد شخصــية والوظيفيــةالبيانــات ال .3
 سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(.

 فرضيات الدراسة:
 الفرضية الرئيسة الأولى:

ــاء الــذاتي لممــوظفين( بػػيف 0.05يكجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل )  واقــع الارتق
 كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.
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 الفرضيات الفرعية:
ـــذاتي ( بػػػيف 0.05يكجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل ) .1 دوافـــع الارتقـــاء ال

 كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. لمموظفين
حصـــول الموظـــف عمـــى ( بػػػيف 0.05يكجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل ) .2

ـــــة كتكجػػػػػو الإدارة العميػػػػػا نحػػػػػك الارتقػػػػػاء الػػػػػذاتي لممػػػػػكظفيف فػػػػػي الجامعػػػػػة  دورات تدريبي
 الإسلامية.

حصـــول الموظـــف عمـــى ( بػػػيف 0.05يكجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل ) .3
لارتقػػػػػاء الػػػػػذاتي لممػػػػػكظفيف فػػػػػي الجامعػػػػػة كتكجػػػػػو الإدارة العميػػػػػا نحػػػػػك ا شـــــيادة عمميـــــة

 الإسلامية.
مســتوى الأداء والعلاقــات ( بػػيف 0.05يكجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل ) .4

كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممػكظفيف فػي الجامعػة  المتبادلة بين الموظفين
 الإسلامية.

 الفرضية الرئيسة الثانية:
( لكاقػػع الارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف عمػػى تكجػػو 0.05إحصػػائية عنػػد مسػػتكل ) يكجػػد أثػػر ذك دلالػػة

 الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.
 الفرضية الرئيسة الثالثة:

( بػػػيف متكسػػػطات إجابػػػات المبحػػػكثيف 0.05لا يكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل )
تي لممػػكظفيف فػػي الجامعػػة الإسػػلامية تعػػزل لمتغيػػرات: )الجػػنس، طبيعػػة حػػكؿ كاقػػع الارتقػػاء الػػذا

 العمؿ، المؤىؿ العممي، العمر، عدد سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(.

 الدراسة:أىمية 
مف خلاؿ ملاحظة كاستقراء كاقع المكظفيف العامميف في جامعات قطاع غزة لكحظ 

مف جراء الجيد المبذكؿ كالحثيث للارتقاء  كالتظمـ، كالاستياء، الرضا،كجكد ظاىرة مف عدـ 
صكليـ بالمقابؿ عمى أم مف كلكف دكف ح الجامعات،مف قبؿ مكظفيف يعممكف في ىذه  بالذات،
عدـ أك  ،نتيجة لعدـ اعتراؼ الإدارة العميا التطكر،كالمكاسب الملازمة كالمستحقة ليذا  ،الحقكؽ
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 ،كرغبتيـ في التقدـ الكظيفي ،ابع مف طمكحيـمف ارتقاء ذاتي ن كفاكتراثيا بما قاـ بو المكظف
 كالمعيشي. ،كالمعرفي

كالقياـ بدراستيا دراسة  ،كمف ىنا تبمكرت فكرة ىذا البحث لإيجاد حمكؿ ليذه المشكمة
 كأىميتيا. ،كأىدافيا ،لمعرفة أسبابيا ،كالتقصي ،كالتحميؿ ،قائمة عمى البحث ،عمميو جادة

حيث أنو يعمؿ في  ،تأتي ىذه الدراسة ضمف اختصاص الباحث الأىمية لمباحث:
كالسياسات المتبعة في تكجو  ،كالمعايير ،كييتـ بالإجراءات ،إحدل الجامعات في قطاع غزة

الذم يقكـ بو  ،كالارتقاء الذاتي ،كاحتساب التطكر ،الإدارة العميا في اعتماد عممية الترقية
 ،راسة معرفة الباحث في طريقة عمؿ البحكث العمميةكما كتعمؽ ىذه الد أنفسيـ،المكظفكف 
 كخبراتو في نفس المجاؿ. ،كتزيد معرفتو

حيث أف ىذه الدراسة تتناكؿ تكجيات الإدارة العميا في  الأىمية لمباحثين والدارسين:
مف خلاؿ  ،كالدرجات العممية التي يحصؿ عمييا المكظفكف ،كالميارات ،احتساب المعارؼ

كبالتالي فإنيا  العممي،أك مف خلاؿ الدراسة كالتحصيؿ  عمييا،ية التي يحصمكف الدكرات التدريب
كالتكجيات الإدارية في احتساب ىذا الارتقاء  ،مدل أثر السياسات ،كالدارسيف ،تبرز لمباحثيف

كالاختبارات  ،كما كأنيا تفتح لمدارسيف أفؽ جديدة لمعديد مف الدراسات لممكظفيف،الذاتي 
 كالأداء الناتج عف ىذا التكجو للإدارة. ،كالكلاء ،كقياس الرضا ،المرتبطة بأصؿ مكضكع الدراسة

حيث أف مكظفي الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة ىـ شريحة  الأىمية لممجتمع:
 ،المكظؼ بحؽ العميا دارةالإأك سياسة متبعة مف قبؿ  ،فإف أم قرار المجتمع،ىامة مف 

حسب طبيعة القرار كمدل  الإيجاب،أك  ،إما بالسمب ،كخارجيا ،ستنعكس عميو داخؿ بيئة العمؿ
قد يقكـ بو المكظؼ  ،كمف ىنا فيذه الدراسة تبيف الأسباب القائمة كراء سمكؾ معيف أىميتو،

 أك في المجتمع الخارجي الذم يعيش فيو. ليا،الجامعي داخؿ المؤسسة التعميمية التي يتبع 
تكمف أىمية ىذه الدراسة بالنسبة لمجامعات بأنيا تعطي إضافة  مية لمجامعات:الأى

يستفيد مف ىذه الدراسة كافة ك  كما الجامعة،جديدة في مجاؿ ىذه الدراسة العممية لمكتبة 
حيث تضع بيف أيدم الإدارة العميا  فييا،المستكيات الإدارية في جامعات قطاع غزة كالعامميف 
كما كتبرز الآثار المترتبة عمى  الذاتي،في الجامعات أسباب تكجو المكظؼ للارتقاء كالتطكر 

تكجو الإدارة العميا في احتساب التطكر كالارتقاء الذاتي عمى كاقع المكظفيف العامميف في 
 الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة مف عدمو.
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  في  ،كالمعاىد المحمية كالخارجية ،كالكزارات ،ىذه الدراسة كافة المؤسساتقد يستفيد مف
ككيفية النيكض بالكادر البشرم لدييا كصكلان لتحقيؽ أىدافيا  ،تعاطييا مع طمكح مكظفييا

 .الاستراتيجية

 الدراسة:  مصطمحات
الارتقاء  الذاتي،التعمـ  الذاتي،كيحمؿ ىذا المفيكـ عدة مسميات )التطكير  الارتقاء الذاتي: .1

مف المعارؼ  قدران - كفقان لقدراتو كسرعتو-ىك الأسمكب الذم يكتسب فيو الفرد ك  ،(الذاتي
كالمفاىيـ كغيرىا مستفيدان مما أسفرت عنو التقنية الحديثة مف كسائؿ كبرامج لتحقيؽ مستكل 

 (.16ص ،ـ2004القصيمي، )معينة. أعمى مف النماء لتحقيؽ أىداؼ 
أك  ،عمكـنحك اكتساب  ،ىك تكجو المكظؼ بدافع مف ذاتوالتعريف الإجرائي لمباحث: 

أك  ،أك الجامعات ،مف خلاؿ التحاقو بإحدل الكميات جديدة،أك معارؼ  ،أك خبرات ،ميارات
أك  ،حاجات نفسية كأ ،بيدؼ إشباع رغبات ،أك القياـ بأعماؿ بحثية ،الدكرات التدريبية

دكف أم  ،كالارتقاء ،كتغيير شخصيتو نحك مستكيات أفضؿ مف النماء كظيفية،أك  ،اجتماعية
 .أك تكجيو مف قبؿ الإدارات المسئكلة عنو ،أك تحفيز ،مساعدة مالية

لسالبة نحك أك ا ،أك تييؤ عقمي يتحكـ في الاستجابة المكجبة ،ىك استعداد نفسي" :التوجو .2
أك رمكز في البيئة التي تثير ىذه  ،أك مكاقؼ ،كعاتأك مكض ،أك أشياء ،أشخاص
 (.172ص ـ،1974)زىراف،  ."الاستجابة

 ،عقميالستعداد الا مف حالةىي التعريف الإجرائي لمباحث لتوجيات الإدارة العميا: 
أك ديناميكيان  ،، كتباشر تأثيران مكجيان المتراكمة تنظـ عف طريؽ الخبرة التي عصبي،كال ،كالذىني

 ،نحك جميع المكضكعات أك سمبان  ،العميا في الجامعات الفمسطينية إيجاباالإدارة في استجابات 
 .أك المكاقؼ المرتبطة بيا

بما يتناسب كما  ،ىك ترقية المكظؼ إداريان  إدارياً:الارتقاء  الإدارة احتسابيعرف الباحث  .3
مف جراء ارتقائو بذاتو عف طريؽ  ،أك ميارات ،أك معارؼ ،تكصؿ إليو المكظؼ مف خبرات

 أك الدكرات التدريبية. ،التحصيؿ العممي
حسب  المناسب احتساب الأجر الماليك ه: مالياً  الارتقاء الإدارة احتسابيعرف الباحث  .4

عف  ذاتي،بما يتناسب مع ما تكصؿ إليو المكظؼ مف ارتقاء  ،كالركاتب ،سمـ الأجكر
 كالمعرفة. الميارات،أك اكتساب  ،طريؽ تحصيمو العممي
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 الجامعات الفمسطينية بغزة: .5
كتقدـ برامج تعميمية  جامعية،ما لا يقؿ عف ثلاث كميات  ىي المؤسسة التي تضـ الجامعة"

 برامج لمدراساتكلمجامعة أف تقدـ  الأكلى،تنتيي بمنح درجة البكالكريكس الدرجة الجامعية 
ليا أف تقدـ برامج ك أك الدكتكراه.  ،أك الماجستير ،العميا تنتيي بمنح درجة الدبمكـ العالي

: ـ2014السمطة الكطنية الفمسطينية، ) .شيادة الدبمكـ كفؽ أنظمة الدبمكـتعميمية تنتيي بمنح 
 .(5ص

 يعرف الباحث الجامعات الفمسطينية:
تحتكم عمى مجمكعة مف الكميات  ،ىي عبارة عف مؤسسات أكاديمية عامة كخاصة

تتخصص كؿ كمية جامعية بأحد فركع العمكـ  حيث كميات،بما لا يقؿ عف ثلاث  الجامعية
كتمنح في نياية الدراسة الأكاديمية لمطالب درجة البكالكريكس بالتخصص الذم قاـ  المختمفة،
كالدكتكراه حسب  الماجستير، العالي،الدبمكـ  كما كأنيا تمنح درجات عممية أخرل مثؿ بدراستو،

 الفمسطيني. مف قبؿ التعميـ العالي ات الممنكحة لمجامعة المانحةضيات الصلاحيمقت
 الجامعة الإسلامية بغزة: .6

 تعمؿ العالي، التعميـ مؤسسات مف مستقمة أكاديمية مؤسسة بغزة الإسلامية الجامعة
 كرابطة العربية، الجامعات اتحاد: في عضك كىي العالي، كالتعميـ التربية كزارة بإشراؼ

 المتكسط، الأبيض البحر جامعات كرابطة الإسلامية، الجامعات كاتحاد الإسلامية، الجامعات
 .كالأجنبية العربية الجامعات مف بالكثير تعاكف علاقات كتربطيا لمجامعات، الدكلي كالاتحاد

 الشعب لظركؼ كمراعيان  الإسلامية بالقيـ ممتزمان  أكاديميان  جكان  لطمبتيا الجامعة تكفر
 بالجانب كتيتـ التعميمية، العممية لخدمة المتاحة الإمكانيات كؿ كتضع كتقاليده، الفمسطيني
 خدمة في المتكفرة التكنكلكجيا كسائؿ بتكظيؼ كتيتـ كما النظرم، بالجانب اىتماميا التطبيقي
 م(.2016، الالكتروني موقع الجامعة الإسلامية) .التعميمية العممية

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 تي مفيوم الارتقاء الذا

الآثار والمعيقات التي تواجو 
 الارتقاء الذاتي لمموظفين
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 المبحث الأول
 الارتقاء الذاتي

 تمييد:
، معيشية ،مينية مف جميع النكاحي "أكاديمية، دائمان للارتقاء بحياتو الانسافيطمح 

 الإنساف الطمكححيث يعمؿ  ،كلا يقؼ ىذا الطمكح عند حد معيف ،إلخ"...اجتماعية، اقتصادية، 
لحصر )القياـ بأخذ دكرات فعمى سبيؿ المثاؿ لا ا ،ة كتحقيؽ ىذه الرغبة بطرؽ مختمفةعمى تمبي
كمو  ، كىذا(إلخ... اكتساب ميارات كمعارؼ جديدة، ،العممي التحصيؿالارتقاء بمستكل  ،تدريبية

، ككذلؾ ىي الحاؿ كالمعيشية، المعرفية ،ينو لظركفو المينيةكتحس ،يصب في بكتقة ارتقائو
التي يتبع ليا ىذا المكظؼ أك الإنساف العامؿ،  كلكف كبالنظر إلى رأم الإدارة  بالنسبة لممكظؼ،

 مخرجاتب كاعتبارات مختمفة في طريقة كآلية احتسا ،فمف الممكف أف يككف ليا كجية نظر
 ،تكبد الإدارة تكاليؼ كأعباء مختمفة ترتب عمى قرار الاحتسابحيث سي ،ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ

 كأ ،الإدارة إما بالقبكؿقبؿ مف  ىذا الارتقاء لممكظؼ سيقابؿ حيث ،...إلخ(،مالية ،)إدارية
 ،في سبيؿ ارتقائوكالذم سينعكس بدكره عمى المكظؼ الذم بذؿ جيدان ككقتان كمالان  ،الرفض

كانتمائو  ،ككلائو ،ئوكرضا ،كسيظير ذلؾ جميان في أدائو ،أك السمب ،سيككف إما بالإيجاب ذمكال
 .بياالتي يعمؿ  لممؤسسة

  نبذه تاريخية: تطوير الذات بين الفمسفة والحقيقة:
كاف بداية ظيكر مفيكـ "عمـ" الارتقاء بالذات كتطكيرىا في منتصؼ القرف الماضي، 

 كالمعرفة، ،كالخبرة ،إلى أعمى مستكيات الكعي كالذم اىتـ بتنمية الذات كالارتقاء بيا كتطكيرىا
ككانت ىناؾ العديد مف الاختلافات حكؿ جدكل ىذا العمـ كفكائده، حيث ذىب البعض إلى عدـ 
ارتقاء ىذا العمـ عف ككنو أفكار فمسفية لا يمكف تحقيقيا كتطبيقيا عمى أرض الكاقع، كذىب 

ر كالمرتكز الأساس الذم يبني عميو الشخص العمـ ىك بمثابة الدستك  ف ىذابأآخركف إلى القكؿ 
 معرفتو بذاتو كالعمؿ عمى تحقيقيا.

بالرغـ مف حداثتو  ما ىي حقيقة ىذا العمم؟ :كىنا يتطرؽ إلى أذىاننا سؤاؿ ميـ ألا كىك
حيث استطاع  ،كالباحثيف ،كالفلاسفة ،إلى نفكس الكثير مف العمماءإلا أنو استطاع التغمغؿ 

كذلؾ ككنو عممان قائمان عمى  ،كصقؿ الذات الإنسانية ،كتأىيؿ ،في تحقيؽاثبات الأثر الكبير 
كالخبرات الإنسانية المتراكمة كالتي  ،تنبع مف خضـ التجارب ،كأفكار ،كمبادئ ،كقكاعد ،أسس

 تصب في مصمحة الذات العميا لمفرد.
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 ،القيـكما يؤكد ىذا العمـ عمى حقيقة راسخة مفادىا أف الفرد لا يعمؿ بمعزؿ عف 
 ،كرسالتو ،حيث تمعب دكران ىامان في تحديد أىدافو ،كالمبادئ المترسخة في ذاتو ،كالأفكار
كالمكانة التي يرغب أف يككف  ،كالتي يستند إلييا في تحديد المكقع ،كغايتو الشخصية ،كرؤيتو

بية عمييا في ىذه الحياة... ككذلؾ خمؽ التكازف النفسي القادر عمى تككيف الشخصية الإيجا
 الطمكحة...

، كبالتالي نصؿ إلى حتمية غير قابمة لمجدؿ أف ىذا العمـ ىك عمـ عريؽ بمنيجو
كمبادئو... كعند فيمنا ليذا المنيج كىذا العمـ، عندىا سكؼ يككف بمقدكرنا  ،كأسسوكرسالتو، 

كالارتقاء بذكاتنا  حياتنا،كالخبرات اللازمة لنككف مف صناع النجاح في  ،كالمعرفة ،إيجاد الكعي
)موقع نوبا  كخبرة. ،كميارة ،حتى نبمغ كؿ ما نسمك كنطمح أف نككف عميو مف رقي كرفعة

 م(.2015الرسمي، 
 :تعريف مفيوم الارتقاء الذاتي 

  الارتقاء: / مفيومولاأ
  .ارتقى مصدر اِرتقاء:

  )اسـ(: اِرتِقاء

  في ارتقى/  عمى ارتقى/  إلى ارتقى/  ارتقى مصدر

عُكدُ  الجَبَؿِ: اِرْتِقَاءُ  عَمَيْوِ  صَعُبَ    إِلَيْوِ  الصُّ

  تَكَلِّيوِ  اِعْتِلاؤُهُ، لمْعَرْشِ: الْمَمِؾِ  اِرْتِقَاءُ 

 .قديمة بسيطة أشكاؿ عمى المكجكدات تطكر نظرية كالارتقاء: النشكء مذىب

 م(.2015)معجم الوسيط الإلكتروني، 
في جكانب عدة  ،كانتقاؿ مف مستكل إلى آخر عممية تدرجبأنو  :الارتقاء الباحث يعرف

أك سمككية، أك اجتماعية، أك  أك مينية، المستكيات كظيفية، ىذه مف حياة الفرد،  سكاء كانت
مف خلاؿ التحصيؿ العممي بالمطالعة  ،جديدةكقدرات  مياراتأك اكتساب خبرات ك  ،عممية

أك مطالعة البحكث كالرسائؿ العممية، أك النظامية  ،كمكاقع الأنترنت ،الفردية في المكتبات
 أك مركز تدريب. ،أك جامعة ،بالانضماـ إلى معيد
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 الذات: / مفيومثانياً 
بمثابة حجر الأساس الذم  (7ص ـ،2004) الظاىر،حسبما يراه  يعد مفيكـ الذات

أك طبيعة عممو، بحيث يعمؿ ىذا المفيكـ  ،يميز شخصية الفرد ميما اختمؼ مسماه الكظيفي
كتظير الأىمية كصقمو بيكية تميزه عف الآخريف،  ،عمى تكامؿ كاتساؽ شخصية ىذا الفرد

ككنو يكجو الأفراد لانتياج السمكؾ الذم  الإنساني،الأساسية ليذا العمـ في تحديده لمسمكؾ 
 يتماشى مع خصائصو.

حيث اعتبرت  ،لدراسة الذات، كالذات العارفة كفي القرف التاسع عشر تـ تحديد أسمكبيف
 ،إذ تتضمف مجمكعة مف العمميات كالتفكير ،الذات العارفة لا قيمة ليا في فيـ السمكؾ

 فيي الذات التجريبية كالتي تتضمف: ،كالتذكر، أما الذات كمكضكع ،كالإدراؾ
 كىي تتضمف جسـ الفرد كأسرتو كممتمكاتو. الذات المادية: . أ
 كتتضمف كجية نظر الآخريف نحك الفرد. الاجتماعية:الذات  . ب
 كتتضمف انفعالات الفرد كرغباتو. الذات الروحية: . ت

 بينيا،ؿ الفرد لذاتو يتشكؿ مف خلاؿ عكامؿ بيئية كداخمية كثيرة لا يمكف الفص فيـف "إ
احة حيث تتشارؾ فيما بينيا لتنتج سمككا يتبناه الإنساف كيسعى إلى تحقيقو بكؿ الكسائؿ المت

 . "كالكصكؿ إلى ىدفو المنشكد ،كماؿ لتحقيؽ غايتو ،ككقت ،كيسخر كؿ ما لديو مف قكة ،لديو
 فقد جاء تعريف مفيوم الذات في معجم الوسيط:

ذات: )اسـ(، كالجمع ذكات: اسـ بمعنى صاحبة، مؤنث )ذك(، يثنى عمى ذاتا، ذكاتا 
أك العداكة  ،القكـ القرابة كالنسب كالمكدةىذه فتاة ذات خمؽ كجماؿ، ذات البيف: الحاؿ، ما بيف 

كالبغضاء، معرفة الذات: تفيـ الشخص لطبيعتو أك قدراتو أك حدكده، كعي بالمميزات 
تحقيؽ التكصؿ إلى تفيـ كمعرفة الذات، كالخصائص المككنة لذات الفرد، اكتشاؼ الذات: 

  نفسو.تحقيؽ الذات: تطكير أك تحسيف إمكانات الشخص، كتحقيؽ الاكتفاء ل
 ـ(.2015)معجـ الكسيط الإلكتركني، 

بأنو مجمكعة مف الشعكر  :مفيكـ الذات (12ص  ـ،2005)، العمرية كقد عرؼ
 كالعمميات التأممية التي يستدؿ عنيا بكاسطة سمكؾ ممحكظ أك ظاىرة.

 ،الأنماط المستمرة كالمنسقة نسبيان مف الإدراؾ (75ص ـ،2005)التايو، كعرفو 
 التي تبدك لتعطي الناس ذاتيتيـ المميزة.  ،كالسمكؾ ،كالإحساس ،كالتفكير
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 :مفيوم الارتقاء الذاتي

عمى الرغـ مف تعدد الأبحاث كالدراسات التي اىتمت بمفيكـ الارتقاء يرل الباحث أنو ك 
كمنيا  ،حيث تعددت المسميات كالتعاريؼ ،مسمى محدد لو ىناؾإلا أنو لـ يكف  ،الذاتي

، كىذا (إلخ... ،تنمية الذات، التدريب الذاتي، تنمية الشخصيةالذاتي، التطكير الذاتي،  الارتقاء)
 يرجع إلى عدة أسباب مف أىميا:

 كالمتعمقة بمكضكع الارتقاء  معرفية التي ينتمي إلييا الباحثكفاختلاؼ الفركع العممية كال
 مف المجالات العممية. ...إلخ ،عمـ الاجتماع، الإدارة، التربية الذاتي مثؿ:

  حيث أف ىناؾ أىداؼ عمى  الذاتي،الأىداؼ المختمفة كالمتعددة التي يحققيا الارتقاء
 كالمنظمة، كالمجتمع. الفرد،مستكل 

  ساليب كالذم أسيـ كثيران في ظيكر الأدكات كالأ كالمتلاحؽ،التطكر التكنكلكجي السريع
  المستخدمة في عممية الارتقاء الذاتي.

أغمب المفاىيـ ىي مترادفة كتصب في نفس البكتقة كالمعنى لمفيكـ الارتقاء الذاتي، أف ك 
إلا أنو يرل أف استخداـ مفيكـ الارتقاء الذاتي أبمغ مف المفاىيـ الأخرل كأكثر دلالو عما يريد 

 الباحث إظياره كتكصيمو مف خلاؿ ىذه الدراسة.
مية تفعيؿ الذات لتحقيؽ الأىداؼ بأنيا عم :تنمية الذات (ـ2015الثبيتي، )كقد عرؼ 

 التي ترغب في تحقيقيا.
بأنو يتعمؽ بتنمية  (8ص ،ـ2012)يعيسى، ميمكد،  كعرِّؼ التطكير الذاتي مف قبؿ

قدرات كميارات الشخص الذاتية بنفسو، كما كيعمؿ الشخص عمى تقكيـ سمككو، كالتحمي 
 ،عمى اكتساب الأخلاؽ الفاضمة بالأخلاؽ الفاضمة كتربية نفسو كتيذيبيا، ككذلؾ عمؿ الشخص

 مقبكؿ.غير المرغكب فيو إلى سمكؾ كتحكيؿ سمككو 
أسمكب منظـ لمتعميـ كالتعمـ يتخذ  بأنو الذاتي:التعمـ  (7ص ،ـ2012) ،كعرؼ العيبي

كخبرات نافعة بيدؼ  ،إكسابو ميارات ،مف المتعمـ محكران مركزيان لمعممية التعميمية المتنكعة
كقدراتو الذاتية عمى التعمـ كتقديـ نظاـ التقدير  ،انسجاما مع سرعتو ،كوإحداث تغيير في سمك 

 . جاه المطمكب لنشاط كسمكؾ المتعمـالفكرم للات
الذم يقكـ  أنو النشاط التعمميب" :التدريب الذاتي (78ص ـ،2011)الصاعدم، كيعرؼ 

مكاناتو ،بيدؼ تنمية استعداداتو ،بو المتعمـ مدفكعان برغبتو الذاتية  ،مستجيبان لميكلو ،كقدراتو ،كا 
بما يحقؽ تنمية شخصيتو كتكامميا، كالتفاعؿ الناجح مع مجتمعو عف طريؽ  ،كاىتماماتو

 . "كالثقة بقدراتو في عممية التعمـ الذاتي ،الاعتماد عمى نفسو
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بأنو عممية اكتساب " :التعميـ الذاتي (50-49ص ص ،ـ2009) ،العبيدميعرؼ 
حيث يحصؿ ىذا  ،مف قبؿ الشخص المتعمـ ،كالخبرات ،كالحقائؽ ،كالمعارؼ ،مقصكرة لمميارات

كتستيدؼ نتائج التعمـ  ،الشخص عمى المعرفة المباشرة كغير المباشرة لمحقائؽ المحيطة بو
كما تؤثر تمؾ النتائج عمى  ،تكسيع معارؼ المتعمـ كتمكينو مف تقكيـ المعارؼ المكتسبة مف قبمو

  .مجالات حياتو"في شتى تطكر المتعمـ 
تعمـ الذم "بأنو ذلؾ النكع مف التعميـ كال (20-19ص ص، ـ2005)عرفتو محامدة، 
في  ،كاختياراتو ،كقدراتو ،ككفقا لاستعداداتو ،كأدائو بناءن عمى رغبتو يجعؿ الفرد يغير سمككو
كالمكاقؼ، كبناء عمى دافعيتو نحك إحداث ذلؾ التغيير في  ،كالمكاد ،التفاعؿ مع الأشخاص

 ،كنشاطو الفسيكلكجي ،سمككو طبقا لمطريقة التي يعتمدىا، كالنمط الذم غير عممياتو العقمية
 . "كخياراتو في الاستجابة ليا ،رجيةكالعصبي، كسبؿ إدراكو لممميزات الخا

بأنو التعمـ الذم يجعؿ الفرد " :التعمـ الذاتي (23-22ص ص ،ـ2001) ،غبايفيعرؼ 
في التفاعؿ مع  ،كاختياراتو ،كقدراتو ،يغير مف سمككو كادائو بناءن عمى رغبتو، ككفقان لاستعداداتو

الأشخاص، كالمكاد، كالمكاقؼ، كبناءن عمى دافعيتو نحك إحداث التغيير في سمككو طبقان لمطريقة 
كنشاطو الفسيكلكجي كالعصبي كسبؿ إدراكو التي يعتمدىا، كالنمط الذم يميز عممياتو العقمية 
 لممتغيرات الخارجية كخياراتو في الاستجابة ليا ".

( هتتو اك كتتار المتولتتدا  اتٌتتا  Zimmerman, 2000) كمتتا ٌعر تتي ممٌرمتتان  التتتع م التت اتً

 واك عال التً تخطط وتكٌف بشكل دوري من أجل تحقٌق اكهداف الشخصٌة. 

بأنو العممية التي يقكـ بيا المتعمـ  :التعميـ الذاتي (1ص ،1990)، بمقيس، شطييعرؼ 
ببذؿ جيكد ذاتية لتنفيذ نشاطات بألكاف عديدة كمختمفة بيدؼ إحداث تغييرات إيجابية في عدة 

إزاء عناصر  ،كمكاقفو ،كفي اتجاىاتو ،كفي الميارات الأدائية ،كالمعرفية ،نكاحي منيا العقمية
 .كغير المادية ،كالبيئة المادية ،فةالثقا

 ،بأنو تكجو المكظؼ بدافع مف ذاتو نحك اكتساب عمكـ ويعرف الباحث الارتقاء الذاتي:
أك  ،أك الجامعات ،أك معارؼ جديدة، مف خلاؿ التحاقو بإحدل الكميات ،أك خبرات ،أك ميارات

أك  ،أك حاجات نفسية ،بيدؼ إشباع رغبات ،أك القياـ بأعماؿ بحثية ،الدكرات التدريبية
دكف مساعدة  ،أك كظيفة، كتغيير شخصيتو نحك مستكيات أفضؿ مف البقاء كالارتقاء ،اجتماعية

  مف قبؿ الإدارات المسئكلة عنو. ،أك تحفيزات تكجييية ،مالية
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 -التالية: معنى الارتقاء الذاتي لمموظف من خلال البنود الباحث ص مخي

  كقدراتو ،كىي نابعة مف شعكره بحاجتو إلى تنمية مياراتو ،المكظؼتككف الرغبة ذاتية لدل، 
 في جانب معيف كالارتقاء بيا. ،كمؤىلاتو

 أك المكاد الدراسية المتخصصة التي يرغب بيا إف المكظؼ يقكـ باختيار البرامج التدريبة ،
يحتاج  كالخبرات كالمعارؼ كالمؤىلات التي كيرل أنو مف خلاليا يمكنو اكتساب الميارات

 إلييا.
 تككف عممية الاختيار نابعو مف قناعة كدافعية ذاتية كاعية لدل المكظؼ لتعميـ نفسو بنفسو.  
 كذلؾ  ،أك المعرفي ،أك التحصيؿ العممي ،يقكـ المكظؼ باختيار نكع ككقت كمكاف التدريب

 ككفقان لاحتياجاتو. ،حسب ما يرل أنو مناسب لو

 بالذات: اىمية الارتقاء 
 داخؿ الذاتي لممكظفيفالارتقاء ز يج تحفيناتباع م أف ـ(2009) ،الخميفةبيف 

لتمبية احتياجات  ،فيفكمعارؼ المكظ ،في تنمية مياراتكالمؤسسات  ،المنظمات ،الجامعات
لماـ المكظفيف بيذه إت التقنية المتسارعة التي تتطمب كمطالب العمؿ الجديدة في ضكء التطكرا

لمثؿ ىذه  يفالمنظمة لحيازة المكظف تكبدىاتقؿ التكاليؼ التي قد أا بساليب تشغيميأالتقنيات ك 
در اعمى الكادر البشرم الق أك المؤسسة ،الجامعةككذلؾ سيكلة حصكؿ  ،الميارات كالمعارؼ

عمف يصمح لسد يا داخميا دكف تكبد عناء البحث خارجشغاؿ الشكاغر الكظيفية إعمى 
 مف ىذه الطاقات.  يااحتياجات

مشكلات العمؿ الكثيؽ بحؿ  باطرتالاىمية الارتقاء بالذات كتطكيرىا مف أ تنبثؽكما 
كفي الكقت  ،ابتكار طرؽ جديدة لمعمؿ تسيـ في زيادة جكدتوكالمشاكؿ الشخصية لممكظؼ، ك 

 ،الجامعةدارة إابة المباشرة غمى المكظؼ مف قبؿ كالرق ،كالتكمفة ،كالجيد ،ذاتو اختصار الكقت
  يعمؿ بيا. ك المؤسسة التيأ

 لمموظف: فوائد الارتقاء الذاتي 
 أف ىناؾ فكائد لارتقاء المكظؼ بذاتو تتمخص فيما يمي: ، )د.ت.(داحمذكرت 

 .يككف المكظؼ فييا ىك الصانع لعممية التعمـ كىك أساس عممية ارتقائو بذاتو بالكامؿ 
 .يحدد المكظؼ الأىداؼ كيصيغ الأسئمة 
  بذاتو مف خلاؿ أنشطة يقكـ بيا.يحقؽ الأىداؼ التي خطط ليا 
 .)ترتبط بميكؿ المكظؼ المرتقي بذاتو كاىتماماتو )لا إجبار في الارتقاء الذاتي 
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 كرغبة في تحسيف الذات لممكظؼ. ،تتطمب ثقة عالية بالنفس 
 ؽ الرغبة الداخمية لممكظؼ المرتقي ذاتيا بإرادتو كبالاعتماد عمى نفسو أفضؿ فكائد تحق

 الارتقاء الذاتي.
 .تحقيؽ مستكل عاؿ مف الطاقة الفردية لدل المكظؼ 
 .عدـ الاحتياج المادم الكبير مف قبؿ المؤسسة 
  تقي أىداؼ ذات قيمة في حياة الإنساف )تحديد ىدؼ لمكصكؿ إليو عند المكظؼ المر

 بذاتو بحد ذاتو 

 الذاتي:ابعاد الارتقاء 
 يوجد عدة أبعاد للارتقاء الذاتي يمكن تمخيصيا كما يمي:

  :بمعنى أف الإنساف يتكيؼ مع نفسو كمع الآخريف، كيككف علاقة سكية البعد الاجتماعي
بينو كبيف البيئة التي يعيش فييا، تمؾ البيئة التي تضـ العناصر الأساسية لمحياة كىي 

 الاجتماعية كالثقافية(.-النفسية -)الطبيعة
كالمكظؼ مسئكؿ عف سبر أعماقو كالغكص فييا لكي يتعرؼ عمى نفسو، حيث تقكده  

كالقدرات  ،كالإمكانات ،كالضعؼ ،تمؾ المعرفة للارتقاء بذاتو مف خلاؿ معرفتو بجكانب القصكر
التي يجب أف يحصؿ عمييا لتحقيؽ ذلؾ، كالارتقاء الذاتي يصؿ بالمكظؼ إلى درجة مف 

تكيؼ مف خلاؿ استجابتو لممؤثرات الجديدة التي تصادفو في حياتو، إف المركنة التي تحقؽ لو ال
طمكح الإنساف كتطمعاتو في تغير دائـ، الأمر الذم يحفزه لتبني دكران إيجابيا حياؿ التغيرات التي 
تقابمو، فميس ىناؾ مف سبيؿ  أفضؿ مف ارتقاء المكظؼ بذاتو ليصؿ إلى تحقيؽ ذاتو كاستمرار 

 .(157ص ـ،1988درة، ) ذاتو كبناء شخصيتو.تطكره كارتقائو ب
 :يتطمب تحقيؽ الذات أف يعمؿ المكظؼ كفؽ احتياجاتو كىذا ىك ما يمثؿ  البعد النفسي

كتكجيو  ،كقدراتو ،البعد النفسي لعميمة الارتقاء الذاتي، لأنيا تتضمف تجديد المكظؼ لمياراتو
أف  ذاتو، كذلؾ لاف مصدر سمككو ينبعث مف داخمو استجابة لممتغيرات المحيطة بو، حيث

حاجة ينشا عنيا تكتر كانعداـ تكازف لدل المكظؼ، فقد تككف ىذه كراء كؿ سمكؾ إنساني 
الحاجة عبارة عف ىدؼ يتطمب بمكغو لنشاط معيف، كبتحققو يتـ اشباع الحاجة كينخفض 

 التكتر.
اجة الأساسية التي تكمف كراء ارتقاء المكظؼ بذاتو ىي الحاجة إلى التطكر إف الح 

كتغذية الطمكح كاستمرارية تحقيؽ الذات، كالرقي بيا، مما يضمف لمفرد شخصية متجددة صحية 
مكاناتو. كسميمة، ككذلؾ تكظيؼ أمثؿ لقدراتو   .(233-232ص ص ـ،2001المكزم، )كا 
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  :البعد العقمي 
كالميارات الجانبية، مف أىـ  ،الذكاء لستانفكرد بينيو، كاختبارات القدراتتعتبر اختبارات 

الاختبارات التي تستخدـ لقياس البعد العقمي، كىذه الاختبارات تعتبر الرئيسية لتحديد مدل قبكؿ 
أساليب الارتقاء الذاتي، كفي الكقت الذم يتـ فيو كضع البرنامج التدريبي اللازـ لتطكير الذات 

لى تكسيع مدارؾ أكيد عمى كضع الأىداؼ التي تؤدم إيجب الاىتماـ كالت ،اء بياكالارتق
 (. 693ص ـ،2004رشيد، ) المكظؼ المرتقي بذاتو.

 :البعد التقني 
كما أفرزتو  ،يرتبط ىذا البعد بمدل قدرة المكظفيف عمى التعامؿ مع التكنكلكجيا الحديثة

 المياـ كالأعماؿ الكظيفية. إنجازيمكف استخداميا في  ،كبرمجيات ،مف تقنيات
كالقدرات التي تجعمو متقدمان  ،إف المكظؼ المرتقي بذاتو يسعى جاىدا لامتلاؾ الميارات

نجازان  ،عمى زملائو كأقرانو حيث يعني التمكف مف استخداـ المعدات الحديثة زيادة في الإنتاجية كا 
  أسرع لمعمؿ.
 (189ص ـ،2006 ،حمزاكمك  ،محمكدك  ،خاشقجيك  ،النمر)

 دوافع الارتقاء الذاتي:
 ماذا يقصد بالدوافع؟

 تبني ىلإدت بنا أسباب التي عبارة عف الأ ىي :الدكافع (ـ2004)بك علاـ، يعرؼ أ
ك أغاية  ىلإبيدؼ الكصكؿ  ،ك الكسائؿأ ،فعاؿك الأأ ،يف سكاء كاف عمى صعيد الآراءنيج مع

 ىدؼ معيف كالعمؿ عمى تحقيقو.
كسيمة لتحقيؽ الاىداؼ فإنيا تصبح أحد العكامؿ التي تؤدم الي ذا كانت الدافعية ا  ك 

 تي قد يسعى الفرد الى تحقيقيا. كغيرىا مف الاىداؼ ال ،كالميارة ،كالفيـ ،تحصيؿ المعرفة
ىناؾ العديد مف الدكافع التي قد تؤدم أف  (19 – 18ص ص ـ،1977) ،منصكريرل 

 : التالية الذكر تنطكم تحت ىذه البنكدبالمكظؼ الى تبني نيج الارتقاء الذاتي كالتي 
مى حيث يعمؿ ع ،كفي ىذه الحالة يككف المكظؼ في حالة انشغاؿ بالعمؿ المعرفي:الدافع  .1

كيككف ما يكتشفو مف امكر معرفية جديدة ىي بمثابة مكافأة  ،اشباع حاجاتو لممعرفة كالفيـ
 لو.

كالارتقاء  ،كالسمعة ،حيث يسعى المكظؼ كيعمؿ جاىدا لمحصكؿ عمى الشيرة الذات:تكريس  .2
كالالتزاـ بالتقاليد كالاعراؼ  ،كالتي يعمؿ عمى الكصكؿ ليا عف طريؽ التميز بالآراء ،بمكانتو

 كاحترامو لذاتو. شعكره بكفاءتوكىذا يؤدم الي  ،المعمكؿ بيا



 

19 
 

ؿ قبكلو لدل الاخريف كبالتالي بتحقؽ لديو كالذم يحصؿ عميو الفرد مف خلا"دافع الانتماء:  .3
بمعنى اف يستخدـ الفرد نجاحو العاـ كأداة لحصكلو عمى الاعتراؼ  ،الاشباع في ىذا القبكؿ

 (. 52ص ،2009 ،.  )شكشؾ"قتو بنفسوثيو في تأكيد كالتقدير مف جانب مف يعتمد عم
 ،كالانجاز ،الى التحصيؿكىي المرتبطة بما يحفز كيدفع الفرد "الحاجة الى تحقيؽ الذات:  .4

كاف يحقؽ امكاناتو كيترجميا الى حقيقة  ،كاف يككف مبدعا كمنتجا ،كالتعبير عف الذات
 . "كاقعة

 
 ـ( أف مف أىـ أسباب الارتقاء الذاتي ما يمي:1993بينما يذكر أبك جلالو )

 تعدد الحاجات الفردية كتجددىا:  -1
كالتقدـ التكنكلكجي كالتقني كالصناعي  إف التسارع العممي كالانفجار المعرفي المتلاحؽ

كؿ ىذا يدعك الأفراد كالمكظفيف في المنظمات كالمؤسسات إلى الرغبة في الحصكؿ عمى 
كميارات، كعمكـ تتماشى مع ىذه الثكرة التكنكلكجية كالصناعية، كذلؾ لتسيؿ عمييـ ، دراتق

 أمكرىـ الحياتية كالكظيفية. 
تعميمية النمطية عف تمبية كافة الاحتياجات، حيث كمف البدييي أف تعجز المؤسسات ال

يكمف العلاج في اخذ مبدأ المبادرة لإشباع ىذه الحاجات، كقد ادل تقميص عدد ساعات العمؿ 
إلى زيادة أكقات الفراغ لدل المكظفيف الامر الذم أدل الى إيجاد أنكاع جديدة كحديثة مف 

مبادرات للارتقاء بالذات  ىىي بالتالي تؤدم إلة إلى إشباع ك المتطمبات كالاحتياطات التي بحاج
شباع اليكايات. مف خلاؿ  التعمـ الذاتي كا 

 منيا: تعدد انكاع الميف كتبدليا كاستحداث الجديد  -2
تكجو الفرد أك المكظؼ ليككف منتجا في مجتمعو أك في المؤسسة التي يتبع ليا، ككذلؾ 

بو كيناسب طمكحو كقدراتو، كالمؤىلات التي حاجتو كميكلو لاختيار الكظيفة أك العمؿ الذم يناس
لديو في سكؽ العمؿ المتجدد كؿ ذلؾ يتطمب منو العمؿ عمى تطكير قدراتو كالارتقاء بذاتو، كما 
لديو مف خبرات كمؤىلات عممية كمينية ليتناسب مع الكظائؼ كما تتطمب مف إمكانات، 

 كمؤىلات، كخبرات.
عمى المكظؼ أف يعمؿ عمى تطكير ذاتو  ،كلمكصكؿ ليذا المستكل مف الاتقاف 

 كالارتقاء بيا ذاتيا بغض النظر عف عمره أك المستكل العممي الحاصؿ عميو سابقان. 
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 الفردية: الفركؽ  -3
رد قد يعتبر ىذا السبب مف أىـ الأسباب المحفزة لممكظؼ للارتقاء بذاتو حيث اف كؿ ف

مكاناتو ا كالارتقاء بيا كتنميتيا لتككف قادرة عمى ى تطكيرىلحيث يسعى إ، يعمـ حدكد قدراتو كا 
، كالتكنكلكجيا الخ...  كبالتالي فاف الارتقاء بالذات  مكاكبة التطكر المتسارع في المعرفة، كالعمكـ
كسابيا القدرات كالإمكانات كالميارات اللازمة لمكاكبة ىذا التطكر المتسارع كتحقيؽ الجكانب  كا 

 ىك العلاج لتغطية جكانب القصكر. كاىبوالتي تمبي حاجات المكظؼ كميكلو كم
 إعادة التأىيؿ كالتدريب أثناء الخدمة:  -4

تتجدد الميف كالكظائؼ باستمرار نظران لمتطكر المستمر في التكنكلكجيا كالمعرفة، 
مكانات، كميارات،  كبالتالي يتـ استحداث العديد مف الكظائؼ التي تككف بحاجة الى قدرات كا 

تتكفر في الشخص الذم سيشغميا، كتعتبر ىذه الكظائؼ بمثابة حافز كمعارؼ خاصة يجب أف 
كبالتالي سيككف  ،كالخبرات ،كالمعارؼ ،كالقدرات ،قكم للأفراد كالمكظفيف لاكتساب ىذه الميارات

ليككف ليـ السبؽ في التطكر  ،تكجو الأفراد كالمكظفيف لاكتساب ىذه الميارات كالمعارؼ ذاتيا
 كتحسيف مستكاىـ المعيشي.    ،كظيفيكالارتقاء في السمـ ال

 كيرل الباحث اف ىناؾ اسباب اخرل كراء ارتقاء المكظؼ بذاتو منيا:

 .المنافسة بيف الاقراف في المؤسسة الكاحدة 
 تحسيف مستكل العيش كالكسب. 
 احتراـ الذات كاحتراـ الاخريف كسب. 

 سمات الارتقاء الذاتي:
 :مييكالتي نسردىا كما  (ـ2001) ،غبايفكما أوردىا  السماتيتميز الارتقاء الذاتي بالعديد مف 

ييدؼ الارتقاء الذاتي الى تحقيؽ كترسيخ كتعمـ مفيكـ الارتقاء الذاتي الذم يؤكد عمى  - أ
 ايجابية الفرد المتعمـ كنشاطو كيراعي خصائصو المتميزة.

يحتاج الييا كؿ فرد يؤكد الارتقاء الذاتي عمى كفرة كتنكع خيارات التعمـ كالمصادر التي  - ب
 بيدؼ استثمار طاقاتو كذلؾ كفؽ قدراتو كاستعداداتو كرغباتو. ،يسعي للارتقاء بذاتو

يقكـ الشخص المرتقي بذاتو بالتركيز عمى فردية التعمـ كاكتساب الخبرات كالميارات مف  - ت
 خلاؿ الدراسة اك الدكرات التدريبية.

فرص لتحمؿ مسئكلية تعممو كارتقائو بذاتو يتيح الارتقاء الذاتي لممكظؼ المرتقي بذاتو ال - ث
 فيمارس النشاطات المتنكعة كفؽ قدراتو كاستعداداتو.
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تقاء الذاتي المستمر كالذم يحمؿ المكظؼ اك الشخص المرتقي بذاتو مسئكلية ر ييدؼ الا - ج
 متابعة تعمـ كاكتساب ميارات المكظؼ اك الشخص المرتقي.

الخبرات كالميارات كالمكاد التعميمية عمى نحك يسمح لكؿ يقكـ الارتقاء الذاتي عمى تنظيـ " - ح
 . "ا لقدراتو كطمكحوفرد اك مكظؼ تسعى للارتقاء بذاتو اف ينمك كيتقدـ كفق

 

 -يمي: ـ( أف مف سمات الارتقاء الذاتي ما 2005) ،بينما ترل محامدة

كنشاطو كيراعي ييدؼ الارتقاء الذاتي الى تحقيؽ ارتقاء يؤكد ايجابية المكظؼ المرتقي  -1
 خصائصو كامكانياتو كقدراتو المتميزة.

يؤكد الارتقاء الذاتي عمى تنكع الخيارات المتاحة للارتقاء بالذات مف قبؿ المكظؼ ككذلؾ  -2
 المصادر التي يحتاج الييا لمكصكؿ الى ما يرنك اليو مف ارتقائو بذاتو.

 اب الخبرات كالميارات.الدراسة كاكتس تماـا  لمرتقي بذاتو عمى فردية التعمـ ك يركز ا -3
فيمارس النشاطات المنكعة  ،ممكظؼ الفرص لتحمؿ مسئكلية تعممويتيح الارتقاء الذاتي ل -4

 كفؽ قدراتو كاستعداداتو.
ييدؼ الارتقاء الذاتي الى اكساب المكظؼ ميارات كعادات التعمـ المستمر الذم يحمؿ  -5

 المكظؼ مسئكلية متبعة ارتقائو بذاتو نفسو بنفسو.
رتقاء الذاتي عمى اساس تنظيـ الخبرات كالمكاد التعميمية عمى نحك   يسمح لكؿ يقكـ الا -6

 مكظؼ يرغب في الارتقاء بذاتو اف ينمك بتقدـ كفقا لقدراتو كامكاناتو كطمكحو.
 المكاصمة لممكظؼ ارتقائو بذاتو بنفسو. بالذاتكتساب ميارات كعادات الارتقاء ا -7
 نفسو بنفسو.يتحمؿ لمكظؼ مسئكلية الارتقاء بذاتو  -8
 المساىمة في عممية التجديد الذاتي لممجتمع. -9

 يككف في حالة تطكر كارتقاء دائميف. ،بناء مجتمع مثقؼ كمتعمـ -10
 تحقيؽ التربية الفردية كالارتقاء المستمر مدل الحياة. -11

 ن من سمات الارتقاء الذاتي:أالباحث ويضيف 

 ،تحسيف مستكاه الكظيفيفي  المكظؼساس رغبة أعمى  يقكـ الذم الارتقاء الذاتي
عمى  كما أف المكظؼ كخلاؿ مسيرة ارتقائو بذاتو لف يحصؿ ،كالاجتماعي ،كالمادم ،كالمعيشي

نما ستككف كامؿ التكمفة عمى  ،ك المؤسسة التي يعمؿ لديياأ ،دارةأم مساعدة مادية مف الإ كا 
 .نفقتو الخاصة
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  -سمات ترتبط بالموظف المرتقي بذاتو: 

 -يمي: ـ( أف مف أىـ السمات التي تقترف بالمكظؼ المرتقي بذاتو ما 2000)، ذكر الحمبي

 منتج كمستقر مف الناحية الانفعالية. -1
 متكيؼ مع ذاتو كبيئتو. -2
 يسخر كؿ ما لديو مف إمكانات كقدرات لخدمة أىدافو. -3
 يعمؿ بجد لمكصكؿ إلى مركز متقدـ كمرمكؽ في المجتمع.  -4
 كحبيـ لو.يشعر بنفسو كبكجكده مف خلاؿ الناس  -5
 يفكر بشكؿ مكضكعي. -6
 يضع أىدافان كخططا لممستقبؿ بشكؿ مناسب. -7
 يكاصؿ جيكده كلا يككف الفشؿ عائقا في ذلؾ. -8
 في سبيؿ الكصكؿ إلى أىدافو يتحمؿ أم صعاب قد تقابمو. -9

 يتمتع بالثقة بالنفس. -10
 مف عقبات يككف قادران عمى التغمب عمييا. المكظؼ ما يكاجو -11
 ليس محددا كأنو يقدر عمى تغييره. يرل أف مستقبؿ الإنساف -12
 يرل أف الجيد الذم يبذلو الفرد ىك الذم يحدد نجاحو. -13
 يحاكؿ الكصكؿ إلى عممو بشكؿ كامؿ مف خلاؿ متابعة الجيد. -14
 لا يؤمف بالحظ. -15
 ينجز ميامو بنفسو. -16
 قادر عمى تحمؿ المسئكلية. -17
 يحاكؿ دائما تحقيؽ كؿ ما ىك أفضؿ كتحسيف مستكاه. -18
 فاؤؿ. ينظر لمحياة بت -19
 يحب المنافسة. -20
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 -وطرقو: أساليب الارتقاء الذاتي 
ر، مسما كما كتب كخبراتو كمياراتو مف الاساليب التي يمكف أف يستخدميا المكظؼ ليرتقي بذاتو

 -يمي: ما  (11 – 10ص ص ،(.ت.د))

 المؤسسات التعميمية النظامية كالمنتشرة في المجتمع مثؿ الجامعات كالكميات كالمعاىد. -1
 المؤسسات التعميمية غير النظامية مثؿ الأندية كالجمعيات كالصالكنات. -2
 دكر الكتب كالمكتبات العامة كالخاصة كالمتخصصة كغير المتخصصة. -3
كسائؿ الإعلاـ المختمفة مثؿ الإذاعة كالتميفزيكف كالأشرطة السمعية كالمرئية كخاصة كسائؿ  -4

 الإعلاـ المكجية.
 كالدكريات.المطبكعات كالنشرات  -5
 المؤتمرات كالمحاضرات كما يشابييا مف النشاطات الثقافية المتنكعة. -6
 مراكز البحكث العممية الحككمية كالخاصة المنتشرة في المجتمع كغيرىا. -7

 -بذاتو: الخطوات التي يتبعيا الموظف للارتقاء 
ا كىي تقي بذاتو اتباعيالخطكات التي يجب عمى الشخص المر   ,Tough) 1971)تكت ذكر 

 كالتالي: 

 .تحديد الميارات كالمعارؼ المطمكبة 
 .تحديد النشاطات كالأدكات كالمصادر اللازمة للارتقاء 
 .تحديد مكاف التعمـ أك التدرب 
 .تحديد أىداؼ التعمـ أك التدرب 
 .تحديد متي يتعمـ 
  .تقدير مستكل البرامج اللازمة لمتعمـ 
 .إسقاط العناصر التعميمية غير الضركرية 
 .  تييئة مكاف التعمـ اللازـ
 .تحضير الأمكاؿ اللازمة للإنفاؽ عمى التعمـ أك التدريب 
 .تييئة الكقت اللازـ لمتعمـ 
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 العوامل المؤثرة في مستوى ارتقاء الموظف بذاتو:
 العكامؿ المؤثرة في مستكل ارتقاء بذاتو كفصميا كما يمي:  ـ(2011) ،القطنانيبيف 
إف مستكل ارتقاء المكظؼ بذاتو يتأثر بالعكامؿ الخاصة العوامل الذاتية الشخصية:  .1

كالعمر، كما يكتسبو المكظؼ مف خبرات في حياتو،  ،كالتحصيؿ ،بالمكظؼ مثؿ الذكاء
كالتجارب التي يمر بيا سكاء كانت ناجحة أك فاشمة، كليا دكر كبير في مستكل تحفيز 

 كمف ىذه العكامؿ:  ،المكظؼ كارتقاؤه بذاتو
لمذكاء دكران ىامان في مستكل ارتقاء المكظؼ بذاتو، حيث أنو كمما ارتفعت نسبة الذكاء: إف  - أ

 ذكاء المكظؼ كاف أقدر عمى تحقيؽ أىدافو كالآماؿ التي يصبك إلييا.
 ،المؤىلات ،كالخبرات ،كاكتساب الميارات ،التحصيؿ: المكظفكف ذكك القدرة عمى التحصيؿ - ب

 يـ مف ذكم التحصيؿ المنخفض.يككف لدييـ قدرة عالية عمى الارتقاء بذات
الخبرات السابقة: الخبرات التي تمر بالمكظؼ سكاء كانت ناجحة أك فاشمة تكسبو قدرة  - ت

حيث أف خبرات النجاح تزيد مف طمكحو، كبالتالي يعمؿ  ،عالية عمى الارتقاء بذاتو
رات المكظؼ عمى المحافظة عمى نجاحو، مما يحذك بو لمزيد مف التقدـ كالارتقاء، أما خب
 الفشؿ فيي تؤدم إلى خفض مستكل الرغبة في الارتقاء كتؤدم إلى العجز كالإحباط.

العكامؿ البيئية كالاجتماعية: إف البيئة الاجتماعية التي يترعرع كينمك فييا الإنساف ىي  .2
التي تمده بالمفاىيـ كالثقافة كالإطار المرجعي حيث أف ليا الأثر الفعاؿ في مدل رغبة 

قاء بذاتو، كلكف ىناؾ اختلاؼ بيف المكظفيف حكؿ مقدار ىذا التأثير كذلؾ المكظؼ بالارت
حسب قدرات كؿ منيـ الخاصة كالذاتية كالطبيعية، ىذه المفاىيـ كالثقافات التي تقدميا 
البيئة الاجتماعية لممكظؼ كالتي تؤدم إلى مستكل ارتقاء بالذات كاقعي اك غير كاقعي، 

مستكل الرغبة في الارتقاء بالذات، فالفرد المستقر داخؿ كالأسرة ليا دكر كبير في نمك 
أسرتو يككف لديو رغبة أعمى في الارتقاء بذاتو، ككذلؾ الأىؿ ليـ دكرىـ الفاعؿ في مقدار 
قبالو عمى الارتقاء بذاتو لما يلاقيو مف دعـ مادم أك معنكم أك  رغبة الفرد أك المكظؼ كا 

 كمييما منيـ.
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 المبحث الثاني
 المترتبة عمى الارتقاء الذاتي لمموظفالاثار 

 مقدمة:
إنو مف ضمف المسممات أف يترتب عمى ارتقاء المكظؼ بذاتو العديد مف الاثار التي 

 الأسرة،كبيئتو داخؿ العمؿ، ككذلؾ عمى نطاؽ  ،كس عمى المكظؼ نفسو، كعمى مجتمعوستنع
كذلؾ  أك إيجابية،آثاران سمبية كالمحيط الذم يعيش فيو كيتعامؿ معو، كىذه الآثار إما أف تككف 

افة فعؿ عمى ك ةردكما يترتب عمييا مف  ،اعتمادا عمى النتائج التي ستتكلد عف ارتقائو بذاتو
 التنظيمي، المؤسسي(.المستكيات )الشخصي، الأسرم، الاجتماعي، 

كلكي نأخذ ىذا الامر بقميؿ مف التفصيؿ في حاؿ أف المكظؼ تمكف مف تحديد أىدافو 
كأخذ بحسبانو جميع الأسباب التي تبمغو ما يرنك  ،كخطط ليا بصكرة سميمة ،ائو بذاتومف ارتق

اك المعرفة اللازمة، فانو سيترتب عمى ذلؾ العديد  ،أك اكتساب الميارة ،إليو مف تحصيؿ لمعمـ
 مف الآثار المتمثمة فيما يمي:

 الآثار الإيجابية عمى صعيد الموظف: 
 الآثار الإيجابية عمى صعيد المكظؼ كما يمي:  (30ص ،ـ2009)الخميفة، يذكر 

 كحياتو  تحقيؽ الذات: كيتـ ذلؾ مف خلاؿ سعي المكظؼ نحك التميز كالتفكؽ في مجاؿ عممو
 عمى حد سكاء.     ،كالتنظيمية ،كالسياسية ،الاجتماعية

 كالميارات ،كالخبرات ،زيادة امكانية نصيب المكظؼ في الارتقاء بذاتو فيما يتعمؽ بالمعارؼ، 
التي يحتاج الييا في عممو بدلا مف الاعتماد المستمر عمى الآخريف كتفكيت الفرص في 

 الرقي كالتقدـ.
 كالمعكقات التي مف الممكف  ،تمكيف المكظؼ المرتقي بذاتو مف معرفة عممية الارتقاء بالذات

 أف تحكؿ دكف إتماـ ىذه العممية.
 أك  ،اء كانت أساليب )سمعيةليب ارتقائيـ بذاتيـ سك قياـ الأفراد أك المكظفيف باختيار أسا

 أك عممية(. ،أك نظرية ،بصرية
  زيادة دكافع الارتقاء بالذات لدل العامميف كالمكظفيف في الجامعات في ضكء تقرير المكظؼ

كفقا لجكانب الضعؼ كالقصكر التي أحس أنو بحاجة الى تقميصيا كالتخمص منيا  ،ما يتعممو
 في شخصيتو. 
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 إف خكؼ المكظؼ مف المستقبؿ، كما فيو مف مجيكؿ"راؼ المستقبؿ كتقميؿ المخاطر: استش 
. "غيبي لا يمكف معرفتو، يجعمو يسعى للارتقاء بذاتو مف خلاؿ المجابية الجريئة كالمخاطرة

 (.30ص ،ـ2000)عساؼ، 

 عمى صعيد العمل والمنظمة: الأثار الإيجابية 
 ،تمر بالمراحؿ المعركفة مف الكلادة إلى النمكلكؿ منظمة دكرة حياة خاصة بيا حيث 

كأخيران التدىكر، كفي مرحمة مف ىذه المراحؿ تتسـ المنظمة بالكفاءة كقد  ،كمف ثـ الاستقرار
تتفكؽ عمى غيرىا مف المنظمات، إلا أنيا لا تستطيع أف تحافظ عمى ىذا الاستقرار كىذه الكفاءة 

كخبراتيا التي مف الممكف أف تكفر ليا  ،ككفاءاتيا ،االى ما لا نياية إلا إذا جندت كؿ طاقاتي
البقاء كالديمكمة، كتطكيرىا لذاتيا كمقدراتيا مف المكارد المادية كالبشرية كالميكانيكية، كالتي يككف 
المكظؼ احد العناصر الاساسية منيا، كحيف تتجاىؿ المؤسسة ىذه الحقيقة سكؼ تعمؿ عمى 

 ـ الفكائد التي تحققيا المؤسسة مف كراء ارتقاء المكظفيف بذكاتيـتسريع انييارىا كدمارىا، كمف أى
 ما يمي: (33-32، ص صـ2009)الخمؼ، كما يبينيا 

تفرغ إدارة المنظمة لمتعامؿ مع القضايا كالمشكلات التي تيميـ كتيـ المنظمة بحكـ أدكارىـ  - أ
ستككف تحصيؿ حاصؿ  القيادية، دكف الالتفات لمسألة تدريب المكظفيف كالارتقاء بيـ، لأنيا

 كبدافع ذاتي مف المكظفيف أنفسيـ.
 تركيز إدارة المؤسسة عمى مكاطف الضعؼ الأخرل لدييا كالعمؿ عمى علاجيا. - ب
الربط بيف العمؿ كحاجة العمؿ لكجكد ككادر قادرة عمى الإيفاء بمتطمبات العمؿ ذاتيا  - ت

 كالحصكؿ عمييا مف داخؿ المؤسسة.
ة أداء المكظفيف كتقدميـ في العمؿ كتعديؿ الاداء بما يناسب تمكيف إدارة المؤسسة مف مراجع - ث

 مع سياسة كاىداؼ المؤسسة في ظؿ ارتقاء المكظفيف بأنفسيـ كأدائيـ كخبراتيـ كمياراتيـ.
تكفير الكقت كالجيد لدل إدارة المؤسسة، لأف منيج الارتقاء بالذات مف قبؿ المكظفيف ليس  - ج

ترؾ المكظفيف لأماكف عمميـ، بؿ يمكف لممكظفيف  بحاجة للالتزاـ بجداكؿ محددة تستدعي
 التعمـ كالارتقاء أثناء العمؿ، كفي الكقت الذم لا يؤثر عمى مياميـ كمسئكلياتيـ.

