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 إىداء
 هوجاىد في الله حؽ جيادغ الرسالة، وأدى الأمانة، ونصح الأمة، بمّ  فّ إلى منارة العمـ، مَ 

(الله عميو وسمـ ىصم)حتي أتاه اليقيف، إلى نبي الرحمة، ونور العالميف، سيدنا محمد   
 إلى والدي ووالدتي أطاؿ الله في عمرييما

 إلى زوجتي العزيزة، وأبنائي عبد اليادي، و شيد
 إلى أخوتي.... إلى أخواتي....

.....الكريمة  إلى عائمتي  
الذيف بعمميـ غمروني...ساتذتي أإلى   

 إلى الأصدقاء جميعاً....
 إلى الأكرـ منا جميعاً شيداء فمسطيف...

فؾ الله قيدىـ ىإلى الأسر   
 إليكـ جميعاً أُىدي بحثي المتواضع
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 شكر وتقدير

 ،، حمداً كثيراً طيباً مباركاً فيو، كما ينبغي لجلبؿ وجيو وعظيـ سمطانوالحمد لله رب العالميف
صػمي )أةػرؼ المرسػميف سػيدنا ونبينػا محمػد و  عمى سػيد اللمػؽ معمػـ البةػرية والسلبـوالصلبة 

 أما بعد: (الله عميو وسمـ
 امتثالًا واستناداً لقولو تعالي:

 وَقَاؿَ رَبِّ أَوْزعِْنِي أَفْ أَشْكُرَ نِعْمَتَؾَ الاتِي أَنْعَمْتَ عَمَيا وَعَمَى وَالِدَيا 
 العظيـصدؽ الله              

 (19 :الآية ،النمؿسورة قرآف كريـ، )
                            مػػػػػػػػف لا يةػػػػػػػػكر النػػػػػػػػاس لا يةػػػػػػػػكر الله، أدبػػػػػػػػاً وحبػػػػػػػػاً وعرفانػػػػػػػػاً بالجميػػػػػػػػؿ، وبعػػػػػػػػد ةػػػػػػػػكر الله

يسػػػعدني أف أتقػػػدـ بالةػػػكر والامتنػػػاف إلػػػى أكاديميػػػة الإدارة والسياسػػػة لمدراسػػػات  ،(عػػػز وجػػػؿ)
دكتور محمػد اسػتكماؿ درجػة الماجسػتير ممثمػة فػي عميػدىا الػالتي منحتني فرصة العميا بغزة، 

الأكاديميػة والإداريػة الػذيف مػا بلمػوا عمػي يومػاً بعمميػـ وبلبػراتيـ،  المدىوف وأعضاء الييئتػيف
 فبارؾ الله فييـ.

الإةػػراؼ عمػػى رسػػالتي  عمػػى قبولػػوغػػا والتقػػدير لمػػدكتور/ أديػػب سػػالـ الأ كمػػا وأتوجػػو بالةػػكر
رةػادات ونصػائف، فبػارؾ الله لػو فػي عممػو وعممػومػف  ها عمى مػا أبػدىذه، و  وجػزاه  ،توجييػات وار

 الله لير الجزاء.
وتقػػديـ التوجيػو والنصػػف،  ،تفضػػلب بالموافقػة عمػى مناقةػػة رسػالتي الػذيفوالةػكر موصػوؿ إلػػى 

 رائد الحجارمحمد المدىوف، والدكتور:  وأثراء الدراسة مف غزير عمميما الدكتور:
والتقػػػػػدير لمػػػػػدكتور/ حسػػػػػاـ نعػػػػػيـ النفػػػػػار عمػػػػػى مسػػػػػاعدتو فػػػػػي العمميػػػػػة كمػػػػػا وأتوجػػػػػو بالةػػػػػكر 

 الإحصائية.
 والةكر موصوؿ إلى الدكتور بساـ عايش النجار عمى مراجعة الدراسة وتدقيقيا لغوياً.

أتقدـ بجزيؿ ةكري إلى كؿ مف مدوا لي يد العػوف والمسػاعدة والنصػف فػي وأليراً وليس ألراً، 
 ؿ وجو.إلراج ىذه الدراسة عمى أكم

 الأسطؿ يإبراىيـ عبد الياد الباحث
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 خلاصة

فػي  الدراسة إلى التعرؼ عمى دور النلبة القيادية في رفع كفاءة الأداء لػد  العػامميفىذه ىدفت 
سػػػئمة لتغطػػػي أ ةساسػػػيتيف، ومجموعػػػأتيف يفرضػػػ مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي، وقػػػاـ الباحػػػث بصػػػياغةبعػػػض 

 .كافة جوانب الدراسة
لجمػػػع اسػػػتلدـ الباحػػػث المػػػنيا الوصػػػفي التحميمػػػي ليػػػذا الغػػػرض، وتػػػـ اسػػػتلداـ الاسػػػتبانة كػػػ داة  
استلداـ برنػاما الػرزـ الإحصػائية لمدراسػات الاجتماعيػة تـ لمدراسة، وللئجابة عمى أسئمة الدراسة البيانات 

(spss وتمثػػؿ مجتمػػع الدراسػػة )بعػػض المتفػػرغيف فػػي الإداريػػة  الأقسػػاـورؤسػػاء  الأكػػاديمييف المػػوظفيف فػػي
 (237) عػػػػددىاعةػػػوائية  الباحػػػػث عينػػػة وألػػػذ، موظفػػػاً  (616والبػػػػالد عػػػددىـ ) مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي

، وجميػػػػع %85بنسػػػػبة اسػػػػتبانة  (202) جمػػػػع عػػػػددوتػػػػـ  ،عمػػػػييـ حيػػػػث تػػػػـ توزيػػػػع الاسػػػػتبانات مبحوثػػػػاً،
 .كانت صالحة للبستلداـ الاستبانات التي تـ جمعيا
 يمي: وكاف مف أىـ النتائج ما

يوجػػد دور لمنلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع مسػػتو  كفػػاءة الأداء لػػد  العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ أنػػو 
النلبػػػة القياديػػة فػػػي تػػوفير بيئػػػة عمػػؿ تسػػػاعد عمػػى زيػػػادة  وأيضػػػاً تسػػاىـ، (%65.4)العػػالي بػػػوزف نسػػبي 

 توافرفي النلبة القيادية تساىـ %(، وكذلؾ 67) بنسبة مستو  كفاءة العامميف في مؤسسات التعميـ العالي
زيادة مستو  كفػاءة العػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي بػوزف  الذي يساىـ في الاتصاؿ الوظيفي الفعاؿ

تسػػػاىـ النلبػػػة القياديػػػة فػػػي تػػػوفير الحػػػوافز التػػػي تسػػػاعد عمػػػى زيػػػادة مسػػػتو  كفػػػاءة %(، و 66.2نسػػػبي )
معػامميف ل بػراما تدريبيػةالنلبػة القيػادة  تػوفريضػاً وأ %(63.7) بنسبةالعامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

عمػى زيػػادة  تسػاعد ةقياديػ بصػفاتالقياديػة النلبػة تتمتػع %(، و 63.7) بنسػبة فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي
وجػود %( كمػا بينػت الدراسػة 66.5لتعمػيـ العػالي بػوزف نسػبي )كفاءة أداء العامميف في مؤسسػات ا  مستو 

العػػامميف فػػي مؤسسػػػات   كفػػاءة الأداء لػػػد ومسػػتو علبقػػة طرديػػة ذات دلالػػػة إحصػػائية بػػيف دور النلبػػػة 
 التعميـ العالي لجميع المجالات.
 وكانت أىـ التوصيات ما يمي:

 استحداث قسـ لاص بالموارد البةرية، يكوف مف ضمف ميامو قياس أداء العامميف ووضع لطة لتطويره. .1
ضػػػرورة تطػػػوير الأداء الػػػوظيفي مػػػف لػػػلبؿ تحسػػػيف بيئػػػة العمػػػؿ، وتػػػوفير بيئػػػة اتصػػػالات إداريػػػة مناسػػػبة،  .2

 ي نظاـ حوافز يكافئ الجيودوتبنَ  ،براما تدريبية تناسب العامميفووضع 
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Abstract 
role of the elite leadership in raising the efficiency of job performance of the 

employees in some institutions of higher education 
   

This study aimed to identify the role of the elite leadership in raising the efficiency 

of job performance of the employees in some institutions of higher education. The 

researcher formulated two basic hypotheses and a set of questions covering all 

aspects of the study. 

The descriptive analytical method was used for this purpose. Questionnaires were 

used as a tool for the study. In order to answer the questions of the study, the of 

statistical package for social studies software (SPSS) was used. The study 

population consisted of academic staff and the full-time heads of the administrative 

departments in three institutions of higher totaling (616) employees. The researcher 

used a sample random sample of (237) respondents for which questionnaires were 

distributed and from them (202; 85%) questionnaires were collected and that was 

due to the difficulty of full recovery of the distributed questionnaires. All received 

questionnaires were valid for use.  

The most important findings include: 

There exists a role of the elite leadership in raising the level of performance quality 

of the employees in the institutions of higher education with relative weight 

(65.4%), and The elite leadership contributes to providing a work environment 

which helps to increase the level of efficiency of workers in higher education 

institutions with relative weight (67%). Also the elite leadership contributes to the 

provision of administrative communication that helps to increase the level of the 

efficiency of workers in higher education institutions with relative weight (66.2%). 

And the elite leadership contributes to the provision of incentives that help to 

increase the level of efficiency of the performance of employees in higher education 

institutions with relative weight (63.7%).The elite leadership contribute to the 

provision of the training process that helps to raise the level of efficiency of the 

performance of employees in institutions of higher education with relative weight 

(63.7%). and the elite leadership enjoys a leadership style which helps to increase 

the efficiency of the performance of employees in higher education institutions with 

relative weight (66.5%). There is a direct relationship with statistical significance 

between the role of the elite and the rise in the performance efficiency of the 

employees in the institutions of higher education in all areas. 

The main recommendations include: 

1. Creating a special unit or department for human resources where its duties 

include measuring performance and putting plan to develop it. 

2. The need for functionality development through improvement of the working 

environment, provision of proper administrative communication environment, 

making a strategical development plan for all employees which includes the training 

courses that meet the future needs of the trainees, and the adoption of an incentive 

system that rewards efforts. 
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 الإطار العاـ لمدراسة .1
 :توطئة

 تركػز عمػىمؤسسػات ال مػفوغيرىػا كافػةً صبحت المؤسسػات والجيػات الحكوميػة ألقد 
لما لذلؾ مػف  ،وازدىارىاالعنصر الأساسي في نجاح المؤسسات ورقييا  ، لأنياالموارد البةرية

أىميػػة وتػػ ثير عمػػى واقعيػػا ومسػػتقبميا. ويقػػع العػػبء الأكبػػر فػػي السػػعي لتحقيػػؽ النجػػاح عمػػى 
القيادية في وتحظى النلب  كاىؿ النلبة القيادية التي تعتبر أعمى مستو  في الجياز الإداري

لأنيػػا ىػػي التػػي تقػػوـ  ،اىتمػػاـ كبيػػر وبػػالدبفػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي و  المجتمػػع الفمسػػطيني
  برسـ السياسات والاستراتيجيات المستقبمية.

والعممػاء الحيػز الأوفػر  والبػاحثيفلػذت مػف اىتمػاـ الدارسػيف أإف إدارة المورد البةػري  
ينيػػػة كػػػالتوظيؼ روت ميػػػاـالتقميديػػػة التػػػي تتضػػػمف  فمػػػـ تعػػػد تمػػػؾ الإدارة ،فػػػي السػػػنوات الأليػػػرة
يفت ليػػػا أبعػػػاد متدالمػػػة مػػػع بقيػػػة حقػػػوؿ المعرفػػػة الإداريػػػة منيػػػا ضػػػبػػػؿ أ والتػػػدريب والتحفيػػػز 

عمػػى المػػورد البةػػري  وفاعميتيػػا ، إذ يعتمػػد نجػػاح المنظمػػات المعاصػػرةوالسػػموكية والاجتماعيػػة
 الجميػػورالػػذي ىػػو الأسػػاس فػػي لمػػؽ القيمػػة المتمثمػػة بالملرجػػات المناسػػبة التػػي تحقػػؽ رضػػا 

 (.20 :2003وتعزز مف السمعة والمكانة الاجتماعية لممنظمة )عباس، 
ف عممية تحسيف الأداء تتطمب نظرة ةمولية تبدأ مف الجذور، لأف الصورة لا إحيث و 

عمى كؿ الموارد الممكنة لتحسيف الأداء وأىميا المػوارد البةػرية، وىػذا  تتكامؿ إلا عندما نركز
مػػا ت كػػد لػػد  الباحػػث مػػف لػػلبؿ اطلبعػػو عمػػى العديػػد مػػف الدراسػػات السػػابقة فػػي ىػػذا المجػػاؿ 

ميػػػة المػػػوارد البةػػػرية فػػػي ( والتػػػي بحثػػػت دور اسػػػتراتيجيات تن2010مثػػػؿ دراسػػػة الطيػػػراوي )
ات غيػػػر الحكوميػػػة فػػػي محافظػػات قطػػػاع غػػػزة، حيػػػث داء المؤسسػػػاتي فػػػي المؤسسػػتطػػوير الأ

أظيػػػرت نتػػػائا الدراسػػػة أف اسػػػتراتيجيات تنميػػػة المػػػوارد البةػػػرية سػػػاىمت بةػػػكؿ إيجػػػابي فػػػي 
 .(4 :2010، الطيراويتطوير الأداء المؤسساتي بةكؿ عاـ)

ويمكف القوؿ أف الأداء الوظيفي ظؿ جزءاً ىاماً مف منظومة الإدارة العممية وأحد أىـ 
 ما التػػي تيػػػدؼ إلػػى تحقيػػؽ أىػػػداؼ المنظمػػة بػػؿ وسػػػيمة ىامػػة فػػي الارتقػػػاء بػػالأداء إلػػػىالبػػرا

               تحقيػػػػػػؽ أىػػػػػػداؼ المنظمػػػػػػة ووسػػػػػػيمة ىامػػػػػػة فػػػػػػي الارتقػػػػػػاء بػػػػػػالأداء ورفػػػػػػع مسػػػػػػتو  العػػػػػػامميف 
 (2: 2012الموزي، و  الزىراني)
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إف مف أىـ واجبات القائد الفعاؿ أف ي لذ بزمػاـ المبػادرة ويتوقػع مػا يمكػف أف يحػدث، 
ويفكػػػر ويبػػػدع فػػػي كيفيػػػة تلبفػػػي حػػػدوث المةػػػكلبت، كمػػػا يجػػػب عمػػػى القائػػػد تييئػػػة الأجػػػواء 

