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{ ًُ وَقُؿِ اعْهَمُوا فَسَيَرَى المَّ
 ًُ ْـ وَرَسُولُ عَهَمَكُ

وَسَتُرَدُّوفَ  ۖ  وَالْهُؤْهِىُوفَ 
إِلَىٰ عَالِِـ الْغَيْبِ 

ْـ بِهَا  ٍَادَةِ فَيُىَبِّئُكُ وَالشَّ
ْـ   105التوبة،اية {تَعْهَمُوفَ كُىْتُ



 

  ب
 

 ْذاءإ                                          

  هف عمهىي الىجاح والصبر إلى

  هف افتقدي في هواجٍة الصعاب إلى

 ولا يقؼ ولـ تهٍمً الدىيا لأرتوي هف حىاىً

  أبي... ٌذا جاىبي الاف ليشٍد عهمي إلى 
لىو    هف تتسابؽ الكمهات لتخرج هعبرة عف هكىوف ذاتٍا ا 

  ها أىا فيً إلىهف عمهتىي وعاىت الصعاب لأصؿ  إلى
 . أهي.وعىدها تكسوىي الٍهوـ أسبح في بحر حىاىٍا ليخفؼ هف آلاهي .

ف يكوف بيىىا ولكف قدر الله الىافذ أب الحاىي الحبيب والذي كىت أتهىى هف كاف بهثابة الأ إلى

 أيهفخي الشٍيد أ

 ٌبة الحبيبة .. زوجتيجاىبي . إلى تي ووقفىميالي وساىدتال تهف سٍر  إلى

 لاديأو ... إلىيحف لٍـ الفؤاد في كؿ وقت وحيف  هف إلى

  ىور ورغد وهحهد وجىى وهيس 

 جهيعاخواتي أو  اىيإخو   ٌىا...ٌا  قؼلأي ىويساىدوى هف كاىوا يضيئوف لي الطريؽ إلى

 ىدي ىذا العمل المتواضعأ



 

  ت
 

  ٔػزفبٌشكز 

 

يىفع  أف أرجو والذي الهتواضع، العهؿ ٌذا هف ىتٍاءالا لي يسر أف عمى وجؿ عز الله أحهد
 واف يرضي ربي  وطىيو ٌمي أوالهسمهيف و  سلبـالإ

  /المشرف الحبيب الدكتور إلى واحترامي يير وتقد شكري بخالص أتقدم أنالا  يسعني لا

 ابراىيم المدىون محمد .د

 .الهتواضع العهؿ ٌذا إخراج في الكبير الأثر لتوجيٍاتً كاف والذي رسالتي عمى لإشرافً

والسياسة لمدراسات  الإدارة كاديهيةولأاحهد الوادية لمدكتور والاهتىاف  بالشكر أتوجً كها
 فيٍا. العميا التي اتاحت لىا اهكاىية الدراسات العميا

 الخيرية واخص بالذكر الأخلأعضاء وهوظفي جهعية الىور  والتقدير بالاحتراـ أتوجً كها
 أغىتً الذي البحث ٌذا لإتهاـساعدوىي الذيف عبد الله أبو سعدة  هٍدي جعرور والاخ

 الىور إلى بإخراجً وساٌهتهساعدتٍـ 

هف  حهد ٌاشـ الذي ساعدىي بالحصوؿ عمى الهراجع العمهيةأ لؤخلواتقدـ بالشكر  
 هصر العربيةجهٍورية 

وزهلبئي  والاقارب والاحباب صدقاءللؤ والتقدير الشكر حؽ عميىا كاف إف بآخر وليس وأخيراً 
ارجو  جاىبي وهساعدتي لإتهاـ ٌذا العهؿ إلىالمذيف وقفوا  الكراـ ءلمزهلبو  كؿُ باسهً ولقبة

 .جهيعا هف الله اف يكوف في هيزاف حسىاتىا
 خوكـ الباحث /أ

 شريؼ هحهد فرواىة 



 

  ث
 

 ممخص الدراسة

تحفيز الهوظفيف لدي جهعية الىور لٌدفت الدراسة الى التعرؼ عمى تأثير الإدارة بالتجواؿ 
ـ كفاءتٍـ الخيرية والهساٌهة في رفع هف خلبؿ هفٍوـ الإدارة بالتجواؿ وذلؾ  هف خلبؿ تحفيزٌ

 الإدارةهدى تطبيؽ جد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف هتوسط تقديرات يو والكشؼ عها اذا كاف 
، وقد استخدـ  في جهعية الىور الخيرية الهوظفيفهستوى تحفيز بيف هتوسط تقديرات بالتجواؿ 

مي وقاـ بتصهيـ استباىة لغرض جهع البياىات، وقد استخدـ الباحث الباحث الهىٍج الوصفي التحمي
استباىة عمى  100هوظؼ( ، وحيث تـ توزيع  100طريقة الهسح الشاهؿ لهجتهع الدراسة والبالغ )

 استباىة . 95جهيع الهوظفيف في جهيع الهستويات الإدارية وتـ استرداد 

  :أىمياوقد توصمت الدراسة إلى جممو من النتائج كان من 

و75.026بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية جاء بوزف ىسبي ) الإدارةهدى تطبيؽ   ( وٌ
جاء بوزف ىسبي  الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيفهستوى تحفيز كها وجاء  (،بدرجة )كبيرة

و بدرجة ) (76.061) ( α≤0.05علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة ) وجود، (كبيرةوٌ
ذا يبيف ، في جهعية الىور الخيرية الهوظفيفهستوى تحفيز بيف بالتجواؿ  الإدارةهدى تطبيؽ  بيف وٌ

كاتجاي حديث في عهميات التغيير الشاهمة  صحة هشكمة الدراسة ويؤكد دور الإدارة بالتجواؿ
( ويعىى ذلؾ اىً كها تـ تطبيؽ الإدارة 0.873بيرسوف) لمهىظهات، حيث بمغت قيـ هعاهؿ ارتباط

 .(0.873بهقدار) تحفيز الهوظفيف يتحسف( 0.1التجواؿ بقدار )ب
عمى تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ ( لα≤0.05أثر ذو دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة )ت يوجد

 %(.75.5) ىسبتًها  هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية
 :أىمياوقد خمصت الدراسة لمجموعة توصيات 

بالتجواؿ بالهفٍوـ العمهي الهدروس لها في ذلؾ هف  الإدارةزيادة هستوى تطبيؽ العميا ل الإدارةحث 
الاتصاؿ وحؿ الهشكلبت الاىية التي قد تعترض  فرفع لمكفاءة وتوفيرا لموقت والجٍد وتحسي

، والعهؿ الجديدة فكارالهوظفيف، وتعهؿ عمى تحفيز الهوظفيف ودفعٍـ للبرتقاء والتطوير وطرح الأ
 الهسؤوليف وربطً فيو  رفيفشبالتجواؿ وترسيخ ٌذا الهفٍوـ في اذٌاف اله الإدارةأ عمى تبىي هبد

الجهعية  فيىظاـ الحوافز  إيضاحالعهؿ عمى  وأيضاخطط ولوائح الجهعية الهعهوؿ بٍا، 
صدار ىهوذج بىظاـ الحوافز هوظفيف لم  . جهعية الىور الخيرية فيوا 
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  Abstract 
This study aimed at investigating management by walking around and its 

impact on incentivizing Al-Noor Charity Organization's employees. It also aimed at 

contributing to upgrading their competencies through applying the concept of 

management by walking around and revealing whether there was a statistically 

significant correlation between the mean scores of the extent of management by 

walking around implementation and those of incentivizing the Organization's 

employees. To achieve the study purpose, the researcher used the descriptive 

analytical approach. A questionnaire was designed for data collection. The researcher 

surveyed all the study population i.e. (100) employees at all administrative levels, 

each of whom was sent a questionnaire. Of the (100) distributed questionnaires, only 

(95) were returned. 

The most important of the study findings were as follows: the extent of the 

application of mobile management had a percentage weight of (75.26), which is 

relatively large. There was a statistically significant correlation at (α≤0.05) between 

the mean scores of the application of management by walking and those of the level 

of incentivizing Al-Noor Charity Organization's employees. Such findings confirm the 

validity of the study problem and stress the role of management by walking as a 

modern trend in the comprehensive change of organizations as the score of Pearson 

correlation coefficient was (0.873), which means that whenever management by 

walking is applied by (0.1), the employees' incentives will increase by (0.873). The 

study also found that there was a statistically significant effect at (α≤0.05) of the 

application of management by walking on the level of incentivizing Al-Noor Charity 

Organization employees' with a percentage weight of (75.5)% .    

The study concluded with a number of recommendations, the most important 

of which are as follows: urging the senior management to increase the level of the 

calculated application of management by walking concept as a means of raising 

competencies and saving time and effort and improving communication and 

immediate solution of problems encountered by employees. Management by walking 

also incentivizes employees and stimulates them to develop and progress, suggest 

new ideas and contribute to the adoption of the principle of management by walking 

and solidify this concept among supervisors and administrators and connect it with 

the applied regulations of the organization. Finally, it is important to clarify the 

incentive system to the Al-Noor Charity Organization's employees by issuing a form of 

the incentive system.        
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 انًمذيخ 1.1

بطبيعتً يىدهج هع بىي جىسً في هجهوعات  جتهاعياخمؽ الله سبحاىً وتعالى الإىساف 
داريةو  هىيةأوىفسية و  اجتهاعية أبعادذات  بشرية ذات اٌتهاهات هختمفة وهتىوعة  ا هتغيرلكىٍ ا 

 إلىبحاجة  الإدارةوقد تكوف ، ويشٍد العالـ تغيرا بيف الحيف والاخرهتطورة  ضاأيو  ،بشكؿ عاـ
توافؽ التعهؿ عمى تطوير ذاتٍا لمتوائـ و  فإىٍااٌتهاهات الاىساف  في  لأىٍا الجزء الاٌـ ذلؾ التغير

حتهي  الإدارة"فوجود ميدية لمتطور بدلا هف اف تكوف اسيرة البىى التق أداةهع ٌذا التطور واف تكوف 
ٍا أٌداففي كؿ التجهعات البشرية التي تهتمؾ إهكاىيات هادية وفىية وطبيعية تساعدٌا عمى تحقيؽ 

بشكؿ عاـ ٌي الركيزة الأساسية لكؿ عهؿ هبىي عمى أسس عمهية  الإدارةوتىفيذ واجباتٍا" ف
والاتجاٌات  فكاررات والأهستهرة وقد ظٍرت خلبؿ السىوات الاخيرة هوجات هتتالية هف التغي

اوالتي كاىت  داءبالأالتطور  إلىوالتي تٍدؼ جهيعٍا  داريةالإ في السىوات الاخير ٌو  أبرزٌ
ف يتعرؼ عمى سهاتٍـ أهوظفيً و  شاييعبالتجواؿ والذي يجعؿ هف الهدير اف  الإدارةهفٍوـ 

ـ عمى تالشخصية واحتياجاتٍـ الهادية وكيفية ال هٍاهٍـ بكفاءة  أداءعاهؿ هعٍـ وتحفيزٌ
 .الهرجوة ٌداؼلتحقيؽ الأوهوضوعية وشفافية عالية 

ربعهائة عاـ أو  ألؼقبؿ  الإدارةهف القيادة و  الأسموباستخداـ ٌذا  إلى سلبـلقد دعاىا الإ
" كمكـ راع وكمكـ هسؤوؿ عف رعيتً " وكاف عهر بف الخطاب حريص كؿ  حيث قاؿ رسوؿ 

حواؿ الرعية هف خلبؿ التجواؿ بيف أرص عمى تفقد الحرص لتطبيؽ ٌذا الهفٍوـ حيث كاف يح
 الجىد وبيف الهىازؿ والبيوت ويتفقد حاجات الىاس.

كؿ هف بيترز ووترهاف في كتابٍها  إلى بالتجواؿ الإدارةيرجع الفضؿ في ىشر اتجاي 
Search of Excellence In  بالتجواؿ عمى وضع الاىساف  الإدارةوتقوـ عهمية  ـ،1982عاـ

خمؽ بيئة عهؿ  أجؿالهرىة هف  الإدارةؿ ودعـ التكاهؿ الوظيفي والهشاركة الكاهمة و و ـ الأفي الهقا
هىاسبة حتى تتكاهؿ الادوار وتتفاعؿ الهشاركة وتتـ الاستجابة السريعة والهلبئهة لهتطمبات 

وتعهؽ الاحساس بالهسؤولية  الهوظفيفوتزوؿ الحواجز العازلة بيف القيادات و وهتغيرات العهؿ 
 (.357 :2008 عجهي،)ال
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الفاعمة الهتحركة، عصر يرفض  الإدارةوىحف إذ ىعيش في عصر الحركة الواعية و        
عمى الحركة  عصر قائـ ، عصر يرفض الجهود والتحجر، عصر يرفض التأقزـ والتوقع،السكوف

.. عصر كؿ شيء فيً .وعمى القفزات الواسعة  الضخهة،عصر قائـ عمى الوثبات السريعة، 
عمى التجربة والاختلبط  عتهاد عمى البياىات الكاهمة هف خلبؿ الواقع الحقيقي لمهؤسسة القائهةوالا

البياىات والهعموهات  عىٍـ، فجهيع مى الاىعزاؿ والاىفصاؿ والابتعادالفعمي بالهىفذيف، وليس ع
ترجـ وتُ ، ٌداؼالأ بىى عميٍا الخطط، وتوضع هف خلبلٍاالشاهمة والصادقة والحقيقية ٌي التي تُ 

 بالتجواؿ الإدارةبراهج ليتـ تىفيذٌا عمى أرض الواقع، وتتحقؽ بٍا الهٍاـ، وتعد  إلىوتصهـ 
ووسيمة ىاجحة لمتحقؽ هف جودة ٌذي البياىات  أداةهصدرا ٌاها لمبياىات والهعموهات والهعرفة، و 

 .(11 :2000 )الخضيري،

ح والذي يتطمع لهستقبؿ يكوف فيً بالتجواؿ سهة هف سهات الاداري الىاج الإدارةاف         
وحتى يكوف ذلؾ ويتكاهؿ فلببد اف  ،الارتقاء والتهيز إلىتطهح   هؤسسة أيةالذي تتهىاي  الاىجاز

ٌو التحفيز لذلؾ عمى الاداري الىاجح اف  أٌهٍابؿ و  الأشياءيقترف بأشياء عدة وهف ضهف ٌذي 
ـ عمى اتهاـ ، يولى الهرؤوسيف طرفً الاٌتهاـ ، فإذا شعر ةبصورة جمية وواضح ـاعهالٍواف يحفزٌ

الهوظؼ بأٌهيتً بالىسبة لمهؤسسة سيكوف ذلؾ دافعًا كبيرًا لتحسيف أدائً في عهمً، بؿ سيزيدي 
شعر كؿ عاهؿ يُ  أفإصرارًا عمى الابتكار في كيفية أدائً لذلؾ العهؿ، ولذا عمى الهدير الىاجح 

ذا تهكف ٌذا هف عهمً ٌو  هعً هٍها كاف دوري بأىً أٌـ عضو في الهؤسسة وأف أٌـ الأعهاؿ، وا 
اىؾ لف تعرؼ هف ٌو الهدير هف الهوظؼ  فذلؾ يؤدي ككؿ في الهؤسسة الهوظفيفالشعور هف 

 .لاف الجهيع يؤدي ها عمية ويزيد 
 جابييالإ عهمية الدفع ىحو وتوجيًٍ الخارجي لمهؤثر واستقباؿ إدراؾ ٌي التحفيز عهمية فإ

ىٍاالفرد ىاحية هف الخارجي الهؤثر لطبيعة والفٍـ الإدراؾ بيعةط عمى اعتهادا السمبي أو  ، وا 
 غير السموؾ تغيير ىحو بالدفع السمبي الخارجي الهؤثر استثهار تستٍدؼ قيادية تىظيهية عهمية

 . 255) : 2005الٍيتي، (الأفضؿ إلى فيً الهرغوب
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يحصؿ  وأف يز،التحف أٌداؼ تتحقؽ حتى واضح ٌدؼ أو سبب دوف الهوظفيف تحفيز يجبو 
 ويجب، هستٍدفا كاف بها بالهقارىة ىتائج هف حققً لها طبقاً  يستحقٍا التي الهكافأة عمى فرد كؿ
 ويجب أف ،تحقيقٍا الواجبة الىتائج أو والهسؤولة الهوضوعة الهكافأة بيف يوازف أف الرئيس عمى
 هعيف تدرج ودوج هع  الصعوبة هف هعيىة درجة عمى تكوف أف ويكفي هعقولة الىتائج تكوف

 يجب الظروؼ كؿ وفي الهكافأة أو لمحافز درجتُ  لذلؾ وهقابؿ ،أٌداؼ هف هطموب لها ٌو وجدولة
 والهساعدات الإهكاىيات لٍـ ويوفر الأعهاؿ ٌذي تأدية عمى الهرؤوسيف يساعد الرئيس أف عمى

 (. 2007: 198،الدروبي ( الهرجوة ٌداؼوالأ الىتائج لتحقيؽ الهطموبة

كاف العىصر البشري ٌو العاهؿ الأساسي في زيادة الإىتاج كهاً وكيفاً فإف رفع هستوى  فإذا      
وبذلؾ يهكف القوؿ بأف  ،في الوظيفة الكفاية إلىكفاءة ٌذا العىصر يصبح ضرورة ٌاهة لموصوؿ 

ثارة الرغبة لدى الأفر ساىياً إذ يهكف للئدارة عف طريؽ الحوافز تعتبر هدخلًب إى اد زيادة الكفاءة وا 
 .لمقياـ بعهمٍـ عمى ىحو أفضؿ

عمى حد سواء، فالهدير يتهكف  الهوظفيفو  كثيرة لمهديربالتجواؿ تحقؽ فوائد  الإدارةف إ          
لمتعرؼ عمى حاجاتٍـ الحقيقية  الهوظفيفهباشر هع  اتصاؿهف هعرفة ها يجري ويبقى عمى 
ً، كذلؾ فإف الهدير يقدـ هف ٌدافأهها يدعـ العهؿ ويحقؽ  ،والاستهاع لوجٍات الىظر الهتعددة

العميا الحقيقي والتزاهٍا الفعمي إزاء  الإدارةبالتجواؿ دليلًب واقعياً وهمهوساً عمى اٌتهاـ  الإدارةخلبؿ 
 .وسعيٍا الجاد لهعالجة الهشكلبت التي قد تواجٍٍـ أثىاء عهمٍـ الهوظفيف

 يشكهخ انذراسخ  1.1

وتأسست الجهعية  ،في قطاع غزةالعاهمة ٌمية سسات الأالهؤ تعد جهعية الىور الخيرية هف      
حيث تتسـ الجهعية بٍيكمٍا التىظيهي  وهوظفة،هوظؼ  100دد هوظفيٍا ويبمغ ع ـ،2001عاـ 

تشرؼ و  التىظيهي،والهرتبطة بٍيكمٍا  داريةالهبىي عمى اسس عمهية حيث الدرجات والهستويات الإ
والتي حصمت  اللبزهةهاعية وذلؾ هف خلبؿ التراخيص عميٍا وزارة الداخمية ووزارة الشؤوف الاجت

 .2001عميٍا في العاـ 
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اف جهعية الىور الخيرية تتهيز بىوعية الىشاطات الهقدهة لمهستفيديف حيث اىٍا تعىي  
ٌذي ويخدـ وتقدـ هف الخدهات ها يستر  ٌـ،أسر و ى وعائلبتٍـ والجرحى سر الشٍداء والأ أسرب

كها وتقدـ لذويٍـ جهمة هف الاىشطة  والهعىوية،ـ الهادية العائلبت ويسد بعض احتياجاتٍ
 الصيقة.والهخيهات  والتربوية،والخدهات والدورات التوعوية 

هف العهؿ الروتيىي والهعهوؿ بً في قطاع غزة الذي  الخيرية جهعية الىور اىتقمتلقد  
 اتايبدسساتية هع والهؤ  داريةوضع الاسس الإ إلىالعهؿ الاداري الصحيح  لوياتأو  إلىيفتقر 
ذات  الإدارةز بهفٍوـ يهضبوط يته ؿعه إلىالذي ىظـ العهؿ هف كوىً روتيىي  2013العاـ 

اـ لمحوافز وهف خلبؿ تمؾ الاسس يجب اف يكوف ٌىاؾ ىظ هكوىاتٍا،الاسس العمهية بجهيع 
 لمهؤسسة.واىتهائٍـ الهوظفيف  أداءعمى فاعمية  والاجور وهدى اىعكاس ٌذا الىظاـ

(، 2013دراسة )السقا، و (، 2015دراسة )هعاىي، وهىٍا  أظٍرت هجهوعة هف الدراساتولقد 
الحوافز  أٌهية ((2014دراسة )حهيد، و (، 2015دراسة )عهار،و (، 2012دراسة )عوض الله، و 

 في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعاهميف في الهجتهعات كها أظٍرت هجهوعة أخرى هف الدراسات
 أٌهية Skretta) ،(2008دراسة (، 2012راسة )عوض الله، د، و (2015دراسة )هعاىي، 

 الىاهية،في الهجتهعات  الهوظفيفلدى  التحفيزالحوافز الهادية والهعىوية والاقتصادية عمى فاعمية 
 الهوظفيفالاداري الذي يشعر  داءبالتجواؿ يهىح لمهؤسسة التهيز في الأ الإدارةلذلؾ فاف ىٍج 

ـ.وتوفير احتياجاتٍـ  يفالهوظفبالرضى هف خلبؿ تتبع   وتحفيزٌ

 وهتابعتً لمهوظفيففي جهعية الىور الخيرية  لمهوظفيف شتًايوهعوهف خلبؿ عهؿ الباحث       
والتي هىٍا قصور التواجد الدائـ بيف القوؿ بوجود عدد هف الهؤشرات  عميٍـ يهكفوالاشراؼ 
بالتجواؿ والاثر  الإدارةبهفٍوـ  جً القصور في هعرفة الهوظفيفأو يستىتج وجود بعض  قدالهوظفيف 

، وأيضا ٌىاؾ بعض القصور بهعرفة لمهوظفيفالذي قد يىتج عىٍا في ىظاـ الحوافز الهقدهة 
الهوظفيف بىظاـ الحوافز الهتبع في الجهعية لوىً اىً لا يوجد دليلًب هكتوباً لىظاـ الحوافز وكاف ٌذا 

 لمهوظفيف.هف خلبؿ استطلبع لمرأي وزع عمى 
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في  لمهوظفيفبالتجواؿ  الإدارةىظاـ وء ذلؾ فاف ٌذا البحث يسعى لموقوؼ عمى ض وفي  
ا و  الخيرية،جهعية الىور  في الهؤسسة وكيفية الهوظفيف سمبا عمى تحفيز  أو جاباإيهدى تأثيرٌ

ا، بالتجواؿ  الإدارةوهف ٌىا تولد لدى الباحث الإحساس بهشكمة الدراسة هف حيث ربط  تعزيزٌ
لذلك برز السؤال الرئيس  غزة،في جهعية الىور بقطاع الهوظفيف ىعكاسٍا عمى بالحوافز وهدى ا

  :لمدراسة

 ؟الخيريةلدى جمعية النور  الموظفينبالتجوال عمى تحفيز  الإدارة أثرما 
 :الفرعية التالية وينبثق عنو الأسئمة

 ؟جهعية الىور الخيريةبالتجواؿ فػػػػي  الإدارةتطبيؽ  هػػػػا هدى .1
 ؟الخيريةجهعية الىور في  حفيز الهوظفيفهستوى تها  .2
 فػي هتوسػط تقػديرات (α≤0.05)ٌؿ يوجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عىػد هسػتوى دلالػة  .3

تعػػزى لهتغيػػرات:  بػالتجواؿ فػػػػػػي جهعيػة الىػػور الخيريػة الإدارةهػدى تطبيػػؽ  الهبحػوثيف حػػوؿ
ؿ العمهي، الجىس، )  (؟ةسىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيعدد العهر، الهؤٌ

 فػي هتوسػط تقػديرات (α≤0.05)ٌؿ يوجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عىػد هسػتوى دلالػة  .4
تعػػػػزى لهتغيػػػػرات:  الخيريػػػػةالىػػػػور جهعيػػػػة فػػػػي  هسػػػػتوى تحفيػػػػز العػػػػاهميف الهبحػػػػوثيف حػػػػوؿ

ؿ العمهي، الجىس، )  (؟سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيةعدد العهر، الهؤٌ
 بػيف هتوسػط تقػديرات (α≤0.05)ى دلالػة ٌؿ يوجد علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هسػتو  .5

 هستوى تحفيز العاهميفوبيف هتوسط تقديرات بالتجواؿ  الإدارةهدى تطبيؽ  الهبحوثيف حوؿ
 ؟الخيريةالىور جهعية في 

تطبيػؽ الإدارة بػالتجواؿ ل (α≤0.05)ٌؿ يوجػد أثػر ذو دلالػة إحصػائية عىػد هسػتوى دلالػة  .6
 الخيرية؟ر جهعية الىو في  عمى هستوى تحفيز العاهميف
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ي الديمغرافية المتغيرات بين العلاقة طبيعة يوضح (01) رقم الشكل يمي وفيما ؿالجىس،  (وٌ  العهر، الهؤٌ

 .) بالتجواؿ الإدارة (الهستقؿ والهتغير) الوظيفية الهسهى الخدهة، العمهي، سىوات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الموظفين وتحفيز بالتجوال الإدارة عناصر بين العلاقة (1)رقم  شكل
 (2005) الخضيري المصدر عمى بالاعتماد الباحث بواسطة جرد

 

ن
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اثارة وتحفٌز الاهتمام 
 والحدٌث

الاستخدام الذكً 
 للأسئلة والحوار 

الاصغاء الذكً 
 المستوعب

ازالة الخوف والرهبة 
 والخجل

مشاركة الاخرٌن فً 
 مشاكل العمل 

البحث عن المبدعٌن 
 والعباقرة

البحث عن افكار 
 جدٌدة ورائعة

ا
جوال

لإدارة بالت
 

 ) الوظيفية المسمى الخدمة، سنوات العلمي، المؤهل العمر، ، الجنس)افية المتغيرات الديمغر
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 فزضٛبد انذراسخ 1.1

 لى:و الأ الفرضية الرئيسة 
هػدى بػيف هتوسػط تقػديرات  (α≤0.05)يوجد علبقة ذات دلالة إحصػائية عىػد هسػتوى دلالػة ٌؿ  .1

 .الخيريةجهعية الىور في  هستوى تحفيز الهوظفيفوبيف هتوسط تقديرات تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ 
 بأبعادٌا بالتجواؿ الإدارة( بيف α ≤ 0.05دلالة إحصائية عىد هستوي دلالة )يوجد تأثير ذو  .2

 الخيرية.جهعية الىور  فيهوظفيف ال وتحفيز
 ويتفرع عنيا الفرضيات التالية:

 هاـاثارة وتحفيز الاٌت ( بيفα ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .1
 الخيرية.في جهعية الىور  الهوظفيفوتحفيز 

الاستخداـ الذكي ( بيف α ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .2
 الىور الخيرية. في جهعية الهوظفيفللؤسئمة والحوار وتحفيز 

الإصغاء الذكي ( بيف α ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .3
 وتحفيز الهوظفيف في جهعية الىور الخيرية. الهستوعب

بة ( بيف α ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .4 ازالة الخوؼ والرٌ
 جهعية الىور الخيرية.في  الهوظفيفوتحفيز والخجؿ 

هشاركة الاخريف في  ( بيفα ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .5
 جهعية الىور الخيرية.في  الهوظفيفوتحفيز هشاكؿ العهؿ 

عف الهبدعيف  البحث ( بيفα ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .6
 .جهعية الىور الخيريةفي  الهوظفيفوالعباقرة وتحفيز 

 أفكارعف  البحث ( بيفα ≤ 0.05) دلالة دلالة إحصائية عىد هستوي يوجد تأثير ذو .7
 .جهعية الىور الخيرية في الهوظفيفحفيز جديدة ورائعة وت

عمى تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ ل (α≤0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة  .8
 الخيرية.جهعية الىور في  هستوى تحفيز العاهميف
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 الفرضية الرئيسية الثانية:
ة الهبحوثيف حوؿ ( بيف استجابα ≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوي دلالة )

هتغيرات  إلىوالتي تعزى  الخيرية،جهعية الىور  هوظفيف فيالتحفيز بالتجواؿ وتأثيري عمى  الإدارة
ؿ العمهي، الجىس، )  الوظيفي، سىوات الخدهة(. الدرجةالعهر، الهؤٌ

 :انذارسخ أْذاف 1.1

 الخيرية.بالتجواؿ في جهعية الىور  الإدارة تطبيؽ عمى هستوىالتعرؼ  .1
 الخيرية.في جهعية الىور هوظفيف ال أداءؼ عمى هستوى عهمية التحفيز عمى التعر  .2
 .في جهعية الىور الخيريةالهوظفيف  وىظاـ تحفيزبالتجواؿ  الإدارةالتعرؼ عمى العلبقة بيف  .3
 الخيرية.جهعية الىور في  عمى هستوى تحفيز العاهميفتطبيؽ الإدارة بالتجواؿ بياف أثر  .4
 الدراسة. تت ىظر الهبحوثيف حوؿ هتغيراتحديد الاختلبؼ في وجٍا .5
الى الىتائج والتوصيات الهتعمقة بتأثير الإدارة بالتجواؿ عمى تحفيز الهوظفيف لدي  ؿالتوص .6

 جهعية الىور الخيرية.
 : انذارسخ أًْٛخ 1.1

 :ٌذي الدراسة في الىقاط التالية أٌهية تكهف
 :النظرية ىميةالأ

ابالتجواؿ  الإدارةي في هفٍوـ ثراء الهكتبة العمهية والبحث العمهإ .1 عمى التحفيز عمى  وأثرٌ
 .الصعيد الهحمي

 ٌذي الدارسة في هوضوعٍا الحديث الذي أصبح هرتكز اٌتهاهات الهىظهات  أٌهية تبرز .2
 الحديثة.

هوضوع الدراسة فإف ٌذي الدراسة يهكف أف تضيؼ رؤية  لتاو تىىظراً لقمة الدراسات التي  .3
ويهكف أف تكوف ىقطة اىطلبؽ لمهزيد هف الدراسات  لتجواؿ،با الإدارة أٌهيةجديدة عف 

 بالتجواؿ الإدارةوالأبحاث عف 
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ف ا  في ٌذا الهجاؿ و  هعموهاتً ثراءٌ ا  و هعرفتً في ؼ ٌذي الدراسة زيادة ضييأهؿ الباحث أف ت .4
 تصىؼ ٌذي الدراسة كإضافة عهمية جديدة لمهكتبة الفمسطيىية والعربية.

 :العممية ىميةالأ
التطور،  والتجديد وهواكبةالدراسة في رفع دافعية الهدراء والقادة عمى الإبداع  تساعد ٌذي - أ

 التكىولوجية الهتبعة، ساليبالتخطيط، والأ ستراتيجيةاخاصة في هجاؿ  وتبىي استراتيجيات
 .والهٍاـ والأىشطة، واتجاٌات وهٍارات الأفراد

في  وفهوظفالو والرؤساء هف الههكف أف تكوف ٌذي الدراسة هرجعا يسترشد بً الهدراء  - ب
اتباع  أجؿهساعدتٍـ في تطوير هعارفٍـ، هٍاراتٍـ، وقدراتٍـ، هف و ٌمية، الهؤسسات الأ

 .بٍـلهىوطة ا ٌداؼبالتجواؿ لتحفيز عاهميٍـ وتحقيؽ الأ الإدارة
الحديثة ٌو  الإدارةعموـ  أساليب تسمط ٌذي الدراسة الىظر عمى أسموب اتصاؿ جديد هف - ت

 .لتحقيؽ الرقي اللبزـ لمهؤسسةالهوظفيف لزيادة العلبقة هع بالتجواؿ  الإدارة
تستهد ٌذي الدراسة أٌهيتٍا هف الفائدة الهستقبمية الهتوقعة، وهقدار العائد الذي يهكف أف  - ث

اىعكاس ذلؾ عمى الهؤسسات الهشابً إذا ها تـ الأخذ  الخيرية، وهدىتحققً جهعية الىور 
 .بىتائجٍا وتوصياتٍا

 هؤشرات الضعؼ في تحفيز الهوظفيف في جهعية الىور الخيرية. تسميط الضوء عمى - ج

 حذٔد انذراسخ: 6.1

، اقتصرت الدراسة الإدارة: ىظرا لاتساع الدراسات الهتخصصة بهجاؿ الحد الموضوعي .1
ا في تحفيز  الإدارةالحالية عمي واقع   في جهعية الىور الخيرية.الهوظفيف بالتجواؿ ودورٌ

 قطاع غزة. الخيرية فير : جهعية الىو الحد المكاني .2
 ـ.6201 –ـ 2015عاـ : خلبؿ الحد الزماني .3
جهعية الىور الخيرية في قطاع غزة وعددٌـ  هوظفيتطبؽ الدراسة عمى  تـ :الحد البشري .4

 هوظؼ وهوظفة. 100
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عناصر 
الادارة 
 بالتجوال 

إثارة و تحفٌز 
الاهتمام 
 والحدٌث

الإصغاء 
الذكً 
 المستوعب

استخدام ذكً 
للأسئلة 
 والحوار

إزالة الخوف 
و الرهبة 
 والخجل

مشاركة 
الآخرٌن فً 
 مشاكل العمل

الدراسة عن 
المبدعٌن 
 والعباقرة

الدراسة عن 
أفكار جدٌدة 
 ورائعة

 يزغٛزاد انذراسخ  7.1

 الهوظفيف.تحفيز  المتغير التابع: .1
 .بالتجواؿ الإدارةالمتغير المستقل:  .2

ي ٌذا ا ولقياس  الخضيري،) بالتجواؿ الإدارة أدواتلهتغير تـ اعتهاد سبعة عىاصر وٌ
ي 156) :2005   :وٌ

 .والحديث وتحفيز الاٌتهاـإثارة  .أ
 .ب. الإصغاء الذكي الهستوعب
  ر.ت. استخداـ ذكي للؤسئمة والحوا

بة والخجؿث. إزالة الخوؼ   .والرٌ
 .ج. هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ

 ة.لهبدعيف والعباقر ح. الدراسة عف ا
 .جديدة ورائعة أفكارخ. الدراسة عف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالتجوال للإدارة السبعة العناصر (2) رقم شكل

 ( 156 : 2005الخضيري،) الخضيري الهصدرجرد: بواسطة الباحث هف 
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 يصطهحبد انذراسخ  8.1

 :ثرالأ 
اختيار  في الىجاح بهدى درةالق ٌذي وتتأثر هستٍدفة ىتائج تحقيؽ عمى القدرة هدى ثر ٌوالأ   

 : 1995،سميهاف)اؼ سر ا أو إٌدار دوف الهوارد أو لمهدخلبت وهتىاسب هىاسب هزيج واستخداـ
50.) 
 جرائياإ

 الهرجوة التي تـ الأٌداؼ تحقيؽو الإدارة بالتجواؿ عمى تحفيز الهوظفيف  تأثرهدى  ٌو   
 .لٍاالتخطيط 

 التحفيز
 السمبي أو جابييالإ عهمية الدفع ىحو وتوجيًٍ الخارجي لمهؤثر ؿواستقبا التحفيز بأىً إدراؾ      
 .(2003)الٍيتي،  الفرد ىاحية هف الخارجي الهؤثر لطبيعة والفٍـ الإدراؾ طبيعة عمى اعتهادا

 جرائياإ

 ٌدؼ، لتحقيؽ أعمىٌو استثارة ودفع سموؾ الافراد وتحريكٍـ ىحو سموؾ هعيف لبذؿ جٍد     
 الدافعية.اجاتٍـ ورغباتٍـ حيث اف التحفيز يىهي ويكوف هصاحب لإشباع ح

 بالتجوال: الإدارة
 الجغرافية، واختصار الهسافات الجغرافية واختصار الهسافات الهسافات اختصار ٌي عمـ    

وتحقيؽ  هىة،االهتز  الحقيقية شةايالهع، وتحقيؽ الأحداث هوقع في الفعاؿ التواجد وتحقيؽ ،الزهىية

 . 31:2000) الخضيري، (العهؿ قوى هع يةلتعاوىاو  والشورى الهشاركة
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 جرائياإ

 ةشايوالهعالهكاىية والزهاىية  واختصار الهسافاتبالتجواؿ ٌي الخروج هف الهكاتب  الإدارة  
ىية والتواجد الفعمي والحقيقي والبعد عف الهكاتب العميا والبقاء في الهىاطؽ الوسطى الحرة والأ
ادائٍـ  وتمهس لإدراؾوجٍا لوجً  بٍـ عاجتهوالاٍـ تساعدهو ٍٍـ وجتو  الهوظفيف لهشاركة

ـ يحفوت ؽ الٍدؼ يحقتعؿ الفاعؿ و عمى تواصؿ دائـ هعٍـ فيكوف التفا والبقاءهشاكمٍـ  وحؿزٌ
 الهىشود.

 جمعية النور 
ترخيص  تحتٌي جهعية خيرية هرخصة لدي وزارة الداخمية "قسـ الجهعيات"      
ى وتقدـ لٍـ سر عمى هساعدة اٌالي الشٍداء والجرحى والأ وتعهؿ الجهعية( 7031)رقـ

وتقوـ بعهؿ الاىشطة التربوية والاجتهاعية والهخيهات  والاجتهاعية،الهساعدات الهالية 
 وزوجاتٍـ. سرٌذي الأ بىاءالصيفية الترفيٍية لأ

 .انجبحث ٔاجٓٓب انزٙ انصؼٕثبد 9.1

ولمبحث  العمهية،بارزة في تقدـ الىٍضة يحتؿ البحث العمهي في الوقت الراٌف هكاىة      
فلب يهكو أو تتقدن َتتطَر السواء الإىساىية عمى كبرى لكافة الهجتهعات  أٌهية العمهي

في الدوؿ العربية العديد يواجً البحث العمهي و  ،العمهي البحث خلبؿ هف إلا هشاكمٍا تحؿَ
ف أوالذي يهكف  الهطموب،البحث العمهي الاٌتهاـ  يهف الصعوبات حيث اف الحكوهات لـ تول

ف تمبي هتطمبات أوالتي يهكف  والاحتياجات،يولى الاٌتهاـ الهىاسب هع توفير الاهكاىيات 
 العمهي.البحث 

ذا كمً يىطبؽ عمى واقع البحث العمهي في فمسطيف وخاصة غزة لها يقع عميٍا هف  وٌ
العمهي ولقد واجً وعدـ توفر الهوازىات لتطوير البحث  لمحصار،اعتداءات صٍيوىية وفرض 

يالباحث هف الصعوبات العديدة خلبؿ اعدادي لٍذي الدراسة    التالي:عمى الىحو  وٌ
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عدـ تخصيص الهوازىات الهالية لمبحث العمهي والازهة الاقتصادية التي تعد هف  .1
 العمهي.اساسيات هعوقات البحث 

ة والضرورية لمقياـ والدراسات البحثية الهطموب العمهية هعوقات تعود لعدـ توفر الهراجع .2
ذي عاهة العمهية بالبحوث  قمة الهراجع البحث واجً حيث الخصوص وجً عمى الدراسة وٌ
 القطاع. في الهكتبات لدى حديثة هعموهات شبكة وجود وعدـ بالدراسة الهتعمقة

 .الباحث أداء عمى أثرت حيث الهستهر واىقطاعٍا الكٍربائي التيار أزهة .3
 بالعهؿ هرتبط كوىً العمهي لمبحث كاهؿ بشكؿ الباحث غتفر  عدـ إلى جعةار  هعوقات .4

 الخيرية.بجهعية الىور 
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 نهذراسخ انُظز٘ الإطبر انثبَٙ: انفصم 1

 توطئة

 .بالتجواؿ الإدارة ؿ:و الأالهبحث  1.2

 .الهوظفيفتحفيز  الثاىي:الهبحث  2.2

 الخيرية.جهعية الىور  الثالث:الهبحث  3.2
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 رٕطئخ

ي حترتبط ارتباط وثيؽ في كؿ هىا لمحياة، والتيهف الهتطمبات الاساسية  لإدارةاصبحت أ
ولهواكبة التطور  والهجتهع، الهؤسسة تصادفً الذي الإخفاؽ أو الىجاح عف الهسئولة فٍي الحياة،

جً التطور في أو  أحدوالتي ٌي  بالتجواؿ الإدارةكاىت  عمى هدار العقود الإدارةالذي تسير بً 
الدراجات الدىيا وبيف  إلىهياديف العهؿ  إلىوالتي فيٍا يترؾ الهديريف هكاتبٍـ والىزوؿ  ،الإدارة

 هرؤوسيٍـ.كبيرة في التعاهؿ هع الهشاكؿ الالكثير هف  الهديريف وحيث يواجًهوظفيٍـ 
 خاص، ارتقائي طابع ذات هتكاهمة فمسفية إدارية هىظوهة ٌي بالتجواؿ الإدارة أف حيثو     
 في الإداري لمقائد الفاعؿ الذكي والحضور التواجد عمى تقوـ إدراكية قىاعة هف تٍاستهد خصوصيي

بؿ  ،كاهلبً  اعتهادا الأخرى الهباشرة غير الاتصاؿ وسائؿ عمى وعدـ اعتهادي والفعؿ، هواقع التىفيذ
وهمكاتً في: تصهيـ، وتخطيط، وتىظيـ، وتىظيـ المقاءات  الشخصيةوهواٌبً  هٍارتً استخداهً

دارة الهقابلبت الشخصية الفردية والجهاعية التي تتـ اثىاء التجواؿ التج  ،الخضيري (الإداريوالية، وا 
(25 :2000. 

ودرجة هف درجات الرقي والتقدـ والتي فيٍا  الإدارةبالتجواؿ هدخلب حديثا لعمـ  الإدارةوتعتبر 
  .الهوظفيفالحداثة والتهيز وهدخلب جديدا لتحفيز 

 الإدارة ؿو الأ الهبحث ؿاو سيتى حيث رئيسة، هباحث ثلبث ىعم الفصؿ ٌذا يشتهؿ
ا، بالتجواؿ الإدارة ىشأةو ، بالتجواؿ الإدارة هفٍوـ حيث هف بالتجواؿ  في بالتجواؿ الإدارةو  ،وتطورٌ

 التجواؿب الإدارة أدواتو بالتجواؿ  الإدارةهبادئ و ، وعهمياتٍا بالتجواؿ الإدارة أٌداؼو  سلبـالإ
 القائد صفات و خصائص و الإداري التجواؿ أىواعو بالتجواؿ  الإدارةتطبيؽ  هتطمباتو  ٍاأساليبو 

 الإدارة تطبيؽ وهعوقات بالتجواؿ الإدارة تطبيؽ هزاياو  بالتجواؿ الإدارة تطبيؽ وهراحؿ الهتجوؿ
كؿ هف التاريخ  يف بالتجواؿ الإدارةتجارب في  و بالتجواؿ الإدارة تطبيؽ وهتطمبات بالتجواؿ

  يكية.هر الهتحدة الأ لولاياتاي و سلبهالإ
ً أىواعو  اٍاٌهيو  ،: تعريؼ وهفٍوـ التحفيزتحفيزالعف  سيتحدث الثاىي الهبحث أها

أسس و  الفعاؿ هقوهات التحفيزو  الفعاؿ شروط التحفيزو  لمتحفيز التىظيهي الكلبسيكيةالىظريات و 
 والرسالة والرؤية الىشأةو  التعريؼ حيث جهعية الىور هف ؿاو فسيتى الثالث أها الهبحث التحفيز، هىح
 الخيرية.الهقدهة هف قبؿ جهعية الىور  وهجالات العهؿ والخدهات ٌداؼوالأ
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 رٕطئخ

فالهدير يتهكف هف  ،عمى السواء والهوظفيفاف للئدارة بالتجواؿ فوائد عدة لكؿ هف الهدير 
 ،لمتعرؼ عمى حاجاتٍـ الحقيقية  الهوظفيفهعرفة ها يجري حيث يظؿ عمى اتصاؿ هباشر هع 

كها أف هثؿ ٌذي الزيارات  ،ًأٌدافوالاستهاع لوجٍات الىظر الهتعددة هها يدعـ العهؿ ويحقؽ 
لاجتهاع هع الهدير هف خلبؿ تواصمً هعٍـ وا الهوظفيفتكسر الحواجز التي قد تعوؽ اتصاؿ 

الهدير والتزاهً هها يدفعٍـ  ٌتهاـاب لمهوظفيفالذي يوحي  هرالدائـ بٍـ وتبادؿ الحديث هعٍـ الأ
تكوف الزيارات فرصة هىاسبة لكي يعبر الهدير عف شكري  وتحفيزي  ضاوأي، للبستجابة لتوجيٍاتً

ىجازاتٍـ.  لمهوظفيفبصورة شخصية وهباشرة   عمى جٍودٌـ وا 
 الإدارةبالتجواؿ دليلًب واقعياً وهمهوساً عمى اٌتهاـ  الإدارةـ هف خلبؿ كذلؾ فإف الهدير يقد

وسعيٍا الجاد لهعالجة الهشكلبت التي تواجٍٍـ أثىاء  الهوظفيفالعميا الحقيقي والتزاهٍا الفعمي إزاء 
 عهمٍـ.

ف العشريف، القرف وليدة الحديثة الدراسات هياديف هف التجواؿ هيداف يعتبر كاىت  وا 
 القادة الفف ٌذا هارس العسكرية، حيث الهعارؾ إدارة فىوف كأحد بدأت قد لٍا الفعمية ساتالههار 

 بالتدريج اىتقؿ ثـ ،لىو الأ صفوؼ القتاؿ في ويتواجدوف الجيوش يتفقدوف دائهاً  كاىوا الذيف العظاـ،
 ولا دقيقة،و  هستهرة هتابعة إلى والتي تحتاج العالهية، الكبرى والشركات والهىظهات الهؤسسات إلى
 الأحداث هوقع في الإداري القائد يحققٍا تواجد التي الفاعمية لتحقيؽ الحديثة الاتصاؿ وسائؿ تكفي

  2000: 14). الخضيري، (
 الوظيفي التكاهؿ ودعـ ؿو الأ بالهقاـ الإىساف وضع عمى بالتجواؿ الإدارة عهمية وتقوـ
 وتتفاعؿ الأدوار تتكاهؿ حتى هىاسبة عهؿ بيئة خمؽ أجؿ الهرىة هف الإدارةو  الكاهمة والهشاركة
 بيف العازلة الحواجز وتزيؿ العهؿ تراوهتغي لهتطمبات السريعة والهلبئهة الاستجابة ويتـ الهشاركة
 الإدارة لىهط التحوؿ إلى بحاجة الإدارة فإف ولٍذا الإحساس بالهسئولية وتعهؽ الهوظفيفو  القيادات
 بتوجيً القيادات وقياـ العهؿ عمى القائهيف جهيع ة بيفالهشارك هفٍوـ لتعهيؽ وذلؾ بالتجواؿ
 الهىاقشات واقاهة لً وهخطط هطموب ٌو لها يسير وفقاً  أىً هف والتحقيؽ وهتابعتً والعهؿ الىشاط
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 الجديد ضافةا  و  والاىطلبؽ التجدد عمى العهؿ قادرة بيئة يجعؿ بها الهوظفيف جهيع هع والحوار
 . ( 2008: 357العجهي،( الهوظفيف تورغبا احتياجات لإشباع والهثهر

الاتصاؿ والتواصؿ هع العاهميف في  أساليباف الإدارة بالتجواؿ لٍي أحد أحدث 
ي التي تعتهد سياسة الباب الهفتوح والاتصاؿ والتواصؿ  عاهة، أوخاصة الهؤسسات اف كاىت  وٌ

ولتقديـ ها يهكف هف  ،والتطويروتحثٍـ عمى الابتكار  الهوظفيفتحفيز  إلىوالتي تؤدي  الهفتوح،
 الهؤسسة. أٌداؼالهقترحات والتي تكوف سببا في تحقيؽ 

 ٔيجبدئٓب ثبنزجٕال الإدارح يفٕٓو 1.1.2

عدة  ىا عمبالتجواؿ اجتهعت جهيعً  للئدارةالمغة والعمـ الحديث هفاٌيـ عدة  لتاو تىلقد 
 والهفاٌيـ كالتالي:وسيستعرض الباحث ٌذي التعريفات  وهبادئ،هفاٌيـ 

 :ريف التجوال لغةً تع
 الحرب، في الجَوَلاف وهىً الطْواؼ، بهعىى التجْواؿ أف هىظور لابف العرب لساف في ورد

 أي البلبد في وجَوؿ ،كثيرا فيٍا جُمْت أي :تجويلب البلبدَ  جَولْتُ  ويقاؿ هكاىً، عف الزائؿ :والجائؿ
  2003: 157) هىظور، ابف .(كروا ثـ إذا اىكشفوا جَوْلة القو ُـ طَوؼ، وجاؿ

 :اصطلاح بالتجوال الإدارة
 الجغرافية الهسافات اختصار عمـ"أىٍا  عمى فعرفت بالتجواؿ الإدارة تعريفات تعددت

 الحقيقية الهعايشةتحقيؽ و  ،الأحداث هوقع في الفعاؿ التواجد وتحقيؽ الزهىية واختصار الهسافات
 . 2000: 31) الخضيري،( "هؿالع قوى هع يةالتعاوىو  والشورى وتحقيؽ الهشاركة الهتزاهىة،

في  العاهميف ورغبات حاجات عمى التعرؼ بأىٍا عمـ بالتجواؿ الإدارةتعرؼ  أيضا
 تمبية ثـ وهف ،بشكؿ خاص الدىيا التىفيذية الهستويات فيوالعاهميف  ،الهشروع بشكؿ كاهؿ
 وهفبً، هوف يقو  وعها أىفسٍـعف  رضاٌـ عمى إيجاباً  يىعكس بها لرغباتٍـ، حاجاتٍـ والاستجابة

 (.2000: 31 الخضيري،) الهرجوة والىتائج ٌداؼالأ تحقيؽ في فاعميتٍـتزداد  ثـ
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يتعاهؿ الهدير هع  رسهية، حيثالاتصاؿ غير  أساليببالتجواؿ أسموب هف  الإدارة
وقد يحؿ  هعٍـ،وقضاء بعض الوقت  إليٍـهباشرة هف خلبؿ التجواؿ بيىٍـ والتحدث  الهرؤوسيف

دوف تغيير  هيداف،الاتصاؿ الرسهية لمحصوؿ عمى هعموهة هباشرة هف  أساليب هحؿ الأسموبٌذا 
 (83: 2012ي، دالوا)تبديؿ.  أو

 والهشرفيف الهديريف هع الاتصاؿ حرية لمعاهميف تتيح سياسة بأىٍا فعرفٍا هكيىي أها
ىتاجيت كفاءتٍـ وتزيد لديٍـ، الهعىوية الروح وترتفع عىدٌـ،ا الرض يزيد هها عميٍـ،  ٍـوا 

(Mckinney, 2004: 15). 
وتعد الإدارة بالتجواؿ هىظوهة إدارية هتكاهمة، تقوـ عمى التواجد والحضػور الػذكي لمقائػد 

كاهلب، بؿ ، وعػػدـ الاعتهػػاد عمػػى وسػػائؿ الاتصػػاؿ الأخػػرى اعتهػػادا هواقع التىفيذالإداري فػي 
اتػػػً فػػػي تصػػػهيـ المقػػػاءات التجواليػػػة، وتخطيطٍػػػا، هٍاراتػػػً، وهواٌبػػػً الشخصػػػية، وهمكاستخداـ 

دارة الهمفات الشخصية والفدية والجهاعية التي تتـ اثىاء التجواؿ الإداريوتىظيهٍػػػا،   )تشارلي، وا 
2001 :41.)  