 تغمغؿ تجربة ارتقاء المكظفيف بذاتيـ داخؿ كافة مرافؽ كدكائر المؤسسة. - ح
التي يعممكف بيا أك  تقكية عامؿ الكلاء كالانتماء لدل المكظفيف كالعامميف سكاء نحك المؤسسة - خ

 الكظيفة التي يمارسكنيا.
القدرة عمى حؿ المشكلات التي تكاجو المكظفيف في عمميـ بصكرة إبداعية كبأسمكب عممي  - د

 مف خلاؿ الخبرات كالمعارؼ كالميارات التي اكتسبكىا بارتقائيـ بذاتيـ.



 

27 
 

إدراؾ إدارة المؤسسة أف الارتقاء بالذات بحاجة إلى اشخاص لدييـ مف القدرة كالتفكير العميؽ  - ذ
ما يمكنيـ مف التعامؿ مع النظريات العممية الجيدة كىذا يتطمب تدريب كخبرة ككفاءة لا 

مكاناتيـ.   إلا مف خلاؿ ارتقاء المكظفيف بذاتيـ كقد تتأتى  راتيـ كمياراتيـ كا 
أن ىناك آثاراً أخرى عمى مستوى المنظمة يجدر حيث  ،عمى ما ذكر الخمفويعقب الباحث 
 ذكرىا كما يمي:

  تكفير التكاليؼ كالجيد كالكقت المبذكؿ في رسـ كتطبيؽ سياسات التدريب كالتطكير الخاصة
 بالمكارد البشرية في المؤسسة كالارتقاء بيا. 

 فيزىـ عمى الارتقاء المستمر بذكاتيـ.استقطاب المكظفيف ذكم الكفاءة كالميارة كالخبرة، كتح 
 كبذلؾ لا يككف عمى  ،تكفر المكظفيف ذكم الكفاءة كالخبرة كالمؤىلات داخميا لدل المنظمة

المنظمة البحث عنيـ خارجيا عند الحاجة إلييـ، كبالتالي تكفير تكمفة البحث كالمقابمة 
 كالتكظيؼ ليـ.

الآثار العامة التي يمكن أن تعود عمى المجتمع  يستنتج الباحثومن خلال ما سبق  
 جراء ارتقاء الموظف ذاتياً:

  لا يعني بالضركرة عدـ استفادة المكظؼ مف نشاط أك تدريب معيف أنو غير قابؿ لمتعمـ
كالارتقاء، حيث أنو كبرغبة كدافعية مف ذاتو يمكنو تحديد جكانب القصكر كالضعؼ في 

مما يعكد  ،لتالي يسعى إلى تطكيرىا كالارتقاء بيا ذاتياكشخصيتو، كبا ،كمؤىلاتو، أدائو
 بالنفع عمى )نفسو، الكظيفة، المؤسسة( ككذلؾ يزيد مف احترامو لنفسو كاحتراـ الاخريف لو. 

 حيث  ،كالمعارؼ ،كاكتساب الميارات ،تكفر أفراد في المجتمع ذكم دافعية ذاتية للارتقاء
كالتي يككف احتكاكيـ  ،الاجتماعية القريبة منيـ يعممكف عمى غرس ىذا المفيكـ في الدكائر

 كأعضاء التنظيـ. ،كالأصدقاء ،كالأىؿ ،كالأقارب ،معيا احتكاكان مباشران كالأسرة
 كالمحيطيف بالشخص المرتقي  ،كالمجتمع ،إشعاؿ جذكة المنافسة مع الزملاء في العمؿ

كاكتساب  ،كالحصكؿ عمييا ،بذاتو، الأمر الذم يدعك المتنافسيف إلى التسابؽ لنيؿ المعارؼ
الخبرات مف شتى المصادر، كبذلؾ نستطيع بناء مجتمع لديو مف الدافعية الذاتية، كالرغبة 

 كالميني، كليس مجتمعا متكاكلا ينتظر مف يحثو كيدفعو. ،كالمعرفي ،في التحصيؿ العممي
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الجامعة مع عينة عشكائية مف مكظفي الباحث مف كاقع المقابلات التي أجراىا 
 منيا: سمبية متعددةآثار  ىناؾ استنتج أف ،الإسلامية بغزة

  الآثار السمبية عمى صعيد الفرد:
ككقت دكف  ،كجيد ،ارتقاء المكظؼ بذاتو مع ما يرافؽ ىذا الارتقاء الذاتي مف تكاليؼ مادية - أ

أك تفرغ مف  ،أف يأخذ حقو داخؿ الجامعة في شغؿ الكظائؼ الشاغرة التي قد تستحدث
شاغمييا نظران لإنياء خدماتيـ ككنيـ أنيكا السف القانكنية المنصكص عمييا في نظاـ 

 كتغميب عممية سد الشاغر مف الطاقات الخارجية )مف خارج الجامعة(. ،الجامعة
كصكؿ المكظؼ المرتقي بذاتو إلى درجة متقدمة مف الاحتراؽ الكظيفي نتيجة لإىماؿ الادارة  - ب

 كعدـ الاستفادة منيا. ،كمعارفو ،براتوكخ ،لمؤىلاتو
 ،سكاء عمى صعيد الجامعة ،كصكؿ المكظؼ المرتقي بذاتو لحالة مف عدـ الكلاء كالانتماء - ت

في حاؿ ما لـ يتـ التعاطي مع ارتقائو بذاتو، الأمر  ،أك عمى صعيد الكظيفة التي يشغميا
 كبالتالي إنتاجيتو. ،كرضاه الكظيفي ،الذم سينعكس عمى أدائو

كاللامبالاة لممكظؼ المرتقي بذاتو، تؤدم بو إلى عدـ الرغبة  ،ـ الاكتراثدتممؾ حالة مف ع - ث
كلـ تتـ  ،في المضي قدما في ارتقائو بذاتو، لأف ما تـ انجازه سابقا ذىب أدراج الرياح

 الاستفادة منو مطمقا.
ابان كغمكض المستقبؿ الذم سيحسب لو المكظؼ المرتقي بذاتو حس ،الخكؼ مف المجيكؿ - ج

 تي حصؿ عمييا.لجراء عدـ تعاطي إدارة الجامعة مع ارتقائو كمؤىلاتو ا
اعتماد المكظؼ عمى الآخريف في حؿ المشاكؿ التي قد تكاجيو أثناء عممو، كعدـ قبكلو  - ح

 لتحمؿ المسئكلية مطمقا في ذلؾ.
لأف  ،فيةعدـ زيادة دكافع الارتقاء الذاتي لدل المكظفيف في الجامعة كفقا لاحتياجاتيـ الكظي - خ

 ك معنكم يذكر.أ ،ذلؾ سيرىقيـ ماديان، كيستنفذ الكقت كالجيد لدييـ دكف أم مردكد مادم
 انعداـ الثقة كالاحتراـ بيف كؿ مف المكظفيف كالادارة. - د
رض الكاقع في أعمى  ،ياراتكم ،كخبرات ،عدـ تكظيؼ المكظفيف لما اكتسبكه مف معارؼ - ذ

 أم عدـ تطبيقو(.العمؿ )

 عمى المنظمة:الآثار السمبية 
 اك الكظيفة. ،كالانتماء مف قبؿ المكظفيف سكاء عمى صعيد الجامعة ،تدني مستكم الكلاء - أ
 تدني مستكل الإنتاجية لدل المكظفيف. - ب
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تدني مستكل الأداء كالدافعية لدل المكظفيف، كالذم يظير مف خلاؿ تغيب المكظفيف  - ت
 ، كعدـ الالتزاـ بمكاف العمؿ.المعنييف، كتأخرىـ عف العمؿ كتقديـ الخدمات المنكطة بيـ

كالبرامج التدريبية اللازـ حصكؿ المكظفيف  ،انشغاؿ إدارة الجامعة في رسـ كتطبيؽ السياسات - ث
 عمييا. 

ككضع  ،كتكصيؼ ،لجامعة في رسـااستنفاذ الكقت كالجيد لدل إدارة ك  ،زيادة التكاليؼ - ج
 لممكظفيف.البرامج التدريبية اللازمة 

كاكتساب الخبرات،  ،المطمكب كصكؿ المكظفيف الييا مف التدريب عدـ الحصكؿ عمى الدرجة - ح
 مقارنة بككف المكظؼ ىك مف سعى برغبة ذاتية منو لمحصكؿ عمى ىذه الخبرات كالمعارؼ. 

أك مردكد مف  ،تفشي عدـ الرغبة في الارتقاء الذاتي بيف المكظفيف، لعدـ كجكد أم حكافز - خ
 كراءه.

ف يككف أالمرسكمة مف قبؿ الجامعة تستدعي لأف عممية التدريب  ،إىدار كقت الجامعة - د
المكظؼ لمكاف عممو، كمف  لى ترؾإقات الدكاـ الرسمي، كالذم سيؤدم التدريب في أك 

 كمسئكليات المكظؼ. ،ف يؤثر ذلؾ عمى مياـأالممكف 
ية كالتطكير الخاصة بتطكير كتنم ،أخذ جزء مف انتباه كتخطيط الإدارة لبرامج التدريب - ذ

كالذم سيسمب جزء مف الكقت كالجيد كالتركيز الذم مف المفركض تكجييو نحك  ،المكظفيف
 كرسـ السياسات التي ىي مف صميـ إدارة الجامعة. ،القضايا كالمشكلات الاستراتيجية

عدـ الاكتراث أك تطبيؽ النظريات العممية الحديثة في العمؿ بدافع ذاتي مف قبؿ المكظفيف،  - ر
 ابعة كمراقبة مستمرتيف ليـ.كالحاجة إلى مت

 السمبية العامة التي تعود عمى المجتمع: الآثار
كالرككف إلى  ،أك قدراتيـ ،كجكد أفراد في المجتمع ليس لدييـ أم دافعية ذاتية لتطكير أنفسيـ - أ

بما يفيد  ياكمؤىلات كبيرة دكف استغلال الراحة كعدـ التعمـ، ككذلؾ كجكد أفراد ذكم خبرات
 المجتمع.

أك تقديـ الخدمات  ،مجتمع اتكالي مف المكظفيف الغير راغبيف بأداء مياميـ الكظيفية نشكء - ب
 المنكطة بيـ لممجتمع.

الأمر الذم يؤدم بأفراد المجتمع إلى  ،عدـ كجكد رغبة في المنافسة بيف الأقراف في المجتمع - ت
 كعدـ التقدـ. ،كالجيؿ ،الكسؿ
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كالارتقاء بالذات، لما عايشكه بأنفسيـ مف عدـ رغبة المكظفيف في زرع حب اكتساب المعرفة  - ث
عدـ جدكل الأمر، مما ينتج لدينا جيلا جاىلا لا يحمؿ أم قيـ أك دافعية مف أجؿ النجاح 

 كالتقدـ كالرقي.

 :المعوقات التي تواجو الارتقاء الذاتي لمموظف
عيتو كالتي تحد مف داف ،ىناؾ العديد مف المعكقات التي تحكؿ دكف ارتقاء المكظؼ بذاتو

كذلؾ مف خلاؿ اتباع الإدارة المسؤكلة عنو لمركتيف المفرط، كترسيخ مبدأ  ،نحك التفكير المبدع
المركزية الشديدة في العمؿ، الامر الذم يؤدم بدكره لكصكؿ المكظؼ لحالة مف الاحباط 
كالخمكؿ، كأف يككف مجرد آلة يتـ تكجيييا بجياز التحكـ )الريمكت كنتركؿ( لتنفيذ ما ىك 

 .أك رغبة مف قبؿ المكظؼ ،أك كعي ،يرمكب منو دكف تفكمط
 معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين الى ما يمي:  م(2001)القحطاني،  يذكر 

 .معكقات عامة .1
 معكقات ادارية. .2
 معكقات تقنية. .3
 معكقات بشرية/نفسية. .4
 .معكقات فنية .5
 معكقات مالية. .6
 معكقات سمككية. .7

 (:م2001) ،الذاتي حسب ما ذكرىا القحطانيأولا/ المعوقات العامة للارتقاء 

 صعكبات تحقيؽ الرغبات كالطمكحات الشخصية التي حددىا المكظؼ لنفسو. .1
 تأثير الاخريف عمى تطمعات المكظؼ كتعاممو مع ذاتو. .2
 الاعتقاد بعدـ اىمية ادارة الذات كالارتقاء بيا كاف ذلؾ ضرب مف الخياؿ كالجنكف. .3
الشخصية سمفا كانو لا حاجة لمراجعتيا كالكقكؼ عندىا أم لا الاعتقاد بمعرفة التكجيات  .4

 علاقة لإدارة الذات كالارتقاء بيا بتحقيؽ التطمعات.
 الربط بيف نظرة المكظؼ لنفسو كتعاممو مع الاخريف عند تقييـ الذات كالارتقاء بيا. .5
 ( ما يمي:ـ2002) ،العميكذكر عبد  

 التخبط في اداء المياـ.عدـ تحديد الاىداؼ بدقة ككضكح كبالتالي  .1
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خمط الاكلكيات في الارتقاء بالذات لممكظؼ في الجكانب التي بيا ضعؼ كتنفيذ الاعماؿ  .2
 حسب ما ىك عاجؿ كغير ميـ كليس عمى حسب ما ىك ميـ كليس عاجؿ.

مما يؤدم الى تشتيت الجيكد الرامية الى  ادارتو،اضاعة الكقت اك عدـ القدرة عمى حسف  .3
 لغايات المرسكمة.تحقيؽ الاىداؼ كا

 عدـ الثقة بالنفس. .4
  اىماؿ استغلاؿ ما كىبو ا  لمكظؼ مف قدرات كميارات في تحقيؽ ارتقائو بذاتو. .5

 (.35-34ص ص ،ـ2010 ،اليذلي)
 :فيما يميشخصية لارتقاء الموظف بذاتو المعوقات ال أىمالباحث  ويمخص

 ضعؼ الإمكانات المالية كالقدرات الجسدية لدل المكظؼ.-1
 كجكد حكافز ذاتية تدفع المكظؼ لمتكجو للارتقاء بذاتو. عدـ-2
 الممؿ السريع كعدـ القدرة عمى الاستمرارية.-3
 الكسؿ كالخمكؿ كعدـ كضع محفزات ذاتية خلاؿ عممية الارتقاء بالذات.-4
 عدـ القدرة عمى كضع خطة زمنية للارتقاء بالذات كتطكيرىا.-5
يف يحثكف كيحفزكف الدافعية لدل المكظؼ عدـ كجكد أصدقاء أك اقراف مف ذكم الطمكح الذ-6

 لمرغبة كالمنافسة كالإصرار كالارتقاء بالذات.
كثرة ضغكط كأعباء العمؿ مما يؤدم إلى إرىاؽ المكظؼ كعدـ مقدرتو عمى إيجاد كقت -7

 لممارسة ارتقائو بذاتو.
المكظؼ،  كثرة الأعباء الاجتماعية كالاسرية عمى سبيؿ المثاؿ )ارتفاع عدد افراد الاسرة لدل-8

 الاشخاص الذيف يقكـ بإعالتيـ(.
 التداخؿ كالالتباس بيف الأىداؼ كالكسائؿ المستخدمة في عممية الارتقاء بالذات.-9

عدـ تكفر الحكافز لتشجيع المكظفيف في الجامعات مما يحجب الكثيريف عف الالتحاؽ  -10
 بركب الارتقاء الذاتي.

 الجامعة كالقائميف عمييا.قصكر الفكر الصحيح للارتقاء الذاتي لدل إدارة  -11
ضعؼ الدافعية كالمفيكـ لدل إدارة الجامعة حكؿ منيج الارتقاء الذاتي كأىميتو كبالتالي  -12

كمف ىنا فاف فاقد الشيء لا يعطيو مما يعكد  بأنفسيـ،عزكفيـ أنفسيـ عف الارتقاء 
 بالسمب عمى تحفيزىـ لممكظفيف في الجامعة مف الالتحاؽ بو.

اللازـ لتحقيؽ متطمبات الارتقاء الذاتي لمتابعة تطبيؽ المكظفيف قصكر الدعـ المادم  -13
 لمنيج الارتقاء الذاتي.
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ضعؼ الكعي بثقافة الارتقاء الذاتي كالاعتماد فقط عمى الدكرات التدريبية التي تعطييا  -14
 الإدارة لممكظفيف في بعض الجكانب كالتي تكاد لا تؤتي أكميا.

دراسة كيفية تطكير المكظفيف كأدائيـ بدلا مف استيلاؾ معظـ كقت كجيد الإدارة في  -15
 تحقيؽ الارتقاء كالتطكير بشكؿ كاقعي كبقابمية كدافع مف المكظفيف أنفسيـ.

عدـ رغبة إدارة الجامعة أك ضعفيا في إعداد خطة تكعية بأىمية ارتقاء المكظؼ بذاتو  -16
 كالطرؽ التي يجب اف يتبعيا لذلؾ.

 والتي من شانيا (88 – 86ص ص ،م2009) ،ذكرىا الخميفةثانياً/ المعوقات الإدارية كما 
 ان تحد من ارتقاء الموظف بذاتو وىي كما يمي:

 عدـ كضكح أىداؼ المنظمة. .1
 المركزية كالتسمط. .2
 الافتقار إلى معايير مكضكعية للأداء. .3
 انخفاض الركح المعنكية لدل العامميف. .4
 نقص القيادات الفعالة المؤىمة. .5
 بيف المستكيات الإدارية. غياب الاتصاؿ الفعاؿ .6
 الافتقار إلى العمؿ الجماعي. .7
 سكء المناخ التنظيمي كالانتقاد المبكر للأفكار الجديدة دكف تفحص نتائجيا كالغرض منيا. .8
سيادة القيـ الاجتماعية التي تدعك لمطاعة العمياء كالامتثاؿ المطمؽ لمرؤساء كالدير مف دكف  .9

 العمؿ بالطريقة الرسمية المعتادة دكف تجديد اك تطكير. مناقشة لأكامرىـ كتعميماتيـ كانجاز
ازدكاجية المعايير المتبعة في التنظيـ كانعداـ العدالة كالمحاباة لبعض العاميف دكف  .10

 الاخريف.
 عدـ التشجيع مف قبؿ المنظمة. .11
 عدـ مساندة العمؿ الجماعي. .12
 ارتفاع تكاليؼ الإبداع في المنظمات. .13
 نكية كانخفاض الدافعية نحك الإبداع في المنظمات.ضعؼ الحكافز المادية كالمع .14
 غياب جك الحرية في المنظمة. .15
 الاعتماد المفرط عمى الخبراء. .16
 الإفراط في مكافآت النجاح. .17
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أف المعكقات الإدارية للارتقاء كالتطكير الذاتي  (260ص ،ـ2010)، كعيد ،بينما يرل الشناكم
 تتمخص فيما يمي:

 كالتغيير مف قبؿ الإدارات المدرسية.يكجد مقاكمة لمتطكير  .1
 المركزية في اتخاذ القرارات كالتي تعكؽ تفعيؿ دكر القيادة في تطبيؽ الجكدة. .2
ضعؼ كفايات المدير العممية في مجاؿ الجكدة مما يؤثر عمى أداء منفذم برامج الجكدة  .3

 بالمدارس كيعكؽ خططيـ.
كالقكانيف بالمدرسة مما يؤثر عمى  لا تراعي مبادئ الشفافية كالكضكح في تطبيؽ المكائح .4

 أداء العامميف الجاديف كيدفع بيـ للإحباط.
لا تتكفر لممدارس قكاعد بيانات في الإدارة كالتخطيط كبالتالي يزيد مف نسبة الخطأ   .5

 البشرم.
 المعكقات الادارية فيما يمي: (210-307ص ص ،ـ2000) ،يرل القريكتيك 
 المبكر للأفكار الجديدة دكف تفحص نتائجيا كالغرض منيا.سكء المناخ التنظيمي كالانتقاد  - أ
سيادة القيـ الاجتماعية التي تدعك لمطاعة العمياء كالامتثاؿ المطمؽ لمرؤساء أك المديريف  - ب

نجاز العمؿ بالطريقة الرسم ية المعتادة دكف تجديد أك دكف مناقشة لأكامرىـ كتعميماتيـ كا 
 تطكير.

التنظيـ كانعداـ العدالة كالمحاباة لبعض العامميف دكف  ازدكاجية المعايير المتبعة في - ت
 الاخريف.     

 -: (126-115ص ص ،ـ2001) ،كما يضيؼ الدكم 
 عدـ التشجيع مف قبؿ المنظمة. - أ
 عدـ مساندة العمؿ الجماعي. - ب
 ارتفاع تكاليؼ الإبداع في المنظمات. - ت
 ضعؼ الحكافز المادية كالمعنكية كانخفاض الدافعية نحك الإبداع في المنظمات  - ث

 فقد اضاؼ المعكقات الإدارية التالية:  (93-92ص ص ،ـ2002) ،اما الحسنية
 غياب جك الحرية في المنظمة. - أ
 الاعتماد المفرط عمى الخبراء. - ب
 الافراط في مكافآت النجاح  - ج
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 ( ما يمي:145-144ص ص ـ،2004)كيضيؼ رشيد، 

عدـ خضكع شغؿ الكظائؼ العامة التي تشمؿ كضع السياسات العامة في بعض الأحكاؿ  - أ
 لمبادئ الجدارة.

 الطبيعة الخاصة لبعض الكظائؼ كحساسيتيا. - ب
 الطبيعة الخاصة لبعض أماكف العمؿ. - ت
 حاجة بعض الكظائؼ لتمتع شاغميا بمكاصفات خاصة قد لا تتضمف الجدارة. - ث

 (.294-293ص ص ،ـ1999) ،ىيجافكما أضاؼ 

 عدـ تحفيز العامميف عمى التفكير الإبداعي. - أ
 استغلاؿ فكرة تطكير الذات مف قبؿ الادارة في خفض نفقات التدريب.     - ب

 أف المعكقات الإدارية تتمثؿ في:( ـ2013) ،يةفبينما يرل الص

 عدـ تككفر الإمكانات المادية كالمعنكية. .1
 مناسب.الافتقار إلى نظاـ اتصاؿ  .2
عدـ كجكد فريؽ أك كحدة لمتطكير التنظيمي لمعامميف كعدـ اشتراكيـ في اتخاذ القرارات  .3

 الخاصة بالتطكير التنظيمي.
 ويمخص الباحث أىم المعوقات الإدارية التي يمكن أن تعترض ارتقاء الموظف بذاتو ما يمي:

عدـ رغبة الإدارة بتحمؿ أم نفقات إضافية قد تنتج عف ارتقاء المكظؼ بذاتو مثؿ )زيادة  .1
 الخ(....الراتب، علاكات استثنائية، درجة كظيفية أعمى، 

عدـ تقدير الإدارة لمدل أىمية الميارات كالمعارؼ كالخبرات التي اكتسبيا المكظؼ كمدل  .2
 فعاليتيا لمعمؿ.

أم نفقات جديدة قد تأتي نتيجة لتطكير المكظؼ لذاتو كحاجتو عدـ رغبة الإدارة في تحمؿ  .3
إلى أجيزة حاسكب جديدة ذات قدرات كبرامج متميزة، أك أدكات قرطاسية تفتضييا عممية 

 تطكير المكظؼ لذاتو ككظيفتو.
 عدـ كجكد رؤية تطكيرية لدل الإدارة فيما يخص المكظفيف الذيف يعممكف داخؿ المؤسسة. .4
 أك أنظمة أك قكانيف تنص عمى كيفية التعاطي مع المكظؼ المرتقي بذاتو.عدـ كجكد لكائح  .5
عدـ رغبة المؤسسة في الحصكؿ عمى كفاءات بشرية ذات مؤىلات كمعارؼ كخبرات أعمى  .6

 مما ىك متكفر لدييا بالفعؿ تفاديا لأم تكاليؼ إضافية قد تنشأ عف ىذا الارتقاء الذاتي.
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م كادر بشرم جديد قد يككف قادران مستقبلا عمى منافستيـ عدـ رغبة أفراد الإدارة في تككيف أ .7
 كالاستيلاء عمى مقاليد الإدارة كالسيطرة عمييا كتنحيتيـ عنيا.

عدـ كجكد إدارة مختصة بتكجيو طاقات المكارد البشرية المكجكدة في المؤسسة لمحصكؿ عمى  .8
كفرىا فعلا في المكظفيف الاحتياجات المعرفية كالخبرات كالمؤىلات التي تحتج الإدارة إلى ت

 العامميف لدييا.
 عدـ السماح لممكظفيف بممارسة أم مف مياـ الارتقاء بالذات داخؿ أكقات العمؿ الرسمية. .9

عدـ السماح لممكظفيف المرتقيف بذكاتيـ تطبيؽ أم مف المعارؼ كالميارات كالخبرات التي  .10
 اكتسبكىا خلاؿ عممية التعمـ كالارتقاء بالذات.

 م تحفيز مادم أك معنكم مف قبؿ الإدارة لممكظفيف المرتقيف بذاتيـ.عدـ كجكد أ .11
كضع عقبات أك معيقات مف شأنيا تأخير أك إطالة مدة ارتقاء المكظؼ بذاتو كتحديد  .12

عدد الساعات المسمكح لممكظؼ تسجيميا لمدراسة في الجامعة، كتقميص عدد المرات 
 ممو اسبكعيا أك شيريا. المسمكح لممكظؼ المرتقي بذاتو الخركج فييا مف ع

 :التنظيميةثالثا/ المعوقات 

التي يمكف أف تكاجو المكظؼ أثناء ارتقائو بذاتو ما  التنظيميةـ( المعكقات 1985)كيذكر ألفرد، 
 يمي:

 القيادة الإدارية التقميدية كغير المؤىمة لتطبيؽ الأفكار التنظيمية كالتنمكية الجديدة. .1
ى قيكد الركتيف كنمطية إلئتيا الداخمية كالخارجية اضافة ضعؼ تفاعؿ المنظمات مع بي .2

 الأداء دكف الاىتماـ بمدل تحقيؽ المنظمة لأىدافيا.
مقابؿ المعرفة الشخصية كالعلاقات الأسرية  اعتماد الكفاءة في الترقية كالتعييف،غياب  .3

 كالقبمية.
 عدـ الاعتماد عمى التخصص في عممية صنع كاتخاذ القرار. .4
  استيعاب الميارات الجديدة كعمى الأخص ما يتعمؽ بتكظيؼ التكنكلكجيا الحديثة.ضعؼ  .5

( بأف ىناؾ الكثير مف الصعكبات كالتحديات التي تكاجو عممية ـ1989)ىلاؿ،  كيكضح
 الارتقاء كالتطكير منيا:

 المكائح كالانظمة. .1
 تعدد المستكيات التنظيمية. .2
 تزايد تكمفة الركتيف. .3
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 قصكر التنسيؽ. .4
 عدـ الاىتماـ بتطكير الاتجاىات السمككية ككيفية تلاقي القيـ السمبية.  .5

 (.55 – 54ص ـ: ص2007 القحطاني،في )
 يمي: فيماالتنظيمية  المعوقات ويمخص الباحث أىم

انعداـ التخطيط كالتنسيؽ عمى مستكل الإدارة العميا لبرامج إدارة المكارد البشرية كالارتقاء  .1
كالمساعدة لممكظفيف الذيف  ،كتقديـ الدعـ ،كتحديد الكقت الذم يمزـ فيو البدء بتطبيؽ ،بالذات

 يرغبكف بالارتقاء بذكاتيـ.
لتطبيؽ كتحفيز المكظفيف الذيف يرغبكف  ،غياب المتابعة مف قبؿ الإدارة العميا لمجامعة .2

 بالارتقاء بذاتيـ في الدكائر كالأقساـ المختمفة في الجامعة.
 إدارة الجامعة بدكاعي الارتقاء الذاتي لممكظفيف كمتطمباتو. ضعؼ اقتناع .3
كتكجيات المكظفيف نحك  ،كالتخصصات ،غياب التنسيؽ بيف احتياجات الجامعة مف الككادر .4

 كعدـ الربط بينيما. ،الارتقاء بذكاتيـ
عدـ معرفة المكظفيف المرتقيف بذكاتيـ ما ىي احتياجات الجامعة مف الميارات  .5

 كالتخصصات.
 عؼ برامج التكعية الإعلامية لمكاكبة تطبيؽ مبدأ الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعات.ض .6
ة مائقال ،ضعؼ الدعـ الذم يلاقيو الارتقاء الذاتي لممكظفيف مف كافة المستكيات الإدارية .7

 عمى صنع القرار في الجامعة.
ككيفية  ،يف بذكاتيـأك لكائح تنص عمى مبدأ ارتقاء المكظف ،أك قكانيف ،عدـ كجكد أنظمة .8

 تعاطي الإدارة معو.
كتكجيييـ التكجيو  ،الافتقار إلى كجكد جية مركزية لتبني تكجو المكظفيف للارتقاء بذكاتيـ .9

 السميـ.
 

 رابعا/ المعوقات الفنية:

كىي المعكقات المتعمقة بكيفية استخداـ التقنيات كالمكائمة بيف التقنيات المتكفرة لدل 
المؤسسة كالتي يتـ إجراء التدريب عمييا في الجامعة أك معيد التدريب الذم يقكـ المكظؼ مف 

 -: ـ(1999) ،الفييديبينيا كىي كما خلالو بالارتقاء بذاتو 
 الأقساـ كالإدارات داخؿ المنظمة.عدـ كجكد نظاـ اتصاؿ متطكر بيف  .1
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 صعكبة تبادؿ المعمكمات كنقؿ البيانات بيف أقساـ المنظمة. .2
  .نقص القدرة عمى استخداـ التقنيات الحديثة بسبب ضعؼ الإلماـ بالمغة الأجنبية .3

 ـ( المعكقات الفنية كما يمي:2002) ،كيحصر المشارم
الخبيرة كنظـ اتخاذ القرار كنظـ دعـ القرار في عدـ تكافر نظـ المعمكمات الإدارية كالنظـ  -1

 المجالات التدريبية كالتأىيمية.
قمة التدريب اللازـ لتأىيؿ المكظفيف عمى كيفية اتخاذ القرار المناسب لحؿ المشكلات  -2

 الركتينية كالطارئة كالتقدـ بمقترحات عممية قابمة لمتطبيؽ.
التقني كالحضارم نتيجة صعكبة نقؿ ضعؼ قدرة بعض المكظفيف مف مكاكبة التطكر  -3

 كاستخداـ التقنية.
)البشرم،  .تقادـ بعض الأجيزة كالمعدات المستخدمة عند جمع المعمكمات كالبيانات -4

  .(26ص ،1998
 ما يمي: (66ص ـ،2011)كيذكر الفاضؿ، 

فييا عدـ التكافؽ بيف التقنيات التعميمية المكجكدة في مراكز التدريب أك الجامعة التي يتمقى  .1
 كبيف ما ىك متاح لديو في الجامعة التي يعمؿ بيا. ،المكظؼ تعميمو أك تدريبو

القفزات السريعة كالكاسعة في العمكـ كالتكنكلكجيا كما تحتاج إليو مف معدات كأدكات تجعؿ  .2
لمكائمة ىذا التطكر كالسير  ،كالميارات ،كاكتساب الخبرات ،المكظؼ بحاجة دائمة لمتطكير

 في ركبو.
عمى المكظؼ مف حيث عدـ  اع أسعار الأدكات كالكسائؿ التكنكلكجية مما يشكؿ عبئان ارتف .3

 قدرتو عمى اقتناء مثؿ ىذه الأدكات في بيئتو أك مكتبو.
تككف رىبة كخكؼ لدل المكظؼ مف عدـ قدرتو عمى مكاكبة التطكر كالتقدـ التكنكلكجي  .4

نجاز الأعماؿ ،المتسارع  مف خلاليا. سكاء في المعدات أك البرمجيات كا 
ضعؼ قدرة المكظفيف مف مكاكبة ىذا التطكر المتسارع في التكنكلكجيا كالمعدات بجيكد ذاتية  .5

 دكف دعـ كتمكيف مف إدارة الجامعة.
ضعؼ الإمكانات التكنكلكجية كالأدكات المكجكدة لدل مراكز التدريب مقارنة بما يتكفر لدل  .6

بيف ما يتـ اكتسابو مف مراكز  ،لإنجازمما يشكؿ فجكة في التعمـ كا ،المكظؼ في كظيفتو
التدريب كالجامعات كما ىك متكفر لدل المكظؼ في عممو، الأمر الذم يشكؿ ضعفا في 

 الإنجاز كتأدية العمؿ.
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الاختلاؼ في البرمجيات المستخدمة في إنجاز الأعماؿ داخؿ العمؿ كما يتـ التدرب عمييا  .7
مما يشكؿ فارقا في سرعة الإنجاز  ،في مراكز التدريب كضعؼ التدريب داخؿ العمؿ

 كاكتساب الخبرات.
 خامسا/ المعوقات البشرية:

المعكقات التي تؤثر بشكؿ مباشر في شخصية المكظؼ كتؤدم بو إلى الإبطاء مف ارتقائو كىي 
محيطو كىي تتأثر بما لدل الفرد مف خبرات كقدرات ذاتية ككيفية تعامؿ المكظؼ مع  ،بذاتو

– 188ص ص ،ـ2002) جركاف،كقد بينيا  ،الأصدقاء، زملاء العمؿ()الأسرة، الاجتماعي 
 كىي كما يمي: (190

التشبع كالكصكؿ إلى حالة الاستغراؽ الزائد الذم يؤدم إلى نقص الكعي بحيثيات الكضع  .1
 الراىف.

 النتائج دكف كجكد القدرات كالمكارد الكافية لذلؾ. استعجاؿ .2
 يخرج عف المألكؼ.التفكير النمطي المقيد بالعادة الذم  .3
أك  ،خكفا مف التعرض لمنقد ،الامتثاؿ لممعايير السائدة في المجتمع كالحذر مف الخركج عمييا .4

 كالشعكر بالعجز عف مكاجيتيا كالتغمب عمييا. ،كعدـ الحساسية تجاه المشكلات ،الفشؿ
كالمشكلات مف قبؿ  الأشخاصعمى  المدركسة كالمتسرعةإصدار الأحكاـ المسبقة غير  .5

 لمكظؼ.ا
 كالأمكر الميمة. ،كالنظرة السطحية لممشكلات ،ضعؼ الملاحظة .6
 اتباع عادات التفكير المنظمة. .7
 القيكد كقمة الحركة الفكرية. .8

 ويمخص الباحث أىم المعوقات الشخصية والبشرية فيما يمي:

رىبة المكظؼ مف انتقاد أفراد محيطو )الأسرة، الأصدقاء، زملاء العمؿ( في حاؿ فشؿ  .1
 كعدـ قدرتو عمى المكاصمة. ،و بذاتوارتقائ

عدـ تكافر القدرات العقمية كالكفاءة لدل المكظؼ عمى استيعاب جميع الأفكار التي يتـ  .2
 تزكيده بيا مف خلاؿ التدريب كالدراسة.

 مف قبؿمما يؤدم إلى التكقؼ عف الارتقاء بالذات  ،كقصر النفس ،عدـ الثقة بالنفس .3
 كعدـ الرغبة في الاستمرار بما بدأ. ،منتصؼ الطريؽالمكظؼ في 
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كاكتسابيا  ،تحميؿ النفس فكؽ طاقتيا مف خلاؿ ضغط الكقت في تحصيؿ الميارات .4
أك الدراسة مع قمة الإمكانات المتكفرة لدل  ،كاستعجاؿ ثمرة ىذا التدريب ،أك التعمـ ،بالتدريب

تفقد المكظؼ تكازنو الأمر الذم يعكد بخيبة الأمؿ كانتكاسو قد  ،المكظؼ المرتقي بذاتو
 كرغبتو في الاستمرار.

كالمعارؼ بصكرة  ،كالقدرات ،عدـ قدرة المكظؼ عمى تحديد احتياجاتو مف الميارات .5
كبيف ما يتـ تحصيمو  ،مما يشكؿ عدـ تجانس بيف ما ىك مطمكب فعلا لمكظيفة ،صحيحة

 مف مخرجات التدريب كالدراسة.
 / المعوقات المالية:سادساً 

كىي المعكقات التي تكاجو المكظؼ المرتقي بذاتو نتيجة لعدـ تكفر الإمكانات المالية 
 -:ـ(2011) ،متطمباتيا كىي كما يراىا الفاضؿاللازمة لعممية الارتقاء ك 

كالإدارييف العامميف  ،جمكد الترقيات لممكظفيف ذكم المراتب الدنيا في كظائؼ الخدمات -1
 بكظائؼ بسيطة.

 كالقدرات الحاصميف عمييا. ،كالخبرات ،المكظفيف حسب التخصصاتعدـ تعييف  -2
 ،كقمة الدكرات التدريبية المناسبة لمتخصصات الكظيفية ،تجاىؿ تطكير نظـ التدريب -3

 كالذم قد يتضمف تجاىؿ المحتاجيف فعلا لمتدريب. ،كترشيح المتدربيف بشكؿ عشكائي
 عدـ تطبيؽ مبدأ التدكير الكظيفي. -4
 ميف مف تحديد رغباتيـ الكظيفية بأنفسيـ.عدـ تمكيف العام -5
كاعتماد دكراتو مف قبؿ إدارة  ،الاعتماد فقط عمى مركز التعميـ المستمر لتدريب المكظفيف -6

كساب الميارات.  ،عمى الخبرات الجامعة لأغراض الحصكؿ  كا 
  (.68 – 67ص ص ـ،2001الفاضؿ،)

 ـ( المعكقات المالية كما يمي:2000) ،كيرل العبد القادر

التطبيقية قمة المكارد المالية اللازمة لتكفير البنية التحتية لشراء الأجيزة كالمعدات كالبرامج  -1
 الخ... ،كتطكير أجيزة الحاسكب

 صغر حجـ المكازنات التي يتـ تحديدىا كرصدىا لتدريب كترقية المكظفيف. -2
 ريب.ارتفاع تكمفة صيانة الأجيزة كالمعدات المستخدمة في التد -3
  (.33 – 32ص ص ،ـ2000القادر، العبد )
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 المعكقات المالية كما يمي: (18ص ،ـ2006)، الكبيسيكيرل 

 الالتزاـ بالمكازنات المركزية التي تضعيا إدارة الجامعة. -1
 قمة المخصصات المالية اللازمة لتطكير المناىج التدريبية. -2
 عدـ كجكد نظاـ عادؿ لمحكافز المادية كالمعنكية. -3

 ىناك معوقات مالية اخرى تحد من قدرة الموظف عمى الارتقاء بذاتو.ويرى الباحث ان 

 .تدني مستكل الركاتب بالمقابؿ مع ارتفاع تكاليؼ التدريب كالارتقاء بالذات 
  زيادة عدد أفراد الأسرة أك المعاليف الذيف يعكليـ المكظؼ مما يشكؿ عمى عاتقو عبئا يحد

 الذات كالمصركفات المعيشية لمذيف يعكليـ.مف قدرتو عمى الجمع بيف تكاليؼ الارتقاء ب
  ارتفاع تكمفة حيازة تقنيات كبرمجيات كمناىج حديثة تعيف المكظؼ في تحصيمو كارتقائو

بذاتو.



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث
توجيات الإدارة العميا نحو 
الارتقاء الذاتي لمموظفين في 

 غزة.ب الجامعة الإسلامية
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 المبحث الاول
 توجيات الادارة العميا

 المقدمة 
أم  ،كبالتالي قد يككف رد الفعؿ ىذا مكافقان  ،إف لكؿ فعؿ  أك مثير أك نشاط رد فعؿ

أك الميكؿ لدل إدارة الجامعة  ،أم سمبيان، كرد الفعؿ ىذا ىك ما يمثؿ التكجو ،أك معارضان  ،إيجابيان 
 ،حاؿ كاف التكجو إيجابيان مف قبؿ الإدارة نحك الفعؿ أك المثير، كفي ،أك النشاط ،نحك ىذا الفعؿ

أك النشاط، كتعمؿ عمى  ،أك المثير ،بالتالي ستقكـ الإدارة بدعـ ىذا الفعؿ ،أك النشاط ،أك المثير
سناده ،تعزيزه  ، كمف ثـ العمؿ عمى تغمغمو كانتشاره بيف المكظفيف، كالعكسكتبنيو ،كتطكيره ،كا 
فإنيا  ،أك النشاط ،أك المثير ،ك ميكليا غير مكافؽ لمفعؿأ، فإذا كاف تكجو الإدارة  صحيح

في الجامعة بشتى بالتالي ستعمؿ عمى محاربتو كالإجياز عميو، كالحيمكلة دكف تفشيو بيف مكظ
 الكسائؿ كالطرؽ.

 مفيوم الاتجاىات: 
كع أك أم مكضىك استعداد فردم لتقييـ  الاتجاه: (93ص ـ،1988) ،سميماف يعرؼ

 .فعؿ أك مكقؼ بطريقة معينة

يجابا  : ىيالاتجاىات (19ص ،ـ2010)الزىراني، كيعرؼ  استجابة القيادات سمبا كا 
راتو، كخب ،كتجاربو ،كتصكراتيـ نحك التطكير الذاتي مدفكعة تمؾ الاستجابات بسمات الشخص

 .كبالعكامؿ البيئية المحيطة
 ،كالمعتقدات ،ىي التنظيـ المتكامؿ مف المفاىيـ (48ص  ،ـ1986) ،الطكيؿكيعرفيا 
ة معينة تجاه العديد لمتصرؼ بطريق مسبقان  التي تمنح الفرد استعدادان  ،كالدكافع ،كالميكؿ السمككية

 .مف المكاقؼ
مف  حالة عقمية كعصبية للاستعداد كتأتي بانيا (64ص ،ـ2010)عثماف،  كعرفيا
كضكعات كالمكاقؼ تؤثر عمى استجابة الفرد لكؿ الم ،لبيئةكالاتصاؿ با ،كالممارسة ،خلاؿ الخبرة

 .التي ترتبط بيا
 ،العصبي ىك حالة مف الاستعداد كالتأىب الاتجاه (39ص ـ،1980)بدكم، كيعرؼ 

جابة مف خلاؿ خبرة الشخص لتككف ذات أثر تكجييي أك دينامي عمى است ،كالتنظيـ ،كالنفسي
 .لجميع المكضكعات أك المكاقؼ
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 ،الإدراكية ىي التنظيـ النفسي لمعمميات الاتجاىات (8ص ،ـ2003)آؿ سعكد، كعرؼ 
 .ك ىذه الترقية بالخدمة العسكريةأ لصالحالتي تشكؿ مكاقؼ الضباط  ،كالكجدانية ،كالمعرفية

ىي  في تعريؼ الاتجاىات تعريؼ عبد الرحيـ: (12ص ،ـ2010)الزىراني، كقد أكرد 
 . المثيرات منميؿ للاستجابة بشكؿ إيجابي أك سمبي تجاه مجمكعة خاصة 

سمككية  ىك نزعة تؤىؿ الفرد للاستجابة إلى أنماط (47ص ،ـ1991)نشكاني، كعرؼ 
أك أشياء معينة كتؤلؼ نظاما معقدان  ،أك أكضاع ،أك حكادث ،أك أفكار ،محددة نحك أشخاص

 . ات المتنكعةيتفاعؿ فيو مجمكعة كبيرة مف المتغير 
 ىك عبارة عف حالة عقمية تحدد استجابات الفرد، ـ( الاتجاه:2001) ،كعرؼ ىلاؿ

ب الذم تميؿ إليو كيعبر الاتجاه عف الميكؿ كالرغبات بطريقة إيجابية أك سمبية مف حيث الجان
 .درجة ىذا الميؿ

 ،كالذىني ،ىي حالة مف الاستعداد كالميكؿ العقمي ويعرف الباحث التوجيات:
الذم ينظـ عف طريؽ الخبرة المتراكمة، كتؤثر تأثيران مكجيان أك ديناميكيان في  ،كالعصبي

أك  ،استجابات الإدارة العميا في الجامعات الفمسطينية إيجابان أك سمبان نحك جميع المكضكعات
 أك الأنشطة المرتبطة بيا. ،المكاقؼ

ملا لمفيوم )توجو الادارة( ومن خلال التعريفات السابقة استنتج الباحث تعريفاً شا
أك  ،في مقابمة نشاط الجامعةىي الميكؿ أك الطريقة التي تنتيجيا أك تتبناىا إدارة كالتالي: 

 ،المؤثرات أك ،بنيو كتعميمو مع كافة الأنشطةأك مكقؼ معيف، كتبنى عميو رد فعؿ يتـ ت ،مؤثر
 .المكظفكف داخؿ الجامعة قكـ بياأك المكاقؼ المشابية التي قد ي

 مكونات التوجيات:
اجمع الباحثكف عمى التكصؿ إلى ثلاثة مككنات رئيسة لمتكجيات ـ( بأنو 1993)المغربي، يذكر 
 كىي:

 المككف المعرفي لمتكجو. .1
 المككف السمككي لمتكجو. .2
 المككف العاطفي لمتكجو. .3

 
 المكون المعرفي لمتوجو: .1

يقكـ الفرد بحصر كؿ ما لديو مف خبرات كمعتقدات كأفكار تتعمؽ بمكضكع التكجو، 
كىي تساعد المكظؼ أك الإدارة المعنية عمى تككيف معارؼ كمعتقدات يتبناىا نحك الحدث أك 
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كالمعارؼ مف الخبرات كالتجارب السابقة  ،كيتككف مصدر ىذه المعتقدات التكجو،النشاط محكر 
 (.69ص ،ـ1993)المغربي،  لمعلاقات التي تربط فيما بينيا. كالتفسير المنطقي

 :                       ,Laura & Dolores) 2006) ريسلو و دو   ورالا كما بينو  المكون السموكي لمتوجو .2
كالخطكات العممية التي  ،حيث يعكس ىذا المككف خبرات الفرد كقيمة كتكقعات الآخريف

بما يدلؿ عمى  ،يعتمدىا المكظؼ أك الإدارة المسئكلة عنو تجاه النشاط أك الحدث مكضكع التكجو
أك  ،أك المكقؼ ،بناءن عمى التفكير المتبمكر لدل الإدارة حكؿ النشاط ،قبكؿ ىذا النشاط أك رفضو

لسمكؾ المستقبمي للإدارة، كىي تنبؤ الفعؿ، فالتكجو مرتبط بالسمكؾ بحيث يعتبر مصدران لمتنبؤ با
بقكة السمكؾ عندما يككف لدل الإدارة خبرات مباشرة بيدؼ التكجو، كيتـ التعبير عف تكجيات 
الإدارة بشكؿ متكرر مما يحدث ثباتا في التكجو، كىك مجمكع الاستجابات الراسخة التي تقدميا 

ي أف الإدارة تأتي بسمكؾ معيف تعبيران الإدارة في مكقؼ  ما أك نشاط معيف، كمف الترتيب المنطق
عف إدراكيا لشيء ما كمعرفتو كانفعاليا نحكه، كلذلؾ فإف المككف السمككي لمتكجو ىك نياية 
المطاؼ، فعندما تتكامؿ جكانب الإدراؾ كأبعاده يتككف لدل الفرد بناءن عمى ذلؾ رصيدا مف 

طفة أك الانفعاؿ، حيث تساعد عمى الخبرة كالمعرفة كالمعمكمات التي تساعده في تككيف العا
الشريؼ، في )الإدراؾ.  تقديـ الاستجابة التي تتناسب مع ىذا الانفعاؿ كىذه الخبرة كىذا

 (.61ص ،ـ2011
 المكون العاطفي:  .3

كىي تتمثؿ في المشاعر كالانفعالات التي تشعر بيا الإدارة تجاه نشاط أك سمكؾ أك 
محفز معيف، كتتمثؿ في إحدل أمريف: كالحب أك الكره، القبكؿ أك الرفض، تفضيؿ أك عدـ 

 ،ـ1997تفضيؿ، رضا أك استياء، إعجاب أك عدـ إعجاب، ارتياح أك قمؽ. )ماىر، 
 (.227ص

 تصنيفات التوجيات:
تتعدد تقسيمات التكجيات كأنكاعيا كذلؾ حسب اختلاؼ الزاكية التي ينظر منيا الباحث 

 ـ( ىذه التقسيمات كما يمي:2001) ،ذه التكجيات كقد بينت أحمدلي
تكجيات جماعية اك فردية: إف التكجيات الجماعية ىي تمؾ التكجيات التي يتـ مشاركتيا  .1

ة مف المكظفيف بمدير معيف أك عالـ ديف بيف مجمكعة مف الأفراد مثلا: إعجاب مجمكع
 معيف، أما التكجو الفردم فيك الذم يميز فردان عف آخر، كإعجاب الفرد بشخصية معينة.

تكجيات عمنية كسرية: التكجو العمني ىك التكجو الذم يتحدث فيو الشخص أماـ الناس، أما  .2
طلاع الناس عميو، التكجو السرم فيك التكجو الذم يجد فيو الشخص حرجا في إظياره ك  ا 
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كيحاكؿ عدـ إظياره كالاحتفاظ بو لنفسو، بؿ قد ينكره في بعض الأحياف إذا سألو شخص ما 
 عنو.

تكجيات قكية كتكجيات ضعيفة: التكجو القكم ىك التكجو الذم يسيطر عمى جانب كبير مف  .3
، حياة الناس، كيجعمكنو ينحى في بعض الأحياف منحان جادان: مثؿ التكجو نحك الديف

كالشخص الذم يقؼ متفرجان دكف حراؾ يذكر نحك التكجو كيتسـ مكقفو ىذا بالضعؼ كعدـ 
 المقاكمة، فاف رد الفعؿ ىذا يككف نتاجا لعدـ شعكره بقكة التكجو.

تكجيات مكجبة كسالبة: التكجو المكجب ىك الذم يأسر الشخص كيمضي بو نحك نشاط أك  .4
ب فيك الذم يمضي بالشخص بعيدان نحك مؤثر محفز معيف: كالفف مثلان، أما التكجو السال

 سمبي مثلان: كالإدماف.
تكجيات عامة كخاصة: التكجو العاـ ىك الذم يأخذ طابع العمكـ نحك عدة مكضكعات أك  .5

نشاطات متعددة، كيتسـ بالثبات كالاستقرار أكثر مف التكجو الخاص، حيث أف التكجو 
 (.103ص ،ـ2001احمد، ف كمميز. )الخاص يتسـ بالمحدكدية كالتفرد نحك مكضكع معي

 تكوين التوجو:
ؿ كاستجابة الادارات كالافراد تختمؼ باختلاؼ الأزمنة، كالبيئة الاجتماعية، افعأ كدف ردإ

كالسياسية، كالاقتصادية، المحيطة بيـ، حيث تمعب كؿ مف ىذه العكامؿ بشكؿ مباشرة في 
طبيعة رد الفعؿ كالاستجابة ا)لتكجو( الذم يتـ الالتزاـ بو مف قبميـ كتبنيو نحك مؤثر أك نشاط 

العمكـ السمككية أف السمكؾ الإنساني ما ىك إلا محصمة لمتفاعؿ بيف عاممي معيف. حيث أثبتت 
الكراثة كالبيئة، حيث يقصد بعامؿ الكراثة تمؾ العناصر التي يجدىا الفرد في شخصيتو ككيانو 
العضكم كالنفسي كالتي يرثيا عف كالديو كأجداده الأكائؿ، أما عامؿ البيئة فيك المؤثرات التي 

 ـ(.1996اف مف خلاؿ الكسط كالبيئة التي يعيش فييا. )حسيف، يتمقاىا الإنس
كعميو فإنو يكجد العديد مف المسببات كالمؤثرات التي تعمؿ في تككيف التكجيات لدل 
الأفراد أك الإدارات، فمنيا ما ىك منبثؽ عف الشخص ذاتو، كمنيا ما ىك عائد عمى البيئة 

الإدارة المعنية، كمنيا ما ىك عائد عمى طبيعة كالمحيط الذم يعيش فيو الفرد، أك تعمؿ فيو 
 النشاط أك المؤثر مكضكع التكجو كمف ىذه العكامؿ ما يمي:

ـ(: في حاؿ كانت الخبرة المتككنة 1993)، المغربي كما يبينيا الخبرات الانفعالية المختمفة .1
حكؿ حدث أك نشاط معيف إيجابية بالتالي سيككف تكجو الإدارة نحكىا إيجابيان، كالعكس 
صحيح في حاؿ كانت الخبرة المتككنة سمبية فإف التكجو الناتج سيككف تكجيان سمبيان، كعميو 

 فاف التكجيات تتأثر بأسمكب العقاب كالتكاب.  
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كما  ب كرضا الآخريف المرغكب في حبيـ كرضاىـبححدث أك تكجو ما  أمر أك ارتباط .2
 ،كاحتراـ المكظفيف ،كالمشرؼ أك المدير الذم يحظى بحب ـ(1992) ،العمرم يبينيا

سيتككف  ،كتميزه مف خلاؿ العلاقات الاجتماعية كالإنسانية معيـ ،كتأييدىـ نتيجة اجتياده
يجابي نحك عممو كنحك العامميف  معو. تكجو جيد كا 

 ـ(1992)، إسماعيؿ كما يبينيا عمى مف الفرد نفسوأغرس الاتجاىات بكاسطة سمطات  .3
حيث أف الفرد قد يكتسب الخبرة أك يتعمـ التكجو مف خلاؿ الخكؼ أك مف خلاؿ الاحتراـ 
ليذه السمطة العميا فيمتثؿ المكظؼ لمتكجو، إما احترامان لشاف السمطة المسئكلة عنو كالمقرة 

 .تعرض لو في حاؿ الإخلاؿ بالتكجوالقانكف مثلان، أك خكفان مف العقاب الذم قد يلمنظاـ أك 
كقد اتفؽ العديد مف الباحثيف حكؿ أف تككيف الاتجاىات يمر بعدة مراحؿ كمف ىؤلاء 

 (ـ(1970)عيسكم، ك  ؛ـ(1995)العديمي، ك  ؛ـ(1995)زيداف، ك  ؛ـ(1992)حمزة، )يف الباحث
 كالمراحؿ ىي كالتالي:

المرحمة الادراكية المعرفية: كىي المرحمة الأكلى حيث التعرؼ عمى ىذه المؤثرات كبالتالي  .1
 تتككف المعمكمات كالخبرة التي تؤدم إلى الإطار المعرفي ليذا المحفز أك المثير أك النشاط.