بػداعاتيـ وتحفيػزىـ لممسػاىمة بمػػا  ؿ يـ مػف أفكػار فيحػػيلػدالمناسػبة لمعػامميف لتفجيػر مػػواىبيـ وار
وارعطاء المجػاؿ لمتفػوؽ والتميػز وتجػاوز  ،نتاجيةرتقاء بمستو  الأداء والإالمةكلبت، وذلؾ للب
 (. 3 :2013 التحديات)العامودي،

( توجياً عاماً نحػو الموافقػة عمػى 1: ص 2010وقد أظيرت دراسة )بحر و سويرح، 
مناخ تنظيمي إيجابي، ووجود علبقة بيف توافر مناخ جيػد ومسػتوي الأداء الػوظيفي لمعػامميف، 
وكانت مف أىـ توصيات الدراسة أف تتولي الإدارة العميا اىتماماً لاصاً بجميع عناصر المناخ 

 التنظيمي باعتباره متغيراً ىاما يساىـ في الت ثير في الأداء.
عمػى الػػتلبؼ مياميػا وأحجاميػا العديػػد مػف المةػػكلبت  المؤسسػاتتعػاني كثيػر مػػف و 

عتمػػاد القيػػادات والعػػامميف فػػي ىػػذه المنظمػػات المتعمقػػة بػػالأداء وتتجمػػي ىػػذه المةػػكلبت فػػي ا 
سػػباب الميمػػة التػػي قػػد لأحػػد اأولا ةػػؾ أف ىػػذا الأمػػر يمثػػؿ  ،عمػػى اسػػموب المحاولػػة واللطػػ 

تؤدي إلى فةؿ تمؾ المنظمات في تحقيؽ درجة عالية مف الكفاءة والفاعمية فػي أداء العػامميف 
ود إبداعيػػة مػػف أجػػؿ النيػػوض يا ممػػا يتطمػػب مػػف ىػػذه المنظمػػات أف تسػػعى إلػى إيجػػاد جيػػيلػد

 (50 :2010 يا)جبر،يلدواىا وتطوير أداء العامميف بمست
لتبحػػػث اسػػػتلداـ ىػػػذه المػػػوارد بالةػػػكؿ  وفػػػي ضػػػوء مػػػا سػػػبؽ فػػػإف ىػػػذه الدراسػػػة تػػػ تي

في مؤسسػات التعمػيـ وتحسينو في رفع كفاءة الأداء  النلبة القياديةعف دور  الأمثؿ، والكةؼ
  العالي الحكومية.

 :الدراسةمشكمة  :1.1

قمة  يعمموف في أعمىنظراً لأىمية النلبة القيادية في مؤسسات التعميـ العالي الذيف 
وأف القيادة الناجحة تتطمب الطموح وعدـ الركوف لمجمود، فالقيادة ، اليرـ الإداري لممؤسسة

ودورىـ في  ،(1: 2013تتطمب العمؿ المتواصؿ لأحداث التغيير وتحقيؽ التطوير.)الةكره، 
حسينو. ويعد الأداء الوظيفي لمعامميف مف مفردات إدارة الموارد وت داءلأا  رفع كفاءة مستو 

البةرية البالغة في الأىمية، والاىتماـ بو مف الأمور التي تؤدي الى تحقيؽ الأىداؼ 
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 ،(2: 2012 الزىراني و الموزي، )والارتقاء بكفاءة وفاعمية العامميف في المؤسسات كافة.
تعتبر ربما التي و نتاجيـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ار وىو الذي ينعكس عمى درجة عطائيـ و 

بدور النلب القيادية في  بحاث المتعمقةوأيضاً قمة الأ، القيادية ةاليدؼ الأسمى لمنلب
أف دراسة النلبة القيادية ودورىا في رفع كفاءة ير  الباحث  فإف   مؤسسات التعميـ العالي 

ومف أجؿ الارتقاء  والدراسة، بالبحث مؤسسات التعميـ العالي موضوعُ جديرٌ  في داءلأا
تـ تحديد مشكمة وبناءً عمى ذلؾ  بمؤسسات التعميـ العالي وبالعامميف بيا ستتـ الدراسة

 في السؤاؿ الرئيس التالي:الدراسة 
العامميف في مؤسسات التعميـ  لدى داءلأاكفاءة مستوى ما دور النخبة القيادية في رفع 

 حيث يتفرع مف السؤاؿ الرئيس الأسئمة الفرعية التالية:؟ العالي
  في مؤسسات التعميـ العالي؟إلى أي مد  تساىـ النلبة القيادية بتوفير بيئة عمؿ  .1
 الفعاؿ الذي يساىـ في رفع كفاءة الأداء الوظيفي لمعامميف؟الاتصاؿ الوظيفي ما درجة توافر  .2
 ؟في مؤسسات التعميـ العاليما طبيعة الحوافز المقدمة مف النلبة القيادية  .3
 ؟في مؤسسات التعميـ العالي  توفر النلبة القيادية براما تدريبية لمعامميفىؿ  .4
 ؟في مؤسسات التعميـ العالي ة التي تتمتع بيا النلب القياديةما الصفات القيادي .5
في استجابة  (a ≤ 0.05)ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو  دلالة  .6

المتغيرات  إلى تعز  حوؿ دور النلبة القيادية في رفع كفاءة الأداءالمبحوثيف 
برة، نوع الديموغرافية والةلصية ) المؤىؿ العممي، المسمى الوظيفي، عدد سنوات الل

 الوظيفة، الجنس، العمر(؟
 الدراسة:أىداؼ : 2.1

إبراز دور النلبة القيادية في توفير بيئة عمؿ تساعد عمى زيادة مستو  كفاءة أداء  .1
 العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.

 النلب القيادية بينيا وبيف العامميف. توفرىاالتعرؼ عمى مكونات العممية الاتصالية التي  .2
ت ثيرىا عمى مستو  أداء نظاـ الحوافز التي تتبناىا النلب القيادية و  عفالكةؼ  .3

 العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.
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تدريبية ودور النلب القيادية في وضع لطة ال البراماتحديد اتجاىات العامميف حوؿ  .4
 تطوير لمكادر البةري لدييا.

تحديد الصفات القيادية التي تتمتع بيا النلب القيادية والتي مف ة نيا أف تؤثر عمى  .5
 العامميف.مستو  أداء 

الكةؼ عف دلالة الفروؽ في استجابات أفراد العينة حوؿ النلبة القيادية ودورىا في رفع  .6
كفاءة الأداء والتي تعز  لممتغيرات التالية )المؤىؿ العممي، المسمى الوظيفي، طبيعة 

 العمؿ، الجنس، العمر، سنوات اللدمة، نوع الوظيفة(.
تساىـ في رفع الكفاءة لد  العامميف في  التوصؿ إلى نتائا وتوصيات مف ة نيا أف .7

 مؤسسات التعميـ العالي.

 : أىمية الدراسة:3.1
 ،يجابي المترتب عمى النتائا التي يتوقعيا الباحثتنبع أىمية الدراسة مف الأثر الإ

 ويمكف تقسيـ الأىمية إلى جانبيف:
 :ةالنظري الأىمية . أ

وىي  ،نوعية في ميداف العمـف الدراسة تعتبر إضافة إنتاج العممي: حيث لإحركة ا .1
داء العاـ الأثر عمى الأولو بالد  ،حوؿ موضوع ميـ والحوارثراء النقاش لإفرصو 

 لممنظمات بةكؿ عاـ.
مؤسسات التعميـ العالي في قطاع غزة: حيث سيتـ دراسة مؤسسات التعميـ العالي   .2

، حيث نجد أف الد  العامميف بي الأداء الوظيفيودور النلبة القيادية في رفع كفاءة 
 مؤسسات التعميـ العالي.ببحاث المتعمقة ىناؾ ندرة في الأ

ثراء معموماتو  هىذ تسيـي مؿ الباحث أف   .3 الدراسة في زيادة معرفتو النظرية والتطبيقية وار
، وأىمية المورد البةر  دالؿ المؤسسات في ىذا المجاؿ الياـ مف مجالات الإدارة

 الحكومة بصفة لاصة.التعميمية بصفة عامة ومؤسسات 
سد جزء مف الفراغ في المكتبة الناتا عف  إثراء المكتبات في محافظات غزة ومحاولة  .4

وي مؿ الباحث أف تساىـ ىذه الدراسة المتواضعة في إثراء  ،ندرة الدراسات المحمية
 .بإضافة نوعية في ىذا المجاؿة المكتبة العربي
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 : ةالعممي الأىمية  . ب
ثارة الأنةطة  ،عمى تحسيف الأداء العاـ أثرٌ يكوف ليا  اللروج بنتائا وتوصيات .1 وار

 مؤسسات التعميـ العالي.القيادية في  ةالداعمة لترسيخ  دور النلب
 العمؿ عمى تعزيز وتنمية ميارات العامميف مف للبؿ إبراز دور النلبة في رفع كفاءة الأداء. .2
، حيث أف قطاع التعميـ الدراسة يتـ تطبيقيا بمؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة .3

 أصبف أىـ الدعائـ الأساسية لتطور ورقي المجتمع.
تعتبر مؤسسات التعميـ العالي أىـ مكونات المجتمع حيث تضـ أفراد مثقفيف وتلرج  .4

 أجياؿ مف الطمبة.
 متغيرات الدراسة:: 4.1

 في الأداء الوظيفي(يوضح نموذج الدراسة )العوامؿ المؤثرة ( 1)شكؿ رقـ 
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( تؤثر في المتغير التابع وىو كفاءة القيادة والنفوذ  – التدريب -نظاـ الحوافز -الاتصاؿ
 الاداء لمعامميف.

إلا أف الدراسة بصدد تفسير ومعرفة العلبقة بيف المتغيرات المستقمة عمى المتغير 
التابع، وكذلؾ تفسير ما إذا كانت ىناؾ فروؽ بيف آراء المبحوثيف تةير إلى تمؾ العلبقة 

العمر، المؤىؿ العممي، سنوات  )الجنس، وىي وةلصيةفية التي تعز  إلى متغيرات ديموغرا
 (.المسمى الوظيفياللدمة، 

 :الدراسةفرضيات : 5.1
وينبثؽ مف الفرضية الأساسية  ،الدراسة مف فرضيتيف أساسيتيف ىذهتنطمؽ 

 الأولى عدة فرضيات وىي كالتالي:

القيادية في رفع مستو  متوسط تقديرات العينة لدور النلبة : الأساسية الأوليالفرضية 
 (a ≤ 0.05( عند مستو  دلالة )5.5الأداء لمعامميف يزيد عف )

 ساسية الأولى عدة فرضيات فرعية:ويتفرع مف الفرضية الأ
لمعامميف يزيد  تيتـ النلب القيادية بتوفير بيئة عمؿ تساعد في زيادة مستو  كفاءة الأداء .1

 (.a ≤ 0.05)إحصائية  عند مستو  دلالة (5.5عف )
عمى زيػادة مسػتو  كفػاءة أداء  تيتـ النلب القيادية بتسييؿ الاتصاؿ الوظيفي بما يساعد .2

 .(a ≤ 0.05) إحصائية دلالةعند مستو   (5.5لمعامميف يزيد عف ) العامميف
 تػػػوفر النلػػػب القياديػػػة نظامػػػاً لمحػػػوافز يػػػؤثر بةػػػكؿ إيجػػػابي عمػػػى مسػػػتو  أداء العػػػامميف .3

 .(a ≤ 0.05) إحصائية دلالة مستو عند  (5.5لمعامميف يزيد عف )
لػػلبؿ دورات تدريبيػػة لتحسػػيف كفػػاءة  العػػامميف مػػف لتػػدريبلطػػة النلػػب القياديػػة  تمتمػػؾ .4

 .(a ≤ 0.05)إحصائية عند مستو  دلالة  (5.5يزيد عف ) معامميفلالأداء 
 ( 5.5لمعػػػامميف يزيػػػد عػػػف )أداء إلػػػى رفػػػع كفػػػاءة  يػػػؤديقيػػػادي  دورلػػػد  النلػػػب القياديػػػة  .5

 .(a ≤ 0.05)إحصائية عند مستو  دلالة 
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                  معنويػػػػة فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية عنػػػػد مسػػػػتو  توجػػػػد لا :الفرضػػػػية الأساسػػػػية الثانيػػػػة
(0.05 ≥ a)  ودورىػػا فػػي رفػػع كفػػاءة  النلبػػة القياديػػةحػػوؿ  العينػػة أفػػرد آراءمتوسػػطات فػػي

  .الةلصيةو  موغرافيةيلدلممتغيرات ا تعز  الأداء
 ساسية الثانية عدة فرضيات فرعية:ويتفرع مف الفرضية الأ

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  عند مستو حوؿ فروؽ ذات دلالة إحصائية توجد لا  .1
 .ممؤىؿ العمميتعز  ل المبحوثيف 

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  مستو عند حوؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا  .2
 الوظيفي.لممسمى  تعز المبحوثيف  

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  مستو عند حوؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا  .3
 لسنوات اللبرة. تعز المبحوثيف  

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  مستو عند حوؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا  .4
 لنوع الوظيفة. تعز المبحوثيف  

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  مستو عند حوؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا  .5
 لمجنس. تعز المبحوثيف  

في آراء  (a ≤ 0.05)دلالة  مستو عند حوؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا  .6
 .لمعمر تعز المبحوثيف  

 حدود الدراسة:: 6.1
 :الحد الموضوعي 

في مؤسسات التعمػيـ  دور النلبة القياديةالواقع الحالي ل معرفة عمى الدراسة أقتصرت
العالي، وذلؾ مف للبؿ مفيوـ النلب القيادية ومد  انعكاسيا عمػى تحسػيف ورفػع كفػاءة أداء 

وذلػؾ مػف لػلبؿ دراسػة الأبعػاد )بيئػة العمػؿ،  الإداريػة( الأقساـ، رؤساء الأكاديمييف)العامميف 
 .الحوافز، التدريب، الاتصاؿ الوظيفي، القيادة(
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 :الحد المكاني 
سػػػقاط ىػػػذه الدراسػػػة عمػػػى مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي الحكوميػػػة التابعػػػة لػػػوزارة إ لقػػػد تػػػـ

التربية والتعميـ العالي الحكوميػة )جامعػة الأقصػى، الكميػة الجامعيػة لمعمػوـ والتكنولوجيػا، كميػة 
 فمسطيف التقنية(.