 
 هواقع إلى هكاتبٍـ هف وكمياتٍا الجاهعة هستوى عمى القيادات خروج" بأىٍا كذلك وتعرف

 حؿ في وهساعدتٍـ تواجٍٍـ التي والهشكلبت الفعمي الهوظفيف أداء عمى لمتعرؼ فعميةالعهؿ ال
: 2008)العجهي،  الهرجوة ٌداؼالأ تحقيؽ أجؿ هف ورغباتٍـ احتياجاتٍـ وتحقيؽ ٌذي الهشكلبت

358.)  
 الهوظفيفو  الهدير بيف الفعاؿ التواصؿ عمى تحافظ التي هوىز الاستراتيجيةأى رأى بيىها

 العهؿ وهشاركتٍـ إليٍـ، والتحدث العهؿ، أثىاء والهىتظـ التجواؿ الهستهر طريؽ عف وذلؾ
 وهواطف لمعاهميف، والىجاح القوة هواطف لتحديد ىاقد، يكوف الرئيس أف دوف ولكف وهراقبتٍـ
 .) 2006Emmons ,offee.comhttp://www.lifeafterc ,)لعلبجٍا  الضعؼ

 يعتهد الذي الأسموب" بأىٍا هوضحا سبؽ ها هع بالتجواؿ الإدارة تعريؼ في غنيم واتفق
 قائد الهدير قياـ خلبؿ هف وذلؾ الفعمية، العهؿ هواقع إلى الرسهية الهكاتب هف الإدارةإخراج  عمى

http://www.lifeaftercoffee.com/
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 والبراهج مخططل الفعمي التىفيذ عمى لموقوؼ الفعمية العهؿ هواقع في تفقدية الهىظهة بجولات
 ةحاولوه لا، أـ لً حددت لها وفقا تىفيذٌا يتـ والبراهج الخطط ٌذي كاىت إذا وتحديد ها الهقررة،
 .97 ) : 2005غىيـ،(الهرجوة "  ٌداؼالأ لتحقيؽ وصولا عميٍا لمقضاء جً الاىحراؼأو  اكتشاؼ
ي استراتيجية  ةداريبالتجواؿ والولاء التي يهارسٍا القادة في الهىظهات الإ الإدارةف إ وٌ

في الهىظهة هف خلبؿ ىزوؿ  الهوظفيفترتكز عمى التواصؿ الشخصي والهباشر بيف القائد وكافة 
 .الهوظفيفو  الإدارةبيف  التعاوفالاىسجاـ و  جادإيالهيداف بٍدؼ  إلىالقادة 
 يالنواح عمى ترتكز بالتجوال الإدارة فمسفة أن رىي الباحث فإن السابقة، التعريفات ضوء وفي

 :التالية
 التواجد والحضور الفعاؿ في هوقع الاحداث. .1
 .الأخطاء تصيدعف  بعيداوالهعموهات  البياىات جهع .2
 .التعرؼ عمى حاجيات ورغبات الهوظفيف في جهيع الهستويات .3
 .الهوظفيف هع والهباشرىي الآ التواصؿ .4
حرية الاتصاؿ والتواصؿ الفعاؿ هع الهشرفيف تزيد هف رضا وكفاءة واىتاجية  .5

 الهوظفيف.
التي قد  الإشكالياتوهساعدتٍـ عمى حؿ   .الفعمي لمهوظفيف داءالتعرؼ عمى الأ .6

 تعترضٍـ اثىاء العهؿ.
 والضعؼ والعهؿ عمى تحسف ىقاط الضعؼ وزيادة ىقاط القوة.القوة تقيـ ىقاط  .7

 

واختصار الخروج هف الهكاتب  بأىٍا :من خلال ما سبق بالتجوال الإدارة ويعرف الباحث
ىية والتواجد الفعمي والحقيقي والبعد عف الحرة والأ الهعايشةالهكاىية والزهاىية و  فاتالهسا

 عاجتهوالاٍـ تساعدهوجٍٍـ ت الهوظفيف لهشاركةالهكاتب العميا والبقاء في الهىاطؽ الوسطى 
ـ يحفوتادائٍـ  وتمهس درؾلاهعٍـ وجٍا لوجً  عمى تواصؿ دائـ هعٍـ  والبقاءهشاكمٍـ  وحؿزٌ

 الهىشود.لتفاعؿ الفاعؿ وىحقؽ الٍدؼ فيكوف ا
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 ٔرطٕرْب ثبنزجٕال الإدارح َشأح 2.1.2

 إلىعصور قديهة  في زؿ البعيد حيث اىً وليدبالتجواؿ هف الأ الإدارةالتطور في  لىالقد تو 
ية لً في سلبهذا الهفٍوـ العهمي هف خلبؿ تطبيؽ الشريعة الإٌوتجمى  بدأها قبؿ الهيلبد لكف 
" كمكـ راع  حيث هارسً وأكد عمية هف خلبؿ قولً صمى الله عمية وسمـ  زهف الىبي هحهد 

والتي  داريةالإ بعدي العموـعمية الخمفاء الراشدوف وتوالت  أكدوهف ثـ  ،"وكمكـ هسؤوؿ عف رعيتً 
 هعً.ىظريات وتطبيؽ يسٍؿ التعاهؿ  إلىطورت الهفٍوـ 
ف العشريف، القرف دةولي الحديثة الدراسات هياديف هف التجواؿ هيداف يعتبر كاىت  وا 
 القادة الفف ٌذا هارس العسكرية، حيث الهعارؾ إدارة فىوف كأحد بدأت قد لٍا الفعمية الههارسات
 بالتدريج اىتقؿ ثـ ،لىو الأ صفوؼ القتاؿ في ويتواجدوف الجيوش يتفقدوف دائهاً  كاىوا الذيف العظاـ،

 ولا ودقيقة، هستهرة هتابعة إلى والتي تحتاج ة،العالهي الكبرى والشركات والهىظهات الهؤسسات إلى
 هوقع في الإداري القائد يحققٍا تواجد التي الفاعمية لتحقيؽ الحديثة الاتصاؿ وسائؿ تكفي

 رجاؿ عالـ تقتحـ بدأت بالفعؿ الحديثة التقىية ٌذي ولكف ، 2000: 14) الخضيري، (الأحداث
 حيىها باكارد ٌيوليت شركة في التىفيذييف وليفالهسئ قِبؿ هف ـ 1970 عاـ في والشركات الأعهاؿ

ـ عالية بأصوات ىادوا  في ويشاركٍـ الهوظفيف هف قريباً  ليكوف العهؿ، أهاكف إلى لمخروج هديرٌ
  ( McClain, 2009: 29 ).  القرارات اتخاذ

 ألفً الذي الكتاب في شعبية أكثر أصبح (MBWA)بالتجواؿ  الإدارة هفٍوـ أف إلا
 وبالتحديد الثهاىيىيات ائؿأو  في وذلؾ (Peters& Waterman)وواترهاف  بيترز جهافالى الكاتباف

 كتابٍها في والتهيز لمقيادة كأساس بالتجواؿ الإدارة هفٍوـ عف كشفوا عىدها ـ 1980عاـ في
 .A Passion for Excellence" (Serrat ,2009: 1 )"التهيز عف البحثبعىواف 
 هف هقربة عمى يقيهوف هديريٍا كبار أف سبؽ التي الشركات أف الاثىاف أفاد حيثو 
 عف هعزولة اادارتٍه كاىت التي الشركات تمؾ هف ىجاحاً  أكثر كاىت والعهلبء الهوظفيف
 إبقاء وكذلؾ العهؿ، في الهشاكؿ هواجٍة عمى تشجع بالتجواؿ الإدارة أف ههارسة وبيىا ،الهوظفيف
 يُخَمِص أف تتضهف بالتجواؿ الإدارة فحوى أف ذكرا ولقد ،الهوظفيفو  بيف الهدير الفعاؿ التواصؿ
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. هيداىياً  العهؿ لهتابعة الهكتب خارج والاىطلبؽ الكتابية الأعهاؿ ىفسً هف الهتجوؿ الهدير
  (9: 2010، يديبالع)

 :ساوالإ فٙ ثبنزجٕال الإدارح 3.1.2

تبط بعصر ىً هر اعمـ حديث الىشأة و بالتجواؿ الاذٌاف اف عمـ الادرة  إلىلقد تبادر 
زيادة  إلى الحاجة ىتيجة أو ،والاىفجار الهعرفي والتطور العمهي والتكىولوجي الحاليالىٍضة 

 الكاتباف يد عمى ىشأ قد بالتجواؿ الإدارة عمـ أف البعض يعتقد ، وقدالاىتاج وتخفيض التكاليؼ
 وأف سبؽ كها لتهيزوا لمقيادة كأساس بالتجواؿ الإدارة هفٍوـ عف كشفا عىدها وذلؾ وواترهاف بيترز
 الحديث الإداري الأدب صىؼ فإفالبحث عف التهيز  كتابٍها فيسابقاً  ذلؾ إلى الباحثأشار 
 كاف فقد والتهيز، الىجاح إلى الهؤسسة يقود هعاصر إداري كهوضوع بالتجواؿ الإدارة عهمية
 .وعهلب اً ر فك تطبيقً في سباقاً  سلبـالإ

 هِفْ  شَيْئًا المًَّ يُ وَلاّ  هَفْ "  :بقولً وسمـ عميً الله صمى الله رسوؿ بالتجواؿ للئدارة أسس فقد
 ْـ دُوفَ  فَاحْتَجَبَ  الْهُسْمِهِيفَ، أهر ٍِ  ْـ حَاجَتِ ٍِ ُـ، وَخَمَّتِ ًِ  دُوفَ  عَىًْ المًَّ احْتَجَبَ  وَفَقْرٌِِ ًِ  حَاجَتِ    وَفَقْري وَخَمَّتِ

 عَفْ  وَهَسْئُوؿٌ  عٍ ار  كُمُّكُ ْـ " وسمـصمى الله عمية  قاؿ كهاو  ،( 525: 2948: ح2007ود،أو أبود (
 ًِ  الهسجد في بالجموس السلبـ عميً يكتؼ لـ حيث  2554 :303)ح 2008: البخاري، " (رَعِيَّتِ

 صمى فجاء الأسواؽ في ويتجوؿ رعيتً أحواؿ ويتفقد بىفسً يخرج كاف بؿ ىأو الشك إلى والاستهاع
 فقاؿ الطعاـ صاحب يا ٌذا ها: فقاؿ بملب جدفو  فيٍا يدي فأدخؿ طعاـ صبرة إلى وسمـ عميً الله

؛ فَوْؽَ  جَعَمْتًَ أَفَلَب : وسمـ عميً الله صمى فقاؿ الله، رسوؿ يا السهاء أصابتً  الىَّاسُ؟ يُ يرا كَيْ  الطَّعَاِـ
 .186 )،ح 2003: 71هسمـ،) (هِىِّي فَمَيْسَ  غَشَّ  هَفْ 
 فائؽ بالتجواؿ الإدارة أسموب لواأو و -الراشدوف الخمفاء- ىٍجً عمى بعدي هف سار وقد ٌذا  
 لإدارة ههيزة صفة كاف حيث الإداري، الىظاـ هسار تصحيح في فاعمية هف لً لها ،تٍـايعى

 الىاس أحواؿ يتحسس ليمة كؿ يىطمؽ كاف حيف عىً، الله رضي الخطاب بف عهر الخميفة
 هضروباً، الشعر هف بيتا الميالي إحدى في جاء حتى يعيشوف، كيؼ ويرى بيىٍـ، ويجوؿ ويتفقدٌـ
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 هف :لً وقاؿ هىً فدىا جالساً، رجلب ىورأ ،أةاهر  أىيف فيً فسهع هىً؛ فدىا بالأهس رآي قد يكف لـ
 ٌذا فها :قاؿ فضمً، هف لُأصيب الهؤهىيف، أهير إلى قدهت البادية، هف رجؿ :فقاؿ ؟الرجؿ
 عهر فاىطمؽ لا، :قاؿ أحد؟ عىدٌا فٍؿ :فقاؿ -الهخاض أتاٌا أي -هخضتأي أهر  :قاؿ ؟ الأىيف
 الله ساقًَ قد أجر في لؾ ٌؿ طالب أبي بف عمى بىت كمثوـ أـ -لزوجتً فقاؿ هىزلً، إلى فجاء
 ها هعؾ فخذي :قاؿ !شئت إف قالت !أحد عىدٌا ليس هخضت أةاهر  :قاؿ !ٌو وها :قالت ؟ إليؾ

 وهشت لقدر،ا فحهؿ بً، فجاءتً وحبوب، وشحـ بقدر واتىي والدٌف، الخرؽ هف أةر لمه يصمح
 فوضع ففعؿ ، ىاراً  لي قدأو : لمرجؿ قاؿ ثـ ة،الهرأ إلى ادخمي :لٍا فقاؿ البيت، أتى حتى خمفً،
 أىضجٍا، حتى لحيتً خلبؿ هف يخرج والدخاف ويضرهٍا، الىار يىفخ عهر وجعؿ فِيٍا، بها القدر
 يا :تقوؿ الرجؿ ٍاسهع لها: بغلبـ الهؤهىيف أهير يا صاحبؾ بشر: كمثوـ أـ فقالت ،الهرأة وولدت
 فقاؿ !بىفسؾ تفعؿ أٌكذا !الهؤهىيف أهير يا هىؾ خجمتاي يا: وقاؿ وخجؿ، ارتاع الهؤهىيف أهير
 صغير عمى يطمع أف لً يىبغي الهسمهيف أهور هف شيئاً  ولي هف العرب، أخا يا: السديدة قولتً
ا ا، أهورٌ  عهر الخميفة سار ٌكذا والآخرة، الدىيا خسر عىٍا غفؿ وهتى هسئوؿ، عىٍا فإىً وكبيرٌ

 وصؿ قد يكف ولـ "رعيتً عف هسئوؿ وكمكـ عار  كمكـ" هفٍوـ هجسداً  إدارتً، في الخطاب بف
 تٍدؼ التي الساهية يةسلبهالإ لمرسالة الصحيح الفٍـ ولكىً هفٍوـ إلى حيىذاؾ الإدارة في الىاس
 2012: القضاة،) الىفوس في البر وتفعيؿ الىاس حياة في الخير تحقيؽ إلى

.(http://www.ajlounnews.net 
 اشديف،ر ال والخمفاء الأعظـ، بالرسوؿ هتهثمةً  يةسلبهالإ الإدارة أف عمى يؤكد ٌذا كؿ

 هيداىياً، الواقع شةايلهع دعوا بؿ الهغمقة الهكاتب هف العهؿ يقبموا لـ بعدٌـ، هف الهسمهيف والحكاـ
ـ عمى ؼلمتعر  بشعوبٍـ بالاتصاؿ بادروا حيث الهشاكؿ، وهواجٍة  كثب، عف اٌـايوقض أهورٌ

 عشت لئف: "قولً الخطاب بف عهر عف يروى وهها طويمة، لهسافات السفر هرالأ تطمب لو حتى
 فلب عهالٍـ أها دوىي، تقطع حوائج لمىاس أف أعمـ فإىي حولًا، الرعية في لأسيرف الله شاء إف

 الجزيرة إلى أسير ثـ شٍريف، بٍا يـفأق الشاـ إلى فأسير إليّ، يصموف فلب ٌـ وأها إليّ، يدفعوىٍا
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 ثـ شٍريف، بٍا فأقيـ البصرة إلى أسير ثـ شٍريف، بٍا فأقيـ الكوفة إلى أسير ثـ شٍريف، بٍا فأقيـ
 2002: 379).   الصلببي،) "ٌذا الحوؿ لىعـ والله

بالتجواؿ هبدأ لمتطبيؽ وفؽ هىٍج الىبوة  الإدارةسباقاً في وضع هفٍوـ  سلبـبذلؾ كاف الإ
الخلبفة الراشدة التي اسست لكؿ عموـ الدىيا التي ىص عميٍا القراف الكريـ وفسرتٍا سىة الىبي و 

وسار عمى ىفس الدرب هف بعدي هف الخمفاء والتابعيف   صمى الله عمية وسمـ وطبقٍا رسوؿ الله 
 .اف ظٍرت العموـ الحديثة والىظريات في ٌذا العمـ إلى

 ػًهٛبرٓبٔ ثبنزجٕال الإدارح أْذاف 4.1.2

 بالتجواؿ الإدارةو  لتحقيقٍا، تسعى ٌداؼالأ هف بعضاً  أعيىٍا ىصب عهمية كؿ تضع
 العميا الإدارة بيف والسمطوية الرسهية الحواجز كسر إلى تسعى كزيةهر اللب هف عهميات كعهمية

 الهعموهات عمى والحصوؿ الهختمفة، الهستويات هع الشخصية وتعزيز العلبقات ،الهوظفيفو 
ا هف هباشرة  ( الهختمفةالادارات  قبؿ هف تدخؿ أو تحريؼ، أو تصفية، دوف الرئيسة، هصادرٌ
 (.71:2006 ،همحـ

 والهرؤوسيفكسر الحواجز الرسهية والسمطوية بيف القائد  إلىبالتجواؿ  الإدارةيٍدؼ أسموب 
وتعزيز العلبقة الشخصية هع الهستويات الهختمفة والحصوؿ عمى الهعموهات الهباشرة هف 

ا الرئيسية دوف تصفية ه : 2012الوادي، )الهختمفة تدخؿ هف قبؿ الإدارات  أوتحريؼ  أوصادرٌ
83).  

 هع ٌداؼالأٌذي اتفقت و  بالتجواؿ الإدارة أٌداؼجهمة هف لقد تحدث الخضيري عف 
 (،359: 2008 )العجهي، (،43: 2000)الخضيري،  .الوادي أٌداؼو  العجهي أٌداؼ

 -كالتالي: ( وكاىت 83 :2012الوادي،)
التوقؼ الفكري وحواجز التفكير ويعهؿ سلبسؿ تحطيـ  إلىبالتجواؿ  الإدارةتٍدؼ  :لوالأ اليدف 

يالتقميدية ويستخدـ الهدير لذلؾ ثلبثة عواهؿ هتشابكة  الإدارةعمى الجهود الفكري الىاجـ عف   وٌ
 لفعؿ.اعاهؿ الهعرفة وعواهؿ الهٍارة والرغبة الشخصية والتي تتعمؽ بالفعؿ وردة 
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جٍمت  أوههارسة فٍـ الحقائؽ الواقعية الكافية وغير الهعمىة التي قد تكوف غيبت  :الثانياليدف 
وتشجيع الجهيع في الهشروع عمى قوؿ الحقيقة  لأخر، أولـ تذكر للئدارة العميا لمهشروع لسبب  أو

ا. أوشيء عمى الحقائؽ  أىكاهمة وبشكؿ واضح وصريح وعدـ اخفاء   تغيرٌ

التطوير وتىهية ذكية وفاعمة لقدرات  آفاؽ إلىها بعد الواقع  فاؽلآههارسة التأهؿ  :ثالثالاليدف 
الكهية والىوعية الخاصة بالإىتاج  ٌداؼالهشروع واهكاىياتً وتوظيفٍا بفاعمية لتحقيؽ جهمة الأ

دائـ ال فالتطوير والتحسي أجؿوالتسوؽ والتهويؿ والافراد فالتأهؿ ٌو تفعيؿ لمذات العبقرية وهف 
 والهستهر.
لىالتحفيز للئبداع والارتقاء بهستويات التىفيذ و  :الرابعاليدف  هف الجودة ولتصبح  أعمى يسايهق ا 

يالجودة الشاهمة والهتكاهمة ٌي عىواف   بإطارلـ تحاط  إذاعهمية هحفوفة الهخاطر  الهؤسسة وٌ
تار أو ـ الهدير الهتجوؿ ثلبث هف التوازف فالفاعمية الكبرى تكهف في التوازف الحركي الفعاؿ ويستخد

ي ية لمعزؼ عميٍا لتحقيؽ ٌذا الٍدؼرئيس كاف ٌؤلاء الاخريف  اً أيخريف القابمية لمعهؿ هع الآ وٌ
الاىسجاـ هع هطالب ، و قىاعات راسخة ضد بعض البشر أوتحفظات هسبقة  أيفلب يكوف لديً 

، يدٌاأيوتؿ ها يتىاسب هعٍا ة تحقيقٍا وتىفيذٌا وعهحاولالاخريف وتفٍهٍها وعدـ هعاضتٍا بؿ ه
 إلىالتحوؿ بٍا هف علبقة رسهية جاهدة  أىفي الهشروع  الهوظفيفالقفزة الىوعية في العلبقة هع و 

 .علبقة شخصية قائهة عمى الصداقة والحب والتقدير
التجديد العقمي والفكري لدى الافراد وكسر جهود الروتيف  ايخلباعادة بىاء  :الخامساليدف 

لا شيء ويستخدـ  إلىى التحجر الفكري والجهود البيروقراطي الذي يحوؿ كؿ شيء والقضاء عم
لذاتٍـ وهعرفتٍـ بها تحتويً ٌذي الذات هف قدرات  الهوظفيفادراؾ ، الهدير ثلبث عواهؿ رئيسية 

لتعهيقٍا  الإيجابيةالسموكية وهعرفة جواىب سموكياتٍـ  الهوظفيف أىهاطتفحص و  خلبقة هبدعة
استخداـ عوهؿ التكييؼ والقدرة غير و  داءالجتٍا بالشكؿ الذي يطور ويصحح هف الأوالسمبية لهع

 . يدٌـأيوتبقائدٌـ وحبٍـ لً واخلبصٍـ  الهوظفيفالهحدودة لمرغبة في التكيؼ الهىطمقة هف قىاعة 
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ؽ والاحباط والقمؽ والتوتر الىفسي والياس  اضأهر هعالجة حالات و  :السادساليدف  الضيؽ والزٌ
 دواتالهصاحب للئدارة الرسهية والشممية والهحسوبية ويستخدـ الهدير هجهوعة هف الأ الاداري

 .اشاعة جو هف السعادة وهىاخ هف البٍجة والسرور والاىشراح يزيؿ ويهحو التوترو  لهعالجتٍا
تقبؿ و ادارة عهميات الٍيكمية عىدها يتغير الهىاخ الذي تعهؿ في ظمً الشركات  :السابعاليدف 

وبالشكؿ الذي يعيد تخصيص هجالات واىشطة  داريةعمى اعادة تشكيؿ ٌياكمٍا الإالشركات 
يفي عهمية اعادة الٍيكمية  أدواتاعهالٍا ويستخدـ الهدير الهتجوؿ ثلبث   اخذ زهاـ الهبادرة وٌ

 .بالحموؿ الهوظفيفالٍاـ و  الشخصيوالالٍاـ الاجٍاد  والتساهي عمى
ادارة عهميات اعادة في يري هع العجهي الخض أٌداؼاتفاؽ ويستىتج هف ويرى الباحث 

الضيؽ والاحباط والقمؽ  اضأهر الٍيكمة حتى يتغير الهىاخ الذي تعهؿ في ظمً، وهعالجة حالات و 
التجديد العقمي والفكري لدى  ايخلبواعادة بىاء  والتوتر واليأس الاداري الهصاحب للئدارة الهكتبية،

ى الجهود البيروقراطي، والتحفيز للئبداع والارتقاء الأفراد وكسر جهود الروتيف والقضاء عم
بهستويات التىفيذ حيث تستطيع القيادات هف خلبؿ تفاعمٍا في جولاتٍا في هواقع العمـ الهختمفة 

تحطيـ سلبسؿ التوقؼ الفكري وحواجز و  الهوظفيفتذكية عواهؿ الرغبة والتفوؽ والتهيز لدى 
التطوير وتىهية القدرات والاهكاىات  آفاؽ إلىد الواقع التفكير السمبي ، ههارسة التأهؿ لها بع

الكهية والىوعية ، وههارسة فٍـ الحقائؽ الواقعية الكافية التي لـ  ٌداؼوتوظيفٍا بفاعمية لتحقيؽ الأ
   .في عمى قوؿ الحقيقة كاهمة  الهوظفيفلآخر وتشجيع جهيع  أوتذكر للئدارة العميا لسبب 
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 التحفٌز للإبداع والارتقاء -4•

 مستوٌات التنفٌذ والى مقاٌٌس•

 .اعلى من الجودة •

 

اعادة بناء خلاٌا التجدٌد العقلً والفكري  -5•
 .لدى الافراد وكسر جمود الروتٌن

معالجة حالات وامراض          -6       •
الضٌق والزهق والاحباط والقلق والتوتر 

 .النفسً 

 

ادارة عملٌات الهٌكلٌة عندما ٌتغٌر -7•
 المناخ الذي تعمل فً ظله الشركات  

التوقف الفكري سلاسل تحطٌم  -1•
 .وحواجز التفكٌر

 

 ممارسة فهم الحقائق الواقعٌة  -2•

 

ممارسة التأمل لافاق ما بعد  -3•
الواقع الى افاق التطوٌر وتنمٌة ذكٌة 

 وفاعلة لقدرات المشروع 

  اهداف الادارة
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 (2008 ،)العجهيو (2000)الخضيري، الهصدر 
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 ثبنزجٕال  الإدارحيجبدئ  1.1.1

 عمى تجولً أثىاء الهشرؼ يطبقٍا أف يىبغي وأسس هبادئ عدة عمى بالتجواؿ الإدارة تقوـ
 عميٍا تقوـ التي والأسس الهبادئ أٌـ وتبدو الهرجوة، ٌداؼالأ تحقيؽ يتـ لكي وذلؾ الهوظفيف
التالي عشر هبادئً  للئدارة بالتجواؿ وكاىت عمى الىحو  العجهي إحدى ٌاذكر كها  بالتجواؿ الإدارة

  :(358: 2008العجهي، )
 العهؿ الجاهعي بالتجوؿ في أرجائً الهختمفة. إدارة .1
 الفعمية.في هواقع العهؿ  الهوظفيف أداءهلبحظة  .2
 .الهوظفيفغير الرسهي اساس التعاهؿ هع التفاعؿ  .3
 كؿ واحد هىٍـ. إلىواستهاع  الهوظفيفالتحدث هع  .4
 .الهوظفيفعقد هقابلبت وعهؿ هرجعيات دورية في هجاؿ العهؿ هع  .5
 عهمٍـ.أهاكف  أوهكاتبٍـ  يالحرص عمى عهؿ هقابلبت هع الآخريف ف .6
 جيد.تصال معيم باستمرار وبشكل لدييم في كيفية الا  الموظفينتقييم المديرون عمى أساس تقييم  .7
 القيادات.بيف  أوتوزيع الجٍد في التجوؿ داخؿ العهؿ بيف الهديريف  .8
 العهؿ.اعطاء التغذية الراجعة البىاءة لمعاهميف فيها يتعمؽ بتخطيط وتىفيذ  .9

 العهؿ.في الهىاقشات هحؿ الهشكلبت التي تواجٍٍـ في  الهوظفيفهشاركة  .10
 .الهوظفيفهواقع العهؿ الهختمفة وسؤاؿ  إلىجأة البدء بعشوائية في الدخوؿ ف .11

 .ٓبأسبنٛج ثبنزجٕال الإدارح أدٔاد 6.1.1

اتصالية هعيىة لتحقيؽ الفاعمية الكاهمة  أدواتلإىجاح التجواؿ الإداري لابد هف استخداـ 
ا التي يقوـ بٍا اله لمجولة التفقدية تً وفقا لخبرتً وهٍارتً وكفاءدير الهتجوؿ، بحيث يتـ اختيارٌ

عرض  يميلاحتياجات وهتطمبات الهوقؼ الإداري، وفيها  وقدرتً عمى استخداـ الأهثؿ هىٍا وفقاً 
ي (157 :2005 بالتجواؿ )الخضيري، الإدارة دواتلأ  : وٌ
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تحفيز الابتكار والخمؽ والابداع  عمى فالإدارة بالتجواؿ تقوـ اثارة وتحفيز الاىتمام والحديث: .1
 .الاخرىتىافسية وفارقة ها بيف الهشروع والهشاريع  زاياهوالتطوير والتحسيف واهتلبؾ 

في الهشروع ٌو ىتاج  الهوظفيفسموؾ  ويحدث: انالاصغاء الذكي المستوعب لما يقال  أداة .2
ف ويتـ في الهشروع ها ٌو الا هحصمة لتاريخ طويؿ يهتد ها يحدث الآ أيتفاعؿ تـ في الهاضي 

، حيث تـ توريثً كافة ي قضاٌا العاهؿ فيًعهر الهشروع بصرؼ الىظر عف الهدة الت إلى
ـالهبادئ والقيـ وقىاعات  وهف  هاضيٍـ،هف  أىهستهديف خبراتٍـ الهكتسبة  العاهميف، وباعتبارٌ
تطور الهشروع في الحاضر وها بيف هكتسبات الهاضي لدى  ها بيفثـ ٌىاؾ علبقة قوية 

ىا يجب عمى الهدير اف يصغى ويسته  .ع جيدا ويىصت لها يقاؿالعاهميف في الهشروع، وٌ
هوقؼ يهثؿ فرصة ذكية يجب عمى الهدير  أىوالنقاش: الاستخدام الذكي للأسئمة وادارة الحوار  .3

ا ليس فقط لمحصوؿ عمى هعموهة ولكف لإعطاء هعموهة وتكويف ر  وقىاعة وعقيدة لدى  أىاىتٍازٌ
الحوار  أدواتستخداـ ، ويتوقؼ ٌذا عمى هدى هٍارة الهدير وقدرتً عمى افي الهشروع العاهميف

 .الغايةالهختمفة لتحقيؽ ٌذي 
الرىبة والخوف والخجل التي قد تحول دون الحصول عمى المعمومات  أشكالازالة كافة  .4

ف يعهؿ الهدير عمى بعث روح أهف الهٍـ جدا  :داريةالإالمطموب الوصول الييا اثناء الجولة 
بة هف ى أشكاؿهاف وازالة كؿ هف والأالأ ها تىجح التىظيهات  فكثيراً  الهوظفيففوس الخوؼ والرٌ

اب والخوؼ باستخداـ  القٍر  أساليبغير الرسهية والقيادات الفاسدة في اشاعة جو هف الارٌ
 .الىفسي والجسهاىي ذاءيوالإوالعسؼ الاداري 

يحرص الهدير الذكي عمى  العمل:تحقيق مشاركة ذكية معنوية لمعاممين في مشاكل  أداة .5
وهشاكؿ العهؿ ويعهؿ ها في وسعً لحمٍا واظٍار  الهوظفيفهشاكؿ  إلىالاستهاع بتعاطؼ 

و  ـ هزيد هف  الهوظفيف باو وتجتعاطؼ  إلىيؤدي  أهررغبتً الاكيدة في ذلؾ وٌ هعً واظٍارٌ
 .الولاء والاىتهاء لمهشروع هف خلبؿ زيادة اىتاجٍـ ورفع اىتاجيتٍـ

صحاب أو  أىوالجدية وعن قادة ر  الجريئة فكاربحث عن المبدعين والعباقرة واصحاب الأال .6
دارياتٍاكثيرا ها تضـ الشركات والهشروعات بيف عهالٍا  منيا:المواىب التي يمكن الاستفادة   وا 
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أدوات الإدارة 
بالتجوال 
 أسالٌبها

اثارة وتحفٌز 
 الاهتمام والحدٌث

اداة الاصغاء 
الذكً المستوعب 
 لما ٌقال وٌحدث 

الاستخدام الذكً 
للأسئلة وادارة 
 الحوار والنقاش 

ازالة كافة اشكال 
الرهبة والخوف 

 والخجل 

اداة تحقٌق 
مشاركة ذكٌة 

معنوٌة للعاملٌن 
 فً مشاكل العمل 

البحث عن 
المبدعٌن 
والعباقرة 

واصحاب الافكار 
 الجرٌئة والجدٌة 

البحث عن افكار 
 جدٌدة رائعة 

الهبدعيف ولكىٍـ هغهوريف وهحاربوف هف جاىب رؤساء جٍلبء بعض العباقرة والهخترعيف 
ف يكتشؼ أٍهة الهدير والافشاؿ والتحقير وه جٍاؿالا أساليبتهارس ضدٌـ  أوعديهي الضهير 

 .خذ الآراء الهختمفةأثىاء الجولة هف خلبؿ طرح الهشاكؿ لمحوار حولٍا و أٌؤلاء 
تعهؿ الجولة التي يقوـ بٍا الهدير عمى الحصوؿ عمى ٌذي  رائعة:جديدة  أفكارالبحث عن  .7

ة وثاب جديدةالجزئية التي هف خلبلٍا يهكف تطوير الاعهاؿ في الهشروع واشاعة روح  فكارالأ
 الإيجابيداخمية، وروح تحرؾ الثوابت الجواهد، روح تدفع جهيع العاهميف الى هزيد هف التفكير 

 .الخلبؽ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ياأساليبو  بالتجوال الإدارة أدوات( 4) رقم شكل
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 (157: 2005 الخضيري،) عمى بناءاً أساليبيا و  بالتجوال الإدارة أدواتجرد بواسطة الباحث 

 ثبنزجٕال  الإدارحك يزطهجبد رطجٛ 7.1.1

مة والهدربة عمى  الإدارةلاتجاي يعتهد التطبيؽ الفعاؿ  بالتجواؿ عمى وجود القيادات الهؤٌ
والتي تستخدـ خبراتٍا في عهميات  لمعاهميف،عمى القيادة بالقدوة  التجواؿ، والقياداتعهمية 

والتي يهكىٍا تحويؿ الرؤى  ٍـ،ادائالتخطيط الذكي والتقييـ البىاء والهكافأة الهلبئهة لمعاهميف عمى 
في ضوء ذلؾ فاف ٌىاؾ  ،الهوظفيفبوالاٌتهاـ  الجاهعة،اشياء هحسوبة وارساء الالتزاـ داخؿ  إلى

تمؾ الهتطمبات  أبرزوهف  بالتجواؿ، الإدارةهجهوعة هف الهتطمبات التي قد تسٍـ في ىجاح تطبيؽ 
 (.372 :2008 العجهي،)-: يمي ها

 الهوظفيف أداءيىبغي عمى القيادات إظٍار اٌتهاهاً صادقاً ب :ظفيفالهو الاٌتهاـ الصادؽ ب -1
 طهوحاتٍـ.عهالٍـ والتعرؼ عمى لأ

بالتجواؿ أف تدرؾ القيادات أف عميٍـ  الإدارةتتطمب  :واهرالأتسٍيؿ الأهور وليس إصدار  -2
 استثارة وتوجيً أقصى هساٌهة ههكىة لكؿ عضو.

الداخمي بيىٍـ وبيف  التعاوفالقيادات بتحقيؽ أف التزاـ  :التعاوفتحقيؽ هستوى أرقى هف  -3
يغير هف الهواقؼ السمبي لمعاهميف ٌو إجراء الهىاقشات  ففي الجاهعة يهكف أ الهوظفيف

 ٍا فيها بيىٍـ.لوتباد
سوؼ يىجزوىً  في هىاقشة ها الهوظفيفتعهؿ القيادات عمى هشاركة  الهشاركة بهصداقية: -4

هع  يتىاسبتتيح لٍـ الفرصة في اختيار العهؿ الذي زـ لإىجازي حتى لبهف العهؿ والوقت ال
إزاء ها قد يعتقدوف أىً طريقة أفضؿ  ٍـأير إبداء  الهوظفيف هٍاراتٍـ واحتياجاتٍـ وتطمب هف

 العهؿ. داءلأ
ي استراتيجية تستوجب الىزوؿ  التطٍير هف الهعوقات: -5 أرض الواقع لتشخيص  إلىوٌ

 جٍا الهىاسب.الهشاكؿ واسبابٍا بدقة حتى يهكف توصيؼ علب
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متطلبات تطبٌق 
 الادارة بالتجوال 

الاهتمام 
الصادق 
 بالعاملٌن

تسهٌل الأمور 
ولٌس إصدار 

 الأوامر

تحقٌق 
مستوى أرقى 

 من التعاون

المشاركة 
 بمصداقٌة

التطهٌر من 
 المعوقات

حسن اختٌار 
 القٌادات

 بناء ثقة 

بالتجواؿ أف يتـ اختيار القيادات بالاعتهاد عمى  الإدارةتتطمب  حسف اختيار القيادات: -6
، الهوظفيفالكفاءة والإىجاز، والتهكف هف هٍارات الاتصاؿ الجيد، وطرؽ التعاهؿ الذكي هع 

راهج ؿ، واستهرار بابها يتىاسب واحتياجات عهمية التجو  داريةالإ اتٍـايكفوتطوير وتىهية 
بالتجواؿ، والعهؿ عمى تىهية هعارفٍـ وهٍاراتٍـ وقيهٍـ  الإدارةالتدريب عمى هٍارات 

 بالتجواؿ. الإدارةواتجاٌاتٍـ التي تتعمؽ باتجاي 
ليشعروا بهزيد هف الثقة في  الهوظفيفيىبغي عمى القيادات أف تساعد  بىاء ثقة في الجاهعة: -7

 أىفسٍـ وفي قدراتٍـ عمى تحقيؽ الىجاح.
 

 

 

 

 

 

 

 

 بالتجوال الإدارة تطبيق متطمبات (5) رقم شكل

 (372 :2008 العجهي،) الهصدرجرد بواسطة الباحث هف 
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 .الإدار٘ انزجٕال إَٔاع8.1.2 

خطار وهف حيث التوقيت وهف حيث الشهوؿ التجواؿ الاداري هف حيث الأ أىواعلقد تعددت 
وقد اتفؽ كؿ هف الخضيري  رجوة هىٍا،اله ٌداؼوتختمؼ ههارستٍا باختلبؼ الأ وهف حيث التأثير

 -(: 137-117: 2000ردٌا )الخضيري، أو التجواؿ الاداري وقد  أىواعوالعجهي حوؿ هضهوف 

 الدوافع:من حيث  داريةالجوالات الإ أنواع لًا:أو 

ولات الإدارية هف حيث الدوافع بيف تقصي الحقائؽ حوؿ هشكمة هعيىة، والجولات جتتىوع ال
وهف حيث التأثير عمى الهوظفيف وكسب ولائٍـ،  سمطة وتحديد الصلبحات،هف اجؿ تفويض ال

 بالتجواؿواثبات الوجود وأخيرا هف اجؿ التحفيز والدفع للببداع 

  تفقده:النشاط المطموب  أومن حيث المجال  داريةالجوالات الإ أنواع ثانياً:

اـ التسويؽ والقدرة ، او ىظلذي يتـ اىتاجً في الهشروعاجوالات هتصمة بىظاـ الاىتاج 
عمى الترويج، وجولات هتصمة بىظاـ التهويؿ وهدى فاعميتً، وجولات هتصمة بالأفراد والكوادر 

 البشرية، وىقؿ الخبرات.

 التفقدية: داريةمن حيث المستوى الاداري الذي تغطيو الجولة الإ داريةالجوالات الإ أنواع ثالثاً:

في  إداريةسمطة  أعمىوع ويتحتـ اف يقوـ بٍا للئدارة العميا في الهشر  إداريةجوالات 
ي ترتبط اساسا بهىاقشة السياسات العاهة  إدارية، وجولات لهشروعا للئدارة الوسطى وٌ

للئدارة التىفيذية وها يتصؿ بٍا هف تكتيكات تىفيذية توافقية هع  إداريةجوالات ، و لمهشروع
 والهستجدات.الهتغيرات 

  الجولة:من حيث اليدف من  التجوال الاداري أنواع رابعاً:

، لتخفيض التكمفةو  الىجاح،بٍدؼ تحقيؽ ، أيضا تجواؿ اداري بٍدؼ الارتقاء بالجودة
حؿ الخلبفات  أجؿهف  ، وجولاتاط والالتزاـ بالقواعد والقراراتتحقيؽ الاىضب أجؿهف وجولات 
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، داريةالإ وشرح القرارات والسياسات ضاحإي أجؿتجواؿ هف ، الوظيفيوالىزاعات والصراع 
 الهتهيزة.التطوير والتحسيف والارتقاء وتحقيؽ الىوعية  أجؿهف وأخيرا جولات 

 المطموب:التجوال الاداري من حيث التأثير  أنواع خامساً:

  إيجابيطيب  أثرترؾ و  ذٌىيةالصورة التحسيف ، وجولات لإيجابيخمؽ اىطباع. 

 ق:المسبخطار التجوال الاداري من حيث الإ أنواع سادساً:

جولة بإخطار هسبؽ حيث يكوف الٍدؼ هىٍا ٌو هجرد زيارة لمهشروع لمتعرؼ عمى الاشخاص  -
 .والاعهاؿ التي يقوهوف بٍا

ي جولة فجائية الٍدؼ الرئيسي هىٍا ٌو التفتيش والتحقؽ والتحقيؽ  - جولة بدوف اخطار هسبؽ وٌ
  .في حادث هعيف

 :ساليبالأالتجوال الاداري من حيث  أنواع سابعاً:

 ـ الىدواتاستخد، او االاجتهاعات الهغمقة، او اؿ اداري يستخدـ الاجتهاعات الهفتوحةتجو 
 .ـ الزيارات العابرة السريعةاستخد، او اتجواؿ اداري يستخدـ البراهج التدريبيةوالهحاضرات، 

 الشمول:التجوال الاداري من حيث  أنواع ثامنا:

ذا و تالهشروع، اتجواؿ اداري شاهمي كمي يشهؿ كؿ اجزاء  جواؿ اداري جزئي هحدود وٌ
 التجوالية.الىوع ٌو الهعتاد والاغمب في الههارسة 

 الجغرافي:التجوال الاداري من حيث المكان  أنواع تاسعاً:

  تجواؿ اداري في هىاطؽ حضرية هفتوحة عمى الخارج تحكهٍا قيـ وعادات اٌؿ
 ذاتٍا.ة عمى شبً هغمق أوهىاطؽ ريفية زراعية ، او الهدف الكبيرة الهفتوحة
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أنواع 
التجوال 
 الإداري

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 

 التوقٌت 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 
 المكان الجغرافً 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 

 الشمول 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 

 الاسالٌب 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 
 الاخطار المسبق 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 
 التأثٌر المطلوب 

انواع التجوال 
الاداري من حٌث 
 الهدف من الجولة 

انواع الجوالات 
الادارٌة من حٌث 
 المستوى الاداري 

انواع الجوالات 
الادارٌة من حٌث 
المجال او النشاط 
 المطلوب تفقده 

انواع الجوالات 
الادارٌة من حٌث 

 الدوافع 

 التوقيت:التجوال الاداري من حيث  أنواع :عاشراً 

  تجواؿ اداري يتـ بالتتابع الدوري الهىتظـ وعمى فترات زهىية وفؽ جدوؿ هعد هسبؽ
 روتيىي.ؿ اوهعموـ لمجهيع وعادة ها يكوف ٌذا التجو 

  تجواؿ غير دوري قد يتـ بشكؿ فجائي عشوائي ودوف اخطار وبدوف ارتباط بحادث
ذا الىوع هف التجواؿ يطمؽ عميً التجواؿ هعي ف وقد يتـ بالارتباط بحادث هعيف وٌ

  الفجائي.التفتيشي 

 

 

 

 

 

 الإداريالتجوال  أنواع (6)رقم شكل 

 (137-117: 2000الخضيري، المصدر ) التجوال الاداري أنواعجرد بواسطة الباحث 

 

 

 



 

37 
 

 ثبنزجٕال  الإدارح أسبنٛت 9.1.2

 ٍاأساليبفي طرقٍا و بالتجواؿ  الإدارة أساليبوتتعدد ، أساليبو  اف لكؿ عهؿ ادارى طرؽ
العاهة الهفتوحة والهغمقة والىدوات والاجتهاعات لهواقع العهؿ  الهيداىيةالزيارات حيث تشهؿ 
  والاىية. غير الرسهية التدريبة والهىاقشاتوالبراهج  ،والتخصصية

 ساٌـ في بمورة الفكر الإداري ىحوت أدواتلا تخمو كؿ إدارة هٍها اختمفت سياستٍا هف 
بىاء تصوا رتٍا في الهىظهات التي تطهح لموجود والاىتقاؿ العهودي باتجاي قهة الٍرـ التىافسي 

 وقد ذكر ٌذا (325 :2011 آخروف،و  جودي) الأعهاؿتواجدٌا في ساحة  حقيقةيعكس  الذي
بالتجواؿ ىذكر  الإدارة التي هف الههكف استخداهٍا في ساليبأٌـ الأ( 362 :2008،العجهي)

 :هىٍا

 في والعاهميففالاجتهاع ٌو لقاء فكري بيف القائد الهتجوؿ : والهغمقةالاجتهاعات الهفتوحة  .1
ىاؾ ثلبث خصائص يجب أف  ىشاط هعيف لبحث هشكمة ها والهىاقشة وتبادؿ الآراء وٌ

 :ٍا ٌيأٌداففي الاجتهاعات لتؤدي  تتوافر

 .السميـ التخطيط  -

 .لٍذي الاجتهاعات لسميهةا القيادة - 

 .تتخذ في ٌذي الاجتهاعات اقرارات ىالهتابعة لأ - 

عمى  التركيزوالٍدؼ هف ٌذي الىدوات ٌو : والعاهة التخصصيةالاجتهاعات  .2
ـ في الهشاركة في  إداريةهف هشكلبت  تعىيًالتي تتعمؽ بالعهؿ وها  الهوضوعات ودورٌ

 .ٌذي الىدوات يديرلذي عميٍا والقائد الجهاعي ٌو االتغمب  أوحمٍا 
 واستفساراتٍـلمرد عمى أسئمتٍـ  لمعاهميفالقائد ٌو الذي يقوـ بإلقاء هحاضرة : الىدوات .3

ذييالهؤسسٍا وخططٍا أٌدافالهؤسسة و  سياسةفيٍا  وؿتىا الىدوات ٌي أقؿ  ة، وٌ
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هستوى عالي  إلىولكىٍا تحتاج  الهوظفيفعدد كبير هف  اشراؾ إهكاىية كمفة ساليبالأ
 .بٍا لهٍارة لدى القائـهف ا

 ساليبالأالتجواؿ الإداري وتتعدد  لتحقيؽ ساليبالأٌو أٌـ  التدريب براهج التدريبة:ال .4
 لً هف أعهاؿ يعدوفوها  الهوظفيف وىوعية طبيعةالتي يهكف استخداهٍا حسب  التدريبية
ـ الكاهىة وهواٌبٍ قدراتٍـعمى استخداـ  الهوظفيفالهىاسب يساعد  الأسموب واختيار
 الجهاعي. ٍـ لصالح العهؿ هٍارات ويصقؿ

الهوضوعات التي يهكف  أىواع أيعف  الهوظفيفويتـ ذلؾ هع  الرسهية:الهىاقشات غير  .5
یساعدهم فیها وأسلىب المىالشت غیر الرسمي یسمح للعاملیه بحریت الخعبیر عه  أف

 .حطىیري وكیفیت في العمل الجماعي آرائهم

 .نًزجٕلا انمبئذٔخصبئص صفبد  1.1..1 

 ف وصؿأ إلى الإدارةلقد تعددت الصفات القيادية وصفات الهدراء عبر تطور هفٍوـ   
 الهتجوؿ.عمى صفات القائد  داريةوتتوقؼ الصفات الإ الهتجوؿ،حوؿ صفات القائد  هرالأ

 الأسموبهف حيث  وبراعتًبالتجواؿ عمى تأثير القائد الجاهعي الهتجوؿ  الإدارةتعتهد   
ذلؾ يىبغي اف يتحمى  أجؿهف  الفعمية،لقدرة عمى استخداـ طرؽ تتىاسب هع الحاجات والواقعية وا

: 2008 )العجهي،وخصائص يهكف توضيحٍا فيٍا يمي  صفات،القائد الجاهعي الهتجوؿ بعدة 
364:) - 

  ي صفة تعىي التوازف في الشخصية والبعد عف الٍوى. ىزيٍا،أف يكوف  وٌ
  ي صفة تعىي ال ،هخمصاً أف يكوف  .الهوظفيفصدؽ هع وٌ
  ي صفة تعىي عدـ إذلاؿ  ،هستقيهاً اف يكوف لا يىتٍز الفرص عمى أو  ،الهوظفيفوٌ

 حسابٍـ.
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  ورفع الظمـ والاستجابة الفورية  اةاو والهسيؤكد قيـ وهبادئ العدالة  ،هىصفاً اف يكوف
 لشكواٌـ.والاستهاع الجيد  الهوظفيفلهطالب 

  الهستقمة،وفي الحرية  الكريهة،اهؿ في الحياة وحقٍـ الك ،الهوظفيفأف يحافظ عمى كراهة 
ـ  هستقبمٍـ،وفي تأهيف  هوقؼ يؤذي  يلأوعدـ تعرضٍـ  الوظيفي،وضهاف استقرارٌ
ـ   كراهتٍـ.يجرح  أوهشاعرٌ

  ًالصعبة.واسع الصدر لديً القدرة عمى التحهؿ وهواجٍة الهواقؼ  حميهاً  أف يكوف صبورا 
  ضاأيكها يشجعٍـ  الفساد،ـ هعً عمى هواجٍة وتحفيزٌ الهوظفيفأف يهمؾ هٍارة تشجيع 

 خوؼ.دوف  بداء آرائٍـ بصراحة تاهة ووضوحٍ إعمى 
 .ًأف يكوف قادرا عمى ضبط ىفسً هتحكها في ذاتً واىفعالات 
  ف يٍتـ بالأفراد أو  الجاهعة،أف يكوف لديً القدرة عمى الحوار والهىاقشة أثىاء تجوالً في

كاهىة بداخمٍـ ليستفيد بآرائٍـ وهقترحاتٍـ بٍدؼ زيادة ويفجر طاقات الابداع والابتكار ال
 كفاءة العهؿ الجاهعي.

  والقدرة عمى  الهختمفة،ستدلاؿ لمهواقؼ ااف تكوف لديً القدرة عمى التحميؿ والاستىباط و
 بدائؿ لحؿ الهشكلبت. جادإيصىع واتخاذ القرار في الوقت الهىاسب والقدرة عمى 

 ـ الاهور والطهوح والرؤية الهستقبمية وبعد الىظر.أف يهمؾ الهبادرة والاخذ بزها 
  صاحب رؤية  عهمً،اف يتهتع بقوة الإرادة وحب البحث والاطلبع عمى الجديد في هجاؿ

 وحكهة.
القائد الهتجوؿ اف يكوف هتفاعلب هتفٍها  بتطمبٍايتبيف أف أٌـ الهٍارات والخصائص التي 

 ًيكوف لدي ًعمى حؿ هشاكمٍـ سٍؿ الوصوؿ اليالسموكية والىفسية قادرا  الهوظفيفلاحتياجات 
ٌهاؿ.بالاستعجاؿ وعدـ الصبر يتصؼ القائد لا ويجب اف  ،الهوظفيفبىظاها فعالا للبتصاؿ   وا 
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 .ثبنزجٕال الإدارح رطجٛك يزاحم11.1.2 

  التالي:بالتجواؿ عمى الىحو  الإدارة( هراحؿ 35: 2000الخضيري، )ذكر وقد 
وهة والتي توفر لٍا ظالهى ايةبدٌي  المدخلات الرئيسية لممنظومة مرحمة لى:و الأ المرحمة 

هدخلبتٍا واحتياجاتٍا وهستمزهات تشغيمٍا والتي ٌي بطبيعتٍا هجهوعة البياىات والهعموهات 
والهعارؼ الكافية واللبزهة والكاهمة التي تحقؽ لهتخذ القرار الاحاطة الشاهمة بالهشروع وبالهواقؼ 

 الهشروع.ء تجوالً داخؿ ثىاأالتي سيواجٍٍا 

 لممنظومة:مرحمة تشغيل البيانات  الثانية:المرحمة 
الهتوافرة  داريةٌي العهمية التي يتـ استخداـ فيٍا كافة الخبرات الهكتسبة والهٍارات والقدرات الإ

يلدى الهدير  هرحمة الاستفادة فيٍا هف البياىات التي تـ التوصؿ اليٍا هف خلبؿ  الهتجوؿ، وٌ
 الاتي:التفقدية لتحقيؽ  الجولة

 الخاصة بعهميات التىفيذ. بعاداحاطة كاهمة وواعية بكافة الجواىب والأ 
 فة العواهؿ والفواعؿ التي تقوـ فعلب بالتىفيذ.اهعرفة فورية وشاهمة بك 
  .فٍـ واستيعاب وتوقع شاهؿ لمىتائج التي ستحدث وفقا لمهعطيات التي تـ الاحاطة بٍا 

 بالمنظومة:مة المخرجات الخاصة مرح الثالثة:المرحمة 
ي  ي هرحمة استخلبص الىتائج وجىي الهكاسب وقطؼ الثهار هف التجواؿ الاداري وٌ وٌ
تمؾ الهرحمة التي يتـ الاستفادة فيٍا هف تطبيقات الهعرفة والاحاطة التي تهت لدى الهدير القائد 

هٍارة التطبيؽ وخبرة  إلىالىتائج بؿ دائها ها تحتاج  أفضؿ إلىفالهعرفة وحدٌا لا تؤدي 
شكؿ سموؾ اداري  أوهرشدة وصائبة  إداريةالهخرجات شكؿ قرارات  ، وتأخذداريةالإالههارسة 
 تصرؼ اداري سميـ. أووهىضبط 

خطوات يحتاج لدراسة شاهمة وهتعهقة ويجب اتباع خهس  الإدارةويرى العجهي اف تطبيؽ 
  :(367: 2008العجهي، ) تمخيصٍايهكف لمتطبيؽ  اساسية
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 مراحل 
 مرحلة المدخلات الرئٌسٌة للمنظومة: المرحلة الاولى•

 تطبٌق 
 مرحلة تشغٌل البٌانات للمنظومة : المرحلة الثانٌة •

الادارة 
 بالتجوال

 مرحلة المخرجات الخاصة بالمنظومة : المرحلة الثالثة •

التواجد في ٌذي الهواقع  أٌهيةهع سرعة و  وهفاجئة،هوقع الاحداث بصفة هتكررة  إلىالىزوؿ  .1
 هشكمة. أيعىد ظٍور 

جذور  إلىالتفكير الهىاسبة لموصوؿ  أساليبالاٌتهاـ بكؿ عىاصر الهوقع هع استخداـ  .2
 الهشكمة ووضع البدائؿ لحمٍا.

 وهتابعتٍا واحتوائٍا.اتخاذ الاجراءات الوقائية والفورية لهىع الهشكمة  .3
 وعلبجٍا.سباب الحقيقية وراء ظٍور الهشكمة وتشخيصٍا البحث عف الأ .4
ا في الهستقبؿ. لمهشكمة،وضع الحموؿ الهىاسبة  .5  هع اتخاذ كافة الاجراءات الكفيمة بتجىب تكرارٌ

 الإدارة تساعد عمى تقوية ٌذا التطبيؽ والوسائؿ التيويضيؼ بأف ٌىاؾ هجهوعة هف العواهؿ 
ي:با   لتجواؿ وٌ

  رئيس تىفيذي. إلىتحويؿ هىصب رئيس الجاهعة  أوتغيير 
 .تركيز السمطة في رؤساء الاقساـ الاساسية 
  العميا. الإدارةاىسيابية اتخاذ القرار بواسطة 
 .تأسيس إجراءات الهحاسبية لكؿ هستوى في الٍيكؿ الجاهعي 
  فالهوظفيالجهاعية و  الإدارةتقديـ التدريب الهىاسب لقيادات. 

 بالتجوال الإدارة تطبيق مراحل( 7) رقم شكل
 (35: 2000)الخضيري، الهصدر جرد بواسطة الباحث 



 

42 
 

 .ثبنزجٕال الإدارح ٔيؼٕلبد رطجٛك باٚيش12.1.2

 بالتجوال: الإدارةتطبيق  مزايا لا:أو 
تحقيؽ الإصلبح الإداري داخؿ الدولة، وذلؾ بتحقيؽ  إلىبالتجواؿ  الإدارةيسعى ىظاـ 

ت الهصيرية الهختمفة، اؼ الهعىية لاتخاذ القرار اؾ العديد هف الأطر االعالية واللبزهة لإشر الهروىة 
بالتجوؿ هف تحقيؽ السرعة والكفاءة والتقييـ الجيد  الإدارة اايهز  دوالسعي ىحو تحقيقٍا، وتتعد

ا العجه الهزايابالتجواؿ العديد هف  الإدارة اتجاي،ويحقؽ   ،العجهىي )ي وفؽ التالالأخرى التي ذكرٌ
2010:  368 :) 

 تحقيؽ السرعة والكفاءة. أجؿالتفويض الفعاؿ لمسمطة هف  .1
كؿ  ات وهكوىات وظروؼبشكؿ أفضؿ والتعرؼ الكاهؿ عمى قدر  الهوظفيف أداءتقييـ  .2

 .فرد
إعادة توزيع الهوارد البشرية الهتاحة وفقا لاحتياجات العهؿ الفعمية في الوحدات الهختمفة،  .3

 استغلبؿ الهوارد البشرية الهتاحة. حسف إلىهها يؤدي 
 .الهوظفيفزيادة فعاليات عهميات التدريب وكفاءتً بها يىعكس عمى زيادة كفاءة  .4
بالتجواؿ بالتكىولوجيا الواضحة  الإدارةتحسيف عهميات الإىجاز والتىفيذ ولذلؾ تسهى  .5

 .واىتاجٍاعهلبئٍا وهوظفيٍا هراقبة  إلىالعميا تعود  الإدارةتجعؿ  حيث
 .دة الٍيكمة بشكؿ أفضؿ والتحرؾ هىً ىحو الهستقبؿإعا .6
 .الهوظفيفزيادة الإحساس بالهسؤولية لدى  .7
 .بالإىجاز الفعمي وتشجيعٍـ عمى العهؿ الحقيقي الهوظفيفربط هكافأة  .8
 .السرعة والكفاءة وادخاؿ عىصرالقضاء عمى الٍدر في الوقت والجٍد الهبذوؿ  .9

 .  يفالهوظفتقوية الاتصالات بيف القيادات و  .10

السابقة  الهزايالا تختمؼ كثيرا عف  ضاأي هزاياأف ٌىاؾ ثهاىية  الخضيريفي حيف يرى 
دلا هف تعهيؽ الإحساس بالهسئولة تحدث عف زيادة حجـ بالذكر إلا في بعض الشكميات ف
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: 2000، الخضيري) فاعؿبشكؿ  لمسمطةأكبر  الهوارد وتفويضالهسئولية وكذلؾ إعادة توزيع 
71). 