المرحمة التقييمية: كىي المرحمة الثانية كالتي تمي مرحمة الإدراؾ المعرفي، كفييا تحاكؿ  .2
دارة أف تحكـ عمى مثيرات البيئة التي تتفاعؿ معيا، كىنا يتسند إلى الإطار المعرفي الذم الإ

ككنتو الإدارة بالإضافة لمعديد مف الإطارات الأخرل التي تككنت لدل الإدارة حكؿ المثير، 
منيا ما ىك ذاتي مثؿ المشاعر التي تتصؿ بيذا المثير أك المحفز كمنيا ما ىك مكضكعي 

 أساس مقدار التكامؿ ليذه الخبرات أك المعارؼ المككنة كالمكتسبة حكؿ المثير. يقكـ عمى
المرحمة التقريرية: في ىذه المرحمة تصدر الإدارة الحكـ كتتبنى نكع التكجو في مقابؿ ىذا  .3

المثير أك المحفز، ككذلؾ نكعية العلاقات التي ستعتمدىا في مقابؿ ىذا المثير كالبيئة، فإذا 
إيجابيان كاف التكجو إيجابيا نحك ىذا النشاط، أما إذا كاف القرار سمبيان فإف اتجاه كاف القرار 

 نشاطلاالإدارة يككف سمبيان تجاه 
 اىذمرحمة النبات: في ىذه المرحمة يتـ اعتماد كتدعيـ التكجو لدل الإدارة كذلؾ بما حققو  .4

 مشابية.التكجو مف مكاسب كأرباح تـ تحاكؿ الإدارة تعميمو في المكاقؼ ال
ويمخص الباحث أىم المؤثرات ذات العلاقة والتأثير عمى نوع وقوة التوجو وكيفية تبني 

 الإدارة لو فيما يمي:
فمسفة الإدارة: إف فمسفة الإدارة في تبني المكاقؼ، كالزاكية التي تنظر منيا لمنشاط أك الحدث  .1

تمعب دكران ىاما في تكجو الإدارة نحك ىذا النشاط، فعمى سبيؿ المثاؿ إذا كانت نظرة الإدارة 
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التكمفة حيث مقدار لمنشاط عمى أنو تكمفة، ففي ىذه الحالة ستقكـ الإدارة بدراسة النشاط مف 
  .الخ... ،كالعائد منو

ف المركز المالي يمعب دكران أساسيان في نكع التكجو لدل الإدارة في إ المركز المالي لمجامعة: .2
مقابمة النشاطات التي يقكـ بيا المكظفكف مف حيث الإيجابية أك السمبية في التكجو، فعمى 

يا لما سيشكؿ ذلؾ مف عبء سبيؿ المثاؿ مع أم مف الأنشطة التطكيرية كخاصة الذاتية من
 جديد يثقؿ كاىميا كالعكس صحيح.

الانظمة المكافئة في الجامعات المنافسة: مف المحتمؿ أف تحذك إدارة الجامعة حذك إدارات  .3
الجامعات الأخرل المنافسة، كتعمؿ عمى تطبيؽ الأنظمة بطريقة مكافئة كذلؾ مف باب 

 الحفاظ عمى الكادر البشرم المكجكد لدييا.
ئؿ الاعلاـ: تمعب كسائؿ الإعلاـ دكران ميمان في تكجيات الإدارات المختمفة في كسا .4

المؤسسات كالجامعات، حيث أف كؿ جامعة تريد اف تظير بمظير حضارم أماـ الرأم العاـ 
لتكسبو لجانبيا لما سيشكمو ذلؾ مف إقباؿ لمطمبة كانخراطيـ في صفكفيا، ككذلؾ اجتذاب 

 دييا.الخبرات كالطاقات لمعمؿ ل
الجماعات المرجعية: مف المحتمؿ أف تككف الجامعة خاصة أك تابعة في تكجييا كفمسفتيا  .5

لتنظيـ معيف مما يجعؿ إدارتيا منقادة ليذا التنظيـ بالكامؿ، كلا يكجد لدل إدارتيا القدرة عمى 
ف إدارة معارضة القرارات التي تممى عمييا مف قبؿ الإدارة العميا لمتنظيـ، كفي ىذه الحالة تكك 

 الجامعة بمثابة اداة تنفيذية لما يتـ املائو عمييا مف قرارات كتكجيات.
المكائح كالانظمة كالقكانيف: تعد المكائح كالأنظمة كالقكانيف مف أىـ المؤثرات في تكجو الإدارة  .6

نحك أم نشاط كطريقة تعامميا معو، فإذا انسجـ النشاط مع المكائح كالأنظمة كالقكانيف التي 
 عمييا نظاـ الجامعة يتـ قبكؿ النشاط كالتعاطي معو بإيجابية كالعكس صحيح.ينص 

الاىكاء الشخصية: قد يككف التكجو في التعاطي مع النشاط حسب الأىكاء الشخصية لبعض  .7
نما مف كازع  ذكم النفكذ في الإدارة العميا لمجامعة كلا تخضع لأم بعد عممي اك ميني كا 

 .التحكـ كالسيطرة كفرض النفكذ
طبيعة الادارة )ىؿ ىي مركزية اـ غير مركزية(: في حاؿ كانت الإدارة مركزية فنيجيا  .8

بالتالي إلزامي تسمطي، كفي ىذه الحالة يككف القرار نافذ كغير قابؿ لمنقاش، بينما في حاؿ 
عدـ المركزية عندىا يمكف التفاكض كالتشاكر كبالتالي ىناؾ إمكانية للإقناع كالاقتناع بجدكل 

 معيف مف عدمو. نشاط
 اتيم:و دارة الجامعة نحو ارتقاء الموظفين بذإيجابي من قبل سباب تبني التوجو الإأ
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ىناؾ أسباب تدعك إدارة الجامعة إلى تبني التكجو الإيجابي في التعاطي مع مكقؼ أك 
مف كاقع  الباحث اىابإتيانو كمف ىذه الأسباب كما ير  مثير أك نشاط معيف قد يقكـ المكظفكف

الأستاذ مساعد مدير شئكف المكظفيف، كسكرتير شئكف المكظفيف، المقابلات التي أجراىا مع 
كمساعد مدير دائرة خدمات الحرـ الجامعي، كمشرؼ الحراسات في الجامعة الإسلامية بغزة، 

 ما يمي: يـ، كمدير عاـ التربية كالتعمككذلؾ مدير عاـ الجامعات الفمسطينية بكزارة التربية كالتعميـ
مة كالقكانيف الأساسية المعمكؿ بيا في الجامعة مع تكجو الإدارة تجاه اف تتكافؽ المكائح كالأنظ .1

 المكقؼ أك المثير أك النشاط.
أف يككف التخصص كالميارات كالمؤىلات التي اكتسبيا المكظؼ ذات قيمة فعمية يمكف  .2

 الاستفادة منيا في العمؿ.
مف قبؿ الإدارة بناءن عمى قناعة منيا بنجاعة كفائدة ىذا التكجو  أف يتـ تبني التكجو الإيجابي .3

 كأنو سيعكد بالفائدة الفعمية عمى العمؿ كالإنتاجية في الجامعة.
رغبة إدارة الجامعة في مراعاة الجانب النفسي لممكظفيف الذيف ارتقكا بذكاتيـ مقابؿ ما بذلكه  .4

 مف جيد ككقت كماؿ في سبيؿ ارتقائيـ بذكاتيـ.
دارية لتبني الإدارة لمتكجو الايجابي لارتقاء المكظفيف بذكاتيـ.كج .5  كد تغطية مالية كا 
 أف يككف العمؿ بحاجة لممؤىلات كالتخصص كالميارات التي اكتسبيا المكظؼ. .6
أف يككف ىناؾ رغبة حقيقية لدل إدارة الجامعة نحك تحفيز مكظفي الجامعة عمى اكتساب  .7

 رتقاء بذكاتيـ.الخبرات كالميارات كالقدرات كالا
قرارات مرجعيتيا السياسية كالإدارية ك ألا تتصادـ قرارات كتكجيات الإدارة مع تكجيات  .8

 كالمالية.
كبالتالي  ،كة لدل إدارة الجامعةحظالقد يككف الشخص المرتقي بذاتو مف الاشخاص ذكم  .9

يمكف اف يتـ كضع استثناءات لترقيتو أك التعامؿ مع ارتقائو بإيجابية نظران لكضعة كدرجتو 
 ..الخ.، السياسية أك التنظيمية

 :اتيمو دارة الجامعة نحو ارتقاء الموظفين بذإمن قبل   سباب تبني التوجو السمبيأ
مساعد مدير شئكف  كؿ مف مف كاقع المقابلات التي أجراىا مع كما يراىا الباحثكىي 

، كسكرتير شئكف المكظفيف، كمساعد مدير دائرة خدمات الحرـ الجامعي، كمشرؼ المكظفيف
بكزارة التربية  الحراسات في الجامعة الإسلامية بغزة، ككذلؾ مدير عاـ الجامعات الفمسطينية

 :ما يميكالتعميـ بغزة 
 المكظفيف المرتقيف بذكاتيـ.عدـ كجكد قانكف ينص عمى كيفية التعاطي مع  .1
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 عدـ كجكد شاغر كظيفي لدل الجامعة. .2
 عدـ كجكد تغطية مالية لتغطية ارتقاء المكظؼ بذاتو. .3
 عدـ مكائمة التخصص أك الميارة أك الخبرة التي اكتسبيا المكظؼ مع الكظيفة التي يشغميا. .4
 يا المكظؼ.عدـ احتياج الجامعة ليذه الخبرات أك التخصص أك الميارات التي اكتسب .5
 عدـ اكتراث الإدارة بالجانب النفسي لممكظفيف المرتقيف بذكاتيـ. .6
عدـ كجكد قناعة لدل إدارة الجامعة حكؿ تشجيع كتحفيز المكظفيف عمى الارتقاء بذاتيـ لما  .7

 سيسببو ذلؾ مف أعباء مادية كمالية إضافية عمى عاتؽ الجامعة.
ككف إدارة الجامعة نابعة لمرجعية سياسية أك ألا يككف قرار الإدارة نابعان مف ذاتيا، بؿ ت .8

تنظيمية، بحيث تككف ىذه المرجعية عمى غير قناعة أك عدـ كجكد خبرة لدييا حكؿ أىمية 
 ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ.

أف يككف التكجو مزاجي نحك أشخاص المرتقيف بذكاتيـ، كتـ تبني التكجو السمبي ضدىـ  .9
ائدة التي قد تعكد عمى الجامعة كالعمؿ مف جراء بغض النظر عف القناعة أك مستكل الف

 ارتقائيـ بذكاتيـ.
مف أم مادة  هتبيف لمباحث خمك  ،الجامعة الإسلامية بغزة بعنايةكمف خلاؿ تفحص نظاـ 

تنص عمى كيفية التعاطي مع ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ، كاكتفى النظاـ المحدث لمجامعة 
في باب التعييف كالعقكد كالركاتب كالبدلات في الفقرة  /( 9( مادة )5صفحة)الاسلامية بغزة في 

 ج( كالتي تنص عمى ما يمي: ب،)2
  المكظؼ الذم يتـ إعادة تعيينو في كظيفة جديدة غير كظيفتو كفي فئة كظيفية أخرل )بناء

عمى مؤىؿ تعميمي( يعتبر مستقيلان مف الكظيفة السابقة كتصرؼ مستحقاتو المالية عف 
 مدتيا.

  المكظؼ الذم يتـ تعديؿ كضعو الكظيفي عمى راتبو قبؿ التعديؿ إذا كاف أعمى مف يحتفظ
 مرتب الكظيفة الجديدة )في نفس الدرجة(.

كىنا لـ نجد أف القانكف قد نص عمى أحقية المكظفيف المرتقيف بذكاتيـ في شغؿ 
الترقية  الكظائؼ الشاغرة في الجامعة أك حتى لـ يذكر أم شيء حكؿ تحفيزىـ كتشجيعيـ عبر

نما تحدث في عمكـ التعيينات دكف تحديد  أك المكافئة أك العلاكة الاستثنائية أك جكاب شكر، كا 
 مصدر التعييف كالكيفية التي ستتـ مف خلاليا عممية التعييف.

نظاـ الجامعة الإسلامية بغزة  مف 11( ص2( / ترقيات المكظفيف الفقرة )17كبمراجعة المادة )
 لترقية مف فئة الى فئة مف فئات كظائؼ الجامعة تخضع لما يمي:كالتي تنص عمى اف ا
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 اكتساب المكظؼ مؤىلات كخبرات تجعمو أىلا للانتقاؿ لمفئة التالية. . أ
أف يككف المكظؼ حائزان أصلا عمى المؤىلات كالمكاصفات المطمكبة كعيف استثناءن عمى  . ب

 درجة أدنى لظركؼ استثنائية.
ي الفقرة )أ( حيث أف المكظؼ المرتقي بذاتو قد حصؿ كبيذا تمغي الفقرة )ب( ما ذكر ف

عمى الخبرات كالمؤىلات بعد التحاقو بالكظيفة التي يشغميا، كلـ تكف لديو المؤىلات 
كالمكاصفات المطمكبة أصلان كما تنص المادة في القانكف كبالتالي يتـ استثنائو مف ىذا الحؽ في 

 كلا يككف مف حقو المطالبة في ىذه الترقية.الترقية كلا تنطبؽ عميو الأنظمة كالقكانيف 
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 المبحث الثاني
 بغزة الإسلامية الجامعة

 :الجامعةتعريف 
"الجامعة ىي المؤسسة التي تضـ ما لا يقؿ عف ثلاث كميات جامعية، كتقدـ برامج 
تعميمية تنتيي بمنح درجة البكالكريكس الدرجة الجامعية الأكلى، كلمجامعة أف تقدـ برامج 
لمدراسات العميا تنتيي بمنح درجة الدبمكـ العالي أك الماجستير أك الدكتكراه. كليا أف تقدـ برامج 

. م: 2014)السمطة الوطنية الفمسطينية،  تعميمية تنتيي بمنح شيادة الدبمكـ كفؽ أنظمة الدبمكـ
 .(5ص

 :الجامعة الإسلاميةنبذة عن 

مف مؤسسات التعميـ العالي، تعمؿ  الجامعة الإسلامية بغزة مؤسسة أكاديمية مستقمة
بإشراؼ كزارة التربية كالتعميـ العالي، كىي عضك في: اتحاد الجامعات العربية، كرابطة 
الجامعات الإسلامية، كاتحاد الجامعات الإسلامية، كرابطة جامعات البحر الأبيض المتكسط، 

 .جامعات العربية كالأجنبيةكالاتحاد الدكلي لمجامعات، كتربطيا علاقات تعاكف بالكثير مف ال

كمراعيان لظركؼ الشعب  الإسلامية،تكفر الجامعة لطمبتيا جكان أكاديميان ممتزمان بالقيـ 
الفمسطيني كتقاليده، كتضع كؿ الإمكانيات المتاحة لخدمة العممية التعميمية، كتيتـ بالجانب 

نكلكجيا المتكفرة في خدمة التطبيقي اىتماميا بالجانب النظرم، كما كتيتـ بتكظيؼ كسائؿ التك
 .العممية التعميمية

يمكننا تسميط الضكء عمى بعض الجكانب اليامة كالركائز التي تتخذىا الجامعة 
كقد  ،الإسلامية كمعايير كثكابت ليا تميزىا عف الجامعات الأخرل المكجكدة في قطاع غزة

 ،مف خلاؿ الملاحظةك  ،اىاتكصؿ الباحث ليذه الميزات كالثكابت مف خلاؿ المقابلات التي أجر 
 كىي كما ىي مبينة في الجدكؿ عمى النحك التالي:

  رؤية الجامعة: 
  لإحداث نيضة مجتمعية شاممة".  الإنسانية،كخدمة  كالثقافة، لممعرفة،"منارة عممية رائدة    

  غايات الجامعة:
 رفع مستكل البرامج التعميمية في الجامعة كفقان لمعايير الجكدة.  -
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  كاستثماره في اتجاه تحقيؽ التنمية المستدامة. كدعمو، العممي،الارتقاء بالبحث  -
 تعزيز دكر الجامعة في خدمة كتنمية المجتمع. -
 كتقنيان. ،إداريان ضبط كرفع كفاءة الأداء المؤسسي   -
 كالعامميف. لمطمبة،كمستكل الخدمات المقدمة  الجامعة،الارتقاء ببيئة  -
 كالدكلية. كالإقميمية، المحمية،كالتعاكف مع المؤسسات  الشراكة،تدعيـ علاقات  -

  رسالة الجامعة:

 كالثقافي، العممي،"الجامعة الإسلامية مؤسسة أكاديمية تسعى لمنيكض بالمستكل 
كالتطكر التكنكلكجي،  العالي،كالحضارم، تعمؿ عمى مكاكبة الاتجاىات الحديثة في التعميـ 

كتنمية المجتمع في إطار مف القيـ  الأجياؿ،ناء كتساىـ في ب العممي،كتشجع البحث 
 الإسلامية". 

 :موظفي الجامعات الفمسطينية
اىتماـ عمماء كركاد الكثير مف كمتطمباتيا ككيفية إدارتيا مكضكع المكارد البشرية  يشغؿ

عصر التسارع التكنكلكجي كالمعرفي الحالي، لما لممكارد البشرية داخؿ  فيخصكصان  ،الإدارة
المؤسسات مف دكر ميـ كأساسي في تسيير أعماؿ المؤسسة كالارتقاء بيا، فنجاح المؤسسة في 

كبمقدار  نتمي كينظر بيا المكظفكف لممؤسسة،تحقيؽ أىدافيا كرسالتيا مرتبط بالكيفية التي ي
، كفي طاءبمقدار الكلاء كالانتماء لممؤسسة يككف التفاني في العمؿ كالعكلائيـ كانتمائيـ ليا، ف

كتصنيفاتيـ ضكء اىتماـ الباحثيف كالميتميف بأمر المكارد البشرية يجدر بنا التعرؼ عمى فئاتيـ 
 كتكزيعاتيـ داخؿ مرافؽ الجامعة.

 الجامعات: فئات وتصنيفات موظفي 
 كىي كالتالي:يصنؼ مكظفك الجامعات إلى ثلاثة أصناؼ 

 .خدمات-3                           إداريكف. -2                       أكاديميكف. -1

بشيء مف التفصيؿ لمتعرؼ عمى آليات ما يتعمؽ بصميـ دراستنا كسكؼ نتناكؿ 
، كقد رأل الباحث إلقاء الاختيار كالتعييف ككذلؾ الترقيات كالبدلات كالمكافئات التي تعطي ليـ

الضكء عمى المكظفيف الأكاديمييف دكف تفصيؿ كتمحيص حيث سيتـ استثنائيـ مف التفصيؿ 
خلاؿ الدراسة نظران لككنيـ مرتقكف بطبعيـ لما يقع عمى عاتقيـ مف ضركرة متابعة كؿ جديد في 
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مبات مينتيـ بينما المناىج كالنظريات كالأبحاث كالدراسات العممية، كذلؾ مف كاقع عمميـ كمتط
 .سيؤخذ كؿ مف المكظفيف الإدارييف كالخدمات بالتفصيؿ كالدراسة المتعمقة

تصنيؼ الكظائؼ الإدارية كفئات المكظفيف في النظاـ المحدث  /( 4حسب المادة )( أكلان 
 لمجامعة الإسلامية كالتالي:

 المكظفكف الإداريكف كتشمؿ الآتي:

  إداريان كالمدراء كمساعدييـ إلخ.الإدارم : كؿ مف يشغؿ منصبان.. 

  مساعد إدارم : كؿ مكظؼ طبيعة عممو مكتبي مثػؿ مكظفػك الػدكائر الإداريػة كالعػامميف فػي
 كظائؼ إدارية في الكميات .

  ،المينػي : كػػؿ مكظػػؼ تتطمػب طبيعػػة عممػػو مػؤىلان عمميػػان كخبػػرة مثػؿ )الأطبػػاء، الميندسػػيف
 ( . ...إلخ ،المحاسبيف، التمريض

 : كػػؿ مكظػػؼ تتطمػػب طبيعػػة عممػػو مػػؤىلان عمميػػان لا يقػػؿ عػػف دبمػػكـ متكسػػط مػػع خبػػرة  الفنػػي
 .( ...إلخ ،مثؿ )فنيك المختبرات العممية كالصيانة كالحاسكب كالمصكريفعممية 

 .(3صـ، 7007ث لمجامعة الأسلامية، )النظاـ المحد

 

 الخدمات العامة
 كتشمؿ الآتي: 

 ية أقؿ مف دبمكـ متكسط مثؿ )فنيك ممعممو خبرات ع: كىك المكظؼ الذم تتطمب طبيعة الحرفي
 ( ....المطابع، الطباخيف، الحداديف، النجاريف، إلخ

 كىي الفئة التي لا تحتاج لمؤىؿ عممي مثؿ )عماؿ النظافة، المقاصؼ، الجنايف، الأذنة، العامػؿ :
 ( ....السائقيف إلخ

  مكافأة مقطكعة أك الأجر اليكمي أكالمستخدـ: تشمؿ المكظؼ بصفة مؤقتة لمقياـ بأعماؿ لقاء 
 بالساعة .

 (.3ـ، ص7007)النظاـ المحدث لمجامعة الأسلامية، 
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 الشئون الإدارية:ب التعريف 

تعنى الشؤكف الإدارية بالجامعة بكافة الشؤكف الإدارية كالمالية، كتتمحكر ميمتيا 
كالمتابعة لكافة الأعماؿ الإدارية  ،كالرقابة ،كالتكجيو ،كالتنظيـ ،الأساسية في عممية التخطيط

كالمالية في الجامعة، كما كتيتـ بتطكير كالارتقاء بالمكارد البشرية كالتكنكلكجية كالبرامج التنفيذية 
 ،كالكميات ،ككذلؾ العمؿ عمى تكفير كافة الاحتياجات كالمستمزمات لمعماداتفي الجامعة 

 ،كالمخكلة ،الشئكف الإدارية ىي الجية المختصة كالدكائر التابعة لمجامعة، كمف الجدير ذكره أف
 ،كالخدمات، كتتكلى المسؤكلية الكاممة عف تنفيذ ة عمميات التكظيؼ لفئتي الإدارييف،بكاف

كتتبع  ،التي يتـ اتخاذىا بحؽ المكظفيف في الجامعة كالقرارات ،كالأحكاـ ،كتطبيؽ القكانيف
كسكؼ نخص بالذكر منيا ما يتعمؽ بصميـ  ،مشؤكف الإدارية العديد مف الدكائر كالأقساـل

 .كدائرة خدمات الحرـ الجامعي ،ألا كىي دائرة شئكف المكظفيف ،داستنا

 دائرة شئون الموظفين:
 أولًا: تعريف عام: 

تقع دائرة شئكف المكظفيف ضمف الييكؿ التنظيمي لمجامعة الإسلامية، حيث تتبع نائب 
الدكائر الإدارية في الجامعة كذلؾ لعلاقة ىذه الدائرة الرئيس لمشئكف الإدارية كتعتبر مف أىـ 

المميزة مع باقي دكائر ككميات الجامعة المختمفة، كتعتبر ىمزة الكصؿ بيف إدارة الجامعة 
كالعامميف فييا، كتقكـ دائرة شئكف المكظفيف بتنفيذ كافة التعميمات كالقرارات التي تصدر عف إدارة 

 كميات في الجامعة.الجامعة إلى باقي الدكائر كال

 
 :فثانياً: الأىدا 
  تزكيد الجامعة بالقكل العاممة المطمكبة مف التخصصات المختمفة لحاجة العمؿ الإدارم مف الكفاءات

 المتميزة.
  رفع كفاءة أداء المكظفيف الإدارييف كخدمات الحرـ الجامعي مف خلاؿ الدكرات التدريبية كتطكير

 البرامج اللازمة.
  الكظيفي لمكظفي الجامعة الذم يحقؽ الانتماء الصادؽ لمجامعة.تحقيؽ الرضاء 
 .تقديـ خدمات شئكف المكظفيف بسيكلة كيسر كالتي يحتاجيا المكظفيف الإدارييف كالأكاديمييف 
 ثالثاً: ميام العمل: 
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  متابعة شئكف المكظفيف مف الييئة التدريسية كالإدارية كخدمات الحرـ الجامعي بخصكص التعيينات
 كذلؾ بناءن عمى قرارات مف الجية المختصة. ...إلخرقيات كالإجازات كالتنقلات كالت

 .عمؿ ممفات لجميع العامميف تتضمف كؿ ما يتعمؽ بالمكظؼ 
  ضبط دكاـ المكظفيف بصكرة شيرية مف خلاؿ متابعة دكاميـ كضبط أكقات حضكرىـ كانصرافيـ

 كمتابعة المقصريف بإرساؿ تكجييات كخصكمات مختمفة.
 علاف عف كظائؼ إدارية داخميان كخارجيان كتمقي الطمبات لشغؿ عدة كظائؼ في بعض دكائر الإ

الجامعة حيث تـ إعداد ممفات ككشكؼ لطمبات المتقدميف لمكظائؼ الشاغرة كتقديميا لمجاف 
 المقابلات.

 .المشاركة في لجاف المقابلات المختمفة الخاصة بالإدارييف 
  الدائرة كمتابعة تطكير ىذه البرامج باستمرار.عمؿ البرامج اللازمة لأعماؿ 
  متابعة أمكر التأميف الصحي مف حيث إصدار الكشؼ الشيرم لممؤمنيف كالتعاكف مع إدارة التأميف

 لات التأميف كتسييؿ استخراج بطاقات التأميف.االصحي لحؿ إشك
 كظؼ.تزكيد الجيات المختصة بالتقارير كالإحصاءات مف معمكمات كبيانات عف كؿ م 
 .متابعة سكرتارية الكميات كتكفير البدائؿ في حالة الغياب أك النقص 
 .إصدار إفادات لمعامميف في الييئة التدريسية كالإدارية كالخدمات 
 .إصدار تقارير الكضع الكظيفي للأكاديمييف لمترقيات 
 .الإعداد الدكرم لمحضر شئكف المكظفيف كتنفيذ القرارات الإدارية الصادرة عنو 
 سنة. 18بعة الأكضاع الاجتماعية لممكظفيف الخاصة بالزكجات كالأكلاد فكؽ سف متا 
 .متابعة منح أبناء العامميف بشكؿ مستمر كدائـ 
  الراغبيف بالدراسة  –منحة أبناء العامميف  بخصكص-إصدار إفادات لأبناء العامميف بالعقكد الدائمة

 بالجامعة، كمتابعة أكضاعيـ خلاؿ الدراسة.
  المتدربيف مف الإدارييف كالفنييف مف طمبة الجامعة كطمبة المؤسسات الأخرل عمى كميات كدكائر تكزيع

صدار الإفادات اللازمة لذلؾ لمجيات المختصة.  الجامعة المختمفة كا 
  مف رئاسة الجامعة. قراراتتعميـ العطؿ كالإجازات عمى العامميف حسب ما يردنا مف 
 ي كعمؿ الإجراءات اللازمة لمصرؼ.كتدقيؽ كشكؼ العمؿ الإضاف متابعة 
  متابعة دكائر الجامعة التي تقكـ بعممية التقييـ السنكم لمكظفييا مف أصحاب العقكد المختمفة طكاؿ

 العاـ.
 .احتساب مستحقات العامميف حسب الأصكؿ عندما تنتيي عقكدىـ مع الجامعة 
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 ذه الإحصائيات باستمرار.إعداد كافة الإحصائيات المتعمقة بالعامميف كالعمؿ عمى تحديث ى 

 .(م2016، )موقع الجامعة الإسلامية بغزة

 :خدمات الحرم الجامعي تعريف عام

مف إحدل الدكائر ذات الأىمية في الجامعة، كتتبع ىي دائرة خدمات الحرـ الجامعي 
النائب الإدارم مباشرة كىي ضمف الييكؿ التنظيمي لمجامعة، كتيدؼ لممحافظة عمى مقدرات 

كمرافقيا كما تعمؿ عمى المحافظة عمى سير النظاـ داخؿ المؤسسة كتعمؿ عمى إعداد  الجامعة
مرافؽ الجامعة للاستعماؿ الأفضؿ فيما يتعمؽ بالأياـ الدراسية كالمناقشات كعرض المشاريع، 
كالحرص عمى راحة أعضاء الييئة التدريسية كالإدارية مف ضيافة كمراسلات كنظافة الجامعة 

امعة في ىذا المجاؿ، حيث تعتبر الجامعة مف المؤسسات المشيكد ليا حتى تميزت الج
 بالخدمات المتميزة كىي تشتمؿ عمى الأعماؿ التالية:

 الأذنة. -1
 المراسميف. -2
 عماؿ النظافة. -3

 ثانياً: الأىداف:  

  :تسعى الدائرة جاىدة لتحقيؽ الأىداؼ التالية    
  كالزكار.تحسيف صكرة الجامعة أماـ العامميف كالطلاب 
 .رفع مستكل الأداء كتقديـ الخدمات الأفضؿ في جميع مرافؽ الجامعة 
 .تحقيؽ الراحة كالرضى لجميع العامميف في الجامعة 
 .المحافظة عمى نظافة المؤسسة كمرافقيا 
 .المحافظة عمى سلامة المكظفيف كالطلاب 
 .المحافظة عمى سلامة المباني كممتمكات الجامعة 
  تحقؽ الجكدة العالية فييا.تطكير الخدمات بحيث 
 .تكفير الجك المناسب لمعممية التعميمية 
 ثالثاً: ميام العمل: 

 .استقباؿ الزكار المراجعيف لمجامعة كتكجيييـ إلى المكاف المقصكد 
 .تقديـ كافة أشكاؿ الخدمات مف ضيافة كنقميات كغيرىا لجميع العامميف في الجامعة 
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 ممتمكات العامة في الجامعة.المحافظة عمى المرافؽ كالمباني كال 
 .نقؿ المراسلات بيف الجيات المختمفة في الجامعة 
 .نظافة المكاتب كالقاعات الدراسية كالمباني كالممرات في الجامعة 
 .المشاركة في التجييز لاحتفالات الجامعة كالمناسبات العامة كالخاصة 
 ت لنقميا خارج الجامعة.نقؿ القمامة مف مباني الجامعة المختمفة إلى مجمعات النفايا 

 .م(2016لمجامعة الإسلامية بغزة، موقع )

  آليات الاختيار والتعيين في الجامعة:

كؿ مف مساعد مدير شئكف المكظفيف، مع مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا الباحث 
كسكرتير شئكف المكظفيف، كمساعد مدير دائرة خدمات الحرـ الجامعي، كمشرؼ الحراسات في 

في عمميتي الاختيار كالتعييف تكصؿ إلى الإجراءات التالية المتبعة  الجامعة الإسلامية بغزة،
 : لممكظفيف الإدارييف كالخدمات

 اختيار وتعيين الموظفين الإداريين:

 -تمر عممية الاختيار كالتكظيؼ في الجامعة لممكظفيف الإدارييف بالمراحؿ التالية: 

  المختمفة في الجامعة حاجتيا مف المكظفيف الإدارييف لشغؿ الشكاغر تحدد الكميات كالدكائر
 الكظيفة كسد حاجة الأقساـ مف المكظفيف الإدارييف.

  تقكـ الدكائر كالكميات برفع حاجتيا مف المكظفيف الإدارييف لمكتب النائب الإدارم في
 الجامعة عبر رسالة خطية مع ابداء أسباب الحاجة.

 لإدارم الكتاب كيعيد تكجييو لدائرة شئكف المكظفيف لفحص الحاجة يستقبؿ مكتب النائب ا
 كالمكافقة كاستكماؿ الإجراءات.

  في حالة المكافقة يتـ كضع إعلاف كظيفي عمى المكقع الالكتركني لمجامعة مكضحان فيو
شركط الكظيفة كالمؤىلات المطمكب تكافرىا في المتقدميف لمكظيفة كمدة تقديـ كاستقباؿ 

 الطمبات.
 .يتـ فرز الطمبات حسب الشركط كالإجراءات 
  يتـ تقرير إذا كاف سيتـ عقد اختبارات أك الاكتفاء بمقابلات كذلؾ حسب أعداد المتقدميف

 لمكظيفة ممف تنطبؽ عمييـ شركط الكظيفة كمتطمباتيا مف الخبرات كالمؤىلات.
 تاز الامتحاف بنجاح.إذا كاف العدد كبيران يتـ تحديد امتحاف بالإضافة إلى مقابمة لمف يج 
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  إذا كاف العدد قميلان يتـ الاكتفاء بعقد مقابمة مع مف تكافرت فييـ شركط الكظيفة مف
 المتقدميف.

 مندكب عف مكتب النائب الإدارم ك المعنية  أك الكمية يحضر المقابمة مندكب عف الدائرة
 معيف.كمندكب مف شؤكف المكظفيف حيث يعمؿ كؿ منيـ عمى تقييـ المكظؼ مف جانب 

  يتـ اختيار المرشح الأكؿ مف بيف المتقدميف كيخضع لفترة تجريبية مدتيا سنتاف تقسـ عمى
 النحك التالي:

 مدة ثلاثة أشير يتـ تقييـ المكظؼ في نيايتيا. -
 مدة تسعة أشير يتـ تقييـ المكظؼ في نيايتيا. -
 مدة سنة يتـ تقييـ المكظؼ في نيايتيا. -
  التقييمات التي تمت لممكظؼ كفي حاؿ كانت النتيجة يتـ جمع كؿ في نياية السنتاف

لا يتـ الاستغناء عف خدماتو.  إيجابية كفي صالح المكظؼ يتـ تثبيتو بالعقد السنكم )دائـ( كا 
 

 التوظيف:( / سمطات 1مادة )/ 3ص م،6111، نظام الجامعة الإسلامية المحدثحسب 
 يجرم التعييف لمكظائؼ الإدارية كالخدمات عمى النحك التالػي : 
 :الفئـة الأولـى -1

يصدر قرارُ مف رئيس الجامعة بتعيينو بناءن عمى تنسيب مف لجنة شئكف  الدكائػر:مدراء  - أ
قرارالمكظفيف ك   مجمس الأمناء. مصادقةمجمس الجامعة ك  ا 

 عمى تنسيب مف لجنة شئكف المكظفيفيصدر قرارُ مف رئيس الجامعة بناءن  الأقساـ:رؤساء  - ب
قرار مجمس الجامعة.  كا 

يصدر قرارُ مف رئيس الجامعة بتعيينو بناءن عمى تنسيب مف  :()مساعد إدارم، ميني كفني - ت
قرارلجنة شئكف المكظفيف ك    مجمس الجامعة. ا 

 اختيار وتعيين موظفي خدمات الحرم الجامعي:

 -لمكظفي خدمات الحرـ الجامعي بالمراحؿ التالية: تمر عممية الاختيار كالتكظيؼ في الجامعة 

  تقكـ دائرة خدمات الحرـ الجامعي بتحديد حاجة الدائرة مف المكظفيف مف خلاؿ مشرفي
 المباني كرؤساء الأقساـ في الدائرة.

  ترفع الدائرة حاجتيا مف مكظفي الخدمات إلى مكتب النائب الإدارم مع إبداء أسباب
 الحاجة.
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 لنائب الإدارم الكتاب كيعيد تكجييو لدائرة شئكف المكظفيف لفحص الحاجة يستقبؿ مكتب ا
 كالمكافقة كاستكماؿ الإجراءات.

  في حالة المكافقة يتـ كضع إعلاف كظيفي داخمي حيث يقكـ المشرفكف كرؤساء الأقساـ
 كزملاء العمؿ بترشيح مف يركنو مناسبان لشغؿ مثؿ ىذه الكظائؼ.

 اؿ طمبات التكظيؼ مف المتقدميف.يتـ حصر الترشيحات كاستقب 
 .يتـ فرز الطمبات حسب الشركط كالإجراءات 
 .يتـ مكعد لمقابمة المرشحيف 
  يحضر المقابمة مندكب عف دائرة الخدمات، كمندكب عف مكتب النائب الإدارم كمندكب مف

 شؤكف المكظفيف حيث يعمؿ كؿ منيـ عمى تقييـ المكظؼ مف جانب معيف.
 الأفضؿ ممف تتكفر فييـ شركط التكظيؼ المكضكعة مسبقان مف بيف  يتـ اختيار المرشحيف

 المتقدميف كيخضعكف لفترة تجريبية تككف كعقد بطالة.
  تجريبو مف خلاؿ عقد تجريبي لمدة سنة أك إذا أثبت المكظؼ جدارة كتمكف في العمؿ يتـ

 أكثر حسب تقارير كتقييـ المشرفيف لممكظؼ.
  في العمؿ كنفس الدافعية يتـ ترقيتو ليككف مكظفان بالعقد إذا التزـ المكظؼ بنفس التمكف

  الدائـ السنكم حسب تقييـ المشرفيف السنكم لممكظؼ كرأييـ في شخصيتو كأمانتو.
 التوظيف:( / سمطات 7مادة ) 4ص م،2007، حسب نظام الجامعة الإسلامية المحدث 
 يجرم التعييف لمكظفي الخدمات عمى النحك التالػي :  
 :الثانيـةالفئـة  -2

 يصػػػدر قػػػرارُ مػػػف رئػػػيس الجامعػػػة بتعيينػػػو بنػػػاءن عمػػػى تنسػػػيب مػػػف لجنػػػة شػػػئكف الحػػػػرفي: - أ
قرار مجمس الجامعةالمكظفيف   .كا 

 يصػػدر قػػرارُ مػػف رئػػيس الجامعػػة بتعيينػػو بنػػاءن عمػػى تنسػػيب مػػف لجنػػة كالمسػػتخدـ:العامػػؿ  - ب
 ، كيمزـ مصادقة مجمس الجامعة عند التثبيت.شئكف المكظفيف

مف نظاـ الجامعة الإسلامية المحدث أنو لـ  التعييـن:( / 9مادة )ويرى الباحث حسب 
يتـ التطرؽ لآلية تعييف المكظفيف الإدارييف أك الخدمات الذيف ارتقكا بذكاتيـ حيث نصت المادة 

 عمى ما يمي:
اءن المكظؼ الذم يتـ إعادة تعيينو في كظيفة جديدة غير كظيفتو كفي فئة كظيفية أخرل )بن . أ

 عمى مؤىؿ تعميمي( يُعتبر مستقيلان مف الكظيفة السابقة كتُصرؼ مستحقاتو المالية عف مدتيا.
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المكظؼ الذم يتـ تعديؿ كضعو الكظيفي عمى راتبو قبؿ التعديؿ إذا كاف أعمى مف  يحتفظ . ب
 مرتب الكظيفة الجديدة ) في نفس الدرجة ( .

م )بدكف مؤىؿ تعميمي( مع بقاء المرتب مكظفك الخدمات الذيف تـ تعيينيـ في العمؿ الإدار  . ت
دكف تعديؿ تُصرؼ مكافأة نياية الخدمة لكؿ كظيفة عمى حده كحسب مربكط الدرجة الذم كاف 
عميو عند التعييف عمى ما يعادلو مف مرتب مربكط الدرجة عند الصرؼ أك نياية الخدمة مع 

 استمرار تكاصؿ سنكات الخبرة.

الجامعػة إلا مػف تػكفرت فيػو شػركط شػغؿ الكظيفػة، كيحظػر الجمػع لا يُعيف عمى إحدل كظائؼ  . ث
 .بيف كظيفتيف

تشػػػكؿ لجنػػػة مقػػػابلات لاختيػػػار المػػػكظفيف لمتعيػػػيف عمػػػى الكظػػػائؼ الشػػػاغرة فػػػي كميػػػات كدكائػػػر  . ج
 الجامعة بقرار مف رئيس الجامعة.

 تعاقد مع الموظفين:ال الإسلامية في تعتمدىا الجامعةأنواع العقود التي 

 / عقـود العمـل :( 01مادة )
عقد العمؿ باليكمية : يُمنح العامؿ باليكمية عقد عمؿ طبقان للائحة تشغيؿ العماؿ. ممحؽ رقـ  -1

(5/6) 

عقد الاستخداـ : يُمنح عقد الاستخداـ لمعامميف بالمكافأة المقطكعة ) راتب شيرم ( طبقان للائحة  -2
 الاستخداـ .

الخدمات العامة حسب الكادر المالي لمتعميـ العالي العقد التجريبي : يُمنح لمعامميف الإدارييف ك  -3
 المعمكؿ بو في الجامعات لمدة سنة تُجدد سنة أخرل .

العقد الدائـ : يُمنح لممكظؼ الذم اجتاز فترة التجربة عقدان دائمان كفؽ الكادر المالي لمتعميـ العالي  -4
 المعمكؿ بو في الجامعات الفمسطينية .

ؼ المتعاقد مع الجامعة كفؽ شركط خاصة تُذكر في العقد المبرـ بيف العقد الخاص : يُمنح لممكظ -5
 الإسلامية المحدث،)نظاـ الجامعة  الطرفيف غير خاضعة لأحكاـ الكادر المالي لمجامعات .

 .(6صـ، 7007
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 :تقويم العمل والترقيات في الجامعة الإسلامية لمموظفين الإداريين والخدمات
 أولًا/ تقويم العمل:

نظاـ حسب  تقكيـ العمؿ كالأداء لممكظفيف الإدارييف كالخدمات عمى حد سكاءيجرم 
 عمى النحك التالي: العمؿ:( / تقكيـ 16مادة ) 10ص ـ،2007الجامعة الإسلامية المحدث، 

  التقويمية:التقارير  -1

تقريػر كاحػد سػنكينا عمػى  –فنينا كاف أك إدارينا أك عاملان  –يُكتب عف كؿ مكظؼ بالجامعة  -أ 
 (.4/4الأقؿ عمى النماذج المعدة لذلؾ )ممحؽ رقـ 

يتـ تقييـ المكظؼ مػف قبَػؿ رئيسػو المباشػر كغيػر المباشػر ليشػترؾ أكثػر مػف مقػكّـ لتحقيػؽ  -ب 
 الحسابي ىك التقدير النيائي لمتقييـ.تكازف تبعان لاختلاؼ المقكّميف كيككف المتكسط 

كحسب المقابلات التي أجراىا الباحث مع العامميف فإف عممية التقكيـ تمر بالمراحؿ 
 -ذكره: التالية إضافة لما سبؽ 

 يقكـ بعممية تقكيـ الإدارييف كؿ مف المدير المباشر كرئيس القسـ. - أ

إلػػى المػػدير إف كػػاف المكظػػؼ ترفػػع النتػػائج لمعميػػد إف كػػاف المكظػػؼ يعمػػؿ لػػدل كميػػة أك  - ب
 يعمؿ لدل دائرة للاعتماد كترفع لمشئكف الإدارية.

تعطػػي شػػػؤكف المػػػكظفيف تقكيمػػػان لممكظػػػؼ حػػكؿ إف كػػػاف المكظػػػؼ قػػػد تعػػػرض لجػػػزاءات  - ت
 خلاؿ السنة ككذلؾ حكؿ مدل التزامو بالدكاـ اليكمي خلاؿ السنة.

حيػث يػتـ إصػدار نتيجػة تتجمع التقكيمات كالتقػارير عػف المكظػؼ لػدل الشػؤكف الإداريػة  - ث
نيائية لتقكيـ المكظؼ ترسؿ نسخة منو لممكظؼ كنسخة لممدير أك العميد كنسخة تحفػظ 

 في ممفة لدل شؤكف المكظفيف.

 .55تقكيـ المكظفيف أنظر نظاـ الجامعة الإسلامية المحدث ص بنكد كمكادلمزيد حكؿ لمعرفة ا

 ترقيات الموظفين:
تحكـ ترقيات المكظفيف داخؿ الجامعة العديد مف المكائح كالأنظمة كالقكانيف حيث يمكف 

 التعرؼ عمييا مف خلاؿ نظاـ الجامعة الإسلامية عمى النحك التالي: 
 الموظفين:( / ترقيات 01)حسب المادة  نظام الترقيات في الجامعة الإسلامية

 تحكـ ترقيات المكظفيف في الجامعة الأحكاـ التالية :     
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 يمي:الفئة الكاحدة لما  داخؿتخضع ترقية المكظفيف  الواحدة:الترقية داخل حدود الفئة  -1

كجكد  مع –سكاء بالاعتماد الجديد أك بانتياء الخدمة  –شاغرة في الكادر  كظيفةكجكد  -أ 
 تكاليفيا.الاعتمادات المالية التي تغطي 

 يشغميا.مركر عاـ عمى بمكغ راتب المكظؼ أعمى مربكط الدرجة التي  -ب 

تككف الترقية إلى الدرجة الأعمى مباشرة بمنحو علاكة كاحدة تدخمو داخؿ إطار الدرجة  -ج 
 إلييا.الجديدة المُرقّى 

 فأعمى.نظر  تلا يرقى المكظؼ في العاـ الذم تكقع عميو أية عقكبة مف لف -د 

 لمترقية.عقكبة قضائية خلاؿ السنة السابقة  ألا تككف قد كقعت عميو أية -ق 
 

 ما إلى الجامعة كظائؼ تخضع الترقية مف فئة إلى فئة مف فئات فئة:الترقية من فئة إلى  -2
 :يمي

 المادة.مف ىذه  (5) تحقؽ الشركط السابقة في البند -أ 

 التالية.اكتساب المكظؼ مؤىلات كخبرات تجعمو أىلان للانتقاؿ لمفئة  -ب 

أف يككف المكظؼ حائزنا أصلان عمى المؤىلات كالمكاصفات المطمكبة كعيف استثناء عمى  -ج 
 استثنائية.درجة أدنى لظركؼ 

 أك مستحدثة. أف تككف الكظيفة المُرقّى إلييا مكجكدة في الييكؿ التنظيمي شاغرة -د 

 عمى الأقؿ مع إثباتمتتالية أف يككف المكظؼ قد خدـ في درجتو الحالية ثلاث سنكات  -ق 
 )حصؿقبؿ الترقية بمكجب تقارير تقييـ الأداء  خلاؿ السنكات المذككرةجدارتو في عممو 

 (.عمى تقدير ممتاز في أحدىا كجيد جدان في الاثنيف الآخريف

 يسرم احتساب الترقيات مف أكؿ الشير التالي لتاريخ صدكر قرار الترقية.  -ك 

 التالي:يُشترط لمترقية عمى كظيفة مدير دائرة  دائـرة:الترقية إلى وظيفة مدير  -3

 الحصكؿ عمى مؤىؿ بكالكريكس. -أ 

 خبرة في العمؿ الإدارم بعد البكالكريكس مدة لا تقؿ عف خمس سنكات. -ب 

 حصكؿ المكظؼ عمى تقدير جيد جدان في الثلاث سنكات الأخيرة عمى الأقؿ. -ج 
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 سنكات الأخيرة.ألا يككف قد صدر في حقو جزاء مف إنذار فما فكؽ في الثلاث  -د 

 أف يتقدـ لممقابمة الشخصية لمتنافس مع المتقدميف. -ق 

فػي كػؿ الحػالات تقػكـ لجنػة شػئكف المػكظفيف بػإجراء الترشػيح  المـوظفين:دور لجنة شئون  -4
 الجامعة.لمترقيات كالتي يبت فييا رئيس 

كىنا نجد أف النظاـ لـ يأخذ بالاعتبار المكظفيف المرتقيف بذكاتيـ كلـ ينص عمى آلية 
ترقيتيـ ككيفية التعامؿ معيـ، كبيذا يككف قد تجاىؿ مجيكداتيـ التي بذلكىا في سبيؿ ىذا 

 بالذات.الارتقاء 
 

 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 

 الرابعالفصل 
 الدراسات السابقة
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 الفصل الرابع
 الدراسات السابقة

 تمييد:
كبالاطلاع عمى الدراسات السابقة ، اءات المتعمقة كالمستفيضة لمباحثمف خلاؿ القر 

المتعمقة بمكضكع الدراسة قيد البحث، لـ يجد الباحث دراسات تناكلت المكضكع بشكؿ مباشر 
لممكظفيف في تكجو الإدارة العميا مف كجية نظر المكظفيف"، كلذلؾ "قياس أثر الارتقاء الذاتي 

عمد الباحث إلى التكجو إلى الدراسات القريبة كالتي عمؿ مف خلاليا عمى دراسة شقي الدراسة، 
، المتغيرات المستقمة كالمتغير التابع مف خلاؿ البحث في الدراسات القريبة مف مكضكع الدراسة

أك  ،أك التطكير ،راسات تكتفي بالإشارة السريعة لمكضكع الارتقاءحيث كانت الكثير مف الد
دكنما استفاضة أك تعمؽ فييا أك في مدلكلاتيا، ككاف ذلؾ في  ،أك التدريب الذاتي ،التعمـ

 معرض الحديث عف التدريب أك أساليب التعمـ، إلخ...

لتي تناكلت كقد استفاد الباحث في دراستو مف بعض الدراسات العربية كالأجنبية ا 
مكاضيع التطكير، كالتعميـ الذاتي، كالريادية، بجانب الدراسات كالأدبيات العربية المتعددة التي 
تناكلت مكضكع التدريب كمعكقاتو، حيث يمكف الانطلاؽ مف التدريب كمعكقاتو لمناقشة مكضكع 

 الارتقاء الذاتي، كالتدريب الذاتي.

ات الصمة المباشرة بمشكمة الدراسة، أك ذات كقد اشتممت الدراسة الأدبيات العممية ذ
ممية، كالبحكث العممية المنشكرة منيا الصمة بأم جزئية مف جزئياتيا، سكاء كانت الرسائؿ الع

 .كغير المنشكرة
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 :الدراسات العربيةأولًا( 
(. "التدريب عمى رأس العمل ودوره في تنمية الميارات الأمنية م2015)دراسة السماري،  .1

 لضباط مديرية الأمن العام في مدينة الرياض".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر التدريب عمى رأس العمؿ في تنمية الميارات 
الأمنية لضباط مديرية الأمف العاـ بمدينة الرياض، كقد تككف مجتمع الدراسة مف الضباط 

كعددىـ الإجمالي  بية السعكديةبالمممكة العر  العامميف في مديرية الأمف العاـ في مدينة الرياض
( ضابطان، ككاف العدد 185( ضابطان، كقد قاـ الباحث باختيار عينة طبقية مقدارىا )355)

داة لجمع البيانات ( ضابطان، كتـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي كالاستبانة كأ155النيائي )
أف الممارسات التي تشير ىميا لمعديد مف النتائج كاف مف أ كقد تكصمت الدراسةمف قبؿ الباحث 

إلى مساىمة التدريب عمى رأس العمؿ في تنمية الميارات الأمنية لضباط مديرية الأمف العاـ في 
مدينة الرياض بدرجة كبيرة ىي: التركيز عمى الجكانب العممية في التدريب بما يتناسب مع 

ؿ كحدة، كاف المعكقات التي ج تدريب مختمفة حسب مياـ كمتطمبات العمؿ اليكمية، كتقديـ برام
تحد مف الاستفادة مف التدريب عمى رأس العمؿ في تنمية الميارات الأمنية لضباط مديرية الأمف 
العاـ في مدينة الرياض بدرجة مرتفعة ىي: كضعؼ الإمكانات الفنية اللازمة لتنفيذ برنامج 

ضع برنامج التدريب عمى ك  التدريب عمى رأس العمؿ، كتجاىؿ تحديد الاحتياجات التدريبية قبؿ
كضع أبرزىا التكصيات اليامة كاف مف  خمصت الدراسة إلى العديد مفرأس العمؿ، كما 

استراتيجية تدريبية مستدامة لمتدريب عمى رأس العمؿ بمديرية الأمف العاـ بحيث تراعي التغيرات 
العمؿ كتنكيعيا لتنمية في البيئة الداخمية كالخارجية، كالتكسع في برامج التدريب عمى رأس 

 الميارات الأمنية لضباط الأمف العاـ.
م( "أثر التنمية الذاتية عمى الأداء الوظيفي لمموارد البشرية، دراسة 2014)دراسة نوفل،  .2

 تطبيقية عمى الشؤون الإدارية بالجامعة الإسلامية بغزة".

لإدارية رية بالشؤكف اىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى كاقع التنمية الذاتية لممكارد البش
كالتأكد أف ىناؾ أىمية كبيرة كترابط قكم بيف التنمية الذاتية فمسطيف،  -بالجامعة الإسلامية بغزة

كالأداء الكظيفي لممكظفيف، كالتكصؿ إلى أىـ الأبعاد المرتبطة بالتنمية الذاتية كالتي تساىـ في 
خمصت الدراسة لنتائج كقد لتحميمي، الباحثة المنيج الكصفي ا رقي كتطكر المكظفيف، كاستخدمت

، كجكد فقرات التنمية الذاتية بشكؿ عاـ ىناؾ مكافقة مف قبؿ أفراد العينة عمى أف مف أىميا
علاقة طردية بيف التنمية الذاتية كالأداء الكظيفي لممكارد البشرية بقسـ شئكف المكظفيف بالجامعة 
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استجابة عينة الدراسة حكؿ أثر التنمية الذاتية الإسلامية بغزة، تكجد فركقات بيف متكسطات 
عمى الأداء الكظيفي لممكارد البشرية تعزل لبعض السمات الشخصية منيا )الجنس، الفئة 

لتخصص العممي، عدد سنكات الخدمة(، كما خمصت الدراسة العمرية، المؤىؿ العممي، ا
ذاتي، كتحقيؽ الذات، استمرار المكظفيف في تعزيز مستكل الكعي اللتكصيات مف أىميا 

كالتجديد الذاتي لدييـ، الاىتماـ أكثر مف قبؿ المكظفيف بمجاؿ تحقيؽ ذكاتيـ، تركيز المكظفيف 
في كافة المجالات كفي المؤسسات الأخرل عمى الاىتماـ بتنمية ذكاتيـ مما ينعكس عمى 

ىتماـ بمكظفييـ عمى إدارة المكارد البشرية بكافة المؤسسات الاك مستكل أدائيـ بشكؿ إيجابي، 
كالتركيز عمى تدريبيـ في مجاؿ تنمية الذات ليصبح المكظفيف أكثر اىتمامان بتنمية قدراتيـ مما 
يزيد مف مكانة المؤسسات، استمرار تركيز المكظفيف عمى زيادة كعييـ بذاتيـ كمستكل التجديد 

تي مف بعض لدييـ كالذم يساعدىـ عمى تحقيؽ ذكاتيـ مما ينعكس عمى جكدة حياتيـ كال
 جكانبيا الجانب العممي المتمثؿ بأدائيـ الكظيفي.

 الجامعات في العامة العلاقات إدارات موظفي م(. "اتجاىات2013)الخياط، دراسة  .3
 التدريب". نحو السعودية العربية والأىمية بالمممكة الحكومية

أجريت ىذه الدراسة في الجامعات الأىمية كالحككمية بالمممكة العربية السعكدة كطبقت 
 اتجاىات لمعرفة الدراسة ىذه ىدفتعمى مكظفي دائرة العلاقات العامة بيذه الجامعات، حيث 

 مدل عف الكشؼ خلاؿ مف كذلؾ التدريب، نحك بالجامعات السعكدية العامة العلاقات مكظفي
 مجاؿ كفي عامة بصفة التدريبية بالجامعات بالدكرات العامة لعلاقاتا مكظفي التحاؽ

 تدريبية، بدكرات الالتحاؽ دكف حائلان  تقؼ التي عف المعكقات الكشؼ ثـ كمف التخصص،
مف  فييا العامة العلاقات إدارة مكظفي بتدريب الجامعات اىتماـ مدل معرفة إلى بالإضافة

 العينّة ككانت المسحي، المنيج عمى تعتمد كصفية الدراسة ىذه ، كتعتبرالمكظؼ نظر كجية
 كالأىمية الحككمية بالجامعات كالإناث الذككر كالإعلاـ العلاقات العامة إدارة مكظفي مف مككنة

أفراد  مفالعديد مف النتائج كاف مف أىميا أف ىناؾ  إلى الدراسة كخمصت المدف،  في المكجكدة
 عدة كجكد كتبيّف العلاقات العامة، أك الإعلاـ في عممينا مؤىلان  يحممكف لا الدراسة مجتمع
دارية مالية معكقات  المكظؼ التحاؽ دكف تحكؿ التدريب في جيات أك الجامعات، في سكاءن  كا 
 إلى يحتاجكف الدراسة مجتمعأفراد  مف ىناؾ عدد كبير أف النتائج كأظيرت التدريبية، بالدكرات
 بالدكرات التحاقيـ مستكيات في الدراسة مجتمع فركؽ كعف المستقبؿ، تدريبية في دكرات

 اتجاىاتيـ في الدراسة مجتمع فركؽ ، كعفكالإناث الذككر بيف تكجد فركؽ لا أنو تبيّف التدريبية
 مكظفي بيف فركؽ كالإناث، كتكجد الذككر بيف فركؽ تكجد لا أنو اتضح التدريب، نحك
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 نحك إيجابنا أنيـ يميمكف أم الحككمية، الجامعات مكظفي لصالح كالأىمية الحككمية الجامعات
  .الدراسة تتناكليا لـ أخرل متغيرات في البحث الدراسة أكصت كقد التدريب،

 جامعة في التدريسية الييئة لأعضاء التأممية الممارسات واقع" .(م2012) شاىين،دراسة  .4
 بعض ضوء في الذاتي الميني التطور نحو باتجاىاتيم وعلاقتيا المفتوحة القدس

 ."المتغيرات

 ىيئة لأعضاء التأممية الممارسات مستكل عمى التعرؼ إلى الحالية راسة الد ىدفت
 باتجاىاتيـ كعلاقتيا الالكتركنية المقرارات عمى يشرفكف الذيف المفتكحة القدس جامعة في التدريس

كقد أجريت ىذه الدراسة عمى مجتمع  المتغيرات، بعض ضكء في الذاتي الميني التطكر نحك
 أداة تطبيؽ تـ الأىداؼ ىذه كلتحقيؽ الييئة التدريسية لجامعة القدس المفتكحة بالضفة الغربية،

 نحك باتجاىاتيـ يتعمؽ كالثاني التأممية، بالممارسات يتعمؽ الأكؿ: بعديف مف المككنة الدراسة
 عضك(  111)  مف مككنة عينة عمى تيماكثبا صدقيما مف التحقؽ بعد الذاتي الميني التطكر
 فركع في العامميف التدريس ىيئة أعضاء مف الطبقية العينة بطريقة اختيارىـ تـ تدريس، ىيئة

 خلاؿ الإلكتركني التعميـ مقررات عمى اشرفكا الذيف الغربية الضفة في المفتكحة القدس جامعة
 كقدتدريس،  ىيئة عضك (112) عددىـ كالبالغ (1111/1111) الجامعي العاـ مف الأكؿ الفصؿ
 عدـ تبيف كما،  عالية التدريس ىيئة لأعضاء التأممية الممارسات درجة أف الدراسة نتائج أظيرت
 التدريس ىيئة أعضاء لدل التأممية الممارسات درجات متكسطات بيف إحصائيان  دالة فركؽ كجكد
 كجكد تبيف كذلؾ الكظيفية، كالحالة الخبرة، سنكات كعدد كالكمية، العممي، المؤىؿ لمتغيرات كفقا

 .التأممية ممارساتيـ كدرجة الذاتي الميني التطكر نحك اتجاىاتيـ بيف إحصائيان  دالة علاقة

(. "مدى فاعمية التدريب في تطوير الموارد البشرية بشركات م2011)ابو ستة، دراسة  .5
 التأمين العاممة في قطاع غزة".