 :الحد الزماني 
   2015/2016مف العاـ الجامعي  الأوؿىذه الدراسة للبؿ الفصؿ الدراسي  تمت

 :الحد البشري 
الإداريػػة المتفػػرغيف  الأقسػػاـورؤسػػاء  الأكػػاديمييفىػػذه الدراسػػة عمػػى العػػامميف  ركػػزت

 الذيف عمى رأس عمميـ.
 :)والتعريفات الإجرائية( الدراسةمصطمحات : 7.1

 النخبة: .1
ىي: "مجموعة مف الأفراد الذيف يقودوف المجتمع، وىي مفيوـ قديـ ارتبط ظيروه 

إلى تنظيـ ممارسة السمطة، وعممية صنع القرار"، وىي: "الجماعة الأكثر  تاريليا بالحاجة
تنظيما في المجتمع"، إلا أف ىذه النلبة ليست متجانسة ككتمة واحدة بؿ تعبر عف فئات 
المجتمع الملتمفة، فيي امتداد لمبنية الاجتماعية نفسيا وجزء لا يتجزأ مف تركيبتيا)الميمي، 

2011) 
  :القيادة .2

التابعيف أو المرؤوسيف يسمكوف الأنماط ىي العممية التي مف ة نيا أف تجعؿ 
 (3 :2112)جاد الرب، المرغوب فييا.

يعرفيا الباحث إجرائياً: ىي مد  قدرة النلب القيادية بالت ثير في العامميف في 
مكانية أف تجعؿ التابعيف يسمكوف نفس النمط القيادي التي  تتمتع مؤسسات التعميـ العالي وار

 بو النلب القيادية في مؤسسات التعميـ العالي.
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  القيادة الإدارية: .3
تعرؼ القيادة الإدارية" ب نيا عممية ت ثير ةلص يمارس في موقؼ معيف ويدار عف 

فالقيادة تمثؿ محاولة مف جانب  ،طريؽ الاتصالات نحو الوصوؿ إلى ىدؼ معيف أو محدد
 ( 44 :2114)الةريؼ،  .ابعيفالقائد الذي يؤثر في تعديؿ سموؾ الت

ويعرفيا الباحث إجرائياً: ىي ت ثير النلبة القيادية في العامميف لد  مؤسسات التعميـ 
العالي باستلداـ الوسائؿ الإدارية المتاحة بيدؼ رفع كفاءة الأداء لد  العامميف الأكاديمييف 

 ورؤساء الأقساـ الإدارية المتفرغيف.
 بيئة العمؿ: .4

 بالمنظمة مف مؤثرات البيئة الدالمية واللارجية المتوافرة في ىي كؿ ما يحيط
المجتمع كالقيـ والمعتقدات وتةمؿ كافة العناصر والمجموعات ذات الت ثير المباةر عمى 
عمميات التنظيـ الأساسية مثؿ: الحكومات، المساىميف، الاتحادات، وجماعات المصمحة. 

 (3: 2012)الموزي والزىراني، 
في مؤسسات التعميـ العالي  ىي البيئة المحيطة بالعامميفإجرائياً:  احثالبويعرفيا 

)محؿ الدراسة( وتتمثؿ في الموظفيف الأكاديمييف ورؤساء الأقساـ  في محافظات غزة
 الإدارية في تمؾ المؤسسات.

 :الكفاءة .5
ىي النسبة بيف قيمة الملرجات وبيف قيمة المدللبت، أو أنيا نسبة الانتاج الى 

 ( 233: 1998)زويمؼ، . أو المستلدمات الإنتاجعناصر 
العامميف في ىي العائد المتوقع مف قيمة الملرجات مف : إجرائياً  الباحثيعرفيا 

ميفو مف مياـ بما يتـ تك الإدارية( الأقساـ، رؤساء الأكاديمييفمؤسسات التعميـ العالي )
 .إدارية تناسب وظيفتو بةكؿ صحيف

 :الوظيفي الَّتصاؿ .6
عممية تبادلية مستمرة في نقؿ الأفكار والمةاعر والمعمومات بيف الأفراد والجماعات 

 (3: 2008)الحمو،  المفظ أو الإةارة بما يحقؽ التفاىـ. باستلداـعمى التلبؼ مستوياتيا 
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الافكار والمعمومات ومناقةتيا بيف  عممية تبادؿ الاتصاؿ ىو: ويعرفو الباحث إجرائياً 
العػػػػامميف فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي والمتمثمػػػػة بػػػػالموظفيف الأكػػػػاديمييف ورؤسػػػػاء الأقسػػػػاـ 
الإدارية مػف ناحيػة وبػيف النلبػة القياديػة مػف ناحيػة ألػر ، وتكػوف عمميػة الاتصػاؿ بػيف أكثػر 

 عبر البريد الإلكتروني. مف ةلص، بيف مرسؿ ومستقبؿ، إما مكتوباً أو اتصالًا ةفوياً أو
 :الَّداء .7

نجاز، أو أنو مجموع السموؾ والنتائا التي تحققت معاً، ىو التفاعؿ بيف السموؾ والإ
مع الميؿ إلى إبراز الإنجاز أو النتائا، وذلؾ لصعوبة الفصؿ بيف السموؾ مف ناحية، 

 (40 :2012والإنجاز والنتائا مف ناحية ألر . )نعيـ، 
 الَّداء الوظيفي: .8

 وىذا محددة، فترة للبؿ تحقيقيا إلى المنظمة تسعى التي والأىداؼ الملرجات
 أوجو بيف ويربط لتحقيقيا، اللبزمة والوسائؿ الأىداؼ مف كلبً  يعكس أنو عمى يدؿّ  المفيوـ

 (608 :2011)الصرايرة،  .تحقيقيا إلى المنظمة تسعى التي بالأىداؼ الأنةطة
الملرجات التي ينتجيا الفرد مقارنة ما يوكؿ إليو ويعرفو الباحث إجرائياً: ىو قيمة 

مف مياـ واتباعو لمتعميمات التي قد تصؿ مف قبؿ الإدارة ومد  تنفيذ ما يطمب منو مف 
 أعماؿ في الوقت المحدد في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة.

 :الحوافز .9
ىي مجموعة الأدوات والوسائؿ التي توفرىا الإدارة لمعامميف بيدؼ المساىمة في 

)السالـ، إةباع حاجاتيـ ورغباتيـ مف ناحية وتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف ناحية ألر . 
2009 :330) 

ويعرفو الباحث إجرائياً: ىي التي تتمثؿ بما يحصؿ عميو العامموف مف الموظفيف 
لأقساـ الإدارية في مؤسسات التعميـ العالي الحكومية مف مكافآت الأكاديمييف أو رؤساء ا

وتقدير وقد تكوف مادية ممموسة أو معنوية، وىي تزيد مف إنتاجية الموظؼ وتحسف مف أدائو 
 مقارنة ما كاف عميو في السابؽ.
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 التدريب: .10
تاجية ب نو عممية يقصد بيا زيادة كفاءة الفرد الإنتاجية، وكذلؾ زيادة الكفاءة الإن

لممنظمة التي يعمؿ فييا ىذا الفرد، وذلؾ عف طريؽ معاونة كؿ فرد عمى أف يستغؿ 
إمكانياتو الإنتاجية إلى أقصى حد ممكف، وكذلؾ معاونة العامميف في المنظمة ككؿ عمى 
حسف استغلبؿ إمكانياتيـ الإنتاجية بوصفيـ جماعة تعمؿ متعاونة لتحقيؽ أىداؼ معينة. 

 (17: 2009)الصيرفي، 
ويعرفو الباحث إجرائياً: ىو محاولة تحسيف أداء العامميف وتنمية قدراتيـ وتطويرىـ 
بما يتناسب مع طبيعة عمميـ وتنميتو في مؤسسات التعميـ العالي والمتمثمة في )الموظفيف 
الأكاديمييف ورؤساء الأقساـ الإدارية( وذلؾ مف للبؿ تقديـ دورات تدريبية منظمة وبةكؿ 

 مستمر.
 :مؤسسات التعميـ العالي .11

أو أقساـ  تضـ كؿ منيا مالا يقؿ عف ثلبث كميات جامعية مؤسساتىي  
الأولى، و لمجامعة أف تقدـ  ة، وتقدـ براما تعميمية تنتيى بمنف الدرجة الجامعيمتلصصة

براما لمدراسات العميا، تنتيى بمنف درجة الدبموـ العالي أو الماجستير أو الدكتوراه، ويجوز 
، وفؽ أنظمة الدبموـ )النجار، تقديـ براما تعميمية تنتيى بمنف ةيادة ليا  (8: 2013الدبموـ

الباحث: ىي تمؾ المؤسسات التعميمية التي تتبع وزارة التربية والتعميـ العالي  اويعرفي 
وتتمثؿ في مجتمع الدراسة وىي جامعة وتمنف درجات الدبموـ والبكالوريوس والماجستير 

 .ة الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا، كمية فمسطيف التقنيةالأقصى، الكمي
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الإطبر اننظري نهذراصخ. 2  
 

 :ختىطئ
 الدجسث الاول: اننخجخ انمٍبدٌخ 1.2

 ثٍئخ انؼًم: أولاً : 1.1.2
 : الاتصبلاد الإدارٌخثبنٍبً : 2.1.2
 : الحىافزثبنثبً : 3.1.2
 : انتذرٌتراثؼبً : 4.1.2
 : انمٍبدحخبيضبً : 5.1.2

 انثبنً: أداء انؼبيينالدجسث  2.2
 الدطهت الأول: يفهىو الأداء انىظٍفً: 1.2.2
 الدطهت انثبنً: تمٍٍى أداء انؼبيهين: 2.2.2

 الدجسث انثبنث: يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي  3.2
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 المبحث الَّوؿ: النخبة القيادية: 1.2
 :توطئة

النلبػػة  مفيػوـو النلبػػة بةػكؿ عػػاـ  مفيػوـ وعػف ،ىػذا المبحػػث النلبػة وتعريفيػػا يتنػاوؿ
 ،سػػػيدرس المتغيػػػر المسػػػتقؿ وىػػػو النلػػػب القياديػػػة كمتغيػػػر رئيسػػػي الباحػػػثف إحيػػػث  ،القياديػػػة

وكفػاءة الأداء  ومتغيرات فرعية تتمثؿ في بيئة العمػؿ والاتصػاؿ، الحػوافز، والتػدريب، والقيػادة،
كمتغيػػػر تػػػابع، عممػػػاً بػػػ ف تمػػػؾ العناصػػػر تعتبػػػر مػػػف أىػػػـ المفػػػاىيـ التػػػي قػػػد تػػػؤثر فػػػي الأداء 

بػؿ النلػب مػف قِ  اً كبيػر   اً إذا أعطيػت اىتمامػ أو بالإيجػاب ،فراالوظيفي سواءً بالسمب إذا لـ تتػو 
ف دور وسػػوؼ يػػتـ دراسػػة تمػػؾ المتغيػػرات والكةػػؼ عػػػ القياديػػة فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي،

فرعيػة سػيتـ التطػرؽ لممتغيػرات الو  زىػا،يتعز النلب القيادية فػي الاىتمػاـ بتمػؾ العناصػر وسػبؿ 
 للبؿ الفصؿ. مف للبؿ مطالب سيتـ دراستيا

تنبػع أىميػة النلبػة القياديػة فػي مؤسسػات التعمػػيـ العػالي الػذيف يعممػوف فػي أعمػى قمػػة 
ىو الذي ينعكس عمػى الأداء و  مستو اليرـ الإداري لممؤسسة ودورىـ في رفع كفاءة وتحسيف 

نتػػػاجيـ فػػػي تحقيػػػؽ أىػػػداؼ المؤسسػػػة التػػػي تُعتبػػػر اليػػػدؼ الأسػػػمى لمنلبػػػة درجػػػة عطػػػائيـ وار 
النلبػػػة القياديػػػة ىػػػي الطبقػػػة المثقفػػػة  تُعتبػػػركفػػػاءة الاداء، حيػػػث  مسػػػتو القياديػػػة، وىػػػي رفػػػع 

 والواعية.
 بشكؿ عاـ:مفيوـ النخبة  .1

المدرسػة الأولػى اعتبػرت  إفحيث ظيرت مدرستاف رئيسيتاف ىيمنتا عمى بحوث النلبة، 
أف النلبة تتةكؿ مف مجموعة مف الأفراد الذيف يممكوف صفات غير عادية، وىذه الصػفات غيػر 

ة الألػػر ، فتنظػػر سػػالعاديػػة تمػػنحيـ القػػدرة عمػػى ت ديػػة وظػػائؼ حيويػػة وميػػاـ تاريليػػة، أمػػا المدر 
عمى أنيا مجموعة مػف الأفػراد غيػر المتجانسػيف فػي التكػويف، والػذيف قػد تكػوف بيػنيـ إلى  النلبة 

التلبفػػػات كبيػػػرة فػػػػي الصػػػفات والطبػػػاع، ومػػػػف ىنػػػا يصػػػػعب الحػػػديث عػػػف نُلػػػػب لػػػارج الأطػػػػر 
ت، أي أف النلبػػة ىػػـ أولئػػؾ الأفػػراد الموجػػودوف فػػي يامسػػتو المؤسسػػاتية الملتمفػػة وعمػػى جميػػع ال

منػػػوف عمػػػى الحقػػػوؿ الملتمفػػػة، الاجتماعيػػػة، والاقتصػػػادية والسياسػػػية مواقػػػع صػػػناعة القػػػرار، وييي
 (111: 2009والثقافية والحزبية وغير ذلؾ مف مياديف الحياة. )صميف، 



  [15] 
 

أةػػػػار البػػػػاحثوف ةػػػػارت دراسػػػػات النلبػػػػة بػػػػ ف أصػػػػؿ المفيػػػػوـ لػػػػيس عربيػػػػاً، وكمػػػػا أو 
عمػى  اتيـدراسػىػـ مػف ركػزوا فػي و  (Moska, Parero, Lasswell, Puntam) الغربييػوف

 ؽ  ( اةػتُ Eliteالنلبة ونظرياتيا التي تفسػر كػؿ الجوانػب التػي تتعمػؽ بالنلبػة، فمفيػوـ النلبػة )
أو المنقػوؿ مػف ثقافػة  ،)يلتػار(، أي العنصػر الملتػار :( وتعنيeligereمف الفعؿ اللبتيني )

وجودتيػا، وفػي موف مناصب عميا، ففي البداية أةار المفيوـ إلى السػمع ما، والأفراد الذيف يةغَ 
العصػػػر الحػػػديث تغيػػػرت دلالات المصػػػطمف عنػػػدما اسػػػتلدـ فػػػي العمػػػوـ الاجتماعيػػػة، ف صػػػبف 
يةير إلى السمو ورفعة المكانة في السمـ الاجتماعي مثؿ كبار العسكرييف والنبلبء، ومػف ىنػا 