 بالتجوال:  الإدارةعوقات تطبيق م ثانيا:
ا العجهي التي يهكف أف تعيؽ تطبيؽ  بالتجواؿ،  الإدارةٌىاؾ بعض الصعوبات التي ذكرٌ

ي عمى الىحو التالي  الهدراءوعمى  تجىبٍا ليتـ الحصوؿ عمى الىتائج الهرجوة هف التجواؿ وٌ
 (:370 :2010)العجهي، 

لقمة هٍارة وكفاءة بعض القيادات سواء في  بالتطبيؽ الفاعؿ للبتجاي ىتيجة الالتزاـعدـ  .1
 الهرجوة. الهزاياعدـ تحقيؽ  إلىالذي يؤدي  هر، الأدواتالأ أوالعهميات 

 ت.اإذا ها عرفوا بهواعيد الزيار  الهوظفيفارتفاع التكمفة الهادية التي قد يتجً إليٍا بعض  .2
ف العهؿ بالفمسفة عمى الشكؿ الظاٌري لمجولات هف قبؿ القيادات دو  الاٌتهاـ والتركيز .3

 بالتجواؿ.  الإدارةالحقيقية لاتجاي 
فشؿ تطبيؽ  إلىوالقيادات في الهؤسسة هها يؤدي  الهوظفيفاتصاؿ غير فعاؿ بيف  .4

 الاتجاي.
 إشراكٍـ في اتخاذ القرارات. وضعؼ الهوظفيفالقيادة و اتساع الفجوة بيف  .5
 هف تحهؿ الهسؤولية. الهكتبي والٍروبالبيروقراطية والروتيف  .6
 وحداتً.فية لمهكاف واتساع اكبر الحجـ والهساحة الجغر  .7
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معوقات 
تطبٌق 
الادارة 
 بالتجوال

كبر الحجم والمساحة الجغرافٌة 
 للمكان واتساع وحداته 

 ارتفاع التكلفة المادٌة

الاهتمام والتركٌز على الشكل 
 الظاهري للجولات 

اتصال غٌر فعال بٌن العاملٌن 
 والقٌادات 

اتساع الفجوة بٌن القٌادة  
 والعاملٌن  

البٌروقراطٌة والروتٌن المكتبً  
 والهروب من تحمل المسؤولٌة

عدم الالتزام بالتطبٌق 
الفاعل للاتجاه نتٌجة لقلة 
مهارة وكفاءة بعض 

 القٌادات 

 

 

 

 

 

 

 

 بالتجوال الإدارةيوضح معوقات  (8)شكل رقم 

 (:370 :2010)العجهي، جرد بواسطة الباحث 
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 .رجبرة فٙ الإدارح ثبنزجٕال 11.1.1

 .انزجزثخ الإسايٛخ )يٍ انزبرٚخ الإسايٙ( 1.11.1.1

  م:وسمالنبي محمد صمى الله عميو  -1
 أىً كاف يعهؿ في الهيداف ويتابع صحابتً وعاهة الىاس في كؿ هيداف لقد ورد عف الىبي 

الجوعَ فرفعىا ؿ الله رسو  إلىشكوىا : »أبو طمحةفمقد وقد شارؾ الرسوؿُ الصحابةَ جوعٍَـ، قاؿ 
 . ( 52 :1997الطيبي، ) «عف حجريفعف بطوىىا عف حجر حجر، فرفع رسوؿ الله 

قاؿ صمى الله عميً وسمـ " كمكـ راع والخىدؽ، الصحابةَ في حفر  كها شارؾ الرسوؿُ 

وكمكـ هسئوؿ عف رعيتً" ولىا في قصة الفرس التي ضاعت هف أحد الصحابة حيف تبعً الىبي 
تضع الخيؿ وكاف يلبحؽ  ً اضعت خيمي وبقي يتابع فيً في الهيداف حتى اعترؼ أىً لـفقاؿ ل
 آخر. اً أهر 

  الخطاب:عمر بن  -2
حيىها قاؿ لو عثرت بغمة في العراؽ لخشيت أف يسألىي ربي لهاذا لـ تهٍد لٍا الطريؽ يا 

 ة التي كاىت تطبخ الحصا.أوكذلؾ هتابعتً لقصة الهر  عهر،
 :وبييالأصلاح الدين  -3

حتى يتقصى الجيش ويتابع  الميؿخيهة في جىح  إلىكاف يتابع الجيش ويىتقؿ هف خيهة  
 هيداىيا.جىودي 

 .رجزثخ انٕلاٚبد انًزحذح الأيزٚكٛخ 1.11.1.1

العجهي، ) التاليبالتجواؿ عمى الىحو  الإدارةيكية في هر ضح العجهي التجربة الأأو قد ل    
2008 :375): 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A3%D8%A8%D9%88_%D8%B7%D9%84%D8%AD%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D9%81:Mohamed_peace_be_upon_him.svg
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D9%81:Mohamed_peace_be_upon_him.svg
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D9%81:Mohamed_peace_be_upon_him.svg
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%84%D9%81:Mohamed_peace_be_upon_him.svg


 

46 
 

الجاهعي  داءيكية أف يطوروا شكؿ الأهر الهتحدة الأ الولاياتهعي في استطاع قادة التعميـ الجا
هف خلبؿ التجواؿ الإداري، فكؿ هؤسسة جاهعية بٍا هعموهات واحصائيات عف الطلبب وأعضاء 
ٌيئة التدريس والهدة الزهىية لٍا وغير ذلؾ هف الهعموهات، التي تهثؿ الخمفية الهعموهاتية 

اء لمعهؿ الجاهعي، ولذلؾ يحتاج القادة الجاهعييف أف يكوىوا عمى الهطموبة كأساس لمتقويـ البى
غير  أوعمى كؿ الهستويات، وأف يتفاعموا هعٍـ سواء بشكؿ رسهي  الهوظفيفاتصاؿ دائـ ب

 بالتجواؿ. الإدارةوادراكاتٍـ ولا يتـ ذلؾ إلا هف خلبؿ  الهوظفيفة هعرفة اتجاٌات حاولرسهي، وه

سسة عمى هعرفة الظروؼ الحقيقية لٍا والتأكيد عمى حيث يساعد التجوؿ داخؿ الهؤ 
 أوبٍا، وهٍها يكف الهوقع الإداري لمقائد الجاهعي سواء رئيس قسـ  الهوظفيفالاتصاؿ بجهيع 

رئيس الجاهعة عميً  أوىائب رئيس الجاهعة  أوعهيد كمية  أوىائب رئيس قسـ  أوعهيد كمية 
روفٍـ الخاصة وزيادة وعي القادة بهف حولٍـ هف في اهاكف عهمٍـ والإحساس بظ الهوظفيفهقابمة 

 .والإدارييف الآخريف يجعؿ الرؤية واضحة أهاهٍـ ىةاو الهعالطلبب وأعضاء ٌيئة التدريس والٍيئة 
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 انًٕظفٍٛرحفٛش : انثبَٙ انًجحث 1.1

 

 التحفيز مفيوم 1.2.2

 التحفيز أىمية 2.2.2

 التحفيز أنواع 3.2.2

 ت التحفيزنظريا 4.2.2

 شروط التحفيز الفعال  5.2.2
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 رٕطئخ

ف الهورد البشري يهثؿ أحيث  كاىت،هؤسسة  أيةهصدر قوة  ٌيتعتبر القوى العاهمة 
ارة لذلؾ عمى اد والحضارة،بٍا تعمو وترتقي وتواكب التطور  الهؤسسة، والتي مؾالهورد الاٌـ لت

اف الهؤسسة التي تجعؿ هف هوظفيٍا اٌـ ها تهمؾ  ٌدفا،الهؤسسة اف تعتىي بٍذا الهورد وتجعمً 
ـ وتدريبٍـ تستطيع بٍـ اف تحقؽ  ـ وتطويرٌ ٍا وتواجً الهشكلبت بكؿ ثقة أٌدافوتقوـ بتحفيزٌ

 وصهود.
ف وحيث اىً ل الاخريف،اثارة الحهاس تىبع هف داخؿ عقوؿ وقموب  أساليبف الحوافز و إ

سىظؿ دائها ىدور حولٍـ في هدار  فإىىا الاخريف،عقوؿ وقموب  إلىيكوف باستطاعتىا ابدا الدخوؿ 
وحيث اف ٌذا الاحساس  عهؿ، يأ أداءشخص عمى  يأابداً اف ىحفز  بإهكاىىاخارجي ولف يكوف 
هف  بيئة هعيىة يهكف اف يقوـ الاخروف جادإيباف ىقوـ  بإهكاىىاولكىً  الداخؿ،يجب اف يىبع هف 

 .(6: 2011 ،أىفسٍـ )الفقىخلبلٍا بتحفيز 
تقوـ بتغيير طريقة تفكير  فإىؾىً حافز أساس أالىهو الشخصي عمى  إلىعىدها تىظر 
بؿ تهىحٍـ سببا ذا هعىى يدفعٍـ  قدرة، أكثرف يصبحوا أتساعدٌـ عمى  الهوظفيف في عهمٍـ

 .(2009 العهؿ )برس، إلى لمهجيء
الهؤسسة، ولذلؾ اٌتـ عمهاء  أٌداؼىجاز إوارد البشرية في الدور الحيوي لمه أٌهيةتىبع 
بدراسة حاجات ورغبات الفرد، وهدى الرضا الوظيفي الذي يوجًَ سموكً ىحو  الإدارةالاقتصاد و 

بالعىصر  ايةالعىالهؤسسة بفاعمية، واكتسبت إدارة الهوارد البشرية أٌهيتٍا هف خلبؿ  أٌداؼتحقيؽ 
ئيس لزيادة الإىتاج، هف خلبؿ الاٌتهاـ بالعلبقات الإىساىية وتحفيز البشري باعتباري العاهؿ الر 

شباع حاجاتٍـ، لاف ىجاح  الهوظفيف وف بالعىصر البشري )برىوطي أووا   ،فشؿ كافة الهىظهات هرٌ
2004 :82.) 
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 يفٕٓو انزحفٛش 1.1.1

 وتدفعً الفرد تثير التي الخارجية والهؤثرات الخارجية العواهؿ هجهوعة ىً"أبالٍييى  لقد عرؼ
 " والهعىوية الهادية ورغباتً حاجاتً إشباع طريؽ عف وجً خير عمى إليً الأعهاؿ الهوكمة داءلأ
 ).255 :2003 الٍييي،)

 الأفراد رغبات وتشبع العهؿ جو في تتوفر التي الظروؼ هجهوعة "ٌي  اهرععرفٍا  ضاأي
 (.299  : 2011،اهرع) "طريؽ العهؿ إشباعٍا عف يسعوف التي

الأفراد  سموؾ في لمتأثير الهدير عميٍا يعتهد التي ساليبالأ في عاهة بصفة الحوافز تهثؿت
أىٍا  أى الهطموبة، الىتائج وتحقيؽ بحهاس لمعهؿ لديٍـ قوية أسباب توفيرثـ  وهف ،العاهميف

 بأعهالٍـ يىٍضوف تجعمٍـثـ  وهف الهستهر العهؿ عمى العاهميف تحث التي ساليبالأ
  180): 2011)عباس،

و هف الطرؽ الىشطة لمحصوؿ  العهؿ،التحفيز ٌو هولد الىشاط والفاعمية في وقد قاؿ الفقي اف  وٌ
 .(5: 2011 ،الهعىوية )الفقىالهادية اـ  بالأهورسواء كاف يتعمؽ  الغير،ها لدى  أفضؿعمى 

عهمية التحفيز هف وجٍة ىظر  إلىقاؿ كاهؿ راضي هستشار التدريب والتطوير لو ىظرىا 
ي  التالية:فهف الهٍـ جدا اف ىدرؾ الحقيقة  ريةإدا ولكىؾ  الاخريف،لا تستطيع اف تحفز  إىؾوٌ
ـت علبقة وثيقة بيف ثلبثة هفاٌيـ  إلىيشير هفٍوـ التحفيز ، و ستطيع فقط اف تؤثر عمى ها يحفزٌ

 (.239: 2013 )كموب، كالاتي: الحاجة، والدافع، والحافزاساسية 
ـ يقوـ عمى استثارة ودفع سموؾ الافراد وتحريكٍـ ىحو سموؾ يرى الباحث اف التحفيز هفٍو 

الهادية والهعىوية ويكوف هصاحب لإشباع حاجاتٍـ ورغباتٍـ  ٌدؼ، لتحقيؽ أعمىهعيف لبذؿ جٍد 
 حيث اف التحفيز يىهي الدافعية.

 انزحفٛش أًْٛخ 1.1.1

زهة لتحقيؽ لبلإف العىصر البشري يعتبر هف أٌـ عىاصر الإىتاج باعتباري أٌـ الهوارد ا
التىهية الاقتصادية والاجتهاعية، ورفع كفاءة العىصر البشري إىها يتـ هف خلبؿ هداخؿ  أٌداؼ
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 الهوظفيف تحفيز-أكبر وبدرجة-ضاأيعديدة هىٍا التدريب والتىهية السميهة والتىظيـ الفعاؿ. وهىٍا 
بعضٍـ  الهوظفيفعلبقات لمعهؿ بكفاءة وفعالية وزيادة ولائٍـ لمهىظهة وتجىب هظاٌر الصراع في 

. فضلب عف التقميؿ هف الظواٌر الهعوقة لزيادة الإىتاج هثؿ ارتفاع الإدارةالبعض، وعلبقاتٍـ هع 
 العهؿ.  أداءدوراف العهؿ وهعدؿ الغياب والتباطؤ في 

الىتيجة ٌي تحقيؽ  إذاتقوـ عمى استثارة ودفع سموؾ الافراد  هٍهةبها اف التحفيز عهمية 
لاف التحفيز سموؾ وذلؾ  أٌهية ٌداؼللؤبقدر ها  ٌهيةة، لذلؾ يكوف لٍا هف الأالهؤسس أٌداؼ
 الهؤسسة. أٌداؼلموصوؿ لتحقيؽ  والحاجيات لمهوظؼهع اشباع الرغبات بالتوازي يسير 
 فبدوىٍا والعطاء للئبداع البشر دفع ىحو الهٍهة العىاصر هف الحوافز ويرى)الخراز( أف     
 والحوافز التوجيً وجد ىهاأي هعطاء والشباب الكريـ بالعيش لآهاؿا وتتضاءؿ ،الطهوح يهوت

 تعموا أبطالاً  هىٍـ خمقوا القدـ، كرة في الهشجعة الحوافز لٍـ قدهوا ، فالذيفداءللؤ الهشجعة
 العهؿ، في الهادية الحوافز يهىحٍـ هف وجدوا ولو سىوات، والعالهية لعدة الإقميهية التتويج هىاصب
 (.125 :1987 الظروؼ )الخراز، أصعب في بالكفاح والعهؿ وأجدادٌـ ائٍـآب سيرة لأعادوا
الهؤسسات  في الدور ٌذا ويتحقؽ الهىاسبة العهؿ بيئة توفير في اً سيرئي دورًا التحفيزيشكؿ      

ـ ولضهاف خدهاتٍـ، لتقديـ الأفراد تحفيز خلبؿ هف الهختمفة،  أٌداؼ تحقيؽ تجاي والتزاهٍـ تحفيزٌ
 الهوظفيف واهتيازات حقوؽ يكفؿ وفعاؿ قاىوىي حوافز ىظاـ وجود تجاٌؿ إف الهقابؿ في الهؤسسة،
الوظيفي والسموكي  داءالأ هجهؿ عمى سمباً  تؤثر التي الهخاطر، هف لمعديد الهؤسسات ويعرض

 2013: 8). الحلبيبة،)
فراد إف الهؤسسات الىاجحة تٍدؼ باستهرار إلى تشجيع الهىافسة بيف العاهميف وتهييز الأ 

ٌوية الهىظهة في الأداء  وابرازالأداء الهتهيز، وحفز ذوي الأداء الهتوسط إلى التقدـ،  ذوي
 .(2011)ديري،فعالة واستهرار التهيز هف خلبؿ وظيفة تحفيز  الهتهيز،

 -: أىميا لدى الموظفين داءويحقق النظام الجيد لمحوافز نتائج مفيدة في عممية تحفيز الأ

 (http://www.uobabylon.edu.iq )جامعة بابل الالكترونية، 

 الاىتاجية.ة هف خلبؿ زيادة عبسر  ٌداؼالوصوؿ لتحقيؽ الأ-1

http://www.uobabylon.edu.iq/uobColeges/lecture_file.aspx?fid=9&lcid=36427
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 أىرية، و تخفيض الفاقد في العهؿ، هىً تخفيض التكاليؼ وتخفيض الفاقد في الهوارد البشػ-2
 هواد أخرى.

 ٍا.أىواع، بشتى الهوظفيفإشباع حاجات -3

 بروح العدالة داخؿ الهىظهة. الهوظفيفإشعار -4 

 الهىظهة، ورفع روح الولاء والاىتهاء. إلى الهوظفيفجذب -5

 ، وتىهية روح الفريؽ والتضاهف.الهوظفيفبيف  التعاوفتىهية روح -6

 تحسيف صورة الهشروع أهاـ الهجتهع.-7

 الأفراد هع استخداهٍا يهكف التحفيز هف أشكالاً Chile، (Ramondo ، 2001(54 :قد ذكرو 
 :هىٍا

 الذٌبية. الىجوـ .1
 .سهةو والأ والىياشيف الهداليات .2
 .والاستحساف التوصية خطابات .3
 .داءالأ تهيز عمى شٍادات .4
 .كإشادة الصحؼ في هقالات .5
 زهلبئً. يباق أهاـ إىجاز هف حققً وها هوظؼ أداء بهستوى الإشادة .6
 .خاصة هشروعات بعهؿ التكميؼ الرحلبت .7

 انزحفٛش إَٔاع 1.1.1

الحػػوافز، وذلػػؾ لكػػي يكػػوف  ىػػواعهىظهػػة أف تختػػار لىفسػػٍا التوليفػػة الهثاليػػة لأاليحػػب عمػػى 
 .داءعمى التهيز في الأ الهوظفيفلديٍا ىظاـ هتكاهؿ يحفز 
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هػا ٌػ   حسػب تقسػيهٍا ففػيهك ًعميػ بىاءً  قسهت التي الهعيار حسب الحوافز أىواع تختمؼ
ػؿ الحػوافز، ٌػذي  وآخػروف العتيبػي وقػاـ ً،أجمػ هػف سػىتع الػذي والٍػدؼ جهاعػة، أو لفػرد تعطػى وٌ

 - :(191: 2007 وآخروف، العتيبي) إلى الحوافز أىواع بتصىيؼ

 الهادية الحوافز تتهثؿ :المادية الحوافز

 لمعهؿ الهالية الظروؼ التحسف في أو الأجر في الزيادة هثؿ الىقدية بالحوافز. 
 لمعاهميفالأرباح  هف هعيىة ىسبة تخصيص صورة الحوافز تتخذ أف ويهكف. 
 ىاؾ ي الهادية لمحوافز آخر شكؿ وٌ هػا  الترقية لأف ذلؾ الوظيفة في والترفيع الترقية وٌ

 .الأجر في زيادة عمى يشهؿ وذلؾ بالهىصب ارتقاء إلا ٌي

 -:هثؿ هادية غير صورًا الىوع ٌذا هف وتتخذ: المعنوية الحوافز

 والاهتىاف الشكر تقديـ. 
 تقدير. شٍادات أو شكر رسائؿ 
 بالكفاءة اعتراؼ.  
 الهيداليات أو وساـ تسمـ.  
 القرارات اتخاذ الهشاركة في فرص. 
 المقب وتحسيف العهؿ يوفري الذي الاجتهاعي الهركز حتى. 

 فتخصيصالإىتاج  لزيادة ىيفهعي أفراد تشجيع إلى تٍدؼ والتي الحوافز تمؾ ٌي: الفردية الحوافز
 أفضؿ ٌدية إعطاء أو أستاذ لأفضؿ جائزة تخصيص أو إىتاج، أفضؿ يىتج الذي لمهوظؼ هكافأة
 .الفردية الحوافز ضهف يدخؿ ذلؾ القسـ كؿ في طالب

 قسػـ هعػيف فػي العػاهميف لكافػة أو الهؤسسػة أفػراد لكافػة تقدـ التي الحوافز ٌي: الجماعية الحوافز
 بحيػث يحػرص العػاهميف بيف التعاوفو  والتىسيؽ الفريؽ روح تشجيع إلى الجهاعية زالحواف وتٍدؼ

 .الرئيسية لمعهؿ ٌداؼبالأ أضرار يمحؽ قد هها زهلبءي عهؿ هع عهمً يتعارض ألا عمى هىٍـ كؿ
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 أووالإىػذار  الراتػب، هػف الخصػـ أو والعقػاب بالتٍديػد هتهثمػة الحػوافز تمػؾ ٌػي: السومبية الحووافز
ٌػذي  اىتقػد هػف الػبعض ٌىػاؾ أف إلػى الإشػارة وتجػدر ،ةو العػلب أو الترفيػع هػف لحرهػافوا التػوبيخ
العقػاب  ٌػي لمحػوافز العكسية والصورة داءالأ وحسف لمعهؿ خارجي هشجع ٌو الحافز بأف التسهية
 .سمبية حوافز بأىٍا القوؿ يجوز ولا والإحباط

إف  الهختمفػة كهػا ٍاأشػكالب والهعىويػة اديػةاله بػالحوافز هتهثمػة الحػوافز تمػؾ ٌػي: جابيػةيالإ الحػوافز
 -هىٍا: ٌىاؾ طرؽ عديدة لتصىيؼ الحوافز 

 .حوافز عمى هستوى الفرد 
 .حوافز عمى هستوى جهاعة العهؿ 
 .حوافز عمى هستوى الهىظهة ككؿ 

  -التالي: كها يهكف تقسيـ الحوافز عمى الأساس 

   .حوافز عمى هستوى العهاؿ 
   والإدارييف. حوافز عمى هستوى التخصصيف 

الحوافز هف حيث الحوافز الهادية والهعىوية والاجتهاعيػة  ىواعخريف لأاكها اتفؽ الفقي هع 
 (9: 2011 الفقى،) .الإيجابيةو هف حيث الحوافز السمبية  ضاأيو 

الحػػوافز، وذلػػؾ حسػػب احتيػػاج  أىػػواعكثيػػرة هػػف الحػػوافز ولا حػػدود للببتكػػار فػػي  أىػػواعٌىػػاؾ  ضػػاأي
ػػػدؼ الهىظهػػػة داءالعهػػػؿ وهشػػػاكؿ الأوطريقػػػة  الهػػػوظفيف اسػػػتثىائية عػػػف عهػػػؿ طػػػارئ  ، وحػػػوافزوٌ
 هتهيز.
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 الحوافز أنواع (9)شكل رقم 

 َظزٚبد انزحفٛش 1.1.1

تتضهف شروط قد تتحقؽ في هجهوعة عاهميف في هىظهة  التحفيزاف جهيع ىظريات 
كها اف  فة،هختموقد لا تتحقؽ لهجهوعة اخرى تعهؿ في هىظهة اخرى وتواجً هواقؼ  هعيىة،

  (.261: 2003 الٍيتي،لمحوافز الهالية والهعىوية ) أٌهيةفي اعطائٍا  تبايىتالىظريات 

ارضػػػاء واشػػػباع  إلػػػىخيػػػرا أتصػػػبو  التحفيػػػز والتػػػي جهيعػػػاً  ٌىػػػاؾ العديػػػد هػػػف الىظريػػػات فػػػي
اتفقػػػػت هػػػػع  وأيضػػػػا ( ar.wordpress.comhttps://sameh:2008، هحهػػػػد)الهػػػػوظفيف. حاجيػػػػات 

ي (261: 2003 الٍيتي،)  كالتالي: وٌ

 

 

https://samehar.wordpress.com/
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 Maslow’s Need Hierarchy نظرية الاحتياجات المتسمسمة )اليرمية( لماسمو -1
Theory 

هف الاحتياجات لكؿ الىاس وحدد لٍا ترتيبا بهعىػى  أىواعخهسة  Maslow حدد هاسمولقد 
كور. فعىػػػدها يػػػتـ تمبيػػػة الاحتياجػػػات الأدىػػػى ىسػػػبيا يبحػػػث أف الإىسػػػاف يبحػػػث عىٍػػػا بالترتيػػػب الهػػػذ

 :الخهسة هف الاحتياجات ٌي ىواعهف الاحتياجات. ٌذي الأ عمىالإىساف عف الهستوى الأ

ي الاحتياجات الأساسية التي يحتاجٍا  :Physiological needsفسيولوجيةاحتياجات  وٌ
ي الهأكؿ والهشرب والٍواء والهسكف وا ة لذلؾ فإف الهؤسسات تحتاج سر لهمبس والأالإىساف ليحيا وٌ

بعض الدعـ لهوظفيٍا هثؿ  أوأف تمبي ٌذي الحاجات الأساسية بتوفير الدخؿ الهادي الكافي 
 .قروض الإسكاف

يحتاج كؿ إىساف أف يشعر بالأهاف هف الهخاطر وهف  Safety needs: الأماناحتياجات 
الآهف والصحة الهستقرة. لذلؾ فإف  التٍديد فٍو يبحث عف العهؿ الآهف الهستقر والسكف

الهؤسسات يهكىٍا تحفيز هوظفيٍا بتوفير وسائؿ الأهاف في العهؿ وبتوفير الاستقرار والإحساس 
الهدعـ وبراهج توفر ها يشبً  أوبعدـ الخوؼ هف الفصؿ وبتوفير بعض براهج العلبج الهجاىي 

 .الهعاش بعد التقاعد

ي الحاجة لتكويف صداقات والاىتهاء لهجتهع لذلؾ فإف وٌ Social needs: اجتماعيةاحتياجات 
توفير  أوبتوفير جو اجتهاعي جيد وتىظيـ لقاءات اجتهاعية  الهوظفيفالهؤسسات يهكىٍا تحفيز 

الوسائؿ لٍا ٌذي الاحتياجات تشهؿ الاحتياجات الاجتهاعية خارج العهؿ بهعىى قضاء وقت هع 
قات أو وتحديد  إجازاتلابد هف تمبيتٍا هف خلبؿ وجود  ة والأصدقاء والأقارب فٍذي احتياجاتسر الأ

 .العهؿ بحيث لا يصبح العاهؿ يذٌب لبيتً عىد الىوـ فقط

بعد توفير الاحتياجات الأساسية ثـ الأهاف ثـ  Esteem needs): احتياجات الاحترام )التقدير
ف الىجاح وعف الاحتياجات الاجتهاعية فإف الإىساف يبحث عف التقدير ههف حولً فٍو يبحث ع
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وتقدير هجٍودٌـ هاديا  الهوظفيفتقدير الىاس لذلؾ والحصوؿ عمى وضع هتهيز لذلؾ فإف هكافأة 
وهعىويا ٌو هف الأهور الهحفزة. الإىساف يريد أف يقدري زهلبؤي في العهؿ وهف يعرفوىً خارج 

ـ بحصولً عمى جائزة التفوؽ في كذا سر العهؿ. فٍو يذٌب لأ شكري لقياهً  أف هديري أوتً ليخبرٌ
و يريد أف يشعر زهلبءي بتقدهً في العهؿ فيريد هثلب أف يترقى  أوبهجٍود  كذا. وٌ تقديهً فكرة وٌ
 .لكي يظٍر ىجاحً أعمىلهراكز 

بعد توفير كؿ ٌذي الاحتياجات فإف الإىساف   Self-Actualization needs:الذاتتحقيق 
و أف يقدـ أحسف ه ا عىدي ويستغؿ كؿ طاقاتً فيبدع ويتطور يبدأ في البحث عف تحقيؽ الذات وٌ

 .حدود عالية جدا إلى

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لماسمو( اليرمية) المتسمسمة الاحتياجات نظرية (10) رقم شكل
Maslow’s Need Hierarchy Theory (Weiss, J. (1996)). 
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 ERG Theory آر جي أىنظرية  -2

ي أىواعثلبثة  إلىؼ الاحتياجات إعادة تصىي تحاولىظرية هاسمو ولكىٍا  تشابًٌذي الىظرية   :وٌ

ي :Existence needs احتياجات البقاء هرادفة للبحتياجات الفسيولوجية واحتياجات  وٌ
 الأهاف في الىظرية السابقة

ي هرادفة للبحتياجات الاجتهاعية في الىظرية :  Relatedness needsاحتياجات الارتباط وٌ
 السابقة

ي هرادفة لاحتياجات التقدير وتحقيؽ الذات في الىظرية  : Growth needsاحتياجات النمو وٌ
 إىجازات والحصوؿ عمى التقدير أف الإىساف يحتاج أف يشعر بىهوي الشخصي بتحقيؽ أي ،السابقة

 

 

 

 

 

 

 ERG Theory جي آر أى نظرية (11)شكل رقم 

 

  Herzberg’s 2-factor theory لييرزبرج الموظفيننظرية 
 بيف العلبقة تفسير ةحاولكه " ىيرزبرج فريديريؾ" العالـ ىظرية ٌذي قدـد قاؿ البرىوطي لق     

ىتاجيتً دوافع الإىساف ورضاي  عمى الىظرية ترتكز بٍا، يكمؼ التي الأعهاؿ داءلأ جدي أو وا 
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 بيف العلبقة بتفسير تٍتـ كها ،الهوظفيف عمى الهىظهة تعرضٍا التي الحوافز الهختمفة تأثير
 (.415 ، 2004 ، البرىوطي) ىتاجيةالإوالدوافع  الرضا

 :تقوؿ ٌذي الىظرية بأف ٌىاؾ هجهوعتاف هف العواهؿو 

ي التي يسهيٍا ٌيرزبرج العواهؿ الصحية ) لىو المجموعة الأ   :2008،هحهد) :الأساسية( تشهؿ أيوٌ

s.comhttps://samehar.wordpres) 

 بهعىى الشعور باستهرارية العهؿ وعدـ التٍديد بالفصؿ الاستقرار الوظيفي 
 عدالة ىظـ الهؤسسة. 
 ي تشهؿ الهركز الوظيفي  الهىزلة الهىاسبة العهؿ وهكاف العهؿ  والسمطات وساعاتوٌ

 .الهحترـ هثؿ الهكتب الهىاسب
 جر وههيزات هثؿ أهف  جهيع ها يتقاضاي العاهؿ والههيزات وتشهؿ الدخؿ الهادي الكافي

 .العلبج والإجازات ووسيمة هواصلبت وغير ذلؾ
 العهؿ أداءوتعىي وجود قدر هف التحكـ الذاتي في كيفية  الإشراؼ والذاتية. 
 في العهؿ العلبقات الاجتهاعية الجيدة. 
 ي تعىي ظروؼ العهؿ الهىاسبة هف حيث وسائؿ الأهاف وتوفر  ظروؼ العهؿ  أدواتوٌ

 .الأساسية لمعاهميفالعهؿ والخدهات 

 :المجموعة الثانية ىي التي يسمييا ىيزبرج مجموعة الحوافز وتشمل

 العهؿ الذي يرضي اٌتهاهات العاهؿ وقدراتً أى العهؿ الهثير. 
 التقدير هف الرؤساء والزهلبء أى التقدير. 
 الشعور بوجود فرص لمترقي والتطور وزيادة الدخؿ أى فرص الىهو. 
 جود فرص لتحهؿ هسئوليات واتخاذ قرارات وقيادة الآخريفو  أى تحهؿ الهسئوليات. 
 ي وجود هجاؿ لتحقيؽ إىجازات وتج الإىجازات  .كيفا أوالهطموب كها  داءز الأأو وٌ

https://samehar.wordpress.com/2008/05/03/a010508/
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 لييرزبرج الموظفين نظرية (12) رقم شكل

 

 (2008،محمد Herzberg’s 2-factor theory (لييرزبرج الموظفيننظرية جرد بواسة الباحث / 

 Adam’s Equity Theoryلمعدالة نظرية آدم  -3

ٌذي الىظرية تقوؿ بأف الشخص يقارف بيف ها يعطيً لعهمً وها يتلبقاي في الهقابؿ هف 
العهؿ وبيف ها يعطيً غيري وها يتمقاي وهف ثـ يحدد هدى عدالة الهؤسسة. فالهوظؼ عادة ها 

عمى الرغـ هف أىً لا يؤدي  هىي أعمىهكافأة  أويقوؿ: إف فلبىا قد حصؿ عمى تقييـ عاؿٍ 
قد يحدث العكس أحياىا فيشعر الشخص بأىً قد حصؿ و  … أوهثمي ولكىً صديؽ لمهدير 

ٌذا قد يؤدي بالشخص الذي يشعر بالظمـ أف يقمؿ هف  ،عمى أكثر هها يستحؽ هقارىة بغيري
 ىة بزهيمًالهجٍود هع الهقابؿ هقار  ىاو يتسلكي  أيهجٍودي في العهؿ ليقمؿ هف إحساسً بالظمـ 

 العمل المثٌر -1

أي التقدٌر من الرؤساء  التقدٌر -2
  والزملاء

  الاستقرار الوظٌفً-1

 عدالة نظم المؤسسة-2

  المنزلة المناسبة-3

 والممٌزات  الدخل المادي الكافً-4

  فرص النمو -3

  تحمل المسئولٌات -4

 الإنجازات -5

  الإشراف والذاتٌة-5

 العلاقات الاجتماعٌة -6

  ظروف العمل-7

نظرٌة العاملٌَن 
 Herzberg’s لهٌرزبرج

2-factor theory 

 مجموعة الحوافز )أي الأساسية( العوامل الصحية
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أف يؤدي العهؿ بأهاىة ولكىً يظؿ غير هحفز  حاوؿبالطبع قد لا يفعؿ الهوظؼ ذلؾ لكوىً ي
 .( (Weiss,1996 ابؿ هحبطً 

 Expectancy Theory نظرية التوقع -4

إف ٌذي الىظرية تضع ها يشبً الهعادلة الحسابية لحساب قوة الحافز ٌذي الىظرية تقوؿ 
ا الشخص بىاء عمى صعوبة الهٍهة  الحافز قوةيختار ها يعهمً بىاء عمى  الشخص والتي يقدرٌ

يتوقؼ عمى  الحافز الٍدؼ وحجـ العائد عميً وأٌهيتً بالىسبة لمشخص ىفسً. لذلؾ فإف أو
 (129 :2014، الهواسً، البرزنجً) :حاصؿ ضرب ثلبثة عواهؿ

 داءاعتقاد الشخص بهدى قدرتً عمى تحسيف أدائً وتحقيؽ الأ  Expectancy:التوقع
 .الهطموب

ي الثقة في أف الشخص سيحصؿ عمى العائد  Instrumentality: بالعائد داءارتباط الأ وٌ
 كؿ شخص.  أداءالثقة في التزاـ الهؤسسة بالتقييـ والهكافأة بىاء عمى  أي بىاء عمى أدائً فعلب

ي تقدير الشخص لقيهة العائد بالىسبة لً ولأ :Valence تقييـ العائد  ً.ٌدافوٌ

 قيهة العائد X ائدبالع داءارتباط الأ X التوقع = الحافز قوة

 Goal setting theory ىدافنظرية وضع الأ -5

 داءيحبوف أف يكوف أهاهٍـ ٌدؼ هحدد هف هستوى الأ إف الهوظفيفٌذي الىظرية تقوؿ 
ٌذي الىظرية تبيف تحفز العاهؿ لتحقيؽ  فكأف في حد ذاتً ايةغليحققوي وأف تحقيؽ الٍدؼ ٌو 
التزاـ العاهؿ  إلىوقع تبيف العواهؿ التي تؤدي وىظرية الت داءٌدؼ هحدد وتأثير ذلؾ عمى الأ

يكوف  وألايكوف سٍلب جدا  ألابالٍدؼ الهحدد لابد أف يكوف الٍدؼ فيً قدرٌ هف التحدي بهعىى 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/71406/posts
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 ،الهواسً، البرزنجً) بؿ يكوف فيً قدر هف الصعوبة لكي يتحفز العاهموف لً صعبا جداً 
2014 :129). 

 Reinforcement Theory نظرية التعزيز التقوية -6
تكرار ىفس العهؿ بعد ذلؾ توقعا لرد  حاوؿعىدها تقوـ بعهؿ فيشكرؾ الىاس عميً فإىؾ ت   

بذؿ  حاوؿعدـ اٌتهاـ فإىؾ لا ت أوأها عىدها يمقى عهمؾ استياء هف الآخريف  ،جابييالإالفعؿ 
عهؿ يحدث في ال هرهجٍود لتكرار ىفس العهؿ هرة أخرى لأف رد الفعؿ الهتوقع سمبي. ٌذا الأ

يفعؿ فعلب فيجد استحساىا هف رؤسائً فٍذا يحفزي عمى تكرار  أوفإف العاهؿ قد يسمؾ سموكا 
الهجٍود في الهستقبؿ. وقد تجد ىفس ٌذا العاهؿ قد عهؿ هع هدير آخر فلبقى  أوىفس السموؾ 
بعد  فتجدي-السابؽالذي كاف يمقى استحساف الهدير -استياء هف ٌذا العهؿ  أوهىً لا هبالاة 

 (129: 2014 ،الهواسً، البرزنجً) .ؾ لا يريد القياـ بٍذا العهؿذل

لا يهكف أف تتـ بشكؿ هتواصؿ بحيث كمها فعؿ الهوظؼ )العاهؿ( شيئا  عهمية التعزيز
ذا التقطع  أهرهعىوية فٍذا  أوىعطيً هكافأة هادية  غير عهمي. ولكف التعزيز يتـ بشكؿ هتقطع وٌ

 :هختمفة أشكاؿجدوؿ التعزيز لً  أو

ذا يعىي تعزيز العهؿ الجيد كؿ فترة ثابتة فقد تكوف ٌىاؾ هكافأة  :التعزيز عمى فترات ثابتة وٌ
أسبوع  أوكؿ يوـ  الهوظفيفالجيد وقد يكوف هرور الهدير عمى  داءالأ أوشٍرية لمهجٍود الهتهيز 

 ذلؾ.  إلىوها ” رائع” “هجٍود طيب“وشكري لمهجتٍديف بكمهات هثؿ 

هثؿ أف يقوـ الهدير بتقييـ العهؿ عمى فترات غير هحددة وبالتالي  :تغيرةالتعزيز عمى فترات م
 .يكافئ عميً أويقدر العهؿ الجيد 
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ذا يعىي اف تكافئ عهاؿ الإىتاج كمها أىتجوا ألؼ قطعة هثلب  :التعزيز حسب نسب ثابتة  أووٌ
عمى حسب عدد  تكافئ خدهة العهلبء أوتكافئ العاهؿ كمها قدـ فكرة تـ تىفيذٌا لتطوير العهؿ 

كذا  .الهشاكؿ التي قاهوا بحمٍا وٌ

و أف يتـ التعزيز حسب تحقيؽ هستويات هف الأ :التعزيز حسب نسب متغيرة ولكىٍا غير  داءوٌ
هحددة عمى وجً الدقة هثؿ التعزيز حسب ىسب ثابتة ولكىٍا تدور حوؿ رقـ هتوسط ها. فهثلب قد 

رة أخرى عىدها يىتجوف هائة وعشروف وهرة تكافئ عهاؿ الإىتاج عىدها يىتجوف هائة قطعة وه
 .أخرى عىدها يىتجوف ثهاىوف

هور أضحت لىا أو تقدـ فاف ىظريات التحفيز هع اختلبفٍا واختلبؼ هدارسٍا فإىٍا وهها       
ويرى الباحث اىً حيف هزج  التحفيز،هٍهة تساعدىا عمى تحفيز الهوظفيف وترسـ لىا الهسار لذلؾ 

هف هطمب لمهوظفيف حيث اىٍا ستمبي لٍـ  أكثرفيهكىٍا اف تمبي  تمؾ الىظريات هع بعضٍا
ستمبي لٍـ حاجاتٍـ الاضافية  في ىفس الوقت ضاأياحتياجاتٍـ الاساسية والهطموبة لمذات 

الهرتبطة بتقدير الذات ويكوف الاثىيف في هسار واحد بحيث تشعر الهوظفيف بالعدالة في التقييـ 
 التحفيز.ويكوف الكؿ عمى هستوى واحد هف 

 شزٔط انزحفٛش انفؼبل  1.1.1  

أف هٍػػارة  (14: 2011 ،الفقي ) ،(12 :2006 ،الػػدروبي) والفقيكؿ هف الدوربي  يػػرى
بحيػث يقتىػع الجهيػع  ،لمجهيػع التحفيػػز والتػػشجيع تعتهػػد عمػػى وجػػود ىظػػـ هتقىػػة واضػػحة

لهٍارة التحفيز والتشجيع  تهثػؿ شػروط التطبيػؽوت ،بهوضػوعتيٍا وبعػدٌا عػف التحفيػز الشخػصي
  -:فيها يمي

 الضعيؼ. داءالأ أوالهتهيز  داءالهرؤوسيف والكشؼ عف الأ أداءهتابعة  -1
 .وعىد الخطأ يكوف سمبياً  جابياً إيسرعة تقدير التحفيز بحيث عىد الإجادة يكوف الحافز  -2
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ولكف لجهيع  عميً،ف يحصؿ ليس فقط بالىسبة له الحافز،وبيف  داءوضوح الربط بيف الأ -3
 .الهوظفيف

حفػز الأفػراد عمػى العهػؿ  أجؿهػف  ذلػؾ،كمهػا أهكػف  تأكيػد الػصفة الجهاعيػة لمحػوافز -4
 .التعاوفو  الجهػاعي

وتقػدير الحػوافز الهىاسػبة  العهػؿ،أىفػسٍـ فػي الحكػـ عمػى ىتػائج  الهوظفيفإشػراؾ  أٌهية -5
 إلىيشارؾ فيً الهرؤوسيف هع الرؤساء جىبا  الحوافز،لجىة خاصة تسهى لجىة  هػف خػلبؿ

 جىب.
 داءالههيز ولا بذخ للؤ داءبخؿ للؤ الهقدـ، فلب داءضرورة تىاسب الحافز وىوعيتً هع الأ -6

 العادي.
ا الهستٍدؼ. الهوظفيفضرورة تىاسب الحوافز هع رغبات  -7  حتى تحقؽ تأثيرٌ

 يمٕيبد انزحفٛش انفؼبل 6.1.1

 لبىاء الأساسية الهتطمبات 2009: 217) ،والىسور الشبمي) سوروالى الشبمي ذكر وقد
 :وتتضهف فعاؿ تحفيز ىظاـ

 .تًايوكف الحافز عدالة  1-

 .الهىظهة تقرري الذي الحافز ىظاـ فٍـ سٍولة  2-

 .الهشبعة غير الحاجات تجاي الحافز يوجً أف 3- 

 .الهوظفيف واستثارة دفع في فعاؿ تأثير لً الحافز يكوف أف 4- 

 .داءللؤ الأهثؿ الحد تحقيؽ في الهبذوؿ بالجٍد الحافز ارتباط 5- 

 .الهجتهع بٍا يهر التي والاجتهاعية الاقتصادية الهتغيرات الحوافز تواكب أف 6- 
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 .الشخصية الاعتبارات التحفيز أسموب تحديد في يدخؿ لا أف 7- 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفعال التحفيز مقومات (13) رقم شكل

  2009: 217) والىسور، الشبمي)ة الباحث / جرد بواسط

 يُح انزحفٛش ٛزبٚٔيؼأسس  7.1.1

 ٌداؼالأ والسموؾ وهؤشرات لإىجاز داءللؤ هعاييريتركز ىظاـ الحوافز عمى عدة 
 ها يمي: أٌهٍاوهف الهطموبة، 

وضع  وهف ثـ داءالأ ويتـ تحميؿفي حساب الحوافز  هعايير: يعتبر هف أٌـ الداءهعيار الأ
 الخ.  العهؿ، ...هحددة قابمة لقياسً بالىسبة لكؿ وظيفة هثؿ كهية العهؿ، جودة  رهعايي

 عدالة الحافز وكفاٌته

 سهولة فهم نظام الحافز الذي تقرره المنظمة

 أن ٌوجه الحافز تجاه الحاجات غٌر المشبعة

 أن ٌكون الحافز له تأثٌر فعال فً دفع واستثارة الموظفٌن

 ارتباط الحافز بالجهد المبذول فً تحقٌق الحد الأمثل للأداء

 أن تواكب الحوافز المتغٌرات الاقتصادٌة والاجتماعٌة التً ٌمر بها المجتمع

 أن لا ٌدخل فً تحدٌد أسلوب التحفٌز الاعتبارات الشخصٌة

عال
 الف
فيز
لتح
ت ا

وما
مق
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هؿ ٌذا الهعيار في قياس ىاتج العهؿ، لكىً أقؿ هوضوعية هف عهعيارا لهجٍود: يست
 اىجاز العهؿ بفعالية.  إلىؿ، حيث لا يؤدي الهجٍود الهبذوؿ هف العاهؿ دائها و الهعيار الأ

ي هعيارالأقدهية:  الاعتبار الهدة التي قضاٌا العاهؿ في  ويأخذ فيشائع الاستخداـ  وٌ
و هعيار: ٌداؼتحقيؽ الأ – والاىتهاءالولاء  إلى والتي تشيرالهىظهة  هستخدـ كثيرا في  وٌ

 . والهحددة هسبقا ٌداؼالهىظهات الحديثة التي تشجع عهالٍا عمى إىجاز الأ

 .( http://www.hrdiscussion.com)الهىتدى العربي:
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

http://www.hrdiscussion.com/hr5882.html
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 بغزة. جمعية النور الخيريةتعريف ب 1.3.2

 الرؤية والرسالة. 2.3.2
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 .مجالات عمل جمعية النور الخيرية 4.3.2

 ونظام الحوافز بجمعية النور الخيرية. لأشكا 5.3.2
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 رٕطئخ 

هر بً الله عز وجؿ، أيخمؽ الله تعالي الكوف وبً الاتزاف الكوىي حتى يسير وفؽ ها        
لٍـ قموبا قاسية لكف ٌىا اىاس قموبٍـ حية ويٍتهوف ويشعروف بهعاىاة الاخريف،  أىاساالله  فيخمؽ

ا وسري ا وهرٌ عة حتى اىىا ىعيشٍا وفيٍا جزء كبير هف الكهاليات التي وتسير الحياة بحموٌ
حياىا الذي يدور حوؿ البشرية التي تعيش بتمؾ القموب، ولكف أىستخدهٍا واسموب الحياة الهترؼ 

ٌذا لا يقض هف هشاركة الاخريف ٌهوهٍـ واحزاىٍـ فيهسوف ويصبحوف يفكروف في هساعدة الفئة 
ز وجؿ اكد عمى هساعدة الاخريف وتقديـ الخدهة لٍـ حيث التي تعاىي هر الحياة حيث اف الله ع

ًِ  عَمَى الطَّعَا َـ عِهُوفَ ط)وَيُ  الىتعقاؿ   ىُواْ و ا)وَتَعَ  ضاأيوقاؿ  (8وَأَسِيراً ( )الاىساف،  وَيَتِيهاً هِسْكيِىاً  حُبِّ
( 2الْعِقَابِ ( )الهائدة،  شَدِيدُ  الله إفِّ  الله اْ وَاتَّقُو  وَالْعُدْوَافِ  الِإثْ ِـ عَمَى ىُواْ و اتَعَ  وَلا وَالتَّقْوَى الْبرِّ  عَمَى

 هفيعد العهؿ التطوعي والخدهة الاىساىية فيكوف العهؿ التطوعي والخيري الاىساىي هلبذٌـ لذلؾ 
والتكافؿ عبر تاريخ  التعاوفواعظـ السهات الاىساىية ، والتي تتضهف كافة هعىي العطاء و اٌـ 

ؿ الاىساىي والتطوعي عهؿ يسودي روح البذؿ والعطاء دوف هقابؿ ف العهإ، وحيث الاىساىية الطويؿ
 ىظير، واىها ىابع هف اعهاؽ الهتطوعيف والذيف يخدهوف في العهؿ الاىساىي. أو

 الإىساف إليً يضطر ها هىٍا الضروريات وأها أهوري، بً ليكهؿ يحتاج الإىساف ها الحوائج
 أف ضرورة في أخاي رأى إذا الإىساف عمى جبي فإىً يدفع ضرورتً، أف في ضرورة أخاي رأى إذا

وجب  التبردة إلى أو التدفئة إلى أو الشراب إلى أو الطعاـ إلى ضرورة في رآي فإذا يدفع ضرورتً،
ا وأف حاجياً  هرالأ كاف إذا أها حاجتً، يقضي أف عميً  ،هضرتً فيٍا الحاجة تكف لـ ها لً تيسرٌ
 (.23، 3جعثيهيف، )تعىً  فلب هضرتً فيٍا الحاجة كاىت فإذا

لقد عرؼ العهؿ التطوعي هف عٍود وازهاف قديهة، وتىبع بشكؿ عفوي وهف هكىوىات 
جهيعا  يةاو السهالافراد لهساعدة بعضٍـ البعض والرغبة بهساعدة الاخريف، وقد حثت الدياىات 

وجؿ عمى ذلؾ، واكد الديف الحىيؼ عمى تقديـ تمؾ الهساعدات والعهؿ التطوعي حيث قاؿ الله عز 
ْـ ولََا يَجِدُوفَ فِي ىلدَّارََ الأاوَالَّذِيفَ تبََوَّءُوا  في كتابً العزيز" ٍِ ٌَاجَرَ إِلَيْ ْـ يُحِبُّوفَ هَفْ  ٍِ هَافَ هِفْ قَبْمِ
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ْـ حَاجَةً  ْـ وَلَوْ كَافَ أو هِهَّا  صُدُورٌِِ ٍِ ْـ َ   تُوا وَيُؤْثِرُوفَ عَمَى أَىْفُسِ ٍِ ًِ صَاصَةٌ وَهَفْ يُوؽَ شُحَّ ىَفْ خبِ سِ
ُـ الْهُفْمِحُوفَ أو فَ  ٌُ  .(9 ،الحشر" )لَئِؾَ 

   ثغشح جًؼٛخ انُٕر انخٛزٚخرؼزٚف ث 1.1.1

تأسست عاـ التي و  غزة،في قطاع  العاهمةٌمية تعد جهعية الىور الخيرية هف الهؤسسات الأ     
بهوجب قاىوف الجهعيات الخيرية الصادر هف وزارة الداخمية  7031رقـ  ترخيص تحت ـ2001

يترخيص الوزارة الهختصة بالعهؿ  وأيضاـ، 2000( لسىة 1الٍيئات الخيرية رقـ )و  وزارة  وٌ
 الاجتهاعية.الشؤوف 
الخيرية بالشخصية الاعتبارية لٍا ذهة هالية هستقمة، ولٍا حؽ تهمؾ  الىور تتهتع جهعية      

 ةاف هف الهؤسسيف جهموك ٍا،أٌدافتصرؼ فيٍا في حدود تحقيؽ الاهواؿ الهىقولة وغير الهىقولة وال
 يىتظر،الشيخ صلبح شحادة وهىٍـ هف  الفمسطيىي هىٍـ هف قضى ىحبً شٍيداً هف قيادات الشعب 

 الإدارةوىائب رئيس هجمس  الإدارةلمجهعية هف سبعة اعضاء رئيس هجمس  الإدارةويتكوف هجمس 
 خريف.آعضاء أوثلبثة واهيف السر واهيف الصىدوؽ 

ا ية جهعية الىور الخير  اعتهدت وليس لٍا عهارة كحيؿ،  الساهرالرئيسي بهديىة غزة هقرٌ
 بىوعية الجهعية تتهيزو حيث تتسـ  وهوظفة،هوظؼ  100ويبمغ عدد هوظفيٍا  فروع اخرى

 ٌـ،أسر و ى وعائلبتٍـ والجرحى سر الشٍداء والأ أسرىٍا تعىي بأالىشاطات الهقدهة لمهستفيديف حيث 
كها  والهعىوية،العائلبت ويسد بعض احتياجاتٍـ الهادية وتقدـ هف الخدهات ها يستر ويخدـ ٌذي 

 ةفالصيوالهخيهات  والتربوية،وتقدـ لذويٍـ جهمة هف الاىشطة والخدهات والدورات التوعوية 
 .(2001، الخيريةجهعية الىور )
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 انزؤٚخ ٔانزسبنخ  1.1.1

 الرسالة
ى سر ٌـ والأأسر لجرحى و الشٍداء وا أسر) ضاع الفئات الأكثر احتياجاأو سعى لتحسيف ى 

وتىهية هٍاراتٍـ ودعـ قدراتٍـ هف خلبؿ تحويؿ جٍود الخيريف وهساٌهاتٍـ  ٌـ(أسر في السجوف و 
براهج وهشاريع وخدهات إغاثية وتىهوية وتأٌيمية وتدريبية، لوصوؿ  إلى الىتعالهأجورة إف شاء الله 

 وؼ في وجً التحدياتهجتهع تىهوي هتكافؿ كريـ قادر عمى الصهود عمى أرضً والوق إلى
 ية التي تحفظ لهجتهعىا قيهً واىتهائً لعقيدتً وديىً ووطىً.سلبهوهحافظاً عمى الأخلبؽ الإ

 رؤية الجمعية 
 والإبداع.لتأصيؿ الاىساىية يجهع بيف  الخيري الذيو الاىساىي  لريادة في العهؿ التهيز 

 
 والرسالة الرسالة (14) رقم شكل

 (2001، الىظاـ الاساسي لجهعية الىور الخيرية)در جرد بواسطة الباحث / الهص

 اسر) احتٌاجا الأكثر الفئات أوضاع لتحسٌن نسعى•
 السجون فً والاسرى واسرهم والجرحى الشهداء
 خلال من قدراتهم ودعم مهاراتهم وتنمٌة (واسرهم
 شاء إن المأجورة ومساهماتهم الخٌرٌن جهود تحوٌل
 وتنموٌة إغاثٌة وخدمات ومشارٌع برامج إلى تعالى الله

 متكافل تنموي مجتمع إلى للوصول وتدرٌبٌة، وتأهٌلٌة
 وجه فً والوقوف أرضه على الصمود على قادر كرٌم

 تحفظ التً الإسلامٌة الأخلاق على ومحافظا   التحدٌات
 .ووطنه ودٌنه لعقٌدته وانتمائه قٌمه لمجتمعنا

رسالة 
 الجمعٌة 

التمٌز لرٌادة فً العمل الانسانً و الخٌري الذي ٌجمع •
 .بٌن الانسانٌة لتأصٌل والإبداع 

رؤٌة 
 الجمعٌة 
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 جًؼٛخ انُٕر انخٛزٚخ  أْذاف 1.1.1

  التالية: ٌداؼالأ تٍدؼ الجهعية لتحقيؽ

 هتابعة الىواحي الاجتهاعية والىفسية والصحية والهادية والثقافية لمهعتقؿ. -1
 ـ الهساعدةالعهؿ عمى التخفيؼ عف ذوي الهعتقميف هف خلبؿ زياراتٍـ الهيداىية وتقدي -2

 اللبزهة.
ى سر التىسيؽ هع الجٍات الهختصة الرسهية وغير الرسهية التي تعالج شؤوف الأ -3

 والهعتقميف.
 العهؿ عمى اعادة تكيؼ الهعتقؿ هع الهجتهع بعد تحرري. -4
 هتابعة الجرحى وذوي الاعاقات الدائهة والحالات الاجتهاعية. -5
 الشٍداء وتقديـ الهعوىة اللبزهة لٍـ. أسرهتابعة  -6
 الهحتاجة. سرتقديـ الهساعدات الهادية والعيىية والاىساىية للؤ -7

 الييكل التنظيمي لجمعية النور الخيرية 

  : تىظيهية ستة هستوياتيتكوف الٍيكؿ التىظيهي لجهعية الىور الخيرية هف 

  الإدارةهجمس  
 الهدير العاـ 
 هديري الدوائر  
 رؤساء الاقساـ 
 رؤساء الشعب 
 الهوظفيف 

 -:(2001)الىظاـ الأساسي،  التىظيهياختصاص لكؿ هكوف هف هكوىات الٍيكؿ  ؾٌىا ًحيث اى
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 التنظيمي لجمعية النور الييكل (15)شكل رقم 

 (2013والهالية لجهعية الىور الخيرية  داريةالشؤوف الإ)الهصدر 

 

 مجلس الادارة

 مدٌر عام

دائرة الانشطة والبحث مدٌر  الدائرة المالٌةمدٌر 

 الاجتماعً

رٌة دائرة الشئون الادامدٌر 

 والتواصل الخارجً

 رئٌس قسم المحاسبة

رئٌس قسم البحث 

 الاجتماعً الجنوب 

 مدقق حسابات

 محاسب

 محاسب

 سكرتٌر

رئٌس قسم البحث 

 الاجتماعً الوسطى 

رئٌس قسم البحث 

 الاجتماعً غزة ا

رئٌس قسم البحث 

 الاجتماعً غزة ب

رئٌس قسم البحث 

 الاجتماعً الشمال أ 

م البحث رئٌس قس

الاجتماعً الشمال 

 ب 

رئٌس قسم السكرتارٌا 

 والعلاقات العامة 

 رئٌس قسم الامن 

 رئٌس قسم الخدمات 

 دائرة الاسرى 

به ثلاثة رؤساء 

 اقسام

 دائرة الجرحى

به ثلاثة رؤساء 

 اقسام 
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  الإدارةمجمس 

هيف السر أب الرئيس و حيث يوجد الرئيس وىائ عضاء،أسبعة هف  الإدارةيتكوف هجمس 
 اخروف.عضاء أوثلبثة  هيف الصىدوؽأو 

 :يمي بها الإدارةيختص هجمس 

عداد الموائحو إدارة شؤوف الجهعية  .1  .اللبزهة الأىظهة والتعميهاتو  ا 
ىٍاء خدهاتٍـتعييف الهوظفيف اللبزهيف لمجهعية وتحديد اختصاصاتٍـ  .2 وفقا لأحكاـ  وا 

 .القاىوف
 .زهة لتحسيف العهؿ وتحديد اختصاص كؿ هىٍاتكويف المجاف التي يراٌا لا .3
 .إعداد الحاسب الختاهي عف السىة الهالية الهىتٍية وهشروع الهوازىة لمسىة الجديدة .4
 .خطوط وهشاريع هستقبمية لمجهعية العهوهية أيةو والهالية  داريةتقديـ التقارير السىوية الإ .5
هاع وتىفيذ قراراتٍا طبقا لأحكاـ غير عادية للبجت أودعوة الجهعية العهوهية لجمسة عادية  .6

 .القاىوف
الجٍات الرسهية الهختصة فيها يتعمؽ  أوالوزارة  أوهلبحظات واردة هف الدائرة  أيةهتابعة  .7

 .الٍيئة والرد عميٍا أوبىشاط الجهعية 

 المدير العام  

جهيع العاـ عمى  بالإشراؼحيث اىً يوجد هدير عاـ واحد هحدد الصلبحيات التي تتهثؿ 
، وتكوف لً الهرجعية العاهة والجهوع الهوظفيف قساـهجهوع هدراء الدوائر الأهاؿ الجهعية وعمى اع
 الجهعية.في 

اقساـ  10ويشرؼ هدراء الدوائر عمى يوجد في الجهعية ثلبثة هدراء دوائر يشرؼ  الدوائر:مدراء 
  .(2013) الىظاـ الداخمي،  هوظؼ 86الاقساـ عمى  رؤساءويشرؼ 
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 د ػًم جًؼٛخ انُٕر انخٛزٚخيجبلا 1.1.1

في عدة هجالات اىساىية واجتهاعية وتربوية تعهؿ جهعية الىور الخيرية في قطاع غزة 
ـ هلج  -(:2001)الىظاـ الأساسي،يع الفئات الهكفولة والهستفيدة لديٍا وٌ

 الشٍداء  أسرفئة  .1
 ٌـ أسر فئة الجرحى و  .2
 ٌـ أسر ى داخؿ السجوف و سر فئة الأ .3

الفئات الهكفولة لديٍا  يحتاجٍا الفرد هفهور التي بسط الأألخيرية لتوفير ولو تعهؿ جهعية الىور او 
 كريهة.د الادىى لكي تعيش حياة ولو بالح

 ٌي: لديٍا الىور والتي تقدهٍا لمفئات الهكفولة ةعهاؿ جهعيأوهف جهمة هجالات 

 .الكفالات الهالية البسيطة .1
  .الزيارات الهيداىية .2
 .وزوجاتٍـ ىسر الأ أبىاءو  الشٍداء أبىاءهف  تاـيالأهتابعة  .3
 الهرحمي والدائـ.تقديـ العلبج لمجرحى  .4
 لٍا.طراؼ الصىاعية حسب الهشاريع الهقدهة تركيب بعض الأ .5
 وشتوية.الهخيهات الترفيٍية والتربوية لكؿ الفئات صيفية  .6
 التربوية.الىدوات والدورات  .7
 والتهويمية.تقديـ الطرود الغذائية  .8
 .الكريـتحفيظ القراف  .9

  .هشاريع اغاثية هتىوعة .10
  .ى واحتياجاتٍـ داخؿ السجوفسر هتابعة الأ .11
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ي هف اٌـ  البحث الاجتهاعيالأىشطة و  اف هٍهة دائرة: البحث الاجتماعيدائرة الأنشطة  وٌ
مة وهدربة ذات خبرة لديٍا  والتيالدوائر في الجهعية  حوالي وتقدر بالجهعية  وكفاءة لديطواقـ هؤٌ

هف جهيع الىواحي الاىساىية  ىسر الأ أسرو  والأيتاـ سرٍـ هتابعة الأهوظؼ وهوظفة هٍهت 60
الهكفولة لدي  سروتىفيذ الأىشطة الخاصة والعاهة التي تحتاجٍا الأ الهادة،والتربوية والاحتياجات 
 .الهٍىةسمسة هف العهميات الهىظهة وفؽ اصوؿ  الجهعية، وتكوف ضهف

 الكفالات المالية البسيطة .1

ف الكفالات الهالية البسيطة حسب السياسة الهالية الهعتهدة لدي الجهعية يتـ تقديـ عدد ه
دفعة هالية يستمهٍا الهستفيد  أشٍرهف برىاهجٍا الاغاثي ويقدـ عمى دفعات هىتظهة كؿ ثلبثة ض

 البىؾ.عبر 

 الزيارات الميدانية  .2

ؿ وهدرب هف الباحثيف والباحثات الاجتهاعيات التي يستطيع  يعهؿ لدي الجهعية طاقـ هؤٌ
التعاهؿ هع كافة الحالات الاىساىية التي يتعاهؿ بٍا ٌذا الطاقـ ويقـ بتعبئة الاستهارات الىهاذج 

وتقوـ تمؾ الطواقـ بتسجيؿ كافة  الجهعية،الخاصة بذلؾ حسب الاسس العمهية والهوضوعة في 
هحزىة  أوة حفر هىاسبات ه ،اج، هيلبدو ز الهكفولة هف ) سرعمى الأ تطرأالعهميات والتغيرات التي 

 .(2001)الىظاـ الأساسي، وهشاركتٍـ تمؾ الاحداث ذلؾ(غير  إلى
 ىسر الأ أبناءالشيداء و  أبناءمن  تاميالأمتابعة  .3

 ضاأيو الشٍداء  أبىاءهف الىواحي التربوية والتعميهية  ضاأييتابع قسـ البحث الاجتهاعي 
ـ هعتقميف داخؿ سجوف آى الذيف سر الأ أبىاء تـ تقديـ كافة العوف في كافة وي الاحتلبؿ،باؤٌ

 والتعميهية.الهجالات التربوية 
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 تقديم العلاج لمجرحى المرحمي والدائم. .4

خلبؿ العدواف  أوهف الاحتلبؿ  اتقديـ العلبج لمجرحى الذيف اصيبو ب تقوـ الجهعية
خارج يتـ تقديـ العلبج لٍـ هف خلبؿ تحويمٍـ لمعلبج في  ضاأيو  غزة،عمى قطاع  ائيميسر الإ
 .(2001)الىظاـ الأساسي، الغيرهف خلبؿ الهشاريع الههولة هف  مسطيفف

 ليا.تركيب بعض الاطراف الصناعية حسب المشاريع المقدمة  .5

 أورجمٍـ أ واصىاعية لهف فقد أطراؼتقوـ الجهعية بعهؿ هشاريع علبجية تقوـ هف خلبلٍا بتركيب 
 لٍـ.ساعدة اله دواتتوفير الأ إلىبالإضافة  هعا،الاثىيف  أو أيديٍـ

 المخيمات الترفييية والتربوية لكل الفئات صيفية وشتوية  .6

تقوـ الجهعية خلبؿ فصؿ الصيؼ بإقاهة عدة هخيهات صيفية هىٍا التربوية والترفيٍية 
ا.  والتعميهية وغيرٌ

هف خلبؿ ٌذا الهخيـ بدهج الجرحى  يتـيقوـ قسـ الجرحى بعهؿ هخيـ صيفي سىوي حيث  أيضا
ة بهساعدتٍـ لمتخفيؼ عها يعاىوي جراء حاولارجمٍـ في الهجتهع واله أو أيديٍـقدوا وا وفبالذيف اصي
 الاصابة.