التعرؼ عمى فاعمية برامج التدريب في شركات التأميف العاممة ىدفت ىذه الدراسة إلى 
تحسيف مستكل تنمية إدارة المكارد البشرية بما يكفؿ  أجؿ، كذلؾ مف فمسطيف-في قطاع غزة

تحقيؽ الأىداؼ كالتطمعات لشركات التأميف، كقد استخدـ الباحث  في ىذه الدراسة أسمكب 
اسة أسمكب الحصر الشامؿ لمعامميف في قطاع الدر  الإحصاء الكصفي التحميمي، كما طبقت

مكظفا يعممكف في شركة ترست العالمية لمتأميف، كشركة  (50) التأميف كالذيف بمغ عددىـ
 ، ك شركة المجمكعة الأىمية لمتأميف، ك شركة الممتزـ لمتأميف كالاستثمار، كتـالكطنية التأميف
الاختبارات الإحصائية التي تتناسب مع طبيعة  استخداـلجمع البيانات، كما تـ  استبانة تصميـ
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إلى نتائج دقيقة  المكضكع لمكشؼ عف فحكل العلاقة بيف متغيرات الدراسة مف أجؿ الكصكؿ
ضركرة تقييـ مستكل الأفراد قبؿ كبعد  كتفسيرىا عف النتائج تحميؿ كشؼ كقد ككاضحة المعالـ،

ـ التغير الحاصؿ لقدراتيـ كمياراتيـ، كأف التحاقيـ بالدكرات التدريبية مف أجؿ الكقكؼ عمى حج
ما دامت الشركة قائمة كلا تتكقؼ إلا بتصفية الشركة كانتياء  مستمرةتككف عممية التدريب 

 عمميا.

(. "تخطيط وتنمية المسار الوظيفي وانعكاساتو عمى الأمن م2011)الفاضل، دراسة  .6
 .والتعميم"الوظيفي من وجية نظر العاممين في وزارة التربية 

إلى التعرؼ عمى تخطيط كتنمية المسار الكظيفي كانعكاساتو عمى ىدفت ىذه الدراسة 
الأمف الكظيفي مف كجية نظر العامميف في كزارة التربية كالتعميـ، كقد تككف مجتمع الدراسة مف 

دية، ض في المممكة العربية السعك المكظفيف العامميف في كزارة التربية كالتعميـ بمدينة الريا
( 1951( مكظفان في أقساـ البنيف، ك)2954( مكظفان كمكظفة، بكاقع )4905كعددىـ الإجمالي )

مكظفان كمكظفة في أقساـ البنات، كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي عف طريؽ 
كقد تكصمت الدراسة لمعديد مف ـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات، المدخؿ المسحي باستخدا

انتقاء الأفراد المؤىميف لتكلي تقكـ بية كالتعميـ أف كزارة الترب كاف مف أىميا كالتكصيات جالنتائ
تطكير سياسات إدارة شئكف المكظفيف في مجالات النقؿ تعمؿ عمى ك  مناصب رفيعة المستكل،

قمة عدد  ىيكالترقية كالتحفيز كالتدريب، كأف المعكقات الميمة لتخطيط كتنمية المسار الكظيفي 
الكظائؼ التي يمكف أف يترقى أك ينتقؿ إلييا المكظؼ، كقمة البرامج التدريبية اللازمة لتحسيف 

ص الترقي داخؿ المسارات مستكيات أداء العامميف، كعدـ كجكد خطة كاضحة لتحديد فر 
إثراء المسارات الكظيفية  لمعديد مف التكصيات كاف أبرزىا كما تكصمت الدراسةالكظيفية، 

لكظائؼ المتخصصة التي تمنح العامميف فرصان أكبر لمترقي في نطاؽ التخصص الكظيفي با
 .كمتطمبات شغمو

إدارة المعرفة وأثرىا عمى تميز الأداء دراسة تطبيقية عمى " .(م2011)الزطمة، دراسة  .7
 ".الكميات والمعاىد التقنية المتوسطة العاممة في قطاع غزة

 الكميات في الأداء بتميز كعلاقتيا المعرفة إدارة" دكر بياف إلى الحالية الدراسة ىدفت
 جميع مف: الدراسة مجتمع تككف ". فمسطيف-غزة قطاع في العاممة المتكسطة كالمعاىد التقنية

 كالبالغ عددىـ ،كميات خمس في في المتفرغيف الإدارية الأقساـ كرؤساء التدريسية الييئة أعضاء
 لتحقيؽك ، طبقية عشكائية بطريقة اختيارىـ تـ فرد، (279)عمى  الدراسة عينة كاشتممت (،455)



 

45 
 

 تـ تصميـ اللازمة البيانات إلى كلمكصكؿ التحميمي، الكصفي المنيج إتباع تـ الدراسة أىداؼ
 بيف فركؽ كجكد عدـ ،أىميا النتائج مف مجمكعة إلى الدراسة تكصمت كقد ليذا الغرض، استبانة

 لمتغير تعزل  الأداء تميز عمى كأثرىا إدارة المعرفة لدكر الدراسة عينة تقديرات متكسطات
 المعرفة كأثرىا إدارة لدكر الدراسة عينة تقديرات متكسطاتبيف  علاقة تبيف كجكدبينما الجنس، 

 عينة تقديرات متكسطات بيف فركؽ العمؿ، تبيف كجكد مكاف لمتغير تعزل الأداء تميز عمى
 النتائج ككانت الخدمة، مدة لمتغير تعزل الأداء تميز عمى المعرفة كأثرىا إدارة لدكر الدراسة
 إدارة تبني ضركرة أهمها توصٌات عداإلى  الدراسةخ صت و، الخبرة الأكبر لسنكات تشير

 كضركرة المتكسطة، لمكميات التقنية كالمؤسسي الفردم الأداء كتحسيف لتطكير كمدخؿ المعرفة
 فعانؿ نظاـ أداء كتطكير التنظيمي، المناخ تحسيف خلاؿ مف كالمؤسسي الفردم الأداء تطكير
 .المعرفية لمعامميف الجيكد يكافئ حكافز نظاـ كتبني كاضحة، كمعايير أسس عمى مبني

"اتجاىات القيادات الأمنية نحو عممية التطوير الذاتي . م(2010)الزىراني،  دراسة .8
 لمعاممين بالأجيزة الأمنية في المممكة العربية السعودية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى اتجاىات القيادات الأمنية نحك عممية التطكير الذاتي 
كقد اجريت ىذه الدراسة عمى جميع  السعكدية،لمعامميف بالأجيزة الأمنية في المممكة العربية 

القيادات الأمنية العاممة بالمديريات العامة لقطاعات كزارة الداخمية بدينة الرياض بالمممكة 
( ضابطان، كاختار الباحث عينة 783بية السعكدية مف رتبة رائد فما فكؽ كالبالغ عددىـ )العر 

استخدـ الباحث المنيج الكصفي قد ك ( ضابطان، 260عشكائية ممثمة لمجتمع الدراسة كعددىـ )
خمصت في تحميؿ البيانات كاستخلاص النتائج، حيث  التحميمي بأسمكب المسح الاجتماعي

إف القيادات الأمنية لدييـ اتجاىات إيجابية عالية نحك  ف النتائج اليامة ىيالدراسة لمعديد م
إف القيادات الأمنية مكافقكف عمى أف  بالأجيزة الأمنية،أىمية التطكير الذاتي لمعامميف 

إف أىـ  التطكير الذاتي تحتاج إلى تطكير، الإجراءات التنظيمية الحالية لاعتماد كتطبيؽ برامج
كثرة الأعباء الكظيفية لمعامميف، كعدـ  ادة مف برامج التطكير الذاتي تمثمت فيمعكقات الاستف

كما كخمصت الدراسة لمعديد مف  ـ كجكد حكافز تشجع العامميف،عد مركنة الإجراءات الإدارية،
عقد برامج تعريفية لمقيادات الأمنية كالعامميف لمتعريؼ ببرامج التطكير الذاتي،  التكصيات ىي

لمتحقؽ مف كفاءة كجكد البرامج التدريبية التي تقدـ في المراكز التدريبية الخاصة،  إيجاد آلية
عادة النظر في الإجراءات التنظيمية  إيجاد حكافز لمعامميف للالتحاؽ ببرامج التطكير الذاتي، كا 

 لذلؾ.
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 م(. "تطوير الذات ودوره في تنمية الميارات الأمنية"2009)الخميفة،  دراسة .9

تككف في تنمية الميارات الأمنية، كقد ة لمتعرؼ عمى تطكير الذات كدكره ىدفت الدراس
بمدينة الرياض  مجتمع الدراسة مف الطلاب كالمعمميف في كمية القيادة كالأركاف لمقكات المسمحة

( ضابطان، حيث استخدـ الباحث 250ـ كعددىـ )2009السعكدية لعاـ  في المممكة العربية
ـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات، المنيج الكصفي التحميمي عف طريؽ المدخؿ المسحي باستخدا

تكفير الإمكانات اللازمة لتنفيذ برامج  لمعديد مف النتائج كاف مف أىميا خمصت الدراسةكقد 
قيادة العميا لبرامج التطكير الذاتي، كتكفير برامج تطكير الذات التطكير الذاتي، كمساندة ال

يجاد الحكافز اللازمة لاستمرار المتدربيف في برامج تطكير  المناسبة لطبيعة العمؿ الأمني، كا 
قمة الككادر البشرية المؤىمة ىي الذات، كما أف المعكقات التي تحد مف دكر تطكير الذات 

المتخصصة في تطكير الذات، كعدـ تكافر  كقمة البرامج التدريبيةلتطبيؽ برامج تطكير الذات، 
كما  الحكافز المادية التي تشجع عمى التحاؽ منسكبي الأجيزة الأمنية ببرامج تطكير الذات.

تركيز كمية القيادة كالأركاف عمى اعداد معديد مف التكصيات كاف مف أبرزىا خمصت الدراسة ل
كتخصيص الإمكانات المالية كالفنية ؽ برامج تطكير الذات، الككادر البشرية المؤىمة لتطبي
، كتشجيع منسكبي الأجيزة الأمنية عمى الالتحاؽ ببرامج تطكير اللازمة لتطبيؽ تمؾ البرامج

الذات، تزكيد منسكبي كمية القيادة كالأركاف مف المدربيف كالمعمميف بدكرات تدريبية متقدمة في 
ى تطبيؽ تطكير الذات عمى ضباط كمية القيادة كالأركاف، مجاؿ تطكير الذات لمساعدتيـ عم

 كتكفير بيئة ملائمة لتطبيؽ مناىج تطكير الذات في كمية القيادة كالأركاف.
 الأكاديمية والقيادات التدريس ىيئة لأعضاء المينية "التنمية .(م2006) ،حسيندراسة  .10

 (.فييا القدرات تنمية لمشروع تقويمية دراسة" )بنيا جامعة في

 مقكمات التنمية يتناكؿ الذم النظرم الجانب أكليما: جانبيف في الدراسة أىداؼ تتمخص
التربكم  الإدارم الفكر في كنماذجيا الأكاديمية كالقيادات التدريس ىيئة لأعضاء المينية

 الإجرائية المراحؿ كمعرفة أىدافيا، تحقؽ كمدل العربية مصرجميكرية  في ككاقعيا المعاصر
 كييدؼ الميداني الجانب كثانييما: العالمية، النماذج بعض ضكء في البرامج التدريبية لتقكيـ
 عممية مف تحد التي كالمعكقات الجامعي، الأداء تحسيف في مدل إسياـ المشركع إلى التعرؼ
 عينة عمى استبانة بتطبيؽ كقاـ الكصفي المنيج الباحث استخدـ .بنيا المينية بجامعة التنمية
في جميكرية  بنيا جامعة كميات كؿ مف الأكاديمية كالقيادات التدريس أعضاء ىيئة مف عشكائية

 النتائج مف مجمكعة إلى الدراسة تكصمت كقد .عضكا (116) عددىـ بمغ مصر العربية حيث
كثقافة  الجامعي التعميـ منظكمة عمى إيجابا المشركع خلاؿ مف المينية التنمية برامج تؤثر :منيا
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 بسبب المينية التنمية لعممية التدريس ىيئة أعضاء بعض مقاكمة - .التدريس ىيئة أعضاء
 ىيئة أعضاء عزكؼ - .الشخصية المصالح عمى الخكؼ أك العمؿ بالجامعة ثبات في رغبتيـ
 ككرش المحاضرات كاقتصارىا عمى أساليبيا تنكع لعدـ التدريبية البرامج حضكر عف التدريس
ىماؿ التدريبية البرامج في النظرم الجانب عمى التركيز - .العمؿ  كقد .العممية الممارسات كا 

 ىيئة المينية لأعضاء التنمية تفعيؿ في تساعد التي الآليات مف لمجمكعة الدراسة خمصت
 ككضع كاضحة،عممية  أسس عمى قائمة المينية لمتنمية سياسة كضع: منيا بالجامعات التدريس
 لمتدريب كالتجييزات المناسبة الأماكف تكفير مع مركزم، غير بشكؿ جامعة كؿ تقكـ ليا خطة

 .المينية التنمية برامج في كالتنكيع
"دوافع التعمم الذاتي في برامج تدريب موظفي الشركة  .م(2004)القصيمي، دراسة   .11

 السعودية لمكيرباء بالمنطقة الشرقية".

تدريب مكظفي الشركة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكافع التعمـ الذاتي في برنامج 
السعكدية لمكيرباء بالمنطقة الشرقية، التعرؼ عمى العلاقة بيف دكافع التعمـ الذاتي كمتغيرات 
الدراسة التالية: المؤىؿ، سنكات الخدمة، السف، الدرجة الكظيفية، كاستخدـ الباحث المنيج 

 الكصفي التحميمي.
كخمصت الدراسة لنتائج مف أىميا: حصكؿ الدكافع التقنية عمى أعمى متكسط حسابي في  

استجابة عينة الدراسة تمييا الدكافع الشخصية ثـ الاجتماعية فالمينية، لا تكجد علاقة بيف متغير 
العمر كدكافع عينة الدراسة، لا تكجد علاقة بيف متغير المؤىؿ كدكافع عينة الدراسة في الدرجة 
الكمية، كجكد علاقة بيف متغير المؤىؿ كالدكافع الاجتماعية لصالح عينة الدراسة الحاصميف عمى 
دبمكـ فكؽ الثانكم بالنسبة لعينة الدراسة عمى مؤىؿ البكالكريكس، كجكد فركؽ بيف دكافع عينة 

ريكس، الدراسة الحاصميف عمى مؤىؿ دبمكـ فكؽ الثانكم كعينة الدراسة الحاصميف عمى مؤىؿ بكالك 
جة لا تكجد علاقة بيف متغير سنكات الخدمة كدكافع عينة الدراسة، لا تكجد علاقة بيف متغير الدر 

 الكظيفية كدكافع عينة الدراسة.
كخمصت الدراسة لتكصيات مف أىميا: الاىتماـ بالدكافع الشخصية في تصميـ برامج  

المنطقة الشرقية، ربط العلاكة السنكية التعمـ الذاتي بالحاسب الآلي في الشركة السعكدية لمكيرباء ب
ببرنامج التعمـ الذاتي بالحاسب الآلي، كضع حكافز لممشاركيف في برنامج التعمـ الذاتي بالحاسب 

 الآلي، ربط برامج التعمـ الذاتي بالحاسب الآلي بالجكانب الفنية كالإدارية كالمينية لممكظفيف.
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 :الدراسات الأجنبيةثانياً( 
 .Santos & (Pinto، 2013) بينتو وسانتوس دراسة -1

" The development of self-regulation through assessment criteria" 

 المعايير(. تقييم خلال من الذاتي التنظيم )تطوير 

أجريت ىذه الدراسة في البرتغاؿ في جامعة ليزبكف كقد تمت مف خلاؿ تقييـ دراستيف 
 Emília Beirãoك  ,Andreia Peres (Peres, 2012) أجريتا في نفس العاـ لكؿ مف 

(Beirão, 2012),  التقييـ معايير استخداـ مساىمة عمى مدلىدفت الدراسة إلى التعرؼ ، كقد 
 بناء يمكف كيؼ: التالية الأسئمة عمى الإجابة الخصكص، كجو عمى الذاتي التعمـ تطكير في

 المرحمة لطلاب الذاتي التعمـ تطكير في الذم يسيـ التفاعؿ عممية في التقييـ معايير كاستخداـ
اعتمدت الدراسة عمى حيث  العممية، ىذه في لمطلاب الصعكبات التي تنشأ كما ىي الابتدائية؟

عامان كاستخدـ المنيج التفسيرم كتـ جمع  كأحد عشر ،اختيار عينتيف مف الطلاب في عمر ست
كالملاحظات في الفصكؿ الدراسية كالأدلة  المشاركات، المقابلات،البيانات لمطلاب مف خلاؿ 

مقارنة مع ما ىك متكقع  فعمنا،كاعتمد الباحث ثلاثة أكجو مف التعمـ الذاتي: فيـ ماذا  ،المستندية
كقد خمصت ، كالصعكبات التي ستكاجو العممية، كالتخطيط لما نحتاج أف ننجز ،أف نفعمو

ية لمطلاب عتبار المعايير المستخدمة في الدراسة مكجا ؛الدراسة لمعديد مف النتائج مف أىميا
تحكـ عممية  منيـ،ساىمت المعايير المكضكعة في فيميـ لما ىك متكقع  تدريجي،بشكؿ 

 التعمـ تطكير في يساىـ التقييـ معايير مع التدريجي العمؿ مقيدة،التطكير الذاتي إجراءات 
 .الذاتي

 (.,.Murad et al 2010) ، وآخرونمراد دراسة  -2

"The effectiveness of self-directed learning in health professions 
education: a systematic review". 

 )فعالية التعمم الذاتي في تعميم المين الصحية مراجعة منيجية(. 

أجريت ىذه الدراسة في الكلايات المتحدة الأمريكية مف خلاؿ مقارنة الدراسات السابقة 
ـ كالتي درست أسمكب التعمـ الذاتي في التعمـ، كقد بحثت الدراسة في كؿ 2009حتى عاـ 

عف  MEDLINE, EMBASE, ERIC, AND PsycINFO محركات البحث التالية 
 التعمـ الذاتي فعالية الدراسة إلى التعرؼ عمى تحديد ىدفتالدراسات السابقة ذات الصمة، كقد 
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 الحيكية، الطبية العمكـ في المستمر لمتقدـ الصحية نظرا الميف في التعمـ نتائج تحسيف في
 الحياة مدل لمتعمـ اللازمة الميارات تطكير إلى بحاجة الصحية الرعاية مجاؿ في كالعامميف

كمف النتائج التي تكصمت  .السياؽ ىذا في الاختيار منيجية يقترح كما( SDL) الذاتي التعمـ
إلييا الدراسة أنو كاف ىناؾ تبايف كبير لصالح المتعمميف الذيف اختاركا مصادر التعمـ ككاف 

 نظاـ التعمـ الذاتي أكثر فعالية في مجاؿ التعمـ مف الأنظمة الأخرل.

 .( ,2010Backes, Tuor, Wettstein) تور، ويتستن  ،باكسدراسة  -3
"Differences in the educational paths of entrepreneurs and 
employees" 

 ين والموظفين"ي" الاختلاف في مسارات التعليم بين الرياد 

أجريت ىذه الدراسة عمى المكاطنيف المقيميف العامميف بدكاـ كامؿ في سكيسرا، حيث تـ 
ىذه الدراسة الي معرفة  تىدفاستبعاد المكاطنيف غي العامميف، أك العامميف بدكاـ جزئي، كقد 

يف كالمكظفيف يف كالمكظفيف كما اذا كاف تتبع الرياديالاختلاؼ في مسارات التعميـ بيف الريادي
المسار لمحصكؿ عمى المستكل التعميمي ، كاستخدـ الباحث نظرية ليزير كأجرل الباحث  نفس

مسح لمقكل العاممة السكيسرية ، كجاءت النتائج كالتالي أف الافراد الذيف يغيركف مف أنكاع 
يف، يجمع الرياديكف يمختمفة مف التعميـ كمجمكعة الميارات ىـ أكثر عرضة لاف يصبحكا رياد

ف مسار تعميمي مثؿ الميارات الاكاديمية كالمينية في حيف اف المكظفيف بيف اكثر م
يتخصصكف في ميارة كاحدة، كبالتالي فاف اسمكب التعميـ في الدكلة ىك عامؿ حاسـ في تقرير 

 الريادية.
 .(Sluis, Praag, Mirjam, Arjen, 2007) آرجنمريم، ، براق ،سمويس دراسة -4

"Why are the returns to education higher for entrepreneurs than for 
employees?" 

 "لماذا نسبة العودة لمتعميم عند الريادين أعمى من الموظفين"

أجريت ىذه الدراسة عمى عنصر الشباب في الكلايات المتحدة الأمريكية بكاسطة المسح 
ارتفاع نسبة العكدة سباب ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أ (، حيثNLSYالكطني الطكلي )
ف عنيا عند المكظفيف الغير ريادييف، استخدـ الباحث اسمكب المقارنة في يلمتعميـ عند الريادي

النتائج بيف نتائج الرادييف كالمكظفيف، استنادا عمى اختيار عينية عشكائية. كأظيرت النتائج اف 
رباحا مف كف سيحققكف أياديف الر ييف كأالسبب يرجح اف يككف عدـ كجكد قيكد عالية عمى الرياد
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ف مفتاح النجاح لمريادييف ىك التعميـ، كايضا المكظؼ المتعمـ ىك أكثر ربحية مف تعميميـ، إ
المكظؼ غير المتعمـ. كأكصى الباحث الحككمة بزيادة الكعي لدل طلاب الكميات كالجامعات 

 كتحفيزىـ اف يككنكا رياديف.
 .( ,2004Sluis, Praag, Witteloostuijn) راق، ويتموستيوجنب ،سمويسدراسة  -5

"Comparing the return to education for entrepreneurs and 
employees" 

 .ين والموظفين"يمقارنة العائد عمى التعميم بين الرياد" 

أجريت ىذه الدراسة عمى عينة مف رجاؿ الأعماؿ كالمكظفيف مستمدة مف عنصر 
ىدفت ىذه (، NLSYالأمريكية بكاسطة المسح الكطني الطكلي )الشباب في الكلايات المتحدة 

ف كمقارنة حجمو إلى عكائد التعميـ لممكظفيف، يالدراسة الى قياس العائد عمى التعميـ لمريادي
كأجريت ىذه الدراسة عمى عينة كبيرة في الكلايات المتحدة كتشير النتائج الى اف العكائد عمى 

لممكظفيف، كىذا يؤدم إلى نتيجة مثيرة للاىتماـ كالسياسات ذات التعميـ لمريادييف أعمى منيا 
٪ عمى التكالي(، في 10٪ ك 14ف  مف المكظفيف )يالصمة، كالعائد عمى التعميـ ىك أعمى لمريادي

حيف أشارت تقديرات سابقة مماثمة في العائد عمى التعميـ، الاختبارات تشير إلى أف ىذه النتيجة 
عامؿ النجاح الرئيسي للانطلاؽ نحك الريادية ، كىذه النتائج ميمة جدا ىي قكية، التعميـ ىك 

لتطكير سياسات التعميـ في البمد كايضا لمبنكؾ الممكليف لدعـ التعميـ لأطراؼ الاكثر انتاجية 
 كعكائد.

 .( ,2003Bills, Wacker)، ووكر ،بيمزدراسة  -6
Acquiring Credentials When Signals Don't Matter: Employers' Support 

of Employees Who Pursue Postsecondary Vocational Degrees 

 لمموظفين الذين يسعون لمحصول عمى درجات عممية بعد الثانوية". "دعم أرباب العمل

أجريت ىذه الدراسة عمى المنتسبيف لمتعميـ المنزلي )عف بعد( في الكلايات المتحدة 
ىدفت الدراسة الى معرفة إذا ما كاف يدعـ ارباب العمؿ المكظفيف الذيف يسعكف الأمريكية، حيث 

لمحصكؿ عمى شيادات بعد الثانكية العامة. حيث أجرم الباحث مقابلات مع المكظفيف حيث اتـ 
مقابمة مع مكظفيف بالغيف. كجاءت اىـ النتائج كالتالي يعترؼ ارباب العمؿ بأىمية  19,722

كؿ عمى شيادات كاف المكظؼ الحاصؿ عمى شيادة لديو انتاجية اعمى مف التعميـ كقيمة الحص
غيره، كايضا يعترؼ ارباب العمؿ انيـ يفضمكف حاممي الشيادات عمى غيرىـ عند التقدـ 
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لكظيفة. اف المكظؼ المتعمـ يضاؼ الي راس الماؿ البشرم كقيمة مادية مممكسة، ارباب العمؿ 
انيـ لا يعرفكف عف خمفيتيـ الانتاجية شيء فاف المؤشر عندما يستقطبكف المرشحيف لمعمؿ ف

كقتيا يككف عمى الشيادة العممية المحصمة. ثمثي المشاركيف في الدراسة تمقكا كاحد مف انكاع 
الدعـ لاستكماؿ دراستيـ، كفي الحقيقة يقدـ بعض ارباب العمؿ مساىمة مباشرة في التعميـ 

ثمث المشاركيف لـ يتمقكا دعـ مف أرباب عمميـ كدعـ،  كالاجازة كمساعدة في التكاليؼ لمكظفييـ
 ف محتكل التعميـ غير ذم صمة بالعمؿ الحالي.بحجة أ

  .(Niemi,  Nevgi & Virtanen, 2003)نيمي، نيفقي، فيرتانين دراسة   -7
"Towards self-regulation in web-based learning"  

 ".نترنتالمعتمد على الإ نحو التعلم المنظم ذاتيا   "

أجريت ىذه الدراسة في فنمندا، حيث تـ تطبيؽ الدراسة عمى طلاب خمس جامعات  
ىدفت حيث بيدؼ  التعرؼ عمى ميارات التنظيـ الذاتي في بيئات التعمـ القائـ عمى الكيب، 
 Learningالدراسة إلى التعرؼ عمى ميارات التعمـ الذاتي المعتمد عمى أداة إدارة نظاـ التعمـ 

Management System أطمؽ عميو "  كالذمThe IQ Learn لدعـ المتعمـ في التنظيـ "
( طالب مف خمس جامعات 37الذاتي لمتعمـ عبر شبكة الانترنت. تألفت عينة الدراسة مف )

تعرؼ عمى الاختلافات بيف المتعمميف في ميارات التعمـ الذاتي. كاستخدمت الدراسة بفنمندا لم
 .نيج الكصفي كالاستبانة كأداة لياالم

كشفت الدراسة عف كجكد خمصت الدراسة لمعديد مف النتائج كاف مف أىميا: ك  
التالية: التقكيـ الذاتي، اختلافات دالو إحصائيا بيف أفراد عينة الدراسة في ميارات التعمـ الذاتي 

كالإشراؼ، كما تكصمت الدراسة كذلؾ إلى استفادة الطلاب مف الإشراؼ الافتراضي، كاستفادة 
الطلاب الذيف يعانكف مف صعكبات في التعمـ الذاتي أك الذيف ليس لدييـ استراتيجيات كميارات 

" لدل IQ Learnنظاـ التعمـ "ثابتة فيو، ككذلؾ تحسنت ميارات التعمـ الذاتي بعد استخداـ إدارة 
 .طلاب المراحؿ المبكرة في الدراسة الجامعية

 ,1999Richard, Lorraine, Costas) كوستاس، باربرة ،لورين ،ريتشارددراسة  -8
Barbara).  

Human Capital Investment: The Return from Education and Training to 
the Individual, the Firm and the Economy. 

 "العائد من تعليم وتدريب الافراد في الشركات والاقتصاد"
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أجريت ىذه الدراسة في المممكة المتحدة عمى الأشخاص العامميف في الشركات 
ىدفت الاستثمارية بدكاـ كامؿ كتـ استبعاد العاطميف عف العمؿ أك العامميف بدكاـ جزئي، كقد 

كالتدريب عمى فرص عمؿ الافراد كلا سيما عمى  ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التعميـ
الارباح كاحتماؿ فرص العمؿ كمناقشة محددات الشركات في التعميـ كالتدريب كقياس اثر 
التدريب عمى اداء الشركات الانتاجية كالربحية كالقدرة التنافسية عمى المدل الطكيؿ، كمدل 

ا عمى الإنتاج المحمي كنمك الانتاجية عمى اسياـ التعميـ في الأداء الاقتصادم، مف خلاؿ تأثيرى
المستكل الكمي ،كجاءت اىـ النتائج اف الادلة المتاحة اثبتت اف راس الماؿ البشرم عنصر ميـ 
لمنمك الاقتصادم في الشركات كالافراد، ىناء عكائد اقتصادية ايجابية لمتعمـ عمى المستكل 

كالتدريب ، كىناؾ بعض الدلائؿ عمى اف الفردم كيختمؼ العائد حسب اختلاؼ مستكل التعميـ 
العماؿ كاصحاب العمؿ يميمكف لممشاركة في العكائد مف التدريب كبالتالي ربما التكاليؼ، ىناؾ 
تكامؿ قكم بيف أنكاع مختمفة مف الاستثمارات في راس الماؿ البشرم مثؿ المؤىلات كالانجاز 

العمؿ كالذيف  سعمى رأ قباليـ عمى التدريبمع التحصيؿ العممي العالي يزيد إ كالتعميـ ، كالافراد
 كؿ عمى تدريبات جديدة.صكثر عرضة لمحأجركا تدريبات ىـ أ
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 التعقيب عمى الدراسات السابقةثالثاً: 
يتضح مف استعراض الدراسات السابقة، أف جميعيا ناقشت أساليب كطرؽ اكتساب 

كقدرات كمؤىلات كمعمكمات، إما بالتدريب الرسمي، أك الارتقاء الذاتي، أك ميارات كمعارؼ 
 التعمـ الذاتي، أك التنمية الذاتية.

كيمكف القكؿ بصفة عامة أف الدراسات السابقة ألقت الضكء عمى الكثير مف البيانات 
بحث كالمصادر كالمعمكمات التي ساعدت الباحث سكاء في تحديد المشكمة أك صياغة فركض ال

الحالي كاختيار المنيجية التي اتبعيا الباحث في عرضو لعناصر كمتغيرات البحث، كبالنسبة 
ـ(، كأخرل مضى 2015 ،السمارم)لحداثة الدراسات، فيلاحظ كجكد دراسات حديثة كدراسة 

 ـ(.2003 ،كفيرتنف ،كنيفجي ،نيامي)عمى صدكرىا ما يقرب مف ثلاثة عشر عامان كدراسة 

ج لدراسات السابقة في عدة اتجاىات كتحديد كتحسيف مستكيات الأداء، كما تركزت نتائ
كفعالية البرامج التدريبية، بينما تنحصر النتائج المتكقعة لدراسة الباحث في الارتقاء الذاتي 
لممكظفيف الإدارييف كالخدمات العامميف في الجامعة الإسلامية بغزة، ككيفية تعاطي الإدارة العميا 

قاء، فالدراسة الحالية ىي أكثر شمكلان كأكثر تحديدا كتخصصان لأنيا شممت كافة مع ىذا الارت
طرؽ الارتقاء الذاتي التي يمكف أف ينتيجيا المكظؼ في سبيؿ ارتقائو بذاتو، كما أنيا تركز 
عمى ارتقاء المكظؼ بذاتو كخطكة مسبقة يجب حدكثيا لمعرفة كقياس تكجو الإدارة العميا نحك 

 ىذا التكجو.

بالإضافة إلى ما سبؽ فإف الدراسة الحالية اتفقت مع الدراسات السابقة في جزئيات 
كجكانب معينة، كاختمفت معيا في جزئيات كجكانب أخرل ىي: تركيز الدراسة الحالية عمى قياس 

داريان كماليان  أثر الارتقاء الذاتي لممكظفيف الإدارييف كالخدمات  في تكجو الإدارة العميا أكاديميان كا 
حيث كاف مجاؿ التركيز عمى المكظفيف ، يفمف كجية نظر المكظف غزةب الجامعة الإسلاميةفي 

الإدارييف كالخدمات في الجامعة الإسلامية بغزة، بينما الدراسات السابقة شممت مجالات مختمفة، 
كالتي (، ـ2015فقد اختمفت الدراسة الحالية مف حيث مجتمع البحث مع دراسة )السمارم، 

(، 2013)السعدكف،  ت عمى الضباط العامميف في مديرية الأمف العاـ في مدينة الرياض،أجري
التي أجريت عمى جميع أعضاء ىيئة التحقيؽ كالادعاء العاـ العامميف في مجاؿ التحقيؽ بمدينة 

التي أجريت عمى الضباط العاممكف بالمديريات لقطاعات  (،ـ2010دراسة )الزىراني،  الرياض، 
، التي أجريت عمى الطلاب كالمعمميف (ـ2009كدراسة )الخميفة،  داخمية بمدينة الرياض،كزارة ال

كالتي ركزت في مجمكعيا عمى دراسة  في كمية القيادة كالأركاف لمقكات المسمحة السعكدية،
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"التدريب عمى رأس العمؿ  (،ـ2015منسكبي الأجيزة الأمنية، فقد ناقشت دراسة )السمارم، 
بينما ناقشت  الميارات الأمنية لضباط مديرية الأمف العاـ في مدينة الرياض" كدكره في تنمية

  ً العام ٌن أداء تحسٌن  ً التخصصٌة التدرٌبٌة البرامج دور"(، ـ2013، السعدكفدراسة )

"اتجاىات (، ـ2010، كناقشت دراسة )الزىراني، "الرٌاض بمنطقة العام والادعاء التحقٌق هٌئة
نحك عممية التطكير الذاتي لمعامميف بالأجيزة الأمنية في المممكة العربية القيادات الأمنية 

تطكير الذات كدكره في تنمية الميارات "(، ـ2009، كناقشت دراسة )الخميفة، السعكدية"
 مديرم أداء في التدريبية الدكرات تأثير "درجة(، ـ2010بينما دراسة )القيسي،  الأمنية"،

 ,Pinto, Santos، كدراسة )نظرىـ" كجية مف فمسطيف، اتمحافظ في المدارس لمياميـ
أجريت ىذه الدراسة في البرتغاؿ  "، المعايير تقييـ خلاؿ مف الذاتي التنظيـ تطكير (، " ـ2013

 Andreia في جامعة ليزبكف كقد تمت مف خلاؿ تقييـ دراستيف أجريتا في نفس العاـ لكؿ مف 
 Peres (Peres, 2012),  كEmília Beirão (Beirão, 2012), ،  كما اختمفت مع دراسة

كالتي أجريت عمى العامميف بإدارة التربية كالتعميـ بمحافظة الرس بالمممكة  (،ـ2013)الحربي، 
، كالتي أجريت عمى المكظفيف العامميف في كزارة (ـ2011كدراسة )الفاضؿ،  العربية السعكدية،

كالمتاف ناقشتا دكر التدريب في تنمية الميارات الإدارية كتخطيط  التربية كالتعميـ بمدينة الرياض،
كالتي (، ـ2004المسار الكظيفي مف كجية نظر العامميف، كما اختمؼ مع دراسة )القصيمي، 

ناقشت دكافع التعمـ  أجريت عمى مكظفي الشركة السعكدية لمكيرباء بالمنطقة الشرقية، حيث
 murad etكة السعكدية لمكيرباء، كاختمفت مع دراسة )الذاتي في برامج تدريب مكظفي الشر 

al, 2010،) أجريت ىذه الدراسة في الكلايات المتحدة الأمريكية مف خلاؿ مقارنة  التي
كالتي ناقشت  ـ، حيث درست أسمكب التعمـ الذاتي في التعمـ2009الدراسات السابقة حتى عاـ 

 ,Pinto & Santosما اختمفت مع دراسة)فعالية التعمـ الذاتي في تعميـ الميف الصحية، ك
أجريت ىذه الدراسة في البرتغاؿ في جامعة ليزبكف كقد تمت مف خلاؿ تقييـ دراستيف ، (2013

 Emília Beirãoك  ,Andreia Peres (Peres, 2012)  أجريتا في نفس العاـ لكؿ مف 
(Beirão, 2012), ،  التي ناقشت تطكير التنظيـ الذاتي مف خلاؿ تقييـ المعايير، كاختمفت مع
أجريت ىذه الدراسة عمى المكاطنيف المقيميف العامميف ، (ـ2010كآخريف،  ،دراسة )أكشي باكس

 بدكاـ كامؿ في سكيسرا، حيث تـ استبعاد المكاطنيف غي العامميف، أك العامميف بدكاـ جزئي،
في مسارات التعميـ بيف الريادييف كالمكظفيف"، كاختمفت مع دراسة    ناقشت "الاختلاؼ  حيث

(، ـ2013(، كدراسة )الخياط، ـ2014بينما اتفقت مف حيث مجتمع الدراسة مع دراسة )نكفؿ، 
(، كدراسة ـ2006(، كدراسة )حسيف، ـ2011(، كدراسة )الزطمة، ـ2012كدراسة )شاىيف، 
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(Niemi, Nevgi & Vartanen, 2003،) أجريت ىذه الدراسة في فنمندا، كقد تـ تطبيؽ  ثحي
كالتي تناكلت في مجمميا أعضاء ىيئة التدريس، كالمكظفيف  الدراسة عمى خمس جامعات

الإدارييف الذيف يعممكف في الجامعات كالكميات المختمفة، كقد اختمفت الدراسة الحالية مع ىذه 
الدراسات في احتكائيا عمى فئة مكظفي الخدمات ضمف الفئات التي تـ دراستيا مف خلاؿ ىذه 

فئة كطبيعة الدراسة المستيدفة، فقد ناقشت دراسة )نكفؿ، الدراسة، كما اختمفت معيا مف حيث 
حيث ناقشت  كالتي أجريت عمى مكظفي الشئكف الإدارية في الجامعة الإسلامية بغزة ،(ـ2014

، (ـ2013كناقشت دراسة )الخياط،  ،بشريةأثر التنمية الذاتية عمى الأداء الكظيفي لممكارد ال
ات العامة المكجكدكف عمى رأس عمميـ في كؿ مف كالتي أجريت عمى مكظفي إدارات العلاق

الجامعات الأىمية كالحككمية في كؿ )الرياض، كمكة المكرمة، كجدة، كالدماـ، كالخبر، 
 الحكومٌة الجامعات  ً العامة العلاقات إدارات مكظفي اتجاهاتحٌث ناقشت  كالظيراف(،

"دور ( ـ2013دراسة )الحربي، كناقشت   التدرٌب نحو السعودٌة العربٌة بالمم كة واكه ٌة

التدرٌب  ً تنمٌة المهارات الإدارٌة من وجهة نظر العام ٌن بإدارا التربٌة والتع ٌم بمحا ظة 

ي ، كالتي أجريت عمى أعضاء الييئة التدريسية ف(ـ2012، كناقشت دراسة )شاىيف، الرس"
 القدس جامعة في التدريسية الييئة لأعضاء التأممية الممارسات كاقع" جامعة القدس المفتكحة،

، كناقشت "المتغيرات بعض ضكء في الذاتي الميني التطكر نحك باتجاىاتيـ كعلاقتيا المفتكحة
، كالتي أجريت عمى جميع أعضاء الييئة التدريسية كرؤساء الأقساـ (ـ2011دراسة )الزطمة، 

في كؿ ر كالبكالكريكس الإدارية المتفرغيف في خمس كميات مف حممة شيادة الدكتكراه كالماجستي
إدارة المعرفة كأثرىا عمى تميز مف جامعة )الأزىر، الأقصى، الإسلامية، القدس المفتكحة(، 

، كناقشت الأداء دراسة تطبيقية عمى الكميات كالمعاىد التقنية المتكسطة العاممة في قطاع غزة
كالقيادات الأكاديمية في ، كالتي أجريت عمى أعضاء الييئة التدريسية (ـ2006دراسة )حسيف، 

 ،جامعة بنيا بجميكرية مصر العربية
"  وناقشت بنها جامعة  ً اككادٌمٌة والقٌادات التدرٌس هٌئة كعضاء المهنٌة التنمٌة" 

أجريت ىذه الدراسة في فنمندا، حيث تـ  (،Niemi, Nevgi & Vartanen, 2003)دراسة 
نحو التع م المنظم  اتٌا   في خمس جامعاتتطبيؽ الدراسة عمى أعضاء الييئة التدريسية 

، بينما لـ يتطرؽ أم مف ىذه الدراسات إلى فئة مكظفي الخدمات الذيف المعتمد ع ى الانترنت
(، دراسة ـ2015يعممكف في الجامعات، كما أف الدراسة الحالية اتفقت مع دراسة )السمارم، 

الدراسة كىي العينة الطبقية ( مف حيث عينة ـ2011(، كدراسة )الزطمة، ـ2012)شاىيف، 
العشكائية، بينما اختمفت مع باقي الدراسات التي انتيجت في اختيار عينة الدراسة، العينة 
العشكائية البسيطة، كما اتفقت الدراسة الحالية مع جميع الدراسات سالفة الذكر مف حيث 
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لتحميؿ الإحصائي استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كتحميؿ البيانات مف خلاؿ برنامج ا
(spss ،ـ2012(، كدراسة )شاىيف، ـ2014(، كما اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة )نكفؿ ،)

(، مف حيث البعد المكاني لجميع ىذه ـ2011(، كدراسة )الزطمة، ـ2011كدراسة )أبك ستة، 
أف  حيث الزمانيالدراسات في قطاع غزة، كاختمفت مع جميع الدراسات السابقة مف حيث البعد 

(، بينما الدراسة الحالية خلاؿ العاـ ـ2015-ـ2003جميع الدراسات السابقة أجريت مف الفترة )
 .ـ2016

عمى الدراسات السابقة في إثراء الإطار النظرم  اطلاعوكقد استفاد الباحث مف خلاؿ 
ا لمدراسة الحالية، ككذلؾ في بناء أداة الدراسة، كفي التعقيب عمى النتائج التي كشفت عني

 الدراسة الحالية.
 ما تميزت بو الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:

لقد تناكلت الدراسة الحالية منيج الارتقاء الذاتي، كمنيج لاكتساب المعارؼ، كالميارات، 
كالخبرات، كالمؤىلات بشكؿ ذاتي محض، حيث يقكـ المكظؼ بالالتحاؽ بأحد برامج الارتقاء 

 الإدارة التي يتبع ليا في الجامعة،الذاتي بدافع مف ذاتو، كبتمكيؿ شخصي، دكف الاعتماد عمى 
الدراسات السابقة كانت الإدارات التي يتبع ليا المكظفكف في مجتمعات الدراسات السابقة  بينما

ىـ مف يشجعكف المكظفيف لدييـ للالتحاؽ ببرامج التطكير الذاتي كالتدريب، كالإدارة ىي التي 
تكجو كتبحث كتنظـ الدكرات التدريبية، كالبرامج الخاصة التي يحتاج إلييا المكظفكف للارتقاء 
بذكاتيـ، كفي نياية الأمر تقكـ الإدارة بتقييـ مدل استفادة المكظفيف مف برامج الارتقاء الذاتي 

كما أف الدراسة الحالية ركزت  المعتمدة، كمف ثـ تعمؿ عمى احتساب مخرجات ىذا الارتقاء،
ان عمى مكظفي الجامعات فئتي الإدارييف كالخدمات الذيف ينتيجكف برامج الارتقاء الذاتي منيج

لاكتسابيـ الميارات، كالخبرات، كالمعارؼ، كالمؤىلات، ككانت الدراسة الحالية شاممة لكافة 
أساليب الارتقاء الذاتي التي يمكف انتياجيا، كلممكظؼ حرية اختيار الأسمكب الذم يرغب عف 

ي قة الارتقاء بذاتو، بينما الدراسات الأخرل كانت تحدد أسمكب الارتقاء بالذات، ككانت فطري
معظميا محصكرة بأسمكب التدريب بشكؿ منفرد، أك الالتحاؽ بإحدل الجامعات لمحصكؿ عمى 
دراسات عميا، كأغفمت التحاؽ المكظؼ بالجامعة لاستكماؿ التعميـ ما بعد الثانكم، أك ما بعد 

، تي كىما فئ كما أف الدراسات السابقة أغفمت الفئتيف المتيف ركزت عمييما الدراسة الحالية الدبمكـ
 المكظفيف الإدارييف كالخدمات.
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كما ركزت الدراسة الحالية عمى تكجيات الإدارة العميا لمجامعة نحك ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ، 
ككيفية كسبؿ التعاطي مع ىذا الارتقاء لممكظفيف، في حيف أف الدراسات السابقة كانت تركز في 

ذاتي كالتدريب، كأف اعتماد مخرجات معظميا عمى مدل استفادة المكظفيف مف برامج التطكر ال
 ىذه البرامج ىك تحصيؿ حاصؿ بالنسبة ليـ.

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الخامس
 الإطار العممي لمدراسة
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 المبحث الأول
 الدراسة منيجية

 تمييد:
الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية في إلى أثر تيدؼ الدراسة التعرؼ 

داريا كماليا مف كجية نظر المكظفيف ، كيتناكؿ ىذا الفصؿ منيجية تكجو الإدارة العميا أكاديميا كا 
 اةكأد ،كعينة الدراسة ،كمجتمع الدراسة ،الدراسة التي تـ اتباعيا، مف حيث منيج الدراسة

 ،كخطكات إجراء الدراسة ،كالأساليب الإحصائية المستخدمة يا،كثباتالاستبانة، كصدؽ  ،الدراسة
 .، كاختبار تكزيع البياناتكمصادر البيانات

 : منيج الدراسة: أولاً 
المنيج الكصفي التحميمي، كالذم يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما تكجد في الكاقع،  تـ اعتماد .1

كييتـ بكصفيا كصفا دقيقا، كيعبر عنيا تعبيرا كيفيا ككميا، كما لا يكتفي ىذا المنيج عند 
جمع المعمكمات المتعمقة بالظاىرة مف أجؿ استقصاء مظاىرىا كعلاقاتيا المختمفة، بؿ 

 يؿ كالربط كالتفسير، لمكصكؿ إلى استنتاجات.يتعدل ذلؾ إلى التحم
بيدؼ التعرؼ عمى آراء المكظفيف، كالآثار المترتبة حكؿ تكجيات الإدارة  المسح الميداني: .2

بغزة،  الإسلامية تي لممكظفيف العامميف في الجامعةالعميا، ككيفية تكجيو اتجاه الارتقاء الذا
جالات التي تقيس اتجاىات أفراد العينة كلذا سيتـ تصميـ استبانة تتضمف مجمكعة مف الم

 تجاه متغيرات البحث.
: بيدؼ إثراء الدراسة، كتغطية، كتكضيح الجكانب التي لـ يعثر الباحث فييا عمى المقابمة .3

، حيث تـ إجراء عدة مقابلات مع كؿ أدلة كقرائف في نظاـ كدليؿ الجامعة الإسلامية بغزة
في كزارة  ة كالتعميـ بغزة، كمدير عاـ التربية كالتعميـمف مدير عاـ الجامعات في كزارة التربي

التربية كالتعميـ بغزة ، كمساعد مدير شئكف المكظفيف بالجامعة الإسلامية، كمساعد مدير 
بالجامعة ، كرئيس قسـ الحراسات بالجامعة الإسلامية دائرة خدمات الحرـ الجامعي

 .بالجامعة الإسلامية كسكرتير شئكف المكظفيفالإسلامية، 
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 : مجتمع الدراسة: ثانياً 
جميع مكظفي الجامعة الإسلامية بغزة، مف فئة الإدارييف  يتككف مجتمع الدراسة مف

حيث تـ استثناء فئة الأكاديمييف نظران لأف تكقيت  ( مكظفان،632كالخدمات، كالبالغ عددىـ )
كىي فترة إجازة لدل  (،سبتمبر-شير )يكليك الدراسة كتكزيع الاستبانة قد تـ خلاؿ الفترة ما بيف

، مما يؤدم إلى صعكبة  كيصعب الكصكؿ إلييـ ،حيث لا يتكاجدكف في الجامعة الأكاديمييف،
كيتكزع أفراد مجتمع الدراسة  كذلؾ إجراء المقابلات معيـ،ك  ،تكزيع الاستبانة كاستردادىا منيـ

 حسب الجدكؿ التالي:
 حسب طبيعة العملالدراسة  مجتمعأفراد  توزيع: (5.1جدول )

 المئوية % النسبة العدد طبيعة العمل م
 71 449 إدارم 1
 29 183 خدمات 2

 %100 632 المجموع

%( ىـ مف 71( أف أعمى نسبة مف أقراد عينة الدراسة )5.1يتضح مف الجدكؿ رقـ )
اصميف الدائميف كالح، كىـ مف فئة المكظفيف %(29فئة الإدارييف يمييا فئة الخدمات بنسبة )

عمى عقكد تثبيت في الجامعة، كيعزك الباحث ىذه الفركقات إلى أف التكظيؼ لفئة الإدارييف 
يككف حسب الحاجة، كالتي يتـ تحديدىا مف قبؿ الأقساـ كالكميات كالدكائر في الجامعة كمف ثـ 

بالجامعة، بينما يتـ يتـ التأكيد عمييا كاعتمادىا كتنفيذىا مف قبؿ الإدارة كالجيات المختصة 
تحديد حاجة الجامعة مف مكظفي الخدمات مف قبؿ دائرة خدمات الحرـ الجامعي كمف ثـ يتـ 

 الاعتماد كالتنفيذ مف قبؿ الإدارة كالجيات المختصة في الجامعة.

 : عينة الدراسة: ثالثاً 
 : العينة الاستطلاعية .1

أجؿ التأكد مف صدؽ  ( مكظفان، كذلؾ مف30تـ اختيار عينة استطلاعية عددىا )
 لمدراسة. الفعميةكثبات أداة الدراسة، كذلؾ قبؿ تكزيع العينة 

 :الفعميةالعينة 

طبقية ممثمة لمجتمع الدراسة في ضكء  عشكائيةاختار الباحث عينة 
المعادلات الإحصائية المحددة لمحد الأدنى المناسب لحجـ العينة التي تمثؿ مجتمع 
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حيث  %( مف مجتمع الدراسة،95درجة ثقة )كذلؾ ب%(، 5بيامش خطأ )الدراسة، 
 استخدـ الباحث معادلة ستيفف ثامبسكف في حساب عينة الدراسة:

 
 
 

N  حجم المجتمع 
   z  1.96كتساكم    0.95الدرجة المعيارية المقابمة لمستكل الدلالة  

d  0.05الخطأ  كتساكم نسبة 
   

p 
نسبة تكفر الخاصية كالمحايدة = 

0.50 
    

( 275لتصبح )مف الجامعة الإسلامية،  مفردة( 240) الفعميةكاف عدد العينة حيث 
زيادة عدد الاستبيانات المكزعة عمى المكظفيف داخؿ الجامعة حيث تـ  مفردة،

 .التي سيتـ الحصكؿ عمييا مف الدراسةبيدؼ تقكية كتعزيز النتائج كذلؾ  الإسلامية بغزة.

(، بناءن عمى طبيعة العمؿ )إدارم، 275اختيار عينة طبقية عشكائية، عددىا )تـ كبيذا 
( استبانة صالحة لمتحميؿ، كيتكزع أفراد عينة الدراسة حسب 273كتـ استرداد ) خدمات(،

 الجداكؿ التالية:
 حسب الجنسعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.2جدول )

 المئوية % النسبة العدد الجنس م
 82.4 225 ذكر 1
 17.6 48 أنثى 2

 %100 273 المجموع

( كالذم صنؼ أفراد عينة الدراسة حسب الجنس، كاف 5.2ظيرت نتائج جدكؿ رقـ )
%(، كجاء الترتيب الثاني لصالح فئة 82.4نصيب الترتيب الأكؿ لصالح فئة الذككر بنسبة )
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كيعزك الباحث ىذا الفرؽ في تكزيع الفئات إلى النظرة التي كانت %(، 17.6الإناث بنسبة )
عامة في كقت سابؽ لمعارضة عمؿ الإناث كخركجيف خارج نطاؽ منطقة سكناىف، ككذلؾ إلى 
تفضيؿ أغمب الإناث الالتحاؽ لمعمؿ بالسمؾ التعميمي كالذم يتـ فيو تكزيع المعممات لمعمؿ 

نسبة عمؿ الإناث في الجامعة النسبة التي  قد كافقتك  بالمدارس القريبة مف منطقة سكناىف
لمنساء العاملات في قطاع غزة كىي  لإحصاء الفمسطينيالجياز المركزم لجاءت في 

(19.7)%. 