لب بةكؿ عاـ يةير إلى جماعة مف الناس تحتؿ مكاناً مميػزاً فػي المجتمػع. أصبف مفيوـ الن  
 (13: 2012)عمير، 

 ومف ىنا ظيرت عدة تعريفات لمنلبة سوؼ نذكر منيا :
مجموعة مف الأفراد الذيف يقودوف المجتمع، وىي مفيوـ قديـ ارتبط ظيروه " :ىي

 الأكثرالجماعة " :، وىي"تاريليا بالحاجة إلى تنظيـ ممارسة السمطة، وعممية صنع القرار
ليست متجانسة ككتمة واحدة بؿ تعبر عف فئات  ، إلا أف ىذه النلبة"تنظيما في المجتمع

المجتمع الملتمفة، فيي امتداد لمبنية الاجتماعية نفسيا وجزء لا يتجزأ مف تركيبتيا)الميمي، 
2011) 

 قوة وأدوات مصادر يمتمكوف الذيف الأفراد مف مجموعة: ب نيالمنوفي: ا كماؿ وعرفيا
 القرارات وصنع العامة السياسة رسـ في التحكـ تستطيع بحيث  المجتمع في السياسة
 (95: 2010ع.)سعادة، المجتم في الرئيسية

أولئؾ الأفراد الذيف  :ربط بيف النلبة والقوة، واعتبر النلبة فقد :ميمز أما تعريؼ
يحتموف مراكز القوة والنفوذ في النةاطات الرئيسية في المجتمع، ولكف )ميمز( لـ يرجع أسباب 

يف لد  النلبة إلى عوامؿ سيكولوجية، بؿ اعتبر أف النفوذ السياسي القوة والنفوذ الموجود
والاقتصادي وتةابؾ المصالف بيف الفئات المكونة لمنلب ىو العامؿ الأساسي في منف القوة 

 (112: 2009. )صميف، ليا
 أفعمـ الاجتماع، في حيف  جزء مف تعريفو نحواتجو  يري الباحث أف )الميمي(

وة في السياسة في المجتمع، )كماؿ المنوفي نقلًب مف صميف( ركز في تعريفو عمى أنيا أداة ق
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ةمؿ مف التعريفات السابقة حيث ربط بيف مفيوـ صميف( أ عفكاف تعريؼ )ميمز نقلب  بينما
 النلبة والقوة.

  ىـ مجموعة مف الأفراد يتـ التيارىـالسابقة: ويعرفيا الباحث في ضوء التعريفات 
يمتمكوف صفة القيادة والقوة والنفوذ  بحيث ،لقيادة مجموعة مف الأةلاص -ليس عةوائياً  -

  .وقيادتو ف والأكثر قدرة عمى إدارة المجتمعي، وىي تدؿ عمى الأةلاص المثقفوالسيطرة
ة وىػي الطبقػة المثقفػ ،فػي الجيػاز الإداري مسػتو أعمػى  ىي: إجرائياً ويعرفيا الباحث 

سياسػات بنػاء الكػوادر البةػرية  واعتمػادالاستراتيجيات  ووضعالقرار  ةناعصبيـ مياـ  المنوط
 والارتقاء ب دائيـ نحو تحقيؽ الأىداؼ المرجوة في مؤسسات التعميـ العالي في قطاع غزة.

 النخبة القيادية: .2
دالؿ الييكؿ التنظيمي في مؤسسات  مراكز النفوذ العمياموف الذيف يةغَ  الأفرادىـ  

التابعيف أو المرؤوسيف يسمكوف وتجعؿ  ،وىي التي تممؾ القرار ،التعميـ العالي في قطاع غزة
داء الأ ةستراتيجيات وسياسات تيدؼ إلى رفع كفاءويقوموف باتباع إ ،نماط المرغوب فيياالأ

ة التدريبية، ونظاـ الحوافز، مف للبؿ توفير بيئة عمؿ مناسبة والاتصاؿ والتواصؿ، والعممي
 الإدارية المتفرغيف. الأقساـورؤساء  الأكاديمييفلدي العامميف والقيادة، 

ضافة مفيوـ )القيادية( فيو مفيوـ مرتبط بقيادة مؤسسات التعميـ العالي فكاف أما عف إ
 ؟،الأجدر استلداـ مفيوـ النلبة القيادية بحيث نستطيع مف للبليا دراسة النلبة مف ىـ

بحيث تكوف مصطمف مركب مف  ،إلييا مفيوـ القيادية ونضيؼوبعد ذلؾ ندما مفيوـ النلبة 
  .النلب القيادية

مف للبؿ المبحث تـ التطرؽ إلي مفيوـ النلبة والتعرؼ عمى مفاىيميا حيث أف مفيوـ 
 اعتبرت أف النلبة تتةكؿ مف النلبة ليس عربياً وظيرت عدة مدارس حيث المدرسة الأولي

والمدرسة الثانية اعتبرت اف النلبة  يممكوف صفات غير عادية الذيف موعة مف الأفرادمج
 .مجموعة مف الأفراد غير المتجانسيف في التكويفعبارة عف 
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 : أولًا : ثٍئخ انؼًم1.1.2
 

 ثٍئخ انؼًميذخم إلى : 1.1.2

 يفهىو ثٍئخ انؼًم: 1.1.1.2

 أنىاع ثٍئخ انؼًم: 2.1.1.2

 ثٍئخ انؼًم ػنبصر: 3.1.1.2

 ثٍئخ انؼًم في يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي: 4.1.1.2

 

 
 
  



  [18] 
 

 توطئة:
يعتبػػر موضػػوع بيئػػة العمػػؿ مػػف الموضػػوعات اليامػػة والحديثػػة التػػي انتةػػرت مػػؤلراً، 

والتػي تػؤثر عمػى الأداء  أمػاكف عمميػـف بيئة العمؿ ىي البيئة المحيطػة بالعػامميف فػي إحيث 
إبراز دور النلبة القيادية في توفير بيئػة عمػؿ  إلى المطمبالباحث في ىذا  ييدؼو  الوظيفي.

تسػاعد عمػػى زيػػادة مسػػتو  كفػػاءة الأداء لػػد  العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي الحكوميػػة 
بمحافظات قطاع غزة، حيث سوؼ يركز الباحث مف للبؿ سرد المعمومات عمى مفيػوـ بيئػة 

 ؿ الموجودة في مؤسسات التعميـ العالي.العمؿ وأنواعيا وعناصرىا وعف طبيعة بيئة العم
فػي تنميػة تعددت البحػوث الميتمػة ببيئػة العمػؿ، حيػث يسػيـ تحسػيف بيئػة العمػؿ  وقد

قباليـ عمى العمؿ، وذلؾ ينعكس عمى أدائيـ وزيادة التزاميـ في أماكف دوافع العامميف وزيادة إ
عمػاؿ أولًا بػ وؿ بإنجػاز الأ وفبحيػث يقومػ  وزيػادة ولائيػـ لممؤسسػة ،العمؿ اللاصػة بالعػامميف

 إذا توافرت بيئة عمؿ مريحة ىادئة بعيدة عف الضوضاء.
ويتزايد اىتماـ المؤسسات في الوقت الحػالي بموضػوع البيئػة التػي يقػوـ العػامموف فييػا 

وألػػػذت ىػػػذه المؤسسػػػات تػػػدرؾ أف فيػػػـ بيئػػػة العمػػػؿ قػػػد أصػػػبف  ،الموكمػػػة إلػػػييـ الميػػػاـبػػػ داء 
لػػػى المؤةػػػرات ذات الأثػػػر المباةػػػر فػػػي سػػػموؾ العنصػػػر البةػػػري الأسػػػموب الأمثػػػؿ لمتعػػػرؼ إ

نتاجيػة في وتطػويره وزيػادة الكفػاءة والإودوافعو وأدائػو، والوسػيمة الرئيسػية لتحسػيف الأداء الػوظي
 (18: 2011مف للبؿ تمبية حاجات العامميف النفسية والاجتماعية والمادية. )المةوط، 

 : مفيوـ بيئة العمؿ:1.1.1.2
عمػػى بيئػػة العمػػؿ وت ثيرىػػا  يركػػز الباحػػثسػػوؼ  ىػػذا المفيػػوـمػػف لػػلبؿ التعػػرؼ عمػػى 

صػػؿ إلػػى بيئػػة عمػػؿ يسػػتطيع الباحػػث أف يعمػػى الأداء الػػوظيفي، مػػف لػػلبؿ سػػرد المعمومػػات 
 ىدافيا.ف عمى الاىتماـ بالمؤسسة وتحقيؽ أ مناسبة تساعد العاممي

 ىميا:تعددت التعريفات اللاصة بمفيوـ بيئة العمؿ وسنورد أ 
( ب نيا: ىي كؿ مػا يحػيط بالمنظمػة مػف 3: 2012، حيث عرفيا )الموزي و الزىراني

مػػػؤثرات البيئػػػػة الدالميػػػػة واللارجيػػػػة المتػػػػوافرة فػػػػي المجتمػػػػع كػػػػالقيـ والمعتقػػػػدات وتةػػػػمؿ كافػػػػة 
العناصر والمجموعات ذات الت ثير المباةر عمى عمميات التنظيـ الأساسية مثؿ: الحكومػات، 

 تحادات، وجماعات المصمحة. المساىميف، الا
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البيئة التي تتكوف مف متغيرات دالؿ المنة ة ( ب نيا: 7: 2012، ويعرفيا )القحطاني
نفسػػػػيا، ولا تكػػػػوف عػػػػادة ضػػػػمف مجػػػػاؿ الػػػػتحكـ قصػػػػير المػػػػد  لػػػػلئدارة العميػػػػا، وتةػػػػكؿ ىػػػػذه 

 .المتغيرات المحيط الذي يتـ في إطاره إنجاز العمؿ
يػا: المكونػات الماديػة المتػوفرة دالػؿ مقػر العمػؿ ب ن( 14: 2013)الةػمري، ويعرفيا 

ضاءة وتصميـ المكتب وأدوات مكتبية مساعدة.   مف ضوضاء ودرجة حرارة وار
كػػػؿ مػػػا يحػػػيط بػػػالفرد فػػػي عممػػػو ويػػػؤثر فػػػي ب نيػػػا:  (13 :2014)رحمػػػوف، ويعرفيػػػا 

سػػػموكو وأدائػػػو وفػػػػي ميولػػػو تجػػػاه عممػػػػو، والمجموعػػػة التػػػي يعمػػػػؿ معيػػػا والإدارة التػػػي يتبعيػػػػا 
 والمةروع الذي ينتمي إليو 

: ب نيا كؿ ما يحيط بالفرد في دالؿ في ضوء التعريفات السابقة ويعرفيا الباحث 
ضاءة والتيوية، بحيث يةعر ميـ المكتب والإتتمثؿ في طبيعة تصالمؤسسة التي يعمؿ بيا، و 

 الموظؼ دالؿ مكتبو بالراحة والاطمئناف، وذلؾ يؤد  إلى رفع مستو  الأداء.
 ومف للبؿ التعاريؼ السابقة وتعاريؼ ألر  يتبيف ب ف مفيوـ البيئة يتملص بما يمي:

 ضاءة والتيوية، تصميـ المكتب، درجة الحرارة، اليدوء.الإ .1
جراءات العمؿ. الماديةالمكونات  .2  وطبيعة الحوافز والمكافآت، والأنظمة وار
 بيئة العمؿ تؤثر عمى عناصر العممية الإدارية. .3

 : أنواع بيئة العمؿ:2.1.1.2
قسـ عمماء الإدارة بيئػة العمػؿ فػي المنظمػات والمؤسسػات إلػى أنػواع ملتمفػة، وتحديػد 

بيئة وألػر  والػذي بػدوره يسػيـ فػي تبيػاف أنواعيا يساعد عمى توضيف العلبقة القائمة بيف كؿ 
 تحديدىا في الآتي:  ، ويمكفاصر التي تتضمنيا كؿ بيئة عمى حدةالعن

 البيئة العامة والبيئة الخاصة: .1
 بيئة العمؿ العامة: . أ

نعنػػػي بالبيئػػػة العامػػػة تمػػػؾ التػػػي تتكػػػوف مػػػف الأبعػػػاد الملتمفػػػة والمحيطػػػة بػػػالتنظيـ أو 
ف تػػرتبط تيا، وىػػذه العناصػػر لػػيس بالضػػرورة أعمػػى أنةػػطالمؤسسػػة والتػػي يمكػػف ليػػا أف تػػؤثر 

مثمة ىذا النوع مف البيئة )البيئة الطبيعية كالطبيعة ة مباةرة بعناصر في المنظمة ومف أبطريق
ومناليػػا، البيئػػة الاقتصػػادية كػػالنظـ الاقتصػػادية، البيئػػة التكنولوجيػػة كالمعرفػػة والتقػػدـ، البيئػػة 
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والطبقػػات الاجتماعيػػة، البيئػػة الثقافيػػة كالعػػادات والتقاليػػد(،  الاجتماعيػػة كػػالأدوار الاجتماعيػػة
ظمػات والمؤسسػػات ونسػتلمص أف البيئػة العامػة ىػػي الإطػار العػاـ الػذي تعمػػؿ فيػو جميػع المن

نتاجيػػػػة واللدماتيػػػػة حيػػػػث يقػػػػع تػػػػ ثير ىػػػػذه البيئػػػػة عمػػػػى كافػػػػة المنظمػػػػات سػػػػواء الصػػػػناعية الإ
 (32: 2014)رحموف،  والمؤسسات

 لخاصة: بيئة العمؿ ا . ب
فيي البيئة التي تعيش دالؿ ةبكة المنظمة المعنية وتوضف علبقاتيػا مػع المنظمػات 
والجيات الألر  ذات الت ثير المباةر عمى عمؿ المنظمة، ويقع ضمف ىذه البيئة المجيػزوف 
والموزعػػػػوف والوكػػػػالات أو المنظمػػػػات الحكوميػػػػة ذات العلبقػػػػة، والمنافسػػػػوف الػػػػذيف يجػػػػب أف 

 (325: 2005)العمياف،  نظمة.تتفاعؿ معيـ الم
 البيئة الخارجية والبيئة الداخمية: .2
i. البيئة الخارجية: 

البيئػػة اللارجيػػػة ىػػػي التػػي تقػػػع لػػػارج المنظمػػة وتحػػػيط بيػػػا وتػػؤثر فييػػػا، مثػػػؿ البيئػػػة 
  (325: 2005الاقتصادية والاجتماعية، والسياسية، والقانونية. )العمياف، 

ii. :البيئة الداخمية 
ىػػي عبػػارة عػػف الأفػػػراد والجماعػػات والتقنيػػات والتةػػريعات والػػػنظـ التػػي تعمػػؿ دالػػػؿ 

 (34: 2014المنظمة وتعمؿ المنظمة بموجبيا. )رحموف، 
أنيػػا كػؿ مػػا يحػيط بػػالفرد دالػؿ المنظمػػة ومػد  علبقتػػو مػع زملبئػػو  ويعرفيػا الباحػث:

 ومع مرؤوسيو ومد  توفير سبؿ الراحة واليدوء والبعد عف الضوضاء.