 الندوات والدورات التربوية  .7

تقوـ الجهعية هف خلبؿ براهج التدريب والتثقيؼ لديٍا بعقد دورات تربوية حتى تحافظ عمى 
حيث يشرؼ عمى تمؾ الدورات  ،السموؾ الاخلبقي والتربوي السميـ الذي يتوافؽ هع ديىىا الحىيؼ

)الىظاـ  الباحثيف والهشرفيف الاكفاء القادريف عمى التعاهؿ هع تمؾ البراهج التدريبية
 .(2001الأساسي،

  الاغاثية.والمشاريع تقديم الطرود الغذائية  .8

والتي  عاجمةٌىاؾ احياىا هشاريع يتـ هف خلبلٍا تقديـ الطرود الغذائية وهشاريع اغاثية 
 هوسهية.ة هف السؤاؿ وغالبا ها تكوف سر يهكف اف تستر الأهف خلبلٍا 



 

76 
 

 تحفيظ القران الكريم  .9

ف والتي تكوف لبعض الفئات الهكفولة آتحفيظ القر  أجؿتقوـ الجهعية بعهؿ براهج هف 
 ههىٍجة.ضهف براهج 

 ى واحتياجاتيم داخل السجون سر متابعة الأ.10

وهتابعة شؤوف  الجهعية وتقوـ الهكفوليف لدي ىسر تقوـ الجهعية بالتواصؿ هع ذوي الأ
الكاىتيىا التي تصرؼ للؤسير وها يهكف تقديهة هف هحاهيف هف خلبؿ تقديـ  سرابىائٍـ داخؿ الأ

 عىٍـ.لمترافع 

 َٔظبو انحٕافش ثجًؼٛخ انُٕر انخٛزٚخ. أشكبل 1.1.1

  هتعددة والتي هف خلبلٍاأشكالايأخذ  اف ىظاـ الحوافز الهتبع في جهعية الىور الخيرية
يستطيع الهدير التىويع في إعطاء تمؾ الحوافز لمهوظفيف والتي يشعر هف خلبلٍا الهوظؼ باىً 

 .والهعىويةأشبع حاجاتً الهادية 
اف أشكاؿ الحوافز التي تتبع في جهعية الىور غير هكتوبة ولف يتـ ههارستٍا هف خلبؿ ها تـ 

 -التعارؼ عمية، وهف ٌذي الأشكاؿ: 
 كافأة الهالية.تحفيز الهوظفيف عبر اله 
  حزاىٍـ.أفراحٍـ و أهشاركة الهوظفيف 
 .تقديـ العوف والهشورة بالعهؿ 
  كهاؿ دراستٍـ العمهية.إتشجيع الهوظفيف وحثٍـ عمى 
 جراء المقاءات التشجيعية ورفع الهعىويات هف أجؿ العهؿ.إ 
 .إشراؾ الهوظفيف في وضع الخطط السىوية 
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 انذراسبد انسبثمخ انثبنث:نفصم ا 1

 

 توطئة 

 .بالتجوووووووووووووووووووووووووووال الإدارةل: الدراسات المتعمقة بمحور والمبحث الأ  1.3

 .الموظفينتحفيز المبحث الثاني: الدراسات المتعمقة بمحور  2.3

 والفجوة البحثية.المبحث الثالث: التعقيب عمى الدراسات السابقة  3.3
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 رٕطئخ

الدراسات السابقة ف أوحيث  بالتجواؿ، الإدارةسات بهوضوع تحدث كثير هف الدراتلـ 
 الدراسات،تمؾ  التي توصمت لٍا بالىتائج والتوصياتتزودٌـ لأىٍا كبرى لمباحثيف،  أٌهيةتشكؿ 
، إلا أىٍا تزداد في دراساتٍـ ويبىى عميٍايبدأ الباحثوف الجدد هف حيث اىتٍى هف سبقٍـ  وبالتالي

وليس ٌذا فحسب، بؿ إىٍا  الهعموهات،هف  كهاً  حيث توفر لٍـ الجدد أٌهيتٍا بالىسبة لمباحثيف
 .والدراسات التي يهكف الاستفادة هىٍا تساعدٌـ في تحديد الهراجع

 بالتجواؿ، حيث لوحظ أف الإدارة إجراء هسح هكتبي لمدراسات السابقة حوؿ هوضوعبعد 
هف الهواضيع  جهعية الىور الخيرية  في الهوظفيف أداءبالتجواؿ عمى تحفيز  الإدارةتأثير  دراسة 

الوطف العربي، ها يعكس عمى الهستوى الهحمي وعمى هستوى   وخصوصا الإدارةالجديدة في عمـ 
 لتاو تى ائؿ الدراسات التيأو ٌذي الدراسة تعد هف  إفوفي حدود عمـ الباحث  ،الهوضوع أٌهية

ات السابقة قاـ الباحث بالعهؿ عمى سالدرالىدرة  اً في قطاع غزة، وىظر  بالتجواؿ الإدارةهوضوع 
 .وذلؾ للبستفادة هىٍا في ٌذي الدراسةاع الحصوؿ عميً هف ٌذي الدراسات جهع ها استط

وفقا لمتصىيؼ  ؿ إليٍاو وصاستطاع الباحث الوفيها يمي عرض هوجز لأٌـ الدراسات التي 
ؿ هتغير هف هتغيرات الفمسطيىية والدراسات العربية والدراسات الأجىبية لك التالي: الدراسات

العربية هحميا و  هجهوع الدراسات السابقة التي استطاع الباحث العثور عميٍا الدراسة، حيث بمغت
بالتجواؿ  الإدارةالدراسات السابقة الفمسطيىية لمهتغير الهستقؿ  :والأجىبية وكاىت عمى الىحو التالي

ذا ها يعطى الدراسة دراسات (5) ت وبمغ عدد الدراسات السابقة العربية هيزة الىدرة في الدراسا وٌ
 الإدارةوبمغ عدد الدراسات السابقة الأجىبية لهتغير  ( دراسات 10 بالتجواؿ ) الإدارةلهتغير 
كثيرا هف الصعوبات في الحصوؿ عمى هراجع تتحدث  دراسة، وقد واجً الباحث ( 12بالتجواؿ)

 بالتجواؿ . الإدارةعف 
وفؽ الباحث هف خلبؿ البحث  ؿفد توص الهوظفيفحفيز ها الدراسات الهتعمقة بهحور تأ

التصىيؼ التالي لمدراسات الفمسطيىية والدراسات العربية والدراسات الاجىبية فقد وجد الباحث 
 أو دراسات( 5عدد ) الهوظفيفاف الدراسات الفمسطيىية السابقة والهتعمقة بهحور تحفيز 
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 دراسات تتعلق بتحفيز  الموظفين

 دراسات فلسطٌنٌة

 دراسات عربٌة

 دراسات اجنبٌة

ات( واها الدراسات الاجىبية التي تتعمؽ بتحفيز دراس 7)الدراسات العربية فكاف عدد الدراسات 
 .(5)فكاف عدٌا  الهوظفيف

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 اعداد الدراسات السابقة  (16) رقم شكل

 عداد الدراسات جرد بواسطة الباحثا  تصنيف و 

 دراسات تتعلق بالادارة بالتجوال 

 دراسات فلسطٌنٌة

 دراسات عربٌة

 دراسات اجنبٌة

5 

01 

02 

 العدد

5 

7 

5 

 العدد
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 ثبنزجــــٕال الإدارحل: انذراسبد انًزؼهمخ ثًحٕر ٔانًجحث الأ 1.1

 

 توطئة

 .ينيةالدراسات الفمسط 1.1.3

 .الدراسات العربيوووووووة 2.1.3

 الدراسات الأجنبيووووة 3.1.3

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

80 
 

 
       :رٕطئخ

وجواىب هختمفة  اايزو هف  لتًاو وتىبالتجواؿ  الإدارةاٌتهت الدراسات التي اجريت بهوضوع 
ي وها توصمت إليً هف ىتائج لمتعرؼ عمى الجواىب  السبعة،بالتجواؿ  الإدارة أدواتعىاصر و  وٌ

وسوؼ ىعرض الدراسات ذات الصمة بهوضوع  الدراسات،هزيػد هػف  إلىلتي لا تزاؿ بحاجة ا
 التسمػسؿ:الدراسػة هرتبػة وفػؽ 

 

 .انذراسبد انفهسطُٛٛخ 1.1.1

بالتجوال  درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة بمحافظات غزة للإدارة( 2015دراسة )صالح،  -1
 .معممييم أداءوعلاقتيا بمستوى 

الدراسػػػة لمتعػػػرؼ عمػػػى درجػػػة ههارسػػػة هػػػديري الهػػػدارس الخاصػػػة هحافظػػػات غػػػزة لػػػلئدارة  ٌػػػدفت
 .هعمهيٍـ أداءبالتجواؿ، وعلبقتٍا بهستوى 

وقػد تكػوف هجتهػع الدراسػة هػف هجتهعػيف، ٌهػا: هػديرو الهػدارس الخاصػة فػي شػرؽ هحافظػات 
في الهدارس الخاصة في شرؽ هحافظػات غػزة وغربػً، وتكوىػت عيىػة  غػزة وغربً، والهعمهيف

لػى تكوىػت هػف جهيػع هػديري الهػدارس الخاصػة فػي شػرؽ وغػرب و الدراسػة هػف عيىتيف: العيىػة الأ
( هػديراً، وذلػػؾ ىظػراً لصػغر حجػػـ هجتهػع الدراسػة، وتكوىػػت 34هحافظػات غػزة والبػالغ عػددٌـ )

هعمـ هف هعمهي الهدارس الخاصة في شرؽ هحافظات غزة وغربً،   (268) ػة الثاىيػة هػػفالعيى
  .وقػد اسػتخدهت الباحثػة الهػىٍج الوصػفي التحميمػي فػي ٌػذي الدراسػة

 :الىتائج التالية إلىوتوصمت الباحثة 
ػػة ههارسػػػة هػػػديري لا توجػػػد فػػػروؽ فػػػي هتوسػػػطات اسػػػتجابات الهبحػػػوثيف حػػػوؿ درجػ -1

الهػػػدارس الخاصػػػة بهحافظػػػات غػػػزة لػػػلئدارة بػػػالتجواؿ لٍػػػذي الهجػػػالات )التخطػػػيط، 
التطػػػوير والإبػػػداع، الاتصػػاؿ والتواصػػؿ، التحفيػػز( والتػػي تعػػزى لهتغيػػر الجػػىس، بيىهػػا 

 ) .القراري )الرقابة والهتابعة، اتخاذ وجػػدت فػػروؽ ذات دلالػػة إحصائية لهجال
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لا توجػػػد فػػػروؽ فػػػي هتوسػػػطات اسػػػتجابات الهبحػػػوثيف حػػػوؿ درجػػػة ههارسػػػة هػػػديري  -2
ؿ العمهي  .الهػػػدارس الخاصة بهحافظات غزة للئدارة بالتجواؿ، والتي تعزى لهتغير الهؤٌ

تجابات الهبحػػػوثيف حػػػوؿ درجػػػة ههارسػػػة هػػػديري لا توجػػػد فػػػروؽ فػػػي هتوسػػػطات اسػػػ -3
الهػػػدارس الخاصػػػػة بهحافظػػػػات غػػػػزة لػػػػلئدارة بػػػػالتجواؿ لٍػػػػذي الهجػػػػالات )التطػػػػوير 
والإبػػػػداع، الاتصػػػػاؿ والتواصؿ، التحفيػز، الرقابػة والهتابعػة( والتػي تعػزى لهتغيػر سػىوات 

 ) .هػة، بيىهػا وجػدت فػروؽ ذات دلالة إحصائية لهجالي )التخطيط، اتخاذ القرارالخد
لا توجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف هتوسطات تقػديرات أفػراد عيىػة الدراسػة  -4

لدرجػة ههارسػة هػديري الهػدارس الخاصػة بهحافظػات غػزة لػلئدارة بػالتجواؿ، وبػيف 
 .هعمهيٍـ أداءأفراد العيىة لدرجة  هتوسػطات تقػديرات

 :وبناءًا عمى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة فإن الباحثة توصي بالآتي
تحفيػػز الهعمهػػيف عمػػى تطػػػوير أىفسػػٍـ   واثػػارة روح الهىافسػػة بيػػػىٍـ، والحػػرص عمػػى  -1

 .الهادية والهعىوية الهكافػػػآت
 الإدارةقبؿ تعييىٍـ هف وزارة التربية والتعميـ، خاصة بعقد ورشات تدريبية لمهعمهيف  -2

 .الصفية
حتى يشعروا بالأهف الوظيفي، وذلؾ هف خلبؿ تطبيؽ قواىيف  الهوظفيفحفظ حقوؽ  -3

 .وزارة العهؿ
عمى تطبيقو  وأثربالتجوال  للإدارةالة الغوث كدرجة ممارسة مدراء مدارس و  (2015 صالحة،)  -2

 نظرىم.وجية في لممعممين من ظيالو  داءالأ
بالتجواؿ هف قبؿ هديري هدارس وكالة الغوث  الإدارةدرجة ههارسة  الدراسة لحديدٌدفت ٌذي 

ا عمى الأ   .الهعمهيفهف وجٍة ىظر  لمهعمهيف الوظيفي داءفي هحافظات قطاع غزة وأثرٌ
في  الهعمهيف جهيع، وتكوف هجتهع الدراسة هف  التحميميوقد استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي 

عيىة الدراسة   اختاروتـ 7719هدارس وكالة  الغوث في هحافظات قطاع غزة ويقدر عددٌـ 
 .الدراسةهعمـ وهعمهة هف هجتهع  420وتكوىت هف  بسيطة عشوائية بطريقة
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الدراسة  أداةالدراسة وتهثمت  أداة بتطويرالدراسة قاـ الباحث  أٌداؼ تحقيؽ أجؿوهف 
بالتجواؿ هف قبؿ  الإدارةدرجة ههارسة  لقياسفقرة  39مت فقرة، حيث شه 58باستباىة تكوىت هف 

هديري هدارس وكالة الغوث بهحافظات غزة هف وجٍة ىظر الهعمهيف، هوزعة عمى خهسة 
 الرجعة(.  التغذيةوالإبداع،  التطور، التحفزاكتشاؼ الحقائؽ، تحسيف الاتصاؿ، ( هجالات

في هدارس وكالة الغوث في هحافظات  فلمهعمهي الوظيفي داءالأ لقياسفقرة  19)) كها شهمت
 .غزة

   :اسةومن أىم النتائج التي توصمت ليا الدر 
 بالتجواؿ هف قبؿ هديري هدارس وكالة الغوث في هحافظات غزة جاءت الإدارةدرجة ههارسة 1-

  81.47ىسبي.%وبوزف 
 اء هدارسهدر بالتجواؿ هف قبؿ  الإدارةبيف درجة ههارسة  إحصائيةوجود علبقة ذات دلالة 2-

 .لمهعمهيفالوظيفي  داءوكالة الغوث في هحافظات غزة والأ
 عمى الهتغيرات الهؤثرة الاىحدار الخطي الهتعدد تبيف أف تحميؿهف خلبؿ استخداـ ىهوذج 3-

والإبداع  والتطويرالاتصاؿ  وتحسيف والتحفيز التغذية الرجعةٌي  الوظيفي داءتابع الأال الهتغير
 الوظيفي داءعمى الأ ضعيؼ تأثرقائؽ لً اكتشاؼ الح هتغير،وأف 
 :فإن الباحث يوصي بالآتي الدراسة إليياعمى النتائج التي توصمت  اً وبناء
 .بالتجواؿ كأسموب إداري حديث وفعاؿ في الهىظهات والهؤسسات الإدارةشرح هفٍوـ  .1
وهحاكاة  بالتجواؿ في هدارسٍـ الإدارةتبادؿ هدراء الهدارس لخبراتٍـ في هجاؿ تطبيؽ أسموب  .2

 بالتجواؿ. الإدارةىجحت ىهاذج عربية وأجىبية في تطبيؽ أسموب 
 ميدانية دراسة"التنظيمي  التحول إحداث في بالتجوال الإدارة علاقة "(:2015دراسة )ابو سعدة، -3

 " الجنوبية بالمحافظات العسكري الشق الفمسطينية وزارة الداخمية عمى
 بالتجواؿ في إحداث التحوؿ التىظيهي بوزارة الإدارة التعرؼ عمى علبقة إلىٌدفت ٌذي الدراسة 

، والهساٌهة في رفع هستوى جودة الخدهات الشؽ العسكري بالهحافظات الجىوبيةالداخمية 
وصىاع  الهوظفيفبالتجواؿ والتحوؿ التىظيهي لدى  الإدارةخلبؿ تعزيز هفٍوـ  الأهىية الهقدهة هف
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كاف ٌىالؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في هتوسطات إذا  القرار في ٌذي الوزارة، والكشؼ عها
ؿ العمهي، عدد سىوات  هتغيرات إلىاستجابات أفراد عيىة الدراسة تعزى  الدراسة) العهر، الهؤٌ

التحميمي، حيث قاـ بتصهيـ  الخدهة، الدرجة الوظيفية(، وقد استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي
وهوظفة هف  هوظؼ 4183جتهع الدراسة هف هقابمة و استباىة لغرض جهع البياىات، وتكوف ه

في وزارة الداخمية الشؽ العسكري بالهحافظات الجىوبية هف رتبة  الإشراقيةأصحاب الوظائؼ 
استباىة عمى هجتهع الدراسة، وتـ 354رائد، هقدـ، عقيد، عهيد، لواء(، حيث تـ توزيع   )ىقيب،
  .استباىة346استرداد 

  :أىمياالنتائج كان من جممو من  إلىوقد توصمت الدراسة 
بالتجواؿ في وزارة الداخمية الفمسطيىية الشؽ العسكري بالهحافظات  الإدارةواقع ههارسة  .1

و بدرجة)هرتفعة( (73.561الجىوبية جاء بوزف ىسبي )%   .وٌ
بالتجواؿ  الإدارةبيف α≥ 0.05)  ( وتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة .2

هي في وزارة الداخمية الفمسطيىية الشؽ العسكري بالهحافظات التىظي واحداث التحوؿ
  الجىوبية

بيف هتوسطات α≥ 0.05) دلالة (وتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى .3
بالتجواؿ بهجاؿ )هحور استخداـ ذكى للؤسئمة  الإدارةواقع  استجابات الهبحوثيف حوؿ

بة والخجؿ( تعزى لكؿ هف لمهتغيرات الآتية: )العهر  والحوار و هحور إزالة الخوؼ والرٌ
ؿ العمهي( عمى التوالي، ولا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى  والهؤٌ

بيف هتوسطات استجابات الهبحوثيف حوؿ إحداث التحوؿ التىظيهي α≥ 0.05)دلالة(
ؿ العمهي، سىوات الخدهة، الدرجة  تعزى لكؿ هف لمهتغيرات الآتية: )العهر، الهؤٌ

 .ةالوظيفي
  :أىمياوقد خمصت الدراسة لمجموعة توصيات 

بالتجواؿ لها في ذلؾ هف توفير الوقت الكافي  الإدارةحث الهشرفيف عمى رفع ههارسة  .1
 الهشكلبت.الحقائؽ وتحديد  لاكتشاؼ
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 وتحفيز التطوير والإبداع لاختيار أىسب القرارات الهوظفيفتحسيف الاتصاؿ وتحفيز  .2
 .ا الهؤسسةلهعالجة الأزهات التي تهر بٍ

بالتجواؿ  الإدارةلهدخؿ  عبر تبىى سياسات عاهة واضحة بضرورة ربط الهىٍجية الىظرية .3
 .في الواقع العهمي وآليات تطبيقً

في  بعنوان: "درجة ممارسة مديري المناطق التعميمية للإدارة بالتجوال2012)صباح، )دراسة  -4
 ".مدارس وكالة الغوث الدولية وسبل تفعيميا

هدراس  درجة ههارسة هديري الهىاطؽ التعميهية للئدارة بالتجواؿ في عمىتعرؼ لمة ٌدفت الدراس
 الإدارةتفعيؿ  سبيؿ إلىوكالة الغوث لدولية بهحافظات غزة هف وجٍة ىظر الهديريف، والتعرؼ 
 .الدراسة بالتجواؿ هف وجٍة ىظر هديري هدارس وكالة الغوث الدولية في ضوء ىتائج

وكاىت أداة الدراسة استخدهت الباحثة الهىٍج الوصفي التحميمي،  الدراسة أٌداؼلتحقيؽ و 
 213 هكوىة هفعيىة الدراسة  وحيث كاىتوهديرة، هدير  243 ستباىة وتكوف هجتهع الدراسة هفالا
 ( لتحميؿ الىتائج .spssواستخدهت الباحثة برىاهج الرزـ الإحصائية ) وهديرةر هدي

 :أىميانتائج مجموعة من ال إلى سةاوقد توصمت الدر 
هدارس وكالة الغوث الدولية  درجة ههارسة هديري الهىاطؽ التعميهية للئدارة بالتجواؿ في .1

 .%(75.95كبيرة، حيث بمغ الوزف الىسبي الكمي )هف وجٍة ىظر هديريٍـ جاءت بدرجة 
 بيف هتوسطات تقديرات  (α ≤ 0.05)إحصائية عىد هستوى الدالةذات دلالة  ولا توجد فروؽ .2

لدراسة لدرجة ههارسة هديري الهىاطؽ التعميهية للئدارة بالتجواؿ في هدارس وكالة عيىة ا
وذلػػػؾ لكػػػؿ هجػػػاؿ هػػػف هجػػػالات الدراسػػػة  (اىثى، ذكر) الىوع عزى لهتغيرالغوث الدولة ت

 .ولمهجالات هجتهعة
بػػػػيف  (α ≤ 0.05) ػػةلا توجػػػد فػػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػػائية عىػػػد هسػػػػتوى الدلالػ .3

هتوسػػػػطات تقديرات عيىة الدراسة لدرجة ههارسة هديري الهىاطؽ التعميهيػة لػلئدارة بػالتجواؿ 
ػؿ العمهػي )بكػالوريوس هاجسػتير فهػا  -فػي هػدارس وكالػة الغوث الدولية تعػزى لهتغيػر الهؤٌ

 .تهعةفػوؽ(، وذلػؾ لكػؿ هجػاؿ هف هجالات الدراسة ولمهجالات هج
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بػيف هتوسػطات  (α ≤ 0.05) وجػود فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عىػد هسػتوى الدلالػة .4
تقػديرات عيىة الدراسة لدرجػة ههارسػة هػديري الهىػاطؽ التعميهيػة لػلئدارة بػالتجواؿ فػي 

 -هديىػة غػزة -هػدارس وكالػة الغػوث الدولية تعزى لهتغير الهىطقة التعميهيػة )شػهاؿ غػزة
رفػح(، وذلؾ لكؿ هجاؿ هف هجالات الدراسة ولمهجالات هجتهعة  -خػاف يػوىس -الوسػطى

 .لصالح هىطقة خاف يوىس
  :وفي ضوء نتائج الدراسة أوصت الدراسة بعدة توصيات أىميا

العهؿ عمى إيجاد بيئة ثقافية إيجابية تدعـ التجواؿ بأىً ليس أداة لمرقابة، أو تصػيد  .1
بياىػات والهعموهػات عػف الههارسػات التعميهيػة، والإجػراءات الحاليػة الأخطػاء، والجهػع ال

 .لتحسػيف عهميتػي   ىهػا التعميـ والتعمـ
ضػرورة إشػراؾ هػديري الهػدارس فػي اتخػاذ القػرارات الهتعمقػة بىقػؿ الهعمهػيف، والأخػذ  .2

  .راءاتبػآرائٍـ وهلبحظاتٍـ، هها يعود بهردود إيجابي لشعوري بعدالة الإج
تبىػي هبػدأ العدالػة أثىػاء التجػواؿ فػي توزيػع الهٍػاـ والأعبػاء الوظيفيػة والحػوافز الهبىػي  .3

عمػى الكفاءة الهٍىية، فشعور الهدير بهبدأ العدالة يزيد هف اىتهاءي لعهمً وهؤسستً 
  .التعميهية، وتطمعً لمتطور الوظيفي بشكؿ هستهر

الصػلبحيات لهػديري الهػدارس، وذلػؾ هػف خػلبؿ تقميػؿ تطبيػؽ هبػدأ تفػويض السػمطة و  .4
هركزيػة العهػؿ، والبعػد عػف الإجػراءات الروتيىيػة، وعػدـ وضػعٍا فػي قػواىيف جاهػدة 

 .تفرضػٍا قػواىيف وكالػة الغوث الدولية
بالتجوال لدى مديري المدارس المينية  الإدارةبعنوان: "( 2013والخوالدة، قدومي )دراسة  -5

  ."الوظيفي لمعممي تمك المدارس داءبالأ علاقتياو 
 بالتجواؿ لدى هديري الإدارةواقع درجة ههارسة  عمىالتعرؼ  إلىٌدفت ٌذي الدراسة 

الحكوهية  الوظيفي لهعمهي تمؾ الهدراس بالهدارس الهٍىية داءالهدارس الهٍىية وعلبقتٍا بدرجة الأ
هجتهع يتكوف هف حيث كاف الوصفي التحميمي، عمى الهىٍج  حيث تـ الاعتهادبالضفة الغربية، 

 في الهٍىية الهدارس هف هعمهي (335) القصدية هف الدراسة عيىة وهعمهة وتهثمت هعمـ (422)
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 واستخدهت الاستباىة، الدراسةهف هجتهع  (79%) وشكمت ها ىسبتً ،الدراسي العاـ خلبؿ فمسطيف
 .لمدراسة أداةك

 : أىميالنتائج مجموعة من ا إلىوقد توصمت الدراسة 
 هتوسطا،بالتجواؿ لدى هديري الهدارس الهٍىية بشكؿ عاـ كاف  الإدارة إف هستوى ههارسة .1

ـ كاف هرتفعا داءالأ واف هستوى  .الوظيفي لهعمهي الهدارس الهٍىية هف وجٍة ىظرٌ
 داءبالتجواؿ والأ الإدارةدلالة إحصائية بيف كؿ هف ههارسة  وجود علبقة طردية ذات .2

 .الوظيفي
بالتجواؿ لدى  الإدارةدلالة إحصائية بيف كافة هجالات هستوى ههارسة  جود علبقة ذاتو  .3

 .الوظيفي لهعمهي تمؾ الهدارس داءالهٍىية والأ هديري الهدارس
بالتجواؿ لدى هديري  الإدارةهستوى ههارسة  عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في .4

، الجىس، العهر)لهتغيرات هدارس تبعا ال لجىس الهدارس الهٍىية هف وجٍة ىظر هعمهي تمؾ
ؿ العمهي، والخبرة التعميهية(  .والهؤٌ

بالتجواؿ لدى هديري الهدارس  الإدارةذات دلالة إحصائية في هستوى ههارسة  ووجود فروؽ .5
وجٍة ىظر هعمهي تمؾ الهدارس، تبعا لهتغير هوقع الهدرسة ولصالح هديىة  الهٍىية هف

 .ىابمس
 : أىمياعدد من التوصيات  إلىوقد خمصت الدارسة  
ا وتىهيتٍا هٍارات هديري الهدارس  ضرورة تصهيـ براهج تدريبية لتعزيز .1 في وخبراتٍـ وتطويرٌ

 .بالتجواؿ الإدارةهجالات 
 بالتجواؿ لها في ذلؾ هف توفير الوقت الإدارةالهديريف في الهدارس الهٍىية عمى ههارسة  حث .2

 .ت وتحسيف الاتصاؿوتحديد الهشكلب الكافي لاكتشاؼ الحقائؽ
 الاىسجاـ هع  الوظيفي التي تحقؽ داءبالتجواؿ في آلية تفعيؿ الأ الإدارةضرورة ربط هىٍجية  .3

 .الاستراتيجية الهوضوعة والهراد تحقيقٍا في الهدارس الهٍىية ٌداؼالأ
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 .انذراسبد انؼزثٛـــــــخ 1.1.1

ً فاعلٌة القرارات درجة ممارسة الإدارة بالتجوال وأثرها ف (2014دراسة )الضلاعين،  .1

 .العامة الأردنٌة الإستراتٌجٌة فً الشركات الصناعٌة المساهمة
ا في فاعمية ٌ   دفت ٌذي الدراسة إلى هعرفة درجة ههارسة الإدارة بالتجواؿ وأثرٌ

العاهة الأردىية، ولتحقيؽ ٌدؼ  القرارات الإستراتيجية في الشركات الصىاعية الهساٌهة
 وتـ توزيعٍا عمى عيىة بمغ تعدادٌا الصافي-الاستباىة -دراسة الدراسة تـ تطوير أداة ال

وقد تـ استخداـ الرزهة واستخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي،  هبحوثاً، (327)
 لتحميؿ البياىات. (SPSS) الإحصائية لمعموـ الاجتهاعية

 توصمت الدراسة إلى نتائج من أىميا:
فاعمية القرارات الإستراتيجية في الشركات  وجود أثر لههارسة الإدارة بالتجواؿ في .1

 الصىاعية الهساٌهة العاهة الأردىية.
هف التبايف في فاعمية  (68.7%) أف درجة ههارسة الإدارة بالتجواؿ تفسر ها هقداري .2

 .القرارات الإستراتيجية
 كاف أٌهٍا:  وقد خمصت الدراسة إلى هجهوعة هف التوصيات

اٌهة العاهة الأردىية عمى تعزيز درجة ههارسة أف تعهؿ الشركات الصىاعية الهس .1
 .الإدارة بالتجواؿ لدى الهديريف

 .عقد الدورات التدريبية والتثقيفية لتحسيف هستوى فاعمية القرارات الاستراتيجية .2
معممات كفاءة  تنميةبالتجوال وأثرىا عمى  الإدارةدرجة ممارسة ( 2014،المواضيو )سة ادر  .2

 .الياشمية الأردنيةالكرك في المممكة  مينياً في محافظة الأطفال
ا عمى تىهية بالتجواؿ  الإدارةدرجة ههارسة  إلىالتعرؼ  إلىسة راٌدفت الد   واثرٌ

( هعمهة 103) هفالدراسة وتكوف هجتهع  هٍىيا، الأطفاؿرياض هٍارات وكفاءات هعمهات 
 لبياىات.لجهع ا أداةاستباىة ك الباحثة الدراسة طورت أٌداؼ ولتحقيؽ رياض اطفاؿ
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 :إلىوتوصمت الدراسة 
 الأطفاؿ رياض هعمهات كفاءة تىهية وهستوى بالتجواؿ الإدارة سةف درجة ههار إ .1

 .ةسطكاف بدرجة هتو  هٍىيا،
هٍىياً،  هعمهات الأطفاؿكفاءة  تىهيةبالتجواؿ في  الإدارةوجود أثر بدرجة ههارسة  .2

 تىهيةفي  فايالتبهف  (56.9بالتجواؿ تفسر ها هقداري )% الإدارةدرجة ههارسة  وأف
 .ٍىياه كفاءة هعمهات

 :إلى الدراسةوقد خمصت 
بالتجواؿ وهستوى  الإدارةدرجة ههارسة  تعزيز والتعميـ عمى وزارة التربيةأف تعهؿ  .1

التي ٌي عميٍا تىهية كفاءة هعمهات الأطفاؿ هٍىياً بأكثر هف الحالة الهتوسطة 
 .الاف

 .القرارات هشاركتٍف في اتخاذ ادةوزي، هعمهات الأطفاؿالوعي عىد  زيادة .2
وبالتالي أفضؿ،  أداءالتي تدفعٍف ىحو ولاء و  والتثقيفية التدريبية الدوراتعقد  .3

 .التعميهة العهميةتحسيف 
 في التنظيمي الالتزام عمى وأثرىا بالتجوال الإدارة ممارسة 2013) ،وآخرون الشراح (دراسة .3

 .الأردنية المستشفيات
Practicing Management “By Walking Around” and Its Impact on 

the Organizational Commitment in the Jordanian Hospital 

 الأطباء لدى التىظيهي الالتزاـ عمى بالتجواؿ الإدارة دور أي بياف  الدراسة ٌدفت
 بالتجواؿ الإدارةتىاولت الهتغير الهستقؿ   حيث ،الأردىية الهستشفيات والههرضيف في

 التغذية والإبداع، التطوير الاتصاؿ، التحفيز، تحسيف الحقائؽ، اكتشاؼ) ٌاادأبعب
 الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ يأبعادب التىظيهي الالتزاـ( التابع  الهتغير تهثؿ ( ، والراجعة

 .(الهعياري الالتزاـ الاستهراري،
الحكوهية  ياتالهستشف في الهوظفيف والههرضيف الأطباءهف جهيع  الدراسة هجتهع تكوف

   (440)و وطبيبة طبيب (106) هف الدراسة عيىة وتكوىت بالأردف، عهاف في والخاصة
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 10 وتهثؿ الأردف في والخاصة العاهة الهستشفيات في يعهموف الذيف ههرض وههرضة
 .هتغيرات لقياس الاستباىة وقد صهـ الباحثوف الدراسة هجتهع هف%
 :يمي ما الدراسة نتائج أىم 
 الأردىية الهستشفيات في والههرضيف الاطباء قبؿ هف بالتجواؿ الإدارة رسةهها درجة .1

 .هتوسطة والههرضيف للؤطباء التىظيهي الالتزاـ ودرجة هتوسطة
 التىظيهي الالتزاـ عمى بالتجواؿ الإدارة ههارسة لأثر تشير إحصائية دلالة ٌىاؾ كاف .2

 .الأردىية الهستشفيات في والهرضى الأطباء لدى
 :الدراسة توصيات مأى وكان
 لإىجاح الهدراء هع التعاوفو  بالتجواؿ الإدارة لههارسة والههرضيف الأطباء شجيعت .1

 .العهؿ
 العلبقات لتعزيز وذلؾ بالتجواؿ الإدارة هٍارات لتحسيف لمهوظفيف تدريبية براهج تقديـ .2

 .والهوظفيف الهدير بيف والاحتراـ الثقة عمى الهبىية
دراسة تطبيقية  الإداري:بالتجوال عمى التمكين  الإدارةر ممارسة أث (2012، السحيميدراسة ) .4

 .في الدوائر الحكومية في منطقة المدينة المنورة في المممكة العربية السعودية
بالتجواؿ عمى التهكيف  الإدارةالتعرؼ عمى درجة ههارسة  إلىٌدفت الدراسة 

عيىة  السعودية، وشهمتكة العربية الإداري الدوائر الحكوهية في الهديىة الهىورة في الههم
العيىة ـ  عمى أفردالدراسة عبارة عف استباىة وزعت  أداةهبحوثاً، وكاىت  555الدراسة 

 :كانت أبرز النتائج وspss) استخداـ الرزـ الإحصائية لمعموـ الاجتهاعية )
 .بالتجواؿ جاءت بدرجة هرتفعة الإدارةدرجة ههارسة  .1
بالتجواؿ تفسر ها  الإدارة أبعاد الإداري، وأفالتجواؿ في التهكيف ب الإدارة بعادوجود أثر لأ  .2

 .ف في التهكيف الإداريأى( هف التب54هقداري )%
 الإدارةفي درجة ههارسة α≤0.05)وجود فروؽ دالة إحصائيا عىد هستوى دلالة )  .3

ؿ العمهي والخبرة والىوع  لهتغيرات العهربالتجواؿ تعزى   لاجتهاعي.اوالهؤٌ



 

90 
 

 الدراسة إلى مجموعة من التوصيات: وقد خمصت
أف تعهؿ الشركات الصىاعية الهساٌهة العاهة الأردىية عمى تعزيز درجة ههارسة الإدارة  .1

 .بالتجواؿ لدى الهديريف
 .عقد الدورات التدريبية والتثقيفية لتحسيف هستوى فاعمية القرارات الاستراتيجية .2

في تحقيق التميز المؤسسي بين العاممين في ( اثر الإدارة بالتجوال 2012، ةالرويشد)دراسة  .5
 شركة البوتاس العربية. 

The Impact of Management by Walking Around (MBWA) On 

Achieving Organizational Excellence among Employees in Arab 

Potash Company 

دى العػػػاهميف بشػػػركة ٌػػػدفت الدراسػػػة لتقصػػػي أثػػػر الإدارة بػػػالتجواؿ فػػػي تحقيػػػؽ التهيػػػز الهؤسسػػػي لػػػ
البوتاس العربيػة، ولتحقيػؽ ٌػدؼ الدراسػة، قػاـ الباحػث بتصػهيـ اسػتباىً طبقٍػا عمػى عيىػة عشػوائية 

هػػف  (%9.5)فػػرداً هػػف العػػاهميف فػػي شػػركة البوتػػاس العربيػػة والتػػي هثمػػت هػػا ىسػػبتً  (183)قواهٍػػا 
جزء الأوؿ عمى هعموهات هجتهع الدراسة، و لقد اشتهمت الاستباىً عمى ثلبثة أجزاء حيث اشتهؿ ال

ؿ العمهػي، والخبػرة، أهػا الجػزء الثػاىي فقػد اشػتهؿ عمػى  ديهوغرافية عف الهستجيب هثؿ العهر، الهؤٌ
فقرات تقيس الهتغير الهستقؿ )الإدارة بالتجواؿ(، و اشتهؿ الجزء الثالػث عمػى فقػرات تقػيس الهتغيػر 

حػػػػث الحزهػػػػة الإحصػػػػائية فػػػػي العمػػػػوـ التػػػػابع )التهيػػػػز الهؤسسػػػػي(.  و لتحميػػػػؿ الىتػػػػائج اسػػػػتخدـ البا
 . (SPSS)الاجتهاعية 

 : ولقد أظهرت نتائج الدراسة

ماان  (%56.9)أن هناا  أثارا  لأبعااد الإدارة باالتجوال فاً التمٌاز المؤسساً والاذي ٌفسار  .1

 الاختلاف فً المتغٌر التابع )التمٌز المؤسسً(. 

  :اهم التوصٌات للدراسة

منظماة التاً تفضاً إلاى وتادعم التمٌاز المؤسساً فاً تبنً سٌاساة خلاق المنااا والبٌئاة ال .1

 الشركة.

العمل على زٌادة وعً العاملٌن بأهداف الشركة وأهمٌة التمٌز المؤسسً وذل  من خلال  .2

 عقد الدورات التدرٌبٌة والمؤتمرات وورش العمل المتعلقة بالتمٌز المؤسسً.   
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 الإدارةبالتجوال في تطوير عمل  ةالإدار ( بعنوان: " تأثير 2011 الرحمن،وعبد  جودي)دراسة  .6
 ."الإلكترونية دراسة تطبيقية في مديرية المرور العامة

الالكتروىية  الإدارةبالتجواؿ في تطوير عهؿ  الإدارةتأثير هعرفة  إلىالدراسة  تٍدؼ
وجرى تطبيؽ الدراسة عمى عيىة هكوىة هف هديرية الهرور العاهة بوزارة الداخمية العراقية،  في
و جهيع هف  10 الهدراء في اقساـ هديرية الهرور العاهة العراقية هف هجتهع الدراسة وٌ

الاستباىة كأداة  واستخدـ الباحثالهوظفيف في هديرية الهرور العاهة بوزارة الداخمية العراقية، 
 .في الدراسةالهىٍج الوصفي التحميمي لمدراسة لجهع البياىات وتحميمٍا، كها استخدـ 

 النتائج أىميا: راسة إلى مجموعة منوقد توصمت الد  
 .لـ يتـ استخداـ اثارة وتحفيز العاهميف في العهؿ هف قبؿ هدراء اقساـ الهديرية الهبحوثة .1
ف غالبية هدراء الاقساـ في الهديرية الهبحوثة هف غير الهختصيف في هجاؿ اىظهة ا .2

 الهعموهات وتقىيات
تفادة هف أساليب الادارة بالتجواؿ في تذليؿ الحاسب الالكتروىي وبالتالي عدـ تهكىٍـ هف الاس

 .الالكتروىيةتواجً الادارة  الصعوبات التي
  ىجاز العهؿ بشكؿ غير كفوء لضعؼ قىوات الاتصاؿإاعتهاد اساليب الاتصاؿ الالكتروىي ب .3
بة في التعاهؿ هع  .4 ىاتج عف الوضع  الهرؤوسيفاف استخداـ اسموب الادارة بالخوؼ والرٌ

في الالتزاـ بالعهؿ والطبيعة العسكرية لهديرية  الهرؤوسيفوتأثيري في  عهؿالاهىي وحاجة ال
  .الهرور العاهة

 وقد خمصت الدارسة إلى عدد من التوصيات أىميا: 
اختصاص الحاسبات الإلكتروىية ليتهكف هدير  إدخاؿ هدراء الأقساـ بدورات تطويرية في .1

وبات والهشاكؿ التي تواجً الإدارة الصع القسـ هف استخداـ الإدارة بالتجواؿ في تذليؿ
 .الالكتروىية

الهباشر هف قبؿ هزود الخدهة وبهىظوهات ذات فعالية  اعتهاد أساليب الاتصاؿ الالكتروىي .2
 .الهديرية الهبحوثة وكفاءة عالية تتىاسب هع حجـ العهؿ في
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كتروىية لإدارة الإل وفتح هحطات إدخاؿ لمهعموهات إضافية تتىاسب هع عدد الهدخلبت لىظاـ .3
الهحطات  وتخفيؼ الزخـ الحاصؿ وعدـ التقيد بالىظاـ الهجٍز لأف الإدارة ٌي هف تحدد

 .الطرفية اللبزهة للئدخاؿ وليس هجٍز الىظاـ
إدخاؿ التغذية العكسية هف قبؿ هبرهجي الىظاـ لتذليؿ  استخداـ التقىيات الإلكتروىية في .4

 .ير عهؿ الإدارة الالكتروىيةالتىفيذ لتطو  الصعوبات والهشاكؿ التي تظٍر أثىاء
الأىظهة الهستخدهة في الإدارة الالكتروىية  يفضؿ اعتهاد الدوائر التخصصية في العراؽ لبىاء .5

 إضافية.وبدوف تحهؿ ىفقات  لضهاف إجراء التعديلبت عىد الحاجة إليٍا وبسٍولة
 بمدينة جدة تدائيةالابالإداري لمديري المدارس  داءبعنوان: "تطوير الأ 2011)الشيري، )دراسة  .7

 ."بالتجوال الإدارةفي ضوء 
الإداري لهديري الهدارس الابتدائية  داءالتعرؼ عمى واقع الأ إلىٌدفت الدراسة 

ـ،  الإدارة بجدة في ضوء )سىوات وتحديد تأثير هتغيرات كؿ هف : بالتجواؿ هف وجً ىظرٌ
ؿ العمهي، ىوع الهبىى( في واقع الأ ،داريةالخبرة الإ لهديري الهدارس  الإداري داءالهؤٌ
 داء، والتعرؼ عمى هعوقات تطوير الأ في ضوء الإدارة بالتجواؿ بهديىة جدة الابتدائية

الباحث  استخدـولتحقيؽ الٍدؼ فقد بالتجواؿ،  الإدارةوهتطمبات التطبيؽ في ضوء 
تكوىت عيىة و استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي،  وقدلمدراسة،  أداةستباىة كالا

ـ بطريقة عشوائية هديراً  (107هف ) الدراسة وكاف هجتهع الدراسة هكوف هف ، تـ اختيارٌ
 .هف هديري الهدارس الابتدائية بجدة( 246)

 :أىميامجموعة من النتائج  إلىوقد توصمت الدراسة 
 بالتجواؿ يهارس بدرجة الإدارةالإداري لهديري الهدارس الابتدائية في ضوء  داءأف واقع الأ .1

 .عالية
الإداري  وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف هتوسطات تقديرات أفراد العيىة لواقع ادائٍـ .2

 وفقا لعدد سىوات الخبرة. لمتجواؿ
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ري في استجابات عيىة الدراسة والأداء لهديري الهدارس الابتدائية هف  .3 وجود فرؽ جوٌ
  .وجٍة ىظر افراد عيىة الدراسة بدرجة عالية

 :صت الدراسةأو كما 
 أىواع اؿالابتدائية في هج هديري الهدارس أداءيـ براهج تدريبية تٍدؼ لتحسيف هستوى تىظ .1

 .ًأساليبالإشراؼ الحديثة و 
 بدقة. لهدير الهدرسة تفويضٍا وضرورة تحديد الصلبحيات التي يهكف .2
التوسع في اىشاء هدارس حكوهية طبقا لهواصفات الجودة والاستغىاء عف الهباىي  .3

 الهستأجرة.
 بالتجوال عمى فاعمية عممية اتخاذ الإدارة: "أثر ممارسة ( بعنوان2010 العيدي،)دراسة  .8

 " القرارات في الجامعات الأردنية الرسمية
 بالتجواؿ عمى فاعمية عهمية اتخاذ القرارات في الإدارةبياف أثر ههارسة  إلىدؼ الدراسة تٍ

طوير استباىة تكوىت هف جزئييف تـ بىاء وت ولتحقيؽ ٌدؼ الدراسة ،الجاهعات الأردىية الرسهية
فقرة لقياس فاعمية عهمية  (20و)بالتجواؿ،  الإدارةههارسة  أبعادفقرة لقياس  (35وتشهؿ )

هف هجتهع ( 51.35هفردة، هثمت ىسبة )% (361اتخاذ القرارات. وتكوىت عيىة الدراسة هف )
 .وقد استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي ،الدراسة

  :أىمياالنتائج  مجموعة من إلىدراسة وقد توصمت ال 
وفاعمية عهمية  بالتجواؿ، الإدارةأف تصورات الهديريف في الجاهعات الأردىية الرسهية لههارسة  .1

 .اتخاذ القرارات قد جاءت بدرجة هرتفعة
ٌا )اكتشاؼ الحقائؽ، تحسيف أبعادبالتجواؿ ب الإدارة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لههارسة .2

 الراجعة( عمى فاعمية عهمية اتخاذ القرارات حفيز، التطوير والإبداع، التغذيةالاتصاؿ، الت
 هرتفعة.بدرجة 
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  :أىمياعدد من التوصيات  إلىقد خمصت الدارسة 
عهمية اتخاذ القرارات التي تحقؽ الاىسجاـ هع  بالتجواؿ في آلية الإدارةضرورة ربط هىٍجية  .1

 .في الجاهعات الأردىية الرسهية تحقيقٍاالاستراتيجية الهوضوعة والهراد  ٌداؼالأ
 بعنوان: "تطوير إدارة المدرسة الثانوية الزراعية في ضوء مفيوم لإدارة (2004 ،سيد)دراسة  .9

 ."بالتجوال
في هصر في ضوء هفٍوـ  الزراعية تطوير إدارة الهدرسة الثاىوية إلىٌدفت الدراسة 

 الباحث استباىة لتحقيؽ ٌدؼ الدراسة وجهعاستخدـ ولتحقيؽ اٌداؼ الدراسة  بالتجواؿ، الإدارة
 (4) ( هف هديري ووكلبء الهدارس الثاىوية في206عيىة الدراسة هف ) وبمغتالهعموهات 
ـ الباحث الهىٍج واستخد، وقد ( هدرسة103)الهدارس هصرية، حيث بمغ عدد  هحافظات

 .الوصفي التحميمي
  :أىميامن النتائج  مجموعة إلىوقد توصمت الدراسة 

 الحاجة للئدارة بالتجواؿ هف خلبؿ إجراءاتٍا وههيزاتٍا لهواجٍة العديد هف الهشكلبت. .1
والهعموهات التي يتـ  بالتجواؿ ويبىي عمى أساس البياىات الإدارةالتخطيط هف أٌـ إجراءات  .2

ا هف خلبؿ الاتصاؿ الهباشر بيف الهدير وهرؤوسيً  .توافرٌ
 التربوي. اف الإدارة بالتجواؿ تسٍـ في تطوير العهؿ .3
تعهؿ عمى تغذية الشعور بالهشاركة لدى الهرؤوسيف بتعهيؽ إحساسٍـ  بالتجواؿ الإدارةو  .4

ـ ويدفعٍـ  ٌداؼوالأ بالهسئولية تجاي الخطط الحهاس والجدية في  إلىالهوضوعة هها يحفزٌ
 .التىفيذ
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 انذراسبد الأجُجٛــــخ 1.1.1

 دراسة بالتجوال الإدارة تأثيرات سةدرا Tucker& Singer، (2013وسنقر  تيوكر (دراسة .1
 .ػشٕائٛخ ميدانية

The Effectiveness of Management -By -Walking- Around: 

Randomized Field Study 
 هدراء قبؿ هف بالتجواؿ الإدارة ههارسة بىاء فيتحس برىاهج لاختبار الدراسة ٌذي ٌدفت

 والعهؿ ٌـأفكار  والتهاس (العهاؿ) هاهيةالأ العهؿ خطوط في الهوظفيف لهلبحظة العميا الإدارة
 العميا الإدارة هدراء قبؿ هف الهوظفيف هشاكؿ لحؿ بالتجواؿ الإدارة ههارسةو  هشاكمٍـ حؿ عمى
 هف عشوائية عيىة اختيار تـ وقد ،التابع الهتغير يهثؿ الوظيفي داءوالأ الهستقؿ، الهتغير يهثؿ

 .شٍر (18) لهدة بالتجواؿ الإدارة ساسأ عمى الهبىي البرىاهج لتىفيذ هستشفى  (19)
 :إلى الدراسة وتوصمت

ا يتكفؿ التي الهىظهات إف .1  أفضؿ أداء فيٍا الهوظفوف يبدي الهوظفيف الهشاكؿ بحؿ هديروٌ
 بحؿ العميا الإدارة تشارؾ لـ إذا الهوظفيف أداء عمى إجابي تأثير ليس العميا الإدارة وجود اف .2

 .بفاعمية الهوظفيف هشاكؿ
 الدراسة صتأو و 
 حؿ في بفاعمية شاركوا إذا إلا هفيد غير لمعهؿ الأهاهية الخطوط في العميا الإدارة وجود أف .1

جراء الهشاكؿ  العميا الإدارة قبؿ هف بالتجواؿ الإدارة لتطبيؽ الهقترح البرىاهج عمى تعديلبت وا 
 .الهوظفيف أداء لتحسيف وذلؾ
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 ملاحظات التجوال عمى المدارس : " تأثيربعنوان  (Brown& Coley,2011)دراسة .2
 ."يكاأمر المسيحية من وجية نظر المعممين في جنوب 

""The Effect of Walkthrough Observations on Teacher Perspectives 
in Christian Schools". 

تحديد الآثار الهترتبة عمى التجواؿ هف خلبؿ الهلبحظات الصفية  إلىٌدفت الدراسة 
دفت لة في الهدارس الهسيحية هف وجٍة ىظر الهعمهيف، والهتكرر  القصيرة أثر تمكشؼ عف وٌ

الههارسات التربوية لمهعمهيف داخؿ الفصوؿ الدراسية وتحصيؿ الطمبة، وتكوىت  التجواؿ عمى
 ولتحقيؽ الٍدؼ استخدـ يكية،أهر هدارس  هعمها يعهموف في عشر (143عيىة الدراسة هف )

قد استخدـ الباحث الاستباىة كاداة لمدراسة ولجهع البياىات و  الباحث لهىٍج الوصفي التحميمي،
هلبهح الحياة في الفصوؿ  لتحديد الهباشرةالهلبحظات غير وأيضا استخدـ ، والهعموهات
 .الدراسية

 : أىمياالنتائج  مجموعة من إلىوقد توصمت الدراسة 
هعمهيف ال أف التجواؿ ساٌـ في كسر حاجز الخوؼ هف خلبؿ الاتصاؿ الهباشر بيف .1

  .والهشرفيف التربوييف
 تعتهد عمى الثقة بيىٍها بىاء عمىاثىاء الجولات الاشرافية والتي  إيجابيةبىاء علبقات  .2

 .الهلبحظات الفعالة والإرشادات التفصيمية التي يقدهٍا الهشرفوف
فروؽ ذات دلالة احصائية لتأثير التجواؿ عمى الههارسات التربية لمهعمهيف داخؿ  وجود .3

 .وجاءت بىسبة لـ تكف هرتفعةالدراسية وتحصيؿ الطمبة،  ؿالفصو 
دراسة  بعنوان: " تطبيق التجوال: رحمة مدرسية واحدة بولية فرجينيا( Payne, 2010) دراسة .3

 ."Implementing Walkthroughs: One Schools Journey "حالة
و ٌدفت الدراسة إلى استطلبع الآراء حوؿ أثر التجوؿ في تحسيف الههارسات التعميهية، 

اختيار هديرية الهىطقة الغربية في فرجيىيا لمهدرسة الهتوسطة الغربية لتطبيؽ  هف خلبؿذلؾ 
الوصفي  التعميهي داخؿ الهدرسة لهدة أربع سىوات هتتالية، استخدـ الباحث الهىٍج هىٍج التجوؿ
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( هف الهوظفيف الإدارييف 4( هعمها و)83، وتكوىت عيىة الدراسة هف )لتحقيؽ الاٌداؼ يميالتحم
 ستباىةوكاىت الاأسموب الهقابمة الشخصية لمهوظفيف الإدارييف،  وتـ استخداـالهدرسة،  داخؿ

 وقدالهعمهيف الكتروىيا لتقيس هستويات القمؽ أثىاء تىفيذ التجواؿ  تـ توزيعٍا عمىكأداة لدراسة 
 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا: 

 .تعميهية تركز عمى جهيع عىاصر العهمي في توفير بيئة يجابيإأف التجواؿ لً تأثير  .1
 : الدراسة إلى عدة نتائج من أىمياوتوصمت 

ـ كقادة  في ههارسة هديري الهدارس هٍهاً دوار يمعب التجواؿ  اف .1 الابتدائية لدورٌ
 .حددٌا ٌمىجر فيذ ستة عشر هف الوظائؼ القيادية التعميهية التيتعميهييف هف خلبؿ تى

تفويضٍـ لمقياـ  وساعد التجواؿ الهديريف في الكشؼ عف الهعمهيف الأكفاء، الذيف يهكف .2
 .ببعض الصلبحيات، هف أجؿ الوصوؿ إلى أعمى فعالية للئدارة الهدرسية

 ف خلبؿ الحوار والتأهؿ وتبادؿتجواؿ الهديريف في تعزيز التىهية الهٍىية لمهعمهيف ه اف .3
 .الخبرات، والعهؿ الجهاعي

استخدام ملاحظات التجوال في الفصول ": بعنوان ((Sorensen, et al, 2010دراسة  .4
  ."وجية نظر الطمبة بولية ميسوري الدراسية كاستراتيجية لتحسين التعميم والتعمم من

""The Use of Classroom Walk-Through observations as Strategy to 
Improve Teaching and Learning: A Student Centered Perspective". 