  (ـ 08:39ـ، س2/9/2016لإحصاء الفمسطيني، ل الجياز المركزم)
 حسب طبيعة العملعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.3جدول )

 المئوية % النسبة العدد طبيعة العمل م
 68.5 187 إدارم 1
 31.5 86 خدمات 2

 %100 273 المجموع

( كالذم صنؼ أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة العمؿ، 5.3ظيرت نتائج جدكؿ رقـ )
%(، كجاء الترتيب الثاني لصالح 68.5كاف نصيب الترتيب الأكؿ لصالح فئة "إدارم" بنسبة )

%(، كيعزك الباحث ىذا الفرؽ إلى أف الجامعة تقكـ بتعييف فئات 31.6)فئة "خدمات" بنسبة 
المكظفيف حسب حاجة العمؿ كمقتضياتو، حيث أف العمؿ الإدارم يستكجب تكظيؼ طاقات 
 ،متميزة كبالعدد المناسب الذم يؤدم لمقياـ بالكاجبات الإدارية المطمكبة، كحسب أعداد الكميات

كالتي تقكـ بتحديد احتياجاتيا مف المكظفيف الإدارييف  كالعمادات المكجكدة بالجامعة، ،كالدكائر
كتقر ىذه الحاجة كمف ثـ تكجو الجيات المختصة  كترفع ىذه الحاجة للإدارة العميا التي تعتمد

بينما احتياجات الجامعة مف   لمعمؿ عمى تكفير ما ىك مطمكب مف المكظفيف حسب النظاـ،
دمات تقتضي أعداد محدكدة مف المكظفيف حيث أنو قد يقكـ شخص كاحد بسد مكظفي  الخ

، كيتـ تحديد حاجة الكمية أك الدائرة أك العمادة كيقكـ بالكاجبات المطمكبة منو عمى أكمؿ كجو
ىذه الحاجة مف قبؿ دائرة خدمات الحرـ الجامعي حيث ىي المسئكلة عف تكفير مكظفي 

لى الإدارة العميا التي تدرس ىذه الحاجة كعند اعتمادىا تحكليا الخدمات، كالتي ترفع حاجتيا إ
 . لجيات الاختصاص في الجامعة لمعمؿ عمى تكفيرىا حسب النظاـ
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 حسب المؤىل العمميعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.4جدول )

 المئوية % النسبة العدد المؤىل العممي م
 41.4 113 دبمكـ فأهقؿ 1
 39.6 108 بكالكريكس 2
 17.9 49 ماجستير 3
 1.1 3 دكتكراه 4

 %100 273 المجموع

كالذم صنؼ أفراد عينة الدراسة حسب "المؤىؿ  (5.4يتضح مف بيانات الجدكؿ رقـ )
%( حاصميف عمى درجة "دبمكـ فأقؿ"، كأف 41.4غالبية مفردات عينة الدراسة ) العممي "أف

%( حاصميف عمى درجة "ماجستير"، 17.9%( حاصميف عمى درجة "بكالكريكس"، كأف )39.6)
%( حاصميف عمى درجة دكتكراه، كيعزك الباحث ىذه الفركؽ بيف أفراد عينة الدراسة 1.1كأف )

لا نتاج الجيد المبذكؿ مف قبميـ في الارتقاء بذكاتيـ، كقدراتيـ، إلى أف ىذه الفركقات ما ىي إ
، حيث كمعارفيـ، كأف غالبيتيـ قد تكصمكا إلى ىذه الدرجات العممية خلاؿ فترة عمميـ بالجامعة

أف مكظؼ الخدمات لا يستكجب أف يككف لديو أم درجات عممية، بينما مكظفي السكرتاريا 
عمى اعتماد شيادة دبمكـ سكرتاريا، أما المكظفيف الإدارييف الذيف الإدارييف، يتـ تكظيفيـ بناءن 

يشغمكف مراتب إدارية أعمى فيجب أف يككف لدييـ مؤىؿ بكالكريكس لمحصكؿ عمى الكظيفة 
كشغميا، كلا يتطمب أم مف الكظائؼ الإدارية درجات عممية أعمى إلا الكظائؼ الإدارية العميا 

عد رئيس الجامعة لمشئكف الإدارية كما كازاىا مف كظائؼ التي يشغميا أكاديميكف مثؿ )مسا
إدارية(، كىذا بدكره يؤكد أف الدرجات العممية لحممة الماجستير كالدكتكراه مف المكظفيف فئتي 

نظام الجامعة الإسلامية ) الإدارييف كالخدمات ما ىي إلا نتاج جيكدىـ الذاتية في ارتقائيـ بذكاتيـ
 .(3، صم2007، المحدث

 حسب العمرعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.5ل )جدو

 المئوية % النسبة العدد العمر م
 12.5 34 عاـ 30أقؿ مف  1
 39.2 107 عاـ 40أقؿ مف -30مف  2
 33.3 91 عاـ 50أقؿ مف -40مف  3
 15.0 41 عاـ فأكثر 50 4

 %100 273 المجموع
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 الدراسة حسب "الفئة العمرية"( كالذم صنؼ أفراد عينة 5.5يتضح مف الجدكؿ رقـ )
أقؿ -30%( تتراكح أعمارىـ ما بيف )39.2كالذم أظير أف أعمى نسبة مف مفردات الدراسة )

%(، يمييـ 33.3عاـ( بنسبة ) 50أقؿ مف -40عاـ(، يمييـ الذيف تبمغ أعمارىـ )مف  40مف 
 30مارىـ )أقؿ مف %(، يمييـ الذيف تبمغ أع15.0عاـ فأكثر( بنسبة ) 50الذيف تبمغ أعمارىـ )

إلى التنكع المكجكد في أعمار مفردات %(، كيعزك الباحث ىذه الفركقات 12.5عاـ( بنسبة )
الدراسة، مع ارتفاع الأعمار نسبيان، مما يعكس تكافر عامؿ الخبرة، كيخدـ أىداؼ الدراسة، حيث 

اكمة نحك تحديد يضمف التعرؼ عمى أراء المستكيات العمرية المختمفة بما تحممو مف خبرات متر 
انعكاسات الارتقاء بالذات في تكجو الإدارة العميا، كما كيستدؿ مف الفئات العمرية المختمفة أنو 
يكجد ىناؾ اقتضاب في عممية التكظيؼ كاستيعاب مكظفيف جدد حيث أف أقؿ نسبة كانت مف 

 %(.12.5عاـ( بنسبة ) 30تتراكح أعمارىـ )أقؿ مف 
 حسب عدد سنوات الخدمةعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.6جدول )

 المئوية % النسبة العدد عدد سنوات الخدمة م
 8.4 23 سنكات 5أقؿ مف  1
 26.7 73 سنكات 10-5مف  2
 64.9 177 سنكات 10أكثر مف  3

 %100 273 المجموع

( كالذم يصنؼ أفراد عينة الدراسة حسب "عدد سنكات 5.6يتضح مف الجدكؿ رقـ )
 10%( تتراكح خبراتيـ العممية )أكثر مف 64.9مف مفردات الدراسة )الخبرة" أف أعمى نسبة 

%( تتراكح 8.4سنكات(، أف ) 10-5%( تتراكح خبراتيـ العممية )مف 26.7سنكات(، أف )
ركقات إلى ارتفاع كتنكع الخبرات كات(، كيعزك الباحث ىذه الفسن 5خبراتيـ العممية )أقؿ مف 

العممية لدم مفردات الدراسة، مما يجعميـ قادريف عمى تككيف آراء إيجابية أك سمبية بشكؿ أكثر 
دقة نحك انعكاسات ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ في تكجو الإدارة العميا مف كجية نظر المكظفيف في 

حيث أف الخبرة تعد مف أكثر العكامؿ المؤثرة في آراء الأفراد نحك  الجامعة الإسلامية بغزة،
الأنشطة، لأف الخبرات المتراكمة عبر التجارب تسيـ إلى حد كبير في تككيف اتجاىات إيجابية 

 أك سمبية نحك مكضكع معيف.
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 حسب الراتب الشيريعينة الدراسة أفراد  توزيع: (5.7جدول )

 المئوية % النسبة العدد الراتب الشيري م
 20.9 57 دينار 500أقؿ مف  1
 73.3 200 دينار 1000أقؿ مف -500مف  2
 5.8 16 دينار فأكثر 1000 3

 %100 273 المجموع

( كالذم يصنؼ مفردات عينة الدراسة حسب "الراتب الشيرم" 5.7يكضح الجدكؿ رقـ )
 1000أقؿ مف -500%( ممف تتراكح مرتباتيـ الشيرية )مف 73.3أف غالبية مفردات الدراسة )

%( تتراكح مرتباتيـ 5.8دينار(، كأف ) 500%( تتراكح مرتباتيـ )أقؿ مف 20.9)دينار(، كأف 
كيعزك الباحث ىذه الفركقات إلى تكزيع المكظفيف عمى الدرجات  دينار فأكثر(، 1000)

الكظيفية في مراكزىـ، حيث أف لكؿ درجة كظيفية كالمربكط الذم يشغمو المكظؼ مف الدرجة 
استحقاقات تقدرىا إدارة الجامعة حسب النظاـ المالي المعمكؿ بو في الجامعة، كحسب الكادر 

 تـ احتساب استحقاقات الراتب لممكظؼ عمى النحك التالي:لفمسطينية، حيث يالمكحد لمجامعات ا

الراتب الأساسي مع علاكة الدرجة )جدكؿ الركاتب(، يضاؼ إليو ما يأتي )علاكة اجتماعية 
، علاكة إدارية لمف يشغؿ  منصبان إداريان لمزكجة كالأكلاد، علاكة غلاء معيشة، علاكة طبيعة عمؿن

دينار  1000ؿ مف أق-500مجمكع الراتب متراكحان بيف كفقان لمييكؿ التنظيمي المعتمد، فيصبح 
لغالبية مفردات الدراسة، أما ما دكف ذلؾ فيك لممكظفيف الذيف ىـ في بداية السمـ الكظيفي 

ب نظاـ كمعظميـ مف الإناث حيث لا تتقاضى الأنثى مجمكع العلاكات المذككرة سابقان حس
كخاصة لمف ىف مف فئة عاملات الخدمات، كبالنسبة لمف ىـ مف ذكم فئة  الجامعة المعمكؿ بو

دينار فأكثر، فيـ مف الإداريكف الذيف يشغمكف مناصب إدارية خاصة، يتقاضكف عنيا  1000
شراقية، كمضى عمى التحاقيـ بالعمؿ في الجامعة فترة زمنية كبيرة. عة )نظام الجام علاكات فنية كا 

 (6الإسلامية المحدث، ص

 الدراسة أداة: رابعاً 
أثر  إلى لمتعرؼ ،التي تـ تصميميا خصيصان ك تـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة، 

داريا كماليا مف  الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية في تكجو الإدارة العميا أكاديميا كا 
 ، كتتككف الاستبانة مف: كجية نظر المكظفيف

 كتشتمؿ عمى البيانات الشخصية التالية:: الشخصيةالبيانات  .1
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 الجنس: )أنثى، ذكر(. -

 طبيعة العمؿ: )إدارم خدمات(. -

 (.دكتكراهالمؤىؿ العممي: )دبمكـ فأقؿ، بكالكريكس، ماجستير،  -

 عاـ 50عاـ،  50أقؿ مف -40عاـ، مف  40أقؿ مف -30عاـ، مف  30العمر: )أقؿ مف  -
 فأكثر(.

 سنكات فأكثر(. 10سنكات،  10أقؿ مف -5سنكات، مف  5عدد سنكات الخدمة: )أقؿ مف  -

دينار  1000دينار،  1000أقؿ مف -500دينار، مف  500الراتب الشيرم: )أقؿ مف  -
 فأكثر(.

 كىي:، محاكر الارتقاء الذاتي لممكظفيف )المتغير المستقؿ( .2

 ( فقرات.10حتكم )محكر دكافع الارتقاء الذاتي لممكظفيف، كي -

 ( فقرات.8محكر حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية، كيحتكم ) -

 ( فقرات.8محكر حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية، كيحتكم ) -

 ( فقرات.9محكر مستكل الأداء كالعلاقات بيف المكظفيف، كيحتكم ) -

( 35كيحتػػػكم )محػػػكر تكجػػػو الإدارة العميػػػا نحػػػك الارتقػػػاء الػػػذاتي لممػػػكظفيف )المتغيػػػر التػػػابع(:  .3
 فقرة.

 ( فقرة.16محكر معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف: كيحتكم ) .4

 ( فقرة.12محكر آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف: كيحتكم ) .5
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 التالي: مقياس التدريج وتم اعتماد درجات الموافقة حسب
 التدريجخماسي مقياس : (5.8جدول )

 درجة
 الموافقة

 الوزن 
 الرقمي

 الوزن النسبي الحسابي المتوسط

 إلى من إلى من

 36800أقؿ مف  20.00 0880أقؿ مف  1.00 0 قميمة جدا

 57800أقؿ مف  36.00 7860أقؿ مف  1.80 2 قميمة

 68800أقؿ مف  52.00 38.0أقؿ مف  2.60 3 متوسطة

 8.800أقؿ مف  68.00 0880أقؿ مف  3.40 4 كبيرة

 100.00 84.00 5.00 4.20 5 كبيرة جدا

 صدق أداة الدراسة )الاستبانة(:خامساً: 
كنعني بصدؽ أداة الدراسة، أف الأداة تقيس ما كضعت لقياسو، كقد تـ التأكد مف صدؽ 

 الاستبانة مف خلاؿ التالي:

 :)صدق المحتوى/ الصدق الظاىري( الصدق من وجية نظر المحكمين .1

( مف المحكميف مف أصحاب الخبرة كالاختصاص، 11تـ عرض الاستبانة عمى عدد )
مف أجؿ التأكد مف سلامة الصياغة المغكية للاستبانة، ككضكح تعميمات الاستبانة، كانتماء 

لقياس الأىداؼ المرتبطة بيذه الدراسة،  الاستبانةالاستبانة، كمدل صلاحية  لمحاكرالفقرات 
 محكميف.الالاستبانة مف كجية نظر كبذلؾ تـ التأكد مف صدؽ 

 :)الصدق البنائي( صدق الاتساق الداخمي .2

بعد تطبيقيا عمى  ،الاستبانةكفقرات كتـ أيضا حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي لمحاكر 
( مف مجتمع الدراسة، كمف خلاؿ إيجاد معاملات الارتباط لمحاكر 30عينة استطلاعية قكاميا )

 الاستبانة، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:كفقرات 
 الاستبانةلمحاور  صدق الاتساق الداخمي: (5.9) ولجد

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط المحور م
 0.01دالة عند  0.000 0.638 دكافع الارتقاء الذاتي 1
 0.01دالة عند  0.000 0.957 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية 2
 0.01عند دالة  0.000 0.721 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 3

4 
مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف 

 المكظفيف
 0.01دالة عند  0.000 0.829
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 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط المحور م
 0.01دالة عند  0.000 0.841 الارتقاء الذاتي لمموظفين 5

توجو الإدارة العميا نحو الارتقاء الذاتي  6
 لمموظفين

 0.01دالة عند  0.000 0.916

 0.01دالة عند  0.000 0.698 معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين 7
 0.01دالة عند  0.000 0.782 آليات تفعيل الارتقاء الذاتي لمموظفين 8

 (.0.349( = )0.05( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.449( = )0.01( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )

محاكر تتمتع بمعػاملات ارتبػاط دالػة إحصػائيا، كىػذا يػدؿ الأف  (5.9)يتبيف مف الجدكؿ 
 محاكر تتمتع بمعاملات صدؽ عالية.العمى أف جميع 

 لفقرات محاور الارتقاء الذاتي لمموظفين صدق الاتساق الداخمي: (5.10جدول )

معامل  م
معامل  م مستوى الدلالة "Sigقيمة " الارتباط

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " الارتباط

 فقرات محور حصول الموظف عمى دورات تدريبية فقرات محور دوافع الارتقاء الذاتي
 0.01دالة عند  0.000 0.765 1 0.01دالة عند  0.000 0.842 1
 0.01دالة عند  0.000 0.868 2 0.01دالة عند  0.000 0.713 2
 0.01دالة عند  0.000 0.773 3 0.01دالة عند  0.000 0.816 3
 0.01دالة عند  0.000 0.969 4 0.01دالة عند  0.000 0.921 4
 0.01دالة عند  0.000 0.906 5 0.01دالة عند  0.000 0.917 5
 0.01دالة عند  0.000 0.760 6 0.01دالة عند  0.000 0.854 6
 0.01دالة عند  0.000 0.777 7 0.01دالة عند  0.000 0.708 7
 0.01دالة عند  0.000 0.741 8 0.01دالة عند  0.000 0.725 8
     0.01دالة عند  0.000 0.689 9
     0.01دالة عند  0.000 0.815 10

معامل  م
 الارتباط

معامل  م مستوى الدلالة "Sigقيمة "
 الارتباط

 مستوى الدلالة "Sigقيمة "

بين فقرات محور مستوى الأداء والعلاقات المتبادلة  فقرات محور حصول الموظف عمى شيادة عممية
 الموظفين

 0.01دالة عند  0.000 0.895 1 0.01دالة عند  0.000 0.765 1
 0.01دالة عند  0.000 0.747 2 0.01دالة عند  0.000 0.867 2
 0.01دالة عند  0.000 0.804 3 0.01دالة عند  0.000 0.929 3
 0.01دالة عند  0.000 0.752 4 0.01دالة عند  0.000 0.872 4
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معامل  م
معامل  م مستوى الدلالة "Sigقيمة " الارتباط

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " الارتباط

 0.01دالة عند  0.000 0.732 5 0.01دالة عند  0.000 0.984 5
 0.01دالة عند  0.000 0.699 6 0.01دالة عند  0.000 0.951 6
 0.01دالة عند  0.000 0.738 7 0.01دالة عند  0.000 0.864 7
 0.01دالة عند  0.000 0.857 8 0.01دالة عند  0.000 0.875 8
 0.01دالة عند  0.000 0.821 9    

 (.0.349( = )0.05( كمستكل دلالة )28عند درجة حرية )* قيمة ر 
 (.0.449( = )0.01( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )
تتمتع بمعاملات ارتباط دالة إحصائيا، كىذا يدؿ الفقرات أف  (5.10)يتبيف مف الجدكؿ 

 تتمتع بمعاملات صدؽ عالية. الفقراتعمى أف جميع 
 لفقرات محور توجو الإدارة العميا نحو الارتقاء الذاتي لمموظفين الاتساق الداخميصدق : (5.11جدول )

معامل  م
معامل  م مستوى الدلالة "Sigقيمة " الارتباط

 الارتباط
قيمة 

"Sig" مستوى الدلالة 

 0.01دالة عند  0.000 0.742 19 0.01دالة عند  0.000 0.747 1
 0.01دالة عند  0.000 0.914 20 0.01دالة عند  0.000 0.811 2
 0.01دالة عند  0.000 0.854 21 0.01دالة عند  0.000 0.852 3
 0.01دالة عند  0.000 0.815 22 0.01دالة عند  0.000 0.968 4
 0.01دالة عند  0.000 0.859 23 0.01دالة عند  0.000 0.933 5
 0.01دالة عند  0.000 0.853 24 0.01دالة عند  0.000 0.843 6
 0.01دالة عند  0.000 0.792 25 0.01دالة عند  0.000 0.855 7
 0.01دالة عند  0.000 0.844 26 0.01دالة عند  0.000 0.730 8
 0.01دالة عند  0.000 0.861 27 0.01دالة عند  0.000 0.956 9
 0.01دالة عند  0.000 0.820 28 0.01دالة عند  0.000 0.895 10
 0.01دالة عند  0.000 0.955 29 0.01دالة عند  0.000 0.847 11
 0.01دالة عند  0.000 0.891 30 0.01دالة عند  0.000 0.904 12
 0.01دالة عند  0.000 0.858 31 0.01دالة عند  0.000 0.852 13
 0.01دالة عند  0.000 0.845 32 0.01دالة عند  0.000 0.832 14
 0.01دالة عند  0.000 0.823 33 0.01دالة عند  0.000 0.699 15
 0.01دالة عند  0.000 0.849 34 0.01دالة عند  0.000 0.734 16
 0.01دالة عند  0.000 0.923 35 0.01دالة عند  0.000 0.837 17
     0.01دالة عند  0.000 0.742 18

 (.0.349( = )0.05( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.449( = )0.01كمستكل دلالة )( 28* قيمة ر عند درجة حرية )
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تتمتع بمعاملات ارتباط دالة إحصائيا، كىذا يدؿ الفقرات أف  (5.11)يتبيف مف الجدكؿ 
 دؽ عالية.تتمتع بمعاملات ص الفقراتعمى أف جميع 
 لفقرات محور معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين صدق الاتساق الداخمي: (5.12جدول )

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عند  0.000 0.934 1
 0.01دالة عند  0.000 0.837 2
 0.01دالة عند  0.000 0.742 3
 0.01دالة عند  0.000 0.838 4
 0.01دالة عند  0.000 0.875 5
 0.01دالة عند  0.000 0.729 6
 0.01دالة عند  0.000 0.746 7
 0.01دالة عند  0.000 0.710 8
 0.01دالة عند  0.000 0.836 9
 0.01دالة عند  0.000 0.810 10
 0.01دالة عند  0.000 0.734 11
 0.01دالة عند  0.000 0.837 12
 0.01دالة عند  0.000 0.857 13
 0.01دالة عند  0.000 0.762 14
 0.01دالة عند  0.000 0.958 15
 0.01دالة عند  0.000 0.895 16

 (.0.349( = )0.05( كمستكل دلالة )28حرية )* قيمة ر عند درجة 
 (.0.449( = )0.01( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )

تتمتع بمعاملات ارتباط دالة إحصائيا، كىذا يدؿ الفقرات أف  (5.12)يتبيف مف الجدكؿ 
 تتمتع بمعاملات صدؽ عالية. الفقراتعمى أف جميع 
 لفقرات محور آليات تفعيل الارتقاء الذاتي لمموظفين الداخميصدق الاتساق : (5.13جدول )

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عند  0.000 0.860 1
 0.01دالة عند  0.000 0.923 2
 0.01دالة عند  0.000 0.865 3
 0.01دالة عند  0.000 0.979 4
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 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عند  0.000 0.945 5
 0.01دالة عند  0.000 0.851 6
 0.01دالة عند  0.000 0.929 7
 0.01دالة عند  0.000 0.814 8
 0.01دالة عند  0.000 0.729 9
 0.01دالة عند  0.000 0.741 10
 0.01دالة عند  0.000 0.816 11
 0.01دالة عند  0.000 0.749 12
 (.0.349( = )0.05( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.449( = )0.01( كمستكل دلالة )28* قيمة ر عند درجة حرية )

تتمتع بمعاملات ارتباط دالة إحصائيا، كىذا يدؿ الفقرات أف  (5.13)يتبيف مف الجدكؿ 
 تتمتع بمعاملات صدؽ عالية. الفقراتعمى أف جميع 

 ثبات أداة الدراسة )الاستبانة(:سادساً: 
الأداة تعطي نفس النتائج تقريبان لك طبقت مرة أخرل عمى كنعني بثبات أداة الدراسة، أف 

نفس المجمكعة مف الأفراد، أم أف النتائج لا تتغير، كقد تـ التأكد مف ثبات الاستبانة مف خلاؿ 
 التالي:

  :كرو نباخألفا  باستخدام معادلةالثبات  .1
ألفا  دلةمعا معاملات الارتباط باستخداـ تـ التأكد مف ثبات الاستبانة مف خلاؿ حساب

 ، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:كالاستبانة ككؿ لمحاكر الاستبانة كرك نباخ
 والاستبانة ككل لمحاور الاستبانة كرو نباخألفا  دلةمعا معاملات الارتباط باستخدام: (5.14جدول )

 معامل الارتباط المحور م
 0.727 دكافع الارتقاء الذاتي 1
 0.841 تدريبيةحصكؿ المكظؼ عمى دكرات  2
 0.912 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 3
 0.688 مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف 4
 0.753 الارتقاء الذاتي لمموظفين 5
 0.743 توجو الإدارة العميا نحو الارتقاء الذاتي لمموظفين 6
 0.655 معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين 7
 0.730 الارتقاء الذاتي لمموظفينآليات تفعيل  8
 0.671 الاستبانة ككل 
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 كرك نباخألفا  دلةمعا معاملات الارتباط باستخداـأف  (5.14)يتبيف مف الجدكؿ 
 ىي معاملات ثبات عالية، كتفي بأغراض الدراسة.كالاستبانة ككؿ لمحاكر الاستبانة 

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية: .2

ثبات الاستبانة مف خلاؿ حساب معاملات الارتباط بطريقة التجزئة كتـ التأكد أيضا مف 
 لي:، كما ىك مبيف في الجدكؿ التاكالاستبانة ككؿ النصفية لمحاكر الاستبانة

 الاستبانة والاستبانة ككلمعاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية لمحاور : (5.15جدول )

 المحور م
 معامل الارتباط

 بعد التعديل قبل التعديل
 0.856 0.749 دكافع الارتقاء الذاتي 1
 0.867 0.766 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية 2
 0.844 0.730 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 3
 0.922 0.856 مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف 4
 0.907 0.830 الارتقاء الذاتي لمموظفين 5
 0.860 0.754 العميا نحو الارتقاء الذاتي لمموظفينتوجو الإدارة  6
 0.923 0.857 معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين 7
 0.794 0.658 آليات تفعيل الارتقاء الذاتي لمموظفين 8
 0.956 0.916 الاستبانة ككل 

ىي كالاستبانة ككؿ  الاستبانةأف معاملات الارتباط لمحاكر  (5.15)يتبيف مف الجدكؿ 
 معاملات ثبات عالية، كتفي بأغراض الدراسة.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:سابعاً: 
كللإجابة عمى أسئمة الدراسة تـ استخداـ الرزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية 

(SPSS( ) ،اختبار  ،، طريقة التجزئة النصفيةكرك نباخألفا  معادلةمعامؿ ارتباط بيرسكف
-Tاختبار  ،المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي، سمرنكؼ-ككلمجكركؼ 

Test،  اختبارOne-Way ANOVAفي إجراء التحميلات ، تحميؿ الانحدار الخطي )
 ، كىي عمى النحك التالي:الإحصائية اللازمة لمدراسة

(: لقياس صدؽ الاتساؽ  Pearson Correlation Coefficient معامؿ ارتباط بيرسكف ) .1
 الداخمي، ككذلؾ تحديد طبيعة العلاقة بيف المتغيرات المستقمة كالتابعة.

 .الاستبانةثبات  لقياس (Cronbach's Alpha): كرك نباخ ألفا معادلة .2
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 .الاستبانةثبات  لقياس (Split-Half Method): طريقة التجزئة النصفية .3
تكزيع الطبيعي مف لاختبار إذا كانت البيانات تتبع ال :سمرنكؼ –ككلمجكركؼ اختبار  .4

 .عدمو
لمعرفة مدل ارتفاع أك انخفاض المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف النسبي:  .5

لمتعرؼ عمى مدل انحراؼ الاستبانة، ك فقرات كمحاكر  عمىالدراسة  عينةاستجابات 
 المحاكر الرئيسة، عف كسطيا الحسابي، إلى جانبالفقرات ستجابات لكؿ فقرة مف الا

 .".Sig"، كقيمة "T"عمى قيمة  كلمتعرؼ
(: لمتحقؽ مف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في T-Testلعينتيف مستقمتيف ) Tاختبار  .6

 متكسط تقدير أفراد عينة الدراسة لمتغير: )الجنس، طبيعة العمؿ(.
(: لمتحقؽ مف كجكد فركؽ ذات دلالة One Way ANOVAاختبار تحميؿ التبايف الأحادم ) .7

كسط تقدير أفراد عينة الدراسة لمتغيرات: )المؤىؿ العممي، العمر، عدد إحصائية في مت
 سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(.

 تحميؿ الانحدار الخطي: لتحديد أثر المتغيرات المستقمة عمى المتغير التابع. .8

 : خطوات إجراء الدراسة:ثامناً 
 تـ إتباع الخطكات التالية:

 عمى الدراسات السابقة في مجاؿ الدراسة، كتمخيصيا كالتعميؽ عمييا. الاطلاع .1
 عمى الأدب النظرم السابؽ في مجاؿ الدراسة، كبناء الإطار النظرم لمدراسة. الاطلاع .2
 بناء أداة الدراسة )الاستبانة(، كالتحقؽ مف صدؽ كثبات الاستبانة. .3
 اختيار مجتمع كعينة الدراسة. .4
 ستبانة( عمى عينة الدراسة كجمعيا.تكزيع أداة الدراسة )الا .5
 تحميؿ البيانات كعرضيا في جداكؿ كالتعقيب عمييا. .6
 تفسير النتائج كمناقشتيا، كصياغة التكصيات كالمقترحات. .7

 : مصادر البيانات:تاسعاً 
 تنقسـ مصادر البيانات في ىذه الدراسة إلى نكعيف، كىما:

أثر الارتقاء الذاتي  إلىالدراسة )الاستبانة(، كذلؾ لمتعرؼ  أداةكتتمثؿ في  البيانات الرئيسة: .1
داريا كماليا مف كجية نظر  لممكظفيف في الجامعة الإسلامية في تكجو الإدارة العميا أكاديميا كا 

 .المكظفيف
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: كتتمثؿ في الدراسات السابقة كالأدب السابؽ كما تحكيو المكتبات مف البيانات الثانوية .2
 ككتب كمراجع في مجاؿ مكضكع الدراسة.دراسات كأبحاث 

 :اختبار توزيع البيانات: عاشراً 
 K-S)) Kolmogorov-Smirnov سمرنكؼ-تـ استخداـ اختبار ككلمجكركؼ 

Test  لاختبار إذا كانت البيانات تتبع التكزيع الطبيعي مف عدمو، ككانت النتائج كما ىي مبينة
 التالي: جدكؿالفي 

 لمحاور الاستبانة التوزيع الطبيعياختبار : (5.16) جدول

 ".Sigقيمة " المحور م
 0.087 دكافع الارتقاء الذاتي 1
 0.200 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية 2
 0.135 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 3
 0.099 مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف 4
 0.178 الارتقاء الذاتي لممكظفيف 5
 0.132 تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف 6
 0.094 معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف 7
 0.176 آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف 8

" لجميع محاكر الاستبانة أكبر مف .Sigقيمة "أف  (5.16رقـ )مف الجدكؿ  يتبيف
جميع محاكر الاستبانة تتبع التكزيع الطبيعي، كلذلؾ (، كىذا يدؿ عمى أف 0.05مستكل الدلالة )

 تـ استخداـ الاختبارات المعممية.
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 المبحث الثاني
 تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشتيا

 تمييد:
لممكظفيف الإدارييف كالخدمات في  تحقيقان لأىداؼ الدراسة في "قياس أثر الارتقاء الذاتي

داريان كماليان تكجو الإدارة العميا أ قاـ الباحث بإجراء المقابلات  "مف كجية نظر المكظفيف كاديميان كا 
كالدراسة المسحية عمى عينة عشكائية طبقية مف مكظفي الجامعة الإسلامية فئتي الإدارييف 

 كالخدمات.

دكافع الارتقاء الذاتي لممكظفيف، كحصكؿ  ىي:عناصر  ثمانيةكيشمؿ ىذا المبحث 
المكظؼ عمى شيادات عممية جديدة، كحصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية جديدة، كمستكل 

 كتكجيات الإدارة العميا نحك ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ، الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف،
بالإضافة كقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف. كمعكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف، كسبؿ مكاجية مع

إلى مدل اختلاؼ تمؾ الاتجاىات نحك ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ باختلاؼ الخصائص 
 الديمكغرافية لأفراد عينة الدراسة.

ما مدي وجود ظاىرة " كسعت الدراسة لتحقيؽ أىدافيا مف خلاؿ التساؤؿ الرئيس التالي
الموظفين العاممين في الجامعات  تجاهتوجيات الإدارة العميا ىي علاقتو ب وماالارتقاء الذاتي، 
 -كيتفرع عنو الأسئمة الفرعية التالية:  من وجية نظرىم" الفمسطينية بغزة

 ما كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟ .1
 ما تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟ .2
( بػػيف كاقػػع الارتقػػاء الػػذاتي 0.05)دلالػػة ىػؿ يكجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػتكل  .3

 لممكظفيف كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟
( لكاقع الارتقػاء الػذاتي لممػكظفيف 0.05)دلالة ىؿ يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل  .4

 دارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟عمى تكجو الإ
( بػػيف متكسػػطات إجابػػات 0.05)دلالػػة ىػػؿ يكجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل  .5

المبحكثيف حكؿ أثر الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعػة الإسػلامية فػي تكجػو الإدارة العميػا 
داريػػا كماليػػا مػػف كجيػػة ن ظػػر المػػكظفيف تعػػزل لمتغيػػرات: )الجػػنس، طبيعػػة العمػػؿ، أكاديميػػا كا 

 المؤىؿ العممي، العمر، عدد سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(؟
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 ما معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟ .6
 ما آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟ .7

حيث تـ الإجابة عمى أسئمة الدراسة، كاختبار  يتناكؿ ىذا المبحث نتائج الدراسة،ك 
فرضياتيا، كمف ثـ تـ تفسير النتائج كالتعقيب عمييا، بالإضافة إلى بياف أكجو التشابو 

 كالاختلاؼ مع الدراسات السابقة.

 نتائج السؤال الأول ومناقشتيا:: أولاً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

 الجامعة الإسلامية؟ما كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في 

كقد تـ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ باستخداـ المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف 
 النسبي، كما ىك مبيف في الجداكؿ التالية:

 محاور الارتقاء الذاتي لمموظفين (:5.17جدول )

 المتوسط المحور م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة جدا 1 86.960 0.571 4.348 دكافع الارتقاء الذاتي 1
 متكسطة 3 63.141 0.838 3.157 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية 2
 متكسطة 4 61.291 1.311 3.065 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 3
 كبيرة 2 80.643 0.553 4.032 مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف 4
 كبيرة  74.024 0.572 3.701 الارتقاء الذاتي لمموظفين 

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

 .، كىك بدرجة )كبيرة جدا((86.960جاء بكزف نسبي )محكر )دكافع الارتقاء الذاتي(  -1
، كىك بدرجة (63.141جاء بكزف نسبي )محكر )حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية(  -2

 .)متكسطة(
، كىك بدرجة (61.291جاء بكزف نسبي )محكر )حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية(  -3

 .)متكسطة(
، (80.643جاء بكزف نسبي )محكر )مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف(  -4

 .كىك بدرجة )كبيرة(
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جػاء بػكزف نسػبي  كبشكؿ عاـ، فإف كاقع الارتقػاء الػذاتي لممػكظفيف فػي الجامعػة الإسػلامية -5
 .، كىك بدرجة )كبيرة((74.024)

 ما يمي: ( يتضح5.17مف خلاؿ النتائج المكضحة في جدكؿ )

مػػػػػػا نسػػػػػػبتو ب( 4.348بمػػػػػػغ ) ( دكافػػػػػػع الارتقػػػػػػاء الػػػػػػذاتي1المتكسػػػػػػط الحسػػػػػػابي لمفقػػػػػػرة ) اف  -1
لػدييـ دكافػع للارتقػاء الػذاتي  ، مما يعنػي أف المػكظفيف%( مف أفراد عينة الدراسة86.960)

كيعػػزك الباحػػث ىػػذه  كىػػي النتيجػػة الأعمػػى بػػيف نتػػائج المحػػاكر الأخػػرل، جػػدان  بدرجػػة كبيػػرة
سسػػػة عمميػػة كمػػػف خػػػلاؿ بسػػػبب أف المػػكظفيف الإداريػػػيف كالخػػػدمات يعممػػكف فػػػي مؤ  النتيجػػة

كتتكلػد لػدييـ الرغبػة فػي الارتقػاء بقػدراتيـ كميػاراتيـ  تتجػدد فاحتكاكيـ بالطلاب كالأكػاديميي
المجتمع للإنساف المػتعمـ، فكممػا زادت الدرجػة العمميػة التػي كبمستكاىـ العممي، ككذلؾ نظرة 

 يحصؿ عمييا الشخص كمما تحقؽ لو التميز كالارتقاء في المكانة الاجتماعية في المجتمػع،
التػػػػي أجريػػػػت عمػػػػى الطػػػػلاب  ،(ـ2009الخميفػػػػة، الدراسػػػػة الحاليػػػػة مػػػػع دراسػػػػة ) اتفقػػػػتقػػػػد 

حيػػث كانػػت نتيجػػة دكافػػع  سػػمحة السػػعكدية،كالمعممػػيف فػػي كميػػة القيػػادة كالأركػػاف لمقػػكات الم
، التي أجريت عمى (ـ2010، كاتفقت مع دراسة )الزىراني ،كبيرة جدان التطكير الذاتي بدرجة 

بينػػت  حيػػث الضػػباط العػػامميف بالمػػديريات العامػػة لقطاعػػات كزارة الداخميػػة بمدينػػة الريػػاض،
 .أىمية دكافع التطكير الذاتي لدل العامميف بدرجة كبيرة جدان 

( مستكيات الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المػكظفيف بمتكسػط حسػابي 4رقـ ) المحكركيمييا  -2
 %(، حيث جاء في المرتبة الثانية مف محاكر الارتقاء الذاتي،80.643(، بنسبة )4.032)

كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف المكظػػؼ يقضػػي بػػيف زملائػػو كقػػت طكيػػؿ يكميػػان، الأمػػر الػػذم 
لفػة كالمحبػػة كالتػرابط فيمػا بيػنيـ، ممػا يػػؤدم بيػـ إلػى العمػؿ بػركح الفريػػؽ يػؤدم إلػى تكلػد الأ

نجػػاز ميػػاـ العمػؿ كمتطمباتػػو، كالمكظػػؼ قػػد يقػػكـ  الكاحػد فػػي مكاجيػػة التحػػديات فػي العمػػؿ كا 
باكتساب الميارات كالخبرات مف خلاؿ احتكاكو بزملائو فػي العمػؿ مػف ذكم الخبػرة كالميػارة 

، التػػػي (ـ2009الخميفػػػة، الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة ) تاختمفػػػكقػػػد كالأقدميػػػة فػػػي العمػػػؿ، 
حيػث  أجريت عمى الطلاب كالمعممػيف فػي كميػة القيػادة كالأركػاف لمقػكات المسػمحة السػعكدية،

ة الحاليػػة التػػي جػػاءت بدرجػػة جػػاءت نتيجػػة الدراسػػة بدرجػػة متكسػػطة بخػػلاؼ نتيجػػة الدراسػػ
أظيػػػرت إيجابيػػػة نحػػػك مسػػػتكل الأداء،  التػػػي ،(ـ2013كاتفقػػػت مػػػع دراسػػػة )الغنػػػيـ،  كبيػػػرة،

 كتعزيز ركح التعاكف بيف المكظفيف كالعمؿ بركح الفريؽ.
، (3.157( حصكؿ المكظؼ عمػى دكرات تدريبيػة، بمتكسػط حسػابي )2كيمييا محكر رقـ )  -3

كيعػػػزك  (، كالػػػذم جػػػاء فػػػي المرتبػػػة الثالثػػػة مػػػف محػػػاكر الارتقػػػاء الػػػذاتي،63.141بنسػػػبة )
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المػػػكظفيف قػػػد يبحثػػػكف عػػػف أقصػػػر الطػػػرؽ لاكتسػػػاب ميػػػارات جديػػػدة الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى أف 
إلا مػػػف خػػػلاؿ التػػػدريب، ككرش  كصػػػقؿ قػػػدراتيـ كمعػػػارفيـ كتطكيرىػػػا كىػػػذا الأمػػػر لا يتػػػأتى

التػػػػي أجريػػػػت عمػػػػى  ،(ـ2009الخميفػػػػة، العمػػػػؿ، كقػػػػد تكافقػػػػت الدراسػػػػة الحاليػػػػة مػػػػع دراسػػػػة )
حيث كانػت تكافقػات  المسمحة السعكدية،الطلاب كالمعمميف في كمية القيادة كالأركاف لمقكات 

المػػػكظفيف حػػػكؿ أىميػػػة المحػػػكر بدرجػػػة متكسػػػطة كالتػػػي بينػػػت تحديػػػد الاحتياجػػػات التدريبيػػػة 
، التػػي أجريػػت عمػػى (ـ2010، كاتفقػػت مػػع دراسػػة )الزىرانػػي، الناجمػػة عػػف تشػػخيص الػػذات

التػػي بينػػػت  ،الضػػباط العػػامميف بالمػػديريات العامػػة لقطاعػػات كزارة الداخميػػة بمدينػػة الريػػاض
، كاختمفػت طرؽ التطكير الذاتي مف خػلاؿ الالتحػاؽ بالػدكرات التدريبيػة فػي مجػالات متعػددة

، التػي أجريػت غمػى القيػادات الأمنيػة بػدءان (ـ2011الدراسة الحاليػة مػع دراسػة )الصػاعدم، 
مػػف رتبػػة رائػػد كحتػػى رتبػػة لػػكاء فػػي مديريػػة شػػرطة منطقػػة المدينػػة المنػػكرة بالمممكػػة العربيػػة 

حيػػػػث جػػػػاءت نتائجيػػػػا أقػػػػؿ مػػػػف المتكسػػػػط العػػػػاـ لمدراسػػػػة كيعنػػػػي ضػػػػعؼ إقبػػػػاؿ  السػػػػعكدية،
 المكظفيف عمى الدكرات التدريبية في التعميـ الذاتي.

( حصػػكؿ المكظػػؼ عمػػػى شػػيادات عمميػػة جديػػػدة، بمتكسػػط حسػػػابي 3المحػػكر رقػػػـ )يمييػػا ك  -4
، الارتقػاء الػذاتي (، كالذم جاء في المرتبة الرابعة مف محاكر61.291(، كبنسبة )3.065)

كيعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف المكظػػؼ قػػد يقػػدـ عمػػى اكتسػػاب الخبػػرات كالميػػارات كتطػػػكير 
القػػػػػدرات كالمػػػػػؤىلات مػػػػػف خػػػػػلاؿ الحاقػػػػػة بإحػػػػػدل الجامعػػػػػات أك المعاىػػػػػد أك الكميػػػػػات  فػػػػػي 
التخصػػػص الػػػذم يعمػػػؿ بػػػو، كلكػػػف لػػػيس باسػػػتطاعة جميػػػع المػػػكظفيف تحمػػػؿ كافػػػة التبعػػػات 

ف جيػد ككقػػت كمػػاؿ، كبالتػػالي فقػػد جػاء محػػكر حصػػكؿ المكظػػؼ عمػػى مػػ ذلػػؾالمترتبػة عمػػى 
شػػيادات عمميػػة جديػػدة فػػي المرتبػػة الرابعػػة مػػف محػػاكر الارتقػػاء الػػذاتي، كقػػد اتفقػػت الدراسػػة 

(، حيػث كانػت تكافقػات المػكظفيف حػكؿ أىميػة المحػكر ـ2009)الخميفػة، الحالية مع دراسػة 
التعميميػة لممػكظفيف الناجمػة عػف تشػخيص  بدرجة متكسطة، كالتػي بينػت تحديػد الاحتياجػات

( التػي بينػت طػرؽ التطػكير الػذاتي مػف خػلاؿ ـ2010، كاتفقػت مػع دراسػة )الزىرانػي، الػذات
كاتفقػػت مػػع  الالتحػػاؽ ببػػرامج الدراسػػات العميػػا كبػػرامج الػػتعمـ عػػف بعػػد أك الػػتعمـ الالكتركنػػي،

  صكؿ عمى شيادات عممية.( التي أظيرت إيجابية نحك التعمـ كالحـ2013دراسة )الغنيـ، 
 محور دوافع الارتقاء الذاتي (: فقرات5.18جدول )

 المتوسط الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة جدا 5 88.278 0.936 4.414 أكبرالحصكؿ عمى راتب أطمح ب 1
 كبيرة جدا 1 92.234 0.730 4.612 في نياية الخدمة راتب ادخار أفضؿأنظر إلى  2
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 المتوسط الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة جدا 3 90.842 0.866 4.542 خدمة النياية في مكافأة أفضؿ أرغب ب 3
 كبيرة جدا 4 88.352 0.948 4.418 مميزةمكانة اجتماعية الكصكؿ إلى  أطمح في 4
 كبيرة 10 77.656 1.192 3.883 تقديرشكر ك الحصكؿ عمى شيادات أىتـ ب 5
 كبيرة جدا 6 87.766 0.859 4.388 في عمميامتيازات  أرنك لتحقيؽ 6
 كبيرة 9 82.930 1.004 4.147 الكظيفي أعمؿ مف أجؿ الارتقاء في السمـ 7

8 
فػػػػػػرص لتطػػػػػػكير الػػػػػذات فػػػػػػي مجػػػػػػاؿ ال أقتػػػػػنص
 الكظيفة

 كبيرة 8 83.004 0.998 4.150

 جداكبيرة  7 87.399 0.776 4.370 في عممي تحقيؽ الإبداع كالتجديدأىتـ ب 9
 كبيرة جدا 2 91.136 0.775 4.557 في عممي تحقيؽ الاستقرار الكظيفيأرغب في  10
 كبيرة جدا  86.960 0.571 4.348 المحور ككل 

 أف: السابؽكقد تبيف مف الجدكؿ 

فػػي نيايػػة الخدمػػة(، كقػػد  راتػػب ادخػػار أفضػػؿ(، كىػػي )أنظػػر إلػػى 2أعمػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) -1
 كىي بدرجة )كبيرة جدا(.(، 92.234جاءت بكزف نسبي )

(، كقػد جػاءت تقػديرشػكر ك الحصػكؿ عمػى شػيادات (، كىػي )أىػتـ ب5أدنى ترتيب فقرة رقـ ) -2
 (، كىي بدرجة )كبيرة(.77.656بكزف نسبي )

، كىػك بدرجػة (86.960جػاء بػكزف نسػبي )كبشكؿ عاـ، فإف محكر )دكافع الارتقاء الػذاتي(  -3
 .)كبيرة جدا(

( الذم يبيف دكافع الارتقاء الذاتي 5.18جدكؿ رقـ )مف خلاؿ النتائج المكضحة في 
كجكد دكافع الارتقاء الذاتي لدييـ بمتكسط لممكظفيف، يتضح أف أفراد عينة الدراسة مكافقكف عمى 

مف المكافقة، كقد تفاكتت درجات المكافقة  جدا(، كىك متكسط يدؿ عمى درجة "كبيرة 4.348)
جاىاتيـ نحك الأىمية التي تعنييـ مف فقرات محكر دكافع بيف استجابات أفراد عينة الدراسة في ات

بيف المكافقة بدرجة كبيرة جدان كالمكافقة الكبيرة عمى فقرات ، كتراكحت مكافقتيـ الذاتيالارتقاء 
المحكر، حيث يتضح مف النتائج أف أفراد عينة الدراسة مكافقكف بدرجة كبيرة عمى سبعة 

( كالتي 9، 6، 1، 4، 3، 10، 2كتتمثؿ في العبارات رقـ )اتجاىات مف دكافع الارتقاء الذاتي 
تـ ترتيبيا تنازليا حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيرة جدان، كما كيتضح مكافقة 

( بدرجة كبيرة كىي مرتبة تنازليان حسب مكافقة 5، 7، 8أفراد عينة الدراسة عمى الفقرات رقـ )
 كىي كالتالي: رجة كبيرةأفراد عينة الدراسة عمييا بد
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( كىػػػي: "أنظػػػر إلػػػى راتػػػب ادخػػػار أفضػػػؿ فػػػي نيايػػػة الخدمػػػة" بالمرتبػػػة 2جػػػاءت العبػػػارة رقػػػـ ) .1
(، 4.612الأكلػػػى مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة جػػػدان بمتكسػػػط )

الحياتيػة كيعزك الباحث ىذه النتيجة لحػرص المػكظفيف عمػى تػأميف أنفسػيـ مػف حيػث النفقػات 
التي تؤمف ليـ حياة كريمة بعد أف يتقاعدكف عف العمؿ، كبيػذا الادخػار يػتمكف المكظػؼ مػف 

 استثماره في أم مف المشاريع التي يمكف أف تدر عميو دخلان في المستقبؿ.
( كىػػي: "أرغػػب فػػي تحقيػػؽ الاسػػتقرار الػػكظيفي فػػي عممػػي" بالمرتبػػة 10جػػاءت العبػػارة رقػػـ ) .2

(، 4.557ة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة جػػػدا، بمتكسػػػط )الثانيػػػة مػػػف حيػػػث مكافقػػػ
كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف الإنساف يرنك إلى الاستقرار كالأمف في جميع المكاقع التي 

كفػػي حػػاؿ اسػػتقرار المكظػػؼ فػػي عممػػو فػػإف ذلػػؾ سػػكؼ يػػنعكس عمػػى كاقعػػو كحياتػػو يشػػغميا 
التػػػي  ،(ـ2009سػػة الحاليػػػة مػػع دراسػػػة )الخميفػػة، دراضػػمف أسػػرتو كالمجتمػػػع، كقػػد اختمفػػػت ال

كالتػػي  أجريػػت عمػػى الطػػلاب كالمعممػػيف فػػي كميػػة القيػػادة كالأركػػاف لمقػػكات المسػػمحة السػػعكدية،
جاءت نتائجيا بمكافقػة المػكظفيف بدرجػة متكسػطة نحػك الرغبػة فػي تحقيػؽ الاسػتقرار الػكظيفي 

، التي أجريػت (ـ2003اسة )آؿ سعكد، مع در  الحالية كاتفقت الدراسة مف بيف فقرات المحكر،
المكافقػة عمػى الرغبػة  مػف حيػث عمى جميع ضباط ثلاثة قطاعات أمنيػة فػي مدينػة الريػاض، 
 في تحقيؽ الاستقرار الكظيفي مف خلاؿ الارتقاء كالتطكير.

( كىػي: "أرغػب بمكافػأة أفضػؿ فػي نيايػة الخدمػة" بالمرتبػة الثالثػة حيػث 3جاءت العبػارة رقػـ ) .3
(، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه 4.542فػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان بمتكسػػط )مكافقػػة أ

النتيجة لحرص المكظفيف عمى تأميف أنفسيـ مف حيث النفقات الحياتيػة التػي تػؤمف ليػـ حيػاة 
كريمة بعد أف يتقاعدكف عف العمؿ، كبيذا الادخار يػتمكف المكظػؼ مػف اسػتثماره فػي أم مػف 

 ف تدر عميو دخلان في المستقبؿ.المشاريع التي يمكف أ
( كىػػػي: "أطمػػػح فػػػي الكصػػػكؿ إلػػػى مكانػػػة اجتماعيػػػة متميػػػزة" بالمرتبػػػة 4جػػػاءت العبػػػارة رقػػػـ ) .4

(، كيعػػزك 4.418الرابعػػة حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان بمتكسػػط )
كممػػػا زادت ثقافػػػة أنػػػو الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة إلػػػى الكاقػػػع العرفػػػي كالمجتمعػػػي المكجػػػكد، حيػػػث 

الشػػػخص كالػػػدرجات العميػػػة الحاصػػػؿ عمييػػػا كممػػػا زاد احتػػػراـ أفػػػراد المجتمػػػع لػػػو كزادت مكانػػػو 
كقػػد اختمفػػت الدراسػػة الحاليػػة بدرجػػة المكافقػػة مػػف أفػػراد عينػػة الدراسػػة مػػع دراسػػة  كتقػػديره بيػػنيـ
يـ بمدينػػة ، التػػي أجريػػت عمػػى المػػكظفيف العػػامميف فػػي كزارة التربيػػة كالتعمػػ(ـ2011)الفاضػػؿ، 
 .كالتي جاءت بدرجة متكسطة الرياض،
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( كىػػي: "أأطمػػح بالحصػػكؿ عمػػى راتػػب أكبػػر" بالمرتبػػة الخامسػػة حيػػث 1جػػاءت العبػػارة رقػػـ ) .5
(، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه 4.414مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان بمتكسػػط )

عػػة المكجػػكدة فػػي قطػػاع غػػزة النتيجػػة إلػػى الكضػػع الاقتصػػادم الصػػعب، كنسػػبة الغػػلاء المرتف
حيػػث أف المكظػػؼ بالكػػاد يسػػتطيع أف يكمػػؿ الشػػير بمػػا يتقاضػػاه مػػف راتػػب عػػف عممػػو ناىيػػؾ 
عػػػف الالتزامػػػات الأخػػػرل التػػػي يمكػػػف أف تكػػػكف ممقػػػاة عمػػػى عػػػاتؽ المكظػػػؼ فػػػي ظػػػؿ الكضػػػع 
الػػراىف مػػف قمػػة فػػرص العمػػؿ كزيػػادة أعػػداد الأشػػخاص الػػذيف يعػػكليـ مثػػؿ )الأـ، الأب إخػػكة 

 إلخ(....ت، أخكا
( كىػػػي: "أأرنػػػك لتحقيػػػؽ امتيػػػازات فػػػي عممػػػي" بالمرتبػػػة السادسػػػة حيػػػث 6جػػػاءت العبػػػارة رقػػػـ ) .6

(، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه 4.388مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان بمتكسػػط )
النتيجػػة إلػػى أف الرغبػػة فػػي التميػػز ىػػي ظػػاىرة صػػحية فػػي ظػػؿ التنػػافس المكجػػكد بػػيف زمػػلاء 

 كخصكصػػان إذا كػػاف ليػػا مقابػػؿ فػػي تكجػػو الإدارة العميػػا مػػف حػػكافز كمكافػػآت كترقيػػػات العمػػؿ
 كبدلات مالية تضاؼ إلى الراتب الشيرم.

بتحقيؽ الإبداع كالتجديد في عممي" بالمرتبة السابعة حيث  ـ( كىي: "أىت9جاءت العبارة رقـ ) .7
(، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه 4.370مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان بمتكسػػط )

إلػػػػى أف تحقيػػػػؽ الإبػػػػداع كالتجديػػػػد يػػػػؤدم إلػػػػى التميػػػػز كالػػػػذم بػػػػدكره تصػػػػدر أكلكيػػػػات  النتيجػػػػة
كقػػد اختمفػػت  الترقيػػات كالمكافػػآت كالحػػكافز كشػػغؿ المناصػػب الإداريػػة المتقدمػػة فػػي المؤسسػػة

التػػي أجريػػت عمػػى الضػػباط العػػامميف  ،(ـ2015الدراسػػة الحاليػػة جزئيػػان مػػع دراسػػة )السػػمارم، 
، التػي أجريػت عمػى القيػادات (ـ2011)الحربػي،  ة الأمػف العػاـ فػي مدينػة الريػاض،في مديريػ

مػف حيػث درجػة المكافقػة  الإدارية كالعامميف في كرش الصيانة بحرس الحدكد بمدينة الريػاض،
جميػػع العػػامميف  ، التػػي أجريػػت عمػػى(ـ2003، كاختمفػػت مػػع دراسػػة )الصػػاعدم، بدرجػػة كبيػػرة

 .مف حيث درجة المكافقة بدرجة متكسطة في مديرية الدفاع المدني بمنطقة المدينة المنكرة،
( كىػػي: "أقتػػنص الفػػرص لتطػػكير الػػذات فػػي مجػػاؿ الكظيفػػة" بالمرتبػػة 8جػػاءت العبػػارة رقػػـ ) .8

(، كيعػػػزك 4.150الثامنػػػة حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة، بمتكسػػػط )
بيػدؼ  كمعارفػوإلى أف المكظؼ يسعى باستمرار لتطكير قدراتو كمياراتػو  لباحث ىذه النتيجةا

مكاكبػػة التطػػكر المسػػتمر كالمتسػػارع فػػي التكنكلكجيػػا كالكسػػائؿ كالأدكات المسػػتخدمة فػػي إنجػػاز 
التي أجريت عمى الطلاب  ،(ـ2009الدراسة الحالية مع دراسة )الخميفة،  ت، كقد اختمفالعمؿ

التػػػي  ،(ـ2011)الحربػػػي،  كالمعممػػػيف فػػػي كميػػػة القيػػػادة كالأركػػػاف لمقػػػكات المسػػػمحة السػػػعكدية،
  أجريػػت عمػػى القيػػادات الإداريػػة كالعػػامميف فػػي كرش الصػػيانة بحػػرس الحػػدكد بمدينػػة الريػػاض،
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بمنطقػػة  ، التػػي أجريػت عمػػى جميػػع العػامميف فػػي مديريػػة الػدفاع المػػدني(ـ2011)الصػاعدم، 
 .بدرجة كبيرة جدان  التي جاءتمف حيث درجة مكافقة المكظفيف  المدينة المنكرة،

 التاسػػعة" بالمرتبػػة أعمػػؿ مػػف أجػػؿ الارتقػػاء فػػي السػػمـ الػػكظيفي( كىػػي: "7جػػاءت العبػػارة رقػػـ ) .9
(، كيعػػزك الباحػث ىػػذه 4.147حيػث مكافقػة أفػػراد عينػة الدراسػػة عمييػا بدرجػة كبيػػرة بمتكسػط )

إلى أف المكظؼ يسعى باستمرار لمتدرج في السمـ الكظيفي كشغؿ المناصب الكظيفيػة  النتيجة
الأعمػػػى التػػػي يترتػػػب عمييػػػا زيػػػادة فػػػي الأجػػػر، ككػػػذلؾ رفعػػػة فػػػي المكانػػػة سػػػكاء الكظيفيػػػة أك 

مف حيث مكافقة أفراد  ،(ـ2003كقد اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة )آؿ سعكد،  الاجتماعية
 .ىمية الترقية بدرجة كبيرة جدان في رفع الركح المعنكية لممكظفيفعينة الدراسة حكؿ أ

" بالمرتبػة العاشػرة أىتـ بالحصػكؿ عمػى شػيادات شػكر كتقػدير( كىي: "5جاءت العبارة رقـ ) .10
(، كيعػزك الباحػث ىػذه 3.883حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيػرة بمتكسػط )

شيادات شكر كتقدير خصكصػان فػي المؤسسػات التػي  إلى أف المكظؼ يسعى لحيازة النتيجة
تعتػػػد بيػػػا مثػػػؿ الجامعػػػة الإسػػػلامية حيػػػث تمثػػػؿ شػػػيادات الشػػػكر كالتقػػػدير جػػػزءان مػػػف تقيػػػيـ 

كقد اختمفت الدراسة الحالية  المكظؼ كبالتالي فإف المكظؼ معني بالحصكؿ عمييا كحيازتيا
ريػػػت عمػػػى المػػػكظفيف التػػػي أج ،(ـ2011مػػػف حيػػػث درجػػػة المكافقػػػة مػػػع دراسػػػة )الفاضػػػؿ، 
 .كالتي جاءت بدرجة ضعيفةالعامميف في كزارة التربية كالتعميـ بمدينة الرياض، 

 فقرات محور حصول الموظف عمى دورات تدريبية (:5.19جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 متكسطة 4 66.447 1.251 3.322 الجامعةأشارؾ في دكرات تدريبية داخؿ  1
 قميمة 8 48.278 1.372 2.414 الجامعةأشارؾ في دكرات تدريبية خارج  2
 متكسطة 5 59.267 1.297 2.963 أشارؾ في دكرات تدريبية في مجاؿ تخصصي 3

4 
أشػػػػػارؾ فػػػػػي دكرات تدريبيػػػػػة فػػػػػي مجػػػػػالات غيػػػػػر 

 قميمة 7 48.718 1.259 2.436 تخصصيمجاؿ 

 متكسطة 6 58.462 1.218 2.923 أحرص عمى أخذ الدكرات التدريبية بشكؿ مستمر 5

6 
أمتمؾ مجمكعة متنكعػة مػف الػدكرات التدريبيػة فػي 

 سيرتي الذاتية
 كبيرة 3 70.769 1.191 3.538

 كبيرة 2 75.751 1.077 3.788 تزيد الدكرات التدريبية مف مياراتي كخبراتي 7
 كبيرة 1 77.436 1.026 3.872 مياراتيتساىـ الدكرات التدريبية في تنمية  8
 متوسطة  63.141 0.838 3.157 المحور ككل 
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 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

ميػاراتي(، كقػد جػاءت تسػاىـ الػدكرات التدريبيػة فػي تنميػة (، كىػي )8أعمى ترتيب فقرة رقـ ) .1
 )كبيرة(.(، كىي بدرجة 77.436بكزف نسبي )

الجامعػػة(، كقػػد جػػاءت أشػػارؾ فػػي دكرات تدريبيػػة خػػارج (، كىػػي )2أدنػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) .2
 (، كىي بدرجة )قميمة(.48.278بكزف نسبي )

جػػػػػاء بػػػػػكزف نسػػػػػبي كبشػػػػػكؿ عػػػػػاـ، فػػػػػإف محػػػػػكر )حصػػػػػكؿ المكظػػػػػؼ عمػػػػػى دكرات تدريبيػػػػػة(  .3
 .، كىك بدرجة )متكسطة((63.141)

المكظػؼ عمػى حصػكؿ ( "الػذم يبػيف 5.19) مف خلاؿ النتائج المكضحة في جدكؿ رقػـ
عمػى  المكظػؼ لحصػكؿأىمية عينة الدراسة مكافقكف عمى كجكد  أفراددكرات تدريبية"، يتضح أف 

 متكسطةن (، كىك متكسط يدؿ عمى درجة "3.157بمتكسط ) وذاتبتقاء للار تؤدم بو دكرات تدريبة 
مف المكافقة، كقد تفاكتت درجػات المكافقػة بػيف اسػتجابات أفػراد عينػة الدراسػة فػي اتجاىػاتيـ نحػك 

، كتراكحػت الحصػكؿ عمػى دكرات تدريبػة للارتقػاء بػذكاتيـ الأىمية التي تعنييـ مف فقػرات محػكر 
حيػػث  عمػػى فقػػرات المحػػكر، قميمػػةك  متكسػػطة بدرجػػةمػػكافقتيـ بػػيف المكافقػػة بدرجػػة كبيػػرة كالمكافقػػة 

 حصػكؿاتجاىػات مػف  ثلاثػةأف أفراد عينة الدراسة مكافقػكف بدرجػة كبيػرة عمػى عمى النتائج  دلمت
( كالتي تـ ترتيبيا 6، 7، 8كتتمثؿ في العبارات رقـ )، وذاتبعمى دكرات تدريبة للارتقاء  المكظؼ

قػة أفػراد عينػة تنازليا حسب مكافقػة أفػراد عينػة الدراسػة عمييػا بدرجػة كبيػرة جػدان، كمػا كيتضػح مكاف
كىي مرتبة تنازليان حسب مكافقة أفراد عينػة  متكسطة( بدرجة 5، 3، 1الدراسة عمى الفقرات رقـ )

كىػػي  ( بدرجػػة قميمػػة2، 4متكسػػطة، بينمػا جػػاءت المكافقػػة عمػػى الفقػرة رقػػـ )الدراسػة عمييػػا بدرجػػة 
 كىي كالتالي:مرتبة تنازليان حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا 

( كىي: "تساىـ الدكرات التدريبية في تنمية مياراتي" فػي المرتبػة الأكلػى 8جاءت الفقرة رقـ ) -1
(، كيعػزك الباحػث ىػذه 3.872بمتكسػط )حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيػرة 

النتيجػػػة إلػػػى اىتمػػػاـ المػػػكظفيف باختيػػػار الػػػدكرات التدريبيػػػة التػػػي تسػػػيـ نتائجيػػػا فػػػي تطػػػكير 
الميػػارات المكتسػػبة، كقػػد اختمفػػت الدراسػػة الحاليػة مػػف حيػػث درجػػة مكافقػػة أفػػراد عينػػة كتنميػة 

التػػي أجريػػت عمػػى القيػػادات الإداريػػة كالعػػامميف فػػي ، (ـ2011الدراسػػة مػػع دراسػػة )الحربػػي، 
، التػػػي أجريػػػت عمػػػى (ـ2009)الخميفػػػة،   كرش الصػػػيانة بحػػػرس الحػػػدكد بمدينػػػة الريػػػاض،

حيػػػث كانػػػت    قيػػػادة كالأركػػػاف لمقػػػكات المسػػػمحة السػػػعكدية،الطػػػلاب كالمعممػػػيف فػػػي كميػػػة ال
، التػػي أجريػػت (ـ2013، بينمػػا اختمفػػت مػػع دراسػػة )الحربػػي، المكافقػة فييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان 

التػي جػاءت  عمى العامميف بإدارة التربية كالتعميـ بمحافظة الرس بالمممكة العربيػة السػعكدية،
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حيػػث  (ـ2013مػػع دراسػػة )السػػعدكف،  اتفقػػت، كقػػد مكافقػػة أفػػراد العينػػة بيػػا بدرجػػة متكسػػطة
 جاءت مكافقة أفراد عينة الدراسة بدرجة كبيرة.