 : عناصر بيئة العمؿ:3.1.1.2
الييكػػؿ  :أف عناصػػر بيئػػة العمػػؿ الدالميػػة تتمثػػؿ فػػي( 13: 2012)القحطػػاني، يػػر          

التنظيمػػػي، السػػػموؾ الإنسػػػاني، والػػػوظيفي الػػػذي يمثػػػؿ درجػػػة الةػػػعور بالمسػػػئولية، والعلبقػػػات 
السػػائدة دالػػؿ المنظمػػة التػػي تةػػمؿ حريػػة التصػػرؼ، درجػػة الت ييػػد فػػي العمػػؿ، درجػػة التةػػجيع 
عمػػػػى تحمػػػػؿ الملػػػػاطر، درجػػػػة التةػػػػجيع عمػػػػى إبػػػػداء الػػػػرأي، درجػػػػة الةػػػػعور بوجػػػػود معػػػػايير 

 الأداء، درجة الةعور بالانتماء إلى المنظمة، بالإضافة إلى نظـ المكاف ة. موضوعية لتنظيـ 
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 يوضح العناصر التي تـ ذكرىا والمستخمصة مما أورده القحطاني: (2)شكؿ رقـ 
  

 
 (2012)القحطاني، الةكؿ: 

 

وىي تتمثؿ  ،(2)ير  الباحث ب ف عناصر بيئة العمؿ كما ىي موضحة في الةكؿ رقـ 
دارية لكؿ منيا، الموجودة في المؤسسة والتبعية الإ الأقساـفي الييكؿ التنظيمي أي الإدارات و 

بعض دالؿ بيئة  مع نساني والوظيفي أي تعاملبت الموظفيف العامميف بعضيـأيضاً السموؾ الإ
يـ، ودرجة التةجيع عمى فيما بين العمؿ، والعلبقات السائدة بينيـ وبيف الرؤساء والمدراء والتواصؿ

أو وجود نظاـ حوافز سواء كانت مادية أو معنوية، وتحمؿ الملاطر التي قد تنتا  ،بداء الرأيإ
 عف العمؿ، بالإضافة إلى الانتماء الحقيقي لمعمؿ ولممؤسسة التي يعمؿ بيا.

 عناصر بيئة العمؿ الداخمية ومكوناتيايبيف  (1جدوؿ )

 مكوناتيا بيئة العمؿ الداخمية عناصر

 العناصر الإدارية
القيػػػػادة الإداريػػػػة، الػػػػػنظـ والمػػػػوائف، طبيعػػػػػة العمػػػػؿ، والتلصػػػػػص، 
الرقابػػػة الإداريػػػة، تفػػػويض السػػػمطة، الاتصػػػاؿ الإداري، العلبقػػػات 

 الرسمية وغير الرسمية، الحوافز والمكافآت
 الأثاث والتجييزات والنظافةالحرارة والتيوية، الضوضاء، الإضاءة،  العناصر المادية

 (40: 2014المصدر )رحموف، 

عناصر 
 بٌئة العمل

الهٌكل 
السلوك  التنظٌمً

 الانسانً

الشعور 
 بالمسئولٌة

العلاقات 
 السائدة

درجة 
تحمل  التؤٌد

 المخاطر

إبداء 
 الرأي

وجود 
 معاٌٌر

الانتماء 
 للمإسسة

الحوافز 
 والمكافآت
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 بالعناصر أعلبه. بالعنصر البةر  لكف الباحث اكتفى وىناؾ عناصر ألر  لاصة
 حسب التالي: العناصر البيئية ( 334 -328: 2005)العمياف، في حيف يرى 

مجموعػػػة مػػػا أو البيئػػػة الثقافيػػػة: وتعػػػرؼ البيئػػػة الثقافيػػػة ب نيػػػا الةػػػيء الػػػذي تػػػؤمف بػػػو  .1
 مجتمع معيف ويصبف مرغوباً لذاتو.

البيئػػة الاجتماعيػػة: يػػؤثر البنػػاء الاجتمػػاعي فػػي مجتمػػع معػػيف عمػػى ىيكػػؿ وعلبقػػات  .2
 منظمات الأعماؿ باعتباره الإطار الذي يحتضنيا.

البيئة الاقتصادية: تؤثر البيئػة الاقتصػادية بمػا تحويػو مػف متغيػرات عديػدة فػي سػموؾ  .3
 ف فييا.المنظمات والعاممي

يدولوجيتو السياسػية والاقتصػادية نونية: إف فمسفة النظاـ الحاكـ وأالبيئة السياسية والقا .4
 ت ثيرىا القوي في القرارات الإدارية الملتمفة في المنظمات الرسمية. الي

البيئػػػة التكنولوجيػػػة:  تعنػػػي التكنولوجيػػػا التطبيػػػؽ والاسػػػتلداـ العممػػػي المػػػنظـ لممعرفػػػة  .5
 جالات أو المياـ العممية.الإنسانية في الم

للبقيػة مػػف الأحكػاـ القيميػة المنصػػبة عمػى الأفعػػاؿ بيئػة الأللبقيػة: تتكػػوف البيئػة الأال .6
الإنسػػػانية مػػػف حيػػػث كونيػػػا صػػػحيحة أـ غيػػػر صػػػحيحة، جيػػػدة أـ سػػػيئة، مقبولػػػة أـ 

 مرفوضة.
عناصػر بحيػث ةػمميا فػي  6نلبحظ أف )العمياف( أوجػز عناصػر البيئػة الدالميػة فػي 

وأف )رحمػػػوف( أوجزىػػا فقػػػط فػػي عنصػػػريف رئيسػػييف وىمػػػا العناصػػػر  ،النػػػواحي المعيةػػيةكافػػة 
لػػػػذلؾ كافػػػػة العناصػػػػر تػػػػؤثر عمػػػػى البيئػػػػة الدالميػػػػة وعمػػػػى أداء  ،والعناصػػػػر الإداريػػػػةالماديػػػػة 
، والباحث يميؿ الى استلداـ العناصر التي تـ سردىا سابقاً لمباحث العمياف حيث تـ العامميف

، وقد تؤثر بةكؿ سمبي إذا وقد تؤثر بةكؿ إيجابي إذا حسف التصرؼ بياذكر كافة النواحي، 
 .استلداميا أسيء

والتػػػي تةػػػمؿ القػػػيـ والمنػػػاخ  ةويظيػػػر تػػػ ثير بيئػػػة العمػػػؿ عمػػػى العػػػامميف فػػػي المنظمػػػ
التنظيمػي لممؤسسػػة والقواعػػد، حيػػث تمعػػب الثقافػػة دوراً بػػالد الأثػػر فػػي التػػ ثير عمػػى قػػيـ الأفػػراد 

تعمؿ عمػى لمػؽ  فييويتجسد دور الثقافة ىنا مف للبؿ فائدتيا لممؤسسة  ،تةومعتقداتيـ الثاب
أنيا بيئة مناسبة تساعد عمى تطوير الأداء لمعامميف، كما يمكف أف تمعب دوراً سمبياً يتمثؿ في 
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سػػتراتيجيات المنظمػػة وتسػػبب مقاومػػة التغييػػر بوضػػع المعوقػػات التػػي تفػػوؽ تحقيػػؽ إ قػػد تضػػر المؤسسػػة
 (9: 2012. )الموزي والزىراني، وعدـ الالتزاـ

( المنػػاخ التنظيمػػي عمػػى أنػػو: " karasick and Prichard ويعػػرؼ كراسػػيؾ وبريتةػػارد )
لصػػائص معينػػة ليػػا سػػمة الاسػػتقرار النسػػبي فػػي بيئػػة العمػػؿ فػػي المنظمػػة وتتةػػكؿ ىػػذه اللصػػائص 

فػػي المنظمػػة، كمػػا أنيػػا كنتيجػػة لفمسػػفة الإدارة العميػػا وممارسػػتيا بالإضػػافة إلػػى نظػػـ وسياسػػات العمػػؿ 
 (.6: 2010تستلدـ ك ساس لتفسير القرارات بجانب توجيو الأداء وتحديد معدلاتو )صميحو، 

الجيػػات  والفمسػػفة التػػي تمارسػػيا ،ويةػػير ىػػذا التعريػػؼ لمػػدور الميػػـ الػػذي تمعبػػو الإدارة العميػػا
جػػراءات محػػددة سػػتطيع مػػف للبليػػا بحيػػث ت ،المسػػؤولة لتػػوفير منػػاخ تنظيمػػي مناسػػب ونظػػـ سياسػػات وار

 زيادة مستو  كفاءة الأداء.

 :بمحافظات غزة : بيئة العمؿ في مؤسسات التعميـ العالي4.1.1.2
 مف للبؿ الزيارات واطلبعوللبؿ عمؿ الباحث في إحد  مؤسسات التعميـ العالي  مف اتضف

ولكػف ينقصػيا بعػض فر بيئة عمؿ مناسبة االتي قاـ بيا لباقي المؤسسات ب نو تتو  والملبحظات البسيطة
الإضافة إلى النظافة، وية والبعد عف الضوضاء والإضاءة بفر في أغمب المكاتب التياالأمور، حيث تتو 

نوعا  ثاث فيو قديـثلًب في تصميـ المكاتب وطبيعة الأوبلصوص باقي العناصر فيناؾ نقص واضف م
نػػاؾ اىتمػػاـ مػػف قبػػؿ النلػػب مػػا فػػي بعػػض مكاتػػب العػػامميف الموجػػودة فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي، وى

القيادية بتغيير ما ىو موجود ولكف تػردي الأوضػاع الاقتصػادية وقمػة التمويػؿ يحػوؿ دوف تغييػر مػا ىػو 
 موجود.

مف للبؿ العرض السػابؽ الػذي قػاـ بػو الباحػث، يتضػف أنػو ينبغػي الاىتمػاـ ببيئػة العمػؿ التػي 
ؼ المناسػػبة والعمػػؿ عمػػى تييئػػة الظػػرو  أصػػبحت تمثػػؿ تحػػدياً لممؤسسػػة التػػي لا بػػد ليػػا مػػف مواجيتػػو،

أىمية بالغة في رفع إنتاجيتيـ إذا كانت إيجابية، أو الت ثير بةكؿ سمبي  إذا كانت  لمعامميف  لما ليا مف
غير مناسبة. كما تـ التعرؼ عمى أنواع بيئة العمػؿ العامػة واللاصػة، واللارجيػة والدالميػة. ومػف ثػـ تػـ 

القػرار مػف نلػب  ى أداء العػامميف، ويبقػي عمػى أصػحابتػي تػؤثر عمػالحديث عف عناصر بيئة العمؿ ال
قياديػػة فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي تػػوفير بيئػػة عمػػؿ مناسػػبة تسػػاعد العػػامميف عمػػى رفػػع مسػػتو  كفػػاءة 

 مف للبؿ تحقيؽ الأىداؼ المرجوّة. الأداء  بما يعود بالنفع عمى مؤسساتيـ
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 الاتصبلاد الإدارٌخ يفهىو ذخم إلىي .2
 تىطئخ:

 يفهىو الاتصبل: 1.2.1.2

 يكىنبد ػًهٍخ الاتصبل: 2.2.1.2

 هًٍخ الاتصبل   أ: 3.2.1.2

 يؼىلبد الاتصبل: 4.2.1.2

 كفبءح الاتصبل: 5.2.1.2

 الاتصبلاد انتنظًٍٍخ والإدارٌخ: 6.2.1.2

 أنىاع الاتصبلاد انتنظًٍٍخ والإدارٌخ: 7.2.1.2

ثٍئخ الاتصبلاد الإدارٌخ وانتنظًٍٍخ في يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي : 8.2.1.2

 غزح. بمسبفظبد
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 :توطئة
ات مسػتويتعتبر الاتصالات مف العمميات الإدارية الميمػة فػي الإدارة عمػى الػتلبؼ ال

 إفحيػث  دارة العميا أمر في غاية الأىمية فوجود عممية اتصاؿ بيف المرؤوسيف والإ ،الإدارية
سػيتـ مػف لػلبؿ  .ابت ػؿ البػاحثيف والكُ موضوع الاتصاؿ والتواصؿ حظي باىتماـ كبيػر مػف قبَػ

مكونات العممية الاتصالية التي توفرىا القيادة الإداريػة المتمثمػة فػي عمى التعرؼ  المطمبىذا 
النلبػػػة القياديػػػة بينيػػػا وبػػػيف العػػػامميف فػػػي تمػػػؾ المؤسسػػػات، حيػػػث سػػػيتـ التطػػػرؽ إلػػػى مفيػػػوـ 

وكػػذلؾ الاتصػػالات  ،وأيضػػاً عمػػى كفػػاءة الاتصػػاؿ ،ومعوقاتػػو ،وأىميتػػو ،ومكوناتػػو ،ؿالاتصػػا
التنظيمية والإدارية وأنواعيػا فػي عمميػة الاتصػاؿ انتيػاءً ببيئػة الاتصػالات الإداريػة والتنظيميػة 

 في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة.
المنظمػػػة مػػػع المجتمػػػع  تمثػػػؿ الأداة الفعالػػػة والأنسػػػب فػػػي ربػػػط عمميػػػة الاتصػػػاؿ إف  

ور والمػوظفيف، مػع الجميػ الأقسػاـالألر، وتػربط أيضػاً بػيف المحاضػر والطمبػة، وبػيف رؤسػاء 
 .أف تكوف عممية الاتصاؿ والتواصؿ عممية مرنة وليست عممية معقدة وينبغي

القػػائـ بالاتصػػػاؿ  يتوقػػؼ نجػػاح أو فةػػػؿ عمميػػة الاتصػػػاؿ لػػيس فقػػط عمػػػى عمػػـ الفػػػرد 
بؿ أيضاً عمى اعتبارات كثيرة منيا: لبرتو في صياغة الأفكار، واستلداـ  بموضوع الاتصاؿ 