دفت الدراسة  الكشؼ عف أثر التجواؿ في تحسيف ىتائج الطمبة في الرياضيات،  إلىوٌ
 خالي هف العىؼ، ولتحقيؽ الٍدؼ استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي إيجابيهىاخ هدرسي  وبىاء

ى التي تتكوف هف الصفيف –الدراسة عمى ثلبث هدارس هتوسطة  التحميمي، واشتهمت عيىة  وٌ
 هيسوري، حيث ىفذ هديريٍا أسموب التجواؿ لهدة ثلبث سىوات بولاية -السابع والثاهف فقط

 هتتالية، واستخدهت الهلبحظات الهتكررة وغير الهباشرة، وتحميؿ ىتائج الطمبة في هادة
 إلىتي تـ فيٍا استخداـ التجواؿ، إضافة لالثلبث االرياضيات للؤعواـ السابقة هع الاعواـ 

 .لمدراسة أدواتهخالفات الطمبة هف خلبؿ سجؿ تراكهي ك تحميؿ
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 : أىمياالنتائج  مجموعة من إلىوقد توصمت الدراسة  
  .بيف التجواؿ وتحصيؿ الطمبة في الرياضيات إيجابيةوجود علبقة  .1
ت عف الههارسات التعميهية والإجراءات البياىا واىها لجهعلمتقييـ  أداةليست  التجواؿ .2

 .التعميـ والتعمـ الحالية ولتحسيف
  :صت الدراسةأو كما 
والثاىوية هع هراعاة تدريب  بضرورة تطبيؽ ٌذي الدراسة عمى الهدارس الابتدائية .1

 .الهديريف عمى استخداـ ىهاذج هختمفة لمتجواؿ
الثانوية  مديري لاستخداملنبراسكا،  : "التجوال: دراسة وصفيةبعنوان Skretta)، (2008 دراسة .5

 ."لمتجوال في عمميات ملاحظة المعممين
"Walkthroughs: A descriptive study of Nebraska high school 

principals use of the walkthroughs teacher observation process".  
ىبراسكا لأثر التجواؿ في  بولايةٌدفت الدراسة إلى استطلبع آراء هديري الهدارس الثاىوية 

وهديرة، وتـ استخداـ الهلبحظات  هدير (91الدراسة هف ) تقييـ الهعمهيف، وتكوىت عيىة عهمية
دقيقة كشكؿ هف أشكاؿ تقييـ كؿ هعمـ عمى  (3-15هف ) تراوحت الصفية غير الرسهية والتي 

 .ميولتحقيؽ الٍدؼ استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحمي حدا كأداة لمدراسة
 : الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا وقد توصمت 

ىبراسكا، هف أجؿ  بولايةالثاىوية  أف التجواؿ يهارس بدرجة عالية بيف هديري الهدارس .1
 .تقييـ الهعمهيف

 .الوظيفي لديٍـ هع الهعمهيف ويعزز الرضا إيجابيةالتجواؿ يساعد عمى إقاهة علبقات  .2
الهستهر  الطمبة داخؿ الهدارس ىتيجة لتزويدٌـ في تحسيف اىضباطالتجواؿ يساعد   .3

 .بالموائح والقواىيف الهدرسية وهتابعتٍـ في تطبيقٍا
 :أوصت الدراسة

 ههاثمة في الهدارس الابتدائية لهعرفة أثر التجواؿ في عهمية تقييـ الهعمهيف بتطبيؽ دراسة .1
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 ول الدراسية عمى: "أثر ملاحظات التجوال داخل الفصبعنوان (Koerperich, 2008)دراسة  .6
 ."النمو الميني لممعممين

"The effects of classroom walkthrough observations on teacher's 
professional growth". 

الكشؼ عف أثر التجواؿ داخؿ الفصوؿ الدراسية كتقىية للئشراؼ الفعاؿ  إلىٌدفت الدراسة 
الهباشرة  التجواؿ هف خلبؿ الهلبحظة أسموب استخداـتـ زيادة الىهو الهٍىي لمهعمهيف،  عمى

كها تـ  لمدراسة،واستخدهت الهلبحظة كأداة  هتتاليا،( اسبوعا 12داخؿ الفصوؿ الدراسية لهدة )
ولتحقيؽ الٍدؼ استخدـ الباحث الهىٍج  ،استخداـ برىاهج الرزـ الاحصائية لتحميؿ البياىات

 س.هدار عيىة الدراسة عمى خهسة  واشتهمت التحميمي،الوصفي 
 : أىمياالنتائج  مجموعة من إلىوقد توصمت الدراسة 

الهٍىي لمهعمهيف  الإشراؼ الحديثة الفعالة، التي تعهؿ عمى زيادة الىهو أساليبالتجواؿ أحد  .1
في  واشراكٍـالبىاء،  في زيادة هستويات الثقة لدى الهعمهيف هف خلبؿ الحوار ودور التجواؿ
 ..الهدرسية القراراتعهميات صىع 

 س: "التجوال في الفصول الدراسية: تصورات مديري المدار بعنوان (Rossi, 2007) ةدراس .7
 .وأثره عمى تحصيل الطمبة بولية بنسمفانيا الابتدائية

"The classroom walkthrough: The perceptions of elementary school 
Principals on its impact on student achievement". 

 كشؼ أثر تجوؿ هديري الهدارس الابتدائية في الفصوؿ الدراسية في إلى الدراسةتيدف 
تحسيف أسموب التجواؿ، ولتحقيؽ الٍدؼ تـ استخداـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي، 

عيىة الدراسة هف سبعة هديريف،  وتكوىتواستخدهت الهقابمة، وأسموب الهلبحظة كأدوات لمدراسة 
بىسمفاىيا، وتـ الأخذ بعيف  ولاية ارس الهعىية في غربوخهسة هعمهيف هف هدارس هديري الهد

 والهعمهيف.الاعتبار لعدد سىوات خدهة هديري الهدارس 
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 : أىمياالنتائج  مجموعة من إلىوقد توصمت الدراسة  
الطمبة، وذلؾ  في تحسيف تحصيؿ إيجاباً لعب دوا ر  الدراسةف تجوؿ الهديريف في الصفوؼ إ .1

  .مى القياـ بأفضؿ ههارسات التعميهيةهف خلبؿ تشجيع الهعمهيف ع
تطوير آلية الاتصاؿ بيف الهديريف والهعمهيف في الهدارس الابتدائية، فٍي  التجواؿ ساعد في .2

 العهؿ.فرؽ  وهعرفة الهشكلبت والهعوقات التي تواجً يجري،لهعرفة ها الذي  هىحتٍـ الفرصة
 .الأكاديهية هعاييرالههارسات بيىٍـ والتركيز عمى ال أفضؿدور تبادؿ  تعزيز .3
  :صت الدراسةأو 
 بالتجواؿ عمى الىهو الهٍىي الإدارة تطبيؽ دراسة ههاثمة في الهدارس الابتدائية لهعرفة تأثير .1

  .لمهعمهيف
 .عمى تحسيف عهمية التعمـ بالتجواؿ الإدارةكهية لتحديد أثر  هقاييسواستخداـ  .2

 دارس الثانوية في رفع إنجاز: "وجية نظر مديري المبعنوان  (Kerushin, 2006)دراسة .8
 ".بالتجوال بولية فرجينيا الإدارةالطمبة من خلال 

"The perceptions of high school principals on student achievement 
by conducting walkthrough." 

الكشؼ عف أثر تجوؿ هديري الهدارس الثاىوية في تحسيف تعمـ  إلىٌدفت الدراسة 
بالتجواؿ  الإدارةالهؤشرات الرئيسية لىجاح هديري الهدارس الثاىوية التي تستخدـ وتحديد  الطمبة،
والرقابة، ولتحقيؽ الٍدؼ استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي، واشتهمت عيىة  لمهتابعة
هعمها  (25هف هديري الهدارس الثاىوية، و) (5، عمى )وهديراهعمها  (30البالغة عددٌا ) الدراسة
 فرجيىيا، وقد راعى الباحث بولايةىيوبورت ىيوز  بولايةهعمهيف هف كؿ هدرسة ثاىوية  (5بىصاب)

 أداةفي الاختيار اف يكوف الهعمـ والهدير هف ىفس الهدرسة، وقد استخدـ الباحث الهقابمة ك
 .لمدراسة
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 : أىميامجموعة من النتائج  إلىوقد توصمت الدراسة  
 .في تحصيؿ الطمبة جابيإي أف تجواؿ الهديريف كأف لً تأثير .1
 .هباشرة كها تعطيٍـ الفرصة لمتحدث عف حاجاتٍـ ورغباتٍـ بصورة .2
 .تحسيف ههارسات الهعمهيف إلىكها أدت  .3
الدراسة لهعرفة أثر التجواؿ في تحسيف الههارسات  صت الدراسة بضرورة تكرار هثؿ ٌذيأو  .4

 .التعميهية
 ".بواسطة التجوال الإدارةظر في بعنوان: "إعادة الن( (Macneill & Boyd, 2006دراسة  .9

"RE-examining Management by Walking Around. 
وضع استراتيجية جديدة لعهؿ الهدير الحديث تقوـ عمى الهزج بيف  إلىٌدفت الدراسة 

بالتجواؿ وذلؾ هف خلبؿ العديد هف الأىشطة الهتىوعة، واشتهمت عيىة الدراسة عمى  الإدارةو  القيادة
بالتجواؿ داخمٍها،  الإدارةبحيث يتـ تىفيذ استراتيجية القيادة و  أستراليةع غرب ثلبث هدراس تق

 .لمدراسة أدواتوالهلبحظات غير الرسهية ك واستخداـ أسموب الهحادثات
  :أىميامجموعة من النتائج  إلىوقد توصمت الدراسة  

 .القيادة الهتىوعة ساليبأبالتجواؿ لعبت دوا ر ٌاها في ههارسة  الإدارةإف استراتيجية القيادة و  .1
يو  .2 التربوية تىفيذٌا داخؿ  تالقراراهىاخ صحي فعاؿ يقوـ عمى هشاركة الهعمهيف باتخاذ  جادا 

 .الهدرسة
 .وتطوير عهمية التعمـ تساٌـ في أثراء الهىاٌج الإيجابيةتعزيز الابتكار والفمسفات  .3
  :صت الدراسةأو كما 
 .الهدير فيً  ف يتواجدأؿ الذي يجب و بأف الهكتب ليس ٌو الهكاف الأ .1
يتحدث هً  فؽ وساحة الهدرسةهراالبقاء هتجولا بيف الغرؼ الصفية وفي  عمى الهدير .2

 .الهعمهيف والطمبة لدعـ عهمية التطوير والتحسيف
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بالتجوال  الإدارة: "الآثار المترتبة عمى تطبيق بعنوان (Hildebrand, 2006) ىيمديبراندراسة  .10
 "الألمانية.في المستشفيات الصحية  ايةالرعموظفي  عمى

"The Implication of Management by Walking About a case study of a 
German hospital، Leadership in Health Services ". 

تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ الهستشفيات الألهاىية، وقد استخدـ الباحث الى ٌدفت الدراسة 
، حيث استخدهت الإدارة أشٍرلهدة ستة  دراسة هيداىية وتـ الاعتهاد عمىهىٍج دراسة الحالة 

 .بالتجواؿ كوسيمة هف وسائؿ الرقابة الإدارية
 ٌا: الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىم توصمتوقد 
الثقة ودعـ التعاوف الجهاعي  إف استخداـ الهديريف لىهط الإدارة بالتجواؿ أدي إلى رفع .1

 .داخؿ بيئة الرعاية الصحية
في الاتصالات  تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ تحهس الهوظفيف لعهمٍـ وكاىوا تشاركيفهف خلبؿ  .2

 الهفتوحة والتطور التىظيهي. 
 حول إمكانية الابتدائيةلية لمعممي و : "الآراء الأ ( بعنوانKasapoglu, 2006)دراسة  .11

 ."بمدينة انقرة الابتدائيةبالتجوال في المدارس  الإدارةتطبيق 
"The opinions of first level primary school teachers about the 
practicability of management by wandering around in primary 
schools". 

لية لهعمهي الهدارس الابتدائية حوؿ إهكاىية تطبيؽ و تحديد الآراء الأ إلىٌدفت الدراسة 
لمدراسة تـ  أداةههت استباىة كصفقد بالتجواؿ في الهدرسة الابتدائية، ولتحقيؽ الٍدؼ  الإدارة

هعمها  (11243والبالغ عددٌـ ) توزيعٍا عمى عيىة عشوائية أخذت هف هجتهع الدراسة الاصمي
 ،استخدهت الباحثة الهىٍج الوصفي التحميميوهعمهة تعهؿ في الهدارس الابتدائية في هديىة أىقرة، 

 .برىاهج الرزـ الإحصائية لتحميؿ البياىات واستخدـ
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  :أىميامجموعة من النتائج  إلىوصمت الدراسة وقد ت 
بالتجواؿ في الهدراس الابتدائية كافة، حيث جاءت واقع ههارسة  الإدارةإهكاىية تطبيؽ  .1

 عالية.بالتجواؿ لهيري الهدارس الابتدائية في هديىة اىقرة بدرجة  الإدارة
ع التعميهي الرسهية هع الهعمهيف والطبة لجهع الهعموهات عف واق التفاعلبت غير  .2

  .لمهعمهيف وهشاركتٍـ باتخاذ القرار وهعالجتٍا وتقديـ التغذية الراجعة
  :صت الدراسةأو كما 

واقعية وحقيقية  أداة وذلؾ لكوىٍاالهدارس  بالتجواؿ في جهيع الإدارةبضرورة تطبيؽ  .1
 .لجهع البياىات الأساسية عف الهدرسة وها يدور داخؿ الفصوؿ

 "رضا الممرضين الناتج عن الوقت الذي يقضيو عنوانب (McKinney, 2004) دراسة .12
  ."بالتجوال الإدارةالمديرون مع الممرضين بممارسة 

"The Satisfaction of Nurses in Correlation with the Time Nurse 
Managers Spend With Them" 

 ٍـ،هععف الوقت الذي يقضيً الهديروف قياس رضا الههرضيف الىاتج  إلىٌدفت الدراسة 
 استباىةوتـ استخداـ  ،وقد استخدـ الباحث الهىٍج الوصفييكا، أهر وطبقت الدراسة عمى هشفييف في 

 .( هف الههرضيف150عمى عيىة عشوائية بمغت ) لجهع الهموهات والبياىات، حيث تـ توزيعٍا كأداة
  :أىميا مجموعة من النتائج إلىوقد توصمت الدراسة  

الاستباىة ضرورة زيادة التعميهات التي تحث  الإجابة عمى ؿالههرضيف هف خلبافاد هجتهع  .1
 .بالتجواؿ الإدارةعمى قضاء وقت أطوؿ هع هرؤوسيٍـ وذلؾ بههارسة  هديري الدوائر

بيف الهرؤوسيف لقرب  الهتزايدوهرؤوسيٍـ توفر بيئة هميئة بالارتياح  بيف الهديريف العلبقة .2
 .يفي لمهرؤوسيف وتمبية هطالبٍـالارتياح الوظ إلىهديريٍـ هىٍـ ويؤدي ذلؾ 

  :أىمياعدد من التوصيات  إلىقد خمصت الدارسة 
وذلؾ ىتيجة لمىقص في عدد الههرضيف  تطبيؽ ىظاـ قضاء الوقت بيف الههرضيف .1

 الأهريكية.الهتحدة  الولاياتفي 
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 رٕطئخ

 أداء تحفيز (التابع الهتغير بهحور الهتعمقة الدراسات الهبحث ٌذا في الباحث يتىاوؿ
 راساتالد العربية،راسات الد الفمسطيىية،الدراسات  (التالي وفؽ تصىيفٍا تـ حيث الهوظفيف

 الاىترىت وشبكة الهحمية الهكتبات في الهكتبي الهسح بإجراء الباحث قياـ خلبؿ وهف ،) بيةالأجى
 لٍذا تطرقت التي والأجىبية العربية وكذلؾ الفمسطيىية الهحميةوجد الباحث العديد هف الدراسات 

ي الهوظفيف أداءعمى تحفيز  تحتوي التي الدراسات الباحث ويستعرض الهتغير   كالتالي: وٌ

 .انذراسبد انفهسطُٛٛخ 1.1.1

درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما من وجية نظر مدراء  (2015دراسة )معاني،  -1
 المدارس الحكومية الثانوية في محافظات شمال الضفة الغربية

درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلبقة بيىٍها هف وجٍة ىظر  إلىٌدفت ٌذي الدراسة التعرؼ 
التعرؼ  إلى ضاأيٌدفت ، دارس الحكوهية الثاىوية في هحافظات شهاؿ الضفة الغربيةهدراء اله

ؿ العمهي، سىوات الخبرة، هستوى الدخؿ.  عمى أثر بعض هتغيرات الدراسة هثؿ الجىس، الهؤٌ
  .تحقيؽ ٌدؼ الدراسة أجؿوهف 

ا بالطريقة العشوائية الطبقي385)الدراسة هف وتكوىت عيىة  ة، وبعد تجهيعٍا، ( فرداً تـ اختيارٌ
دخالٍا  ا وا  برىاهج الرزهة الإحصائية  باستخداـالحاسوب وهعالجتٍا إحصائياً  إلىتـ ترهيزٌ

 وتـ قياس صدقٍا وثباتٍا.  (SPSS) الاجتهاعيةلمعموـ 
 - :إلىنتائج الدراسة  واشارت

ي ؿ والثاىو عيىة الدراسة عمى الهجاؿ الأ استجاباتكبيرة جداً في  استجابةوجود درجة  .1
الذات( وكبيرة عمى الهجاؿ الثالث  واحتراـالتقدير  والتحفيز عبرالترقيات والحوافز،  )أىظهة
 التعزيز)عبر يتعمؽ بالتحفيز  فيهاوهتوسطة عمى الهجاؿ الرابع  التعاهؿ(عبر  )التحفيز

 .كبيرة عمى الدرجة الكمية لمتحفيز استجابةوالهكافآت( هع وجود درجة 
بيف التحفيز وتحقيؽ  (α=0.05) الة إحصائياً عىد هستوى الدلالةود إيجابيةوجود علبقة  .2

 الرضا الوظيفي لدى هدراء الهدارس الحكوهية في هحافظات شهاؿ الضفة الغربية. 
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بيف هتوسطات  (α=0.05) عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى الدلالة .3
ؿ العمهي عيىة الدراسة ىحو درجة توفر التحفيز تعزى لهتغ استجابات ير الجىس والهؤٌ

عدـ  إلىوسىوات الخبرة، وهستوى الدخؿ في الدرجة الكمية وفي الهشابً أشارت الىتائج 
 استجاباتبيف هتوسطات  (α=0.05) وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى الدلالة

ؿ العمهي،  عيىة الدراسة ىحو درجة توفر الرضا الوظيفي تعزى لهتغير الجىس والهؤٌ
ستوى الدخؿ في الدرجة الكمية في حيف كاف ٌىاؾ فروؽ عىد ىفس هستوى الدلالة تعزى وه

 ( سىوات. 10-5لهتغير سىوات الخبرة ولصالح هستوى خبرة )
  -التوصيات:  ىمأوكانت 
لبقة بيف التحفيز والرضا ٌىاؾ ضرورة لإجراء هزيد هف الدراسات حوؿ هوضوع الع .1

 .الوظيفي
 .حوافز والهكافآت التي تقدـ لمهدراءالعهؿ عمى تحديث ىظاـ ال .2
شراكٍـ في عهميات صىع القرارات وزيادة فرص التقدـ  .3 تكثيؼ الدورات التدريبية لٍـ، وا 

 .والرقي الهادي والهعىوي لٍـ
في حقل  الموظفين أداءب وعلاقتياالدوافع النفسية والحوافز  بعنوان:( 2013، )السقادراسة  -2

 القطاع المصرفي في قطاع غزة
في بىؾ  الهوظفيف أداءالتعرؼ عمى أثر الحوافز والدوافع عمى جودة  إلىت ىذه الدراسة ىدف

ا عمى  خلبؿفمسطيف في قطاع غزة، وذلؾ هف  في  الهوظفيف أداءدراسة الحوافز والدوافع وأثرٌ
هوظؼ هف هجهوع الهوظفيف في قطاع غزة والبالغ  200البىؾ، وقد تـ اختيار عيىة هف 

 استباىة 364تـ توزيعٍا عميٍـ وقد تـ إرجاع  استباىةوهوظفة، وتـ إعداد هوظفا  466عددٌـ 
لتحميؿ البياىات  الإحصائي SPSS %، وتـ استخدـ برىاهج88ها ىسبتً  أي 200هف أصؿ 

 ، الاستباىاتالىاتجة هف تمؾ 
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  - :كانت أىم النتائج كالتالي
اذ القػػػرار يػػدفعٍـ لمعهػػػؿ عهميػػة تفػػويض السػػػمطات لمعػػاهميف وهػػػىحٍـ هسػػاحة هػػف حريػػػة اتخػػ .1

 ايجاباً ويؤثر عمى إىتاجيتٍـ 
وتحسػػيف  الإىتاجيػػةلمتهسػػؾ بالعهػػؿ وزيػادة  الهػوظفيفبالبىػػؾ يػػدفع  اتو والعػلبىظػاـ الهكافػػآت  .2

 .داءالأ
 إلػػىتعػػديؿ حتػػى تغػػدو أفضػػؿ وتصػػؿ بالبىػػؾ وهوظفيػػً  إلػػىالحػػوافز الهعىويػػة بالبىػػؾ تحتػػاج  .3

 .هصافي البىوؾ الهتهيزة
إعػػادة ٌيكمػػة وتعػػديؿ لتغػػدو أكثػػر عدالػػة  إلػػىلترقيػػات بالبىػػؾ ضػػبابية وتحتػػاج ىظػػاـ وآليػػات ا .4

 .ووضوح لمعاهميف بالبىؾ
هزيػػػد هػػػف الشػػػفافية والوضػػػوح حتػػػى يحقػػػؽ  إلػػػىالهسػػػتخدـ بالبىػػػؾ يحتػػػاج  داءالأىظػػػاـ تقيػػػيـ  .5

 العدالة والتهيز لمعاهميف. 
 - :كالتاليكانت أىم التوصيات 

 الهوظفيف أداءب الارتقاء إلىوي وهؤثر وشفاؼ يؤدي وضع ىظاـ حوافز هادية وهعىوية ق .1
 .هع تعزيز ىظاـ الهكافآت وجعمً أكثر وضوحا وشفافية

 .السىوية ليغدو أفضؿ واشهؿ ليضـ جهيع الهوظفيف اتو العلبتعزيز ىظاـ  .2
هف إدارات عميا وهتوسطة ودىيا وجعؿ خط  الإداريخمؽ حمقة وصؿ بيف طبقات الٍرـ  .3

 .سريع لتمبية احتياجات الهوظفيف والهسئوليف دوف عوائؽبيىٍـ واضح و  الاتصاؿ
 .بعد الخروج هف العهؿ الأهاففيً يحقؽ لٍـ  الهوظفيفوضع ىظاـ لمتقاعد لهوظفي البىؾ و  .4

( أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين إدارة 2012 دراسة )عوض الله، -3
 حسابات المشتركين في بمدية غزة

الوقوؼ عمى أىواع الحوافز الهادية الهقدهة لمهوظفيف في بمدية غزة )إدارة لى إىدفت الدراسة 
الحوافز الهعىوية الهقدهة لمهوظفيف في بمدية غزة )إدارة  أىواعالوقوؼ عمى (، و حسابات الهشتركيف
، هعرفة هدى رضا الهوظفيف في بمدية غزة )إدارة حسابات الهشتركيف(، و حسابات الهشتركيف(
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فة العلبقة بيف ىظـ الحوافز الهطبقة عمى الهوظفيف في بمدية غزة )إدارة حسابات هعر وأخيرا 
 الهشتركيف( وبيف الرضا الوظيفي لٍؤلاء الهوظفيف. 

هف هجهوعة هف الهوظفيف في إدارة حسابات الهشتركيف وبعض الإدارات  الدراسةهجتهع ويتكوف 
في بمديػػة غػػػػزة ) قطاع غزة ( هف وظائؼ التي لٍا علبقة هباشرة هع إدارة حسابػػات الهشتركيف 
شخصا يهثموف عدة  اقساـ في إدارة  80وهستوى تعميهي هختمؼ ، والعدد التقريبي حوالي 

% 50حسابات الهشتركيف وبعض الإدارات الأخرى وفي ٌذا البحث أخذ الباحث عيىة هكوىة هف
الهوظفيف في قطاع الخدهات ) هف هجتهع الدراسة وتتكوف هف )عدد الأشخاص في الإدارة ( هف 

 بمدية غزة (
 -: كالتاليكانت أىم النتائج 

 .الإدارةأف الحوافز الهادية تقدـ بدرجً قميمة لمعاهميف في  -1
 إف الحوافز الهعىوية لا تستخدـ اطلبقا هع الهوظفيف إلا في حالات ىادرة جدا. -2
 حد ها عف بيئة العهؿ الوظيفي. إلىإف افراد البحث راضوف  -3
علبقة ارتباطية طردية ذات دلالة احصائية بيف تطببؽ الحوافز الهادية والهعىوية ٌىاؾ  -4

 والرضا الوظيفي عف بيئة العهؿ الوظيفية.

 - كالتالي:كانت أىم التوصيات 
 ويوصي الباحث بتفعيؿ وتطبيؽ ىظاـ الحوافز الهعىوية لمعاهميف.  -1
في تطوير الموائح التي تحوؿ  الحوافز والعهؿ عمى إعادة الىظر أىواعتطبيؽ وتفعيؿ ٌذي  -2

 دوف ذلؾ. 
الحد هف الرقابة الهباشرة وتىهية الرقابة الذاتية و إشراؾ الهرؤوسيف في اتخاذ القرارات  -3
 الاحتفاء بالهرؤوسيف.و التكميؼ بعهؿ ها و 
فأقؿ بيف تطبيؽ الحوافز  0.01ٌىاؾ علبقة طردية ذات دلالة احصائية عىد هستوي  -4

ا عف بيئة العهؿ الوظيفية هها يدؿ عمى أىً كمها زاد تطبيؽ الحوافز الهادية والهعىوية والرض
 عف بيئة العهؿ الوظيفية.  الهوظفيفالهادية والهعىوية كمها زاد رضا 
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الاٌتهاـ بتفعيؿ الحوافز الهعىوية عهوها وخاصة التي حصمت عمى رتب هتدىية وفقا  -5
ة الهوظؼ لجٍة أفضؿ، اىواط لىتائج ٌذا البحث هثؿ )الترقية الشرفية، اهتيازات إعار 

 الجدارة(. 
 الهوازىة في التطبيؽ بيف الحوافز الهادية والهعىوية وعدـ التركيز عمى جاىب دوف آخر.  -6
الاٌتهاـ بعقد الدورات التدريبية في هجاؿ الحوافز والعلبقات الإىساىية لمهوظفيف في  -7

 . الإدارة
 فٙ انًٕظفٍٛ أداء يسزٕ٘ ػهٗ فشانحٕا َظبو أثز رمٛٛى :ثؼُٕاٌ 2007) شزاة،) دراسخ -4

انكجزٖ غشح لطبع ثهذٚبد. 
 ببمديات لعهمٍـ الهوظفيف أداءو  الحوافز بيف العلبقة عمى التعرؼ إلى الدراسة ٌدفت

 داءالأ وهستوي الحوافز هجالات بيف الترابطية العلبقات تحميؿالكبرى، و  قطاع غزة
  .الهفضمة والحوافز الهوظفيف بيف والتىافس القدرات واستخداـ
 حاو يتر  وظيفتي يشغموف والذيف غزة قطاع في الأربع هوظفي بمديات الدراسة هجتهع ويضـ
 عيىة كاىت بيىها شخص، (283) بحوالي عددٌـ إدارة، ويقدر هدير وحتى قسـ رئيس بيف

 .شخص (228) الدراسة
 -: كالتاليكانت أىم النتائج 

الىسبي  الهعدؿ بمغ حيث ضعيؼ، وظفيفاله أداء هستوي عمى الهادية الحوافز تأثير إف .1
 ،% 68.35 الهعىوية لمحوافز الىسبي الهعدؿ كاف بيىها ،% 46.89 الهوظفيف لاستجابة

 .هتوسط داءالأ هستوي عمى ككؿ الهعىوية تأثير الحوافز واف
 .كافية غير الهادية الحوافز اف .2
 .سبقاه هقررة أداء هستويات أو ،أٌداؼب هرتبطة أىظهة لمحوافز توجد لا .3
 الهعدؿ بمغ حيث داءالأ تحسيف في التىافس الهوظفيف عمى تشجع لا الهتوفرة الحوافز اف .4

 .% 57 عمى الىسبي
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 بالتالي: الدراسةصت أو 
 غلبء بجدوؿ الراتب وربط بىاءوالأ الزوجة ةو علب الهادية وخصوصا الحوافز زيادة -1

 .الهعيشة
 وهستويات للئىجاز ياتهستو  تحديد يشهؿ الٍاهة لمقطاعات حوافز ىظاـ بىاء -2

  .قيهة ذات الهكافآت تكوف لمهكتفات، وأف
 انسهطخ ٔساراد فٙ انٕظٛفٙ داءالأ رحسٍٛ فٙ ٔأثزِ انحٕافش َظبو (2007) انؼكش دراسخ -1

 .غشح لطبع فٙ انفهسطُٛٛخ

 داءالأ تحسيف في وأثري والهكافآت الحوافز ىظاـ دور عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 الحوافز ىظاـ دراسة خلبؿ هف وذلؾ غزة، قطاع في الفمسطيىية السمطة توزارا في الوظيفي

 .داءالأ عمى وأثري والهكافآت الحوافز ىظاـة فعال هدى تقييـ الحكوهي،
 الظاٌرة عف البياىات جهع عمى يعتهد الذي ،التحميمي الوصفي الهىٍج الباحث واعتهد
ا  الهوظفيف الهوظفيف هف والهكوىة الدراسة، عيىة لاستطلبع الاستباىة استخداـ تـ وقد ،وتفسيرٌ
 بمغ والتي غزة، قطاع في الفمسطيىية السمطة وزارات في حوافز ويتمقوف إشرافية بوظائؼ
 هوظؼ،(3350)  البالغ الدراسة هجتهع هف % 11 ىسبتً ها أو هوظفاً (  (368عددٌا

 SPSS .البياىات لتحميؿ الإحصائي برىاهج واستخدـ
 :يمي ما ئجالنتا أىم من وكان
 الوزارات في الهوظفيف أداء تحسيف في والهكافآت الحوافز ىظاـ لفاعمية ضعيؼ أثر ٌىاؾ .1

 .الحوافز بىظاـ عمـ لٍـ ليس الهوظفيف هعظـ فأو  غزة، قطاع في الفمسطيىية
 .الحوافز لهىح كأساس داءالأ تقهيـ ىتائج بيف تربط لا الوزارات في العميا الإدارات .2
 كانت: التوصيات أىم ومن
 .والهكافآت الحوافز هىح في السىوي داءالأ تقييـ ىتائج ربط يجب .1
 حددٌا التي والهعايير لمضوابط وفقاً  والترقيات الحوافز الوزاراتب العميا الإدارات تهىح اف .2

 .القاىوف
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 .انذراسبد انؼزثٛـــــــخ 1.1.1

 شركة حالةراسة د)بالمؤسسة  الرضا الوظيفي تحقيق في ( دور التحفيز2014دراسة )حميد،  .1
 بالبويرة( لموسط والغاز توزيع الكيرباء
 فعالية ىقص تبيف العهاؿ أغمبية لدى هتوسط الوظيفي البحث هف اف الرضا أٌهيةتىبع 
 يجب الوظيفي الرضا هستوى تحسيف أجؿ أىً هف ىستىتج ولٍذا لمعاهميف الهقدـ التحفيز

 وهلبئـ. وهىاسب ؿفعا حوافز ىظاـ وتطبيؽ الحوافز إعطاء في الإىصاؼ
وكاىت  الهىظهة في الوظيفي والرضا التحفيز دراسة يىاسب الذي الوصفي الهىٍج إتباع تـ

ـ وثـ 200 هجهوع هف عاهلب 80 عمى الدراسة عيىة تحتوي  وفقا عشوائية بطريقة اختيارٌ
 .الهستوى الوظيفي في لاختلبفٍـ

 الدراسة:وكان من أىم نتائج 

 .هتوسط وظيفي رضا إلى أدى هها والشكر العرفاف هثلب يةالهعىو  الحوافز توفير ىقص .1
 .داءوالأ الهكافآت بيف الربط وضعؼ العهؿ في والتعويضات العلبوات توفير عدـ .2
 .لمعاهميف والتكويف التدريب فرص توفير .3
 .راضيف غير الآخر والبعض الحوافز عف راضيف الأفراد بعض .4
 .الحوافز إعطاء في الإىصاؼ عدـ .5

 انذراسخ:رٕصٛبد  ٔكبٌ يٍ أثزس
 .لمعاهميف التحفيز إعطاء في الإىصاؼ هبدأ احتراـ .1
ىجازات الهتهيزة الأعهاؿ تقدير .2  واىشغالات لاقتراحات والفعاؿ الجيدوالإصغاء الآخريف  وا 

 .الهوظفيف
 .الهوظفيف لدى والابتكار والإبداع الهبادرة روح تشجيع .3
 .داءوالأ والسموؾ والهكافآت التحفيز بيف الربط .4
 .الجهاعي العهؿ في الفريؽ روح وتىهية لمهىظهة الأفراد واىتهاء رغبة بكس .5
 .فيً والاستهرار والتجديد الهادي لمتحفيز الفعاؿ الاستخداـ .6
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 والتدابير الإجراءات اتخاذ هستواي و وتحديد وباىتظاـ دوريا لمعاهميف الوظيفي الرضا قياس .7
 الوظيفي. الرضا لتحسيف اللبزهة

في مؤسسات القطاع  الموظفينلدى  داءالحوافز في تحسين الأ أثر( 2013 دارسة )الحلايبة، .2
 العام في الأردن " دراسة تطبيقية عمى أمانة عمان الكبرى.

لدى هوظفي أهاىة عهاف  داءتقصي أثر الحوافز في تحسيف الأ إلىالدراسة ٌدفت 
لىالكبرى و    .لدى هوظفي أهاىة عهاف الكبرى داءالتعرؼ عمى هستوى الأ ا 
لدى هوظفي أهاىة عهاف  داءتحديد العلبقة بيف الحوافز وتحسيف الأ إلىٌدفت أيضا 
 .الكبرى

 الهديريف ورؤساءهوظؼ هف 150) الطبقية العشوائية ) الدراسة بالطريقةتـ اختيار عيىة 
هف هجتهع الدراسة البالغ 33%الأقساـ والهوظفيف الإدارييف في أهاىة عهاف الكبرى، بف 

الوصفي الاعتهاد عمى الهىٍج  الدراسة تـ أٌداؼ، ولتحقيؽ ظؼ( هو (449عددي 
 .SPSS لمعموـالإحصائية في الرزهة الإحصائية  ساليب، باستخداـ الأالتحميمي

 الدراسة:وكان من أىم نتائج 

لدى هوظفي  داءالحوافز وتحسيف الأ أبعادعلبقة خطية وترابطية قوية بيف استخداـ  وجود .1
 الاهاىة.

 .عمى الهستوى الهتوسط داءفز الاجتهاعية، والأالحوا حيازة   .2

 انذراسخ:ٔكبٌ يٍ أثزس رٕصٛبد 
 ) بيف الهوظفيف )الرسهية، وغير الرسهية الإيجابيةضرورة دعـ وتعزيز علبقات العهؿ  .1

درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات بعنوان:  (2011، الشوابكةدراسة ) .3
 فييا الموظفينردن من وجية نظر الجامعية الحكومية في الأ 

تٍدؼ ٌذي الدراسة إلى الكشؼ عف درجة استخداـ الحوافز الهادية والهعىوية في الهكتبات 
لى هعرفة ها إذا كاىت ٌىاؾ  الجاهعية الحكوهية في الأردف هف وجٍة ىظر العاهميف فيٍا، وا 

رات الجىس، والوظيفة، فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة استخداـ ٌذي الحوافز تعزى لهتغي
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ؿ العمهي، والراتب الشٍري، وقد جرى توزيع  استباىة عمى جهيع العاهميف  318والخبرة، والهؤٌ
في الهكتبات الجاهعية الحكوهية العشر، غير أف هجهوع الاستباىات التي أعيدت وكاىت صالحة 

درجة استخداـ الحوافز ( استباىة، وقد أشارت ىتائج الدراسة إلى أف 255لأغراض الدراسة بمغت )
الهادية والهعىوية بشكؿ عاـ كاىت قميمة، وأف استخداـ الحوافز الهادية أعمى بقميؿ هف استخداـ 
الحوافز الهعىوية. كها بيىت الىتائج أف درجة استخداـ الحوافز هف وجٍة ىظر العاهميف لا تختمؼ 

ؿ العمهي، في حيف تبيف أىٍا ت ختمؼ باختلبؼ هتغيرات باختلبؼ هتغيرات الجىس، والهؤٌ
  -: إلىنتائج الدراسة  وقد أشارت الوظيفة، والخبرة، والراتب الشٍري

 .قميمة كاىتأف درجة استخداـ الحوافز الهادية والهعىوية بشكؿ عاـ  .1
 بقميؿ هف استخداـ الحوافز الهعىوية.  أعمىأف استخداـ الحوافز الهادية  .2
 -اىم النتائج: وكانت 

لا تختمؼ باختلبؼ هتغيرات  الهوظفيفحوافز هف وجٍة ىظر أف درجة استخداـ ال .1
ؿ العمهي، في حيف تبيف أىٍا تختمؼ باختلبؼ هتغيرات الوظيفة،  الجىس، والهؤٌ

 .والخبرة، والراتب الشٍري
أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء " :بعنوان (2011، الجساسي)دراسة  .4

 "عمان م بسمطنةالعاممين في وزارة التربية والتعمي
التعرؼ عمى تأثير ٌذي الحوافز عمى العاهميف في وزارة التربية والتعميـ  إلى تيدف الدراسة

 .في سمطىة عهاف
 تكوف هجتهع الدراسة هف العاهميف في الهديريات التعميهية العاهة التابعة لوزارة التربية والتعميـ

يف )كاتب شؤوف إدارية( وقد بمغ عمى هستوى الهىاطؽ التعميهية هف رؤساء أقساـ وهوظف
هف رؤساء  350 فردا حيث قاـ الباحث باختيار عيىة عشوائية طبقية بمغت 7753 عددٌـ
الوصفي التحميمي،  والهوظفيف في الهديريات الهذكورة، وقد استخدـ الباحث الهىٍج الأقساـ
 .الباحث الاستباىة لجهع البياىات هف هفردات الدراسة واستخدـ
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 :التي توصل الييا ائجالنتاىم  .5
 .وجود حوافز هادية هقدهة لمعاهميف في وزارة التربية والتعميـ في سمطىة عهاف  1-
 .وجود حوافز هعىوية هقدهة لمعاهميف في وزارة التربية والتعميـ في سمطىة عهاف 2- 
 .وجود ىظاـ حوافز هادية وهعىوية فعاؿ في وزارة التربية والتعميـ في سمطىة عهاف 3- 
 :التوصياتاىم 

 يجب أف يرتبط صرؼ الحوافز فعمياً بهستوى الأداء بحيث يتـ التهييز بيف العاهميف وفقاً  .1
 لهستوى أدائٍـ، هها يشجع العاهميف جهيعا هٍها كاف هسهاي الوظيفي عمى بذؿ أقصى

 جٍد لتحسيف أدائٍـ، وبذلؾ يتـ ربط تقديـ الحوافز بتحسيف الأداء
التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين " :نوانبع (2007 ،الجريددراسة )  .6

العربية  عمى ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف )المممكة بشرطة منطقة الجوف دراسة ميدانية
 "السعودية(
ٌدفت ٌذي الدراسة إلى التعرؼ عمى أوجً القصور في ىظاـ الحوافز التي لاحظٍا الباحث        
هف خلبؿ زياراتً الهيداىية لإدارة هىطقة الجوؼ حيث لاحظ وجود  شرطة هىطقة الجوؼ لدى

في ىظاـ الحوافز الهعىوية والهادية للؤفراد والضباط في هىطقة الجوؼ حيث ترؾ ٌذا  قصور
 .شعورا بعدـ الرضا عف العهؿ لدى الأفراد والضباط القصور

 فرداً و373 عف عبارة  عيىةوكاىت ال فرداً  850وضابط  300وقد كاف هجتهع الدراسة عبارة عف  
 .والتوصيات استخدـ الباحث الهىٍج الوصفي التحميمي لمتوصؿ لمىتائجو ضابطاً 50
 :النتائجاىم 
ـ1-   .لا يتهتع أفراد وضباط شرطة هىطقة الجوؼ بحوافز هادية كافية هف وجٍة ىظرٌ
ـلا يتهتع أفراد وضباط هىطقة الجوؼ بأي هف الحوافز الهعىوية هف وجٍة 2-   .ىظرٌ
 .الأفراد والضباط راضوف عف بيئة العهؿ الوظيفية3- 
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 :التوصياتاىم 
 الاٌتهاـ بتفعيؿ الحوافز الهادية عهوهاً وخاصة التي حصمت عمى ىتائج هتدىية في .1

 .الدراسة )العلبوات الاستثىائية، الهكافآت، الترحيؿ
 لٕٖ يسزشفٗ فٙ انسؼٕدٍٚٛ الأطجبء أداء ػهٗ انحٕافش أثز :بعنوان 2003 ) انذانخ، ) دراسخ .7

 .ثبنزٚبض الأيٍ
 الأطباء ىظر وجٍة هف أٌهية الحوافز أكثر إلى التعرؼ إلى الدراسة ىذه دفى

 في فز الحوا توافر هدي عمى، والتعرؼ بالرياض الأهف قوي هستشفى في الهوظفيف السعودييف
 .الهؤسسة

  :يمي ما النتائج أىم من وكان
 الحوافز وأكثر ،الفىية والعلبوات الترقيات، ٌي الأطباء بيف هيةأٌ الهادية الحوافز أكثر أف .1

  .الشفوي والثىاء الشاهمة، الجودة بتطبيؽ الإدارة اٌتهاـ ٌي الأطباء بيف أٌهية الهعىوية
 اتجاٌاتٍـ خلبؿ هف ذلؾ ويتضح هرتفع، الهستشفى في الهوظفيف الأطباء أداء هستوي أف .2

 .أدائٍـ هستوي ىحو الإيجابية
ؿ الجىس، ىوع بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ .3  داءالأ وهستوى العمهي، والهؤٌ

 .الوظيفي
ػهٗ رطجٛمٛخ دراسخ "انٕظٛفٙ داءثبلأ ٔػالزّ الإدار٘ الإثذاع ):ثؼُٕاٌ 2003 رضب، ( دراسخ .8

 ."ثجذح نذٔنٙ انؼشٚش ػجذ انًهك ثًطبر الأيُٛخ الأجٓشح
 هدي عمى التعرؼ، و الهوظفيف لدي الإداري لإبداعا هستوي عمى التعرؼ :إلى الدراسة ىدفت

 .وتعززي الإداري الإبداع هفٍوـ تحقؽ التي داريةالإ ساليبللؤ الإدارة استخداـ
 :الدراسة نتائج وأظيرت 

 في لديٍـ الهتاحة والهعموهات التحميمية قدراتٍـ عمى يعتهدوف الدراسة هجتهع أفراد غالبية أف .1
 .الهخالفات عمى الكشؼ

 .فعمً هىٍـ يتوقع ها وعهؿ التعميهات إتباع في الرغبة لديٍـ فيفالهوظ .2
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 .عهمً هجاؿ في كؿٌ  الجديد فكاروالأ الاقتراحات تقديـ عمى العاهموف ويحرص .3
 .العهؿ هشكلبت لحؿ وصحيحة شاهمة برؤية العاهموف ويتهتع .4
 العهؿ قاتأو  عمى الهواظبة هع حيىٍا، في الأعهاؿ اىجاز عمى القدرة لديٍـ العاهموف فإ  .5

 .الهسئولية تحهؿ عمى القدرة ولديٍـ الرسهي،
 :الدراسة كانت توصيات

ـ الهبدعيف بتشجيع القيادات عمى التأكيد تبيف -1 يو  وتحفيزٌ  .والهعىوية الهادية لمحوافز ىظاـ جادا 
 .داءالأ هعدلات زيادة إلى تٍدؼ وابتكاريً إبداعية صفة ذات تدريبية براهج توفيرالعهؿ عمى  -2
 عمى إيجابية ىتائج هف لً لها البىاءة ٌـأفكار و  آرائٍـ طرح في الهرؤوسيف هشاركة تفعيؿ وزيادة -3

 .لمعاهميف والابتكاري الإبداعي داءالأ

 انذراسبد الأجُجٛــــخ 1.1.1

 فٙ انًٕظفٍٛ أداء ػهٗ انزحفٛش أثز(  (ZAMEER & et.al, 2014سايٛز ٔاخزٌٔ دراسخ  -1

 بكسزبٌث فٙ انغبسٚخ انًشزٔثبد صُبػخ يجبل

The Impact of the Motivation on the Employee’s Performance in 

Beverage Industry of Pakistan. 

 

 في الهشروبات صىاعة في الهوظفيف أداء عمى التحفيز أثر لكشؼ الدراسة ٌذي ٌدفت     
و هستقؿ هتغير هف الدراسة هتغيرات باكستاف وتتكوف  ىويالهع التحفيز ويشهؿ التحفيز وٌ

و التابع والهتغير والهادي  حيث ،دراسة أداةك الاستباىة الباحثوف استخدـ وقد ،الهوظفيف أداء وٌ
 Pepsi and Coke شركات في الهشروبات صىاعة في الهوظفيف هف الدراسة هجتهع تكوف
 Lahore، Islamabad، Faisalabad،(Multan and ) الرئيسية هدف الخهس في

Gorment  الهدف هف هديىة كؿ في عاهؿ 150 هف تتكوف عشوائية عيىة اختيار تـ حيث 
 .الخهسة
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 :الدراسة وتوصمت
 في الهشروبات صىاعة في الهوظفيف أداء تحسيف في هٍهاً  دورًا يمعب التحفيز أف .1

 .باكستاف
 الدراسة: ىذه توصيات أىم من وكان 

 ذلؾ لأف الهوظفيف فيزتح عمى تركز أف الهشروبات الهصاىع في العميا الإدارة عمى يجب 1‒ 
 .الهوظفيف أداء وزيادة لتحسيف سيؤدي

  بها هتىوعة حوافز يتضهف حوافز ىظاـ بىاء الهشروبات هصاىع في العميا الإدارة عمى يجب 2‒
 .وهعىوية هادية حوافز ذلؾ في

 يُظًخ فٙ نهؼبيهٍٛ انٕظٛفٙ داءٔالأ انزٕاصم يٓبراد ثٍٛ انؼالخ (2113، يٕغًٛٙ)  دراسخ -2

 زاَٛخ.ىالأ رشذ ثًذُٚخ انحزائك ءإطفب

The Relationship between Communication Skills and Job 

Performance of the Employees، Fire Managers of Rasht City 

ا الهدراء لدى الاتصاؿ هٍارات بيف العلبقة لدراسة الدراسة ٌذي ٌدفت  داءالأ وأثرٌ
 الدراسة لتاو تى حيث ،راىيةيالإ رشت بهديىة رائؽالح إطفاء هىظهة في لمعاهميف الوظيفي
 .تابع كهتغير لمعاهميف الوظيفي داءوالأ هستقؿ، كهتغير دراءاله لدى الاتصاؿ هٍارات
 ويقدر رشت هديىة في الحرائؽ إطفاء هىظهة في الهوظفيف جهيع هف الدراسة هجتهع تكوف
 100 تبمغ الدراسة جتهعه هف عشوائية عيىة باختيار الباحث وقاـ هوظؼ، 200 عددٌـ
ي الدراسة أداة بتطوير الباحث وقاـ هوظؼ،  استخدـ وقد العيىة، أفراد عمى وزعت الاستباىة وٌ
 .البياىات لتحميؿ SPSS  الإحصائي والبرىاهج الوصفي الإحصائي الهىٍج الباحث

 النتائج ىذه أبرز من وكان 
 .لمعاهميف الوظيفي داءالأ تحسيفو  تواصؿ هٍارات الهدراء اهتلبؾ بيف هوجبة علبقة وجود .1

 :الدراسة توصيات أىم من وكان
 الاتصالات إجراء عمى القدرة تحسيف عمى الهىظهة في الهدراء تهكيف في تساٌـ آلية وضع .1

 .العهؿ في والزهلبء الهوظفيف هع
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 والتي ،الهوظفيف هع الهدراء اتصاؿ بتحسيف العلبقة ذات داريةالإ الههارسات ودعـ تعزيز .2
 .الهوظؼ أداء تحسف ٌابدور 

"دراسخ حبنخ  انؼبنًٛخ انًُظًبد فٙ انحٕافش َظى رأثٛز :ثؼُٕاٌ( (KVIST, 2012دراسخ  -1

 انًُظًبد انذٔنٛخ انؼبيهخ ثبنسٕٚذ"

"THE IMPACT OF INCENTIVE SYSTEMS IN GLOBAL ORGANIZATIONS 

LOCATED IN SWEDEN A CASE STUDY OF ASTRAZENECA" 

 تدفع التي والدوافع الحوافز أٌـ عمى تعرؼال إلىالدراسة  ٌذي ٌدفتراسة: اليدف من الد      
 .السويد في العاهمة الدولية الهؤسسات أٌداؼ تحقيؽ إلى الهوظفيف

 والقواىيف الىظـ تأثير هف التحقؽ يستطيع حتى زيىكا استرا شركة الدراسة عيىة الباحث استخدـ وقد
 .زيىكا ااستر  الدولية الشركة في لمعاهميف والهعىوية الهادية بالحوافز الهتعمقة
 :يمي ما النتائج أىم من وكان
 .السويد داخؿ بالشركة الهحيطة والبيئة يتلبءـ لا الشركة في الحوافز ىظاـ .1
 .السويدية بالشركات عميٍا الهتعارؼ الحوافز وىظـ يتلبءـ لا الشركة في الحوافز ىظاـ .2
 :يمي ما التوصيات أىم من وكان
 .السويدية الهؤسسات في القائهة الىظـ هع لتتهاشى الهؤسسة في الحوافز ـىظ تعديؿ -1
 رفع عمى الشركات لتحض الأجىبية الاستثهارات قواىيف هع تتعارض لا قواىيف فرض -2
 .السويد في العاهمة الدولية الهىشآت في الحوافز ىظـ أداء -3

 :ثؼُٕاٌ ( (KRISTEN, 2010 دراسخ -1

"THE ROLE OF MOTOVATION IN HUOMAN RESOURS MANAGEMENT: 

IMPORTANCE OF MOTIVATION FACTORS AMONG FUTURE BUSINESS 

PERSONS" 

 الأعهاؿ، حقؿ في الهوظفيفو  الهوظفيف يحفز عها حقا التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 لطمبة استبياف (750) و للؤعهاؿ ارباس هدرسة طمبة إلى استبياىاً  748 توزيع إلى الباحث فمجأ
 هف البحث قيد العيىة يٍـ اعىصر  72 أٌـ في الباحث ليىظر ببولىدا جادىسؾ جاهعة في ويؽالتس
 .البشري والعىصر الهوظفيف تحفيز ىاحية
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 :يمي ما النتائج أىم من وكان
 .والأجور العهؿ تىوع أٌهية عمى أكدت الباحث وعيىتي الهجهوعتيف كمتا -1
 .عهؿال تىوع عىصر قوة عمى جادسىؾ جاهعة هجهوعة أكدت -2
 .الوظيفي الأهاف عىصر قوة عمى لمعهاؿ كارباس هدرسة هجهوعة أكدت -3
 .الوظيفي التطور عىصر أٌهية عمى الهجهوعتيف كمتا أكدت -4
 :يمي ما التوصيات أىم من وكان

 .العهؿ سوؽ في والهعىوية الهادية الحوافز دور تعزيز -1
ـ الأعهاؿ طمبة هعرفة عمى التأكيد -2  .العهؿ سوؽ في الهستقبمية حقوقٍـ عمى وغيرٌ

 :ثؼُٕاٌ( (ERIKSSON, 2011دراسخ  -1

"REWARD SYSTEMS AND INCENTIVES IN A PROJECT BASED 

ORGANISATION" 

 في الهواقع ءهدرا عمى والهكافآت الحوافز أىظهة تأثير عمى التعرؼ إلى ةراسالد ىدفت
 وهشاريع هواقع في دراءه عشرة قابؿ حيث الهقابمة أسموب الباحث استخدـ وقد السويدية، الهشاريع
ؿ فعالة هكافآت أساليب استخداـ هف لمتحقؽ هختمفة  عمى التأثير في دور لٍا الأىظهة ٌذي وٌ

 .الأىظهة ٌذي في القصور إلى والتطرؽ لا أـ داءالأ
 :يمي ما النتائج أىم من وكان

 شروع،اله بىوع والعيىة الدراسة حسب السويدييف الهشاريع راءلهد الهكافآت أىظهة تحدد .1
 .الشخصية الهديردرات وق ،الهىصبالاجتهاعية، و  الشركة والعلبقات أىظهةو 
 .الىٍائية الهشروع ىتائج عمى بىاء وهكافآت حوافز أىظهة عمى يحصموف الهشاريع ءدراه .2
 :يمي ما التوصيات أىم من وكان
 .الشركة في الهوظفيفو  ءدرااله وهكافآت بحوافز الهشاريع هدراء وحوافز هكافآت أىظهة ربط .1
 ىتيجة عف الىظر بغض الهشاريع دراءله والهكافآت الحوافز أىظهة تحسيف عمى العهؿ .2

 .الهشروع
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 انزؼمٛت ػهٗ انذراسبد انسبثمخ 1.1.1

) الهحمية الفمسطيىية،  السابقة الدراساتاستعرض الباحث في ٌذا الفصؿ عدد هف لقد 
لهوضوع  لٍااو تىحيث  هف الحالية بالدراسةذات الصمة  والدراسات العربية ، والدراسات الاجىبية 

 الإدارةتحديد أثر ههارسة  ةحاولاىفردت به الحالية الدراسةإلا أف  الوظيفي داءبالتجواؿ والأ الإدارة
لذا قاـ  ،الهوظفيف لدى جهعية الىور الخيرية كهؤسسة اٌمية اجتهاعية  أداءعمى تحفيز بالتجواؿ 
اٌتـ  وأيضا السابقة ، تمؾ الدراساتالضوء عمى أٌـ الىتائج التي توصمت لٍا  بتسميطالباحث 
بً  تهيزت السابقة وأبرز ها الدراساتو  الحالية الدارسةجً التشابً والاختلبؼ بيف أو  ببيافالباحث 

 الدراسة عف الدراسات السابقة .ٌذي 
  السابقةالدراسات النتائج التي توصمت ليا  لا: أىمأو 

عمى  عهؿ هريحة تركز بيئة توفيرفي  يجابيالإ التأثيرعف طريؽ التجواؿ لً  الإدارةإف  .1
 بكاهمٍا. العهميةعىاصر  جهيع

بالتجواؿ في الهؤسسات التعميهية والتجارية والعهؿ الاىساىي  الإدارةاعتهاد أسموب القيادة و  .2
ا    .ٍاٌداففعالة لتحقؽ لأ أداةالدراسة ك والهشاركة فيوغيرٌ

لهباشر بيف الهوظفيف بعضٍـ التجواؿ يساٌـ في كسر حاجز الخوؼ هف خلبؿ الاتصاؿ ا .3
  .تعتهد عمى الثقة بيىٍها إيجابيةوالهوظفيف والهشرفيف، وبىاء علبقات 

بالتجواؿ ويبىى عمى أساس البياىات والهعموهات التي  الإدارةهف أٌـ إجراءات  التخطيط .4
ا هف خلبؿ الاتصاؿ الهباشر بيف الهدير وهرؤوسيً   .يتـ توافرٌ

الإحساس  بتعهيؽ الهرؤوسيفالشعور بالهشاركة لدى  تغذية بالتجواؿ تعهؿ عمى الإدارة .5
ـ  الهوضوعة هها ٌداؼتجاي الخطط والأ بالهسؤولية  في والجدية ويدفعٍـ لمحهاسيحفزٌ

  .التىفيذ
ىها لتصيد الأخطاء،  أداةتدعـ التجواؿ بأىً ليس  إيجابيةبيئة ثقافية  جادإيالعهؿ عمى  .6 وا 

 .هدا الأوححمیك  داا ارساث لخحسیه عملیت الأالبیاواث والمعلىماث عه المم لجهع
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 التعاوفودعـ  الهوظفيفبالتجواؿ أدى لرفع الثقة لدى  الإدارةاستخداـ الهديريف لىهط  .7
  .عمى فٍـ بعضٍـ الهوظفيفو حيث تساعد كؿ هف الهدير  الرعاية، ببيئةالجهاعي داخؿ 

 مبرَخ يُٓجٛخ انذراسخ انحبنٛخ يغ انذراسبد انسبثمخي 1.1.1

يستعرض الباحث الدراسات السابقة ليتـ هقارىتٍا هع هىٍجية الدراسة الحالية عبر  يميفيها و 
 :الجدوؿ التالي

 السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة منيجية مقارنة 1جدول
 أداةأسموب الدراسة  مكان الدراسة اسم كاتب الدراسة م

 