( كىي: "تزيد الدكرات التدريبية مف مياراتي كخبراتي" في المرتبة الثانيػة 7جاءت الفقرة رقـ ) -2
كيعػزك الباحػث ىػذه (، 3.788)حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيػرة بمتكسػط 

تتضػػمف معمكمػػات متنكعػػة كحديثػػة فػػي مجػػاؿ التخصػػص الػػدكرات التدريبيػػة  أفلنتيجػػة إلػػى ا
كقػد اختمفػت الدراسػة الحاليػػة تسػيـ فػي تزكيػدىـ بميػارات كخبػرات جديػدة فػػي مجػاؿ عمميػـ، 
التػي أجريػت عمػى  (،ـ2011مف حيث درجة مكافقة أفراد عينة الدراسة مع دراسة )الحربي، 

)الخميفػػػة،  القيػػػادات الإداريػػػة كالعػػػامميف فػػػي كرش الصػػػيانة بحػػػرس الحػػػدكد بمدينػػػة الريػػػاض،
، التػي أجريػت عمػى الطػلاب كالمعممػيف فػي كميػة القيػادة كالأركػاف لمقػكات المسػػمحة (ـ2009

، حيػػث كانػػت المكافقػػة فييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان، بينمػػا اختمفػػت مػػع دراسػػة )الحربػػي السػػعكدية،
، التي أجريت عمى العامميف بإدارة التربية كالتعميـ بمحافظة الرس بالمممكة العربية (ـ2013

التػػػي جػػػاءت مكافقػػػة أفػػػراد العينػػػة بيػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة، كقػػػد اتفقػػػت مػػػع دراسػػػة  السػػػعكدية،
حيث جػاءت مكافقػة أفػراد عينػة الدراسػة بدرجػة  ،(ـ2015، )السمارم، (ـ2013)السعدكف، 

 كبيرة.
مػػػف الػػػدكرات التدريبيػػػة فػػػي سػػػيرتي أمتمػػػؾ مجمكعػػػة متنكعػػػة ( كىػػػي: "6فقػػػرة رقػػػـ )جػػػاءت ال -3

حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة بمتكسػػػط  الثالثػػػة" فػػػي المرتبػػػة الذاتيػػػة
(، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى اىتماـ المكظفيف باختيار الدكرات التدريبية التي 3.538)

كالتي تعمػؿ عمػى صػقؿ  ،الجكانب المختمفة مف شخصياتيـير كتنمية تسيـ نتائجيا في تطك 
شػػػتى المجػػػالات الحياتيػػػة، حيػػػث لا تقتصػػػر عمػػػى الػػػدكرات ميػػػاراتيـ كقػػػدراتيـ كتميػػػزىـ فػػػي 

نما تتعداىا إلػى المجػالات ا لحياتيػة الأخػرل التػي التدريبة عمى أصؿ تخصص العمؿ فقط كا 
 كقػػػد اختمفػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة ،أنػػػو بحاجػػػة إلػػػى تقكيتيػػػا كصػػػقميايػػػرل المكظػػػؼ 

، التي أجريت عمى الطػلاب كالمعممػيف فػي كميػة القيػادة كالأركػاف لمقػكات (ـ2009 )الخميفة،
، كاتفقت حيث كانت نتيجة حيازة الدكرات مف قبؿ المكظفيف بدرجة قميمة المسمحة السعكدية،

 . دراسة بدرجة متكسطة(  حيث جاءت درجة مكافقة عينة الـ2011مع دراسة )الفاضؿ، 
( كىػػي: "أشػػارؾ فػػي دكرات تدريبيػػة داخػػؿ الجامعػػة" فػػي المرتبػػة الرابعػػة 1جػػاءت الفقػػرة رقػػـ ) -4

، كيعػزك الباحػث (3.322حيث مكافقة أفػراد عينػة الدراسػة عمييػا بدرجػة متكسػطة بمتكسػط )
ىػػػػذه النتيجػػػػة تػػػػدني اىتمػػػػاـ القػػػػائميف عمػػػػى إدارة المػػػػكارد البشػػػػرية فػػػػي بالجانػػػػب التطػػػػكيرم 
لممػػػكظفيف فػػػي الجكانػػػب التػػػي ىػػػي بحاجػػػة إلػػػى تػػػدعيـ كتنميػػػة كتطػػػكير مػػػف خػػػلاؿ الػػػدكرات 
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مػف حيػث مكافقػة عينػػة  (ـ2013)الحربػي،  كقػد اتفقػت الدراسػة الحاليػة مػع دراسػة التدريبيػة،
 لدراسة.أفراد ا

( كىػي: "أشػارؾ فػي دكرات تدريبيػة فػي مجػاؿ تخصصػي" فػي المرتبػة 3جاءت العبػارة رقػـ ) -5
(، كيعػزك 2.963الخامسة حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجػة متكسػطة بمتكسػط )

الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة إلػػػى مػػػدل اىتمػػػاـ المػػػكظفيف بتنميػػػة ميػػػاراتيـ كقػػػدراتيـ كمعػػػارفيـ فػػػي 
لأمػػر الػػذم سػػينعكس إيجابػػان عمػػى قػػدرتيـ كميػػارتيـ فػػي إنجػػاز ميػػاميـ مجػػاؿ التخصػػص ا

، التػػي أجريػػت عمػػى (ـ2013كقػػد اختمفػػت الدراسػػة الحاليػػة مػػع دراسػػة )السػػعدكف،  الكظيفيػػة
 جميػػع أعضػػاء ىيئػػة التحقيػػؽ كالادعػػاء العػػاـ العػػامميف فػػي مجػػاؿ التحقيػػؽ بمدينػػة الريػػاض، 

 .حيث درجة المكافقة كبيرة
( كىي: "أحرص عمى أخذ الدكرات التدريبية بشكؿ مستمر" في المرتبة 5جاءت العبارة رقـ ) -6

(، كيعػزك 2.923حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييػا بدرجػة متكسػطة بمتكسػط ) السادسة
الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة إلػػػى قمػػػة الػػػكعي مػػػف قبػػػؿ أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة بمػػػدل أىميػػػة الػػػدكرات 

قػػد كصػػؿ إلييػػا المػػكظفيف جػػراء عػػدـ  الاعتمػػاد المطمػػؽ عمػػى الػػذاتمػػف  التدريبيػػة، أك حالػػة
التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا المػػػكظفيف انطلاقػػػان مػػػف مبػػػدأ ارتقػػػائيـ  اكتػػػراث الإدارة بأىميػػػة الػػػدكرات

كعػدـ  بذكاتيـ مع تحمميـ لكافة التبعات مف )جيد، ككقػت ، كمػاؿ( عمػى نفقػتيـ الشخصػية،
دكرات ىػػػذه الػػػلممػػػكظفيف الػػػذيف يحصػػػمكف عمػػػى  رةمػػػف قبػػػؿ الإدا إقػػػرار أم حػػػكافز تشػػػجيعية

 تنمية مياراتيـ كقدراتيـ.لتدريبية ال
( كىي: "أشارؾ في دكرات تدريبية في مجالات غير مجاؿ تخصصي" 4جاءت العبارة رقـ ) -7

فػػػػي المرتبػػػػة السػػػػابعة مػػػػف حيػػػػث مكافقػػػػة أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة عمييػػػػا بدرجػػػػة قميمػػػػة بمتكسػػػػط 
العامة  أىمية الثقافةالنتيجة إلى عدـ تقدير المكظفيف لمدل (، كيعزك الباحث ىذه 2.436)

مػف خػلاؿ الػدكرات المختمفػة  كاكتساب الميارات كالمعارؼ المختمفػة خػارج نطػاؽ التخصػص
، كالمتنكعػػة فػػي شػػتى المجػػالات كالتػػي تسػػيـ بشػػكؿ كبيػػر فػػي تطػػكير كارتقػػاء المكظػػؼ بذاتػػو

 بينمػا (، ـ2011)الفاضػؿ،  قػة مػع دراسػةكقػد اتفقػت الدراسػة الحاليػة مػف حيػث درجػة المكاف
، التػػي أجريػػت عمػػى الضػػباط العػػامميف (ـ2015)السػػمارم، اختمفػػت ىػػذه الدراسػػة مػػع دراسػػة 

مػػف حيػػث درجػػة المكافقػػة لأفػػراد عينػػة الدراسػػة  فػػي مديريػػة الأمػػف العػػاـ فػػي مدينػػة الريػػاض،
 .كالتي جاءت بدرجة كبيرة

فػي المرتبػة الثامنػة  دكرات تدريبيػة خػارج الجامعػة"( كىي: "أشػارؾ فػي 2جاءت العبارة رقـ ) -8
(، كيعػزك الباحػث 2.414مف حيث مكافقة أفراد عينػة الدراسػة عمييػا بدرجػة قميمػة بمتكسػط )
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عدـ قدرة المكظؼ عمى تقييـ المدربيف كالدكرات التدريبية كالمراكز التدريبية ىذه النتيجة إلى 
ضػػيؽ الكقػػت دريبػػة خػػارج نطػػاؽ الجامعػػة، أك لبدقػػة، ككػػذلؾ مػػدل الاسػػتفادة مػػف الػػدكرات الت

المقػػػدر لممكظػػػؼ الخػػػركج بػػػو أثنػػػاء أكقػػػات العمػػػؿ الرسػػػمية لحضػػػكر دكرات تدريبيػػػة خػػػارج 
، كقػػد اختمفػػت الدراسػػة الحاليػػة مػػف حيػػث درجػػة مكافقػػة أفػػراد الجامعػػة مػػف قبػػؿ الإدارة العميػػا

فػػػي المنظمػػػات ف ، التػػػي أجريػػػت عمػػػى المػػػكظفي(ـ2013عينػػػة البحػػػث مػػػع دراسػػػة )الغنػػػيـ، 
 .كالذم كانت درجة المكافقة لديو متكسطة الإدارية الخدمية في محافظة جدة،

 فقرات محور حصول الموظف عمى شيادة عممية (:5.20جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 متكسطة 3 63.590 1.652 3.179 جديدة أقكـ بالدراسة لمحصكؿ عمى شيادة عممية 1
 متكسطة 5 59.560 1.574 2.978 أكازف بيف عممي الحالي كدراستي الجديدة 2
 متكسطة 4 60.000 1.583 3.000 أرل أف دراستي الحالية تطكر أدائي في العمؿ 3

4 
 مسػػػػػػارمتسػػػػػػاىـ دراسػػػػػػتي الحاليػػػػػػة فػػػػػػي تحسػػػػػػيف 

 الكظيفي
 متكسطة 6 59.341 1.577 2.967

5 
عاليػػػة أطمػػػح بػػػأف أحصػػػؿ عمػػػى شػػػيادات عمميػػػة 

 )دراسات عميا(
 متكسطة 1 67.179 1.570 3.359

6 
أعتقػػد أف الشػػيادة العمميػػة الجديػػدة سػػتغير طبيعػػة 

 عممي في الجامعة
 متكسطة 8 58.388 1.486 2.919

7 
 ستحسػػػف مػػػفأعتقػػػد أف الشػػػيادة العمميػػػة الجديػػػدة 

 الاجتماعيكضعي 
 متكسطة 2 63.810 1.465 3.190

 متكسطة 7 58.462 1.526 2.923 أرل أف الشيادة العممية الجديدة ستزيد مف راتبي 8
 متوسطة  61.291 1.311 3.065 المحور ككل 
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 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

عالية )دراسات أطمح بأف أحصؿ عمى شيادات عممية (، كىي )5أعمى ترتيب فقرة رقـ ) .1
 (، كىي بدرجة )متكسطة(.67.179نسبي )(، كقد جاءت بكزف عميا

أعتقد أف الشيادة العممية الجديدة ستغير طبيعة عممي في (، كىي )6أدنى ترتيب فقرة رقـ ) .2
 (، كىي بدرجة )متكسطة(.58.388(، كقد جاءت بكزف نسبي )الجامعة

جاء بكزف نسبي كبشكؿ عاـ، فإف محكر )حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية(  .3
 .درجة )متكسطة(، كىك ب(61.291)

( "الذم يبيف حصكؿ المكظؼ عمى 5.20مف خلاؿ النتائج المكضحة في جدكؿ رقـ )
شيادة عممية"، يتضح أف أفراد عينة الدراسة مكافقكف عمى كجكد أىمية لحصكؿ المكظؼ عمى 

(، كىك متكسط يدؿ عمى درجة "متكسطةن 3.065شيادة عممية تؤدم بو للارتقاء بذاتو بمتكسط )
افقة، كقد تفاكتت درجات المكافقة بيف استجابات أفراد عينة الدراسة في اتجاىاتيـ نحك مف المك 

فقرات محكر الحصكؿ عمى شيادة عممية للارتقاء بذكاتيـ ، كتراكحت  مفالأىمية التي تعنييـ 
مكافقتيـ بدرجة متكسطة عمى جميع فقرات المحكر، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أنو لا تتكفر 

لالتحاؽ المكظؼ الإمكانات )الجيد، كالكقت، الماؿ( اللازـ ك  ،كالطمكح الرغبةالمكظفيف لكؿ 
بإحدل برامج التعميـ عف بعد، أك الجامعات، أك الكميات، أك المعاىد. لمحصكؿ عمى شيادات 

 عممية جديدة كارتقائو بذاتو.

 كالتالي:كىي أفراد عينة الدراسة عمييا  مرتبة تنازليان حسب مكافقةكالنتائج 

" )دراسػات عميػا( ( كىي: "أطمػح بػأف أحصػؿ عمػى شػيادات عمميػة عاليػة5جاءت الفقرة رقـ ) -1
مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة بمتكسػػػط  فػػػي المرتبػػػة الأكلػػػى

(، كيعػػػػزك الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة إلػػػػى أف أغمػػػػب المػػػػكظفيف لػػػػدييـ مػػػػؤىلات عمميػػػػة 3.359)
حكػػـ عمميػػـ فػػي دكائػػر ككميػػات كعمػػادات الجامعػػة المختمفػػة، كاحتكػػاكيـ )بكػػالكريكس(، كىػػـ ب

بالأكاديمييف مف المكظفيف الذيف يعطكنيـ حافزا قكيان للالتحاؽ ببرامج الدراسات العميا متمنيف 
أف يحػػػالفيـ الحػػػظ فػػػي شػػػغؿ أم شػػػاغر قػػػد يكػػػكف فػػػي المسػػػتقبؿ، كمػػػع اصػػػطداميـ مػػػع كاقػػػع 

مػػكؿ بيػػا فػػي الجامعػػة فػػي شػػغؿ الكظػػائؼ الشػػاغرة التػػي تحػػد المػػكائح كالأنظمػػة كالقػػكانيف المع
نكعػػان مػػا مػػف أحلاميػػـ كطمػػكحيـ، كمػػا كأف بػػرامج الدراسػػات العميػػا تحتػػاج لمكثيػػر مػػف الكقػػت 

كالذم لا يستطيع معظـ المكظفيف تحمؿ تبعاتو، كقػد اتفقػت الدراسػة الحاليػة مػع  كالجد كالماؿ



 

554 
 

ببػػرامج  المكظػػؼ  التحػػاؽ( التػػي تشػػير إلػػى ـ2003)آؿ سػػعكد،  (،ـ2010)الزىراني، دراسػػة
 ادة عممية ليطكر ذاتو.عمى شيالدراسات العميا كالحصكؿ 

تحسػػػػف مػػػػف كضػػػػعي كىػػػػي: "أعتقػػػػد أف الشػػػػيادة العمميػػػػة الجديػػػػدة س (7جػػػػاءت الفقػػػػرة رقػػػػـ ) -2
" فػػي المرتبػػة الثانيػػة مػػف حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة متكسػػطة الاجتمػػاعي
الكاقػع العرفػي كالمجتمعػي السػائد، حيػث كيعزك الباحث ىذه النتيجػة إلػى  (،3.190)بمتكسط 

أنو كمما زادت ثقافة الشخص كالدرجات العممية التي يحكزىا المكظػؼ كممػا زاد اختػراـ زملائػو 
في العمؿ لو، ككمما كانت نظرة أفراد المجتمع الػذم يعػيش فيػو أكثػر احترامػا، كبالتػالي سػتزيد 

 مػعيره بينيـ، كقد اتفقت الدراسة الحالية مف حيث درجة مكافقة أفراد عينة الدراسة مكانتو كتقد
  .أيضان  ( التي جاءت بدرجة متكسطةـ2011دراسة )الفاضؿ، 

( كىػػػي: "أقػػػكـ بالدراسػػػة لمحصػػػكؿ عمػػػى شػػػيادة عمميػػػة جديػػػدة" فػػػي المرتبػػػة 1جػػػاءت العبػػػارة ) -3
(، كيعػزك 3.179بدرجػة متكسػطة بمتكسػط )الثالثة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا 

الباحث ىذه النتيجة إلى أف طمكح المكظؼ قد يقكده لمحصكؿ عمى شيادة عممية جديدة ليس 
بيػػدؼ  بالضػػركرة أف تكػػكف فػػي نفػػس تخصػػص العمػػؿ، كقػػد تكػػكف فػػي نفػػس تخصػػص العمػػؿ
جميػػػع الترقػػػي فػػػي السػػػمـ الػػػكظيفي كزيػػػادة الأجػػػر كتحسػػػيف المكانػػػة الاجتماعيػػػة، كلكػػػف لػػػيس 

المػػػكظفيف بإمكػػػانيـ تحمػػػؿ تبعػػػات الدراسػػػة كالحصػػػكؿ عمػػػى شػػػيادة عمميػػػة جديػػػدة نظػػػران لمػػػا 
(، ـ2003تحتاجػو مػػف كقػػت كجيػػد كتكمفػة كقػػد اتفقػػت الدراسػػة الحاليػة مػػع دراسػػة )آؿ سػػعكد، 

راد شيادة عممية جديدة كانػت مكافقػة أفػ( مف حيث حصكؿ المكظؼ عمى ـ2010)الزىراني، 
 متكسطة. عينة الدراسة بدرجة

( كىي: "أرل أف دراستي الحالية تطكر أدائي في العمؿ" في المرتبػة 3العبارة رقـ ) يتضح مف -4
(، كيعػزك 3.000الرابعة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة بمتكسػط )

إلػػػػى أف المكظػػػػؼ يختػػػػار الالتحػػػػاؽ بالدراسػػػػة التػػػػي تناسػػػػب تخصصػػػػو  الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة
كمياراتػو كقدراتػو فػي انجػاز الأعمػاؿ المكمػؼ بيػا فػي  أدائػوتطكر ي فإنو سيترتب عميو كبالتال

، التي أجريت عمى الطلاب (ـ2009عممو، كقد اختمقت الدراسة الحالية عف دراسة )الخميفة، 
كالػذم بػيف حصػكؿ المكظػؼ  كالمعمميف فػي كميػة القيػادة كالأركػاف لمقػكات المسػمحة السػعكدية،

 ككانت مكافقة أفراد عينة الدراسة بدرجة كبيرة. أدائوة ليطكر مف عمى شيادة عممي
( كىي: "أكازف بيف عممي الحالي كدراستي الجديدة" في المرتبة الخامسة 2العبارة رقـ ) تكضح -5

(، كيعزك الباحث 2.978مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة بمتكسط )
%(، مػف خػلاؿ 59.560ىذه النتيجة إلى كجكد عدد مف المػكظفيف المػرتقيف بػذكاتيـ بنسػبة )
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ؿ الدراسػػية سػػكاء كانػػت دكرات تدريبيػػة، أك معاىػػد، أك كميػػات، أك جامعػػات، التحػػاقيـ بالفصػػك 
 راد عينة الدراسة.الارتقاء الذاتي كتغمغميا بيف أف مما يفيد بكجكد ظاىرة

( كىي: "تسػاىـ دراسػتي الحاليػة فػي تحسػيف مسػارم الػكظيفي" فػي المرتبػة 4العبارة رقـ ) تبيف -6
(، 2.919راسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة بمتكسػػػط )السادسػػػة مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الد

كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف ما سيحصؿ عميو المكظػؼ مػف خػلاؿ دراسػتو مػف خبػرات 
، كقػد اتفقػت لتحسيف مسػارة الػكظيفي كتميػزه فػي أداء عممػوكمعارؼ كميارات كقدرات ستؤىمو 

 (ـ2011الفاضػػػؿ، (، )ـ2013(، )السػػػعدكف، ـ2009)الخميفػػػة،  الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة
 مف حيث أف دراسة المكظؼ في تخصصو تسيـ في تسيف مسارة الكظيفي.

فػي المرتبػة  "الجديػدة سػتزيد مػف راتبػي ( كىػي: "أرل أف الشػيادة العمميػة8جاءت العبػارة رقػـ ) -7
(، 2.923السػػػابعة مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة بمتكسػػػط )

النتيجػة إلػى أف بعػض المػكظفيف الػذيف يرتقػكف بػذكاتيـ قػد يحػالفيـ الحػظ  كيعػزك الباحػث ىػذه
في شغؿ الشكاغر الكظيفية ذات المركز الأعمى إداريان مػف التػي كػانكا يشػغمكنيا سػابقان، الأمػر 
الذم يترتب عميو اعتماد الشيادات العمميػة الجديػدة التػي يحكزىػا المكظػؼ، كبالتػالي حصػكلو 

 سب الدرجة الكظيفية الجديدة كما يترتب عمييا مف مستحقات مالية.عمى زيادة في الأجر ح
( كىػػي: "أعتقػػد أف الشػػيادة العمميػػة الجديػػدة سػػتغير طبيعػػة عممػػي فػػي 6أظيػػرت العبػػارة رقػػـ ) -8

الجامعػػػة" فػػػي المرتبػػػة الثامنػػػة مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة 
لنتيجػػة إلػػى أف ىػػدؼ المكظػػؼ الأساسػػي مػػف كراء (، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه ا2.919بمتكسػػط )

دراستو كحصكلو عمى شيادة عممية جديده كارتقائو بذاتو ما كاف إلا ليعمػؿ عػؿ تغييػر طبيعػة 
عممة في المؤسسة، كالارتقػاء كشػغؿ الكظػائؼ الأكثػر رقيػان كمكانػة، كذات مػردكد مػالي أعمػى 

، (ـ2011)الفاضػػؿ،  الحاليػػة مػػع دراسػػة، كقػػد اختمفػػت الدراسػػة مػػف سػػابقتيا التػػي كػػاف يشػػغميا
حيػػث كانػػت  التػػي أجريػػت عمػػى المػػكظفيف العػػامميف فػػي كزارة التربيػػة كالتعمػػيـ بمدينػػة الريػػاض،

 درجة مكافقة أفراد عينة الدراسة بدرجة كبيرة.
 فقرات محور مستوى الأداء والعلاقات المتبادلة بين الموظفين (:5.21جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة جدا 1 89.304 0.844 4.465 أعمؿ مع زملائي كفريؽ كاحد 1

أشارؾ في الفعاليات المختمفة التي تنظميا  2
 الجامعة

 كبيرة 8 72.967 1.075 3.648

 جدا كبيرة 5 85.348 0.852 4.267 أشارؾ زملائي في أفراحيـ كأتراحيـ 3
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 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة 7 76.044 1.046 3.802 أحرص عمى تقديـ أفكار جديدة لتطكير العمؿ 4
 كبيرة 6 82.784 0.913 4.139 أقكـ بحؿ المشكلات التي أكاجييا بنفسي 5
 كبيرة جدا 4 87.912 0.812 4.396 أنجز أعمالي دكف تأخير 6
 كبيرة 9 53.407 1.412 2.670 أساىـ في كضع أىداؼ كخطط الجامعة 7

8 
ألتزـ بمكاعيد الحضكر كالانصراؼ داخؿ عممي 

 بالجامعة
 كبيرة جدا 1 89.304 0.844 4.465

 كبيرة جدا 3 88.718 0.825 4.436 أمارس الرقابة الذاتية في عممي 9
 كبيرة  80.643 0.553 4.032 المحور ككل 

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

(، كىػػي 8(، كفقػػرة رقػػـ )أعمػػؿ مػػع زملائػػي كفريػػؽ كاحػػد(، كىػػي )1أعمػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) -1
(، كقػػػػد جػػػاءت بػػػػكزف نسػػػػبي ألتػػػزـ بمكاعيػػػػد الحضػػػكر كالانصػػػػراؼ داخػػػؿ عممػػػػي بالجامعػػػة)
 (، كىي بدرجة )كبيرة جدا(.89.304)

(، كقػػد جػػاءت أسػػاىـ فػػي كضػػع أىػػداؼ كخطػػط الجامعػػة(، كىػػي )7أدنػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) -2
 كبيرة(.(، كىي بدرجة )53.407بكزف نسبي )

جاء بكزف نسبي كبشكؿ عاـ، فإف محكر )مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف(  -3
 .، كىك بدرجة )كبيرة((80.643)

( "الذم يبيف "مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف 5.21يتضح مف نتائج جدكؿ رقـ )
الدراسة مكافقكف عمى أىمية مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف  عينةالمكظفيف"، أف أفراد 
(، كىك متكسط يدؿ عمى درجة "كبيرة" مف المكافقة، كقد تفاكتت 4.032المكظفيف بمتكسط )

درجات المكافقة بيف استجابات أفراد عينة الدراسة في اتجاىاتيـ نحك الأىمية التي تعنييـ مف 
درجة  بيف العلاقات المتبادلة بيف المكظفيف، كتراكحت مكافقتيـفقرات محكر مستكل الأداء ك 

، 6، 9، 8، 1حيث جاءت الفقرات أرقاـ ) عمى جميع فقرات المحكركمتكسطة كبيرة جدان ككبيرة 
مرتبة تنازليان حسب درجة مكافقة عينة الدراسة، بينما جاءت الفقرات  كىي( بدرجة كبيرة جدان 3

رة مرتبة تنازليان حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة، كجاءت الفقرة رقـ ( بدرجة كبي2، 4، 5أرقاـ )
 .( بدرجة متكسطة7)

 كالنتائج مرتبة تنازليان حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا كىي كالتالي:
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" فػػي المرتبػػة الأكلػػى مػػف حيػػث أعمػػؿ مػػع زملائػػي كفريػػؽ كاحػػد( كىػػي: "1جػاءت الفقػػرة رقػػـ ) -1
كيعػزك الباحػث ىػذه (، 4.465بمتكسػط ) كبيػرة جػدان،مكافقة أفراد عينة الدراسػة عمييػا بدرجػة 

النتيجة إلى أف المكظؼ يقضػي بػيف زملائػو كقػت طكيػؿ جػدان يكميػان، الأمػر الػذم يػؤدم إلػى 
كح الفريػػؽ الكاحػػد فػػي تكلػػد الألفػػة كالمحبػػة كالتػػرابط فيمػػا بيػػنيـ، ممػػا يػػؤدم بيػػـ إلػػى العمػػؿ بػػر 

مكاجيػػػة التحػػػديات التػػػي تػػػكاجييـ فػػػي إنجػػػاز ميػػػاـ العمػػػؿ كمتطمباتػػػو، كالمكظػػػؼ قػػػد يقػػػػكـ 
باكتسػاب الميػػارات كالخبػػرات مػف خػػلاؿ احتكاكػػو بزملائػػو مػف ذكم الخبػػرة كالميػػارة كالأقدميػػة 

ى ، التػػي أجريػػت عمػػ(ـ2009فػػي العمػػؿ، كقػػد اختمفػػت الدراسػػة الحاليػػة مػػع دراسػػة )الخميفػػة، 
حيػث جػاءت نتيجػة  الطلاب كالمعمميف في كميػة القيػادة كالأركػاف لمقػكات المسػمحة السػعكدية،

الدراسة بدرجة متكسطة بخلاؼ نتيجة الدراسة الحالية التػي جػاءت بدرجػة كبيػرة، كاتفقػت مػع 
( التي أظيرت إيجابية نحك مستكل الأداء، كتعزيز ركح التعػاكف بػيف ـ2013دراسة )الغنيـ، 

( مػػف حيػػث العمػػؿ ـ2003، كاتفقػػت مػػع دراسػػة )الصػػاعدم، كالعمػػؿ بػػركح الفريػػؽ المػػكظفيف
 .بركح الفريؽ الكاحد، كاختمفت معو مف حيث درجة المكافقة كالتي كانت بدرجة كبيرة 

( كىػػي: "ألتػػزـ بمكاعيػػد الحضػػكر كالانصػػراؼ داخػػؿ عممػػي بالجامعػػة" 8تكضػػح الفقػػرة رقػػـ ) -2
بدرجػة كبيػرة  عمييػا ( مػف مكافقػة أفػراد عينػة الدراسػة1كالتي جاءت بنفس مستكل الفقرة رقػـ )

(، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف تقيد المكظفيف بمكاعيد 4.465كبنفس المتكسط )جدان، 
الحضكر كالانصراؼ مقترف بالأساليب كالإجراءات المتبعة مف قبؿ إدارة الجامعػة فػي عمميػة 

ؿ أسػػاليب الجػػزاء كالعقػػاب التػػي تتخػػذ ضػػبط الحضػػكر كالانصػػراؼ بالجامعػػة ككػػذلؾ مػػف خػػلا
ضػد كػػؿ مػػف يثبػػت بحقػو التخمػػؼ عػػف المكاعيػػد الرسػمية لمحضػػكر كالانصػػراؼ، حيػػث يتػػدرج 

إلػػى أف يصػػؿ العقػػاب حػػد العقػػاب مػػف خصػػـ بػػدؿ تػػأخير مػػف الإجػػازات الرسػػمية لممكظػػؼ 
 الخصـ مف الراتب كالتأثير عمى التقييـ السنكم لممكظؼ.

كىي: "أمارس الرقابة الذاتية في عممػي" كالتػي جػاءت فػي المرتبػة الثالثػة ( 9تبيف الفقرة رقـ ) -3
(، كيعػػزك 4.465متكسػػط )بمكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة جػػدان،  حيػػث مػػف

ارتقػػاء المكظػػؼ بقدراتػػو كمياراتػػو تػػؤدم بػػو إلػػى يبقػػى دائمػػان فػػي  الباحػػث ىػػذه النتيجػػة إلػػى أف
اء كالإنجػػػاز، كىػػػذا يتطمػػػب منػػػو أف يبقػػػى يقظػػػان لكػػػؿ أعمالػػػو مػػػف الأد كمتميػػػزمسػػػتكل مرتفػػػع 

كتحركاتو كىذا لا يتـ إلا مػف خػلاؿ  ممارسػتو لمرقابػة الذاتيػة المسػتمرة لكػؿ خطكاتػو كأعمالػو 
فمسفة الجامعة إسلامية مف حيث المناىج كالتكظيػؼ التي يقكـ بيا عمى رأس عممو، كما أف 
خػػؿ الجامعػػة، كعميػػو فػػإف اختيػػار المكظػػؼ يػػتـ بنػػاء كالمعػػاملات كالإجػػراءات المعمػػكؿ بيػػا دا

عمى معايير محددة تتفؽ مع الفمسػفة الإسػلامية لمجامعػة مػف تػديف ككفػاءة كخمػؽ حسػف، أم 
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أف المكظؼ لديو مف كالكرع كالخشية مف ا  كمحاسػبة الضػمير مػا يحػذك بػو إلػى أف يراعػي 
، كقػد بالرقابػة الذاتيػة فػي العمػؿا  في عممو كينجزه كمػا يحػب ا  كيرضػى، كىػك مػا يسػمى 

مػػف حيػػث إيجابيػػة ممارسػػة الرقابػػة  (ـ2003)الصػػاعدم، اتفقػػت الدراسػػة الحاليػػة مػػع دراسػػة 
 .الذاتية في العمؿ كاختمفت معو مف حيث درجة المكافقة حيث كانت لديو بدرجة كبيرة

حيػث مكافقػة  فػي المرتبػة الرابعػة مػف ( كىي: "أنجز أعمالي دكف تػأخير"6جاءت الفقرة رقـ ) -4
كيعػزك الباحػث ىػذه النتيجػة  (،4.396متكسػط )دراسة عمييا بدرجة كبيرة جدان، بأفراد عينة ال

كتحديػد الأكلكيػات كتييئػة الأجػكاء المناسػبة إلى إلماـ المكظفيف بأىمية الكقت كأىميػة إدارتػو 
)الصػػػػاعدم،  (،ـ2013لإنجػػػػاز العمػػػػؿ، كقػػػػد اتفقػػػػت الدراسػػػػة الحاليػػػػة مػػػػع دراسػػػػة )الغنػػػػيـ، 

مػػػف حيػػػث إيجابيػػػة انجػػػاز الأعمػػػاؿ دكف تػػػأخير كاختمفػػػت معػػػو مػػػف حيػػػث درجػػػػة  (ـ2003
( مػػػف حيػػػث ـ2013كاتفقػػػت مػػػع دراسػػػة )الحربػػػي، المكافقػػػة حيػػػث كانػػػت لديػػػو بدرجػػػة كبيػػػرة، 

التعامػػؿ مػػع الكقػػت فػػي انجػػاز العمػػؿ، اختمفػػت معػػو فػػي درجػػة المكافقػػة التػػي جػػاءت بدرجػػة 
( مػػف حيػػث انجػػاز الأعمػػاؿ فػػي أقصػػر ـ2015سػػة )السػػمارم، اتفقػػت مػػع درا متكسػػطة كقػػد

، التي أجريت عمى القيادات الأمنية بدءان (ـ2011، كقد اختمفت مع دراسة )الصاعدم، كقت
مػػف حيػػث تػػأثير  مػػف رتبػػة رائػػد كحتػػى رتبػػة لػػكاء فػػي مديريػػة شػػرطة منطقػػة المدينػػة المنػػكرة،

 .ارتقاء المكظؼ بذاتو عمى انجاز العمؿ بسرعة
( كىػػي: "أشػػارؾ زملائػػي فػػي أفػػراحيـ كأتػػراحيـ" كالتػػي جػػاءت فػػي المرتبػػة 3الفقػػرة رقػػـ ) تبػػيف -5

(، 4.267متكسػط )دراسػة عمييػا بدرجػة كبيػرة جػدان، بحيث مكافقة أفراد عينػة المف الخامسة، 
كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف المكظؼ كمما ارتقى بقدراتو كمعارفو كمياراتػو ازداد يقينػو 

معرفتػػو بأنػػو لا يمكػػػف أف يقػػكـ بإنجػػػاز جميػػع ميػػػاـ العمػػؿ كمتطمباتػػػو بمفػػرده كانمػػػا كازدادت 
يجب اف يككف حكلو فريػؽ مكثػكؽ بقػدراتيـ كحرصػيـ عمػى إنجػاح العمػؿ، كىػذا لا يكػكف الا 
بالعمؿ بركح الفريؽ الكاحػد، كىػي بالتػالي لا تتحقػؽ عمػى مسػتكل العمػؿ فقػط كانمػا يجػب اف 

ارج نطػػاؽ المؤسسػػة حيػػث الػػركابط الأسػػرية كالعائميػػة التػػي تنمػػي تتعػػدل ىػػذه العلاقػػة إلػػى خػػ
الػػػركابط داخػػػؿ العمػػػؿ بػػػدكرىا، كىػػػذا مػػػف خػػػلاؿ مشػػػاركة زمػػػلاء العمػػػؿ فػػػي الأفػػػراح كالأتػػػراح 

 كجميع المناسبات الأخرل.
( كىػػػػي: "أقػػػػكـ بحػػػػؿ المشػػػػكلات التػػػػي أكاجييػػػػا بنفسػػػػي" فػػػػي المرتبػػػػة 5تكضػػػػح الفقػػػػرة رقػػػػـ ) -6

(، 4.139متكسػػػط )، بعينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة ة أفػػػرادحيػػػث مكافقػػػمػػػف السادسػػػة، 
كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أنو مف البػدييي كممػا زادت ميػارات المكظػؼ كمؤىلاتػو كممػا 

كقػد اتفقػت ، ازدادت قدرتو عمى التعامؿ مع المشاكؿ كالتحػديات التػي قػد تعترضػو فػي العمػؿ
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( مف حيث القدرة عؿ المشػكلات التػي تكاجػو ـ2011الدراسة الحالية مع دراسة )الصاعدم، 
مف حيث  معيا كما كاتفقتالمكظؼ في العمؿ مف خلاؿ تطكيره لقدراتو كمياراتو كمؤىلاتو، 

، التػػي (ـ2013)السػػعدكف،  كقػػد اختمفػػت الدراسػة الحاليػػة مػػع دراسػة المكافقػة بدرجػػة كبيػرة،
العػامميف فػي مجػاؿ التحقيػؽ بمدينػة أجريت عمى جميع أعضاء ىيئة التحقيؽ كالادعاء العػاـ 

في القياـ بحؿ المشاكؿ التي يكاجييا المكظؼ بنفسو، كاتفقت مع دراسػة )الحربػي،  الرياض،
فػػػي قػػػدرة المػػػكظفيف عمػػػى حػػػؿ المشػػػاكؿ  (ـ2013، )الغنػػػيـ، (ـ2009، )الخميفػػػة، (ـ2013

 نت بدرجة كبيرة.لمكافقة كالتي كامعيا مف حيث قكة ا كما كاتفقتالتي يكاجيكنيا بأنفسيـ، 
( كىػػي: "أحػػرص عمػػى تقػػديـ أفكػػار جديػػدة لتطػػكير العمػػؿ" فػػي المرتبػػة 4جػػاءت الفقػػرة رقػػـ ) -7

(، كيعزك 3.802متكسط )، بالسابعة، مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيرة
الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة إلػػػى أف المكظػػػؼ برقيػػػو كتطػػػكر مياراتػػػو كمؤىلاتػػػو سػػػتتكلد لديػػػو طػػػرؽ 

كأفكار حديثة في التعامؿ مع مياـ العمؿ كمتطمباتو، كالعمؿ عمى تطكيره، كقد اتفقػت جديدة 
ت فػػػي زيػػػادة معػػػدلا (ـ2013، )الغنػػػيـ، (ـ2003الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة )الصػػػاعدم، 

 .الابتكارية في العمؿ
( كىػػي: "أشػػارؾ فػػي الفعاليػػات المختمفػػة التػػي تنظميػػا الجامعػػة"، كالتػػي 2تكضػػح الفقػػرة رقػػـ ) -8

، بمتكسػط عينػة الدراسػة عمييػا بدرجػة كبيػرة جاءت في المرتبة الثامنػة مػف حيػث مكافقػة أفػراد
مػػكظفيف تجػػاه مػػدل الػػكلاء كالانتمػػاء مػػف قبػػؿ ال (، كيعػػزك الباحػػث ىػػذه النتيجػػة إلػػى3.648)

 الجامعة، كالذيف يسعكف لإظيارىا بالمظير اللائؽ في كؿ المناسبات كتحت كؿ الظركؼ.
( كىػي: "أسػاىـ فػي كضػع أىػداؼ كخطػط الجامعػة" فػي المرتبػة التاسػعة 7جاءت الفقرة رقـ ) -9

(، كيعػػػزك 4.139مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة، بمتكسػػػط )
المركزية التي تنتيجيا إدارة الجامعة فػي اتخػاذ القػرارات، كعػدـ تػرؾ  النتيجة إلىالباحث ىذه 

كقػػد  الحريػػة لممكظػػؼ فػػي المشػػاركة فػػي كضػػع أىػػداؼ الجامعػػة كالتعبيػػر عػػف رأيػػو فػػي ذلػػؾ،
التػػػي أجريػػػت عمػػػى المػػػكظفيف فػػػي  (،ـ2013اختمفػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة عػػػف دراسػػػة )الغنػػػيـ، 

عمػػػى كالتػػػي أجريػػػت  ،(ـ2013)الحربػػػي،  المنظمػػػات الإداريػػػة الخدميػػػة فػػػي محافظػػػة جػػػدة،
، التي أجريت (ـ2013)السعدكف،  العامميف بإدارة التربية كالتعميـ بمحافظة الرس بالسعكدية،

بمدينػػػػة عمػػػػى جميػػػػع أعضػػػػاء ىيئػػػػة التحقيػػػػؽ كالادعػػػػاء العػػػػاـ العػػػػامميف فػػػػي مجػػػػاؿ التحقيػػػػؽ 
درجة المساىمة في كضػع أىػداؼ كخطػط المؤسسػة كالتػي جػاءت بدرجػة  الرياض، مف حيث

 كبيرة.
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 نتائج السؤال الثاني ومناقشتيا:: ثانياً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

 ما تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟

باستخداـ المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف كقد تـ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ 
 النسبي، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:

 الارتقاء الذاتي لمموظفين تشجيع فقرات محور توجو الإدارة العميا نحو (:5.22جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 قميمة 33 45.714 1.191 2.286 الإدارة العميا الحكافز التشجيعية لممكظفيف تقدـ 1
 قميمة 30 47.326 1.184 2.366 تشجع الإدارة العميا المبادرات الفردية لممكظفيف 2
 قميمة 22 49.377 1.144 2.469 تقدر الإدارة العميا أداء كنشاط المكظفيف 3

4 
العمػػػػػؿ بػػػػػيف تشػػػػػجع الإدارة العميػػػػػا التنػػػػػافس فػػػػػي 

 المكظفيف
 قميمة 27 48.059 1.178 2.403

 قميمة 15 51.355 1.244 2.568 في الترقية الكفاءة كالأقدميةتعتمد الإدارة العميا  5
 قميمة 14 51.429 1.226 2.571 تعزز الإدارة العميا انتماء المكظفيف لمجامعة 6

7 
تحرص الإدارة العميا عمى زيادة الرضا الػكظيفي 

 قميمة 32 46.667 1.195 2.333 المكظفيفلدل 

8 
تقػػػػدـ الإدارة العميػػػػا المكافػػػػآت الماليػػػػة لممػػػػكظفيف 

 المتميزيف
 قميمة 29 47.473 1.216 2.374

 قميمة 28 47.619 1.207 2.381 تيتـ الإدارة العميا بالاستقرار الكظيفي لممكظفيف 9

10 
تػػػػػتفيـ الإدارة العميػػػػػا الػػػػػدكافع كالحاجػػػػػات الذاتيػػػػػة 

 لممكظفيف
 قميمة 25 48.352 1.179 2.418

11 
تػػكفر الإدارة العميػػا بيئػػة مناسػػبة للارتقػػاء الػػذاتي 

 لممكظفيف
 قميمة 23 49.231 1.185 2.462

12 
تعتمػػد الإدارة العميػػا الكفػػاءة فػػي تػػكلي المػػكظفيف 

 لممناصب الإدارية
 قميمة 17 51.136 1.165 2.557

13 
كالأدكات للارتقػػػػػاء تػػػػػكفر الإدارة العميػػػػػا الكسػػػػػائؿ 

 الذاتي لممكظفيف
 قميمة 18 50.916 1.150 2.546

14 
تحتسػػػػػب الإدارة العميػػػػػا الشػػػػػيادات الجديػػػػػدة فػػػػػي 

 أكاديميان  تقييـ المكظفيف
 متكسطة 6 56.264 1.242 2.813
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 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

تحتسػػػػػب الإدارة العميػػػػػا الشػػػػػيادات الجديػػػػػدة فػػػػػي  15
 إداريان  تقييـ المكظفيف

 قميمة 26 48.205 1.182 2.410

16 
تحتسب الإدارة العميا الدكرات التدريبية فػي تقيػيـ 

 إداريان  المكظفيف
 قميمة 19 50.476 1.173 2.524

17 
تحتسػػػػػب الإدارة العميػػػػػا الشػػػػػيادات الجديػػػػػدة فػػػػػي 

 ماليان  تقييـ المكظفيف
 قميمة 24 48.382 1.184 2.419

18 
تحتسب الإدارة العميا الدكرات التدريبية فػي تقيػيـ 

 ماليان  المكظفيف
 قميمة 20 49.817 1.298 2.491

19 
تعقد الإدارة العميا برامج تعريفية لمتعريػؼ ببػرامج 

 الارتقاء الذاتي
 قميمة 35 44.762 1.094 2.238

 متكسطة 12 53.333 1.076 2.667 تقكـ الإدارة العميا بحؿ مشاكؿ المكظفيف 20

21 
تفػػػػػكض الإدارة العميػػػػػا المػػػػػكظفيف القيػػػػػاـ بػػػػػبعض 

 الأعماؿ غير الركتينية
 قميمة 13 51.868 1.074 2.593

22 
تقػػػػػدـ الإدارة العميػػػػػا مركنػػػػػة فػػػػػي مقػػػػػدار الكقػػػػػت 
المسػػػػمكح لممػػػػكظفيف بػػػػالخركج بػػػػو أثنػػػػاء أكقػػػػات 

 العمؿ الرسمي لتمقي المحاضرات الدراسية
 متكسطة 11 53.919 1.118 2.696

23 
تقػػػػدـ الإدارة العميػػػػا مركنػػػػة فػػػػي عػػػػدد السػػػػاعات 

التػػػي يمكػػػف لممكظػػػؼ تسػػػجيميا خػػػلاؿ الدراسػػػية 
 الفصؿ الدراسي الكاحد

 قميمة 16 51.209 1.073 2.560

24 
تقػػػػػدـ الإدارة العميػػػػػا مركنػػػػػة فػػػػػي مقػػػػػدار الكقػػػػػت 
المسػػػػمكح لممػػػػكظفيف بػػػػالخركج بػػػػو أثنػػػػاء أكقػػػػات 

 العمؿ الرسمي للالتحاؽ بدكرات تدريبية
 متكسطة 8 55.092 1.058 2.755

25 
الأعمػػػاؿ الصػػػعبة لممػػػكظفيف تسػػػند الإدارة العميػػػا 

 الذيف يمتمككف القدرة عمى إنجازىا
 متكسطة 4 59.927 1.005 2.996

26 
تعتمػػػػػػد الإدارة العميػػػػػػا عمػػػػػػى الاتصػػػػػػاؿ المفتػػػػػػكح 

 كالمباشر مع المكظفيف
 متكسطة 9 54.432 1.145 2.722

27 
 ة الجامعةتخصص الإدارة العميا جزءان مف ميزاني

 قميمة 34 45.421 1.121 2.271 لممكظفيفلارتقاء الذاتي دعـ ال

28 
التكنكلكجيػػػة  تػػػكفير الأدكاتتراعػػػي الإدارة العميػػػا 

 عند الارتقاء الذاتي لممكظفيففي العمؿ الحديثة 
 متكسطة 5 58.022 1.135 2.901

 متكسطة 3 60.147 1.115 3.007 الإدارة العميػػا بػػرامج تدريبيػػة داخػػؿ الجامعػػةتقػػدـ  29
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 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 لتحسيف أداء المكظفيف

بػػػػرامج التحػػػػاؽ المػػػػكظفيف بالإدارة العميػػػػا تشػػػػجع  30
 تدريبية خارج الجامعة

 قميمة 31 46.960 1.128 2.348

31 
فػػػػػي مجػػػػػالات  الإدارة العميػػػػػا كرش العمػػػػػؿتعقػػػػػد 

 متعددة لممكظفيف حسب الحاجة
 متكسطة 10 54.359 1.209 2.718

32 
تقيػػػػػػػػيـ دكرم لأداء بعمػػػػػػػػؿ الإدارة العميػػػػػػػػا تقػػػػػػػػكـ 

 المكظفيف
 كبيرة 1 76.850 1.201 3.842

33 
 التػػػػػدكير الػػػػػكظيفيسياسػػػػػة الإدارة العميػػػػػا تنػػػػػتيج 
 متكسطة 2 60.586 1.094 3.029 باستمرار

34 
متابعػػة تنفيػػذ نظػػاـ التخطػػيط بالإدارة العميػػا تقػػكـ 

 الكظيفي
 متكسطة 7 55.165 1.029 2.758

35 
 تقػػػػػػػػػػػدـ الإدارة العميػػػػػػػػػػػا الاستشػػػػػػػػػػػارات الكظيفيػػػػػػػػػػػة

 لممكظفيف
 قميمة 21 49.524 1.128 2.476

 قميمة  51.982 0.817 2.599 المحور ككل 

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

(، تقيػػيـ دكرم لأداء المػػكظفيفبعمػػؿ الإدارة العميػػا (، كىػػي )تقػػكـ 32أعمػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) -1
 (، كىي بدرجة )كبيرة(.76.850كقد جاءت بكزف نسبي )

تعقد الإدارة العميا برامج تعريفية لمتعريؼ ببرامج الارتقػاء (، كىي )19رقـ )أدنى ترتيب فقرة  -2
 (، كىي بدرجة )قميمة(.44.762(، كقد جاءت بكزف نسبي )الذاتي

جػػػاء بػػػكزف كبشػػكؿ عػػػاـ، فػػإف محػػػكر )تكجػػو الإدارة العميػػػا نحػػػك الارتقػػاء الػػػذاتي لممػػكظفيف(  -3
 .، كىك بدرجة )قميمة((51.982نسبي )

"محكر تكجو الإدارة ( "الذم يبيف 5.22النتائج المكضحة في جدكؿ رقـ )مف خلاؿ 
تكجو ، يتضح أف أفراد عينة الدراسة مكافقكف عمى كجكد العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف"

 (، كىك متكسط يدؿ عمى درجة "قميمة"2.599بذاتو بمتكسط ) المكظؼ رتقاءللإدارة العميا نحك ا
فاكتت درجات المكافقة بيف استجابات أفراد عينة الدراسة في اتجاىاتيـ نحك مف المكافقة، كقد ت

، كتراكحت تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظؼالأىمية التي تعنييـ مف فقرات محكر 
مكافقتيـ بيف المكافقة بدرجة كبيرة كالمكافقة بدرجة متكسطة كقميمة عمى فقرات المحكر، حيث 
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بينما  ،(  بدرجة كبيرة32عمى فقرة كاحدة رقـ ) ئج عمى أف أفراد عينة الدراسة مكافقكفدلمت النتا
، 31، 26، 24، 34، 14، 28، 25، 29، 33)أرقاـ  أحد عشرة فقرةتمثمت المكافقة عمى 

، كما متكسطةتـ ترتيبيا تنازليا حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة  التي (20، 22
، 13، 12، 23، 5، 6، 21) ثلاثة كعشركف فقرة أرقاـ أفراد عينة الدراسة عمىكيتضح مكافقة 

كىي مرتبة  (19، 27، 1، 7، 30، 2، 8، 9، 4، 15، 10، 17، 11، 3، 35، 18، 16
 كىي كالتالي: قميمةتنازليان حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة 

" فػػػي العميػػػا بعمػػػؿ تقيػػػيـ دكرم لأداء المػػػكظفيفتقػػػكـ الإدارة ( كىػػػي: "32جػػػاءت الفقػػػرة رقػػػـ ) -1
(، 3.842حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة كبيػػرة بمتكسػػط ) مػػف المرتبػػة الأكلػػى

مػػػػدل كعػػػػي إدارة الجامعػػػػة بمػػػػدل أىميػػػػة التقيػػػػيـ الػػػػدكرم  كيعػػػػزك الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة إلػػػػى
ذلػػػؾ لتعزيػػػز جكانػػػب القػػػكة لممػػػكظفيف بيػػػدؼ التعػػػرؼ عمػػػى أكجػػػو القػػػكة كالقصػػػكر فػػػي أدائيػػػـ ك 

أكجػػػو الانحرافػػػات كالقصػػػكر فػػػي أدائيػػػـ، كقػػػد اختمفػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة كتصػػػحيح 
، التػػي أجريػػت عمػػى المػػكظفيف العػػامميف فػػي كزارة التربيػػة كالتعمػػيـ بمدينػػة (ـ2011)الفاضػػؿ، 
 دكرم.حيث جاءت نتائج دراستو بدرجة متكسطة حكؿ تقييـ أداء المكظفيف بشكؿ  الرياض،

"تعقػػػد الإدارة العميػػػا بػػػرامج تعريفيػػػة لمتعريػػػؼ ببػػػرامج الارتقػػػاء ( كىػػػي: 19تكضػػػح الفقػػػرة رقػػػـ ) -2
حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة  مػػفالخامسػػة كالثلاثػػكف، التػػي جػػاءت فػػي المرتبػػة ك  الػػذاتي"، 

كيعػزك الباحػث ىػذه النتيجػة إلػى أف بػرامج الارتقػاء  (،2.238كبمتكسػط )عمييا بدرجة قميمػة، 
عػػدـ اسػػتعدادىـ  الػػذاتي لا تسػػترعي اىتمػػاـ القػػائميف عمػػى ميػػاـ الإدارة فػػي الجامعػػة، ككػػذلؾ

مستمزمات قد تترتب عمى ىذه البرامج، كقد اختمفت نتيجة الدراسػة الحاليػة  لتبني أم أعباء أك
ريػت عمػى الطػلاب كالمعممػيف فػي كميػة القيػادة التػي أج ،(ـ2009عف نتيجة دراسػة )الخميفػة، 

، التػػػػي أجريػػػػت عمػػػػى المػػػػكظفيف (ـ2011)الفاضػػػػؿ،  كالأركػػػػاف لمقػػػػكات المسػػػػمحة السػػػػعكدية،
حيث كانت مكافقػة أفػراد عينػة الدراسػة لديػو  العامميف في كزارة التربية كالتعميـ بمدينة الرياض،

  بدرجة كبيرة.
أفراد عينة الدراسة عمػى جميػع فقػرات الحػكر حػكؿ كبكجو عاـ تمحكرت كتقاربت إجابات  -

المكافقػة بدرجػة قميمػػة إلػى متكسػػطة بينمػا حصػػمت إجابػة كاحػػدة عمػى مكافقػػة بدرجػة كبيػػرة 
 ( حيث جاءت في المرتبة الأكلى.32كىي فقرة رقـ )
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 نتائج السؤال الثالث ومناقشتيا:: ثالثاً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

( بػػيف كاقػػع الارتقػػاء الػػذاتي 0.05إحصػػائية عنػػد مسػػتكل )ىػػؿ يكجػػد علاقػػة ذات دلالػػة 
 الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟تشجيع لممكظفيف كتكجو الإدارة العميا نحك 

 كللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضية التالية:

ي ( بػػػػيف كاقػػػػع الارتقػػػػاء الػػػػذات0.05يكجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتكل )
 لممكظفيف كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.

كمػا ىػك عف طريؽ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف، تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ك 
 مبيف في الجدكؿ التالي:

 مياالارتقاء الذاتي لمموظفين وتوجو الإدارة الع معامل ارتباط بيرسون بين (:5.23جدول )

 الدلالة مستوى "".Sig قيمة معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.713

 (.0.195( = )0.05( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.254( = )0.01( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 

 كىذا يدؿ داؿ لمموظفين وتوجو الإدارة العمياالارتقاء الذاتي  معامؿ ارتباط بيرسكف بيف ،
بيف كاقع الارتقاء ( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستكل علاقةكجكد  عمى

 الذاتي لممكظفيف كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية.
إلى أف ىناؾ حالات مف المكظفيف المرتقيف بذكاتيـ  الإحصائية كيعزك الباحث ىذه الدلالة
أك  ،كذلؾ حسب مقتضيات حاجة العمؿ، لكفاءة المكظؼ ،يتـ التعامؿ معيا بإيجابية

كما أف كجكد كـ كبير مف المكظفيف المنتيجكف للارتقاء التخصص الذم حصؿ عميو، 
قميؿ تجاه ىذا الارتقاء  الذاتي يفرض عمى الإدارة أف يككف ليا تكجيان إيجابيان، كلك بشكؿ

 الذاتي لممكظفيف.