وسػػػيمة الاتصػػػاؿ المناسػػػبة ليػػػذه الأفكػػػار، وكفػػػاءة اسػػػتقباؿ وفيػػػـ تصػػػرؼ الفػػػرد الآلػػػر الػػػذي 
 (223: 2011يستقبؿ ىذه الأفكار.)ديري، 

 مفيوـ الَّتصاؿ: : 1.2.1.2
ىػػػو عمميػػػة إرسػػػاؿ واسػػػتقباؿ لممعمومػػػات بػػػيف طػػػرفيف )مرسػػػؿ ومسػػػتقبؿ( وىػػػذا يعنػػػي 
التفاعػػػؿ والمةػػػاركة بينيمػػػا حػػػوؿ معمومػػػة أو رأي أو اتجػػػاه أو سػػػموؾ، وكممػػػة الاتصػػػاؿ ىػػػي 

كممػة الاتصػاؿ  ووىػي تعنػي المةػاركة  Communicateمةتقة مف الأصػؿ اللبتينػي لمفعػؿ 
أي مةػػػػػترؾ أو عػػػػػاـ وفػػػػػي كمتػػػػػا  Commonنػػػػػي وتع Communisترجػػػػػع لمكممػػػػػة اللبتينيػػػػػة 

الحػػالتيف، نجػػد أف كممػػة الاتصػػاؿ مرتبطػػة بمعنػػى المةػػاركة حػػوؿ فكػػرة أو ةػػيء أو فعػػؿ مػػا 
 (14: 2006)المانع، 
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فكػػار والمةػػاعر ويعػػرؼ الاتصػػاؿ الانسػػاني ب نػػو: عمميػػة تبادليػػة مسػػتمرة فػػي نقػػؿ الأ
تيا باسػػتلداـ المفػػظ أو الإةػػارة بمػػا امسػػتويفػػراد والجماعػػات عمػػى الػػتلبؼ والمعمومػػات بػػيف الأ

 (3: 2008يحقؽ التفاىـ.)الحمو، 
نيػػا عمميػػة نقػػؿ وتبػػادؿ الآراء والمعمومػػات )العجمػػي( الاتصػػالات الإداريػػة: ب  ؼعػػر  ويُ 

واللبػػػرات والتوجييػػػات الإداريػػػة بػػػيف الأطػػػراؼ الملتمفػػػة لمعمميػػػة التعميميػػػة والإداريػػػة بغػػػرض 
 (265: 2008بوية. )العجمي، المساعدة في تحقيؽ الأىداؼ التر 

المنظمػػة، عمميػػة إداريػػة واجتماعيػػة ونفسػػية دالػػؿ  ب نػػوويعػػرؼ الاتصػػاؿ التنظيمػػي: 
فكػػار عبػػر القنػػوات الرسػػمية مسػػتيدفة لمػػؽ التماسػػؾ بػػيف وحػػدات تسػػاىـ فػػي نقػػؿ وتحويػػؿ الأ

 (25: 2009ومكونات البناء التنظيمي لممنظمة وتحقيؽ أىدافيا. )جلبؿ الديف، 
داريػة فػي الاتصػاؿ مي ركػز عمػى الجوانػب التربويػة والإالباحث ب ف تعريؼ العجير  

، فػػػي حػػػيف والتوجييػػػات بػػػيف اطػػػراؼ العمميػػػة الاتصػػػاليةواللبػػػرات  بغػػػرض تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ
تعريؼ الاتصاؿ الانساني متةابو في الوسيمة ولكف يوجػد الػتلبؼ ب نػو يػتـ باسػتلداـ الرمػوز 

، والاتصػػاؿ التنظيمػػي ىػػو الاتصػػاؿ الإداري الػػذي يػػتـ لػػرويتغيػػر مػػف ةػػلص لأ ،ةػػارةأو الإ
ويكػػوف اليػػدؼ مػػف الاتصػػاؿ ىػػو زيػػادة التػػرابط والتماسػػؾ بػػيف الاعضػػاء فػػي  ،دالػػؿ المنظمػػة

 المنظمة،
وربػػػط  ،نػػو اسػػػتلدـ عبػػارات مػػف الواقػػػع الػػذي يعيةػػولسػػابؽ ب كمػػف أىميػػة التعريػػػؼ ات

 .اسؾ بيف وحدات ومكونات أي تنظيـتساىـ في لمؽ التمالاتصاؿ ب نو أحد الاةياء التي 
 :عناصر عممية الَّتصاؿ: 2.2.1.2

ػػتمػػف لػػلبؿ التعريفػػات السػػابقة  وىػػي:  عناصػػر عمميػػةإلػػى عػػدة  عمميػػة الاتصػػاؿـ قس 
 (228 -226: 2011)ديري، 

 المرسؿ: ولديو مجموعة مف الأفكار والمعمومات التي يريد أف ينقميا إلى طرؼ آلر. .1
تحويؿ الأفكار إلى مجموعة مػف الرمػوز ذات معػاف مةػتركة بػيف الرسالة: وىي عبارة عف  .2

 وتحويؿ الأفكار إلى رموز منيا الكممات، الحركات، والحروؼ. ،ؿالمرسؿ والمستقبِ 
 ؿ ليا.ف يلتار الوسيمة الأكثر تعبيراً وت ثيراً وفعالية عمى المستقبِ الوسيمة: عمى المرسؿ أ .3
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مػػػف لػػػلبؿ حواسػػو الملتمفػػػة )السػػػمع، البصػػػر، ؿ: يسػػػتقبؿ الطػػػرؼ الألػػر الرسػػػالة المسػػتقبِ  .4
 الةـ، الذوؽ، والممس( ويلتار وينظـ المعمومات ويحاوؿ أف يفسرىا.

عممية الَّتصاؿ وتتمثؿ ومكونات عمى عناصر (311، 310: 2012)درة و جػواد، ويضيؼ 
 فيما يمي:

فكػاره وضػع أو يقػوـ بعمميػة فإنػ سػؿ إدراكاتػو العقميػة إلػى الآلػريف الترميز: ولكي ينقػؿ المر  .1
 نساف.كثر أنواع الترميز ةيوعاً لد  الإفي ةكؿ رموز، والمغة ىي أ

التغذيػة الراجعػػة: نعنػػي بيػػا الاسػػتجابة التػػي يقػػوـ بيػػا المسػػتقبؿ وتمكػػف المصػػدر )المرسػػؿ(  .2
 مف معرفة ما إذا كانت رسالتو قد استقبمت وفيمت أـ لا.

في أي عنصػر  ف أف يحدثَ كِ مْ ويُ  ة الاتصاؿ،ق  التةويش: وىي كؿ ةيء يؤثر سمباً عمى دِ  .3
 مف عناصر عممية الاتصاؿ.

لتػؿ  يػالػو فقػد أي عنصػر من  ف العناصر الرئيسية الأربعػة للبتصػاؿوير  الباحث أ
يف أف العناصػػػػر الثلبثػػػػة التػػػػي تمػػػػت فػػػػي حػػػػسػػػػالة بصػػػػورة صػػػػحيحة، ولػػػػـ تصػػػػؿ الر  ،المعنػػػػي

ؤثر عمػى أي عنصػر لا يػ دَ قِػفُ كف لػو ول ،عف العناصر الأربعة الأولى وإضافتيـ لا تقؿ أىميت
 كف لزيادة فعالية عممية الاتصاؿ.ولأىميتيا جوىر الرسالة 

 يبيف عممية الَّتصاؿ وعلاقة كؿ عنصر بالتشويش( 3)شكؿ رقـ 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 (310: 2012جواد،  و المصدر )درة

 المستقبل الرموز حل القناة الرسالة الترميز المرسل

 التشويش
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 أىمية الَّتصاؿ:: 3.2.1.2
ف الاتصػػاؿ أمػػػر لازـ وضػػروري لكػػػؿ إنسػػاف يعػػػيش فػػي المجتمػػػع ولا بػػد لػػػو أف يتصػػػؿ إ .1

 .وتبادليا ليتـ نقؿ الأفكار والمعارؼ واللبرات  ف يتصموا بوأبغيره ولا بد للآلريف 
أي منظمػػػة، ومػػػف ف الاتصػػػاؿ عمميػػػة أساسػػػية لتسػػػيير الوظػػػائؼ الإداريػػػة الدالميػػػة فػػػي إ .2

ناحيػة ألػػر  فػإف الاتصػػاؿ يعمػؿ عمػػى ربػط المنظمػػة ببيئتيػا اللارجيػػة وتنظػيـ العلبقػػات 
 (308: 2012جواد،  و )درة بينيما.
 : أىداؼ الَّتصاؿ:4.2.1.2

إف اليدؼ الرئيس للبتصاؿ ىو تبادؿ المعمومات بيف الأفػراد والعمػؿ  يقوؿ الجيوسي:
داء الجيػػػػد، وفيمػػػػا يمػػػػي عػػػػرض لأىػػػػداؼ نػػػػي بػػػػو الأوتعػػػػديؿ سػػػػموؾ الأفػػػػراد ونععمػػػػى تحريػػػػؾ 

 (229: 2010)عمياف،  :الاتصاؿ عمى الصعيد الوظيفي الإداري
i. .نقؿ المعمومات والت كد مف تحقيؽ التعاوف بيف الأفراد 
ii. .قيادة وتوجيو الأفراد والتنسيؽ بيف جيودىـ وحفزىـ لمعمؿ 
iii.  الإدارة العميا.تحقيؽ التفاىـ بيف الإدارة والعامميف وبيف أعضاء 
iv. قامة الثقة والاحتراـ والتفاىـ بيف المنظمة والمجتمع.إ 
v. ح المعنوية.يد لتحقيؽ الرضى في العمؿ ورفع الرو تييئة المناخ التنظيمي الج 
vi. .ةرح أىداؼ ولطط المنظمة لمعامميف 

 : : معوقات الَّتصاؿ5.2.1.2
ذه المعوقػات إلػى ىناؾ مجموعة مف العوامؿ التي تعمؿ كمعوقات للبتصاؿ، تؤدي ى 

 التةويش عمى عممية الاتصاؿ وىي:
 معوقات في المرسؿ: . أ

يقع المرسؿ في عدة ألطاء عند اعتزامو الاتصاؿ بالآلريف، وىذه الألطػاء تنحصػر 
والتػػي يمكنيػػا أف  المسػػتقبِؿ فػػي عػػدـ التبصػػر بالعوامػػؿ الفرديػػة أو النفسػػية التػػي تعتمػػؿ بػػدالؿ

أف ينقميػا المرسػؿ والمرسػؿ إليػو ومػف ىػذه  يودتؤثر في ةكؿ وحجـ الأفكار والمعمومات التي 
العوامػػػػػػػػػػػػؿ: اللبػػػػػػػػػػػػرة، والػػػػػػػػػػػػتعمـ، والفيػػػػػػػػػػػػـ، والإدراؾ، والةلصػػػػػػػػػػػػية، والعمميػػػػػػػػػػػػات الوجدانيػػػػػػػػػػػػة 

 (279 :2011، العزاـ، والعقمية.)الرحاحمة



  [29] 
 

 معوقات في الرسالة: . ب
عيا فػػي رسػػالة لػػبعض المػػؤثرات التػػي تغيػػر مػػف أو تسػػيء إلػػى تتعػػرض المعمومػػات أثنػػاء وضػػ

المعمومات والأفكػار، وأف اللطػ  فػي الرسػالة يحػدث عنػد القيػاـ بالصػياغة،  ىطبيعة وةكؿ وحجـ ومعن
 (232: 2011وترميز المعمومات، وتحويميا إلى كممات وأرقاـ وأةكاؿ، وحركات، وجمؿ.) ديري، 

ولاصػة إذا كػاف الةػلص  ،في الرسالة ىي أىػـ المعوقػاتمعوقات الفي حيف ير  الباحث أف 
وقد ينتا  أو يوجد لديو عدـ فيـ لموضوع الرسالة، ،الذي يكتب الرسالة غير ميي  وليس لدية لبرة كافية

 ا المستقبؿ.يعف ذلؾ عدـ وضوح الرسالة وبالتالي الرسالة لـ تؤدي الغرض إذا لـ يفيم
 (320: 2012)درة: جودة،  :لمعيقات ىنا فيما يميوتتمثؿ امعيقات المتصمة بالمنظمات:  . ت

: عػػدـ وجػػود ىيكػػؿ تنظيمػػي يحػػدد بوضػػوح الييكػػؿ التنظيمػػي مػػف حيػػث التعقيػػد والرسػػمية .1
مراكز الاتصػاؿ ولطػوط السػمطة الرسػمية فػي المنظمػة، ممػا يجعػؿ القيػادات الإداريػة تعتمػد 

أىدافػػو مػػع الأىػػداؼ حيػػاف فػػي رسػػمي الػػذي لا يتفػػؽ فػػي كثيػػر مػػف الأعمػػى الاتصػػاؿ غيػػر ال
 (52: 2011الإدارية. )آؿ الةيخ، 

ويمكػف أف يصػبف ىػذا وىو أحد الأسس التي يقػوـ عمييػا التنظػيـ : طبيعة العمؿ والتخصص .2
مػف معوقػات الاتصػاؿ، وذلػؾ فػػي الحػالات التػي يةػكؿ فييػا الفنيػوف والمتلصصػػوف  الأمػر،

فيصػعب عمييػا الاتصػاؿ بغيػر   جماعات متباينة لكؿ منيا لغتيا اللاصػة وأىػدافيا اللاصػة
 18/12/2015، 2015. )المنتػػدي العربػػي لإدارة المػػوارد البةػػرية، الفنيػػيف المتلصصػػيف

 http://www.hrdiscussion.com.) 
: إف ممارسػة العمػؿ الإداري واتلػاذ القػرارات تتوقػؼ عمػى عدـ وجػود نظػاـ كفػؤ لممعمومػات .3

 .(41: 2012كمية ونوعية البيانات والمعمومات المتاحة أماـ صانعي القرار)المطرفي، 
 (262: 2010، ومف ذلؾ: )عمياف، معوقات ناتجة عف قنوات الَّتصاؿ المستخدمة . ث
 .عدـ توفر قنوات كافية ومناسبة للبتصاؿ 
 .عدـ فعالية القنوات المستلدمة 
 .مةكمة التةويش عمى القنوات المستلدمة 
  فرة.ااستلداـ القنوات المتو سوء 
 معوقات ناتجة عف طبيعة ةبكات الاتصاؿ المستلدمة. 

http://www.hrdiscussion.com/
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  الَّتصاؿ: عممية : كفاءة6.2.1.2
ٌصاال الرسااالة  فااً الوقاات المحاادد  إبهااا مادد قاادرة طرفااً الاتصااال علااى  ويقصػد