 مجتمع الدراسة الاستبانة أداة
 بالتجوال الإدارة :لوالأ المحور دراسات 

 الدراسة الحالية 1
المنيج الوصفي  غزة-فمسطين  (2016)فروانة، 

 المسحي التحميمي
موظفي وموظفات جمعية  الاستبانة

 النور الخيرية

المـىهج الىصـفي  غزة-فمسطين  (2015دراسة )صالح، 2

 الخحلیلـي
المدارس الخاصة مديري  الاستبانة

 بمحافظات غزة

المنيج الوصفي  غزة-فمسطين  (2015ة، دراسة )صالح 3
 التحميمي

مدراء مدارس وكالة  الاستبانة
 الغوث

 غزة-فمسطين  (2015دراسة )ابوسعدة، 4
المنيج الوصفي 

 التحميمي

 الاستبانة
 والمقابمة

 الفمسطينية وزارة الداخمية
 العسكري الشق

 الجنوبية بالمحافظات

 غزة-فمسطين  2012) صباح،)دراسة  5
الوصفي  المنيج

 التحميمي

 مديري المناطق التعميمية الاستبانة

 في مدارس وكالة الغوث

 الأردنيةالمممكة  (2011دراسة )قدومي، 6
 الياشمية

المنيج الوصفي 
 التحميمي

 مديري المدارس المينية الاستبانة
 الأردنيةالمممكة  في

 الياشمية

المواضيو )سة ادر  7
،2014) 

 الأردنيةالمممكة 
 الياشمية

المنيج الوصفي 
 التحميمي

مينياً  معممات الأطفال الاستبانة
في محافظة الكرك في 

 الأردنيةالمممكة 
 الياشمية

 المينيةالمدارس  مدراء الاستبانةالمنيج الوصفي  فمسطينوالخوالدة، سة )قدومي ادر  8
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 أداةأسموب الدراسة  مكان الدراسة اسم كاتب الدراسة م
 

 مجتمع الدراسة الاستبانة أداة
 التحميمي (2013

9 
 وآخرون الشراح دراسة

(AL Shra’ah & 
et.al, 2013)،  

 لأردنيةاالمممكة 
 الياشمية

المنيج الوصفي 
 التحميمي

 الاستبانة

 الأردنية المستشفيات

دراسة )السحيمي،  10
2012) 

المدينة المنورة 
المممكة -

العربية 
 السعودية

المنيج الوصفي 
 التحميمي

الدوائر الحكومية في  الاستبانة
منطقة المدينة المنورة 
في المممكة العربية 

 السعودية

 2011)ري، الشي)دراسة  11
المممكة -جدة 

العربية 
 السعودية

المنيج الوصفي 
 المسحي التحميمي

في  بمدينة جدة الابتدائية الاستبانة
 المممكة العربية السعودية

)عبد الرحمن دراسة  12
المنيج الوصفي  العراق (2011، وجودي

 التحميمي
مديرية المرور العامة  الاستبانة

 بوزارة الداخمية العراقية

 (2010 )العيدي،راسة د 13
 الأردنيةالمممكة 

 الياشمية
المنيج الوصفي 

 التحميمي
 الجامعات الأردنية الرسمية الاستبانة

 

دراسة  14
 (2014،الضلاعين)

 الأردنيةالمممكة 
 الياشمية

المنيج الوصفي 
 التحميمي المسحي

الشركات الصناعية  الاستبانة
المساىمة العامة في 

 الاردن

 (2012، الرواشدة) 15
المممكة العربية 

 -السعودية
 الطفيمية

 الوصفي المنيج
 التحميمي

 الاستبانة
العاملٌن فً شركة 
 البوتاس العربٌة

16 
 مصر جميورية (2005إسماعيل،) دراسة

 العربية
 الوصفي المنيج

 التحميمي
 في الجامعي التعميم لإدارة الاستبانة

 العربية مصر جميورية
 

 مصر يوريةجم (2004 سيد،) دراسة 17
 العربية

 الوصفي المنيج
 التحميمي

 الثانوية المدرسة إدارة الاستبانة
 الزراعية

18 
   وسنقر تيوكر) دراسة

Tucker& Singer، 
2013) 

 الوصفي المنيج 
 التحميمي

  العميا الإدارة مدراء الاستبانة
 لمستشفى
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 أداةأسموب الدراسة  مكان الدراسة اسم كاتب الدراسة م
 

 مجتمع الدراسة الاستبانة أداة

 &Brown) دراسة 19
Coley،2011) 

المتحدة  الولايات
 يكيةمر الأ

ج الوصفي المني
 التحميمي

المسيحية من  المدارس الاستبانة
وجية نظر المعممين في 

 ."يكاأمر جنوب 

 ،Sorensen)دراسة  20
et، 2010) المنيج الوصفي  بولية ميسوري

 التحميمي

 بولية ميسوري في الطمبة الملاحظة

21 
 ،Payne) ) دراسة

 بولية فرجينيا بعنوان2010
المنيج الوصفي 

 التحميمي

مة المقاب
 والملاحظة

One Schools 
Journey 

 بولية فرجينيا

 ،Koerperich) ةدراس 22
المنيج الوصفي   (2008

 التحميمي

المعممين في خمسة  الملاحظة
 مدارس

23 
 ،Skretta) دراسة

 انبراسك (2008
المنيج الوصفي 

 التحميمي

في  الثانوية مديري ملاحظة
 انبراسك

المنيج الوصفي  فانيابولية بنسم (Rossi، 2007) دراسة 24
 التحميمي

المقابمة 
 والملاحظة

الابتدائية  مديري المداري
 بولية بنسمفانيا

 ، Kerushin) دراسة 25
المنيج الوصفي  بولية فرجينيا (2006

 التحميمي

 مديري المدارس الثانوية مقابمة

 بولية فرجينيا

 & Macneill))دراسة  26
Boyd، 2006 المنيج الوصفي  ااسترالي

 لتحميميا

المقابمة 
 والملاحظة

ثلاث مدراس تقع غرب 
 ااسترالي

 ،Kasapoglu)دراسة  27
المنيج الوصفي  تركيا- انقرة (2006

 التحميمي

 الابتدائيةلمعممي  الاستبانة

 تركيا- بمدينة انقرة

 دراسة 28
(Hildebrand،2006) المنيج الوصفي  المانيا

 المسحي التحميمي

الصحية  عايةالر موظفي  دراسة ميدانية
 الألمانيةفي المستشفيات 

 دراسة 29
(Mckinney،2004)  المنيج الوصفي  يكاأمر

 التحميمي

مشفيين في بالمديرون  الاستبانة
 يكاأمر 

 الموظفين أداءالتحفيز و المحور الثاني: دراسات  30

40 
 حمم فٙ انًٕظفٍٛ الاسزجبَخ انٕصفٙ انًُٓج فهسطٍٛ (1.11 )انسمب، دراسخ

 فٙ انًصزفٙ انمطبع

 غشح لطبع

المنيج الوصفي  فمسطين 2007) شزاة،) دراسخ 41
 التحميمي

 ثهذٚبد فٙ انًٕظفٍٛ الاستبانة

 – انكجزٖ غشح لطبع
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 أداةأسموب الدراسة  مكان الدراسة اسم كاتب الدراسة م
 

 مجتمع الدراسة الاستبانة أداة
 فمسطين

 (2007) انؼكش دراسخ 42
-قطاع غزة 
 فمسطين

المنيج الوصفي 
 التحميمي

انسهطخ  ٔساراد الاستبانة

 غشح لطبع فٙ انفهسطُٛٛخ

ة دارسة )الحلايب 43
،2013) 

المنيج الوصفي  الأردن-عمان 
 المسحي التحميمي

 مؤسساتفي  الموظفين الاستبانة
-العام في عمان القطاع

 الأردن

 2003) انذانخ،) دراسخ 44
المممكة العربية 

 السعودية
المنيج الوصفي 
 المسحي التحميمي

 فٙ انسؼٕدٍٚٛ الأطجبء الاستبانة

 الأيٍ لٕٖ يسزشفٗ

 ثبنزٚبض

 (2003رضب، (دراسخ 45
المممكة العربية 

 السعودية
المنيج الوصفي 
 المسحي التحميمي

 ثًطبر الأيُٛخ الأجٓشح الاستبانة

 نذٔنٙ انؼشٚش ػجذ انًهك

 ثجذح

46 
دراسخ سايٛز ٔاخزٌٔ 

(ZAMEER 

&others، 2014) 

المنيج الوصفي  ثبكسزبٌ
 المسحي التحميمي

 يجبل فٙ انًٕظفٍٛ الاستبانة

 انًشزٔثبد صُبػخ

 ثبكسزبٌ فٙ سٚخانغب

 2013) يٕغًٛٙ دراسخ 47
انجًٕٓرٚخ 

 زاَٛخىالأ

المنيج الوصفي 
 المسحي التحميمي

 يُظًخ فٙ نهؼبيهٍٛ -1 الاستبانة

 ثًذُٚخ انحزائك إطفبء

 زاَٛخىالأ رشذ

48 
 ،)الجريددراسة 

2007) 

المممكة العربية 
 السعودية

الهىٍج الوصفي 
 التحميمي

ضباط وأفراد شرطة  الاستبانة
 الجوف منطقة

 بىاءاً عمى الدراسات السابقة الباحث بواسطة جرد الهصدر

 .انسبثمخ ٔانذراسبد انحبنٛخ انذراسخ ثٍٛ ٔالاخزاف الارفبق جّأٔ 1.1.1

 :ياأىدافو  الدراسة موضوع حيث من
 ٍاأٌداف وبعض هوضوعٍا في اجزئيً  السابقة الدراسات بعض هع الحالية الدراسة اتفقت

 2013) ،وخوالدة قدوهيودراسة )( 2015)صالحة، ( ودراسة 2015)صالح، دراسة  هثؿ
 عمى بالتجواؿ الإدارة أثر لتاو تى التي 2014) الهواضيً،ودراسة ) 2012) صباح،)دراسة 

 .الوظيفي داءالأ

علبقة  تىاولتوالتي  (2015ابوسعدة، (هع دراسة جزئياً  الحالية الدراسة اختمفت كها      
 ههارسة( في درجة 2014الهوضة ،)اث التغير التىظيهي وهع دراسة بالتجواؿ في احد الإدارة
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ابالتجواؿ  الإدارة  عمى التجواؿ أثر كشفت والتي 2010) العبيدي،)ودراسة عمى التىهية  وأثرٌ
 لتاو تى التي2006) وبود، هاكىيؿ)وهع دراسة  دراسة هع اختمفت وكها ،القرار اتخاذ فاعمية
 بايف،) ودراسة 2011) وكولي، فو ا)ر دراسة  ركزت وكها القيادةو  بالتجواؿ الإدارة لدهج ىهوذج

 .التعميهة الههارسات تحسيف عمى الهدارس في التجواؿ أثر عمى 2010)

وهدى تطبيؽ  الهوظفيفبالتجواؿ عمى  الإدارةكها وتوافقت هع دراسات اخرى حوؿ هدى تأثير 
 لهٍىية.وابالتجواؿ داخؿ الهؤسسات والهىظهات التعميهية  الإدارة

 :المستخدمة الدراسة منيجية حيث من
 الهىٍج استخدهت حيث الدراسة هىٍجية في السابقة الدراسات هعظـ هع الحالية الدراسة اتفقت
 الشراح دراسة و 2010) ،العبيدي )دراسة( و2015دراسة )صالح، هثؿ التحميمي الوصفي
 ،بايف) ودراسة 2006) ،وكولي فأو بر  (ودراسة 2012 ،الرواشدة ودراسة 2013 وآخروف،
 هع الحالية الدراسة اختمفت وكها( 2013 ، الحلبيبة) دراسة ( 2014،الهواضيً (ودراسة 2010)
 ، .الهسحي الوصفي الهىٍج استخدهت والتي(   2005الجبالي، دراسة
 استخداـ في السابقة الدراسات هعظـ هع الحالية الدراسة اتفقت: المستخدمة داةالأ حيث من

(  2010 ،العيدي ( دراسة ،(2015( ودراسة )صالحة، 2015دراسة )صالح،  هثؿ ىةالاستبا
(  2014 وآخروف ازهير ( ودراسة 2012) الرواشدة،( ودراسة  2013) وخوالدة، قدوهي) ودراسة
 وسىقر، تيوكر( دراسة هع واختمفت 2013) هوغيهي،(ودراسة  2006) وكولي، فأو بر (  ودراسة

 ،بايف (ودراسة ، الهباشرة الهلبحظة عمى اعتهد حيث 2006) اف،ٌيمدبير ( ودراسة 2013)
  وبود، هاكىيؿ) دراسة هع اختمفت وكهاوالجهاعية،  الفردية الهقابلبت اعتهدت التي 2010)
 .لمدراسة أداةك الرسهية وغير الهتكررة الهلبحظات استخدهت التي   2006)
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 :الدراسة عينة مجتمع حيث من
 لتأو تى حيث الدراسة عيىةو  هجتهع حيث هف الدراسات بعض هع  اليةالح الدراسة اتفقت

 وكولي، فأو بر ) دراسةو  2006) وبود، هاكىيؿ) دراسة و 2014) الهواضيً،دراسة ) دراسة هثؿ
 حيث(  2010، بايف (ودراسة 2012) صباح، دراسة) هع الحالية الدراسة واختمفت(  2006

(  2013 وسىقر، تيوكر)ودراسة  2006) ٌيمدبيراف، دراسة) واختمفت الهدارس هديري لتاو تى
 الشباب هراكز هديري لتاو تى التي(  2005الجبالي، دراسة ) هع اختمفت وكهاالههرضيف  لتاو تى

 في داريةالإ القيادات عمى طبقتحيث  ( 2010لعبيدي،ا دراسة)  هع واختمفت، والرياضة
 2012) الرواشدة،)و دراسة  2012) وجهاؿ، سوهرو) هف كؿ دراسة هع واختمفت، الجاهعات
  .الشركات في العهاؿ لتاو تى حيث(   2013 ،هوغيهي(ودراسة 

 :انسبثمخ سبدراانذ يٍ انجبحث اسزفبدح يجبلاد 4.3.3 

و  الدراسة قيد لمهوضوع شاهؿ تصور لقد كاف هف تكويف ا عمى  الإدارةوٌ بالتجواؿ وتأثيرٌ
  :وأيضاوالفرضيات  الهشكمة صياغة في ساعد قد تحفيز الهوظفيف

  و الهستقؿ الهتغير هجالات تحديد في السابقة الدراسات ساٌهت  .بالتجواؿ الإدارة وٌ
  الىظري الإطار تطوير في السابقة الدراسات ساٌهت. 
  الباحث هىٍا استفاد وكتب هراجع عمى العثور في ساعدت. 
  الدراسة أداة بىاء في ساعدت. 

 :انسبثمخ سخانذرا ٍػانذراسخ  ْذِ ًٚٛش يب أْى 1.1.1

 ٌذي تعتبر حيث بالتجواؿ، الإدارة هفٍوـ لتأو تى العربيةو الفمسطيىية  الدراسات هف القميؿ أف
 كوىٍا: هف الدراسة
 .الباحث عمـ حسب غزة قطاع في ٌذا الهفٍوـ تىاولتالتي  الدراسات ائؿأو  .1
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 الحقائؽ، ؼاكتشاو  وهحددة حديثة هستقمة بهتغيرات بالتجواؿ الإدارة هفٍوـ لتاو تى .2
 وقياس ربطٍا وتـ الراجعة التغذية والإبداع، التطوير ،التحفيز الاتصاؿ، تحسيف
ا  .غزة قطاع في لهوظفي جهعية الىور الخيرية الوظيفي التحفيز عمى أثرٌ

ا في الحالية الدراسة تتهيز .3  لدى الهوظفيف جهيع في والهتهثؿ الدراسة لهجتهع اختيارٌ
 .غزة عقطا في جهعية الىور الخيرية

 انفجٕح انجحثٛخ  6.1.1

 الفجوة البحثية 2 جدول
 الدراسة الحالية  الفجوة البحثية الدراسات السابقة

تتضهف الدراسات السابقة 
أحد  أوبالتجواؿ  الإدارة

 غيراتٍاته

الدراسات السابقة  ؿاو تتىلـ 
 العلبقة بيف الهتغيريف

 الإدارةتتضهف الدراسة 
 بالتجواؿ وجهيع هتغيراتٍا

بالتجواؿ عمى  الإدارةتأثير  الهوظفيفتحفيز  ؿاو تتىلـ  بالتجواؿ الإدارة لتاو ىت
 الهوظفيفتحفيز 

اجريت الدراسات عمى 
الوزارات والهؤسسات 
 الحكوهية والجاهعات

هؤسسات الهجتهع  ؿاو تتىلـ 
 الهدىي والجهعيات الخيرية

 الجهعيات الخيرية لتاو تى

 مى الدراسات السابقةجرد بواسطة الباحث بناءاً ع-المصدر
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 انفصم انزاثغ: يُٓجٛخ انذراسخ 1

 توطئة
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 .الدراسة أدوات 4.4
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 توطئة
، وهستوى تحفيز بالتجواؿ الإدارةالتعرؼ عمى هدى تطبيؽ  إلىتٍدؼ ٌذي الدراسة  
ٌذا الفصؿ هىٍجية الدراسة التي تـ اتباعٍا، هف  ؿاو ويتى، الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيف

 ٍا،وثباتالاستباىة، وصدؽ  ،الدراسة أداةو  ،اسةوعيىة الدر  ،وهجتهع الدراسة ،حيث هىٍج الدراسة
، واختبار توزيع وهصادر البياىات ،وخطوات إجراء الدراسة ،الإحصائية الهستخدهة ساليبوالأ

 .الدراسة أٌداؼىتائج وهف ثـ تحقيؽ  إلىلمتواصؿ البياىات 

 يُٓج انذراسخ 1.1

الظػػػاٌرة كهػػػا توجػػػد فػػػي  الهػػػىٍج الوصػػػفي التحميمػػػي، والػػػذي يعتهػػػد عمػػػى دراسػػػة تػػػـ اعتهػػػاد
الواقع، ويٍتـ بوصفٍا وصفا دقيقا، ويعبر عىٍا تعبيرا كيفيا وكهيا، كها لا يكتفػي ٌػذا الهػىٍج عىػد 

ا وعلبقاتٍا الهختمفة، بؿ يتعدى ذلؾ  أجؿجهع الهعموهات الهتعمقة بالظاٌرة هف  استقصاء هظاٌرٌ
 استىتاجات. إلىالتحميؿ والربط والتفسير، لموصوؿ  إلى

 يجزًغ انذراسخ:  1.1

 عاهلبً ( 100، والبالغ عددٌـ )الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيفجهيع  يتكوف هجتهع الدراسة هف
 .(2015الىور الشؤوف الإدارية والهالية،  )جهعية

 ػُٛخ انذراسخ:  1.1

حيػث تػػـ  ، وذلػؾ لأف عػػدد أفػراد هجتهػع الدراسػة صػغير،الهسػح الشػاهؿ أسػموب اسػتخداـتػـ 
( اسػػتباىة صػػالحة لمتحميػػؿ، 95تباىات عمػػى جهيػػع أفػػراد هجتهػػع الدراسػػة، وتػػـ اسػػترداد )توزيػػع الاسػػ

 التالية: ؿاو الجدالدراسة حسب  ويتوزع أفراد عيىة
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 حسب الجنسعينة الدراسة أفراد  توزيع 3جدول 
 النسبة العدد الجنس م
 49.5 47 ذكر 1
 50.5 48 أىثى 2

 %100 95 المجموع
العيىػة هتقاربػة بػيف الػذكور والاىػاث  لأفػرادلسػابؽ يتبػيف اف فئػة الجػىس هف خػلبؿ الجػدوؿ ا

ػػػذا يػػػدلؿ اف ىوعيػػػة الجػػػىس فػػػي عهػػػؿ الجهعيػػػة يعتهػػػد عمػػػى كػػػلب الجىسػػػيف وذلػػػؾ لطبيعػػػة عهػػػؿ  وٌ
ىساىية تحتاج  ةالجهعي  الجىس.التوع في  إلىهف تقديـ خدهات اجتهاعية وا 

 حسب العمرعينة الدراسة أفراد  توزيع 4جدول 
 النسبة العدد لعمرا م
 23.2 22 عاـ 30أقؿ هف  1
 56.8 54 عاـ 40أقؿ هف -30هف  2
 13.7 13 عاـ 50أقؿ هف -40هف  3
 4.2 4 عاـ فأكثر 50 4
 2.1 2 لـ يذكر 5

 %100 95 المجموع
ػي تقػع  ػي  40و 30 هػا بػيفيبيف الجػدوؿ السػابؽ اف اعهػار الهػوظفيف لػدي جهعيػة الىػور هتقاربػة وٌ عػاـ وٌ

ػػي لويعػػزو ذلػػؾ اف طبيعػػة احػػة الشػػباب هر  عهػػؿ تتطمػػب اف يكػػوف الهوظػػؼ قػػادر عمػػى إتهػػاـ الهٍػػاـ الهطموبػػة هىػػً وٌ
اـٍ الهوكمة لمهوظفيف. إلىبحاجة   تحرؾ دائـ لاف عهؿ الجهعية يعتهد عمى البحث الاجتهاعي في غالبية اله

 حسب المؤىل العمميعينة الدراسة أفراد  توزيع 5 جدول
 النسبة العدد مميالمؤىل الع م
 21.1 20 ثاىوية عاهة فأقؿ 1
 22.1 21 دبموـ هتوسط 2
 48.4 46 بكالوريوس 3
 4.2 4 هاجستير 4
 4.2 4 لـ يذكر 5

 %100 95 المجموع
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ف لمتخصصػػات العمهيػػة دور فػػي عهميػػة التوظيػػؼ حيػػث اف هػػا أالجػػدوؿ السػػابؽ يبػػيف لىػػا 

هػا بػيف تقريبا ىصػؼ الهجتهػع واف  أي (46)عددٌـ ٌـ حهمة شٍادة البكالوريوس و  (48.4)ىسبتً 
ذا يدؿ اف الغالبيػة العظهػي ٌػـ حهمػة شػٍادات والجهعيػة تػولي ذلػؾ  دراسات عميا ودبموـ هتوسط وٌ

 كبيرا.اٌتهاها 
 حسب عدد سنوات الخدمةعينة الدراسة أفراد  توزيع 6 جدول

 النسبة العدد عدد سنوات الخدمة م
 28.4 27 سىوات 5أقؿ هف  1
 49.5 47 سىوات 10أقؿ هف -5هف  2
 13.7 13 ةسى 15أقؿ هف -10هف  3
 3.2 3 سىة فأكثر 15 4
 5.3 5 لـ يذكر 5

 %100 95 المجموع
 

ػػذا يػػدؿ اف يػػتـ توظيػػؼ الهػػوظفيف فػػي فتػػرات  فيهػػا يتعمػػؽ بسػػىوات الخدهػػة فٍػػي هتقاربػػة وٌ
ة الوظيفيػة واىػً يهكػف القػوؿ اف ٌـ تقريبا ىفس الهد( 49.5)اف ها ىسبتً  ضاأيو  الاحتياج،وحسب 

 لٍا.ويدؿ اف الجهعية تتدرج في عهمية التوظؼ ضهف خطة عاهة  تقريبا،لٍـ ىفس الخبرة 
 حسب الدرجة الوظيفيةعينة الدراسة أفراد  توزيع 7 جدول

 النسبة العدد الدرجة الوظيفية م
 4.2 4 هدير دائرة 1
 12.6 12 رئيس قسـ 2
 3.2 3 رئيس شعبة 3
 72.6 69 ظؼهو  4
 7.4 7 لـ يذكر 5

 %100 95 المجموع
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يوضح الجدوؿ السابؽ اف ٌىاؾ تىاسب وتىاغـ فػي الٍيكػؿ التىظيهػي لمجهعيػة حيػث يوجػد 
هػػدير عػػاـ واحػػد ويشػػرؼ عمػػى أربعػػة هػػدراء دوائػػر وكػػؿ هػػدير دائػػرة يشػػرؼ عمػػى ثلبثػػة اقسػػاـ وكػػؿ 

ػػذا يفسػػر الػػف ال ٍيكػػؿ التىظيهػػي لجهعيػػة الىػػور هبىػػي ريػػس قسػػـ يشػػرؼ عمػػى سػػتة هػػوظفيف تقريبػػا وٌ
 .عمهيةعمى أسس 

 انذراسخ: أداح 1.1

هػػدى تطبيػػؽ لمتعػػرؼ عمػػى  ،التػػي تػػـ تصػػهيهٍا خصيصػػاً و لمدراسػػة،  أداةسػػتباىة كػػتػػـ اسػػتخداـ الإ
 ، وتتكوف الاستباىة هف: الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيفهستوى تحفيز ، و جواؿبالت الإدارة

 ؿ عمى البياىات الشخصية التالية:وتشته: الشخصيةالبيانات  .1
 (.ذكر، أىثى: )الجىس -
 50عػػاـ،  50أقػػؿ هػػف -40عػػاـ، هػػف  40أقػػؿ هػػف -30عػػاـ، هػػف  30أقػػؿ هػػف العهػػر: ) -

 (.عاـ فأكثر
ؿ العمهي: ) -  (.ثاىوية عاهة فأقؿ، دبموـ هتوسط، بكالوريوس، هاجستيرالهؤٌ
أقػؿ هػف -10هػف  ،سػىوات 10أقػؿ هػف -5سػىوات، هػف  5عدد سىوات الخدهة: )أقػؿ هػف  -

 (.سىة فأكثر 15سىة،  15
 (.هدير دائرة، رئيس قسـ، رئيس شعبة، هوظؼ: )الدرجة الوظيفية -

 وىي:، بالتجوال الإدارة محاور .2
 ( فقرات.8، ويحتوي )ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثهحور إ -
 ( فقرات.5، ويحتوي )الإصغاء الذكي الهستوعبهحور  -
 ( فقرات.6، ويحتوي )لحواري للؤسئمة واكالاستخداـ الذهحور  -
بةهحور  -  ( فقرات.3، ويحتوي )إزالة الخوؼ والرٌ
 ( فقرات.7، ويحتوي )هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿهحور  -
 ( فقرات.6والإبداع، ويحتوي )التطور هحور  -
 ( فقرات.4، ويحتوي )جديدة ورائعة أفكارهحور  -
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 .( فقرة19ويحتوي ) :الموظفينمحور تحفيز  .3

 التالي: هقياس التدريج درجات الهوافقة حسب وتـ اعتهاد
 التدريجخماسي مقياس  8 جدول

 درجة
 الموافقة

 الوزن 
 الرقمي

 الوزن النسبي المتوسط الحسابي

 إلى من إلى من

 35.99 20.00 1.79 1.00 1 قميمة جدا

 51.99 36.00 2.59 1.80 1 قميمة

 67.99 52.00 3.39 2.60 1 متوسطة

 83.99 68.00 4.19 3.40 1 كبيرة

 100.00 84.00 5.00 4.20 1 كبيرة جدا

 انذراسخ )الاسزجبَخ(: أداحصذق  1.1

تقػيس هػا وضػعت لقياسػً، وقػد تػـ التأكػد هػف صػدؽ  داةالدراسػة، أف الأ أداةوىعىػي بصػدؽ 
 الاستباىة هف خلبؿ التالي:

 
 :)صدق المحتوى/ الصدق الظاىري( الصدق من وجية نظر المحكمين .1

( هػف الهحكهػيف هػف أصػحاب الخبػرة والاختصػاص، هػف 9لاستباىة عمى عدد )تـ عرض ا
التأكد هف سػلبهة الصػياغة المغويػة للبسػتباىة، ووضػوح تعميهػات الاسػتباىة، واىتهػاء الفقػرات  أجؿ
الهرتبطػة بٍػذي الدراسػة، وبػذلؾ تػـ  ٌػداؼلقيػاس الأ الاسػتباىةالاسػتباىة، وهػدى صػلبحية  هحػاورل

 الهحكهيف.باىة هف وجٍة ىظر الاستالتأكد هف صدؽ 
 :)الصدق البنائي( صدق الاتساق الداخمي .2

بعػػد تطبيقٍػػا عمػػى  ،الاسػػتباىةوفقػػرات  هحػػاورضػػا حسػػاب صػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخمي لأىوتػػـ 
 هحػاورجاد هعاهلبت الارتبػاط لأى( هف هجتهع الدراسة، وهف خلبؿ 23عيىة استطلبعية قواهٍا )

 ؿ التالية:أو الجدالاستباىة، كها ٌو هبيف في وفقرات 
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 الاستبانة محاورل صدق الاتساق الداخمي 9 جدول
 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط المحور م
 0.01دالة عىد  0.000 0.840 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.874 الإصغاء الذكي الهستوعب 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.916 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  0.01دالة عىد  0.000 0.688 إزالة الخوؼ والرٌ
 0.01دالة عىد  0.000 0.909 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 0.01دالة عىد  0.000 0.920 والإبداعالتطور  6
 0.01دالة عىد  0.000 0.880 جديدة ورائعة أفكار 7
 0.01دالة عىد  0.000 0.858 الهوظفيفتحفيز  8

 
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )

ػػذا يػػدؿ تتهتػػع بهعػػاهلبت ارتبػػاط دالػػة إحصػػائياً  الاسػػتباىة هحػػاوريتبػػيف هػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف  ، وٌ
 صدؽ عالية. تتهتع بهعاهلبت هحاورالعمى أف جهيع 
 ثارة وتحفيز الاىتمام والحديثلفقرات محور إ صدق الاتساق الداخمي 10 جدول

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.719 1
 0.05دالة عىد  0.025 0.467 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.805 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.811 4
 0.01الة عىد د 0.000 0.748 5
 0.01دالة عىد  0.000 0.759 6
 0.01دالة عىد  0.000 0.820 7
 0.01دالة عىد  0.000 0.662 8

 
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
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ػذا يػدؿ عمػى  ورفقرات الهحيتبيف هف الجدوؿ السابؽ أف  تتهتع بهعاهلبت ارتباط دالة إحصػائيا، وٌ
 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحورأف جهيع 

 الإصغاء الذكي المستوعبلفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي 11 جدول
 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.699 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.755 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.833 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.835 4
 0.01دالة عىد  0.005 0.570 5
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
ػذا يػدؿ عمػى تتهتع بهعاه فقرات الهحوريتبيف هف الجدوؿ السابؽ أف  لبت ارتباط دالة إحصػائيا، وٌ

 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحورأف جهيع 
 الاستخدام الذي للأسئمة والحوارلفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي 12 جدول

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.850 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.803 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.835 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.830 4
 0.01دالة عىد  0.000 0.873 5
 0.01دالة عىد  0.000 0.838 6

 

 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
ػذا يػدؿ عمػى  فقرات الهحوريتبيف هف الجدوؿ السابؽ أف  تتهتع بهعاهلبت ارتباط دالة إحصػائيا، وٌ

 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحورأف جهيع 
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 إزالة الخوف والرىبةلفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي13 جدول
 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.744 1
 0.01 دالة عىد 0.000 0.779 2
 0.01دالة عىد  0.001 0.666 3
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
ػذا يػدؿ عمػى  فقرات الهحوريتبيف هف الجدوؿ السابؽ أف  تتهتع بهعاهلبت ارتباط دالة إحصػائيا، وٌ

 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحورأف جهيع 
 مشاركة الآخرين في مشاكل العمللفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي 14 جدول

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.783 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.819 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.846 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.892 4
 0.01دالة عىد  0.000 0.922 5
 0.01دالة عىد  0.000 0.826 6
 0.01دالة عىد  0.000 0.895 7
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )

ػذا تتهتػع بهعػاهلب فقػرات الهحػوريتبيف هػف الجػدوؿ السػابؽ أف  ت ارتبػاط دالػة إحصػائيا، وٌ
 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحوريدؿ عمى أف جهيع 

 والإبداعالتطور لفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي 15 جدول
 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.704 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.899 2
 0.01د دالة عى 0.000 0.942 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.870 4
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 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.913 5
 0.01دالة عىد  0.000 0.900 6
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )

ػذا تتهتػ فقػرات الهحػوريتبيف هػف الجػدوؿ السػابؽ أف  ع بهعػاهلبت ارتبػاط دالػة إحصػائيا، وٌ
 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحوريدؿ عمى أف جهيع 
 جديدة ورائعة أفكارلفقرات محور  صدق الاتساق الداخمي 16 جدول

 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.912 1
 0.01دالة عىد  0.000 0.875 2
 0.01دالة عىد  0.000 0.932 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.817 4
 (.0.423( = )0.05( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )

ػذا  فقػرات الهحػوريتبيف هػف الجػدوؿ السػابؽ أف  تتهتػع بهعػاهلبت ارتبػاط دالػة إحصػائيا، وٌ
 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحورف جهيع يدؿ عمى أ

 الموظفينلفقرات محور تحفيز  صدق الاتساق الداخمي 17 جدول
 مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م مستوى الدلالة "Sigقيمة " معامل الارتباط م
 0.01دالة عىد  0.000 0.708 11 0.01دالة عىد  0.000 0.840 1
 0.01دالة عىد  0.004 0.579 12 0.05عىد  دالة 0.023 0.471 2
 0.01دالة عىد  0.008 0.541 13 0.01دالة عىد  0.002 0.611 3
 0.01دالة عىد  0.000 0.750 14 0.01دالة عىد  0.011 0.518 4
 0.01دالة عىد  0.000 0.712 15 0.01دالة عىد  0.000 0.773 5
 0.05دالة عىد  0.011 0.518 16 0.01دالة عىد  0.000 0.744 6
 0.01دالة عىد  0.000 0.698 17 0.01دالة عىد  0.000 0.732 7
 0.01دالة عىد  0.000 0.693 18 0.01دالة عىد  0.000 0.851 8
 0.01دالة عىد  0.000 0.598 19 0.01دالة عىد  0.000 0.795 9
     0.01دالة عىد  0.000 0.901 10
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 (.0.423( = )0.05وى دلالة )( وهست21* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.537( = )0.01( وهستوى دلالة )21* قيهة ر عىد درجة حرية )

ػذا  فقػرات الهحػوريتبيف هػف الجػدوؿ السػابؽ أف  تتهتػع بهعػاهلبت ارتبػاط دالػة إحصػائيا، وٌ
 تتهتع بهعاهلبت صدؽ عالية. الهحوريدؿ عمى أف جهيع 

 انذراسخ أداح ثجبد 6.1

تعطػػي ىفػػس الىتػػائج تقريبػػاً لػػو طبقػػت هػػرة أخػػػرى  داةدراسػػة، أف الأال أداةوىعىػػي بثبػػات 
أف الىتػػائج لا تتغيػػر، وقػد تػػـ التأكػػد هػف ثبػػات الاسػػتباىة هػػف  أيعمػى ىفػػس الهجهوعػػة هػف الأفػػراد، 

 خلبؿ التالي:
  ألفا كرونباخ: باستخدام معادلةالثبات  .1

ألفػػا  دلػػةهعا باسػػتخداـهعػػاهلبت الارتبػػاط  تػػـ التأكػػد هػػف ثبػػات الاسػػتباىة هػػف خػػلبؿ حسػػاب
 ، كها ٌو هبيف في الجدوؿ التالي:والاستباىة ككؿ الاستباىة هحاورل كروىباخ

 
  الاستبانة محاورألفا كرونباخ ل دلةمعا معاملات الارتباط باستخدام 18 جدول

 والاستباىة ككؿ
 معامل الارتباط المحور م
 0.865 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 0.858 ذكي الهستوعبالإصغاء ال 2
 0.938 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  0.948 إزالة الخوؼ والرٌ
 0.951 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 0.943 والإبداعالتطور  6
 0.944 جديدة ورائعة أفكار 7
 0.869 الهوظفيفتحفيز  8
 0.972 الاستبانة ككل 
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 هحػػاورل ألفػػا كروىبػػاخ دلػػةهعا اهلبت الارتبػػاط باسػػتخداـهعػػيتبػػيف هػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف 
 ٌي هعاهلبت ثبات عالية، وتفي بأغراض الدراسة.والاستباىة ككؿ الاستباىة 

 الثبات بطريقة التجزئة النصفية: .2
هػف ثبػات الاسػتباىة هػف خػلبؿ حسػاب هعػاهلبت الارتبػاط بطريقػة التجزئػة  أيضاوتـ التأكد 

 ، كها ٌو هبيف في الجدوؿ التالي:الاستباىة ككؿو  الاستباىة هحاورالىصفية ل
 الاستبانة  محاورمعاملات الارتباط بطريقة التجزئة النصفية ل 19 جدول

 والاستبانة ككل

 المحور م
 معامل الارتباط

 بعد التعديل قبل التعديل
 0.693 0.530 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 0.798 0.664 الإصغاء الذكي الهستوعب 2
 0.893 0.807 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  0.865 0.762 إزالة الخوؼ والرٌ

 0.960 0.922 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 0.893 0.806 والإبداعالتطور  6
 0.943 0.893 جديدة ورائعة أفكار 7
 0.715 0.557 الهوظفيفتحفيز  8
 0.888 0.799 الاستبانة ككل 

 
ٌػػػي والاسػػػتباىة ككػػػؿ  الاسػػػتباىة هحػػػاورتبػػػيف هػػػف الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف هعػػػاهلبت الارتبػػػاط لي

 هعاهلبت ثبات عالية، وتفي بأغراض الدراسة.

 .الإحصبئٛخ انًسزخذيخ سبنٛتالأ 7.1

( SPSSوللئجابة عمى أسئمة الدراسة تـ استخداـ الرزهة الإحصائية لمعموـ الاجتهاعية )
 -اختبػار كولهجػوروؼ  ،ألفػا كروىبػاخ، طريقػة التجزئػة الىصػفية ادلػةهعهعاهؿ ارتبػاط بيرسػوف، )

تحميػؿ ، One-Way ANOVAاختبػار  ،T-Testاختبػار  ،لمعيىة الواحػدة Tاختبار سهرىوؼ، 
ي عمى الىحو التالي:في إجراء التحميلبت الإحصائية اللبزهة لمدراسة (الخطيالاىحدار   ، وٌ
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(: لقيػػاس صػػدؽ الاتسػػاؽ  Pearson Correlation Coefficient هعاهػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف ) .1
 .، وكذلؾ تحديد طبيعة العلبقة بيف الهتغيريف الهستقؿ والتابعالداخمي

 .الاستباىةثبات  لقياس (Cronbach's Alpha): كروىباخ ألفا هعادلة .2
 .الاستباىةثبات  لقياس (Split-Half Method): طريقة التجزئة الىصفية .3
 .لاختبار إذا كاىت البياىات تتبع التوزيع الطبيعي هف عدهً :وؼسهرى –كولهجوروؼ اختبار  .4

 عمػػىالدراسػػة  عيىػػةاىخفػػاض اسػػتجابات  أولهعرفػػة هػػدى ارتفػػاع لمعيىػػة الواحػػدة:  Tاختبػػار  .5
الفقػػرات سػػتجابات لكػػؿ فقػػرة هػػف الالمتعػػرؼ عمػػى هػػدى اىحػػراؼ الاسػػتباىة، و  هحػػاورفقػػرات و 

 .".Sig"، وقيهة "T"ولمتعرؼ عمى قيهة  يسة،الرئ هحاورال جاىب إلىعف وسطٍا الحسابي، 
روؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي (: لمتحقػؽ هػف وجػود فػT-Test) لعيىتيف هسػتقمتيف T اختبار .6

 .ة الدراسة لهتغير: )الجىس(أفراد عيى تقدير هتوسط
روؽ ذات (: لمتحقػؽ هػػف وجػود فػػOne Way ANOVAالأحػادي ) فايالتبػػاختبػار تحميػؿ  .7

ػػؿ العمهػػي، أفػػراد عيىػػة الدراسػػة  تقػػدير سػػطدلالػػة إحصػػائية فػػي هتو  لهتغيػػرات: )العهػػر، الهؤٌ
 .عدد سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفية(

 تحميؿ الاىحدار الخطي: لتحديد أثر الهتغيرات الهستقمة عمى الهتغير التابع. .8

 انذراسخ أداحخطٕاد ثُبء  8.1

 تـ إتباع الخطوات التالية:
 جاؿ الدراسة، وتمخيصٍا والتعميؽ عميٍا.عمى الدراسات السابقة في ه الاطلبع .1
 عمى الأدب الىظري السابؽ في هجاؿ الدراسة، وبىاء الإطار الىظري لمدراسة. الاطلبع .2
 الدراسة )الاستباىة(، والتحقؽ هف صدؽ وثبات الاستباىة. أداةبىاء  .3
 اختيار هجتهع وعيىة الدراسة. .4
 جهعٍا.الدراسة )الاستباىة( عمى عيىة الدراسة و  أداةتوزيع  .5
 والتعقيب عميٍا. ؿاو جدتحميؿ البياىات وعرضٍا في  .6
 تفسير الىتائج وهىاقشتٍا، وصياغة التوصيات والهقترحات. .7
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 يصبدر انجٛبَبد: 9.1

ها: إلىتىقسـ هصادر البياىات في ٌذي الدراسة   ىوعيف، وٌ
هػػدى الدراسػػة )الاسػػتباىة(، وذلػػؾ لمتعػػرؼ عمػػى  أداةوتتهثػػؿ فػػي  البيانووات الرئيسووة: .1

 .الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيفهستوى تحفيز ، و جواؿبالت الإدارةبيؽ تط
: وتتهثؿ في الدراسات السابقة والأدب السابؽ وها تحويً الهكتبات البيانات الثانوية .2

 هف دراسات وأبحاث وكتب وهراجع في هجاؿ هوضوع الدراسة.

 :اخزجبر رٕسٚغ انجٛبَبد 1..1

 K-S)   )Kolmogorov-Smirnovسػػهرىوؼ  -تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار كولهجػػوروؼ 
Test  لاختبار إذا كاىت البياىات تتبع التوزيػع الطبيعػي هػف عدهػً، وكاىػت الىتػائج كهػا ٌػي هبيىػة
 التالي: جدوؿالفي 

 الاستبانة محاورل اختبار التوزيع الطبيعي 20 جدول
 ".Sigقيمة " المحور م
 0.143 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 0.095 غاء الذكي الهستوعبالإص 2
 0.200 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  0.077 إزالة الخوؼ والرٌ
 0.139 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 0.200 والإبداعالتطور  6
 0.104 جديدة ورائعة أفكار 7
 0.086 الهوظفيفتحفيز  8

الاسػػػػتباىة أكبػػػر هػػػػف هسػػػػتوى الدلالػػػػة  حػػػػاوره" لجهيػػػػع .Sigقيهػػػة "هػػػػف الجػػػػدوؿ السػػػػابؽ أف  يتبػػػيف
ذا يدؿ عمى أف جهيع 0.05)  الاستباىة تتبع التوزيع الطبيعي. هحاور(، وٌ
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 انفزضٛبد ٔيُبلشزٓب فمزاد انذراسخ ٔاخزجبررحهٛم انفصم انخبيس:  1

 
 

 توطئة:
 

 .البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتياتحميل  1.5
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

045 
 

 

 نتائج الدراسة: الفصل الخامس 5
 :توطئة

ٌذا الفصؿ ىتائج الدراسة، حيث تـ الإجابة عمى أسئمة الدراسة، واختبار فرضياتٍا،  ؿاو يتى
وهػػف ثػػـ تػػـ تحفيػػز الهػػوظفيف،  هحػػاوربػػالتجواؿ، وتحميػػؿ بياىػػات و  الإدارة هحػػاوروتحميػػؿ بياىػػات و 

 لاختلبؼ هع الدراسات السابقة.جً التشابً واأو بياف  إلىتفسير الىتائج والتعقيب عميٍا، بالإضافة 

 .البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتياتحميل  1.5

ي لتحميؿ فقرات الاستباىة تـ استخداـ الاختبارات الهعهمية   (.لعيىة واحدةT)اختبارات وٌ
 ل ومناقشتيا:ونتائج السؤال الأ : لاً أو 

 ؿ عمى ها يمي:و يىص السؤاؿ الأ
 لتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية؟با الإدارةهدى تطبيؽ  التعرؼ عمى

لمعيىػػة الواحػػدة، كهػػا ٌػػو هبػػيف فػػي الجػػدوؿ  Tوقػػد تػػـ الإجابػػة عمػػى ٌػػذا السػػؤاؿ باسػػتخداـ اختبػػار 
 التالي:

 بالتجوال الإدارة محاور 21 جدول

 المتوسط  المحور م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 وافقةالم
 كبيرة 1 78.961 0.000 11.440 1.615 7.896 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 كبيرة 2 77.768 0.000 9.580 1.808 7.777 الإصغاء الذكي الهستوعب 2
 كبيرة 3 75.000 0.000 7.254 2.015 7.500 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  كبيرة 5 73.684 0.000 5.649 2.361 7.368 إزالة الخوؼ والرٌ
 كبيرة 4 74.481 0.000 6.697 2.108 7.448 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 كبيرة 7 71.281 0.000 4.834 2.274 7.128 والإبداعالتطور  6
 كبيرة 6 71.342 0.000 4.476 2.470 7.134 جديدة ورائعة أفكار 7
 كبيرة  75.026 0.000 7.835 1.869 7.503 بالتجوال الإدارة 
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 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:
  ػػو(75.026بػػالتجواؿ فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة جػػاء بػػوزف ىسػػبي ) الإدارةهػػدى تطبيػػؽ  ، وٌ

 .بدرجة )كبيرة(
  جػػاء بػػوزف ىسػػبي  فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة ثووارة وتحفيووز الاىتمووام والحووديثإهػػدى تطبيػػؽ

و بدرجة )كبيرة((78.961)  .، وٌ
 جػػػػاء بػػػػوزف ىسػػػػبي  فػػػػػػػػي جهعيػػػػة الىػػػػور الخيريػػػػة الإصووووغاء الووووذكي المسووووتوعبدى تطبيػػػػؽ هػػػػ

و بدرجة )كبيرة((77.768)  .، وٌ
  جػػاء بػػوزف ىسػػبي  فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة الاسووتخدام الووذي للأسووئمة والحوووارهػػدى تطبيػػؽ

و بدرجة )كبيرة((75.000)  .، وٌ
  (73.684جػاء بػوزف ىسػبي ) الىػور الخيريػةفػػػػػي جهعيػة  إزالوة الخووف والرىبوةهدى تطبيؽ ،

و بدرجة )كبيرة(  .وٌ
  جػاء بػوزف ىسػبي  فػػػػػي جهعيػة الىػور الخيريػة مشاركة الآخرين في مشاكل العملهدى تطبيػؽ

و بدرجة )كبيرة((74.481)  .، وٌ
  ػو (71.281جػاء بػوزف ىسػبي ) فػػػػػي جهعيػة الىػور الخيريػة والإبوداعالتطور هدى تطبيؽ ، وٌ

 .بيرة(بدرجة )ك
  (71.342جػػاء بػػوزف ىسػػبي ) فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة جديوودة ورائعووة أفكووارهػػدى تطبيػػؽ ،

و بدرجة )كبيرة(  .وٌ
جهعية الىور يعزو الباحث اف الىتائج جاءت هرتفعة وذلؾ لاعتقاد الهديريف والهوظفيف في 

ـ ويشػاركٍـ  ىإلػبالتجواؿ في العهؿ الإداري وخاصػة اىٍػـ بحاجػة  الإدارة أٌهيةالخيرية ب هػف يحفػزٌ
عمػػػػى ههارسػػػػتٍـ  جابػػػػاً إيالٍهػػػوـ والهشػػػػاكؿ التػػػػي قػػػد تعترضػػػػٍـ اثىػػػػاء العهػػػؿ والػػػػذي بػػػػدوري يػػػىعكس 

بػػالتجواؿ ٌػػي عمػػـ حػػديث ويهكػػف اف يكػػوف  الإدارةاف  الػػىوتعػػود أسػػباب ارتفػػاع الىتيجػػة  لهٍػػاهٍـ،
لخبػرة والهعرفػػة بعمػػـ يهػارس داخػػؿ أروقػة الجهعيػػة ولكػف ليسػػت كعمػـ ههػػىٍج واىهػا تولػػد هػف خػػلبؿ ا

 الهعىوية.بالتجواؿ سيمبي احتياجات الهوظفيف  الإدارةوهف خلبؿ تطبيؽ هفٍوـ عاهة  الإدارة
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تطبيػػؽ اثػػارة وتحفيػػز الاٌتهػػاـ والحػػديث فػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة  هػػدىالباحػػث اف  رىيػػو 
ػػػذا اف دؿ ف يػػػرا بالاٌتهػػػاـ ىهػػػا يػػػدؿ عمػػػى اف إدارة الجهعيػػػة تػػػولي اٌتهاهػػػا كبإجػػػاء بدرجػػػة كبيػػػرة وٌ

 الحديث.بهوظفيٍا هف حيث التحفيز والحث عمى 
فٍػذا جػزي هٍػـ اف تتصػؼ بػً جهعيػة بتطبيؽ الاصغاء الذكي الهسػتوعب  يتعمؽواها فيها 

 الثاىي.الىور ودؿ ذلؾ بحصولً عمى ىسبة عالية وكاف في الترتيب 
ـ يتقيػػػ فػػػي راً وهبػػػر ىصػػػيبا هٍهػػػا  ضػػػاأيوالحػػػوار  للؤسػػػئمةوكػػػاف لتطبيػػػؽ الاسػػػتخداـ الػػػذكي 

ذا يدؿ عمى اف ٌىاؾ تقارب بيف الهستويات التىظيهية في الجهعية ووجود هبدأ الحوار  الهوظفيف وٌ
 الهوظفيف.العميا والإدارات الدىيا هف  الإدارةالهتبادؿ والذي يثري العهؿ ويجعؿ التفاٌـ والترابط بيف 

بة  يز الهػوظفيف وجػاءت ىتيجتػً يمعب دورا كبيرا في تحفوىرى اف تطبيؽ إزالة الخوؼ والرٌ
بػػة هٍػػـ بالىسػػبة لمهػػوظفيف فػػي جهعيػػة الىػػور  بدرجػػة عاليػػة ههػػا يعػػزز اف هفٍػػوـ إزالػػة الخػػوؼ والرٌ

 الخيرية.
في جهعية الىور الخيرية هٍها  هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿدائها يكوف لتطبيؽ هبدأ 

ذا يدلؿ اف البيئة داخؿ الجهعية  ٌي بيئة اجتهاعية تشاركية فػي العهػؿ وجاء بتقدير ىسبي عالي وٌ
ويدلؿ اف الهشرفيف في الهستويات العميا يشاركوف الهستويات الدىي في هشاكمٍـ والعهؿ عمى حمٍا 

ذا تطبيؽ اصيؿ في  هعٍـ،  بالتجواؿ. الإدارة هفٍوـوٌ
بهػا اف تطبيػػؽ التطػور والابػػداع جػػاء بدجػة عاليػػة فػي جهعيػػة الىػػور الخيريػة فٍػػذا دلالػػة اف 

و العػػاـ داخػػؿ أروقػػة الجهعيػػة بػػً ارتيػػاح ىفسػػي واشػػباع لمحاجيػػات الهعىويػػة والتػػي تولػػد التطػػور الجػػ
الجديػػدة والرائعػػة والتػػي كػػاف ىسػػبتٍا عاليػػة  فكػػاروالابػػداع فػػي العهػػؿ وجعػػؿ لديػػة ارتبػػاط بتطبيػػؽ الأ

 الجهعية. ٌداؼويكوف فيٍا تحقيؽ لأ
( 2015)وصػػػالحة ( 2015سػػػعدة ) بػػػو( ودراسػػػة أ2015)صػػػالح دراسػػػة  ولقػػػد اتفقػػػت الدراسػػػة هػػػع

( ودراسػػػػػػة 2004( ودراسػػػػػػة عهػػػػػػاد الػػػػػػديف )2011( ودراسػػػػػػة القػػػػػػدوهي )2012)صػػػػػػباح ودراسػػػػػػة 
McKinney (2004 والتػػي تشػػير )بػػالتجواؿ بالهؤسسػػات التربويػػة والصػػحية  الإدارةاسػػتخداـ  إلػػى

ؤسسػات والتػي تعكػس والاجتهاعية والتعميهية وحتى العسكرية تعػد ىهوذجػا هتطػورا فػي إدارة تمػؾ اله
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هػػا  إذافيٍػػا  الهػػوظفيفعمػػى الهسػػتويات التىظيهيػػة لػػدى تمػػؾ الهؤسسػػات وجهيػػع  الإيجابيػػةىتائجٍػػا 
 استخداهً. وأحسفطبؽ بالشكؿ الصحيح 

 ثارة وتحفيز الاىتمام والحديثفقرات محور إ 22 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 ن الوز
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
بشػػكؿ  الهػػوظفيفيتواصػػؿ الهشػػرؼ هػػع 

 هباشر
 كبيرة 1 82.947 0.000 12.242 1.827 8.295

2 
ر الهشرؼ الهوظفيف عىد الهساٌهة يقدً 

 ٌداؼفي تحقيؽ الأ
 كبيرة 3 79.684 0.000 10.195 1.882 7.968

3 
يوجػػً الهشػػرؼ التحفيػػز ىحػػو الحاجػػات 

  ى الهوظفيفغير الهشبعة لد
 كبيرة 8 72.000 0.000 5.633 2.076 7.200

 تقػػػديـيشػػػجع الهشػػػرؼ الهػػػوظفيف عمػػػى  4
  الهبادرات الجديدة

 كبيرة 6 78.421 0.000 8.876 2.023 7.842

5 
يعطػػػػػػػي الهشػػػػػػػرؼ هسػػػػػػػاحة لمهػػػػػػػوظفيف 

 ٌـأفكار لعرض 
 كبيرة 3 79.684 0.000 10.104 1.899 7.968

6 
 يحػػػػرص الهشػػػػرؼ عمػػػػى هػػػػىح الحػػػػوافز

 بعدالة لجهيع الهوظفيف
 كبيرة 5 79.053 0.000 9.115 2.037 7.905

7 
يػػؤثر تحفيػػز الهػػوظفيف عمػػى اسػػتثارتٍـ 

 كبيرة 2 82.105 0.000 11.400 1.890 8.211 لمعطاء

8 
يسػػهح الهشػػرؼ بهىاقشػػة وجٍػػات ىظػػر 

 الهوظفيف تجاي العهؿ
 كبيرة 7 77.789 0.000 8.239 2.105 7.779

 كبيرة  78.961 0.000 11.440 1.615 7.896 المحور ككل 
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:

  جػػاء بػػوزف ىسػػبي  فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة ثووارة وتحفيووز الاىتمووام والحووديثإهػػدى تطبيػػؽ
و بدرجة )كبيرة((78.961)  .، وٌ
 ي )1ترتيب فقرة رقـ ) أعمى (، وقػد جػاءت بشػكؿ هباشػر الهوظفيفيتواصؿ الهشرؼ هع (، وٌ

ي بدرجة )كبيرة(.82.947ف ىسبي )بوز   (، وٌ
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 ( ػػي )3أدىػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ يوجػػً الهشػػرؼ التحفيػػز ىحػػو الحاجػػات غيػػر الهشػػبعة لػػدى (، وٌ
ي بدرجة )كبيرة(.72.000(، وقد جاءت بوزف ىسبي )الهوظفيف  (، وٌ

شػػرة كػػاف الهبا التواصػؿ والهحادثػةعبػػر  لمهػوظفيفيتضػح لمباحػث بػأف الاتصػػاؿ الهباشػػر هػػع      
الهٍػاـ لتطبيػؽ  توضيح في جهعية الىور الخيرية لعػرضهرتفعػا وذلػؾ لكوىػً هػف ضػروريات العهػؿ 

الهوظفيف ويعزو الباحػث ٌػذا الارتفػاع وحصػوؿ الاتصػاؿ الهباشػر هػع لمهشرؼ هع  التجػوؿ السػميـ
 لعدة أسباب:الهوظفيف 

والهشػػاكؿ  لتػػػذليؿ العقبػػػات الهػػوظفيفهػػػف ضػػػروريات الإشػػػراؼ التواصػػػؿ الهباشػػػر هػػػع  اف -
 .التي تواجً الهوفيف اىياً 

 التواصؿ الهباشر يعهؿ عمى التحفيز ىحو الحاجات الغير هشبعة لمهوظفيف. -
والتػػػػي يبػػػػيف حصػػػػوؿ هحػػػػور ( 2015)سػػػػعدة وقػػػػد اتفقػػػػت الىتيجػػػػة هػػػػع دراسػػػػة أبػػػػو        

ويرجػع الباحػث ذلػؾ كػوف بالتجواؿ  الإدارةالاتصاؿ الهباشر عمى وزف ىسبي عالي بهحور 
  بالتجواؿ  الإدارةعىصر أساس في  الهوظفيفاثارة وتحفيز 
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 الإصغاء الذكي المستوعبفقرات محور  23 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

لهػػػػػا يقدهػػػػػً  باٌتهػػػػاـيصػػػػغي الهشػػػػػرؼ  1
   هف هعموهات وبياىات هوظفوفال

 كبيرة 3 77.789 0.000 8.487 2.043 7.779

2 
الهشػػػػػػػرؼ الهعموهػػػػػػػات  يػػػػػػدرس ويحمػػػػػػػؿ

 الهوظفيفالواردة هف 
 كبيرة 5 76.526 0.000 7.974 2.020 7.653

3 
يقػيـ الهشػرؼ جهيػع الهعطيػات والهٍػػاـ 

 الخاصة بالعهؿ
 كبيرة 1 78.947 0.000 9.994 1.848 7.895

4 
لهشرؼ بقدر كػاؼ هػف الصػبر يتحمى ا

 كبيرة 2 78.632 0.000 9.114 1.993 7.863 ستقباؿ البياىات والهعموهات ا في

5 
يراعػػػػػػػػػي الهشػػػػػػػػػرؼ العواهػػػػػػػػػؿ الىفسػػػػػػػػػية 
والبيئيػػػة والفسػػػيولوجية التػػػي تػػػؤثر عمػػػى 

 الاىتباي اثىاء الحوار هعً
 كبيرة 4 76.947 0.000 8.192 2.016 7.695

 كبيرة  77.768 0.000 9.580 1.808 7.777 المحور ككل 
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:

  جػػػاء بػػػوزف ىسػػػبي  فػػػػػػػي جهعيػػػة الىػػػور الخيريػػػة الإصوووغاء الوووذكي المسوووتوعبهػػػدى تطبيػػػؽ
و بدرجة )(77.768)  .(كبيرة، وٌ
 ي )3ترتيب فقرة رقـ ) أعمى (، يقيـ الهشرؼ جهيع الهعطيات والهٍاـ الخاصة بالعهؿ(، وٌ

ي بدرجة )كبيرة(.78.947)وقد جاءت بوزف ىسبي   (، وٌ
 ( ي )2أدىى ترتيب فقرة رقـ (، الهوظفيفالهشرؼ الهعموهات الواردة هف  يدرس ويحمؿ(، وٌ

ي بدرجة )76.526وقد جاءت بوزف ىسبي )  (.كبيرة(، وٌ
ػػي )3ويػػرى الباحػػػث اف حصػػػوؿ الفقػػػرة رقػػػـ ) يقػػػيـ الهشػػػرؼ جهيػػػع الهعطيػػػات والهٍػػػاـ ( وٌ

 إلػىف طبيعػة العهػؿ فػي جهعيػة الىػور بحاجػة هسػتهرة لارتيػب وذلػؾ ت أعمػىعمى  (الخاصة بالعهؿ
وىجػاح  وذلػؾ لاسػتهراريةتجديد وتطوير في العهػؿ والػذي يػىعكس عمػى الهٍػاـ الخاصػة بػالهوظفيف 

تػػػدىي قػػػدرة الهشػػػرؼ عمػػػى تحميػػػؿ  و افهوظفيٍػػػا، ويعػػػز عمػػػى ىجػػػاح  أيضػػػاعػػػود والػػػذي يالجهعيػػػة 
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الوقػػت الطويػػؿ  إلػػىاف التحميػػؿ بحاجػػة  إلػػىاجػػراء الحػػوار هعموهػػات الػػواردة هػػف الهػػوظفيف اثىػػاء ال
 والحوار.لمقياهة بً ولا يهكف اف يكوف خلبؿ الاصغاء 

( وراسػػة 2011( ودراسػػة القػػدوهي )2015وقػػد اتفقػػت ٌػػذي الدراسػػة هػػع كػػؿ هػػف دراسػػة أبػػو سػػعدة )
 بالتجواؿ  الإدارةوجود علبقة بيف  إلى( التي اشارت ىتائجٍا 2004جوزيؼ )

      
 ي للأسئمة والحواركالاستخدام الذفقرات محور  24 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحرا
 ف 

 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 النسبي

الترتي
 ب

 درجة
 الموافقة

1 
يحصػػػػؿ الهشػػػػرؼ عمػػػػى الهعموهػػػػات هػػػػف 

 خلبؿ هبدأ الحوار
 كبيرة 3 76.105 0.000 6.986 2.247 7.611

رؼ أسػػػػػموب الحػػػػػوار فػػػػػي يسػػػػػتخدـ الهشػػػػػ 2
 الهوظفيف قىاعإ

 كبيرة 2 76.737 0.000 7.822 2.086 7.674

3 
يىهػػي الهشػػرؼ أسػػموب الحػػوار وعلبقػػات 

 التعاوفالود و 
 كبيرة 1 78.737 0.000 8.937 2.043 7.874

4 
يقػػوـ الهشػػرؼ بطػػرح الأسػػئمة التػػي تحفػػز 

 توليد أسئمة جديدة 
 ةكبير  6 72.316 0.000 5.457 2.200 7.232

5 
ً أدواتػفػي أسػموب الحػوار و  يىوع الهشرؼ

 كبيرة 5 72.842 0.000 5.388 2.323 7.284 الجسدية والمفظية

6 
يشجع الهشػرؼ عمػى الهىاقشػة الجهاعيػة 

 العهؿ ساليبلأ
 كبيرة 4 73.263 0.000 5.492 2.354 7.326

 كبيرة  75.000 0.000 7.254 2.015 7.500 المحور ككل 
 ؿ السابؽ أف:وقد تبيف هف الجدو 

  جاء بػوزف ىسػبي  فػػػػي جهعية الىور الخيرية ي للأسئمة والحواركالاستخدام الذهدى تطبيؽ
و بدرجة )(75.000)  .(كبيرة، وٌ
 ي )3ترتيب فقرة رقـ ) أعمى (، التعػاوفيىهػي الهشػرؼ أسػموب الحػوار وعلبقػات الػود و (، وٌ

ي بدرجة )كبيرة(.78.737وقد جاءت بوزف ىسبي )  (، وٌ
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 ػػػي )4ترتيػػػب فقػػػرة رقػػػـ ) أدىػػػى يقػػػوـ الهشػػػرؼ بطػػػرح الأسػػػئمة التػػػي تحفػػػز توليػػػد أسػػػئمة (، وٌ
ي بدرجة )72.316(، وقد جاءت بوزف ىسبي )جديدة  (.كبيرة(، وٌ

بػػالتجواؿ فػػي جهعيػػة  الإدارة والحػػوار لههارسػػة للؤسػػئمةلقػػد احتػػؿ هحػػور الاسػػتخداـ الػػذكي 
ي و  الثالثة( في الفقرة 78.737وزف ىسبي ) أعمىالىور الخيرية  يىهي الهشػرؼ أسػموب الحػوار )وٌ
ويدؿ ذلؾ عمى اف أسموب الحوار وعلبقات الود ٌي الهتبعة فػي الجهعيػة  (التعاوفوعلبقات الود و 

جػابي بػف الهسػتويات التىظيهيػة وسياسػة البػاب الهفتػوح الهعتهػد لػدي الهشػرفيف أىلها يسود هف جو 
وار الػػذي يسػػودي ميػػة ويكػػوف أسػػموب الحػػيسػػتطيع الهوظػػؼ اف يوصػػؿ رسػػالتً لهػػف يشػػرؼ ع حتػػى

ٌػػو الهعتهػػد ، ويسػػتطيع هػػف خػػلبؿ ٌػػذي الأجػػواء اف يشػػبع الهوظػػؼ حاجياتػػً  التعػػاوفعلبقػػة الػػود و 
 الهعىوية .