 ويتفرع من الفرضية الرئيسة السابقة الفرضيات الفرعية التالية:

 دوافع الارتقاء الذاتي لمموظفين( بيف 0.05يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) .5
 ية.الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلام تشجيع كتكجو الإدارة العميا نحك
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كمػا ىػك عف طريؽ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف، تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ك 
 مبيف في الجدكؿ التالي:

 الارتقاء الذاتي لمموظفين وتوجو الإدارة العميا دوافع معامل ارتباط بيرسون بين (:5.24جدول )

 الدلالة مستوى "".Sig قيمة معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.594

 (.0.195( = )0.05( كمستكل دلالة )271عند درجة حرية )* قيمة ر 

 (.0.254( = )0.01( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 
  كىذا داؿ الارتقاء الذاتي لمموظفين وتوجو الإدارة العميادكافع معامؿ ارتباط بيرسكف بيف ،

بيف كاقع الارتقاء ( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستكل علاقةكجكد  يدؿ عمى
، الذاتي لممكظفيف كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية

كيعزك الباحث ىذه الدلالة الإحصائية إلى أف طبيعة عمؿ المكظفيف في الجامعة تقتضي 
يف دافعية لمتحصيؿ العممي، كتنمية الميارات كالقدرات، بيدؼ بالضركرة أف يتكلد لدل المكظف

الارتقاء بالذات، كالمكانة الاجتماعية كالمعيشية، الأمر الذم يترتب عميو تكلد رد فعؿ لدل 
الإدارة المباشرة المسئكلة عف المكظؼ بضركرة دعـ كتنمية ىذا التكجو مف قبؿ المكظؼ 

كمياراتو، كفي حاؿ تكلد أم شاغر كظيفي يتكافؽ مع  كتنميتو لقدراتو ،نحك ارتقائو بذاتو
لتمكيف المكظؼ  لدل الإدارة العميا فإف إدارتو المباشرة تسعى جاىدة، مؤىلات المكظؼ

، مما يشكؿ حافزا لدل بعض المرتقي بذاتو لدييا مف الحصكؿ عمى ىذه الكظيفة كشغميا
يما قد بتكلد مف فرص ارتقاء في المكظفيف للالتحاؽ بإحدل برامج الارتقاء الذاتي أملا ف

 .السمـ الكظيفي في الجامعة

حصول الموظف عمى دورات ( بيف 0.05يكجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) .6
 كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. تدريبية

كمػا ىػك عف طريؽ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف، تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ك 
 مبيف في الجدكؿ التالي:

 معامل ارتباط بيرسون بين حصول الموظف عمى دورات تدريبية وتوجو الإدارة العميا (:5.25جدول )

 الدلالة مستوى "".Sig قيمة معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.606
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 (.0.195( = )0.05)( كمستكل دلالة 271* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.254( = )0.01( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 

  داؿ حصول الموظف عمى دورات تدريبية وتوجو الإدارة العميامعامؿ ارتباط بيرسكف بيف ،
بيف حصكؿ ( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستكل علاقةكجكد  كىذا يدؿ عمى

المكظؼ عمى دكرات تدريبية كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة 
مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا مع بعض  ، كيعزك الباحث ىذه الدلالة الإحصائيةالإسلامية

لمكافؽ إلى أف المكظفيف قد يمتحقكف ببعض الدكرات التدريبية ا ،في الجامعةمفردات الدراسة 
كالمعمف عنيا مف قبؿ الإدارة، كبالتالي فإف نظاـ الجامعة ينص عمى اعتماد مخرجات  ،عمييا

يؼ كمكافقة إدارة مالدكرات التدريبة التي حصؿ عمييا المكظؼ عف طريؽ الجامعة، أك بتك
ما لـ يفصؿ  ،( ساعة تدريبية معتمدة90تصؿ في مجمكعيا إلى ) يجب أف كالتي ،الجامعة
دة زمنية تتجاكز خمس سنكات، كعميو فإف الإدارة العميا ستتعاطى مع مخرجات بينيا م

 .التدريب المعتمد كليس مع ما تـ إفرازه مف خلاؿ الارتقاء الذاتي لممكظؼ
حصــول الموظــف عمــى شــيادة ( بػػيف 0.05يكجػػد علاقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل ) .7

 كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. عممية

كمػا ىػك عف طريؽ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف، تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ك 
 (.5.26رقـ )مبيف في الجدكؿ 

 معامل ارتباط بيرسون بين حصول الموظف عمى شيادة عممية وتوجو الإدارة العميا (:5.26جدول )

 الدلالة مستوى "".Sig قيمة معامل الارتباط
 دالة 0.000 0.573

 (.0.195( = )0.05( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.254( = )0.01( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 
  داؿ شيادة عممية وتوجو الإدارة العمياحصول الموظف عمى معامؿ ارتباط بيرسكف بيف ،

بيف حصكؿ ( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستكل علاقةكجكد  كىذا يدؿ عمى
المكظؼ عمى شيادة عممية كتكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة 

كذلؾ مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا  ، كيعزك الباحث ىذه الدلالة الإحصائيةالإسلامية
إلى أف الإدارة عمدت إلى انتياج نظاـ في احتساب  الباحث مع بعض مفردات عينة الدراسة
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شيادة البكالكريكس لممكظفيف الذيف يشغمكف كظائؼ إدارية ككاف قد تـ تكظيفيـ عمى 
، فإذا ما تكافؽ المؤىؿ العممي  شيادات أدني مف البكالكريكس، مثؿ الثانكية العامة أك الدبمكـ

مع كظيفة المكظؼ، فعندئذ تحسب علاكتيف لممكظؼ دكف احتساب لشيادة البكالكريكس 
ا لـ تتكافؽ مع كظيفتو فعندئذ تحسب لممكظؼ علاكة كاحدة، دكف 1التي حصؿ عمييا، بينما إ

ى احتساب لشيادة البكالكريكس لممكظؼ، كاذا ما ارتقى المكظؼ بعد ذلؾ بذاتو كحصؿ عم
طلاؽ ما يتغير مسماه كدرجتو الكظيفية، كيتـ دراسات عميا فإنيا لف تحسب لو عمى الإ

اعتماد شيادة البكالكريكس أكلان ليتـ بعد ذلؾ اعتماد علاكتيف إداريتيف لممكظؼ كلا يتـ 
 .احتساب شيادة الدراسات العميا التي حصؿ عمييا

ــــات ف ( بػػػػي0.05يكجػػػػد علاقػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتكل ) .8 مســــتوى الأداء والعلاق
كتكجػػػو الإدارة العميػػا نحػػػك الارتقػػاء الػػػذاتي لممػػكظفيف فػػػي الجامعػػػة  المتبادلــة بـــين المـــوظفين

 الإسلامية.
كمػا ىػك عف طريؽ حساب معامػؿ ارتبػاط بيرسػكف، تـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية ك 

 مبيف في الجدكؿ التالي:
الأداء والعلاقات المتبادلة بين الموظفين وتوجو الإدارة  معامل ارتباط بيرسون بين مستوى (:5.27جدول )

 العميا
 الدلالة مستوى "".Sig قيمة معامل الارتباط

 دالة 0.000 0.610
 (.0.195( = )0.05( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )
 (.0.254( = )0.01( كمستكل دلالة )271* قيمة ر عند درجة حرية )

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 
  مستوى الأداء والعلاقات المتبادلة بين الموظفين وتوجو الإدارة معامؿ ارتباط بيرسكف بيف

( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عند مستكل علاقةكجكد  ، كىذا يدؿ عمىداؿ العميا
الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي بيف مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف كتكجو 

، كيعزك الباحث ىذه الدلالة إلى أف ىناؾ ارتباطان كثيقان بيف لممكظفيف في الجامعة الإسلامية
مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة، كتكجو الإدارة نحك ارتقاء المكظفيف بذكاتيـ، حيث أنو 

ماد مخرجات ارتقائو بذاتو مف قبؿ بحصكؿ المكظؼ المرتقي بذاتو عمى استحقاقاتو، كباعت
داء كبالتالي يرتفع مستكل الأالرضا، لديو  يزدادالإدارة العميا، كباستقرار بيئة العمؿ لديو، 
مع دراسة  جزئيان  نتيجة الدراسة الحالية اتفقتكقد كالإنتاجية لدل المكظفيف في المؤسسة، 

الدراسة بدرجة كبيرة جدان مف حيث  ، كالتي جاءت فييا مكافقة أفراد عينة ـ(2010)القيسي، 
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اقتناع المديريف بجدكل البرامج التدريبية كتبنييا، حيث أدت إلى مستكل مرتفع مف الأداء في 
 .إنجازىـ لمياميـ مف كجية نظرىـ

 نتائج السؤال الرابع ومناقشتيا:: رابعاً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

( لكاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف 0.05ىؿ يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل )
 الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟ تشجيع عمى تكجو الإدارة العميا نحك

 كللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضية التالية:

( لكاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف عمى 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل )
 الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية. تشجيع لعميا نحكتكجو الإدارة ا

 Linearتـ التحقؽ مف صحة ىذه الفرضية باستخداـ تحميؿ الانحدار الخطي )ك 
Regression Analysis:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ،) 

 تحميل الانحدار الخطي: (5.28جدول )

 الدلالة ".Sigقيمة " "Tقيمة " معامل الانحدار المتغيرات المستقمة م
 دالة 0.005 2.814 1.107 المتغير الثابت 1
 دالة 0.000 -3.540 -0.319 دكافع الارتقاء الذاتي 2
 دالة 0.000 4.088 0.252 حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية 3
 دالةغير  0.078 1.770 0.067 حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية 4
 دالة 0.000 4.954 0.466 كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيفمستكل الأداء  5

 (0.755معامل التحديد المعدل = )   –(   0.773معامل التحديد = )

 (1.980( = )0.04( كمستكل دلالة )159" الجدكلية عند درجة حرية )T* قيمة "

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:
 (، أم أف ما نسبتو 0.755= ) التحديد المعدلومعامل (، 0.773= ) معامل التحديد

يعكد لمتغير في  تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيف%( مف التغير في 75.50)
%( تعكد 24.50المتغيرات المستقمة سابقة الذكر في الجدكؿ، كالنسبة المتبقية )بعض 

 لمتغير في عكامؿ أخرل.
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 دكافع الارتقاء الذاتي، حصكؿ المتغير الثابت: )ىي المتغيرات ذات دلالة إحصائية ،
(، أم أنيا المكظؼ عمى دكرات تدريبية، مستكل الأداء كالعلاقات المتبادلة بيف المكظفيف

، كيعزك الباحث ىذه الدلالة تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيفتؤثر في 
إلى أف كؿ بعض أفراد عينة الدراسة،  مف خلاؿ ما استخمصو مف المقابلات معالإحصائية 

الميكؿ بقدر استطاعتو الفكرية،  تقاء الذاتي، كيعمؿ عمى إشباع ىذهمكظؼ لديو ميكؿ للار 
ف كاف لدييا بعض المكافقة كالدعـ البسيط لارتقاء  كالمادية، كالمعنكية، كالإدارة العميا كا 

جات عمميات الارتقاء الذاتي بحيث لا تتكمؼ الكثير جراء اعتماد مخر المكظفيف بذكاتيـ 
لممكظفيف كالتي نتجت جراء التحاؽ المكظفيف بدكرات تدريبية، حيث أف الجامعة بيف الحيف 
كالأخر مف خلاؿ دائرة الجكدة كالتطكير تقكـ بعرض دكرات تدريبية عمى المكظفيف ليمتحقكا 

( ساعة تدريبية 90بيا، كتعمؿ عمى اعتماد نتائج ىذه الدكرات كمما بمغت في مجمكعيا )
بحيث لا تفصؿ بيف عدد الساعات مدة تزيد عف خمس سنكات كىذا منصكص عميو في 

، كجؿ ما يحصؿ عميو المكظؼ ىك المكائح كالأنظمة كالقكانيف المعمكؿ بيا في الجامعة
علاكة استثنائية، كبحصكؿ المكظؼ عمى ىذه العلاكة سيتكلد لديو بعض الرضا الكظيفي، 

 .مستكل أداء أفضؿ كالذم سيؤدم إلى
 (، أم أنيا حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عمميةىي: ) المتغيرات ليست ذات دلالة إحصائية

، كيعزك الباحث ىذه الدلالة تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيفتؤثر في لا 
الإحصائية مف خلاؿ ما استخمصو مف المقابلات التي أجراىا مع بعض مفردات عينة 
الدراسة إلى أف الإدارة العميا في الجامعة غير معنية في اعتماد مخرجات الارتقاء الذاتي مف 
مؤىلات عممية جديدة لما سيترتب عمى ىذا الاعتماد مف استحقاقات مادية، إدارية، كمالية، 
كبالتالي فإف حصكؿ المكظؼ عمى أم شيادات عممية جديدة ىك بمثابة تحصيؿ حاصؿ في 

العميا، كليس عمييا أف تعتمده لممكظؼ مف كجية نظرىا، لأف المكظؼ تـ تعيينو  نظر الإدارة
في الجامعة بناءن عمى حاجة الجامعة لما كاف يحمؿ مف تخصص في حينيا، كأف ارتقائو 
بذاتو كحصكلو عمى مؤىؿ تعميمي أعمى إنما كاف بمبادرة شخصية منو كبدكف تكميؼ مف 

، اعتماد ما حصؿ عميو المكظؼ مف مؤىلات عممية جديدةالإدارة، كعميو فيي غير ممزمة ب
التي أجريت عمى الضباط  ـ(،2010كقد اختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )الزىراني، 

حيث خمصت الدراسة  العامميف بالمديريات العامة لقطاعات كزارة الداخمية بمدينة الرياض،
ت المتبعة لاعتماد مخرجات برامج التطكير إلى مكافقة أفراد عينة الدراسة عمى الإجراءا

 .الذاتي 
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 1.107=  تكجو الإدارة العميا نحك الارتقاء الذاتي لممكظفيفىي:  معادلة الانحدار -
 +( حصكؿ المكظؼ عمى دكرات تدريبية* ) 0.252( + دكافع الارتقاء الذاتي* ) 0.319
الأداء كالعلاقات  * )مستكل 0.466+  (حصكؿ المكظؼ عمى شيادة عممية* ) 0.067

 المتبادلة بيف المكظفيف(.

 

 نتائج السؤال الخامس ومناقشتيا:: خامساً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

( بػػيف متكسػػطات إجابػػات المبحػػكثيف 0.05ىػػؿ يكجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتكل )
تعػػزل لمتغيػػرات: )الجػػنس، طبيعػػة  كاقػػع الارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف فػػي الجامعػػة الإسػػلاميةحػػكؿ 

 العمؿ، المؤىؿ العممي، العمر، عدد سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(؟
 

 كللإجابة عمى ىذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضية الرئيسة التالية:
( بػػػيف متكسػػػطات إجابػػػات المبحػػػكثيف 0.05لا يكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتكل )

تعػػزل لمتغيػػرات: )الجػػنس، طبيعػػة  مػػكظفيف فػػي الجامعػػة الإسػػلاميةكاقػػع الارتقػػاء الػػذاتي لمحػػكؿ 
 العمؿ، المؤىؿ العممي، العمر، عدد سنكات الخدمة، الراتب الشيرم(.
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 One-Way، كاختبػػػار T-Testتػػػـ التحقػػػؽ مػػػف صػػػحة ىػػػذه الفرضػػػية باسػػػتخداـ اختبػػػار ك 
ANOVA:كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي ، 

 
 (:5.29جدول رقم )

 ات الدراسةبالنسبة لمتغير الفروقات 
 T-Testاختجبر 

 انعدد انمتغُز و
 انمتىطط

 انذظبثٍ

 الاوذزاف

 انمعُبرٌ

 قُمخ

"T" 

 قُمخ

Sig."" 

 مظتىي

 اندلانخ

 الجنس 0
 0.560 3.752 225 ركر

 دالت 0.001 3.259
 0.572 3.461 48 أنثى

 طبٍعت العمل 7
 0.582 3.802 187 إداري

 دالت 0.000 4.434
 0.484 3.482 86 خذماث

 One-Way ANOVAاختجبر 

 انعدد انمتغُز و
 انمتىطط

 انذظبثٍ

 الاوذزاف

 انمعُبرٌ

 قُمخ

"F" 

 قُمخ

Sig."" 

 مظتىي

 اندلانخ

 المؤهل العلمً 3

 0.550 3.535 113 دبلوم فأقل

 دالت 0.000 8.483
 0.559 3.737 108 بكالورٌوس

 0.534 3.978 49 ماجستٍر

 0.357 4.171 3 دكتوراة

 العمر .

 0.557 3.802 34 عام 30أقل من 

 دالت 0.000 7.369

 0.أقل من -30من 

 عام
107 3.857 0.535 

 50أقل من -0.من 

 عام
91 3.598 0.535 

 0.628 3.438 41 عام فأكثر 50

5 
عذد سنواث 

 الخذمت

 0.562 3.737 23 سنواث 5أقل من 

0.900 0.408 
غٍر 

 دالت
 0.568 3.771 73 سنواث 00-5من 

 0.574 3.668 177 سنواث 00أكثر من 

6 
الراتب 

 الشهري

 0.597 3.611 57 دٌنار 500أقل من 

1.450 0.236 
غٍر 

 دالت

أقل من -500من 

 دٌنار 0000
200 3.714 0.560 

 0.605 3.868 16 دٌنار فأكثر 0000

 
 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف: 

  قيمة " :الجنسبالنسبة لمتغيرSig. كجكد  كىذا يدؿ عمى، (0.05)مف  أقؿ" المحسكبة
بيف متكسطات إجابات المبحكثيف  (α≤0.05)دلالة فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الجنس، ولصالح حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل لمتغير 
 )الذكور(.
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 النتيجة نظران لأف الإدارة العميا تتعامؿ مع جميع المكظفيف، )ذككران  كيعزك الباحث ىذه
ناثان(، بنفس الطريقة في احتساب مخرجات الارتقاء الذا تي ليـ، كبالتالي فمف تككف ىناؾ كا 

فركؽ دالة إحصائيان تذكر، كما أف كؿ مف الإناث كالذككر ليـ نفس الدافعية نحك تطكير 
قدراتيـ كمؤىلاتيـ كمياراتيـ، التي تؤىميـ للارتقاء في السمـ الكظيفي كشغؿ كظائؼ أفضؿ 

المكظفيف بذكاتيـ، كآليات مف التي يشغمكنيا حاليان، كما أف المعكقات التي تحكؿ دكف ارتقاء 
تفعيؿ برامج الارتقاء الذاتي ستككف ىي نفسيا لكلا الجنسيف، كبالتالي فإف الباحث سيقبؿ 
الفرض الذم كضعو حكؿ عدـ كجكد فركقات تعزل لمتغير الجنس، كقد اتفقت نتيجة الدراسة 

يف الذككر ـ(، التي خمصت إلى عدـ كجكد فركؽ ب2013الحالية مع نتيجة دراسة )الخياط، 
ـ(، التي 2010كالإناث في اتجاىاتيـ نحك التدريب، كاختمفت مع نتيجة دراسة )الزىراني، 

خمصت إلى أف كؿ مف معكقات التطكر الذاتي، كالحمكؿ المقترحة لتطبيؽ، كاعتماد برامج 
التطكير الذاتي دالة إحصائيان لمعكقات التدريب أثناء الخدمة تعزل لجنس المعمـ كلصالح 

كر في شتى مجالات كمحاكر الدراسة، كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )المعمر، الذك
ـ(، كالتي خمصت إلى عدـ كجكد فركؽ دالة إحصائيان غي استجابات المبحكثيف حكؿ 2014

ا كيعزك الباحث الدلالة ، كمإدارة الجكدة الشاممة في الجامعات الفمسطينية تعزل لنكع الجنس
المحكر الأكؿ إلى أف كلا الجنسيف لدييـ دافعية للارتقاء الذاتي، كلكف ىي الإحصائية في 

بدرجة أكبر لصالح الذككر، حيث أف فئة الذككر لدييـ حرية أكبر في الالتحاؽ ببرامج 
الارتقاء الذاتي، ككف الرجؿ ىك المسئكؿ عف قراراتو في المقاـ الأكؿ، بينما الأنثى لدييا 

جع إلييا قبؿ اتخاذ أم قرار، كىك كلي أمرىا، كالدىا إف لـ تكف مرجعيتيا التي يجب أف تر 
متزكجة، أك زكجيا في حاؿ كانت متزكجو، كىذا بدكره يحد مف قدرتيا عمى الالتحاؽ ببرامج 

ـ(، 2008الارتقاء الذاتي بحرية، كقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )أبك عطكاف، 
، ، كما اتفقت مع دراسة )القيسين دالة إحصائيا حيث خمصت الدراسة إلى كجكد فركؽ

 .ـ(، كالتي خمصت إلى كجكد فركؽ لصالح المديريف2010

  قيمة " :طبيعة العملبالنسبة لمتغيرSig. كىذا يدؿ عمى، (0.05)مف  أقؿ" المحسكبة 
بيف متكسطات إجابات ( α≤0.05)دلالة مستكل  كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند

طبيعة المبحكثيف حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل لمتغير 
كيعزك الباحث ىذه الدلالة الإحصائية إلى أف طبيعة العمؿ لا ، العمل، ولصالح )الإداريين(

تؤثر في رؤية مفردات مجتمع الدراسة لمعكقات الارتقاء الذاتي، ككذا آليات تفعيؿ الارتقاء 
الذاتي لممكظفيف في ضكء كجكدىـ في بيئة عمؿ كاحدة، كثقافة تنظيمية كاحدة، تمكنيـ مف 
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ظفيف، كسبؿ تفعيؿ الارتقاء الذاتي ليـ، كقد اتفقت الدراسة تحديد معكقات الارتقاء الذاتي لممك 
ـ(، حيث خمصت الدراسة إلى تشابو رؤل مفردات 2011الحالية مع دراسة )الفاضؿ، 

مجتمع الدراسة نحك معكقات تخطيط كتنمية المسار الكظيفي لدل العامميف في كزارة التربية 
يعزك الباحث نتيجة الفركؽ في استجابات ك  ، كما،كالتعميـ ميما اختمفت مراتبيـ الكظيفية

أفراد عينة الدراسة إلى أف طبيعة العمؿ لا تحد مف دافعية المكظفيف للارتقاء بذكاتيـ، بؿ قد 
تشكؿ دافعان قكيان يحثو عمى تحسيف كضعو الاجتماعي، كالكظيفي، مف خلاؿ التحاقو ببرامج 

ف حيث نسبة ارتقائيـ بذاتيـ نظران كلكف يتفكؽ المكظفكف الإداريكف م ، الارتقاء الذاتي
لاحتكاكيـ الأشد كالأقكل مع المكظفيف الأكاديمييف، ككذلؾ الطمبة، كالإداريكف مف ذكم 
المناصب الرفيعة في الجامعة، كما أف دخكليـ المادية أعمى مف دخكؿ مكظفي الخدمات، 

تقاء الذاتي، كما أف الأمر الذم يقكم عزيمتيـ، كدافعيتيـ، كقدرتيـ للالتحاؽ ببرامج الار 
فرصتيـ تككف أقكل مف مكظفي الخدمات في شغؿ الشكاغر الكظيفية في الجامعة، كالترقي 
عبر السمـ الكظيفي،  كما أف تكجو الإدارة العميا لف يختمؼ باختلاؼ طبيعة عمؿ المكظؼ، 
فيي تقؼ عمى مسافة كاحدة مف جميع المكظفيف مف حيث احتساب كاعتماد مخرجات 

اء الذاتي، كبالتالي قد تحتاج أحيانان لاعتماد مخرجات برامج الارتقاء الذاتي لبعض الارتق
المكظفيف، في بعض التخصصات، كذلؾ حسب مقتضيات حاجة الكميات كالأقساـ داخؿ 

 .الجامعة

كىذا يدؿ ، (0.05)مف  أقؿ" المحسكبة .Sigقيمة " :المؤىل العمميبالنسبة لمتغير 
بيف متكسطات إجابات ( α≤0.05) دلالة دلالة إحصائية عند مستكلكجكد فركؽ ذات  عمى

المؤىل المبحكثيف حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل لمتغير 
ىذه الدلالة إلى أف الإدارة تعتمد عممية التدريج في اعتماد مخرجات كيعزك الباحث ، العممي

م تـ تكظيفو عمى درجة الدبمكـ مثلان، كقد 1أف المكظؼ اؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف، حيث
حصؿ عمى درجة الماجستير جراء ارتقائو بذاتو لا يتـ اعتماد ىذه الدرجة الجديدة لو ماليان 

داريان  حيث أف اعتماد ىذه الدرجة يككف لمف يحمؿ درجة البكالكريكس كتـ تكظيفو بناءن عمييا، كا 
حصؿ عميو المكظؼ، كما معكقات الارتقاء الذاتي ىي  ككذلؾ عمى الحاجة لمتخصص الذم

لذم نفسيا التي تقابؿ جميع المكظفيف بغض النظر عف الدرجة العممية أك المؤىؿ العممي ا
 سيحصؿ عميو المكظؼ

  قيمة " :العمرالنسبة لمتغيرSig. كجكد  كىذا يدؿ عمى(، 0.05)مف  أقؿبة " المحسك
بيف متكسطات إجابات المبحكثيف ( α≤0.05) لالةد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل
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كيعزك الباحث ، العمرحكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل لمتغير 
، مما 50إلى أقؿ مف  30ىذه النتيجة إلى أف معظـ أفراد عينة الدراسة تتراكح أعمارىـ مف 

الاختلافات في كجيات النظر كالاستجابة لفقرات يجعميـ متجانسيف مف حيث العمر، مما يقمؿ 
الاستبانة فيما بينيـ باختلاؼ متغير العمر، كما أف الإدارة العميا تقؼ عمى مسافة كاحدة مف 
جميع المكظفيف في اعتماد مخرجات ارتقائيـ بذكاتيـ، الأمر الذم سيؤدم إلى تجانس 

كقد اتفقت نتيجة الدراسة ، تغير العمراستجابات المكظفيف عمى محاكر الدراسة فيما يتعمؽ بم
ـ(، التي خمصت إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالو إحصائية 2010الحالية مع دراسة )الزىراني، 

لممعكقات التي تحد مف تطبيؽ كاعتماد برامج التطكير الذاتي لمعامميف بالأجيزة الأمنية باختلاؼ 
ذات دلالة إحصائية حكؿ )الحمكؿ في كجكد فركؽ  متغير العمر، اختمفت مع نفس الدراسة

المقترحة لتطبيؽ كاعتماد برامج التطكير الذاتي مف كجية نظر القيادات الأمنية( باختلاؼ 
أف الفركقات في استجابات أفراد عينة الدراسة ىي  كما يتضح مف الجدكؿ السابؽ متغير العمر،

كاف المكظؼ يافعان، كمما كاف  دائما لصالح فئة الأفراد الأصغر سنان، مما يدلؿ عمى أنو كمما
إقبالو عمى الارتقاء بمياراتو، كقدراتو، كمؤىلاتو أكبر، نظران لما ينتظره مف مستقبؿ كاعد في 
إمكانية الارتقاء في السمـ الكظيفي، كشغؿ الكظائؼ الأكثر أىمية التي تتناسب كالمؤىلات، 

ـ(، كالتي 2010مع دراسة )الزىراني،  كالميارات المتكفرة لديو، كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية
 .خمصت إلى كجكد فركؽ ذات دلالو إحصائية لذم فئة الأعمار الأعمى

كىذا (، 0.05)مف  أكبر" المحسكبة .Sigقيمة " :عدد سنوات الخدمةبالنسبة لمتغير 
بيف متكسطات ( α≤0.05) دلالة كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكلعدـ  يدؿ عمى

عدد إجابات المبحكثيف حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل لمتغير 
( مف أفراد عينة الدراسة يممككف أقؿ 23( أف )5.29يتضح مف الجدكؿ رقـ )، سنوات الخدمة

مف ( منيـ تقع سنكات خدمتيـ داخؿ المدل 73%(، كأف )1سنكات خدمة، بما نسبتو ) 5مف 
( مف أفراد عينة الدراسة تقع خدمتيـ داخؿ 177%(، كأف )27سنكات، بما نسبتو ) 5-10

%(، كيعزك الباحث ىذه الفركقات في سنكات 72سنكات، بما نسبتيـ ) 10المدل أكثر مف 
الخدمة إلى أف الكظائؼ تككف محصكرة داخؿ الجامعة بعدد معيف، حسب حاجات الكميات، 

يا عمى اختلافيا، كما أف عمر التقاعد، كآليات إنياء خدمات المكظفيف كالدكائر، كالعمادات في
في الجامعة مقيدة بأنظمة، كلكائح، كقكانيف، لا يمكف تجاكزىا، حيث أنو يتـ خركج المكظؼ مف 

( عاـ، أك بالكفاة، أك أحد 60العمؿ إما ببمكغ سف التقاعد لمكظفي الخدمات، كالإدارييف كىك)
تؤدم إلى خركجو مف العمؿ بالجامعة، كبالتالي فإننا نجد أف آليات  الأسباب الأخرل التي
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%(، كبذلؾ فإف التكظيؼ لا يتـ إلا حسب  1التكظيؼ داخؿ الجامعة ىي الأقؿ، حيث بمغت )
مقتضيات الحاجة التي تحددىا الدكائر، كالكميات، كالعمادات، كالتي تقكـ بدكرىا برفع حاجتيا 

 ، التي تدرس ىذه الحاجة، كتتخذ القرار بتكفيرىا مف عدمو. مف المكظفيف للإدارة العميا
  قيمة " :الراتب الشيريبالنسبة لمتغيرSig. (، 0.05)مف  أكبر" المحسكبة

بيف  (α≤0.05) دلالة كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكلعدـ  كىذا يدؿ عمى
متكسطات إجابات المبحكثيف حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية تعزل 

( مف أفراد عينة الدراسة راتبيـ 57( أف )5.37يتضح مف الجدكؿ )، الراتب الشيريلمتغير 
( منيـ راتبو الشيرم يقع داخؿ 200%(، كأف )21دينار ما نسبتو ) 500الشيرم أقؿ مف 

( مف أفراد عينة الدراسة 16%(، كأف )74دينار بما نسبتو ) 1000أقؿ مف -500المدل مف 
%( كيعزك الباحث ىذه 5أكثر بما نسبتيـ )دينار ف 1000راتبيـ الشيرم يقع داخؿ المدل 

الفركقات في الركاتب الشيرية إلى طبيعة العمؿ الذم يشغمو المكظفكف، ككذلؾ إلى الدرجة 
كالمربكط الكظيفي الذم ىـ عميو، حيث تزداد فئة الراتب لممكظؼ مف خلاؿ طبيعة العمؿ الذم 

كالدرجة الكظيفية كالمربكط كعلاكة غلاء يشغمو كالعلاكات المفركضة لو، كعلاكة الزكجة كالأبناء 
المعيشة، كالعلاكة الإشرافية، أك الفنية إف كجدت، كما تزداد فئة الراتب لممكظؼ بالتقادـ، فكمما 
ذادت المدة التي يعمؿ بيا في الجامعة كمما ارتفع أجره مف خلاؿ العلاكات السنكية التي 

يمكف أف يشغميا خلاؿ عممو في الجامعة  يتقاضاىا عف كؿ سنة كعف الدرجات الكظيفية التي
)نظام الجامعة الإسلامية المحدث، حيث أف لكؿ درجة استحقاقاتيا الإدارية كالمالية. 

 م(.2007

 :ةكؿ التالياكما ىك مبيف في الجد، LSDكلإيجاد الفركقات بيف المجمكعات تـ استخداـ اختبار 
 (:5.30جدول رقم )
 المؤىل العمميبالنسبة لمتغير الفروقات بين المجموعات 

 دكتىراح مبجظتُز ثكبنىرَىص دثهىو فأقم انمؤهم انعهمٍ

    0 دثهىو فأقم

   0 *08707 ثكبنىرَىص

  0 *087.0 *3..08 مبجظتُز

 0 .0809 08.35 *08637 دكتىراح

 : وكقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أن
  دبمكـ فأقؿ(، كلصالح مجمكعة يكجد فركقات بيف مجمكعة )بكالكريكس( كمجمكعة(

 )بكالكريكس(.
 .)يكجد فركقات بيف مجمكعة )ماجستير( كمجمكعة )دبمكـ فأقؿ(، كلصالح مجمكعة )ماجستير 
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 .)يكجد فركقات بيف مجمكعة )دكتكراة( كمجمكعة )دبمكـ فأقؿ(، كلصالح مجمكعة )دكتكراة 
  لصالح مجمكعة )ماجستير(.يكجد فركقات بيف مجمكعة )ماجستير( كمجمكعة )بكالكريكس(، ك 

( أف الدلالة دائمان لصالح الحاصميف عمى الدرجة العممية 5.30يتضح لنا مف جدكؿ رقـ )
الأعمى، كيعزك الباحث ىذه الفركقات إلى أنو كمما ارتقي المكظؼ بمؤىلاتو كقدراتو ازداد شغفو 

اسة الحالية مع نتيجة دراسة كتقديره لأىمية التحصيؿ العممي كالارتقاء بالذات، كتتفؽ نتيجة الدر 
ـ(، التي خمصت لكجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف فئات المؤىؿ العممي 2014)المعمر، 

بيف الدكتكراه كبيف )الدبمكـ، البكالكريكس( لصالح الدكتكراه، كبيف )الماجستير، كالبكالكريكس( 
صت إلى كجكد فركؽ ـ(، التي خم2010لصالح الماجستير، كما اتفقت مع دراسة )القيسي، 

ذات دلالة إحصائية بيف حممة الدبمكـ كالبكالكريكس كلصالح البكالكريكس، كبيف حممة 
 البكالكريكس كأعمى مف بكالكريكس لصالح أعمى نت بكالكريكس.

 
 (:5.31جدول رقم )
 العمربالنسبة لمتغير الفروقات بين المجموعات 

 انعمز
 31أقم مه 

 عبو

 41أقم مه -31مه 

 عبو

 51أقم مه -41مه 

 عبو

عبو  51

 فأكثز

    0 عبو 31أقم مه 

 41أقم مه -31مه 

 عبو
08056 0   

 51أقم مه -41مه 

 عبو
08703- 08759*- 0  

 0 -08060 -*08.09 -*08363 عبو فأكثز 51

 : وكقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أن
 ( 30عاـ فأكثر( كمجمكعة )أقؿ مف  50يكجد فركقات بيف مجمكعة  ،)كلصالح مجمكعة عاـ

 عاـ(. 30)أقؿ مف 
  40أقؿ مف -30عاـ( كمجمكعة )مف  50أقؿ مف -40يكجد فركقات بيف مجمكعة )مف 

 عاـ(. 40أقؿ مف -30عاـ(، كلصالح مجمكعة )مف 
 ( كلصالح  40أقؿ مف -30عاـ فأكثر( كمجمكعة )مف  50يكجد فركقات بيف مجمكعة ،)عاـ

 عاـ(. 40أقؿ مف -30مجمكعة )مف 

( أف الفركقات في استجابات أفراد عينة الدراسة ىي دائما لصالح فئة 5.31الجدكؿ )يكضح 
الأفراد الأصغر سنان، مما يدلؿ عمى أنو كمما كاف المكظؼ يافعان، كمما كاف إقبالو عمى الارتقاء 
بمياراتو، كقدراتو، كمؤىلاتو أكبر، نظران لما ينتظره مف مستقبؿ كاعد في إمكانية الارتقاء في 



 

544 
 

السمـ الكظيفي، كشغؿ الكظائؼ الأكثر أىمية التي تتناسب كالمؤىلات، كالميارات المتكفرة لديو، 
ـ(، كالتي خمصت إلى كجكد فركؽ 2010كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )الزىراني، 

 ذات دلالو إحصائية لذم فئة الأعمار الأعمى.

 نتائج السؤال السادس ومناقشتيا:: سادساً 
 السؤاؿ عمى ما يمي: ينص

 ما معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟

كقد تـ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ باستخداـ المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالكزف 
 النسبي، كما ىك مبيف في الجدكؿ التالي:

 فقرات محور معوقات الارتقاء الذاتي لمموظفين (:5.38جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 متكسطة 15 56.923 1.159 2.846 غياب الكصؼ الكظيفي لمعمؿ 1

2 
النظػػػػػرة السػػػػػمبية مػػػػػف الإدارة العميػػػػػا للارتقػػػػػاء الػػػػػذاتي 

 لممكظؼ
 متكسطة 10 61.758 1.115 3.088

3 
فػػػي احتسػػػاب الارتقػػػاء التكجػػػو السػػػمبي لػػػلإدارة العميػػػا 

 الذاتي لممكظؼ إداريان 
 متكسطة 7 67.839 1.211 3.392

4 
التكجػػػو السػػػمبي لػػػلإدارة العميػػػا فػػػي احتسػػػاب الارتقػػػاء 

 الذاتي لممكظؼ ماليان 
 كبيرة 4 70.330 1.243 3.516

 متكسطة 8 67.033 1.243 3.352 عدـ تطبيؽ مبدأ الكفاءة في الترقي 5
 كبيرة 1 72.967 1.295 3.648 التي تقدميا الإدارة العميا ضعؼ الحكافز المادية 6
 كبيرة 3 71.355 1.302 3.568 التي تقدميا الإدارة العميا ضعؼ الحكافز المعنكية 7
 كبيرة 2 71.575 1.312 3.579 غياب الدعـ مف قبؿ الإدارة العميا 8

9 
كجػػػػكد تػػػػرابط بػػػػيف المسػػػػار التػػػػدريبي كالمسػػػػار  ـعػػػػد

 الكظيفي
 متكسطة 16 55.385 1.106 2.769

 متكسطة 14 57.070 1.043 2.853 عدـ فاعمية البرامج التدريبية 10
 متكسطة 13 57.436 1.116 2.872 انخفاض ركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة 11

12 
عػػػػػػدـ تكعيػػػػػػة المػػػػػػكظفيف بأىميػػػػػػة تخطػػػػػػيط المسػػػػػػار 

 الكظيفي
 متكسطة 9 66.227 1.177 3.311

أصػػػػػحاب الخبػػػػػرة فػػػػػي مجػػػػػاؿ  عػػػػػدـ الاسػػػػػتفادة مػػػػػف 13
 التخطيط كالتطكير الكظيفي

 كبيرة 6 68.205 1.128 3.410
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 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 متكسطة 12 60.733 1.221 3.037 عدـ تكفر الإمكانات لدل المكظؼ للارتقاء الذاتي 14
 كبيرة 4 70.330 1.485 3.516 في الجامعة الماليعدـ الاستقرار  15
 متكسطة 11 61.245 1.216 3.062 للارتقاء الذاتيغياب التشجيع الذم تقدمو الأسرة  16
 متوسطة  64.776 0.782 3.239 المحور ككل 

 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

التي تقدميا الإدارة العميا(، كقد  ضعؼ الحكافز المادية(، كىي )6أعمى ترتيب فقرة رقـ ) -1
 (، كىي بدرجة )كبيرة(.72.967جاءت بكزف نسبي )

(، كجكد ترابط بيف المسار التدريبي كالمسار الكظيفي ـعد(، كىي )9فقرة رقـ )أدنى ترتيب  -2
 (، كىي بدرجة )متكسطة(.55.385كقد جاءت بكزف نسبي )

، (64.776جاء بكزف نسبي )كبشكؿ عاـ، فإف محكر )معكقات الارتقاء الذاتي لممكظفيف(  -3
 .كىك بدرجة )متكسطة(

 فقرات محكر معكقات الارتقاء الػذاتي لممػكظفيف( كالذم يبيف 5.38يتضح مف الجدكؿ )
أف المتكسػػػط الحسػػػابي العػػػاـ لممحػػػكر التػػػي تحػػػكؿ دكف تحقيػػػؽ الارتقػػػاء الػػػكظيفي لممػػػكظفيف فػػػي 

( ممػػا يشػػير إلػػى كجػػكد مكافقػػة مػػف قبػػؿ أفػػراد عينػػة الدراسػػة 3.239الجامعػػة الإسػػلامية قػػد بمػػغ )
ف تحقيػػؽ ىػػذا الارتقػػاء الػػذاتي لػػذكاتيـ ، عمػػى كجػػكد معكقػػات للارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف تحػػكؿ دك 

فػػي اتجاىػػاتيـ نحػػك الأىميػػة التػػي  كقػػد تفاكتػػت درجػػة المكافقػػة بػػيف اسػػتجابات أفػػراد عينػػة الدراسػػة
كتراكحػػػت مػػػكافقتيـ بػػػيف المكافقػػػة  تعنػػػييـ مػػػف فقػػػرات محػػػكر معكقػػػات الارتقػػػاء الػػػذاتي لممػػػكظفيف،

محػػكر، حيػػث دلمػػت النتػػائج عمػػى أف أفػػراد بدرجػػة كبيػػرة كالمكافقػػة بدرجػػة متكسػػطة عمػػى فقػػرات ال
كىػي مرتبػة تنازليػان ( 13، 15، 4، 7، 8، 6ـ )ارقػأ عػدد سػتة فقػراتعينة الدراسة مكافقكف عمػى 

أرقػاـ  اتفقر  تسعةبدرجة كبيرة، بينما تمثمت المكافقة عمى  حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا
ترتيبيػػا تنازليػػا حسػػب مكافقػػة أفػػراد عينػػة ( التػػي تػػـ 9، 1، 10، 11، 14، 16، 2 ،12، 5، 3)

 الدراسة عمييا بدرجة متكسطة كىي كالتالي:

، ( كىي: "ضعؼ الحكافز المادية التي تقدميا الإدارة العميا"7، 8، 6رقـ ) جاءت الفقرات  -1
في  "غياب الدعـ مف قبؿ الإدارة العميا"، "ضعؼ الحكافز المعنكية التي تقدميا الإدارة العميا"

مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا  ، كالثانية، كالثالثة عمى التكاليالمرتبة الأكلى
(، كمتكسط 3.579كمتكسط )(، 3.648كالتي جاءت بدرجة كبيرة كبمتكسط )
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 كجكد حكافز ماديةعدـ أف إلى  النتائجحيث يعزك الباحث ىذه (عمى التكالي، 3.568)
ؿ مف رغبة يقم كغياب الدعـ مف قبؿ الإدارة العميا تقيف بذكاتيـكافية لممكظفيف المر  كمعنكية
كتتفؽ ىذه النتيجة مع ما ، بالالتحاؽ ببرامج الارتقاء الذاتي كالتدريب الفني المكظفيف

( حيث أشارت أف مف المعكقات التي تحد مف ـ2011تكصمت إليو دراسة )دراسة الحربي، 
كالمعنكية كغياب الدعـ كالتشجيع  ة الحكافز الماديةالتحاؽ المتدربيف بالدكرات التدريبية قم

( كالتي أشارت أف مف ـ2008كما اتفقت مع دراسة )أبك عطكاف، مف قبؿ الإدارة العميا، 
، كما اتفقت مع دراسة كالمعنكية معكقات تدريب المعمميف أثناء الخدمة قمة الحكافز المادية

تطكير الذاتي لأفراد الأجيزة الأمنية قات الالتي أشارت أف مف معك  (ـ2009)الخميفة، 
، كاتفقت مع دراسة دلأفرالكالمعنكية كغياب التشجيع كالدعـ غياب الحكافز المادية 

( كالتي أشارت إلى أف مف معكقات تخطيط كتنمية المسار الكظيفي قمة ـ2011)الفاضؿ، 
كالتي أشارت إلى أف ( ـ2010، كما اتفقت مع دراسة )الزىراني، الحكافز المادية كالمعنكية

 .عدـ كجكد حكافز تحد مف التحاؽ أفراد الأجيزة الأمنية ببرامج التطكير الذاتي
( كىي: "التكجو السمبي للإدارة العميا في احتساب الارتقاء 3، 15، 4تكضح الفقرات ) -2

في نفس المرتبة  كالتي جاءت  "، "عدـ الاستقرار المالي في الجامعة"،ماليان الذاتي لممكظؼ 
بينما  (،3.516مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيرة، بمتكسط )، الرابعة

جاءت فقرة ""التكجو السمبي للإدارة العميا في احتساب الارتقاء الذاتي لممكظؼ إداريان"، في 
المرتبة السابعة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة، كبمتكسط 

إف احتساب الإدارة العميا للارتقاء الذاتي  يعزك الباحث ىذه النتيجة إلىك  (3.392)
لممكظؼ إداريان سكؼ يتبعو استحقاقات مالية كىك ما تخشاه كتتجنبو الإدارة العميا، كما كأف 
عدـ الاستقرار المالي المكجكد في الجامعة مع ما يرافقو مف عدـ انتظاـ لمركاتب كصعكبة 

ـ لتسيير الأنشطة المختمفة في الجامع مف شأنو أف تضع إدارة الجامعة تكفير التمكيؿ اللاز 
، نصب أعينيا أم قرار مف شأنو أف يزيد مف نفقات الجامعة المالية كالعمؿ عمى الحد منو

قشت عدـ ربط ( كالتي ناـ2008كقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )أبك عطكاف، 
 .التدريب بالترقيات لكظائؼ أعمى

( كىي: "عدـ الاستفادة مف أصحاب الخبرة في المجاؿ" كالتي جاءت 13تبيف الفقرة رقـ ) -3
في المرتبة السادسة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة كبيرة، بمتكسط 

أف عدـ اىتماـ الإدارة العميا ببرامج الارتقاء (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى 3.410)
سيحذك بيـ إلى عدـ التعرؼ عمى أصحاب الخبرة في ىذا المجاؿ كعدـ  الذاتي لممكظفيف
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الاستعانة بيـ في فيـ كمعرفة مدل الاستفادة التي مف الممكف أف تعكد عمى الجامعة جراء 
كقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة  انتياج ىذا النيج كتعميمو عمى المكظفيف لدييا

عدـ كجكد الجيات التدريبية المؤىمة داخؿ المممكة  ( كالتي ناقشتـ2013)الخياط، 
 .لمحصكؿ عمى دكرات تدريبية

كالتي جاءت في ( كىي: "عدـ تطبيؽ مبدأ الكفاءة في الترقي"، 5أظيرت الفقرة رقـ ) -4
المرتبة الثامنة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة، بمتكسط 

يجة إلى أف تطبيؽ مبدأ الكفاءة في الترقي يقمؿ مف (، كيعزك الباحث ىذه النت3.352)
التحيز أك المحاباة في الترقية، كقد اختمفت نتيجة الدراسة الحالية عف نتيجة دراسة )آؿ 

، كما اتفقت مع ( كالتي جاءت مكافقة أفراد عينة الدراسة لديو بدرجة كبيرةـ2003سعكد، 
 .التدريب بالترقيات لكظائؼ أعمى( التي ناقشت عدـ ربط ـ2008دراسة )أبك عطكاف، 

( كىي: "عدـ تكعية المكظفيف بأىمية تخطيط المسار الكظيفي"، 12تكضح الفقرة رقـ ) -5
مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة،  التاسعةكالتي جاءت في المرتبة 

الإدارة العميا غير معنية نكعان ما  (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف3.311بمتكسط )
بتكجيو كتعريؼ المكظفيف بأىمية تخطيط المسار الكظيفي، كذلؾ حرصان منيا عمى عدـ 
تحمؿ أدنى مسئكلية قد تترتب عمى ىذا التخطيط الذاتي لممسار، كعندىا لا يككف مف حؽ 

و قد اتخذ قراراتو المكظؼ المطالبة بأم مقابؿ نظير ارتقائو بمستكاه كمؤىلاتو نظران لككن
كقد اختمفت نتيجة الدراسة  بنفسو كلنفسو دنما أم تكجيو يذكر مف قبؿ الإدارة المسئكلة عنو

عدـ معرفة كاستيعاب العامميف ( كالتي ناقشت ـ2010الحالية مع نتيجة دراسة )الزىراني، 
 .بأبعاد كفكائد التطكير الذاتي

ف الإدارة العميا للارتقاء الذاتي لممكظؼ"، ( كىي: "النظرة السمبية م2تظير الفقرة رقـ ) -6
، متكسطةمف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة  العاشرةكالتي جاءت في المرتبة 

الإدارة العميا غير معنية بأم نفقات  (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف3.088بمتكسط )
لممكظؼ، كبالتالي قيي لف تشجع العامميف إضافية قد تترتب عمى عممية الارتقاء الذاتي 

عمى الالتحاؽ بأم مف ىذه البرامج، نظران لما ليا مف تكايؼ كتبعات سكؼ تترتب عمى ىذا 
( كالتي ناقشت عدـ ـ2013كقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )الحربي،  الارتقاء

( كالتي ناقشت اقتناع ـ2010اني، ، كاختمفت مع دراسة )الزىر اىتماـ الإدارة العميا بالتدريب
القيادات الأمنية بأف برامج التدريب الرسمي كافية لتأىيؿ العامميف لذا فيـ يركف ألا حاجة 

 .لبرامج التطكير الذاتي
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( كىي: "غياب التشجيع الذم تقدمو الأسرة للارتقاء الذاتي"، كالتي 16تبيف الفقرة رقـ ) -7
ث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة، جاءت في المرتبة الحادية عشرة مف حي

(، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف الارتقاء الذاتي يرافقو تكاليؼ كجيد 3.062بمتكسط )
ككقت بصكرة كبيرة، كفي ظؿ الكضع الاقتصادم الصعب الكاقع، كعدـ استقرار ركاتب 

الارتقاء الذاتي غير ضركرم لدل المكظفيف فإف الأسرة ستحدد أكلكيات الإنفاؽ، كستعتبر 
 بعض المكظفيف عمى الأقؿ في الكقت الراىف إلى حيف أف تستقر الأمكر كيتحسف الدخؿ.

، كالتي "عدـ تكفر الإمكانات لدل المكظؼ للارتقاء الذاتي( كىي: "14جاءت الفقرة رقـ ) -8
جاءت في المرتبة الثانية عشرة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة، 

المكظؼ لديو التزامات كأعباء (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف 3.037بمتكسط )
أسرية مادية كبيرة، كما أف لديو سياسة إنفاؽ متبعة كأكلكيات ينتيجيا في إنفاؽ دخمو 

يث أف برامج الارتقاء الذاتي ىي برامج ذات كمفة مادية عالية، لذا فإف ىذه الشيرم، كح
التكاليؼ ستقؼ عائقان أماـ العديد مف المكظفيف الذيف يرغبكف الالتحاؽ ببرامج الارتقاء 

( كالتي ناقشت عدـ ـ2013الذاتي كقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )الخياط، 
 كؿ المكظؼ عمى الدكرات التدريبة.كجكد ميزانية كافية لحص

( كىي: "انخفاض ركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة"، "، كالتي جاءت 11تكضح الفقرة رقـ ) -9
في المرتبة الثالثة عشرة مف حيث مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا بدرجة متكسطة، بمتكسط 

تمقى أم حكافز أك دعـ (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف المكظؼ عندما لا ي2.872)
مف قبؿ الإدارة التي يعمؿ بيا، ككذلؾ ضيؽ الحاؿ كعدـ تكفر الإمكانات المادية لديو 
لمقياـ بعممية الارتقاء الذاتي، فإف ىذا كمو سكؼ يؤثر سمبان عمى ركح الابداع كالابتكار 

جة الدراسة كالمبادرة لديو كبالتالي يؤدم الى انخفاضيا بشكؿ مممكس ككاضح كقد اتفقت نتي
كالتي ناقشت مقاكمة المتدربيف تطبيؽ فكرة التطكير  (ـ2009الحالية مع دراسة )الخميفة، 
 .الذاتي كمنيج في التدريب

كىي: "عدـ فاعمية البرامج التدريبية"، "، كالتي جاءت في المرتبػة  (10أظيرت الفقرة رقـ ) -10
رجػػػػة متكسػػػػطة، بمتكسػػػػط الرابعػػػػة عشػػػػرة مػػػػف حيػػػػث مكافقػػػػة أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة عمييػػػػا بد

البرامج التدريبية تمعب دكران ىامان في تنميػة (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف 2.853)
الميارات كالارتقػاء بالقػدرات، كعػدـ فاعميػة البػرامج التدريبيػة يعػد ضػربان مػف تضػييع الكقػت 

مػػف حيػػث درجػػة مكافقػػة دكنمػػا جػػدكل أك عائػػد يػػذكر، كقػػد اختمفػػت نتيجػػة الدراسػػة الحاليػػة 
( كالتػي ناقشػت عػدـ تمبيػة بػرامج التػدريب ـ2013مػع دراسػة )الحربػي، أفراد عينة الدراسػة 
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عػدـ تناسػب ( كالتي ناقشت ـ2013للاحتياجات التدريبية، كاختمفت مع دراسة )السعدكف، 
البػػػػػرامج التدريبيػػػػػة التخصصػػػػػية مػػػػػع تخصصػػػػػات المشػػػػػاركيف، كمػػػػػا اختمفػػػػػت مػػػػػع دراسػػػػػة 

( كالتػػي ناقشػػت ضػػعؼ المحتػػكل التػػدريبي لمبػػرامج التػػي تقػػدميا بعػػض ـ2010)الزىرانػػي، 
 المراكز التدريبية.

( كىي: "غياب الكصؼ الكظيفي"، "، كالتي جاءت في المرتبة الخامسة 1تبيف الفقرة رقـ ) -11
(، 2.846عشػػرة مػػف حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة عمييػػا بدرجػػة متكسػػطة، بمتكسػػط )

نتيجػػة إلػػى أف غيػػاب الكصػػؼ الػػكظيفي يعتبػػر مػػف المعكقػػات ذات كيعػػزك الباحػػث ىػػذه ال
الدرجػػة المتكسػػطة مػػف معيقػػات الارتقػػاء الػػذاتي، حيػػث أنػػو لػػيس كػػؿ المػػكظفيف عمػػى درايػػة 
كاممة بالكصػؼ الػكظيفي لمكظػائؼ التػي يشػغمكنيا، كقػد يعػزل ذلػؾ إلػى أف المكظػؼ كفػي 

ظيفي لمكظيفػة التػي سيشػغميا بقػدر بداية التحاقو بالعمؿ في الجامعة لا ييػتـ بالكصػؼ الػك 
اىتمامو بالحصكؿ عمى الكظيفة كشغميا ميما كانت الكصؼ الكظيفي ليا كيبقى المكظؼ 
عمى عدـ دراية بالكصؼ الكظيفي الخاص بالكظيفػة التػي يشػغميا حتػى بعػد أف يػتـ تثبيتػو 

يتبػػع فييػا، حيػث يكػػكف قػد تعػػكد عمػى تنفيػػذ كػؿ مػػا يطمػب منػػو دكف أف يعػرؼ إذا مػػا كػاف 
 لتكصيؼ كظيفتو أـ لا.

 نتائج السؤال السابع ومناقشتيا:: سابعاً 
 ينص السؤاؿ عمى ما يمي:

 ما آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف في الجامعة الإسلامية؟
لمعينػة الكاحػدة، كمػا ىػك مبػيف فػي  Tكقد تػـ الإجابػة عمػى ىػذا السػؤاؿ باسػتخداـ اختبػار 

 الجدكؿ التالي:
 فقرات محور آليات تفعيل الارتقاء الذاتي لمموظفين (:5.39جدول )

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
تبنػػي البػػرامج التػػي تيػػدؼ إلػػى تكعيػػة المػػكظفيف 

 بأىمية تخطيط المسار الكظيفي
 كبيرة 5 72.088 1.127 3.604

التي تنسجـ مػع المسػار  تصميـ البرامج التدريبية 2
 الكظيفي

 كبيرة 6 71.795 1.118 3.590

3 
التعاكف المشترؾ بػيف الجامعػات لتبػادؿ الخبػرات 

 في مجاؿ التخطيط الكظيفي
 كبيرة 6 71.795 1.141 3.590

 كبيرة 11 71.136 1.162 3.557إجػػػراء دراسػػػات مسػػػتقبمية حػػػكؿ الارتقػػػاء الػػػذاتي  4
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 لممكظفيف
 كبيرة 12 70.696 1.128 3.535 اللازمة بشأف الارتقاء الذاتيتكفير المعمكمات  5
 كبيرة 4 72.234 1.259 3.612 إيجاد المناخ الملائـ للاستقرار كالارتقاء الذاتي 6
 كبيرة 2 73.260 1.241 3.663 تطبيؽ أسس الكفاءة في فرص التقدـ الكظيفي 7
 كبيرة 10 71.209 1.408 3.560 مف قبؿ الإدارة العميا اعتماد الحكافز المادية 8
 كبيرة 8 71.722 1.367 3.586 مف قبؿ الإدارة العميا اعتماد الحكافز المعنكية 9
 كبيرة 1 73.700 1.293 3.685 كجكد قكانيف كلكائح تنظـ التقدـ الكظيفي 10
 كبيرة 3 72.967 1.340 3.648 تشجيع ركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة 11

12 
مػػػػف قبػػػػؿ الإدارة العميػػػػا لممػػػػكظفيف  كافيػػػػة تكعيػػػػة

 بأىمية تخطيط المسار الكظيفي
 كبيرة 9 71.575 1.312 3.579

 كبيرة  72.015 1.043 3.601 المحور ككل 
 كقد تبيف مف الجدكؿ السابؽ أف:

(، كقػد جػاءت كجػكد قػكانيف كلػكائح تػنظـ التقػدـ الػكظيفي(، كىي )10أعمى ترتيب فقرة رقـ ) -1
 (، كىي بدرجة )كبيرة(.73.700بكزف نسبي )

(، كقػػػد تػػػكفير المعمكمػػػات اللازمػػػة بشػػػأف الارتقػػػاء الػػػذاتي(، كىػػػي )5أدنػػػى ترتيػػػب فقػػػرة رقػػػـ ) -2
 (، كىي بدرجة )كبيرة(.70.696جاءت بكزف نسبي )

جػػػػاء بػػػػكزف نسػػػػبي كبشػػػػكؿ عػػػػاـ، فػػػػإف محػػػػكر )آليػػػػات تفعيػػػػؿ الارتقػػػػاء الػػػػذاتي لممػػػػكظفيف(  -3
 .، كىك بدرجة )كبيرة((72.015)

( "الذم يبيف "محكر آليات تفعيؿ 5.39ف خلاؿ النتائج المكضحة في جدكؿ رقـ )م
الارتقاء الذاتي لممكظفيف"، يتضح أف آراء أفراد عينة الدراسة انسجمت حكؿ المكافقة بدرجة كبيرة 

عاـ  بمتكسط كالتي تبيف آليات تفعيؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيفعمى جميع فقرات المحكر 
تنازليان كقد تـ ترتيب فقرات المحكر " مف المكافقة، كبيرةمتكسط يدؿ عمى درجة "(، كىك 3.601)

 حسب مكافقة أفراد عينة الدراسة عمييا كىي كالتالي:

( كىػػػي: "كجػػػكد قػػػكانيف كلػػػكائح تػػػنظـ التقػػػدـ الػػػكظيفي"، 11، 7، 10ـ )ارقػػػأ أظيػػػرت الفقػػػرات -1
الإبػػداع كالابتكػػار كالمبػػادرة"،  "تطبيػػؽ أسػػس الكفػػاءة فػػي فػػرص التقػػدـ الػػكظيفي"، "تشػػجيع ركح

كالتػػي جػػاءت فػػي المرتبػػة الأكلػػى، كالثانيػػة، كالثالثػػة عمػػى التػػكالي مػػف حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة 
( 3.648(، كمتكسػػػط )3.663(، كمتكسػػػط )3.685الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة كبيػػػرة، بمتكسػػػط )

لممػػكظفيف أف يكػػكف كيعػػزك الباحػػث ىػػذه النتػػائج إلػػى أف مػػف مقكمػػات انتيػػاج الارتقػػاء الػػذاتي 
تنظـ اعتماد مخرجات ىذا الارتقاء كأف يككف ىناؾ تكجو إيجابي مف قبؿ ىناؾ قكانيف كلكائح 
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الإدارة العميػػػا تجػػػاه ىػػػذه المخرجػػػات، كأف تعتمػػػد عمميػػػة الترقيػػػات فػػػي السػػػمـ الػػػكظيفي كشػػػغؿ 
كالإبػػداع  الكظػائؼ الشػػاغرة عمػى مبػػدأ الكفػاءة، كالػػذم بػدكره سػػيؤدم إلػى تشػػجيع ركح المبػادرة

كقػد اتفقػت نتيجػة الدراسػة كالابتكار مػف قبػؿ المػكظفيف، كبػدعـ كتكجػو مػف قبػؿ الإدارة العميػا، 
( كالتػػػي ناقشػػػت اعتمػػػاد نظػػػاـ النقػػػاط لبػػػرامج التطػػػكير ـ2010)الزىرانػػػي، الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة 

 الذاتي، كربط ذلؾ بترقية العامميف.
الملائػػػـ للاسػػػتقرار كالارتقػػػاء الػػػكظيفي"، ( كىػػػي: "إيجػػػاد المنػػػاخ 2، 1، 6تكضػػػح الفقػػػرة رقػػػـ ) -2

"تبنػػي البػػرامج التػػي تيػػدؼ إلػػى تكعيػػة المػػكظفيف بأىميػػة تخطػػيط المسػػار الػػكظيفي"، "تصػػميـ 
البػػػػرامج التدريبيػػػػة التػػػػي تنسػػػػجـ مػػػػع المسػػػػار الػػػػكظيفي"، كالتػػػػي جػػػػاءت فػػػػي المرتبػػػػة الرابعػػػػة، 

بدرجػػػة كبيػػػرة، بمتكسػػػط  كالخامسػػػة، كالسادسػػػة، مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا
( عمػػػػػى التػػػػػكالي، كيعػػػػػزك الباحػػػػػث ىػػػػػذه 3.590(، كمتكسػػػػػط )3.604(، كمتكسػػػػػط )3.612)

النتػػػائج إلػػػى أف الاسػػػتقرار كالمنػػػاخ الػػػكظيفي الجيػػػد يسػػػاعد المكظػػػؼ عمػػػى التفكيػػػر كالابػػػداع 
لصػػقؿ  ،فػػي انتيػػاج سػػبؿ الارتقػػاء الػػذاتي لػػدل المكظػػؼيكلػػد الرغبػػة  بػػدكره كالابتكػػار، كالػػذم

زيادة معارفو كمؤىلاتو، كمػا كأف تصػميـ البػرامج التدريبيػة بشػكؿ ينسػجـ مػع المسػار مياراتو ك 
الػػػكظيفي المخطػػػط مػػػف قبػػػؿ المكظػػػؼ يجػػػذب المكظػػػؼ للالتحػػػاؽ بيػػػذه البػػػرامج لزيػػػادة قدراتػػػو 

( كالتػي ـ2013كتنمية مياراتو، كقد اتفقت نتيجػة الدراسػة الحاليػة مػع نتيجػة دراسػة )الحربػي، 
شػػت مراعػػاة ضػػركرة تمبيػػة البػػرامج التػػدريب للاحتياجػػات التدريبيػػة، كتحقيػػؽ انسػػجاـ المػػادة ناق

( كالتػي ناقشػت ـ2013العممية مع الأىداؼ العامة لمػدكرة، كمػا اتفقػت مػع دراسػة )السػعدكف، 
كػـ اتفقػت مػع  الحرص عمى تناسب البرامج التدريبية التخصصية مع تخصصات المشػاركيف،

( كالتي ناقشػت عقػد بػرامج تعريفيػة لمعػامميف لتكضػيح فكػرة التطػكير ـ2010دراسة )الزىراني، 
 الذاتي كمنيج تدريبي.