ات الثقافيػػػة وبدقػػػة وسػػػرعة عاليػػػة والبعػػػد عػػػف الكممػػػات المعقػػػدة قػػػدر يمسػػػتو الػػػتلبؼ الوعلاااى 
لػػب القياديػػة تسػػتطيع أف تػػؤدي ، أي أف الن  ـ الرسػػالةيسػػتطيع المسػػتقبؿ فيْػػ بحيػػث ،المسػػتطاع

 عممية الاتصاؿ مع المرؤوسيف بكؿ دقة وسرعة وتحدد اليدؼ مف كؿ عممية اتصاؿ.
  تتميز الاتصالات ذات الكفاءة العالية باللصائص التالية:

، قد يعود إلى الوسػيمة المسػتلدمة تو البطء في نقؿ المعموماأالسرعة: إف مد  السرعة  .1
 القرار أو التصرؼ. اذحيث تفقد المعمومات قيمتيا إف لـ تنقؿ أو تصؿ في وقت اتل

الارتداد: تسيؿ الوسائؿ الةفيية في الاتصاؿ مف إمكانية حصوؿ أطراؼ الاتصاؿ عمى  .2
تمػػػػاـ عمميػػػػات الاتصػػػػاؿ بنجػػػػاح.  )ديػػػػري، معمومػػػػات مرتػػػػدة تسػػػػاعد عمػػػػى رد الفعػػػػؿ السػػػػميـ وار

2011 :234) 
ت وممفػػػات، بحيػػػث يػػػتـ التسػػػجيؿ: يمكػػػف لػػػبعض وسػػػائؿ الاتصػػػاؿ أف تحفػػػظ فػػػي سػػػجلب .3

 .ومتابعة عممية الاتصاؿ الرجوع إلييا
الكثافػػة: تتميػػز بعػػض الوسػػائؿ ب نيػػا قػػادرة عمػػى تقػػديـ معمومػػات كثيفػػة مثػػؿ اللطابػػات  .4

 والتقارير.
، داـ وسػػػائؿ اتصػػػاؿ تناسػػػبؾكػػػف اسػػػتلالرسػػػمية: إذا كػػػاف موضػػػوع الاتصػػػاؿ رسػػػمياً، أم .5

 فإعلبـ فرد بالترقية أو النقؿ مف للبؿ لطاب يعتبر وسيمة مناسبة.
التكمفػػة: بصػػفة عامػػة، كممػػا كانػػت وسػػيمة الاتصػػاؿ غيػػر مكمفػػة كممػػا كػػاف ذلػػؾ أفضػػؿ.  .6

 (284، 283، 2011)الرحاحمة: العزاـ، 
لػػد  الباحػػث ومػػف لػػلبؿ الطػػرح السػػابؽ لكفػػاءة عمميػػة الاتصػػاؿ التػػي تػػـ ذكرىػػا تبػػيف 

تػنجف عمميػة الاتصػاؿ وتحقػؽ اليػدؼ  ىحت  ب ف اللصائص جميعيا ميمة جداً في الاتصاؿ
داء تػرتبط ارتباطػاً وثيقػاً بعمميػة يػر  الباحػث أف عناصػر كفػاءة الأالتي وجػدت مػف أجمػو، لػذا 

الاتصاؿ لد  النلب القيادية في مؤسسات التعميـ العػالي بصػفة عامػة ولػد  العػامميف بصػفة 
 .إذا عممت عمى تنمية العناصر أعلبه ةلاص



  [31] 
 

:: الَّتصالَّت التنظيمية والإدارية7.2.1.2  
 ةمػف أىػـ المصػطمحات الإداريػة التػي تسػعي أيػ عتبر الاتصالات التنظيمية والإداريةتُ  

وبينيػا وبػيف  ،منظمة أف تكػوف لػدييا اتصػالات تنظيميػة بينيػا وبػيف بػاقي المؤسسػات الألػر 
متعرؼ عمى مفيوـ الاتصالات التنظيمية والإداريػة وكػذلؾ لحيث سوؼ يتـ التطرؽ  ،العامميف
 .سقاطو عمى الواقع الموجود حالياً في تمؾ المؤسساتار أنواعيا و 

يقصػػػػػد بالاتصػػػػػالات التنظيميػػػػػة والإداريػػػػػة تمػػػػػؾ الوسػػػػػائؿ التػػػػػي تسػػػػػتلدميا المنظمػػػػػة 
وىػػي  ،ت لبػػاقي الأطػػراؼ الألػػر والمػػديروف أو الأفػػراد العػػامموف فػػي المنظمػػة لتػػوفير معمومػػا

وسػػػػائؿ تلػػػػدـ أغػػػػراض وأىػػػػداؼ المنظمػػػػة بصػػػػفة أساسػػػػية، كمػػػػا أنيػػػػا تسػػػػيؿ عمػػػػؿ المػػػػديريف 
 (238: 2011والعامميف في المنظمة. )ديري، 

توصػػػػيؿ ويعرفيػػػػا الباحػػػػث: ب نيػػػػا أداة تسػػػػتطيع بيػػػػا الإدارة العميػػػػا أو النلػػػػب القياديػػػػة 
وأيضػاً لتوصػيؿ صػورة ذىنيػة راقيػة  ،فػس المؤسسػةلمعػامميف والعكػس فػي ن وتوجيياتيػا أفكارىا

 .وىي ىنا بمثابة العلبقات العامة في المؤسسة ،عف المؤسسة لممجتمع المحمي
: أنواع الَّتصالَّت التنظيمية والإدارية:8.2.1.2  

ىنػػاؾ تقسػػيمات عديػػدة لأنػػواع الاتصػػالات التنظيميػػة والإداريػػة، فمنيػػا الرسػػمي وغيػػر 
 :وغيرىػػا، لػػذلؾ نسػػتلدـ التقسػػيـ التػػالي ىلأسػػفؿ ومػػف أسػػفؿ لأعمػػ ىالرسػػمي، وأيضػػاً مػػف أعمػػ

 (285، 283، 2011)الرحاحمة: العزاـ، 
اتصالات لنقؿ معمومات مف المنظمة والمديريف إلى العامميف بة ف العمػؿ، وىػي بػالطبع  .1

 لأسفؿ. ىاتصالات مف أعم
داريػػػة ات الإيمسػػػتو اتصػػػالات لنقػػػؿ معمومػػػات مػػػف العػػػامميف والمػػػديريف إلػػػى المنظمػػػة وال .2

 .ىنجاز، ومةاكؿ التنفيذ، وىي بالطبع اتصالات مف أسفؿ لأعمالأعمى بة ف التقدـ في الإ
 اتصالات لبناء ةلصية متميزة لممنظمة، وللمؽ ولاء العامميف لممنظمة. .3

ويػػػػري الباحػػػػػث أف النػػػػػوع الأوؿ والثػػػػػاني مػػػػػف الاتصػػػػػالات التنظيميػػػػػة والإداريػػػػػة ىػػػػػي 
وىي التي ليا علبقة مباةرة مػا بػيف النلػب القياديػة  ،الدراسةمحؿ في المؤسسات المستلدمة 

 .النوع الثالث يستلدـ ولكف بصورة قميمة أف   والعامميف والعكس، في حيف
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 :: بيئة الَّتصالَّت الإدارية والتنظيمية في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة9.2.1.2
بػ ف المعمػوؿ  القػوؿومف للبؿ الإثراء النظري لموضع الاتصػالات الإداريػة نسػتطيع 

بػػػػو فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي بمحافظػػػػات غػػػػزة ىػػػػي جميػػػػع أنػػػػواع الاتصػػػػالات الإداريػػػػة 
سػػتراتيجيات مػػف أعمػػى لأسػػفؿ وىػػي القػػرارات والإ ف ىنػػاؾ اتصػػالات تكػػوفإحيػػث   والتنظيميػػة

سػػفؿ أالناتجػػة عػػف الإدارة العميػػا، وأيضػػاً يوجػػد اتصػػالات مػػف  الإداريػػة اتوالسياسػػات والتعميمػػ
الإدارة الوسػطي أو الػدنيا  اتقػارير دوريػة عػف النةػاطات التػي تقػوـ بيػ إعػدادلأعمى وىي مثػؿ 

، وأيضػاً ىنػاؾ كػؿ مػا ىػو جديػد بالمؤسسػة ةورفعيا للئدارة العميا لاطلبعيػا بمػا يحػدث ومعرفػ
الألػر  ويكػوف ىػػدفيا زيػادة التواصػؿ مػع المجتمػػع  اتصػالات بػيف المؤسسػة وبػػيف المؤسسػات

 المحمى وربط علبقات بينيا وبينيـ .
 اتصػاؿ،ومف للبؿ الطػرح السػابؽ تطرقنػا إلػى مفيػوـ الاتصػاؿ ومكونػات أي عمميػة 

وكػػذلؾ عػػف أىميػػة الاتصػػاؿ التػػي لا بػػد عمػػى النلػػب القياديػػة اسػػتعماليا بينيػػا وبػػيف العػػامميف 
وكػذلؾ تػـ التطػرؽ لمعوقػات الاتصػاؿ التػي مػف المفتػرض  ،داريػةات الإيمسػتو عمى التلبؼ ال

وكفػاءة الاتصػاؿ، وبعػدىا  لتلبفييا والعمؿ عمػى زيػادةأف تعمؿ القيادة الإدارية قدر المستطاع 
 .الاتصالات الإدارية والتنظيمية وأنواعياعف تـ الحديث 

بػؿ لا بػد أف  ،لةؿ لمرسػابأيضاً نجد أف عمميػة الاتصػاؿ لا تقػؼ بػيف المرسػؿ والمسػتق
يقػػوـ المسػػتقبؿ لمرسػػالة بػػالرد عمييػػا وىػػو مػػا يطمػػؽ عميػػو بالتغذيػػة العكسػػية، وىػػي لطػػوة تؤكػػد 

. ولأىميػػػة عمميػػػة الاتصػػػاؿ فػػػي تحقيػػػؽ الة تػػػـ اسػػػتلبميا مػػػف قبػػػؿ المسػػػتقبؿلممرسػػػؿ بػػػ ف الرسػػػ
اؿ  أىداؼ المؤسسات  كاف لابد عمى أصحبا القرار والنلب الاىتماـ بتوفير نظاـ اتصػاؿ فعػ

 ليضمف رفع كفاءة الأداء، وبالتالي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
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 :ةتوطئ
ؿ د مػػف لػػلبافػػر نتاجيػػة الأإتعتبػػر الحػػوافز مػػف الأةػػياء الميمػػة التػػي تنمػػي وتزيػػد مػػف 

وليػػػا دور كبيػػػر فػػػي تنميػػػة الأداء الػػػوظيفي لػػػد   ،ىػػػداؼتحفيػػػزىـ ومةػػػاركتيـ فػػػي وضػػػع الأ
ىػػػـ مفػػػاىيـ أ يتـ التركيػػػز فػػػي ىػػػذا المطمػػػب عمػػػى سػػػ .العػػػامميف فػػػي مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي

نتاجيػة يا، وأيضاً نفرؽ بيف الحػوافز والإأنواعوكذلؾ  ،ساس تمنف الحوافزأعمى أي و  ،الحوافز
نجاح الحوافز انتياءً بما ىو معموؿ بو في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة، إوةروط 

النلػػب القياديػػة وت ثيرىػػا عمػػى مسػػتو  أداء ووصػػولًا لمكةػػؼ عمػػى نظػػاـ الحػػوافز التػػي تتبناىػػا 
ويػػة مثػػؿ وقػػد تكػػوف الحػػوافز ماديػػة مثػػؿ المكافػػآت وحػػوافز معن ،العػػامميف فػػي تمػػؾ المؤسسػػات

 .الترقية
الأمػر  ،وتت كد أىمية ذلؾ إذا عممنا أف المنظمات تتغيػر بسػرعة كبيػرة فػي عػالـ اليػوـ

أف بعػض المنظمػات لا تسػتطيع  ضرورة تغيير براما التعويضات لدييا، صػحيفلالذي يؤةر 
ذا تحققػػػت زيػػػادات فػػػي أداء العػػػامميف، لكػػػف ىػػػذا لا يمنعيػػػا مػػػف إلا إزيػػػادة المرتبػػػات والأجػػػور 

استلداـ تةػكيمة متنوعػة مػف الحػوافز المقترنػة بػالأداء وبةػكؿ يضػمف تحقيػؽ كفػاءة أعمػى فػي 
 (229: 2009)السالـ،  الأداء وفعالية أكبر لنظاـ التعويضات.