ػػي  يقػػوـ الهشػػرؼ بطػػرح الأسػػئمة التػػي )اهػػا عػػف كػػوف فقػػرة رقػػـ أربعػػة جػػاءت كػػأدىى فقػػرة وٌ
ي الا اىٍا يهكف اف تكوف ٌاهشػية بعػض هع اىٍا جاءت بوزف ىسبي عال (تحفز توليد أسئمة جديدة

هوظػػؼ اف تتبػػادر فػػي ذٌىػػً فكػػرة اف يطرحٍػػا هاشػػرة  لأيػػةالشػػيء لاف وجػػود البػػاب الهفتػػوح يهكػػف 
 عمى الهسؤوؿ الهباشر لً.

( هػػػف كػػػوف الهحػػػور جػػػاء بدرجػػػة كبيػػػر 2015وقػػػد اتفقػػػت الدارسػػػة هػػػع دراسػػػة أبػػػو سػػػعدة )
 حيػث طبقػتهف حيث هجتهع الدراسػة الدراسة  تمفتواخ ي للأسئمة والحواركالاستخدام الذتطبيؽ ل

 تدارسػػة أبػػو سػػعدة عمػػى وزارة الػػداخمي الشػػؽ العسػػكري ولػػً خصوصػػية اهػػا ٌػػذي الدراسػػة فػػد طبقػػ
التعاهػػػؿ، اختمػػػؼ عمػػػى فئػػػة هػػػوظفيف يخػػػدهوف شػػػريحة هكموهػػػة هػػػف الهجتهػػػع تختمػػػؼ فيٍػػػا طبيعػػػة 

 الدراسة 
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 إزالة الخوف والرىبةفقرات محور  25 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

يعهؿ الهشرؼ عمى بث روح الطهأىيىة  1
 اثىاء تجوالً الهوظفيففي ىفوس 

 كبيرة 2 74.632 0.000 5.618 2.538 7.463

2 
يشػػػجع الهشػػػرؼ الهػػػوظفيف عمػػػى إبػػػداء 

ف آرائٍػػػػـ دوف قيػػػػود والتعبيػػػػر عػػػػ أىالػػػػر 
 ىفسية 

 كبيرة 1 74.737 0.000 5.855 2.453 7.474

3 
يعهػػػػػؿ الهشػػػػػرؼ عمػػػػػى هعالجػػػػػة الهيػػػػػؿ 

 العهؿ لمعزلة والبعد عف الآخريف في
 كبيرة 3 71.684 0.000 4.224 2.696 7.168

 كبيرة  73.684 0.000 5.649 2.361 7.368 المحور ككل 
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:

 (73.684)جاء بوزف ىسبي  فػػػػي جهعية الىور الخيرية إزالة الخوف والرىبةطبيؽ هدى ت ،
و بدرجة )كبيرة(  .وٌ

 ي )2ترتيب فقرة رقـ ) أعمى والتعبيػر عػف  أىيشجع الهشرؼ الهوظفيف عمى إبػداء الػر (، وٌ
ي بدرجة )كبيرة(.74.737(، وقد جاءت بوزف ىسبي )آرائٍـ دوف قيود ىفسية  (، وٌ

 ػػي )3فقػػرة رقػػـ ) أدىػػى ترتيػػب يعهػػؿ الهشػػرؼ عمػػى هعالجػػة الهيػػؿ لمعزلػػة والبعػػد عػػف (، وٌ
ي بدرجة )كبيرة(.71.684(، وقد جاءت بوزف ىسبي )العهؿ الآخريف في  (، وٌ

والتعبيػر عػف آرائٍػـ  أىأف فقرة )يشجع الهشرؼ الهوظفيف عمى إبداء الر  إلىيرجع الباحث 
 وتفػػاٌـ هتبػػادؿ أجػػواء جهعيػػة الىػػور الخيريػػة حػػوارعػػالي وذلػػؾ لهػػا يسػػود  بترتيػػبدوف قيػػود ىفسػػية( 

بػة أو ىقاش بػيف الهػوظفيف وهشػرفٍـ دوف قيػدالو  للآراءبيف الهستويات التىظيهية وتبادؿ  ضػاً أى، و رٌ
ػػذا يجعػػؿ ٌىػػاؾ تشػػجيع بتبػػادؿ الآراء  العلبقػػة الداخميػػة بيػػىٍـ هتقاربػػة فػػي العهػػر والخبػػرات تقريبػػاً وٌ

بة والتعبير عىٍا دوف خوؼ  .ورٌ
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و  لثالثةويعزز أف الفقرة  حيػث أف يمعب دورا  طبيعة عهؿ الجهعيةاف جاءت اداىى فقرة وٌ
عػد هػف ىصؼ عهؿ الهوظفيف ٌو عهؿ هيداىي وبحث اجتهاعي ولا يهكػف اف يكػوف ٌىػاؾ عػزؿ وبُ 

 الآخريف بحد هعيف.
ور هحػػ( فػػي 2015( ودراسػػة القػػدوهي )2015وىػػرى أف الدراسػػة قػػد اتفقػػت هػػع دراسػػة أبػػو سػػعدة )

بة فقرة )يعهؿ الهشرؼ عمى هعالجة الهيؿ  لمعزلة والبعد عف آرائٍـ دوف قيود  إلىإزالة الخوؼ والرٌ
هػوظفي  ولكف اختمفت هعٍـ في طبيعة الفئة الهستٍدفة حيث أف الدراسة الحاليػة لٍػا علبقػةىفسية( 

وزارة الداخميػػة فػػي  الهػػوظفيفالسػػابقة فيٍػػا تطبيػػؽ عمػػى  جهعيػػة أٌميػػة وهػػع الجهٍػػور وأهػػا الدراسػػات
 طبيعة عهمٍـ العسكرية.
 مشاركة الآخرين في مشاكل العملفقرات محور  26 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
 عػػػدادإ فػػػي الهػػػوظفيفيشػػػارؾ الهشػػػرؼ 

 خطة العهؿ
 كبيرة 6 73.263 0.000 5.311 2.434 7.326

 الهػػػػوظفيفالهشػػػػرؼ هقترحػػػػات يسػػػػتقبؿ  2
 في حاؿ حدوث هشاكؿ في العهؿ

 كبيرة 1 79.368 0.000 8.956 2.108 7.937

3 
تحديػد اثىػاء تجوالػً عمػى  يقوـ الهشرؼ

ا عىدىقاط   الهوظفيف القوة وتعزيزٌ
 كبيرة 2 75.158 0.000 6.044 2.445 7.516

4 
تحديػد  يقوـ الهشرؼ اثىػاء تجوالػً عمػى

 الهوظفيف ويعالجٍا عىدالضعؼ  ىقاط
 كبيرة 3 74.105 0.000 5.465 2.516 7.411

5 
حمػػػػػػوؿ هػػػػػػف قبػػػػػػؿ اليسػػػػػػتقبؿ الهشػػػػػػرؼ 

 كبيرة 5 73.895 0.000 5.952 2.275 7.389 الهوظفيف 

6 
يطبػػػػؽ الهشػػػػرؼ الحمػػػػوؿ التػػػػي يقػػػػدهٍا 

 الهوظفيف
 كبيرة 7 71.579 0.000 4.680 2.411 7.158

7 
لحػػػػػػؿ اثىػػػػػػاء تجوالػػػػػػً يسػػػػػػعى الهشػػػػػػرؼ 

 العهؿ ثىاءأ الهوظفيفهشاكؿ 
 كبيرة 4 74.000 0.000 5.557 2.456 7.400

 كبيرة  74.481 0.000 6.697 2.108 7.448 المحور ككل 
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 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:
  جػػاء بػػوزف  فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة مشوواركة الآخوورين فووي مشوواكل العموولهػػدى تطبيػػؽ

و بدرجة ) ،(74.481ىسبي )  .(كبيرةوٌ
 ػػي )2ترتيػػب فقػػرة رقػػـ ) أعمػػى فػػي حػػاؿ حػػدوث  الهػػوظفيفالهشػػرؼ هقترحػػات يسػػتقبؿ (، وٌ

ي بدرجة )كبيرة(.79.368(، وقد جاءت بوزف ىسبي )هشاكؿ في العهؿ  (، وٌ
 ( ػػػي )6أدىػػى ترتيػػػب فقػػػرة رقػػػـ (، وقػػػد يطبػػػؽ الهشػػػرؼ الحمػػػوؿ التػػػي يقػػػدهٍا الهػػػوظفيف(، وٌ

ي بدرجة )71.579جاءت بوزف ىسبي )  (.كبيرة(، وٌ
ػػي اسػػتقباؿ الهشػػرؼ هقترحػػات الهػػوظفيف فػػي حػػاؿ  الثاىيػػةفقػػرة الأف  إلػػىيعػػزو الباحػػث  وٌ

حيػػث أىػػً  الىػػور طبيعػػة العهػػؿ فػػي جهعيػػة إلػػىٌػػذا  يرجػػعو حػػدوث هشػػاكؿ فػػي العهػػؿ بدرجػػة كبيػػرة 
ىػاؾ خبػرة كبيػرة فػي هجػاؿ العهػؿ لػدى الهػوظفيف  ىياو تععهؿ  والتػي تشاركي ولً صبغة خاصة وٌ

ا في حؿ  ويدلؿ اف إدارة جهعية الىور تتبػع هػىٍج سياسػة البػاب  العهؿ ياتإشكالقد تكوف لٍا تأثيرٌ
الهفتوح والتي يستطيع الهوظؼ الوصوؿ لمهسؤوؿ هتػى شػاء ويطػرح عميػة الهشػاكؿ التػي قػد تواجػً 

ي أف في العهؿ ،  فيف أدىى فقرة التي يقدهٍا الهوظ الحموؿ الهشرؼ يطبؽأها في الفقرة رقـ ستة وٌ
السياسػات العاهػة التػي يػتـ تطبيقٍػا وجػود  ضاأيو طبيعة العهؿ في الجهعية ات لوذلؾ لوجود صعوب

 الجهعية. ىظاـ عهؿ في
فقػػرة )يطبػػؽ الهشػػرؼ تػػدىي ترتيػػب ( فػػي 2015الدراسػػة هػػع دراسػػة أبػػو سػػعدة ) اتفقػػتوقػػد 

ػػي هػػوظفي وزارة  الهبحوثػػة( ولكػػف اختمفػػت هعٍػػا فػػي العيىػػة الهػػوظفيفالحمػػوؿ الهقترحػػة هػػف قبػػؿ  وٌ
 وطبيعة العهؿ. الداخمية الشؽ العسكري
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 والإبداعالتطور فقرات محور  27 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

 عمى التطػور الهوظفيفيشجع الهشرؼ  1
  الهٍىيالعمهي و 

 كبيرة 1 77.158 0.000 7.500 2.230 7.716

2 
 أفكػػػػػاريحػػػػػرص الهشػػػػػرؼ عمػػػػػى تقػػػػػديـ 

 العهؿ أساليببداعية وتطويرية في إ
 كبيرة 2 75.895 0.000 6.399 2.421 7.589

3 
الهػػػوظفيف  أداءتطػػػوير يقػػػوـ الهشػػػرؼ ب

 هف خلبؿ الجولات الهيداىية
 كبيرة 3 73.368 0.000 5.420 2.404 7.337

4 
بيئػػة تطويريػػة لمهبػػدعيف يػػوفر الهشػػرؼ 

 كبيرة 5 69.053 0.001 3.360 2.626 6.905 والهتفوقيف في العهؿ

5 
يعهػػػؿ الهشػػػرؼ عمػػػى تحفيػػػز الهواٌػػػب 

   والابتكار
 كبيرة 4 71.158 0.000 4.068 2.673 7.116

6 
بإعػػػػػػػداد بػػػػػػػراهج تدريبيػػػػػػػػة  الإدارةقػػػػػػػوـ ت

  لمهبتكريف والهبدعيف الهتفوقيف
 هتوسطة 6 61.053 0.727 0.350 2.930 6.105

 كبيرة  71.281 0.000 4.834 2.274 7.128 المحور ككل 
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:

  (71.281جػػاء بػػوزف ىسػػبي ) فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة والإبووداعالتطووور هػػدى تطبيػػؽ ،
و بدرجة )كبيرة(  .وٌ

 ػػػػػي )1ترتيػػػػػب فقػػػػػرة رقػػػػػـ ) أعمػػػػػى العمهػػػػػي  عمػػػػػى التطػػػػػور الهػػػػػوظفيفيشػػػػػجع الهشػػػػػرؼ (، وٌ
ي بدرجة )كبيرة(.77.158(، وقد جاءت بوزف ىسبي )الهٍىيو   (، وٌ
 ( ػػي )6أدىػػى ترتيػػب فقػػرة رقػػـ بإعػػداد بػػراهج تدريبيػػة لمهبتكػػريف والهبػػدعيف  الإدارةقػػوـ ت(، وٌ

ي بدرجة )هتوسطة(.61.053(، وقد جاءت بوزف ىسبي )الهتفوقيف  (، وٌ
ػػي )يشػػجع الهشػػر ر قػػفيفسػػر الباحػػث أف ال ؼ الهػػوظفيف عمػػى التطػػور العمهػػي ة رقػػـ واحػػد وٌ

ػػػذا لهػػػا يػػػ أعمىجػػػاءت كػػػ (والهٍىػػػي كبيػػػرا ٌتهػػػاـ ا تػػػولي الىػػػور الخيريػػػة إدارة جهعيػػػة دؿ افدرجػػػة وٌ
التػػي تصػػاغ  التطويريػػة ضػػاً تػػىص الخطػػطأىلهواكبػػة كػػؿ هػػا ٌػػو جديػػد فػػي طبيعػػة هٍػػاـ الهػػوظفيف و 

أهػا  ،ٍػا الهوازىػات الخاصػة عمى التطوير الدائـ في الهجالات التخصصية لمهوظفيف وتفػرد لتىص 
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ى تقوـ  (ستة)رة رقـ قتدىي الف وذلؾ بإعداد براهج تدريبية لمهبتكريف والهبدعيف الهتفوقيف(  الإدارةوٌ
أدائٍػـ  ويحسػفالهػوظفيف  أداءيهكػف اف يطػور أف تواكب كؿ هػا ٌػو جديػد وهػا  حاوؿف الجهعية تا

 العهمي والهٍىي حسب الحاجة وليس حسب تسمسؿ زهىي .
ػػػي ) (6)( فػػػي تػػػدىي ترتيػػػب البىػػػد 2015وافقػػػت الدراسػػػة هػػػع دراسػػػة أبػػػو سػػػعدة )وت تقػػػوـ وٌ

بإعداد براهج تدريبية لمهبتكريف والهبدعيف والهتفوقيف( كوىً الأخيػر ولكػف اختمفػت هعٍػا فػي  الإدارة
حيػػػث اف أبػػػو سػػػعدة يسػػػتٍدؼ هػػػوظفي وزارة الداخميػػػة الشػػػؽ الهػػػدىي اهػػػا الدراسػػػة  الفئػػػة الهسػػػتٍدفة

 ة فتستٍدؼ هوظفي جهعية الىور الخيرية.الحالي
 

 جديدة ورائعة أفكارفقرات محور  28 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
 تػىـجديػدة  أفكػارتقػديـ بيبادر الهشػرؼ 

 صالةوالأعف الجدية 
 كبيرة 4 70.105 0.000 3.692 2.668 7.011

2 
بشػكؿ جيػد حتػى  فكػاريقيـ الهشػرؼ الأ
 ولو كاىت بسيطة

 كبيرة 3 70.737 0.000 4.015 2.606 7.074

3 
 أفكػػػػاريعهػػػػؿ الهشػػػػرؼ عمػػػػى الخػػػػروج ب

راقيػػػػػػة وجديػػػػػػدة هػػػػػػف خػػػػػػلبؿ العصػػػػػػػؼ 
 لذٌىي ا

 كبيرة 2 71.895 0.000 4.441 2.611 7.189

4 
جديػػدة فػػي  أفكػػارتقػػديـ  الهشػػرؼ يتػػولى
 قت الهىاسبالو 

 كبيرة 1 72.632 0.000 4.946 2.489 7.263

 كبيرة  71.342 0.000 4.476 2.470 7.134 المحور ككل 
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:

  (71.342جػاء بػوزف ىسػبي ) فػػػػػي جهعيػة الىػور الخيريػة جديدة ورائعة أفكارهدى تطبيؽ ،
و بدرجة )  .(كبيرةوٌ

 ي )(، 4ترتيب فقرة رقـ ) أعمى (، جديػدة فػي الوقػت الهىاسػب أفكارتقديـ الهشرؼ  يتولىوٌ
ي بدرجة )كبيرة(.72.632وقد جاءت بوزف ىسبي )  (، وٌ
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 ( ػػػي )1أدىػػػى ترتيػػػب فقػػػرة رقػػػـ عػػػف الجديػػػة  تػػػىـجديػػػدة  أفكػػػارتقػػػديـ بيبػػػادر الهشػػػرؼ (، وٌ
ي بدرجة )70.105(، وقد جاءت بوزف ىسبي )صالةوالأ  (.كبيرة(، وٌ

ػػي  أعمػػىرقػـ أربعػػة ٌػي  الفقػػرةقػد يعػود اف  جديػدة فػػي  أفكػػار تقػديـتػولى الهشػػرؼ )يفقػرة وٌ
فػػػي عاليػػػة  يفلػػػدى الهشػػرف فػػي العهػػػؿ الكافيػػػة ايػػػةوالدر فٍػػذا يػػػدؿ عمػػػى أف الخبػػرة  (الوقػػت الهىاسػػػب
والحمػوؿ لهػا يتعػرض  فكػارحيث أىً يقوـ بالتدخؿ في الوقت الهىاسب ويقوـ بتقديـ الأجهعية الىور 

 .الهوظفيف خلبؿ عهمٍـ
جػاء الهحػور بىسػبة  ا( هػف حيػث كوىٍػ2015هػع دراسػة أبػو سػعدة ) الدراسػةوقد اتفؽ ٌػذا 

فػي  ٌىاؾ تقػارب فػي الىسػباف  أي( 71.87.3)فجاء بىسبة دراسة أبو سعدة اها في ( 71.342)
 .فيٍها وجاءت بدرجة كبيرة في الدراسة هع اختلبؼ طبيعة العهؿ والفئة الهستٍدفةالدراستيف 

 ومناقشتيا: الثانيج السؤال نتائ: اً ثاني
 عمى ها يمي: الثاىييىص السؤاؿ 

 ؟الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيفهستوى تحفيز ها 
لمعيىػػة الواحػػدة، كهػػا ٌػػو هبػػيف فػػي الجػػدوؿ  Tوقػػد تػػـ الإجابػػة عمػػى ٌػػذا السػػؤاؿ باسػػتخداـ اختبػػار 

 التالي:
 الموظفينفقرات تحفيز  29 جدول

 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 نحراف الا 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

لػػػػػدى وهكتػػػػػوب  واضػػػػػحيوجػػػػػد ىظػػػػػاـ حػػػػػوافز  1
  .الجهعية

 هتوسطة 18 59.789 0.952 0.060- 3.427 5.979

2 
يػػػػتـ تعريػػػػؼ الهػػػػوظفيف بىظػػػػاـ الحػػػػوافز لػػػػدى 

 الجهعية
 هتوسطة 19 57.053 0.387 0.870- 3.303 5.705

 كبيرة 15 74.632 0.000 5.510 2.588 7.463 الهوظفيف  واىجازاتىي الهشرؼ عمى جٍود يث 3

4 
عمػػػػػػػػى توظيػػػػػػػػؼ التقىيػػػػػػػػات  الهشػػػػػػػػرؼ حفػػػػػػػػزي

 الهٍاـ  أداءفي  الإبداعية
 كبيرة 17 71.684 0.000 4.360 2.612 7.168

5 
عمػػى تطػػوير العهػػؿ  الهػػوظفيفيسػػاعد تحفيػػز 

 كبيرة 4 80.211 0.000 9.105 2.163 8.021 الجهعيةلدى 
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 المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

 نحراف الا 
 المعياري

 قيمة
T"" 

 قيمة
Sig."" 

 الوزن 
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

 داءالأ تحفيػػػز فػػػي تسػػػاٌـ توجيٍػػػات الهشػػػرؼ 6
 الوظيفي

 كبيرة 8 78.842 0.000 8.818 2.083 7.884

7 
 أداءجديػػدة تهكػػف هػػف  أسػػاليباسػػعى لابتكػػار 
 العهؿ بكفاءة

 كبيرة 9 78.737 0.000 10.283 1.776 7.874

8 
قىػػػوات التواصػػػؿ الهباشػػػرة هػػػف  يحسػػػف تػػػوفير

 الوظيفي داءالأ
 كبيرة 7 79.263 0.000 9.561 1.964 7.926

9 
يتػػػػػػأثر أدائػػػػػػي لهٍهتػػػػػػي فػػػػػػي العهػػػػػػؿ بطريقػػػػػػة 

 العميا الإدارةالتواصؿ هع 
 كبيرة 11 77.789 0.000 9.033 1.920 7.779

10 
الجيػػػػد الهىاقشػػػػة  داءعمػػػػى الأ يشػػػػجع التحفيػػػػز

  الشريفة في العهؿ
 كبيرة 6 79.789 0.000 9.422 2.047 7.979

ىصاؼبعدالة يعاهمىي الهشرؼ  11  كبيرة 12 77.263 0.000 7.363 2.285 7.726 وا 

12 
يسػػػػعى الهشػػػػرؼ لإداهػػػػة علبقػػػػات جيػػػػدة بػػػػيف 

 الوظيفي داءالهوظفيف لرفع الأ
 كبيرة 5 80.000 0.000 9.289 2.099 8.000

 كبيرة 9 78.737 0.000 8.761 2.085 7.874 لهوظفيفاعمى تحفيز  تعهؿ الدورات التدريبية 13

14 
الجديػػػػػدة لمهػػػػػوظفيف  فكػػػػػارالهشػػػػػرؼ الأيتقبػػػػػؿ 
 هٍاراتٍـ عمى تىهية  ٌـتساعدالتي 

 كبيرة 13 76.632 0.000 7.318 2.215 7.663

15 
 لتبػػػػػػػادؿيػػػػػػػوفر الهشػػػػػػػرؼ الفرصػػػػػػػة لمعػػػػػػػاهميف 

  الخبرات
 كبيرة 16 73.053 0.000 5.515 2.307 7.305

16 
بػػػػػيف  التعػػػػػاوفيعهػػػػػؿ الهشػػػػػرؼ عمػػػػػى تعزيػػػػػز 

   لعلبج الهشكلبت الهوظفيف
 كبيرة 14 76.000 0.000 6.651 2.345 7.600

17 
يكمفػوا بٍػا يٍتـ الهوظفوف بإىجاز الهٍػاـ التػي 

 بأفضؿ الطرؽ
 كبيرة 2 80.947 0.000 9.289 2.198 8.095

الهشػػرؼ لهيػػولي واحتياجػػاتي يشػػجعىي تقػػدير  18
 ...بداع في العهؿلإعمى ا

 كبيرة 3 80.316 0.000 9.185 2.156 8.032

19 
هػػػة العلبقػػػات الوديػػػة بػػػيف الهػػػوظفيف تعهػػػؿ إقا

ـ لتحسف العهؿ   عمى تحفيز أدائٍـ وابتكارٌ
 كبيرة جدا 1 84.421 0.000 12.912 1.843 8.442

 كبيرة  76.061 0.000 9.085 1.723 7.606 الموظفينتحفيز  
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:



 

061 
 

  ػػػو (76.061سػػبي )جػػاء بػػػوزف ى الخيريػػػةجهعيػػػة الىػػور فػػي  الهػػػوظفيفهسػػتوى تحفيػػز ، وٌ
 .(كبيرةبدرجة )

 ي )19ترتيب فقرة رقـ ) أعمى تعهؿ إقاهة العلبقات الودية بيف الهوظفيف عمى تحفيػز (، وٌ
ـ لتحسف العهؿ ي بدرجة )كبيرة84.421(، وقد جاءت بوزف ىسبي )أدائٍـ وابتكارٌ  (.جدا (، وٌ

 ( ي )2أدىى ترتيب فقرة رقـ (، وقػد افز لػدى الجهعيػةيتـ تعريؼ الهػوظفيف بىظػاـ الحػو (، وٌ
ي بدرجة )57.053جاءت بوزف ىسبي )  (.هتوسطة(، وٌ

في جهعية الىور الخيرية جاء  الهوظفيفيتضح هف خلبؿ الىتائج السابقة اف هستوى تحفيز 
فػي الجهعيػة لهسػتوى التحفيػز الػذي  فة كبيرة هها يدلؿ عمى أف ٌىاؾ قبوؿ عاـ لدى الهػوظفيجبدر 

ػػي )تعهػػؿ اقاهػػة العلبقػػات الوديػػة بػػيف  بالىسػػبة لفقػػرة رقػػـ تسػػعة عشػػر أهػػا، يتمقوىػػً خػػلبؿ عهمٍػػـ وٌ
ـ لتحسيف العهؿ( جاءت ب أىػً يسػود جػو هػف  اىترتيب  أعمىالهوظفيف عمى تحفيز أدائٍـ وابتكارٌ

العلبقػػات الاجتهاعيػػة الهتبادلػػة بػػيف الهسػػتويات التىظيهيػػة بػػيف الهػػوظفيف والتػػي تعهػػؿ عمػػى إشػػباع 
 أٌػػداؼأفضػػؿ وتحقيػػؽ  داءديػػة لأهالتػػي أحياىػػاً قػػد تكػػوف أٌػػـ هػػف الحاجػػات الالحاجػػات الهعىويػػة وا

 الجهعية. أٌداؼالهوظفيف و 

ترتيػػػب فٍػػػذا لأف الجهعيػػػة قػػػد اعتهػػػدت الىظػػػاـ الإداري  أدىػػػيكاىػػػت  (2)اهػػػا أف فقػػػرة رقػػػـ 
و أف الىظاـ ها زاؿ بحاجة  2013والٍيكؿ التىظيهي حديثاً وذلؾ في العاـ  ت تعديؿ واضافا إلىوٌ

ا هػػ بىػػاء الىظػػاـلاسػػتكهاؿ  الإدارةهجمػػس  هػػف ضػػهىٍا كتابػػة ىظػػاـ الحػػوافز ويكػػوف ٌػػذا عمػػى عػػاتؽ
هػع أىػػً يتبػيف هػػف خػلبؿ الفقػػرات أىػً يوجػػد ىظػاـ لمحػػوافز لكىػػً  2016عػػاـ  إلػى 2013ف عػػاـ بيػى

وىػػرى هػػف خػػلبؿ الفتػػرات أف ٌىػػاؾ تحفيػػز إهػػا بالثىػػاء والهسػػاعدة والتوجيػػً وكاىػػت ، غيػػر هكتػػوب
واها بالتأثر والتشجيع والهعاهمة الحسىة وبالإىصػاؼ تكػوف لٍػا تػأثير فػي ،  تةاو وهتفات كبيرة بدرج

 لٍا دور كبيػر فػي تحفيػز الهػوظفيف وتعزيز الخبرات والهٍارات التقديرعهميات التحفيز وأف عهمية 
فٍػي كبيػرة فقد جاءت بدرجػة العلبقات الودية بهف الهشرؼ واٌتهاهً  التقديرعهمية ب وفيها يتعمؽ، 

تعهػػؿ عمػػى اشػػباع الحاجػػات الهعىويػػة لمهػػوظفيف هػػع أىػػً لا يوجػػد ىظػػاـ هكتػػوب لكػػف يثبػػت لىػػا أف 
 تعزيز وتحسيفالذي يعهؿ عمى  بالرضاٌىاؾ ىظاـ حوافز يستطيع الهوظفيف هف خلبلً أف يشعر 
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ػذا هػا بيىػً ىسػبة حصػوؿ فقػرة التحفيػز عمػى ىسػبة ) الهرجػوة ٌػداؼوتحقيؽ الأ داءالأ ( 76.061وٌ
 بدرجة كبيرة.

ي أف الهشرؼ لا يقػوـ بطػرح الأسػئمة التػي تحفػز 4أف أدىى فقرة ٌي رقـ ) إلىويعزز  ( وٌ
يجعػػؿ ٌىػػاؾ تفػػاٌـ هسػػتهر بػػيف الهشػػرؼ  جػػابييالإتوليػػد أسػػئمة جديػػدة إلا أف الهوضػػوع والجػػو 

 والهوظفيف الذي ٌـ دائهاً يقوهوف بتطوير أعهالٍـ داخؿ الجهعية.

 ال الثالث ومناقشتيا:نتائج السؤ : ثالثاً 
 يىص السؤاؿ الثالث عمى ها يمي:

هػػدى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)ٌػػؿ يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة 
ػػػػؿ الجػػػػىس، تعػػػػزى لهتغيػػػػرات: ) بػػػػالتجواؿ فػػػػػػػػي جهعيػػػػة الىػػػػور الخيريػػػػة الإدارةتطبيػػػػؽ  العهػػػػر، الهؤٌ
 (؟سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيةعدد العمهي، 

 وللئجابة عمى ٌذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضيات التالية:
هػػػدى فػػػي هتوسػػػط تقػػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عىػػػد هسػػػتوى دلالػػػة 

ػػػػؿ الجػػػػىس، تعػػػػزى لهتغيػػػػرات: ) بػػػػالتجواؿ فػػػػػػػػي جهعيػػػػة الىػػػػور الخيريػػػػة الإدارةتطبيػػػػؽ  العهػػػػر، الهؤٌ
 (.فيةسىوات الخدهة، الدرجة الوظيعدد العمهي، 

 وتتفرع هف ٌذي الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:
فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة  .1

 .الجنستعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارةهدى تطبيؽ 
 ، كها ٌو هبيف في الجدوؿ التالي:t-test))تـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبار و 

 الجنسبالنسبة لمتغير  بالتجوال الإدارةالفروقات في  30 جدول

 المتوسط العدد الجنس 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 بالتجواؿ الإدارة
 2.261 7.470 47 ذكر

 دالةغير  0.866 0.169-
 1.407 7.535 48 أىثى
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 1.980( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )93، 2" الجدولية عىد درجة حرية )T* قيهة "
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 

 " قيهةT" الهحسوبة أقؿ هف قيهة "T ذا يدؿ عمى عدـ  الإدارة" الجدولية في بالتجواؿ، وٌ
هدى تطبيؽ تقديرات ( في هتوسط α≤0.05وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة )

 الجنس.تعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة
بالتجواؿ لدى جهعية  الإدارةيعزو الباحث أف هتغير الجىس عاهؿ غير هؤثر في ههارسة 

 بالتجواؿ بالىسبة لهتغير الجىس. داريةالىور الخيرية، وبذلؾ يتيح قبوؿ الفرضية لهحور الإ

( 2012( ودراسة صباح )2013) ديايالع( ودراسة 2011دراسة هع دراسة صالح )وقد اتفقت ال
 في عدـ وجود فروؽ تعزى لهتغير الجىس.

هػػدى ( فػػي هتوسػػط تقػػديرات α≤0.05لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة ) .2
 .العمرتعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارةتطبيؽ 

، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAتحقؽ هف صػحة ٌػذي الفرضػية باسػتخداـ اختبػار وتـ ال
 الجدوؿ التالي:

 العمربالنسبة لمتغير  بالتجوال الإدارةالفروقات في  31 جدول

 المتوسط العدد العمر 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 بالتجواؿ الإدارة

 2.508 7.220 22 ـعا 30أقؿ هف 

 دالةغير  0.596 0.633
 1.691 7.538 54 عاـ 40أقؿ هف -30هف 
 1.717 7.582 13 عاـ 50أقؿ هف -40هف 

 0.767 8.615 4 عاـ فأكثر 50
 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "
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 : وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف
 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىبالتجواؿ الإدارةفي  " الجدولية عدـ  ، وٌ

هدى تطبيؽ في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى
 العمر.تعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة

زيادة  إلىلا يعمب دوراً في ترسيخ الخبرات التي تؤدي ويرى الباحث أف الفئة العهرية 
 لهحوروبذلؾ يتـ قبوؿ الفرضية ، بالثوابت بالىسبة لهتغير العهر الإدارةالاستجابة في جهٍور 

 بالتجواؿ بالىسبة لهتغير العهر. الإدارة

( في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 2011وتوافؽ الدارسة هع دراسة القدوهي )
بالتجواؿ لدى هديري الهدارس الهٍىية هف وجٍة ىظري وعمى تمؾ الهدارس  الإدارةتوى ههارسة هس

( 2011( ودراسة القدوهي )2015واختمفت الدراسة هع دراسة أبو سعدة )هتغير العهر، تبعاً ل
هتغير  إلىبالتجواؿ تعزى  الإدارةالتي أظٍرت وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في هستوى 

 العهر.

هػدى تطبيػؽ في هتوسط تقديرات  (α≤0.05)يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة  لا .3
 .المؤىل العمميتعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة

، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 الجدوؿ التالي:

 المؤىل العمميبالنسبة لمتغير  بالتجوال الإدارةقات في الفرو  32 جدول

 العدد المؤىل العممي 
 المتوسط
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 بالتجواؿ الإدارة

 1.395 8.142 20 ثاىوية عاهة فأقؿ

 دالةغير  0.316 1.196
 2.301 7.263 21 دبموـ هتوسط

 1.890 7.283 46 وسبكالوري
 1.612 8.058 4 هاجستير

 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "
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 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 
 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىبالتجواؿ الإدارةفي  " الجدولية عدـ  ، وٌ

هدى تطبيؽ في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة حصائية عىد هستوىوجود فروؽ ذات دلالة إ
 المؤىل العممي.تعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة

ؿ العهمي عاهؿ غير هؤثر في ههارسة  إلىبالىظر  الىتيجة السابقة ىرى أف هتغير الهؤٌ
ءً عميً يتـ قبوؿ الفرضية، وتتفؽ ٌذي الىتيجة هديري جهعية الىور الخيرية للئدارة بالتجواؿ، وبىا

( ودراسة صباح 2015( ودراسة أبو سعدة )2015( ودراسة صالح )2013) ديايالعهع دراسة 
ؿ العمهي.2012)  ( في عدـ وجود فروؽ تعزى لمهؤٌ

هػػػدى فػػػي هتوسػػػط تقػػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عىػػػد هسػػػتوى دلالػػػة  .4
 .عدد سنوات الخدمةتعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارةتطبيؽ 

، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 الجدوؿ التالي:
 عدد سنوات الخدمةبالنسبة لمتغير  بالتجوال الإدارةالفروقات في  33 جدول

 العدد عدد سنوات الخدمة 
 سطالمتو 

 الحسابي
 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 بالتجواؿ الإدارة

 1.964 7.521 27 سىوات 5أقؿ هف 

 دالةغير  0.851 0.264
 1.911 7.558 47 سىوات 10أقؿ هف -5هف 
 1.828 7.073 13 ةسى 15أقؿ هف -10هف 

 1.996 7.085 3 سىة فأكثر 15
 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "

 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 
 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىبالتجواؿ الإدارةفي  " الجدولية عدـ  ، وٌ

ؽ هدى تطبيفي هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى
 عدد سنوات الخدمة.تعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة
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أف هتغير عدد سىوات الخدهة غير هؤثر في الدرجة الكبيرة لههارسة  إلىيفسر الباحث 
هدير جهعية الىور الخيرية للئدارة بالتجواؿ ويتـ قبوؿ الفرضية وتتفؽ ٌذي الىتيجة هع دراسة أبو 

 (.2015( ودراسة صالح )2011ودراسة قدوهي )( 2015سعدة )

هػدى تطبيػؽ في هتوسط تقديرات  (α≤0.05)لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة  .5
 .الدرجة الوظيفيةتعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة

كهػا ٌػو هبػيف فػي  ،One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 الجدوؿ التالي:

 الدرجة الوظيفيةبالنسبة لمتغير  بالتجوال الإدارةالفروقات في  14 جدول

 المتوسط العدد المسمى الوظيفي 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 بالتجواؿ الإدارة

 0.886 7.519 4 هدير دائرة

 دالةغير  0.624 0.589
 1.439 8.137 12 رئيس قسـ
 2.623 6.803 3 رئيس شعبة
 1.941 7.474 69 هوظؼ

 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 

 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىبالتجواؿ الإدارة في " الجدولية عدـ  ، وٌ
هدى تطبيؽ في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى

 .الدرجة الوظيفيةتعزى لهتغير  بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية الإدارة
ربة وقد اتفقت ٌذي هتقا الإشراقيةأف الهٍاـ الهكمؼ بٍا الهدير في الفئة  إلىيعزو الباحث 

(، 2011( ودراسة جودي )2011( ودراسة قدوهي )2015الىتائج هع كلًب هف دراسة أبو سعدة )
والتي جهيعٍا أظٍرت عدـ وجود فروؽ دلالة إحصائية في هستوى هتوسط تقديريات هدى تطبيؽ 

 ؿ الفرصة.بالتجواؿ في جهعية الىور الخيرية تعزى لهتغير الدرجة الوظيفية ويتـ قبو  الإدارة
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 ومناقشتيا: الرابعنتائج السؤال : اً ربع
 عمى ها يمي: الرابعيىص السؤاؿ 

هػػدى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)ٌػػؿ يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة 
ػػػػؿ الجػػػػىس، تعػػػػزى لهتغيػػػػرات: ) بػػػػالتجواؿ فػػػػػػػػي جهعيػػػػة الىػػػػور الخيريػػػػة الإدارةتطبيػػػػؽ  العهػػػػر، الهؤٌ
 (؟ىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيةسعدد العمهي، 

 وللئجابة عمى ٌذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضيات التالية:
هسػػتوى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة 

ػؿ العمهػي، الجػىس، تعزى لهتغيػرات: ) الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز  عػدد العهػر، الهؤٌ
 (.خدهة، الدرجة الوظيفيةسىوات ال

 وتتفرع هف ٌذي الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:
فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة  .1

 .الجنستعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفهستوى تحفيز 
، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAختبػار تـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ او 

 الجدوؿ التالي:
 الجنسبالنسبة لمتغير  الموظفينالفروقات في تحفيز  35 جدول

 المتوسط العدد الجنس 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 الهوظفيفتحفيز 
 1.994 7.639 47 ذكر

 دالةغير  0.853 0.186
 1.430 7.573 48 أىثى

 1.980( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )93، 2" الجدولية عىد درجة حرية )T* قيهة "
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 

 " قيهةT هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةTذا يدؿ عمىالهوظفيفتحفيز في  " الجدولية عدـ  ، وٌ
هستوى تحفيز هتوسط تقديرات في ( α≤0.05)دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى 

 الجنس.تعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيف
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يفسر الباحث أف هتغير الجىس ليس لً تأثير بالىسبة لتحفيز الهوظفيف، وبذلؾ يتـ قبوؿ 
الفرضية لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في هتوسط تقديرات هستوى تحفيز الهوظفيف تعزى 

 لهتغير الجىس.

هسػتوى في هتوسط تقػديرات  (α≤0.05) يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة لا .2
 .العمرتعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز 

، كهػا ٌػو هبػيف One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 في الجدوؿ التالي:
 العمربالنسبة لمتغير  ظفينالمو الفروقات في تحفيز  36 جدول

 المتوسط العدد العمر 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 الهوظفيفتحفيز 

 1.991 7.605 22 عاـ 30أقؿ هف 

 دالةغير  0.679 0.507
 1.759 7.503 54 عاـ 40أقؿ هف -30هف 
 1.435 7.826 13 عاـ 50أقؿ هف -40هف 

 0.800 8.539 4 عاـ فأكثر 50
 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "

 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 
 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىالهوظفيفتحفيز في  " الجدولية عدـ  ، وٌ

هستوى هدى في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) لةدلا وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى
 العمر.تعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز 

تشابً الهٍاـ الهوكمة لمهديريف في هجتهع  إلىيتـ قبوؿ الفرضية ويفسر الباحث ذلؾ 
عهر الدراسة وعميً كاىت استجابات الهبحوثيف لجهيع الفقرات هتشابٍة وبذلؾ لا يؤثر هتغير ال

وذلؾ لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في هتوسطات هدى تحفيز  الهوظفيفعمى تحفيز 
 الهوظفيف في جهعية الىور الخيرية تعزى لهتغير العهر.
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( في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 2015واتفقت ٌذي الدراسة هع دراسة أبو سعدة )
تحفيز الهوظفيف في جهعية الىور بعلبقتً بالتجواؿ و  الإدارةإحصائية تجاي الهبحوثيف ىحو ههارسة 

 الخيرية.

هسػػتوى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة  .3
 .المؤىل العمميتعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز 

ٌػو هبػيف فػي ، كهػا One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 الجدوؿ التالي:

 المؤىل العمميبالنسبة لمتغير  الموظفينالفروقات في تحفيز  37 جدول

 المتوسط العدد المؤىل العممي 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 الهوظفيفتحفيز 

 1.219 8.274 20 ثاىوية عاهة فأقؿ

 دالةغير  0.118 2.010
 1.701 7.536 21 ـ هتوسطدبمو 

 1.944 7.257 46 بكالوريوس
 0.800 8.513 4 هاجستير

 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 

 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا الهوظفيفتحفيز في  " الجدولية عدـ  يدؿ عمى، وٌ
هستوى تحفيز في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى

 المؤىل العممي.تعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيف
يعزو الباحث ذلؾ لتقارب الدرجات العهمية ويتـ قبوؿ الفرضية لعدـ وجود فروؽ ذات 

ديرات هستوى تحفيز الهوظفيف في جهعية الىور الخيرية، تعزى دلالة إحصائية في هتوسطات تق
ؿ العمهي.  بهتغير الهؤٌ

هسػػتوى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة  .4
 .عدد سنوات الخدمةتعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز 
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، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAاستخداـ اختبػار تـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية بو 
 الجدوؿ التالي:
 عدد سنوات الخدمةبالنسبة لمتغير  الموظفينالفروقات في تحفيز  38 جدول

 المتوسط العدد عدد سنوات الخدمة 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 الهوظفيفتحفيز 

 1.139 7.786 27 سىوات 5أقؿ هف 

 دالةغير  0.587 0.646
 1.956 7.562 47 سىوات 10أقؿ هف -5هف 
 2.121 6.992 13 ةسى 15أقؿ هف -10هف 

 0.875 7.930 3 سىة فأكثر 15
 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "

 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 
  قيهة"F هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىالهوظفيفتحفيز في  " الجدولية عدـ  ، وٌ

هستوى تحفيز في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى
 عدد سنوات الخدمة.تعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيف

وى تحفيز الهوظفيف في جهعية الىور الخيرية، يتـ قبوؿ الفرضية في هتوسطة تقديرات هست
تعزى لهتغير عدد سىوات الخدهة، يتـ قبوؿ الفرضية ويعزو الباحث تجاىس استجابات جهيع ... 
حيث الدراسة بغض الىظر عف الاختلبؼ في سىوات خدهتٍـ إلا أىٍـ يقيهوف التحفيز بشكؿ 

 ستجاباتٍـ.هتقارب ولا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية هف هتوسطات ا

هسػػتوى فػػي هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة  .5
 .الدرجة الوظيفيةتعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفتحفيز 

، كهػا ٌػو هبػيف فػي One-Way ANOVAتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية باستخداـ اختبػار و 
 الجدوؿ التالي:
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 الدرجة الوظيفيةبالنسبة لمتغير  الموظفينالفروقات في تحفيز  39 جدول

 المتوسط العدد المسمى الوظيفي 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى 
 الدلالة

 الهوظفيفتحفيز 

 0.400 7.816 4 هدير دائرة

 دالةغير  0.637 0.568
 1.232 8.232 12 رئيس قسـ
 1.637 7.474 3 رئيس شعبة
 1.875 7.526 69 هوظؼ

 2.680( = 0.05( وعىد هستوى دلالة )91، 3" الجدولية عىد درجة حرية )F* قيهة "
 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 

 " قيهةF هف قيهة " أقؿ" الهحسوبةFذا يدؿ عمىالهوظفيفتحفيز في  " الجدولية عدـ  ، وٌ
هستوى تحفيز في هتوسط تقديرات ( α≤0.05) دلالة د هستوىوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عى

 .الدرجة الوظيفيةتعزى لهتغير  الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيف
و أىً عدـ وجود فروؽ  ىظراً لأف القيهة الهجدولة أكبر هف القيهة الهحسوبة تقبؿ بالفرضية وٌ

 تعزى لهتغير الدرجة الوظيفية.ذات لدلالة إحصائية في هتوسط تقديرات هستوى تحفيز الهوظفيف 

 نتائج السؤال الخامس ومناقشتيا:: خامساً 
 يىص السؤاؿ الخاهس عمى ها يمي:

هػػدى بػػيف هتوسػػط تقػػديرات  (α≤0.05)ٌػػؿ يوجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة 
 ؟لخيريةاالىور جهعية في  الهوظفيفهستوى تحفيز وبيف هتوسط تقديرات بالتجواؿ  الإدارةتطبيؽ 

 وللئجابة عمى ٌذا السؤاؿ تـ صياغة الفرضيات التالية:
هػدى تطبيػؽ بيف هتوسػط تقػديرات  (α≤0.05)يوجد علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة 

 .الخيريةالىور جهعية في  الهوظفيفهستوى تحفيز وبيف هتوسط تقديرات بالتجواؿ  الإدارة
 الإدارة هحاورريؽ حساب هعاهلبت ارتباط بيرسوف بيف عف طتـ التحقؽ هف صحة ٌذي الفرضية و 

 ، كها ٌو هبيف في الجدوؿ التالي:الهوظفيفتحفيز وبيف  بالتجواؿ
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 الموظفينبالتجوال وبين تحفيز  الإدارة محاورمعاملات ارتباط بيرسون بين  39 جدول

 معامل الارتباط مع المحور م
 الموظفينتحفيز 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى
 الدلالة

 دالة 0.000 0.739 ثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديثإ 1
 دالة 0.000 0.819 الإصغاء الذكي الهستوعب 2
 دالة 0.000 0.803 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 3
بة 4  دالة 0.000 0.795 إزالة الخوؼ والرٌ
 دالة 0.000 0.815 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 5
 دالة 0.000 0.829 والإبداعالتطور  6
 دالة 0.000 0.808 جديدة ورائعة أفكار 7
 دالة 0.000 0.873 بالتجوال الإدارة 

 (.0.195( = )0.05( وهستوى دلالة )93* قيهة ر عىد درجة حرية )
 (.0.254( = )0.01( وهستوى دلالة )93* قيهة ر عىد درجة حرية )

 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف: 
  ذا هرتفعة الهوظفيفتحفيز وبيف  بالتجواؿ الإدارة هحاورسوف بيف هعاهلبت ارتباط بير ، وٌ

هتوسط تقديرات بيف ( α≤0.05) دلالة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى علبقةوجود  يدؿ عمى
الىور جهعية في  الهوظفيفهستوى تحفيز وبيف هتوسط تقديرات بالتجواؿ  الإدارةهدى تطبيؽ 

 .الخيرية
( 0.05أىً توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة ) يستىتج الباحث هها سبؽ

بالتحوؿ وبيف هتوسط تقديرات هستوى تحفيز الهوظفيف  الإدارةبيف هتوسط تقديرات هدى تطبيؽ 
 في جهعية الىور الخيرية.

بالتجواؿ  الإدارة( بوجود العلبقة بيف تطبيؽ 2015واتفقت الدراسة هع دارسة أبو سعدة )
 لتىظيهي في وزارة الداخمية الشؽ العسكري.والتجواؿ ا
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 سادساً: نتائج السؤال السادس ومناقشتيا:
 يىص السؤاؿ السادس عمى ها يمي:

عمػػػى تطبيػػػؽ الإدارة بػػػالتجواؿ ( لα≤0.05ٌػػؿ يوجػػػد أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية عىػػػد هسػػػتوى دلالػػػة )
 ؟هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

 لسؤاؿ تـ صياغة الفرضيات التالية:وللئجابة عمى ٌذا ا
هسػتوى عمػى تطبيػؽ الإدارة بػالتجواؿ ( لα≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عىد هسػتوى دلالػة )

 .تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية
 Linear Regressionوتـ التحقؽ هف صػحة ٌػذي الفرضػية باسػتخداـ تحميػؿ الاىحػدار الخطػي )

Analysis،) يف في الجدوؿ التالي:كها ٌو هب 
 تحميل الانحدار الخطي 40جدول رقم 

 الدلالة ".Sigقيمة " "Tقيمة " معامل الانحدار المتغيرات المستقمة م
 دالة 0.001 3.540 1.597 المتغير الثابت 1
 غير دالة 0.303 1.037 0.114 إثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديث 2
 غير دالة 0.132 1.520 0.218 الإصغاء الذكي الهستوعب 3
 غير دالة 0.586 0.546 0.065 الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار 4
بة 5  غير دالة 0.119 1.572 0.129 إزالة الخوؼ والرٌ
 غير دالة 0.897 -0.130 -0.016 هشاركة الآخريف في هشاكؿ العهؿ 6
 دالة 0.015 2.490 0.299 التطور والإبداع 7
 غير دالة 0.957 -0.054 -0.006 أفكار جديدة ورائعة 8

 (0.755معامل التحديد المعدل = )   –(   0.773معامل التحديد = )
 (1.980( = )0.05( وهستوى دلالة )93" الجدولية عىد درجة حرية )T* قيهة "

 وقد تبيف هف الجدوؿ السابؽ أف:
 ىسبتً (، أي أف ها 0.755= ) ومعامل التحديد المعدل(، 0.773= ) معامل التحديد
يعود لمتغير في الهتغيرات الهستقمة سابقة  مستوى تحفيز العاممين%( هف التغير في 75.5)

 %( تعود لمتغير في عواهؿ أخرى.24.5الذكر في الجدوؿ، والىسبة الهتبقية )
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 ٌي: )الهتغير الثابت، التطور والإبداع(، أي أىٍا تؤثر في  المتغيرات ذات دلالة إحصائية
 هميف.هستوى تحفيز العا

 ٌي: )إثارة وتحفيز الاٌتهاـ والحديث، الإصغاء  المتغيرات ليست ذات دلالة إحصائية
بة، هشاركة الآخريف في  الذكي الهستوعب، الاستخداـ الذي للؤسئمة والحوار، إزالة الخوؼ والرٌ

 هشاكؿ العهؿ، أفكار جديدة ورائعة(، أي أىٍا لا تؤثر في هستوى تحفيز العاهميف.
 إثارة وتحفيز  0.114+  1.597=  مستوى تحفيز العاممينٌي:  حدارمعادلة الان( *

* )الاستخداـ الذي  0.065* )الإصغاء الذكي الهستوعب( +  0.218الاٌتهاـ والحديث( + 
بة(  0.129للؤسئمة والحوار( +  * )هشاركة الآخريف في هشاكؿ  0.016 -* )إزالة الخوؼ والرٌ

 * )أفكار جديدة ورائعة(. 0.006 -اع( * )التطور والإبد 0.299العهؿ( + 
تطبيػؽ ( لα≤0.05أثػر ذو دلالػة إحصػائية عىػد هسػتوى دلالػة ) ويستىتج الباحث اىً يوجد

 .هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيريةعمى الإدارة بالتجواؿ 
ى دلالػػة إحصػائية عىػػد هسػتو ( بوجػود أثػػر 2010)العيػػدي، وقػد اختمفػت الدراسػػة الحاليػة هػػع دراسػة 

(α≤0.05ل ) هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيريةعمى تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ. 
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 النتائج والتوصيات لفصل السادسا 6

 
 توطئة 

 لدراسةنتائج ا لا:أو 

 النتائج المتعمقة بالإطار النظري1.6 

 .النتائج المتعمقة بالإطار العممي2.6 

 .بالتجوال( الإدارةبالمتغير المستقل )النتائج المتعمقة  1.2.6

 .(تحفيز الموظفينالنتائج المتعمقة بالمتغير التابع ) 2.2.6

النتائج المتعمقة بالعلاقة بين المتغير التابع )تحفيز الموظفين( والمتغير  3.2.6

 بالتجوال( الإدارةالمستقل )

 الدراسة أىدافالنتائج المتعمقة ب 4.6

 راسةتوصيات الد 5.6

 بالتجوال. الإدارةالتوصيات الخاصة ب 1.5.6
 التوصيات الخاصة بتحفيز الموظفين. 2.5.6
 خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة 6.6
 المراجع 7.6



 

075 
 

 الملاحق 8.6

 توطئة
ضوء ها خمصت إليً وهف خلبؿ ربطٍا بالإطار ظؿ اجراء ٌذي الدراسة الهيداىية وفي  في

والعلبقة بيىٍها،  وتحفيز الهوظفيفهواضيع إدارة التجواؿ  لتتىاو السابقة التي  الىظري والدراسات
الفصؿ همخصا لأٌـ الىتائج التي توصمت إليٍا الدراسة، وكذلؾ التوصيات الهقترحة  يتضهف ٌذا

 .الهرجوة ٌداؼالأ لتحقيؽ
ؿ يتحدث عف ىتائج الدراسة، الثاىي يتحدث عف و ، القسـ الأهبحثيف إلىتقسيـ ٌذا الفصؿ وتـ 

 .الدراسة توصيات
 نتائج الدراسة
يستعرض  يمياىعكاس لمواقع الحالي هف وجٍة ىظر الهبحوثيف، وفيها  الدراسةتعد ىتائج 

ها استسقاي هف الإطار  إلىالدراسة بالإضافة  أدواتتوصؿ إليً هف ىتائج عبر  الباحث ها
 .الىظري

 النتائج المتعمقة بالإطار النظري1.6 

 ًتعهؿ في ظمعهميات الٍيكمة عىدها يتغير الهىاخ الذي يهكف للئدارة بالتجواؿ إدارة  -1
 البيئةهح لٍا التكيؼ والهروىة هع الهتغيرات والتوافؽ هع الهىظهة هها يتح ويس

  الهحيطة.
يسهح بههارسة التأهؿ لموصوؿ  الإدارةبالتجواؿ كهفٍوـ حديث هف هفاٌيـ  الإدارة -2

 الهىظهة.تطوير  إلى
ي )الاستخداـ الذكي  هحاورجواؿ عبر سموؾ عدة بالت الإدارةرفع هستوى تطبيؽ  -3 وٌ

زالةالاخريف هشاكؿ  والحوار، وهشاركة للؤسئمة بة،الخوؼ  العهؿ، وا  والاصغاء  والرٌ
 والرائعة(الجديدة  فكارودراسة الأ والعباقرة،والبحث عف الهبدعيف  والهستوعب،الذكي 
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خمؽ هىاخ  أجؿا هف العمي الإدارةاخضاع البيئة الداخمية هف قبؿ هف خلبؿ يتـ 
 ابداعي وهواكبة التطورات والتغيرات الهتسارعة في هحيط الهىظهة.