( كىػػػي: "التعػػػاكف المشػػػترؾ بػػػيف الجامعػػػات لتبػػػادؿ الخبػػػرات فػػػي مجػػػاؿ 3جػػػاءت الفقػػػرة رقػػػـ ) -3
التخطػػيط الػػكظيفي"، كالتػػي جػػاءت فػػي المرتبػػة السادسػػة مػػف حيػػث مكافقػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة 

 التعاكف المشػترؾ (، كيعزك الباحث ىذه النتيجة إلى أف3.590ة كبيرة، بمتكسط )عمييا بدرج
حيػػث كتبػػادؿ الخبػػرات بػػيف الجامعػػات يػػؤدم بالضػػركرة إلػػى تكليػػد معػػارؼ كميػػارات جديػػدة، 

يعمؿ المكظفكف عمػى اكتسػابيا كمحاكاتيػا كتطبيقيػا عمػى أرض الكاقػع فػي إنجػازىـ لأعمػاليـ 
( كالتػػػي ناقشػػػت ـ2011الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة )الفاضػػػؿ،  ، كقػػػد اتفقػػػت نتيجػػػةالكظيفيػػػة

 .مراعاة المنافسة مع مؤسسات القطاع الخاص
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، "اعتمػاد "اعتمػاد الحػكافز المعنكيػة مػف قبػؿ الإدارة العميػا( كىػي: "8، 9) أرقاـتظير الفقرات  -4
كالمرتبػة العاشػرة عمػى الحكافز المادية مف قبؿ الإدارة العميا" كالتي جاءت في المرتبة الثامنػة، 

(، 3.586التػػػكالي مػػػف حيػػػث مكافقػػػة أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة عمييػػػا بدرجػػػة متكسػػػطة، بمتكسػػػط )
( كيعػػػزك الباحػػػث ىػػػذه النتيجػػػة إلػػػى أف المكظػػػؼ إذا حصػػػؿ عمػػػى حػػػكافز 3.560كمتكسػػػط )

تشػػجيعية ماديػػة كمعنكيػػة سػػكؼ يتكلػػد لديػػو حػػافز كطمػػكح قػػكم يسػػعى مػػف خلالػػو بمػػكغ أعمػػى 
كظيفية في المؤسسة التي يعمؿ بيا، حيث أف لكؿ مجتيد نصيب مف اجتياده، كقد المراتب ال

( التػي ناقشػت إيجػاد حػكافز ـ2010اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجػة دراسػة )الزىرانػي، 
 .تشجيعية لمعامميف للالتحاؽ ببرامج التطكير الذاتي

كىػي: "تكعيػة كافيػة مػف قبػؿ الإدارة العميػا لممػكظفيف بأىميػة  (5، 4، 12تبيف الفقرات أرقػاـ ) -5
تخطيط المسػار الػكظيفي"، "إجػراء دراسػات مسػتقبمية حػكؿ الارتقػاء الػذاتي لممػكظفيف"، "تػكفير 
المعمكمات اللازمة بشأف الارتقاء الذاتي"، كالتي جاءت في المرتبػة التاسػعة، كالمرتبػة الحاديػة 

عمػى التػػكالي مػػف حيػث مكافقػػة أفػراد عينػػة الدراسػة عمييػػا بدرجػػة  عشػرة، كالمرتبػػة الثانيػة عشػػرة
( عمػػػى التػػػكالي، كيعػػػزك 3.535(، كمتكسػػػط )3.557(، كمتكسػػػط )3.579كبيػػػرة، بمتكسػػػط )

الباحث ىذه النتائج إلى أف المكظػؼ بتخطيطػو كمعرفتػو لمسػاره الػكظيفي سػكؼ يحػدد بالفعػؿ 
صػػكؿ إلػػػى غايتػػو، كأف إجػػػراء الدراسػػػات كمػػػا السػػبؿ التػػػي يجػػب انتياجيػػػا لمك  ،إلػػى أيػػػف يتجػػو

 ، كتػػكفير المعمكمػػات اللازمػػة بشػػأف الارتقػػاء الػػذاتيالمسػػتقبمية حػػكؿ الارتقػػاء الػػذاتي لممكظػػؼ
، كقػد سكؼ تظير الجكانب الإيجابية الخفية التي يجيميا الكثيػركف لعػدـ تعمقيػـ كمعػرفتيـ بػو

( كالتي ناقشت عقد دكرات تعريفيػة ـ2010اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة )الزىراني، 
كمػػػا اتفقػػػت مػػػع دراسػػػة )الفاضػػػؿ، لمعػػػامميف لتكضػػػيح فكػػػرة التطػػػكير الػػػذاتي كمػػػنيج تػػػدريبي، 

( التػػػػي ناقشػػػػت تػػػػدريب العػػػػامميف عمػػػػى التخطػػػػيط لممسػػػػتقبؿ الػػػػكظيفي كرسػػػػـ المسػػػػار ـ2011
المينػػػػػػػػػي، كتكجيػػػػػػػػػو الرؤسػػػػػػػػػاء لإرشػػػػػػػػػاد العػػػػػػػػػامميف لأسػػػػػػػػػاليب تنميػػػػػػػػػة مسػػػػػػػػػاراتيـ الكظيفيػػػػػػػػػة.



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 
 
 

  



 

524 
 

 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 :الدراسة نتائجأولًا/ 
أشارت نتائج الدراسة النظرية إلى أىمية الارتقاء الذاتي لممكظؼ في تنمية قدراتو، 

الكاردة في كمياراتو، كمعارفو، كمؤىلاتو، حيث حققت الدراسة أىدافيا باستخداـ منيجية البحث 
آنفة الذكر في متف الدراسة، بالإضافة  الخطة الأكلية، كقد قامت الدراسة بقياس فرضيات البحث

عف تمخضت  فقد لمتحميؿ الإحصائي لمبيانات التي تـ جمعيا مف خلاؿ الجزء الميداني لمدراسة،
 :فيما يميالدراسة العديد مف النتائج الميمة نمخصيا 

ئح كاضحة مف قبؿ الإدارة العميا في الجامعة تحكـ عممية يكجد قكانيف كأنظمة كلكا -1
 الارتقاء الذاتي لممكظفيف بدرجة قميمة.

كجكد اتجاىات إيجابية كدافعية نحك الارتقاء الذاتي لدل المكظفيف فئتي الإداريكف  -2
 كالخدمات في الجامعة الإسلامية بغزة بدرجة كبيرة.

لممكظفيف بيدؼ تكضيح فكرة الارتقاء الذاتي تقكـ الإدارة العميا بعقد برامج تعريفية  -3
 لممكظفيف بدرجة قميمة.

 تتبنى الإدارة العميا الارتقاء الذاتي لممكظفيف كمنيج لارتقاء المكظفيف بدرجة قميمة. -4
تفاكتت استجابات أفراد عينة الدراسة بيف كبيرة إلى قميمة حكؿ كجكد اتجاىات إيجابية  -5

 رتقاء الذاتي لممكظفيف.لدل الإدارة العميا نحك تشجيع الا
تقدـ الإدارة العميا مركنة في مقدار الكقت المسمكح لممكظفيف الخركج بو أثناء أكقات  -6

 العمؿ الرسمي لتمقي المحاضرات الدراسية كالدكرات التدريبية بدرجة قميمة.
تقدـ الإدارة العميا مركنة في عدد الساعات الدراسية التي يمكف لممكظؼ تسجيميا خلاؿ  -7

 فصؿ الدراسي الكاحد.ال
تحتسب الإدارة العميا الشيادات الجديدة كالدكرات التدريبية في تقييـ المكظفيف الإدارييف  -8

داريان كماليان بدرجة قميمة.  كالخدمات أكاديميان كا 
الاتصاؿ المفتكح كالمباشر بيف كؿ مف الإدارة العميا كالمكظفيف الإدارييف كالخدمات  -9

 بدرجة قميمة.
 ارة العميا الكفاءة كالأقدمية في ترقية المكظفيف بدرجة قميمة.تعتمد الإد -10
ضعؼ الحكافز المادية كالمعنكية التي تقدميا الإدارة العميا لممكظفيف الممتحقيف  -11

 ببرامج الارتقاء الذاتي.
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حصائية مف حيث دكافع الارتقاء الذاتي تعزل عدـ كجكد فركؽ ذات دلالو إ -12
 لمتغير الجنس.

لو إحصائية مف حيث دكافع الارتقاء الذاتي تعزل لمتغير كجكد فركؽ ذات دلا -13
 المؤىؿ العممي لصالح حممة الشيادات العممية الأرفع كالأعمى.

كجكد فركؽ ذات دلالو إحصائية مف حيث حصكؿ المكظفيف عمى دكرات  -14
تدريبية أك شيادات عممية جديدة تعزل لمتغير الجنس كلصالح الذككر، كلمتغير المؤىؿ 

 صالح حممة الشيادات العممية الأرفع كالأعمى.العممي ل

 

 ثانياً/ توصيات الدراسة:
الإحصػػائي الػكارد فػػي الدراسػػة الحاليػة كمػػا رافقيػا مػػف النتػائج التػػي تػػـ  بنػاءن عمػػى التحميػؿ

التكصػػؿ إلييػػا، فػػإف الباحػػث يقػػدـ عػػددان مػػف التكصػػيات التػػي يػػرل أنيػػا قػػد تسػػيـ بشػػكؿ فعػػاؿ فػػي 
تفعيؿ برامج الارتقاء الذاتي لممكظفيف الإدارييف كالخدمات العامميف في الجامعػة الإسػلامية بغػزة، 

 ة العميا في التعاطي مع ىذا الارتقاء الذاتي لممكظفيف، كىي:كاتجاىات الإدار 

العمػػؿ عمػػى عقػػد بػػرامج تعريفيػػة لممػػكظفيف بيػػدؼ تكضػػيح فكػػرة الارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف،  -1
كضػػركرة العمػػؿ عمػػى تعزيػػز الارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف كمػػنيج لاكتسػػاب الميػػارات كالقػػدرات 

 كالمعارؼ كالمؤىلات العممية.
قػػد بػػرامج تعريفػػة لػػلإدارة العميػػا تبػػيف أىميػػة الارتقػػاء الػػذاتي لممػػكظفيف، كالعائػػد عالعمػػؿ عمػػى  -2

الذم يمكف أف يعكد عمى الجامعة، كعمى المكظؼ عمى حد سكاء مػف كراء اعتمػاد الارتقػاء 
 الذاتي لممكظفيف كمنيج لارتقاء المكظفيف.

، كالآثار التي يمكػف أف إجراء دراسات كبحكث مستقبمية حكؿ كاقع الارتقاء الذاتي لممكظفيف -3
 تعكد عمى الجامعة جراء اعتماده كمنيج أك إىمالو.

تبنػػػي الإدارة العميػػػا للارتقػػػاء الػػػكظيفي لممػػػكظفيف كمػػػنيج لارتقػػػاء المػػػكظفيف، بحيػػػث تػػػتمكف  -4
الإدارة العميا مف احتكاء الارتقاء الذاتي العشكائي ليـ، كتكجيييـ بالطريقة التي تخدـ أىداؼ 

 .كتبياف التخصصات التي تحتاج الجامعة إلى تنمية المكظفيف فييا، كمصالح الجامعة
كضػػع قػػكانيف، كلػػػكائح، كأنظمػػة كاضػػػحة مػػف قبػػؿ الإدارة العميػػػا فػػي الجامعػػػة، تحكػػـ عمميػػػة  -5

 الارتقاء الكظيفي لممكظفيف، كآلية اعتماد المخرجات التي يتـ إفرازىا منيا.
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اءة كالفاعميػة التػي تككنػت لػدل المكظػؼ كضع معايير مف قبؿ الإدارة العميػا تبػيف مػدل الكفػ -6
مػػػف جػػػراء التحاقػػػو ببػػػرامج الارتقػػػاء الػػػذاتي، كمػػػدل أىميتيػػػا بالنسػػػبة لمكظيفػػػة التػػػي يشػػػغميا، 

 كلمجامعة بصفة عامة.
إعػػػادة النظػػػر فػػػي الإجػػػراءات الإداريػػػة كالماليػػػة المتبعػػػة مػػػف قبػػػؿ إدارة الجامعػػػة فػػػي اعتمػػػاد  -7

 مخرجات الارتقاء الذاتي لممكظفيف.
 مػػػػاد حػػػػكافز ماديػػػػة كمعنكيػػػػة لممػػػػكظفيف الػػػػراغبيف فػػػػي الالتحػػػػاؽ ببػػػػرامج الارتقػػػػاء الػػػػذاتياعت -8

 .لممكظفيف
اعتماد سياسة سد الشاغر الكظيفي في الجامعة مف المكظفيف الذيف ارتقكا بذكاتيـ كتتناسب  -9

 مياراتيـ كمؤىلاتيـ مع متطمبات شغؿ ىذه الكظائؼ.
لممػكظفيف الممتحقػػيف إعطػاء بعػض المركنػػة مػف ناحيػػة عػدد السػػاعات الدراسػية المسػػمكح  -10

 .تسجيميا خلاؿ الفصؿ الدراسي الكاحدك ببرامج الارتقاء الذاتي 
إعطاء بعض المركنة مف مقدار الكقت المسمكح لممكظفيف الممتحقيف ببرامج الارتقاء  -11

 الذاتي الخركج بو خلاؿ أكقات العمؿ الرسمي.
الإدارة العميا في الجامعة لمبرامج التي تيدؼ إلى تكعية المكظفيف بأىمية برامج  تبني -12

 الارتقاء الذاتي لممكظفيف كالالتحاؽ بيا.
 تشجيع الإدارة العميا لركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة لدل المكظفيف. -13
 تكعية كتعريؼ الإدارة العميا لممكظفيف بأىمية تخطيط المسار الكظيفي ليـ. -14
 طبيؽ أسس الكفاءة في فرص التقدـ الكظيفي لممكظفيف.ت -15
 في مجاؿ الارتقاء الذاتي لممكظؼ.الاستفادة مف أصحاب الاختصاص كالخبرة  -16

 :دراسات مستقبمية مقترحة

دراسػػة أثػػر الارتقػػاء الػػذاتي عمػػى سػػير العمػػؿ فػػي الجامعػػة، الإيجابيػػات كالسػػمبيات، مػػف  -
 كجية نظر الإدارة العميا.

احتسػػػػاب الإدارة العميػػػػا لمخرجػػػػات الارتقػػػػاء الػػػػذاتي لممػػػػكظفيف مػػػػع الأمػػػػف دراسػػػة علاقػػػػة  -
 الكظيفي مف كجية نظر المكظفيف.

دراسة أثر تبنػي الإدارة العميػا لبػرامج الارتقػاء الػذاتي عمػى مسػتكل الإنتاجيػة كالأداء لػدل  -
 المكظفيف.
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 المـراجـــــــــــعالمصـــــــــــــادر 
 أولا/ المراجع العربية: 

 دار الينا. :. بغدادالسمكؾ الإدارمـ(. 1992إسماعيؿ، خميس السيد. )

 .اتجاىات الضباط نحك الترقية بالخدمة العسكريةـ(. 2003آؿ سعكد، محمد بف بدر. )
 )رسالة ماجستير غير منشكرة(. أكاديمية نايؼ لمعمكـ الأمنية، الرياض.

دار الفكر  :. القاىرةمعجـ مصطمحات التربية كالتعميـ(. ـ1980أحمد زكي. )بدكم، 
 العربي.

التعمـ الذاتي كاستراتيجية اعداد مكارده ـ(.  1990بمقيس، احمد كشطي، ركنالد. )
 .الاكنركا: عماف .التعميمية

دكر تفافة التطكير الذاتي لممكظفيف في  .(ـ2012) .برفي ،ميمكد ،سامية ،بعيسي
لمممتقى الكطني حكؿ  كرقة عمؿ –حمي بأخلاقيات العمؿ مدخؿ الت –ؽ الفساد الادارم تطكي

 .سكرة ،جامعة محمد خيضر ،حككمة الشركات كآلية لمحد مف الفساد المالي كالإدارم

 :. الرياض4ط .دليؿ التميز الشخصي-كتشاؼ الذاتا(. ـ2010بكار، عبد الكريـ، )
 دار كجكه لمنشر كالتكزيع.

 دار النفائس. :. الرياض1ط بناء الذات.ـ(. 2005محمكد ابراىيـ، ) التايو،

ـ، مكقع المكتبة الالكتركنية 20/5/2015. تنمية الذات. (ـ2015الثبيتي، تركي، )
 ..fiseb.comwwwالمجانية، 

كالتعييف في الكظائؼ كاقع سياسات الاختيار ـ(. 2009رغكف، إيياب عبد ا ، )ج
. الإدارية في كزارة التربية كالتعميـ العالي الفمسطينية في قطاع غزة كأثره عمى الكلاء التنظيمي

  )رسالة ماجستير غير منشكرة(. الجامعة الإسلامية، غزة.

     بغزة، مكقع الجامعة الإسلامية ـ،5/5/2016.عف الجامعةـ(. 2016، )الجامعة الإسلامية
.http://www2.iugaza.edu.ps/ar/AboutIUG/centers.aspx 

http://www.fiseb.com/
http://www2.iugaza.edu.ps/ar/AboutIUG/centers.aspx
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مكقع ، ـ17/12/2015تكزيعات القكل العاممة.ـ(. 2016جياز الإحصاء المركزم، )
 جياز الإحصاء المركزم، 

http://www.pcbs.gov.ps/Portals/_Rainbow/Documents/labour%20for
ce-2015-02a.htm. 

التعميـ الذاتي: دكاعيو كتطبيقاتو، مجمة آفاؽ تربكية، ـ(. 1993بك جلالة، عبد الحميـ )أ
 .، )د.ف(، قطر53-39ص ص  .2ع

دار الفكر لمطباعة كالنشر  :. عمافالابداع. ـ(2002جركاف، فتحي عبد الرحمف. )
 كالتكزيع.

دكر التدريب في تنمية الميارات الإدارية مف كجية ـ(. 2013الحربي، أشكاؽ محمد لافي. )
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نظر العامميف بإدارة التربية كالتعميـ بمحافظة الرس

 نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض. 

مستكل الطمكح كدكره في العلاقات الزكجية، دراسة ميدانية في ـ(. 2000الحمبي، حناف. )
 )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة دمشؽ، سكريا. ،مدينة دمشؽ

التنمية المينية لأعضاء ىيئة التدريس كالقيادات الأكاديمية في ـ(. 2006حسيف، سلامة. )
  ،)دراسة تقكيمية لمشركع تنمية القدرات فييا(. المؤتمر القكمي السنكم الثالث عشر ،جامعة بنيا

كالرؤل بمركز تطكير  -نكفمبر.  27الجامعات العربية في القرف الحادم كالعشريف الكاقع 
 التعميـ الجامعي بجامعة عيف شمس. القاىرة، مصر.

ميف في كرش الصيانة فني لمعامفاعمية برامج التدريب الـ(. 2011الحربي، عبد ا . )
 . )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.بحرس الحدكد

شركة  :. القاىرةرة المكارد البشرية: مدخؿ متكامؿإداـ(. 1997سيف، عبد الفتاح دياب. )ح
 البراء.

 دار البياف العربي. :جدة .مبادئ عمـ النفسـ(. 1992ختار. )حمزة، م

، الضباط نحك الترقية بالخدمة العسكرية اتجاىاتـ(. "2003الحربي، محمد بف بدر. )
 )دراسة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.
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)رسالة  تطكير الذات كدكره في تنمية الميارات الامنيةـ(. 2009الخميفة، رياض. )
 شكرة(.  جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.ماجستير غير من

اتجاىات مكظفي إدارة العلاقات العامة في  ـ(.2013الخياط، عبد العزيز بف سعيد. )
)رسالة ماجستير غير  الجامعات الحككمية كالأىمية بالمممكة العربية السعكدية نحك التدريب،

 منشكرة(. جامعة الممؾ سعكد.

علاقة القيادة التحكيمية بالإبداع الإدارم لدل رؤساء الأقساـ ـ(. 2010خمؼ، محمد كريـ. )
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. الجامعة الإسلامية، ةديمييف في الجامعة الإسلامية بغز الأكا
 غزة.

منظمة الأقطار العربية  :. القاىرةالحقائب التدريبيةـ(. 1988، عبد البارم إبراىيـ. )درة
 ؿ.المصدرة لمبترك 

دكر الإبداع الإدارم في حؿ المشكلات الإدارية في ـ(. 2001عدناف جمعة. )الدكم، 
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأجيزة الأمنية بدكلة البحريف

 الأمنية، الرياض.

مية ، مجمة التنالأنشطة الإدارية لممديرـ(. 1980راغب، حسيف مكسى، كأحمد عبد ا . )
 القاىرة. :(6(، السنة )23كالإدارة، العدد )الإدارية، الجياز المركزم لمتنظيـ 

لإدارة بالأىداؼ كالإدارة بالقيـ في منظمات ـ(. "2006، حدة، كلخضر، مرغاد. )رايس
 ايتراؾ لمنشر. :. الجزائر1. طالأعماؿ

 مكتبة العبيكاف. :. الرياض2. طإدارة المكارد البشريةـ(. 2004رشيد، مازف فارس. )

اتجاىات القيادات الأمنية نحك عممية التطكير ـ(. 2010الزىراني، حسيف بف حسف. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(  .الذاتي لمعامميف بالأجيزة الأمنية في المممكة العربية السعكدية

 جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض. 

 .عالـ الكتب :القاىرة3. . طعمـ النفس الاجتماعـ(. 1974راف، عبد السلاـ حامد. )زى
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إدارة المعرفة كأثرىا عمى تميز الأداء دراسة تطبيقية ـ(. 2011الزطمة، نضاؿ محمد. )
. )رسالة ماجستير غير منشكرة(. عمى الكميات كالمعاىد التقنية المتكسطة العاممة في قطاع غزة

 مية، غزة.الجامعة الإسلا

 ة:. القاىر السمكؾ الاجتماعي لمفرد كأصكؿ الإرشاد النفسيـ(. 1995زيداف، مصطفى. )
 دار النيضة المصرية لمنشر كالتكزيع.

 دار الفكر لمطباعة كالنشر كالتكزيع. :. عمافلإبداعـ(. "2002الحسنية، سميـ. )

 مركز الإسكندرية لمكتاب. :. الإسكندريةعمـ النفس الاجتماعيـ(. 2001سيير، أحمد. )

 دار الجامعات لمنشر. :. الإسكندريةالسمكؾ التنظيمي كالأداءـ(. 1988ي. )سميماف، حنف

. لإدارة الإلكتركنيةـ(. "2008ميطي، خالد البراىيـ. )السالمي، علاء عبد الرازؽ، كالس
 دار كائؿ لمنشر كالتكزيع. :عماف

مج التدريبية التخصصية في تحسيف أداء دكر البراـ(. 2013السعدكف، فيد بف حمد. )
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. العامميف في ىيئة التحقيؽ كالادعاء العاـ بمنطقة الرياض

 جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.

التدريب عمى رأس العمؿ كدكره في تنمية الميارات ـ(. 2015السمارم، محمد بف إبراىيـ. )
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة مديرية الأمف العاـ في مدينة الرياض الأمنية لضباط

 نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.

أثر التكظيؼ العمكمي عمى كفاءة المكظفيف بالإدارات العمكمية ـ(. 2010سمكل، نيشات. )
 لجزائر.)رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة أمحمد بكقرة "بكمرداس"، االجزائرية 

ـ، 15/12/2014الأنظمة كالقكانيف كالإجراءات. ـ(. 2014السمطة الكطنية الفمسطينية، )
 كزارة التربية كالتعميـ العالي، فمسطيف.

دار الشركؽ لمنشر  :. راـ ا ميارات تطكير الشخصية الذاتيةـ(. 2009شكشؾ، انس. )
 كالتكزيع.
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المينية لدل أعضاء الييئة التدريسية  مستكل التنميةـ(. "2010الشخشير، حلا محمكد. )
. )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة النجاح عة النجاح الكطنية مف كجية نظرىـفي جام

 الكطنية، فمسطيف.

أثر إدارة الذات عمى فرص التشغيؿ، دراسة تطبيقية عمى ـ(. 2011شعيب، خيرم. )
ماجستير غير منشكرة(. الجامعة  )رسالة ،خريجي كمية مجتمع )تدريب غزة( الأقساـ الفنية

 الإسلامية، غزة.

التكجيات السببية المسايرة _ المغايرة كعلاقتيما بالاتجاه  ـ(.2011الشريؼ، علاء فريد. )
)رسالة  ،نحك تعاطي المكاد النفسية لدل طمبة جامعة الأزىر بغزة، في ضكء نظرية تحديد الذات

 ماجستير غير منشكرة(. جامعة الأزىر، غزة.

التدريب الذاتي لتنمية الميارات الإدارية لمقيادات ـ(. 2011الصاعدم، سامر عبيد. )
 جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية. :. الرياض1. طالأمنية في المممكة العربية السعكدية

دكر برامج التدريب عمى رأس العمؿ في تنمية ميارات ـ(. 2003الصاعدم، سامر عبيد. )
 ، )رسالة ماجستير غير منشكرة(.  نايؼ لمعمكـ الأمنية، الرياض.ع المدنيالعامميف في الدفا

)رسالة  ،مميف لبرامجواالتطكير التنظيمي كمدل مقاكمة العـ(. 2013الصفية، فيد. )
 ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.

التربكية كسمكؾ الأفراد كالجماعات في لإدارة ـ(. "1986يؿ، ىاني عبد الرحمف. )الطك 
 مكتبة شقير كعكشة.  :، عمافالمنظمة

 دار كائؿ لمنشر. :. الأردففيكـ الذات بيف النظرية كالتطبيؽم(. 2004الظاىر، قحطاف. )

عالـ الكتب الحديثة لمنشر  :. إربدتنمية المكارد البشريةـ(. 2004الظاىر، نعيـ إبراىيـ. )
 كالتكزيع.

دار الجامعات  :. الإسكندريةلسمكؾ التنظيمي كالإدارة الحديثةاـ(. 1992راىيـ. )العمرم، إب
 المصرية.
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التعمـ الذاتي مفيكمو، مبرراتو، الأسس العممية لو، (. ـ2016العمي، أحمد عبد ا . )
 زارة التربية كالتعميـ الككيتية،ـ، مكقع ك 10/5/2016 ،الطريؽ إليو

.269www.mohyssin.com/forum/showthread,php?t= 

. )بحث منشكر(. مجمة التقنيات التربكية الحديثة كالتعمـ الذاتيـ(. 2012العيبي، خماس )
 دجمة الاىمية، العراؽ. ، كمية203الأستاذ، العدد 

دار المسيرة لمنشر  :. مصر1. طالتعمـ اسسو كتطبيقاتوـ(. 2004بك علاـ، رجاء. )أ
 كالتكزيع.

 المجتمع العربي لمنشر. :. عماف1. طمفيكـ الذاتـ(. 2005العمرية، صلاح الديف، )

اتجاىات مديرم المدارس الحككمية الثانكية نحك تطبيؽ إدارة ـ(. 2010عثماف، عادؿ. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة النجاح  ،المعرفة في المحافظات الشمالية في فمسطيف

 الكطنية، نابمس.

منشأة المعارؼ لمنشر  :. الإسكندريةدراسات سيككلكجيةـ(. 1984عيسكم، عبد الرحمف. )
 كالتكزيع.

المدخؿ إلى البحث في العمكـ السمككية أساسيات تحديد ـ(. 2000عساؼ، عبد المعطي. )
 .31-30(، ص ص 3(، ع)3، المجمة العربية للإدارة، ـ)الاحتياجات التدريبية

تكطيف تقنية المعمكمات في دكؿ مجمس التعاكف ـ(. 2000سف. )العبد قادر، عبد ا  ح
 )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة الممؾ فيد لمبتركؿ كالمعادف، الظيراف. ،نحك ادارة مثمى

الترقيات الكظيفية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي ـ(. 2010العتيبي، عطا ا  بف مطني. )
الة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ لمعمكـ )رس ،لمعامميف في جكازات مدينة الرياض

 الأمنية، الرياض.

تخطيط كتنمية المسار الكظيفي ـ(. 2011عبد العزيز الفاضؿ، عبد العزيز بف محمد. )
، )رسالة كانعكاساتو عمى الأمف الكظيفي مف كجية نظر العامميف في كزارة التربية كالتعميـ

 كـ الأمنية، الرياض.ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ لمعم
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تدريب القيادات الجامعية الفمسطينية كأحد مجالات تطكير ـ(. 1999العاجز، فؤاد عمي. )
المؤتمر السنكم السابع، الإدارة الجامعية في الكطف العربي  الإدارة الجامعية في فمسطيف،

كمكتبة  بالاشتراؾ مع مركز تطكير التعميـ الجامعي بجامعة عيف شمس، دار الفكر العربي
 .191-160النيضة المصرية، جامعة عيف شمس، ص ص

 : )د.ف(.القاىرة .1ط .مستكل الطمكح كالشخصيةـ(. 1972اميميا. )عبد الفتاح، ك

دار  :. عماف2/ اصدار 1. طتفريد التعمـ كالتعميـ المستمرـ(. 2009العبيدم، محمد. )
 الثقافة.

تدريب المعمميف أثناء الخدمة كسبؿ معكقات ـ(. 2008اف، مصطفى عبد الجميؿ. )أبك عطك 
 ، غزة.ة. )رسالة ماجستير غير منشكرة(. الجامعة الإسلاميالتغمب عمييا بمحافظات غزة

مفيكـ الذات كأثر بعض المتغيرات الديمكغرافية ـ(. 2002العمي، ميند عبد سميـ. )عبد 
ية في محافظتي جنيف مكعلاقتو بظاىرة الاحتراؽ النفسي لدل معممي المرحمة الثانكية كالحكك 

 . )رسالة ماجستير غير منشكرة(، جامعة النجاح الكطنية، نابمس، فمسطيف.كنابمس

. السمكؾ الإنساني كالتنظيمي: منظكر كمي مقارفـ(. 1995العديمي، ناصر محمد. )
 معيد الإدارة العامة. :الرياض

مستكل الأداء مف كجية عمميات إدارة المعرفة كعلاقتيا بتطكير ـ(. 2013الغنيـ، سامي. )
جامعة نايؼ العربية لمعمكـ  نظر مكظفي إمارة منطقة القصيـ، )رسالة ماجستير غير منشكرة(.

 .الأمنية، المممكة العربية السعكدية

دار المسيرة  :. عماف1ط. التعمـ الذاتي بالحقائب التعميميةـ(. 2001غبايف، عمر.  )
 لمنشر كالتكزيع.

 دار الفكر لمنشر كالتكزيع. :. عمافالسمكؾ التنظيميـ(. 1993المغربي، كامؿ محمد. )

دكر إدارة الحياة الكظيفية في تحفيز العامميف في المؤسسات ـ(. 2010فيركز، بكزكريف. )
، )دراسة -دراسة ميدانية بشركة مامي لممشركبات الغازية بسطيؼ-الصغيرة كالمتكسطة

 .ماجستير غير منشكرة(. جامعة فرحاف عباس، سطيؼ
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تخطيط كتنمية المسار الكظيفي كانعكاساتو عمى الامف ـ(. 2011الفاضؿ، عبد العزيز. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(.  ،الكظيفي مف كجية نظر العامميف في كزارة التربية كالتعميـ

 جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.

، العامة في التعامؿ مع الأزماتدكر إدارة العلاقات ـ(. 1999الفييد، عمي بف محمد. )
 )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة الممؾ سعكد، الرياض.

دكافع التعمـ الذاتي في برامج تدريب مكظفي الشركة ـ(. 2004القصيمي، خميؿ بف عمي. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة الممؾ سعكد،  ،السعكدية لمكيرباء بالمنطقة الشرقية

 ربية السعكدية.المممكة الع

الحاجات النفسية كمفيكـ الذات كعلاقتيما بمستكل الطمكح ـ(. 2011القطناني، علاء. )
)رسالة ماجستير منشكرة(.  ،لدل طمبة جامعة الازىر بغزة في ضكء نظرية محددات الذات

 جامعة الازىر، غزة.

ديرم المدارس درجة تأثير الدكرات التدريبية في أداء مـ(. 2010القيسي، عبير جماؿ. )
، )رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة لمياميـ في محافظات فمسطيف، مف كجية نظرىـ

 النجاح الكطنية، فمسطيف.

القيادة الإدارية التحكؿ نحك نمكذج القيادم ـ(. 2001ني، سالـ بف سعيد حسف، )القحطا
 مكتبة الممؾ فيد الكطنية. :. الرياض1. طالعالي

معكقات التطكير التنظيمي كحمكليا دراسة مسحية عمى ـ(. 2007القحطاني، محمد. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة الممؾ  الأجيزة الحككمية المركزية بمدينة الرياض،

 سعكد، الرياض.

السمكؾ التنظيمي: دراسة السمكؾ الإنساني الفردم ـ(. 2000القريكتي، محمد قاسـ. )
 دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع. :. عمافالمنظمات المختمفةكالجماعي في 

التطكير التنظيمي كقضايا معاصرة: التنظيـ ـ(. 2006لكبيسي، عامر بف خضير. )ا
 دار الرضا لمتكزيع كالنشر. :. دمشؽ4. جالإدارم الحككمي بيف التقميد كالمعاصرة
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دار  :، عماف1. طديثةالتطكير التنظيمي: أساسيات كمفاىيـ حـ(. 2001كسى )المكزم، م
  كائؿ لمنشر.

مركز  :الإسكندرية. السمكؾ التنظيمي: مدخؿ بناء المياراتـ(. 1997ماىر، أحمد. )
 التنمية الإدارية.

 .، )د.ف(المممكة العربية السعكدية .التعمـ الذاتيمداح، ساميو. )د.ت.(. 

كجية نظر القيادات  معكقات التطكير التنظيمي مفـ(. 2002ارم، عبد ا  بف سعد. )المش
. )رسالة ماجستير غير منشكرة(. العميا كالكسطى في شرطة منطقتي الرياض كمكة المكرمة

 جامعة نايؼ لمعمكـ العربية كالأمنية، الرياض.

مكتبة الأنجمك  :مصر. التعمـ الذاتي كارتقاء الشخصيةـ(. 1977منصكر، طمعت. )
 المصرية.

 مجمة جامعة ،تي مفيكمو، طبيعتو، مبرراتو، كطرائقوالتعمـ الذامسمار، فيصؿ. )د.ت.(.  
 .95-67الامارات العربية المتحدة ص ص

دكر التدريب أثناء العمؿ في تنمية ميارات الأفراد ـ(. 2010المطيرم، فيصؿ بف محمد. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(. جامعة نايؼ لمعمكـ  العامميف بدكريات الأمف بمحافظة جدة،

 رياض.الأمنية، ال

دار صفاء لمنشر  :. عماف1. طالتعميـ المستمر كالتثقيؼ الذاتيـ(. 2005محامدة، ندل. )
 كالتكزيع.

معكقات تطبيؽ إدارة الجكدة الشاممة في الجامعات ـ(. 2008مدكخ، نصر الديف. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(. الجامعة  ،الفمسطينية بمحافظات غزة كسبؿ التغمب عمييا

 ، غزة.الإسلامية

درجة ممارسات القيادات الإدارية في الجامعات ـ(. 2009أبك معمر، كصفية محسف. )
)رسالة ماجستير غير منشكرة(.  ،الفمسطينية بمحافظات غزة لتفكيض السمطة كسبؿ تفعيميا

 الجامعة الإسلامية، غزة. 
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كالة دكر التدريب في تطكير كفايات مديرم مدارس ك ـ(. 2007نتيؿ، جماؿ إبراىيـ. )
 )رسالة ماجستير غير منشكرة(. الجامعة اهسلامية، غزة. الغكث الدكلية في قطاع غزة،

تحديث نظاـ المكظفيف في الجامعة الإسلامية. ـ(. 2007نظاـ الجامعة الإسلامية المحدث، )
 الجامعة الإسلامية بغزة، فمسطيف. 

. 6. طكالكظائؼ الإدارة العامة الأسسـ(. 2006سعكد بف محمد، كآخركف. )النمر، 
 مطابع الفرزدؽ التجارية. :اضالري

أثر التنمية الذاتية عمى الأداء الكظيفي لممكارد البشرية، ـ(. 2014نكفؿ، صفاء كامؿ. )
)بحث غير منشكر( الجامعة  ،دراسة تطبيقية عمى الشؤكف الإدارية بالجامعة الإسلامية بغزة

 الإسلامية، بغزة.

دار الفرقاف لمنشر  :. عمافعمـ النفس التربكمـ(. 1991نشكاني، عبد المجيد. )
 كالتكزيع.

إدارة الذات كعلاقتيا بالإبداع الإدارم لدل مديرات ـ(. 2010اليذلي، رجكة. )
)رسالة  ،كمساعدات كمعممات مدارس المرحمة الثانكية بمدينة مكة المكرمة مف كجية نظرىـ

 جامعة اـ القرل، المممكة العربية السعكدية.ماجستير غير منشكرة(. 
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 الملاحق
 قائمة بأسماء المحكمين(: 1)ممحق 

 العمــــــل الاسم م.

 عبد ا  سالـ حمسسالـ  .أ.د  -1

 عميد سابؽ كمية التجارة
 أستاذ مشارؾ في المحاسبة

 نائب سابؽ لرئيس الجامعة لمشئكف الإدارية
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أ.د. يكسؼ حسيف عاشكر  -2
 رئيس قسـ إدارة الأعماؿ في كمية التجارة

 أستاذ مشارؾ في إدارة الأعماؿ
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أ.د. سامي عمي سميماف أبك الركس  -3
 في كمية التجارة سابؽ رئيس قسـ إدارة الأعماؿ

 أستاذ مشارؾ كخبير تنمية المكارد البشرية
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أ.د. كفيؽ حممي سعيد الأغا  -4
 في كمية التجارة سابؽ رئيس قسـ إدارة الأعماؿ

 إدارة الأعماؿ مشارؾأستاذ 
 غزة-جامعة الأزىر

 د. خالد عبد الدىميز  -5
 نائب عميد كمية التجارة

 أستاذ مساعد قسـ إدارة الأعماؿ
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أ.د. نضاؿ فريد محمد عبد ا   -6
 الإدارة كالتمكيؿعميد كمية 

 أستاذ مساعد محاسبة كتدقيؽ
 غزة -جامعة الأقصى 

 فارسأ.د. محمد جكدت محمد   -7

 عميد كمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية
 في كمية التجارة سابؽ رئيس قسـ إدارة الأعماؿ

 الإداريةأستاذ مساعد الاقتصاد كالعمكـ 
 غزة-جامعة الأزىر

 إدارة الأعماؿ كالعمكـ المالية كالمصرفية  مساعد أستاذ د. ياسر عبد طو الشرفا  -8
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أستاذ مساعد قسـ إدارة الأعماؿ إسماعيؿ حسف سمكرد. أكرـ   -9
 غزة–الجامعة الإسلامية 

 أستاذ مساعد الاقتصاد كالعمكـ السياسية د. نافذ محمد محمد بركات  -10
 غزة–معة الإسلامية االج

 إدارة الأعماؿمساعد أستاذ  د. أيمف سميماف سلاـ أبك سكيرح  -11
 الكمية الجامعية لمعمكـ التطبيقية
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 شخصيات المقابلات(: قائمة بأسماء 2ممحق )

 العمــــــل الاسم م.

 مدير عاـ الجامعات بكزارة التربية كالتعميـ العالي د. خميؿ حماد  -12
 كزارة التربية كالتعميـ العالي

 مدير عاـ التربية كالتعميـ د. زكريا مصطفى اليكر  -13
 كزارة التربية كالتعميـ العالي

 مساعد مدير دائرة خدمات الحرـ الجامعي معيف عبد الكريـ الدبش أ.  -14
 غزة-الجامعة الإسلامية

 مساعد مدير دائرة شئكف المكظفيف إياد محمكد الزطمة أ.  -15
 غزة-الجامعة الإسلامية

 مشرؼ قسـ الحراسات عمي محمد الرنتيسي أ.  -16
 غزة-الجامعة الإسلامية

 سكرتير دائرة  شئكف المكظفيف أ. كسيـ خميؿ عاشكر  -17
 غزة-الإسلاميةالجامعة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

544 
 

 
 موظفي الجامعة الإسلامية بغزة كشف بأعداد(: 2ممحق )
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 كشف الرواتب المعتمد لمموظفين حسب الدرجة الوظيفية (: 3ممحق )
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 أداة الدراسة في صورتيا النيائية(: 4)ممحق 

 الجامعة الإسلامية بغزة
 التجــــــــــــارةكميـــــــــــــــــــة 

 قســـــــم إدارة الأعمـــــــال
 

 

 استبانة تعبئة

 

/ المحترمة ،،،  حضرة السيد/ ة: ................................................... المحترـ

 تحية طيبة كبعد:

 
قيــاس أثــر الارتقــاء الــذاتي لممــوظفين فــي توجــو يقػػكـ الباحػػث بػػإجراء دراسػػة بعنػػكاف: "

داريا وماليا: دراسة مقارنة بين الجامعة الإسلامية وجامعة الأزىر بغـزة  الإدارة العميا أكاديميا وا 
الجامعػة الإسػلامية، كميػة "، كذلؾ لمحصكؿ عمى درجة الماجستير مػف من وجية نظر الموظفين

 .التجارة، تخصص إدارة الأعماؿ

دراسػػة كالكصػػكؿ إلػػى النتػػائج كقػػد أعػػد الباحػػث ليػػذه الدراسػػة اسػػتبانة، لتحقيػػؽ أىػػداؼ ال
(، 5-1مػػػف ) بحسػػب تػػػدريج خماسػػي عمػػى فقراتيػػػا، درجػػػة المكافقػػةتحديػػد المطمكبػػة، مػػف خػػػلاؿ 

 .( أدنى درجة مكافقة1( أعمى درجة مكافقة، ك)5حيث )

درجػػة ككضػػع  فقػػرات الاسػػتبانة،، كقػػراءة البيانػػات الشخصػػيةمػػف سػػيادتكـ تعبئػػة جػػك فنر 
كرة تػػكخي الدقػػة كالمكضػػكعية، إذ أف ذلػػؾ لػػو الأثػػر الكبيػػر عمػػى فقػػرة، مػػع ضػػر  كػػؿ أمػػاـ المكافقػػة

كاقعية النتائج، كمكضكعيتيا، عممان بػأف معمكمػاتكـ سػتحاط بالسػرية التامػة، كىػذه المعمكمػات مػف 
 .فقط أجؿ البحث العممي

 كتقبمكا فائؽ الاحتراـ كالتقدير ،،،

  محمد كمال أبو جلالةالباحث/ 

 0598924390جوال/  
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 الشخصية: البياناتأولا: 
 
 ( أنثى  ( ذكر  )  : )الجنس .1
 ( خدمات  ( إدارم  )  : )طبيعة العمل .2
 الأزىر(   )  الإسلامية(   : )الجامعة .3
 دكتكراة(   )  ماجستير(   )  بكالكريكس(   )  دبمكـ فأقؿ(   : )المؤىل العممي .4
                                                      سنة  40أقؿ مف -30( مف   سنة  ) 30( أقؿ مف   : )العمر .5

 سنة فأكثر 50(   سنة  ) 50أقؿ مف  -40( مف   )
                                           سنكات 10-5( مف   سنكات  ) 5( أقؿ مف   : )عدد سنوات الخدمة .6

 سنكات 10( أكثر مف   )
                          دينار  1000أقؿ مف -500( مف   دينار  ) 500( أقؿ مف   : )الراتب الشيري .7

 دينار فأكثر 2000(   دينار  ) 2000أقؿ مف -1000( مف   )
 ثانيا: الارتقاء الذاتي لمموظفين:

5-1الدرجة من  الفقرات م  

دوافع الارتقاء الذاتي لمموظفينالمحور الأول: محور   
  أكبرالحصكؿ عمى راتب أطمح ب  .1
  في نياية الخدمة راتب ادخار أفضؿأنظر إلى   .2
  خدمة النياية في مكافأة أفضؿ أرغب ب  .3
  مميزةمكانة اجتماعية الكصكؿ إلى  أطمح في  .4
  تقديرشكر ك الحصكؿ عمى شيادات أىتـ ب  .5
  في عمميامتيازات  أرنك لتحقيؽ  .6
  الكظيفي أعمؿ مف أجؿ الارتقاء في السمـ  .7
  الذات في مجاؿ الكظيفةفرص لتطكير ال أقتنص  .8
  في عممي تحقيؽ الإبداع كالتجديدأىتـ ب  .9

  في عممي تحقيؽ الاستقرار الكظيفيأرغب في   .10
5-1الدرجة من  حصول الموظف عمى دورات تدريبيةالمحور الثاني: محور  م  
  الجامعةأشارؾ في دكرات تدريبية داخؿ  1
  الجامعةأشارؾ في دكرات تدريبية خارج  2
  أشارؾ في دكرات تدريبية في مجاؿ تخصصي 3
  تخصصيمجاؿ أشارؾ في دكرات تدريبية في مجالات غير  4
  أحرص عمى أخذ الدكرات التدريبية بشكؿ مستمر 5
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5-1الدرجة من  الفقرات م  

  أمتمؾ مجمكعة متنكعة مف الدكرات التدريبية في سيرتي الذاتية 6
  تزيد الدكرات التدريبية مف مياراتي كخبراتي 7
  مياراتيتساىـ الدكرات التدريبية في تنمية  8
5-1الدرجة من  حصول الموظف عمى شيادة عمميةالمحور الثالث: محور  م  
  أقكـ بالدراسة لمحصكؿ عمى شيادة عممية جديدة 1
  أكازف بيف عممي الحالي كدراستي الجديدة 2
  أرل أف دراستي الحالية تطكر أدائي في العمؿ 3
  الكظيفي مسارمتساىـ دراستي الحالية في تحسيف  4
  عالية )دراسات عميا(أطمح بأف أحصؿ عمى شيادات عممية  5
  أعتقد أف الشيادة العممية الجديدة ستغير طبيعة عممي في الجامعة 6
  احتراـ الآخريف لي ستزيد مفأعتقد أف الشيادة العممية الجديدة  7
  الجديدة ستزيد مف راتبيأرل أف الشيادة العممية  8
5-1الدرجة من  مستوى الأداء والعلاقات المتبادلة بين الموظفينالمحور الرابع: محور  م  
  أعمؿ مع زملائي كفريؽ كاحد 1
  أشارؾ في الفعاليات المختمفة التي تنظميا الجامعة 2
  أشارؾ زملائي في أفراحيـ كأتراحيـ 3
  لتطكير العمؿأحرص عمى تقديـ أفكار جديدة  4
  أقكـ بحؿ المشكلات التي أكاجييا بنفسي 5
  أنجز أعمالي دكف تأخير 6
  أساىـ في كضع أىداؼ كخطط الجامعة 7
  ألتزـ بمكاعيد الحضكر كالانصراؼ داخؿ عممي بالجامعة 8
  أمارس الرقابة الذاتية في عممي 9
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 :لمموظفين توجو الإدارة العميا نحو الارتقاء الذاتيثالثا: 

5-1الدرجة من  الفقرات م  

  تقدـ الإدارة العميا الحكافز التشجيعية لممكظفيف  .1

  لممكظفيف في الارتقاء الذاتي تشجع الإدارة العميا المبادرات الفردية  .2

  تقدر الإدارة العميا أداء كنشاط المكظفيف  .3

  تشجع الإدارة العميا التنافس في العمؿ بيف المكظفيف  .4

  في الترقيةالكفاءة كالأقدمية تعتمد الإدارة العميا   .5

  تعزز الإدارة العميا انتماء المكظفيف لمجامعة  .6

  تحرص الإدارة العميا عمى زيادة الرضا الكظيفي لدل المكظفيف  .7

  تقدـ الإدارة العميا المكافآت المالية لممكظفيف المتميزيف  .8

  الكظيفي لممكظفيفتيتـ الإدارة العميا بالاستقرار   .9

  تتفيـ الإدارة العميا الدكافع كالحاجات الذاتية لممكظفيف  .10

  تكفر الإدارة العميا بيئة مناسبة للارتقاء الذاتي لممكظفيف  .11

  تعتمد الإدارة العميا الكفاءة في تكلي المكظفيف لممناصب الإدارية  .12

  للارتقاء الذاتي لممكظفيفاللازمة تكفر الإدارة العميا الكسائؿ كالأدكات   .13

  تحتسب الإدارة العميا الشيادات الجديدة في تقييـ المكظفيف أكاديميان   .14

  إداريان  تحتسب الإدارة العميا الشيادات الجديدة في تقييـ المكظفيف  .15

  إداريان  تحتسب الإدارة العميا الدكرات التدريبية في تقييـ المكظفيف  .16

  ماليان  الشيادات الجديدة في تقييـ المكظفيفتحتسب الإدارة العميا   .17

5-1الدرجة من  توجو الإدارة العميا نحو الارتقاء الذاتي لمموظفين تابع فقرات محور / م.  

  ماليان  تحتسب الإدارة العميا الدكرات التدريبية في تقييـ المكظفيف  .18

  الذاتيتعقد الإدارة العميا برامج تعريفية لمتعريؼ ببرامج الارتقاء   .19

  تقكـ الإدارة العميا بحؿ مشاكؿ المكظفيف  .20

  مقياـ ببعض الأعماؿ غير الركتينيةلتفكض الإدارة العميا المكظفيف   .21

 تقدـ الإدارة العميا مركنة في مقدار الكقت المسمكح لممكظفيف بػالخركج بػو   .22
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5-1الدرجة من  الفقرات م  

 أثناء أكقات العمؿ الرسمي لتمقي المحاضرات الدراسية

23.  
العميا مركنة في عدد السػاعات الدراسػية التػي يمكػف لممكظػؼ تقدـ الإدارة 

 تسجيميا خلاؿ الفصؿ الدراسي الكاحد
 

24.  
تقدـ الإدارة العميا مركنة في مقدار الكقت المسمكح لممكظفيف بػالخركج بػو 

 أثناء أكقات العمؿ الرسمي للالتحاؽ بدكرات تدريبية 
 

25.  
الػذيف يمتمكػكف القػدرة عمػى  تسند الإدارة العميا الأعماؿ الصػعبة لممػكظفيف

 إنجازىا
 

  الاتصاؿ المفتكح كالمباشر مع المكظفيف سياسةتعتمد الإدارة العميا   .26

27.  
لارتقػػػاء الػػػذاتي دعـ الػػ ة الجامعػػػةتخصػػص الإدارة العميػػػا جػػزءان مػػػف ميزانيػػ

 لممكظفيف
 

28.  
عنػػػد  فػػػي العمػػػؿ التكنكلكجيػػػة الحديثػػػة الأدكات تػػػكفير تراعػػػي الإدارة العميػػػا

 الارتقاء الذاتي لممكظفيف
 

  لتحسيف أداء المكظفيف الإدارة العميا برامج تدريبية داخؿ الجامعةتقدـ   .29

  برامج تدريبية خارج الجامعةالتحاؽ المكظفيف بالإدارة العميا تشجع   .30

31.  
فػي مجػالات متعػددة لممػكظفيف حسػب  كرش عمػؿبعقػد الإدارة العميػا تقكـ 

 الحاجة
 

  تقييـ دكرم لأداء المكظفيفبعمؿ الإدارة العميا تقكـ   .32

  باستمرار التدكير الكظيفيسياسة الإدارة العميا تنتيج   .33

  متابعة تنفيذ نظاـ التخطيط الكظيفيبالإدارة العميا تقكـ   .34

  لممكظفيف تقدـ الإدارة العميا الاستشارات الكظيفية  .35

 :الارتقاء الذاتي لمموظفين : معوقاترابعاً 
5-1الدرجة من  الفقرات م  
  غياب الكصؼ الكظيفي لمعمؿ 1
  النظرة السمبية مف الإدارة العميا للارتقاء الذاتي لممكظؼ 2
  التكجو السمبي للإدارة العميا في احتساب الارتقاء الذاتي لممكظؼ إداريان  3
  التكجو السمبي للإدارة العميا في احتساب الارتقاء الذاتي لممكظؼ ماليان  4
  عدـ تطبيؽ مبدأ الكفاءة في الترقي 5
  التي تقدميا الإدارة ضعؼ الحكافز المادية 6
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5-1الدرجة من  الفقرات م  
  التي تقدميا الإدارة ضعؼ الحكافز المعنكية 7
  غياب الدعـ مف قبؿ الإدارة العميا 8
  كجكد ترابط بيف المسار التدريبي كالمسار الكظيفي ـعد 9
  عدـ فاعمية البرامج التدريبية 10
  انخفاض ركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة 11
  عدـ تكعية المكظفيف بأىمية تخطيط المسار الكظيفي 12
  عدـ الاستفادة مف أصحاب الخبرة في مجاؿ التخطيط كالتطكير الكظيفي 13
  عدـ تكفر الإمكانات لدل المكظؼ للارتقاء الذاتي 14
  في الجامعة الماليعدـ الاستقرار  15
  غياب التشجيع الذم تقدمو الأسرة للارتقاء الذاتي 16

 :الارتقاء الذاتي لمموظفين : آليات تفعيلخامساً 
5-1الدرجة من  الفقرات م  

1 
تبني البرامج التي تيدؼ إلى تكعية المكظفيف بأىمية تخطيط المسار 

 الكظيفي
 

  تصميـ البرامج التدريبية التي تنسجـ مع المسار الكظيفي 2

3 
التعاكف المشترؾ بيف الجامعات لتبادؿ الخبرات في مجاؿ التخطيط 

 الكظيفي
 

  إجراء دراسات مستقبمية حكؿ الارتقاء الذاتي لممكظفيف 4
  تكفير المعمكمات اللازمة بشأف الارتقاء الذاتي 5
  إيجاد المناخ الملائـ للاستقرار كالارتقاء الذاتي 6
  التقدـ الكظيفيتطبيؽ أسس الكفاءة في فرص  7
  مف قبؿ الإدارة العميا اعتماد الحكافز المادية 8
  مف قبؿ الإدارة العميا اعتماد الحكافز المعنكية 9
  كجكد قكانيف كلكائح تنظـ التقدـ الكظيفي 10
  تشجيع ركح الإبداع كالابتكار كالمبادرة 11

12 
بأىمية تخطيط المسار  كافية مف قبؿ الإدارة العميا لممكظفيف تكعية

 الكظيفي
 

 

 كشكرا لكـ عمى حسف تعاكنكـ ،،،
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 كتب تسييل الميام(: 5)ممحق 
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