بداع والارتقاء في هستويات التىفيذ التقدـ الإيهكف للئدارة بالتجواؿ هف خلبؿ التحفيز  -4
 في الجودة. أعمى يسايهق إلى

طبيؽ تيف هف خلبؿ تو التجديد العقمي والتفكير وكسر الر  ايخلبيهكف إعادة بىاء  -5
 بالتجواؿ. الإدارةهفٍوـ 

يهكف لمهىظهة احداث تغير تىظيهي وتلبفي الفجوات التي قد تعترض الهىظهة هف  -6
 إلىخلبؿ تحفيز الهوظفيف لديٍا واشباح حاجاتٍـ الهادية والهعىوية والتي تؤدي 

 الهىظهة. أٌداؼتحقيؽ 
حػوافز، وذلػؾ لكػي ال ىػواعيحب عمى هىظهة أف تختػار لىفسػٍا التوليفػة الهثاليػة لأ     -7

 .داءيكوف لديٍا ىظاـ هتكاهؿ يحفز الهوظفيف عمى التهيز في الأ

 .النتائج المتعمقة بالإطار العممي2.6 

 - بالتجواؿ بالىسبة لمهتغيرات كالتالي: الإدارةلقد جاءت الىتائج الهتعمقة بههارسة 

 بالتجوال( الإدارةالنتائج المتعمقة بالمتغير المستقل ) 1.2.6
 

و75.026بالتجواؿ فػػػػي جهعية الىور الخيرية جاء بوزف ىسبي ) الإدارةتطبيؽ هدى  .1  (، وٌ
 بدرجة )كبيرة(.

جػاء بػوزف ىسػبي  فػػػػػي جهعيػة الىػور الخيريػة إثارة وتحفيوز الاىتموام والحوديثهدى تطبيؽ  .2
و بدرجة )كبيرة(.78.961)  (، وٌ

جػػػاء بػػػوزف ىسػػػبي  لخيريػػػةفػػػػػػػي جهعيػػػة الىػػػور ا الإصوووغاء الوووذكي المسوووتوعبهػػػدى تطبيػػػؽ  .3
و بدرجة )كبيرة(.77.768)  (، وٌ
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جػاء بػوزف ىسػبي  فػػػػي جهعية الىور الخيريػة الاستخدام الذي للأسئمة والحوارهدى تطبيؽ  .4
و بدرجة )كبيرة(.75.000)  (، وٌ

جػػػػػاء بػػػػػوزف ىسػػػػػبي  فػػػػػػػػػي جهعيػػػػػة الىػػػػػور الخيريػػػػػة إزالوووووة الخووووووف والرىبوووووةهػػػػػدى تطبيػػػػػؽ  .5
و بدرجة )كبي73.684)  رة(.(، وٌ

جػػاء بػػوزف  فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة مشوواركة الآخوورين فووي مشوواكل العموولهػػدى تطبيػػؽ  .6
و بدرجة )كبيرة(.74.481ىسبي )  (، وٌ

(، 71.281جػػاء بػػوزف ىسػػبي ) فػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػة التطووور والإبووداعهػػدى تطبيػػؽ  .7
و بدرجة )كبيرة(.  وٌ

(، 71.342جاء بوزف ىسػبي ) ور الخيريةفػػػػي جهعية الى جديدة ورائعة أفكارهدى تطبيؽ  .8
و بدرجة )كبيرة(.  وٌ

  (تحفيز الموظفينالنتائج المتعمقة بالمتغير التابع ) 2.2.6

( في هتوسط تقديرات α≤0.05وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة )يلا  .1
 الجنس.تعزى لهتغير  هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

( فػػي هتوسػػط تقػػديرات α≤0.05روؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة )لا يوجػػد فػػ .2
 .العمرتعزى لهتغير  هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

( فػػي هتوسػػط تقػػديرات α≤0.05لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة ) .3
 .المؤىل العمميتعزى لهتغير  هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

( فػػي هتوسػػط تقػػديرات α≤0.05لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة ) .4
 .عدد سنوات الخدمةتعزى لهتغير  هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

( فػػي هتوسػػط تقػػديرات α≤0.05لا يوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عىػػد هسػػتوى دلالػػة ) .5
 .الدرجة الوظيفيةتعزى لهتغير  في جهعية الىور الخيريةهستوى تحفيز العاهميف 
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 والمتغيووور النتوووائج المتعمقوووة بالعلاقوووة بوووين المتغيووور التوووابع )تحفيوووز المووووظفين( 3.2.6
 بالتجوال( الإدارةالمستقل )

هدى تطبيؽ ( بيف هتوسط تقديرات α≤0.05وجود علبقة ذات دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة )
ذا يبيف ، في جهعية الىور الخيرية الهوظفيفهستوى تحفيز بيف هتوسط تقديرات  بالتجواؿ الإدارة وٌ

كاتجاي حديث في عهميات التغيير الشاهمة  بالتجواؿ الإدارةصحة هشكمة الدراسة ويؤكد دور 
 الإدارة( ويعىى ذلؾ اىً كها تـ تطبيؽ 0.873)بيرسوف  لمهىظهات، حيث بمغت قيـ هعاهؿ ارتباط

 .(0.873)بهقدار  تحفيز الهوظفيفتطبيؽ  يتحسف( 0.1ر )بالتجواؿ بقدا
 الدراسة أىدافالنتائج المتعمقة ب 5.6

 الدراسة أىدافممخصا لمنتائج المتعمقة ب يوضح 41 جدول 
 مدى تحققو  اليدف ـ
في جهعية بالتجواؿ  الإدارةتطبيؽ  عمى هستوىالتعرؼ  1

 الخيرية.الىور 
 

 لإدارةاتحقؽ هف خلبؿ ىتائج تحميؿ استباىة 
 الإدارة( حيث جاءت 21بالتجواؿ في جدوؿ رقـ )

 (75.026%)بالتجواؿ بوزف ىسبي 
حفيز العاهميف في تعمى هستوى عهمية التعرؼ  2

 جهعية الىور الخيرية.
 

تحفيز  تحقؽ هف خلبؿ ىتائج تحميؿ استباىة
( حيث جاء تحفيز 29في جدوؿ رقـ ) الهوظفيف
جاء بوزف ىسبي  الخيريةجهعية الىور في  الهوظفيف

(%76.061) 
فػػػػػروؽ ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػائية عىػػػػػد ال التعػػػػػرؼ عمػػػػػى 3

هدى في هتوسط تقديرات  (α≤0.05)هستوى دلالة 
 بػػالتجواؿ فػػػػػػػي جهعيػػة الىػػور الخيريػػػة الإدارةتطبيػػؽ 

ػػؿ العمهػػي، الجػػىس، تعػػزى لهتغيػػرات: ) العهػػر، الهؤٌ
 (؟سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيةعدد 

 

ختبارات صحة فرضيات الفروؽ تتحقؽ هف خلبؿ ا
 بالتجواؿ الإدارةبيف هتوسطات تقديرات هدي تطبيؽ 

عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي  إلى
ؿ العمهي، العهر، الجىس، لهتغيرات ) عدد الهؤٌ

وؿ رقـ اجد (سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفية
(30،32،33،34). 
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 مدى تحققو  اليدف ـ
فػػػػػروؽ ذات دلالػػػػػة إحصػػػػػائية عىػػػػػد ال التعػػػػػرؼ عمػػػػػى 4

فػػػػػي هتوسػػػػػط تقػػػػػديرات  (α≤0.05)هسػػػػػتوى دلالػػػػػة 
 الخيريػػػةجهعيػػػة الىػػػور فػػػي  هسػػػتوى تحفيػػػز العػػػاهميف

ػػؿ العمهػػي، الجػػىس، تعػػزى لهتغيػػرات: ) العهػػر، الهؤٌ
 (؟سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفيةعدد 

 

تتحقؽ هف خلبؿ اختبارات صحة فرضيات الفروؽ 
 إلىبيف هتوسطات تقديرات هستوى تحفيز الهوظفيف 

ود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي عدـ وج
ؿ العمهي، العهرالجىس، لهتغيرات ) عدد ، الهؤٌ

وؿ رقـ اجد (سىوات الخدهة، الدرجة الوظيفية
(35،36،37،38). 

علبقػػػػػة ذات دلالػػػػة إحصػػػػػائية عىػػػػػد ال التعػػػػرؼ عمػػػػػى 5
بػػػػػيف هتوسػػػػػط تقػػػػػديرات  (α≤0.05)هسػػػػػتوى دلالػػػػػة 
ات وبػيف هتوسػط تقػدير بػالتجواؿ  الإدارةهدى تطبيػؽ 

 ؟الخيريةجهعية الىور في  هستوى تحفيز العاهميف
 

تتحقؽ هف خلبؿ اختبارات صحة فرضيات الفروؽ 
بالتجواؿ  الإدارةهدى تطبيؽ بيف هتوسط تقديرات 
في  هستوى تحفيز العاهميفوبيف هتوسط تقديرات 

وجود علبقة ذات دلالة  إلى الخيريةجهعية الىور 
 .(39هف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) إحصائية

أثر ذو دلالة إحصائية عىد هستوى دلالة  التعرؼ عمى 6
(α≤0.05ل ) هستوى عمى تطبيؽ الإدارة بالتجواؿ

 ؟تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية

 

( 40تتحقػػؽ صػػحة الفرضػػية هػػف خػػلبؿ الجػػوؿ رقػػـ )
د أثػػػػر ذو دلالػػػػة إحصػػػػائية عىػػػػد هسػػػػتوى و وجػػػػحػػػػوؿ 
ى عمػػػػػػتطبيػػػػػػؽ الإدارة بػػػػػػالتجواؿ ( لα≤0.05دلالػػػػػػة )

 .هستوى تحفيز العاهميف في جهعية الىور الخيرية
 

 
 راسةتوصيات الد 5.6

 ديأيهف خلبؿ ها سبؽ هف ىتائج فاف الباحث يعرض عدة توصيات هقترحة لتكوف بيف 
 ليتـ تطبيقٍا هف خلبؿ خططٍا الحالية والهستقبمية. في جهعية الىور الخيرية العميا الإدارة

 بالتجوال. رةالإداالتوصيات الخاصة ب 1.5.6

بالتجواؿ بالهفٍوـ العمهي الهدروس لها في  الإدارةالعميا لزيادة هستوى تطبيؽ  الإدارةحث  .1
ذلؾ هف رفع لمكفاءة وتوفيرا لموقت والجٍد وتحسيت الاتصاؿ وحؿ الهشكلبت الاىية التي 
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قد تعترض الهوظفيف، وتعهؿ عمى تحفيز الهوظفيف ودفعٍـ للبرتقاء والتطوير وطرح 
 الجديدة. كارفالأ

 رفيفشبالتجواؿ وترسيخ ٌذا الهفٍوـ في اذٌاف اله الإدارةالعهؿ عمى تبىي هبدأ  .2
 في خطط ولوائح الجهعية الهعهوؿ بٍا. الهسؤوليف وربطًو 
 بالتجواؿ. الإدارةعقد ورشات عهؿ لتوضيح هفٍوـ وأسموب وتطوير العهؿ بهبدأ  .3
 الهوظفيف الهختزلة والهستترة لدى ارفكتبىي الهشرفيف سياسات فعالة تٍدؼ لاستخراج الأ .4

  وهعالجتٍا
والتي قد تطرأ في بعض  العهؿ هعالجة الهيؿ لمعزلة والبعد عف الآخريف فيالعهؿ عمى  .5

 الأحياف لدي هوظفي جهعية الىور الخيرية.
 .ٌـ وهقترحاتٍـأفكار عمى ازالة خوؼ العاهميف هف تقديـ  اختيار الفرص لمعهؿ .6

 بتحفيز الموظفين.التوصيات الخاصة  2.5.6

صدار ىهوذج بىظاـ الحوافز  فيالهوظفيف بىظاـ الحوافز  إعلبـالعهؿ عمى  .1  فيالجهعية وا 
 جهعية الىور الخيرية.

والتي قد  في جهعية الىور الخيرية عداد براهج تدريبية لمهبتكريف والهبدعيف الهتفوقيفإ .2
ـ لتطوير العهؿ وتحقيؽ الأ  .ٌداؼتحفزٌ

هقترحات جديدة واشعار  أوقدهً الهوظفيف هف هعموهات وبياىات دراسة وتحميؿ ها قد ي .3
 الهوظؼ بذلؾ ليكوف لً حافز في بذؿ أكثر.

العهؿ عمى تحفيز واشباع حاجات الهوظفيف الهادية والهعىوية والتي قد يرى الهوظفيف  .4
 هشبعة.الغير 

لبلٍا اىً تطبيؽ الهشرفيف لمحموؿ الهقترحة هف قبؿ الهوظفيف والذي يشعر الهوظؼ هف خ .5
 يشارد الهشرفيف في حؿ الهشكلبت واتخاذ القرار.
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 خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة 6.6

 خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة 42 جدول

 البراهج الاىشطة التوصية الىتائج ـ
الجٍة 
 هؤشر القياس الهخولة

1 

يهكف للئدارة بالتجواؿ إدارة عهميات 
اخ الذي تعهؿ الٍيكمة عىدها يتغير الهى

في ظمة الهىظهة هها يتح ويسهح لٍا 
التكيؼ والهروىة هع الهتغيرات والتوافؽ 

 هع البيئة الهحيطة.

العهؿ عمى تبىي 
 الإدارةهبدأ 

بالتجواؿ وترسيخ 
ٌذا الهفٍوـ في 
اذٌاف الهسرفيف 
الهسؤوليف وربطً 
في خطط ولوائح 
الجهعية الهعهوؿ 

 بٍا

اصدار ىشرات -
تعريفية بهفٍوـ 

 بالتجواؿ  لإدارةا
تضهيف خطط -

الجهعية وىظاهٍا 
الداخمي العهؿ بهبدأ 

 بالتجواؿ  الإدارة
عقد ورشات عهؿ -

لمتدريب العهمي 
 الإدارةلههارسة 
 بالتجواؿ 

العميا  الإدارة
في جهعية 

 الىور الخيرية 

تحسف العلبقات 
الابداع في 
العهؿ ادراج 
ىص العهؿ 

 الإدارةبهفٍوـ 
بالتجواؿ في 

عهؿ لائحة 
 الجهعية 

اىجاز عدد هف 
 ورشات العهؿ

2 

يهكف للئدارة بالتجواؿ هف خلبؿ 
التحفيز الإبداع والارتقاء في هستويات 

في  أعمى يسايهق إلىالتىفيذ التقدـ 
 الجودة.

 

تبىي الهشرفيف 
سياسات فعالة 

تٍدؼ لاستخراج 
الهختزلة  فكارالأ

والهستترة لدى 
الهوظفيف 
 وهعالجتٍا

 العهؿ عمى طرح-
الأسئمة خلبؿ 

الجولات الهيداىية 
واخذ الإجابات هف 

 الهوظفيف  

 الهشرفيف 
 وهدراء الدوائر

زيادة ىسبة 
الحوار واستخداـ 
الأسئمة بىسبة 

70% 

3 

اختيار الفرص لمعهؿ العهؿ عمى ازالة 
ٌـ أفكار خوؼ العاهميف هف تقديـ 

 وهقترحاتٍـ

العهؿ عمى ازالة 
خوؼ العاهميف 

ٌـ أفكار هف تقديـ 
 .هقترحاتٍـو 
 

 عهؿ لقاءات-
 هستهرة

 هاىيةإيتوجيٍات -
 ودعوية 

دورات توعية -
 وتثقيفً وحوارات

اىجاز عدد هف  العميا الإدارة
 المقاءات

زيادة ىسبة 
هشاركة 

 %75الهوظفيف 

 هؤشر القياسالجٍة  البراهج الاىشطة التوصية الىتائج ـ
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 عمى التوصيات جرد بواسط الباحث بناءاً 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الهخولة

5 

إعداد براهج تدريبية لمهبتكريف 
في جهعية الىور  الهتفوقيف والهبدعيف

ـ لتطوير العهؿ  الخيرية والتي قد تحفزٌ
 .ٌداؼوتحقيؽ الأ

 

إعداد براهج 
تدريبية لمهبتكريف 

والهبدعيف 
 .الهتفوقيف

دورات  ءاعطا-
 .لمهبدعيف تطويرية

تدريب الهبدعيف -
والهبتكريف عمى 
 العصؼ الذٌىي.

ـ بالحوافز - تحفيزٌ
هعىوية  أواها هادية 

 تطويرواللبجتٍادل

اىجاز عدد هف  العميا الإدارة
 الدورات

زيادة في 
استخداـ 

 ساليبالأ
العمهية لحديثة 

والاٌتهاـ 
بالهبدعيف 
 والهبتكريف 

6 

بالتجواؿ عبر  الإدارةرفع هستوى تطبيؽ 
ي )الاستخداـ الذكي  هحاورسموؾ عدة  وٌ

للؤسئمة والحوار، وهشاركة الاخريف هشاكؿ 
ب زالة الخوؼ والرٌ ة، والاصغاء العهؿ، وا 

الذكي والهستوعب، والبحث عف الهبدعيف 
الجديدة والرائعة(  فكاروالعباقرة، ودراسة الأ

يتـ هف خلبؿ اخضاع البيئة الداخمية هف 
خمؽ هىاخ  أجؿالعميا هف  الإدارةقبؿ 

ابداعي وهواكبة التطورات والتغيرات 
 الهتسارعة في هحيط الهىظهة.

دراسة وتحميؿ ها 
قد يقدهً 
يف هف الهوظف

هعموهات وبياىات 
هقترحات  أو

جديدة واشعار 
الهوظؼ بذلؾ 
ليكوف لً حافز 
 في بذؿ أكثر.

العهؿ عمى دراسة  -
الهوظفيف  ها يقدهً

هف اقتراحات 
 جديدة 

لا عهؿ هسابقة  -
هقترح لتطوير  فضؿ
 العهؿ 

 ـهكافئة الفائز اها -
 جهيع الهوظفيف 

 الإدارةهجمس 
 العميا الإدارةو 

 اىجاز الدراسة
 يذ الهسابقة تىف
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 المراجعالمصادر و  7.6

القران الكريم. 

 الحديث الشريؼ 

 :لا: المراجع العربيةأو 

 :الكتب .1
 ، دار الكتب العممية، بيروت،11ج"لساف العرب"،  :(2003ابن منظور، جمال الدين. ) -

 لبىاف.
 .لبىاف بيروت، الكتب دار ،11 ج ،"العرب لسان .(2003) :الديف جهاؿ هىظور، ابف -
 .لبىاف بيروت، الهشرؽ، دار ،"والإعلام المغة في المنجد"  .(1984) :عمي الأزوي، -
"، هكتبػػػة ألفػػػا لمتجػػػارة صوووحيح البخووواري :"(2008هحهػػػد ) اللهالبخػػػاري، أبػػػو عبػػػد  -

 والتوزيػػػع، الجيزة، هصر
، هكتبػػة ألفػػا لمتجػػارة "صوووحيح البخووواري" (:2008هحهػػد. ) اللهو عبػػد البخػػاري، أبػػ -

 .، هصروالتوزيع الجيزة
ا(."الحوافز 1987) الخراز، هبارؾ -  هسقط. الحؽ،عمى العهاؿ"، هكتبة دار  وأثرٌ
 .القاٌرة والتوزيع، لمىشر تراؾأى ،1ط ،"بالتجوال الإدارة .(2000) :"هحسف الخضيري، -
 .القاٌرة والتوزيع، لمىشر تراؾأى ،2ط ،"بالتجوال الإدارة .(2005) :"هحسف ،الخضيري -
عهاف: دار عػالـ 1"، ط ،التحفيز عن طريق إدراك الذات(: " 2006الدروبي، سميهاف. ) -

 الثقافػة لمىػشر والتوزيع، الاردف.
 عهاف، الأردف. ة،سر دار الأ ،"كيف تحفز الاخرين (."2007الدوربي سميهاف، ) -
ملامووح مون الواقووع -فوي التعموويم الإدارةاسووتراتيجية " :(2001يهاف، عرفػات. )سػم -

 ."، هكتبة الأىجمو، القاٌرة، هصرالمعاصوور
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لى، و "، الطبعة الأإدارة المنشئات المعاصرة(:" 2009، هرواف. )ٌيثـالشبمي والىسور،  -
 .الأردف، عهاف، دار صفاء لمىشر والتوزيع

فصول الخطواب فوي سويرة -( 2"تواريخ الخمفواء الراشودين ) :(2002الصلببي، عمػي. ) -
 ية، القاٌرة، هصر.سلبه، دار التوزيع والىشر الإأميور المؤمنين"

" هكتبة ىزار الباز، هكة، الكاشف عن حقائق السنن(:"1997الطيبي، شرؼ الديف. ) -
 السعودية.

 .، القاٌرة، هصر"بالتجوال الإدارة (: "2005(غىيـ، هحهد. -
 ثهرات لمىشر والتوزيع القاٌرة، هصر."، قوة التحفيز"  :(2011) .الفقي، ابراٌيـ -
"، دور ادارة الموارد البشرية في تنمية الكوادر الشرطية " :(2013) .كموب، عرابي -

 الهؤلؼ غزة، فمسطيف.
كتػػب ، دار الصووحيح مسوومم" " :(2003الىيسػػابوري، أبػػو الحسػػيف هسػػمـ بػػف الحجػػاج. ) -

 بيروت، لبىاف. العمهيػػة،
 ، دار وائؿ لمىشر، عهاف، الاردف.ادارة الموارد البشرية" ":(2003) .الٍيتي، خالد -
" دار وهكتبة الحاهد التمكين الإداري في العصر الحديث(: " 2012الوادي، هحهود. ) -

 لمىشر والتوزيع، عهاف، الأردف.
، ترجهة وىشر هكتبة جرير، 4طن"، :" كتاب كيف تحفز كل الموظفي(2008) .برس، اف -

 الرياض، السعودية.
 .، ترجهة هكتبة جرير، الرياض، السعودية"الفوري المدير .(2001): "تشارلي، سي -
، الهىظهػػة العربيػػة لمتىهيػػة التمكووين: مفيوووم إداري معاصوور" :"(2006همحػػـ، يحيػػى ) -

 لمىشر، القاٌرة، هصر داريةالإ
"، دار وائؿ لمىشر إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد(: " 2004برىوطي، سعاد. ) -

 والتوزيع، عهاف، الأردف.
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دار  "،العمميوة الإداريوة مبوادئ وأصوول وعموم وفون(: " 2007العتيبي وآخػروف، ضرار. ) -
 اليازوري العمهية لمىشر والتوزيع، عهاف، الأردف.

"، في القيادة الإدارية والتنمية البشريةالاتجاىات الحديثة (: "2008العجهي، هحهد. ) -
 دار الهيسرة لمىشر والتوزيع والطباعة، عهاف، الأردف.

، بغداد هطبعة ابف العربي"، الحديثة الإدارةمبادئ عمو (: " 2014. )الٍواسي، البرزىجي -
 العراؽ.

، 3"، ـ شرح رياض الصالحين من كلام سيد المرسمين: " (2004هحهد. )العثيهيف،  -
 هحهد بف صالح العثيهيف، الرياض، السعودية. هؤسسة

دار  ،1(: إدارة الافراد في هىظور كهي والعلبقات الإىساىية، ط1994زويمؼ، هٍدي. ) -
 هجدلاوي، عهاف.

 .ـ3077، عهاف: دار الهسيرة لمىشر والتوزيع والطباعة، السموك التنظيمييري، زاٌد،  -
دار الهسيرة لمىشر والتوزيع والطباعة، "، ادارة الموارد البشرية(: "2011عباس، أىس. ) -

 عهاف، الأردف.
 الأردف.، دار الفكر ىاشروف وهوزعوف، عهاف، "داء" ادارة الأ(: 2011، ساهح، )اهرع -

 العممية الدراسات: 2

التنظيمي  التحول إحداث في بالتجوال الإدارة "علاقة (:2015)ابو سعدة، حسيف.  -
 ،الجنوبية" بالمحافظات العسكري الشق لفمسطينيةا وزارة الداخمية عمى ميدانية دراسة"

   .، الجاهعة الإسلبهية، غزة فمسطيفرسالة هاجستير غير هىشورة
درجة ممارسة الإدارة بالتجوال وأثرها فً فاعلٌة "(: 2014) الضلبعيف، عمى. -

"، الهجمة العامة الأردنٌة فً الشركات الصناعٌة المساهمة الاستراتٌجٌةالقرارات 
 .الأردفالاردىية، جاهعة ( ال2016) 1العدد-12ية في إدارة الاعهاؿ، الهجمد الأردى
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درجة استخدام الحوافز المادية والمعنوية في المكتبات "  (:2011، يوىس. )الشوابكة -
هجمة جاهعة الىجاح  "،الجامعية الحكومية في الأردن من وجية نظر الموظفين فييا

 الضفة الغربية، فمسطيف. ،10الإصدار  ،25الهجمد  -العموـ الإىساىية  -للؤبحاث 
بأداء الموظفين في  وعلاقتياالدوافع النفسية والحوافز "  (:2013السقا، عوف هفيد. ) -

رسالة هاجستير غير هىشورة، الجاهعة الإسلبهية، "، ي قطاع غزةحقل القطاع المصرفي ف
 غزة، فمسطيف.

التمكين الإداري  ممارسة الإدارة بالتجوال عمى أثر (2012) :"  .سعود السحيهي، ياسر -
منطقة المدينة المنورة في المممكة العربية  دراسة تطبيقية في الدوائر الحكومية في

 .هىشورة، جاهعة هؤتة، الأردفهاجستير غير  ، رسالةالسعودية
، رخزٚجــبد ســٍُ أثـــٙ دأد(: "2007السجســخاوي، أبــى دااودا ســلیمان الأشــعج. ) -

 ."، )محمد واصر الألباوي(، مكخبت المعار ، الریاض، السعىدایتٔرؼهٛمــبد

ن : "اثر الإدارة بالتجوال في تحقيق التميز المؤسسي بين العاممي(2012الرواشدة، طً. ) -
  "، رسالة هاجستير غير هىشورة، عهاف، الاردف.في شركة البوتاس العربية

 قوى مستشفى في السعوديين الأطباء أداء عمى الحوافز : أثر2003 ))سعود.  الدالة، -
رسالة هاجستير غير هىشورة، جاهعة ىايؼ لمعموـ الأهىية، الرياض، ، "بالرياض الأمن

 .السعودية
"أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى الموظفين في مؤسسات (: 2013الحلبيبة، غازي. ) -

رسالت ماجسخیر القطاع العام في الأردن " دراسة تطبيقية عمى أمانة عمان الكبرى"، 

 .مىشىرة، جامعت الشرق الأوسط، عمان، الأردان
أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء " :(2011، عبد الله حهد الجساسي -

رسالة هاجستير غير هىشورة، ، "عمان وزارة التربية والتعميم بسمطنة العاممين في
 الاكاديهية العربية لمتعميـ العالي،سمطىة عهاف.

التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى " :بعنوان" :(2007عارؼ. ) ،الجريد -
 عمى ضباط وأفراد شرطة منطقة الجوف العاممين بشرطة منطقة الجوف دراسة ميدانية

https://scholar.najah.edu/ar/journal/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%AD-%D9%84%D9%84%D8%A3%D8%A8%D8%AD%D8%A7%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%AF-25-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B5%D8%AF%D8%A7%D8%B1-10-2011
https://scholar.najah.edu/ar/journal/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%AD-%D9%84%D9%84%D8%A3%D8%A8%D8%AD%D8%A7%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%AF-25-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B5%D8%AF%D8%A7%D8%B1-10-2011
https://scholar.najah.edu/ar/journal/%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9-%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%AC%D8%A7%D8%AD-%D9%84%D9%84%D8%A3%D8%A8%D8%AD%D8%A7%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%AF-25-%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B5%D8%AF%D8%A7%D8%B1-10-2011
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رسالة هاجستير غير هىشورة، جاهعة ىايؼ لمعموـ الأهىية، ، "العربية السعودية( )المممكة
 .السعودية

 محاورال بالتجوال كأحد الإدارة لاستخدامأسموب مقترح (: "2005الجبالي، عبد الهجيد. ) -
رسالة هاجستير غير هىشورة، جاهعة حمواف: ، "في إدارة مراكز الشباب بمحافظة القاىرة

 .هصر
  ةويندبم ودةج ةوئيدالابتا ودارسلما رييودلم داريلإا داءلأ"ا: (2011ػد. )هحه ري،ٍػلشا -

 ر غير هىشورة،هاجستي سالةر ز،يزلعا دعب ؾلهما جاهعة  ،"لوابالتج دارةلإا وءض يوف
 دة، السعودية.ج

درجة ممارسة الإدارة بالتجوال وأثرىا عمى تنمية كفاءة . (2014): "الهواضيً، رضا -
سة ادر  " ،الياشمية الأردنيةفي محافظة الكرك في المممكة  مينتاً رياض الأطفال  معممات
 .الزرقاء، الزرقاء، الأردف ، جاهعةتطبيقية

بوالتجوال عموى فاعميوة عمميوة  الإدارةأثور ممارسوة "  (:2010. )هحهد دي، أهػؿيالع -
هاجستير غير هىشورة،  ، رسالة"دراسة تطبيقية عمى الجامعات الأردنية-اتخواذ القورارات

 .جاهعة هؤتة، الأردف
:" أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين (2015). عوض الله، هيرفت -

رسالة هاجستير غير هىشورة، الأكاديهية إدارة حسابات المشتركين في بمدية غزة"، 
 العربية بالدىهارؾ، غزة، فمسطيف.

تحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين :" أثر ال(2015). عوض الله، هيرفت -
الأكاديهية رسالة هاجستير غير هىشورة، إدارة حسابات المشتركين في بمدية غزة"، 

 العربية بالدىهارؾ، غزة، فمسطيف.
درجة التحفيز والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما من وجية نظر "(: 2015هعاىي، ىاجح. ) -

"، رسالة هاجستير نوية في محافظات شمال الضفة الغربيةمدراء المدارس الحكومية الثا
 غير هىشورة، جاهعة الىجاح، الضفة الغربية، فمسطيف.
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 بالتجوال لدى مديري المدارس المينية وعلاقتيا الإدارة (2011): ". قدوهي، هىاؿ -
داراست حطبیمیت، جامعت المدس المفخىحت، وابلس، ، "بالأداء الوظيفي لمعممي تمك المدارس

 فلسطیه.
 وزارات في الوظيفي الأداء تحسين في وأثره الحوافز نظام (2007): "العكش، علبء. -

رسالة هاجستير غير هىشورة، الجاهعة الإسلبهية،  غزة"، قطاع في السمطة الفمسطينية
 ة، فمسطين.غز

في  "درجة ممارسة مديري المناطق التعميمية للإدارة بالتجوال: 2012)صباح، ايهاف. ) -
، الجاهعة رسالة هاجستير غير هىشورة، "وكالة الغوث الدولية وسبل تفعيميا مدارس

 .الإسلبهية، غزة فمسطيف
(: "درجة ممارسة مدراء مدارس وكالة الغوث للإدارة بالتجوال 2015) صالحة، هؤهف. -

رسالة هاجستير غير نظرىم"، في لممعممين من وجية ظيعمى الأداء الو وأثر تطبيقو 
 .ة الإسلبهية، غزة فمسطيف، الجاهعهىشورة

درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة بمحافظات غزة "(: 2015صالح، هيسوف. ) -
، الجاهعة رسالة هاجستير غير هىشورة"، بالتجوال وعلاقتيا بمستوى أداء معممييم للإدارة

   .الإسلبهية، غزة فمسطيف
 الأجيزة عمى تطبيقية راسةد "الوظيفي بالأداء وعلاقتو الإداري (: "الإبداع2003) رضا، -

ىايؼ  هاجستير غير هىشورة، جاهعة، "بجدة لدولي العزيز عبد الممك بمطار الأمنية
 .لمعموـ الأهىية، الرياض، السعودية

بالمؤسسة )دراسة  الرضا الوظيفي تحقيق في "دور التحفيز (:2014) باجة.حهيد،  -
رسالة هاجستير غير هىشورة، "، بالبويرة( لموسط والغاز توزيع الكيرباء شركة حالة

 .جاهعة اكمي هحىد اولحاج، البويبرة، الجزائر
تأثير الادارة بالتجوال في تطوير عمل . (2011) "جودي، حيدر، وعبد الرحهف، فؤاد -

الادارة الالكترونية في مديرية المرور العامة، مجمة الإدارة والاقتصاد، لسنة الرابعة 
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في هديرية الهرور  تطبيقية دراسة، م2011 338. العدد التسعون، ص ص- والثلاثون
 .العراؽ ،بغداد، الهستىصريةالجاهعة  هىشورة، تطبيقية، دراسة "العاهة

 فٙ انًٕظفٍٛ أداء يسزٕ٘ ػهٗ انحٕافش َظبو أثز رمٛٛى :" :2007)باسم ) شراب، -

رسالة هاجستير غير هىشورة، الجاهعة الإسلبهية، غزة، انكجزٖ"، غشح لطبع ثهذٚبد 
 فمسطيف.

رطٕٚز إدارح انًذرسخ انثبَٕٚخ انشراػخ فٙ ضٕء (: "2004سید، أحمد عبد الجلیل. ) -

 .رسالت ماجسخیر غیر مىشىرة، جامعت جىىب الىاداي، مصر "يفٕٓو الإدارح ثبنزجٕال
  

 الكترونية  والمجلاتمواقع : 2
المنتدى  ( lhttp://www.hrdiscussion.com/hr5882.htm:الهىتدى العربي -

 16:51 ،2/7/2009 ،2009 البشرٌةالعربً الموارد 
 ،الإلكتروىيةجاهعة بابؿ  -

ure_file.aspx?fidhttp://www.uobabylon.edu.iq/uobColeges/lect(
)=9&lcid=36427)، 14/05/2013 19:34:03. 

 ،عجلىن وكالت -
- (http://www.ajlounnews.net/index.php?module=participations&id=1718)" انًهك

 (05-03-(2012 ،الله، عبدا القضاة ،"ثبنزجٕال الإدارحٔيجذأ 
، والٍىدسة الإدارةهدوىة  -

(8https://samehar.wordpress.com/2008/05/03/a01050)،  نظريات
 .2008 ،وأىه3، ، هحهد، ساهحالتحفيز"

 
 
 

http://www.hrdiscussion.com/hr5882.html
http://www.uobabylon.edu.iq/uobColeges/lecture_file.aspx?fid=9&lcid=36427
http://www.uobabylon.edu.iq/uobColeges/lecture_file.aspx?fid=9&lcid=36427
http://www.ajlounnews.net/index.php?module=participations&id=1718
https://samehar.wordpress.com/2008/05/03/a010508


 

091 
 

 المراجع بالمغة الإنجميزية: ثانيا
- Zameer ,H (2014): "The Impact of the Motivation on the Employee’s 

Performance in Beverage Industry of Pakistan, International 
Journal of Academic Research in Accounting, Finance and 
Management Sciences, Vol. 4, No.1, pp. 293–298. 

- Weiss, J. (1996) Organizational Behavior and Change Managing 
Diversity, CrossCultural Dynamics, and Ethics, USA; Library of 
Congress, P82. 

- Tucker Singer (2013):"The Effectiveness of Management-By- 
Walking Around: A Randomized Field Study, working paper, 
Harvard Business School", USA. University. 

- Tucker Singer (2013) (2011): "The effect of walkthrough 
observations on teacher perspectives in Christian schools, 
Christian perspective in education", Vol.4, Issue.2, pp 1- 24. 

- Sorensen, T& Weller, M& Mcentire, L (2010): "The Use of Classroom 
Walk-Through Observations as a Strategy to Improve Teaching 
and learning: A Student Centered Perspective", Doctoral 
dissertation, linden wood University. 

- Skretta, J. A. (2008): "Walkthroughs: A descriptive study of 
Nebraska high school principals’ use of the observation process", 
Doctoral dissertation, University of Nebraska-Lincoln. 



 

090 
 

- Serrat، O، (2009)، "Managing by Walking Around، Knowledge 

Solution"، vol.37، pp.1-3. 
- Rossi, G. A (2007): "The classroom walkthrough: The perceptions 

Of  
elementary school Principals on its impact on student 
achievement"،Doctoral dissertation, University of Pittsburgh. 

- Pfeffer، J.. (1994):" Competitive Advantage Through People"، Harvard 

Business School Press: Boston، Massachusetts. 
- Payne, E (2010): Implementing Walkthroughs: One School’s, 

Journey. 
- Moghimi ,S & others (2013): "The Relationship between 

Communication Skills and Job Performance of the Employees", 
Fire Managers of Rasht City, national Journal of Business and 
Behavioral Sciences Vol. 3, No.2, pp 60-75. 

- Mckinney،T. (2004): "The satisfaction of nurses in correlation with 
the time nurse managers spend with them"، Master dissertation ، 
Texas Tech University. 

- McClain، L. S. (2009): "Elementary principals' utilization of 
walkthroughs in the role of instructional leaders"، Doctoral 
dissertation، Georgia Southern University. 

- Macneill, N. & Boyd, R. (2006): "Re-examining management by 
walking around". An electronic journal for leaders in education", 
vol(4), Issue (22),  www.curriculum.edu.au/leader (1/8/2015)" 



 

092 
 

- Lifeaftercoffee ، http://www.lifeaftercoffee.com)May 10، 2011 by Jon 
Emmons. 

- KVIST, (2012): "THE ROLE OF MOTOVATION IN HUOMAN 
RESOURS IMPORTANCE OF MOTIVATION FACTORS AMONG 
FUTURE BUSINESS PERSONS", unpublished study, Sweden. 

- KRISTEN, Michal. (2010): " The role of motivation in Human 
Resource Management: Importance of motivation factors among 
future business persons", unpublished study, Aarhus University, 
Denmark. 

- Koerperich, R. (2008): "The effects of classroom walk-through 
observations on teachers' professional growth, Doctoral Dissertations", 
Arizona State University. 

- Keruskin, T. E. (2006): "The perceptions of high school principals 
student achievement by conducting walkthroughs", Doctoral 
dissertation, University of Pittsburg. 

- Kasapoglu, R. (2006): "The opinions of the first level primary school 
teachers about the practicability of management by wandering 
around in primary schools", Master dissertation, Ankara, Turkey. 

- Hildebrand, M. (2006): "The Implication of Management by Walking 
About a case study of a German hospital", Leadership in Health 
Services " vol.19, No4, pp.3-17. 

http://www.lifeaftercoffee.com/


 

093 
 

- ERIKSSON, TOBIAS. (2011): "REWARD SYSTEMS AND INCENTIVES 
IN A PROJECT BASED ORGANISATION", unpublished study, 
CHALMERS UNIVERSITY OF TECHNOLOGY, Goteborg, Sweden 

 

 

 

 

 

 

  



 

094 
 

 

 

 

 

 لاحقوووووووووووووالم 8.6
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 

095 
 

 

 

 برنامج الدراسات العميا المشترك
 بين أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا

 وجامعة الأقصى 
 برنامج القيادة والإدارة

 
 استباىة تحكيـ

 ،، الهحترهة /ـالهحتر  ................................................... :ة /السيد حضرة
 ................................... :التخصص ..........................:العمهية الدرجة
 ........................................................................... :العهؿ هكاف
 :وبعد طيبة تحية
تجواؿ عمى تحفيز العاهميف في جهعية الىور تأثير الادارة بال" :بعىوافبإجراء دراسة  الباحث يقوـ

 الإدارة أكاديهية بيف الهشترؾ البرىاهج هف الهاجستير درجة عمى لمحصوؿ وذلؾ ،"الخيرية
 .والإدارة القيادة تخصص بغزة الأقصى وجاهعة العمياراسات لمد والسياسة

 فإىىي والهتعمهيف، عمـال وهىفعة العمهي، البحث هوضوع في واسعة خبرة هف بً تتهتعوف لها اوىظر 
 هف والإرشادات التوجيٍات لىا وتقدهوا الثهيف، وقتكـ هف بجزء عميىا تتفضموا بأف ار ذع أستهيحكـ

ا الفقرة اىتهاء هدى وتوضيح ،هىاسبا تروىً ها إضافة أو حذؼ أو تعديؿ أجؿ  أو ( لهحورٌ
 وضعت ها وتقيس ة،جيد أداة لتكوف المغوية، الصياغة سلبهة حيث هف وتحكيهٍا ،)لهجالٍا
 .لقياسً
 بالعمـ، الطمبة وتزويد العمهي، البحث وتطوير وتحسيف الهساعدة، بتقديـ تفضمكـ لسيادتكـ شاكريف

 .وتىهيتً الهجتهع لخدهة عالية، وشٍادات بكفاءات البشرية الكوادر لإعداد اللبزهة والكفاءات
 ...والتقدير راـالاحت فائؽ وتقبموا

 
 رواىةشريؼ هحهد ف /الباحث
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 قائمة المحكمين
 

 مكان العمل  الدرجة العممية  الاسم م

 الجاهعة الإسلبهية أستاذ دكتور د. سهير صافي  1

 ديواف الهوظفيف العاـ أستاذ هساعد د. ىبيؿ الموح 2

 أكاديهية الإدارة والسياسة أستاذ هساعد د. هحهود الشىطي 3

 التقىية كمية فمسطيف أستاذ هساعد  وبييالأد. هىصور  4

 جاهعة الاقصى أستاذ هساعد د. علبء السيد 5

 أكاديهية الإدارة والسياسة أستاذ هساعد د. خميؿ هاضي  6

 جاهعة الاقصى أستاذ هساعد د. حازـ فرواىة 7

 أكاديهية الإدارة والسياسة أستاذ هساعد د. احهد كموب 8

 ياسةأكاديهية الإدارة والس أستاذ هساعد د. احهد الوادية  9
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 مصطمحات الدراسة الاجرائية
  :ثرالأ 
 .لٍاالتخطيط  الهرجوة التي تـ ٌداؼالأ تحقيؽ عمى والهعىوية الهادية الحوافز قدرة هدى ٌو   

 التحفيز
 ٌدؼ، لتحقيؽ أعمىٌو استثارة ودفع سموؾ الافراد وتحريكٍـ ىحو سموؾ هعيف لبذؿ جٍد     

 الدافعية.ـ حيث اف التحفيز يىهي ويكوف هصاحب لإشباع حاجاتٍـ ورغباتٍ

 بالتجوال: الإدارة
 الهعايشةالهكاىية والزهاىية و  واختصار الهسافاتبالتجواؿ ٌي الخروج هف الهكاتب  الإدارة 

ىية والتواجد الفعمي والحقيقي والبعد عف الهكاتب العميا والبقاء في الهىاطؽ الوسطى الحرة والأ
ادائٍـ  وتمهس درؾلاهعٍـ وجٍا لوجً  عاجتهوالاـ ٍتساعدهوجٍٍـ ت الهوظفيف لهشاركة

ـ يحفوت عمى تواصؿ دائـ هعٍـ فيكوف التفاعؿ الفاعؿ وىحقؽ الٍدؼ  والبقاءهشاكمٍـ  وحؿزٌ
 الهىشود.

 جمعية النور 
ترخيص  تحتٌي جهعية خيرية هرخصة لدي وزارة الداخمية "قسـ الجهعيات"      
ى وتقدـ لٍـ سر ٌالي الشٍداء والجرحى والأعمى هساعدة ا وتعهؿ الجهعية( 7031)رقـ

وتقوـ بعهؿ الاىشطة التربوية والاجتهاعية والهخيهات  والاجتهاعية،الهساعدات الهالية 
 وزوجاتٍـ. سرٌذي الأ بىاءالصيفية الترفيٍية لأ

 

  



 

098 
 

 

 
 برنامج الدراسات العميا المشترك

 بين أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا
 الأقصى وجامعة 

 برنامج القيادة والإدارة
 

 طيبة تحية ة/ المحترم........................................ الكريمة الأخت/ الكريم الأخ
 عممي لبحث استبانة تعبئة الموضوع: وبعد،

بالتجواؿ عمى تحفيز العاهميف في جهعية  دارةالإتأثير " بعىواف: دارسة بإجراء الباحث يقوـ
 الإدارة أكاديهية بيف الهشترؾ البرىاهج هف الهاجستير درجة عمى لمحصوؿ وذلؾ ،"يةالىور الخير 
 بأىكـ العهيؽ هاىىايولأ والإدارة القيادة تخصص بغزة وجاهعة الأقصى العميا لمدارسات والسياسة
 أٌؿ كوىكـ الهطموبة، الهعموهات إلى لموصوؿ هصدر خير وأىكـ القائـ، بالوضع هعرفة الأكثر
 تخدـ التي العمهية الأبحاث لهؤازرة الدائهيف والاستعداد الاىتهاء بكـ وىعٍد اختصاص،و  خبرة

 بأف عمها قبمكـ، هف التعاوف ىجد أف أهؿ وكمىا الاستباىة بٍذي إليكـ توجٍىا لذا تطوري، و الهجتهع
 شاكريف تٍا،دق عمى الىتائج صحة وتتوقؼ العمهي البحث لأغراض تستخدـ سوؼ إجاباتكـ
 بالعمـ الطمبة إجاباتكـ وتزويد العمهي، البحث وتطوير وتحسيف الهساعدة، بتقديـ تفضمكـ تكـلسياد
 .وتىهيتً الهجتهع لخدهة عميا، وشٍادات بكفاءات البشرية الكوادر لإعداد اللبزهة اتاءوالكف

 

 ،،والتقدير، الاحتراـ فائؽ وتقبموا

  شريؼ هحهد فرواىة/ الباحث
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 / )الديمغرافية(  البيانات الشخصيةلًا: أو 

 اىثى)      (  ذكر(     )  الجىس

 العهر
 عاـ 40الى اقؿ  30)      (  عاـ 30)      ( اقؿ هف   

 عاـ فأكثر 50)      (  عاـ 50الى اقؿ هف  40)      ( 

ؿ العمهي  الهؤٌ
 )      ( دبموـ هتوسط )      ( ثاىوية عاهة فأقؿ

 اجستير)      ( ه )      ( بكالوريوس
  )      ( دكتوراي

 سىوات الخدهة
 أعواـ 10الى اقؿ هف  5)      (  أعواـ 5)      ( اقؿ هف 

 عاـ فأكثر 15)      (  عاـ 15الى اقؿ هف  10)      ( 

 الدرجة الوظيفية
 )      ( هدير دائرة )      ( هدير عاـ
 )      ( رئيس شعبة )      ( رئيس قسـ

  وظؼ)      ( ه
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  /الادارة بالتجوال واثارة التحفيزثانياً: 

%10 الفقرة ـ  %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 

 وتحفيز الاٌتهاـ والحديث ثارةإؿ: و البعد الأ

1. 
           بشكؿ هباشر الهوظفيفيتواصؿ الهشرؼ هع 

2. 
ر الهشرؼ الهوظفيف عىد الهساٌهة في تحقيؽ يقدً 
 اؼٌدالأ

          

3. 
يوجً الهشرؼ التحفيز ىحو الحاجات غير الهشبعة 

  لدى الهوظفيف
          

4. 
الهبادرات  تقديـيشجع الهشرؼ الهوظفيف عمى 

  الجديدة
          

5. 
           ٌـأفكار يعطي الهشرؼ هساحة لمهوظفيف لعرض 

6. 
يحرص الهشرؼ عمى هىح الحوافز بعدالة لجهيع 

 الهوظفيف
          

7. 
           يؤثر تحفيز الهوظفيف عمى استثارتٍـ لمعطاء

8. 
بهىاقشة وجٍات ىظر الهوظفيف تجاي  الهشرؼيسهح 
 العهؿ

          

 البعد الثاىي: الإصغاء الذكي الهستوعب
هف  الهوظفوفلها يقدهً  باٌتهاـيصغي الهشرؼ  .1

  هعموهات وبياىات
          

الهشرؼ الهعموهات الواردة هف  يدرس ويحمؿ .2
 الهوظفيف

          

يقيـ الهشرؼ جهيع الهعطيات والهٍاـ الخاصة  .3
 بالعهؿ

          

 ستقباؿا هف الصبر في كاؼيتحمى الهشرؼ بقدر  .4
 البياىات والهعموهات 

          

يراعي الهشرؼ العواهؿ الىفسية والبيئية والفسيولوجية  .5
 الحوار هعً اثىاءلاىتباي التي تؤثر عمى ا

          

 ي للؤسئمة والحواركالبعد الثالث: الاستخداـ الذ
يحصؿ الهشرؼ عمى الهعموهات هف خلبؿ هبدأ  .1

 الحوار
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%10 الفقرة ـ  %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 

 قىاعإيستخدـ الهشرؼ أسموب الحوار في  .2
 الهوظفيف

          

يىهي الهشرؼ أسموب الحوار وعلبقات الود  .3
 التعاوفو 

          

يقوـ الهشرؼ بطرح الأسئمة التي تحفز توليد  .4
 أسئمة جديدة 

          

ً الجسدية أدواتفي أسموب الحوار و  يىوع الهشرؼ .5
 والمفظية

          

 ساليبيشجع الهشرؼ عمى الهىاقشة الجهاعية لأ .6
 العهؿ

          

بة   البعد الرابع: إزالة الخوؼ والرٌ
مى بث روح الطهأىيىة في يعهؿ الهشرؼ ع .1

 اثىاء تجوالً الهوظفيفىفوس 
          

والتعبير  أىإبداء الر يشجع الهشرؼ الهوظفيف عمى  .2
 عف آرائٍـ دوف قيود ىفسية 

          

يعهؿ الهشرؼ عمى هعالجة الهيؿ لمعزلة والبعد  .3
 العهؿ عف الآخريف في

          

 هشاكؿ العهؿالبعد الخاهس: هشاركة الآخريف في 
           خطة العهؿ عدادإ في الهوظفيفيشارؾ الهشرؼ   .1
في حاؿ حدوث  الهوظفيفالهشرؼ هقترحات يستقبؿ   .2

 هشاكؿ في العهؿ
          

القوة تحديد ىقاط اثىاء تجوالً عمى  يقوـ الهشرؼ  .3
ا عىد  الهوظفيف وتعزيزٌ

          

الضعؼ  تحديد ىقاطيقوـ الهشرؼ اثىاء تجوالً عمى   .4
 الهوظفيف ويعالجٍا عىد

          

           الهوظفيف هف قبؿ  حموؿاليستقبؿ الهشرؼ   .5
           يطبؽ الهشرؼ الحموؿ التي يقدهٍا الهوظفيف  .6
 الهوظفيفلحؿ هشاكؿ اثىاء تجوالً يسعى الهشرؼ   .7

 العهؿ ثىاءأ
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%10 الفقرة ـ  %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 

 والإبداعالبعد السادس: التطور 
العمهي  عمى التطور لهوظفيفايشجع الهشرؼ   .1

  الهٍىيو 
          

بداعية إ أفكاريحرص الهشرؼ عمى تقديـ   .2
 العهؿ أساليبوتطويرية في 

          

تطوير أداء الهوظفيف هف خلبؿ يقوـ الهشرؼ ب  .3
 الجولات الهيداىية

          

يوفر الهشرؼ بيئة تطويرية لمهبدعيف والهتفوقيف   .4
 في العهؿ

          

            والابتكاريعهؿ الهشرؼ عمى تحفيز الهواٌب   .5
بإعداد براهج تدريبية لمهبتكريف  الادارةقوـ ت  .6

  والهبدعيف الهتفوقيف
          

 جديدة ورائعة أفكارالبعد السابع: 
عف  تىـجديدة  أفكارتقديـ بيبادر الهشرؼ   .1

 صالةوالأالجدية 
          

جيد حتى ولو كاىت  بشكؿ فكاريقيـ الهشرؼ الأ  .2
 بسيطة

          

راقية وجديدة  أفكاريعهؿ الهشرؼ عمى الخروج ب  .3
 لذٌىي اهف خلبؿ العصؼ 

          

جديدة في الوقت  أفكارتقديـ  الهشرؼ يتولى  .4
 الهىاسب
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 تحفيز العاممين ثالثاً: /

%10 الفقرة ـ  %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 

 تحفيز الأداء   
            .الجهعيةلدى وهكتوب  واضحيوجد ىظاـ حوافز   .1
           يتـ تعريؼ الهوظفيف بىظاـ الحوافز لدى الجهعية  .2
           الهوظفيف  واىجازاتيثىي الهشرؼ عمى جٍود   .3
           الهٍاـ  أداءفي  الإبداعيةعمى توظيؼ التقىيات  الهشرؼ حفزي  .4
           الجهعيةعمى تطوير العهؿ لدى  الهوظفيففيز يساعد تح  .5
           الأداء الوظيفي تحفيز في تساٌـ توجيٍات الهشرؼ  .6
           جديدة تهكف هف أداء العهؿ بكفاءة أساليباسعى لابتكار   .7
           قىوات التواصؿ الهباشرة هف الأداء الوظيفي يحسف توفير  .8
في العهؿ بطريقة التواصؿ هع الإدارة  يتأثر أدائي لهٍهتي  .9

 العميا
          

            عمى الأداء الجيد الهىاقشة الشريفة في العهؿ يشجع التحفيز  .10
ىصاؼيعاهمىي الهشرؼ بعدالة   .11            وا 
يسعى الهشرؼ لإداهة علبقات جيدة بيف الهوظفيف لرفع   .12

 الأداء الوظيفي
          

           لهوظفيفاعمى تحفيز  تدريبيةتعهؿ الدورات ال  .13
عمى  ٌـتساعدالتي الجديدة لمهوظفيف  فكاريتقبؿ الهشرؼ الأ  .14

 هٍاراتٍـ تىهية 
          

            الخبرات لتبادؿيوفر الهشرؼ الفرصة لمعاهميف   .15
لعلبج  الهوظفيفبيف  التعاوفيعهؿ الهشرؼ عمى تعزيز   .16

  الهشكلبت
          

           يكمفوا بٍا بأفضؿ الطرؽهوظفوف بإىجاز الهٍاـ التي يٍتـ ال  .17
بداع في لإالهشرؼ لهيولي واحتياجاتي عمى ايشجعىي تقدير   .18

 ...العهؿ
          

تعهؿ إقاهة العلبقات الودية بيف الهوظفيف عمى تحفيز أدائٍـ   .19
ـ لتحسف العهؿ   وابتكارٌ
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