تعريؼ الحوافز: :1.3.1.2  
ىػػػي مجموعػػػة الأدوات والوسػػػائؿ التػػػي توفرىػػػا الإدارة لمعػػػامميف بيػػػدؼ المسػػػاىمة فػػػي 

)السػػػالـ، ةػػػباع حاجػػػاتيـ ورغبػػػاتيـ مػػػف ناحيػػػة وتحقيػػػؽ أىػػػداؼ المنظمػػػة مػػػف ناحيػػػة ألػػػر . إ
2009 :330) 

ع رغبات وحاجات ةبِ ف الحوافز قد تُ أعتبر ا أف الكاتب  نلبحظ في التعريؼ السابؽ 
 نتاجية.أىداؼ المنظمة مف للبؿ زيادة الإ مميف وىدفيا تحقيؽالعا

تعتبر الحوافز إحد  الوسائؿ اليامة التي  :(5 :2010العجمة،  و )بحرويعرفيا 
ز الأداء الإبداعي في يتعز تيدؼ إلى حث الأفراد عمى العمؿ بكفاءة وفاعمية، وعمى تنمية و 

المنظمات، فالحوافز ليا أثرىا عمى تةجيع الموظفيف عمى الإبداع والمبادأة والتجديد، وبذؿ 
 رئيسياً  الحوافز مقوماً  وتعتبر ،نجاز وزيادة الطلبقة الفكرية والإنتاجيةالجيد في الإمزيد مف 

 . وتنميتو وركيزة أساسية لوجود الإبداع في المنظمات المبدعة بؿ



  [35] 
 

وتةبع  ،فر في بيئة العمؿامجموعة مف الظروؼ التي تتو ب نيا لروف: آويعرفيا 
رغبات الأفراد التي يسعوف لإةباعيا عف طريؽ العمؿ، أي أنيا قوة دفع توجو سموؾ الأفراد 

 (3: 2012الزىراني،  و )الموزيإلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة. 
قيمة ما يحصؿ عميو الفرد بالتلبؼ راتبو الةيري مف للبؿ  يا الباحث: ىيويعرف

ةيادة ةكر، وبالتالي  ،مادية مثؿ مكاف ة مالية أو معنوية مثؿ ترقية إمامنحو وتكوف الحوافز 
وبذلؾ يتـ تحقيؽ  ،عمى أدائو الوظيفي ذلؾ وينعكس ،يةعر الفرد باىتماـ الإدارة العميا بو

 ىداؼ المؤسسة.أ 
ت العامميف ةباع رغباإمب التعريفات السابقة لمحوافز تصب في غير  الباحث أف أ 

سس عميو الدراسة وعلبقة ألتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، الأمر الذ  يعزز ثبات المنطؽ الذ  
 .المتغيرات المةار إلييا

منح الحوافز:أسس : 2.3.1.2  
وفيما إف أىـ أساس )أو معيار( عمى الإطلبؽ لمنف الحوافز ىو التميز في الأداء، 

 (192: 2005)المدىوف،  يمي عرض ليذه الأسس )المعايير(:
: يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي وربما الأوحد لد  البعض في بعض  الأداء .1

 الحالات، وىو يعني ما يزيد عف المعدؿ النمطي للؤداء.
: يصعب أحياناً قياس ناتا العمؿ، وذلؾ لأنو غير ممموس واضف، كما في المجيود .2

 داء وظائؼ اللدمات، والأعماؿ الحكومية.أ
: ويقصد بيا طوؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ، وىي تةير إلى حد ما الأقدمية .3

 إلى الولاء والانتماء، وىي في الغالب ت تي في ةكؿ علبوات.
مات تعوض وتكافئ الفرد عمى ما يحصؿ عميو مف ةيادات : بعض المنظالميارات .4

 أعمى، أو رلص، أو براءات أو دورات تدريبية.
 :كما يأتيالباحث ىذه الأسس أو المعايير  ويضيؼ

: فمف للبؿ عممية تقميؿ التكاليؼ قد تمنف الحوافز مقارنة مع المبمد تخفيض التكاليؼ .1
 توفيره يعود بالربف عمى المؤسسة.الذي تـ تلفيضو وبالتالي المبمد الذي تـ 
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تالي النجاز عمؿ مميز: فمف للبؿ قياـ العامميف بإنجاز عمؿ مميز يستحؽ المكاف ة فإ .2
 .تةجيعيـ عمى العمؿلىـ حوافز ؤ عطاإ يتـ 

لمحوافز أثر ميـ في تحفيز الموظؼ عمى العمؿ، وارتفاع أدائو، لاصة إذا ما كانػت 
نتاجػػو مػػف ناحيػػة ألػػر ، الحػػوافز متفقػػة مػػع حاجػػات الموظػػؼ مػػف  ناحيػػة، ومرتبطػػة ب دائػػو وار

 ولعممية تحفيز العامميف أىداؼ يجب مراعاتيا مف قبؿ إدارة المؤسسة وىي:
 تةجيع المنافسة بيف الأفراد. .1
 تحسيف الإنتاجية. .2
 إبراز أنةطة المؤسسة. .3
 الروح المعنوية لمعامميف. عرف .4
 الاحتفاظ بالعامميف الممتازيف. .5
 المتميز.مكاف ة الأداء  .6
 تةجيع الإبداع والابتكار الجديد. .7
 (9: 2010حفز الأداء المتوسط إلى التقدـ والارتقاء )أبو ةرخ،  .8

: أنواع الحوافز:3.3.1.2  

 ىميا:أيمكف تصنيؼ أنواع الحوافز مف عدة جوانب 

 أنواع الحوافز مف حيث الفاعمية .1
 سـ الحوافز مف حيث الفاعمية إلى نوعيف رئيسيف:نقت

: تعكس الحوافز الإيجابية مبدأ الثواب لمعامميف، حيث تيدؼ إلى الإيجابيةالحوافز  . أ
ىـ الأمثمة عمى الحوافز الإيجابية زيادة أ تةجيع السموؾ المرغوب فيو وتحسيف الأداء، ومف 

 الراتب والمكافآت التةجيعية.
:  تستلدـ الحوافز السمبية لمنع حدوث سموؾ غير مرغوب فيو حيث الحوافز السمبية . ب

مثمة ذلؾ أمكف تعديؿ سموؾ الأفراد في ىذا المجاؿ لموصوؿ إلى تحسيف الأداء، ومف ي
 (254: 2012حجب العلبوة السنوية أو اللصـ مف الراتب. )درة : جودة، 

 :أنواع الحوافز مف حيث المستفيدوف منيا .2
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 تقسـ الحوافز مف حيث الأطراؼ المستفيدة منيا إلى نوعيف:
حيػث تقػدـ ىػذه الحػوافز لفػرد بعينػة نتيجػة قيامػو بعمػؿ معػيف يكػوف قػد  الحوافز الفرديػة: . أ

 أنجزه أو تلطى اليدؼ المحدد مسبقاً، وقد تكوف مادية أو معنوية.
: توجو مثؿ ىذه الحوافز لمجموعة مف العامميف في التنظيـ، يعممػوف الحوافز الجماعية . ب
جماعي في قسـ إنتاجي محدد، وتساعد الحوافز الجماعية في ىذه الحالة عمػى التفػاؼ  ؿبةك

نتاجيػػػة، وتزيػػػد مػػػف الرقابػػػة ة وزيػػػادة الإالعػػػامميف باتجػػػاه تحقيػػػؽ اليػػػدؼ بالوصػػػوؿ لرفػػػع الكفػػػاء
وتتػػػػػػيف الفرصػػػػػػة ليػػػػػػـ فػػػػػػي تقػػػػػػديـ اقتراحػػػػػػاتيـ مػػػػػػف أجػػػػػػؿ تحسػػػػػػيف  ،الذاتيػػػػػػة لػػػػػػد  العػػػػػػامميف

 (13: 2007الأداء.)العكش، 
  طبيعتياأنواع الحوافز مف حيث  .3

 يمكف تقسـ الحوافز مف حيث طبيعتيا إلى نوعيف أساسيف كذلؾ:
ىي الأجور والعلبوات السنوية، والزيادات في الأجر لمقابمة الزيادة في  الحوافز المادية: . أ

نفقات المعيةة، والمكافآت والمةاركة في الأرباح وتتةكؿ مف الأجر عمى أساس الساعة، أو 
، أو السنة، إضافة لزيادات بالدفع عمى أساس الأداء، وكذلؾ المزايا مثؿ الأ سبوع، أو اليوـ

 (11: 2010أبو ةرخ،  )الت ميف الصحي والتعويضات، والمزايا العينية ذات القيمة المادية.
لا تقؿ الحوافز المعنوية أىمية عف الحوافز المادية بؿ أف المادية  الحوافز المعنوية: . ب

 (233: 2010)ةيلة،  .تحقؽ غايتيا إذا لـ تقترف بحوافز معنوية منيا قد لا
مكانية ار و في حيف ير  الباحث ب ف جميع أنواع الحوافز سابقة الذكر ميمة في أوقاتيا 

ربط اليضاً ممكف أو  ،مثلًب مف الممكف التيار النوع الحوافز المادية مع الفردية ،الدما بينيا
افز أيضاً ربط الحوافز المعنوية الإيجابية، وربط الحو بيف الحوافز المادية الجماعية، و 

المعنوية السمبية. ومف الجدير بالذكر أف الحوافز الإيجابية ب نواعيا تؤدي إلى زيادة الإنتاجية 
بعد ةعور الفرد بالرضا الوظيفي  كذلؾ يمكف أف نزيد مف مستو  الأداء بتطبيؽ الحوافز 

أعطيت لزملبئو  قد يدفعو لتحسيف مستو  أدائو السمبية  لأف حرماف الفرد مف حوافز 
لمحصوؿ عمى ما استحقو زملبؤه مف امتيازات ومكافآت، بذلؾ نستطيع القوؿ ب ف الحوافز 

 تمعب دور ميـ في زيادة مستو  كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.
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:مقومات فاعمية نظاـ الحوافز: 4.3.1.2  
توافر عدة مقومات أساسية تسيـ في  -بةكؿ عاـ –يتطمب نجاح نظاـ الحوافز  

رضا العامميف عف أعماليـ، وزيادة إنتاجيتيـ وولائيـ لممنظمة، وتحسيف الأداء لدييـ، وتتمثؿ 
 (20:21: 2013)الحلبيبة،  :ىذه المقومات في الآتي

 تماعية والعممية(.دراسة الإدارة لمعامميف مف حيث )ةلصياتيـ ومةكلبتيـ الاج .1
 التيار مزيا مف الحوافز المناسبة والفاعمة. .2
قناعيـ بمزاياه.  .3  تقديـ نظاـ الحوافز بةكؿ واضف لمعامميف وار
 مف الإدارة والعامميف. يمو لنفس المستو  مف المزايا لكؿـ المستمر لمنظاـ، بما يضمف تقديالتقي .4

نجاح الحوافز:إ: شروط 5.3.1.2  
 لضػمافالاعتبػار  فػي عػيفلا بد مف ألػذىا  التي ساسيةالأ الةروطالعديد مف ىنالؾ 

حيػػث ذكػػر )أبػػو ةػػرخ،  نتاجيػػة وزيػػادة مردودىػػاإنجػػاح العمميػػة الإالاسػػتفادة مػػف الحػػوافز فػػي 
 :بعضاً منيا ( نقلًب عف )زوليؼ(13: 2010

 .اف ترتبط الحوافز ب ىداؼ العامميف والادارة معاً  .1
 يدؼ الذي يدفع الإنساف لتحقيؽ رغباتو.إيجاد صمة وثيقة بيف الحافز وال .2
 التيار الوقت الملبئـ الذي يستلدـ بو الحوافز، ولاصة الحوافز المادية منيا. .3
يجاد ةعور الطم نينة لد  الأفراد، بتوقع انتظاـ تمقي الحوافز. .4  ضماف استمرارية الحوافز وار
 فاءة.يجب أف تتصؼ السياسة التي تنظـ الحوافز بالعدالة والمساواة والك .5
 ذه العامؿ العلبقة العضوية بيف الأداء الجيد والحصوؿ عمى الحافز.ىفي  يأف تنم .6
 أف يكوف الحافز متناسباً مع أداء الفرد. .7
 لمسياسة التي بموجبيا تنظـ وتمنف الحوافز.ومعرفتيـ إدراؾ الأفراد  .8

داء الأ الانتاجيػة وزيػادة مسػتو  ىفي تحقيؽ أعم اً وبارز  اً ميم اً لمحوافز دور وبدييي أف 
حيث يةعر الموظؼ ب نو يوجػد اىتمػاـ بػو مػف قبػؿ الإدارة العميػا بغػض النظػر عػف  ،الوظيفي

 .ة  كونيا تةعره بالاحتراـ والتقدير لجيوده ومكانتونوع الحوافز المقدم
يػػر  الباحػػث وبعػػد اسػػتعراض مفيػػوـ الحػػوافز والأسػػاس الػػذي يمػػنف عميػػو الحػػوافز وأنػػواع 

نجاح الحوافز، أنو لا بػد أف تكػوف إووصولًا لةروط  ،الحوافز ية نظاـلحوافز ومروراً بمقومات فاعما
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عمػػػاؿ التػػػي يتوجػػػب بعػػػد ؟، ومػػػاىي الأالحػػػوافز ىعطػػػىنػػػاؾ لطػػػة موضػػػوعة يكػػػوف بموجبيػػػا لمػػػف تُ 
نصاؼ جميػع العػامميف فػي المؤسسػة دوف إ، بحيث تكفؿ ىذه اللطة ؟نجازىا أف يكوف ىناؾ حافزإ

 نتاجية نتيجة وجود نظاـ ولطة مدروسة.الإحيز، وبالتالي تزيد مف الكفاءة أي ت
:: واقع نظاـ الحوافز في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة6.3.1.2  
أعػػلبه نسػػتطيع القػػوؿ  والاثػػراء النظػػري لموضػػوع الحػػوافز ف لػػلبؿ طػػرح المعمومػػاتمػػ

 ىميمػػػػػة لمعػػػػػامميف بحيػػػػػث تةػػػػػعرىـ بالرضػػػػػ ز سػػػػػواء كانػػػػػت الماديػػػػػة أو المعنويػػػػػةبػػػػػ ف الحػػػػػواف
عػف طريػؽ الزيػارات والملبحظػة  مػف لػلبؿ دراسػة الواقػعوبالاىتماـ مف قبؿ النلب القيادية، و 

يوجػد العديػد مػف الحػوافز سػواءً الماديػة أو المعنويػة وىػو مػا تػـ ملبمسػتو مػؤلراً فػي ، المباةػرة
ف قبػػؿ مجمػػس الػػوزراء بطػػرح تمػػؾ المؤسسػػات مػػف تطبيػػؽ نظػػاـ لمحػػوافز الػػذي تػػـ مصػػادقتو مػػ

قانوف الحوافز وتـ العمؿ بو بالفعػؿ فػي جامعػة الأقصػى والكميػة الجامعيػة لمعمػوـ والتكنولوجيػا 
، بالإضافة لمعديد مف الحوافز المعنوية مثػؿ ةػيادة ةػكر  وكمية فمسطيف التقنية محؿ الدراسة

 وترةيف لدورات متميزة وىكذا.
فز، ومػػػف لػػػلبؿ سػػػرد المعمومػػػات النظريػػػة لػػػى أىػػػـ موضػػػوعات الحػػػواإ بعػػػد التطػػػرؽ

نتاجيػة ورضػا العػامميف، ويقػع عمػى عػاتؽ ف الحػوافز ميمػة جػداً فػي زيػادة الإنستطيع القوؿ بػ 
بحيػث يةػعر الموظػؼ بػ ف الإدارة  ،كبر مما ىو موجػودأالنلب القيادية تفعيؿ الحوافز بةكؿ 

 بو مف أعماؿ. مة بالموظفيف وتكافئيـ بما يقوموفالعميا ميت
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ٍخانتذرٌجانؼًهٍخ  .4  
 تىطئخ:
 يفهىو انتذرٌت: 1.4.1.2

  أهذاف انؼًهٍخ انتذرٌجٍخ: 2.4.1.2

 أهًٍخ انتذرٌت   : 3.4.1.2

 أنىاع انتذرٌت: 4.4.1.2

 يرازم انؼًهٍخ انتذرٌجٍخ: 5.4.1.2 

 انتذرٌت في يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي : 6.4.1.2
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 :توطئة
الأسػػػػاليب العمميػػػػة والحديثػػػػة فػػػػي زيػػػػادة الإنتاجيػػػػة وتحسػػػػيف الأداء عػػػػد التػػػػدريب مػػػػف يُ 
حيػث سػيتـ التركيػز عمػى مفيػوـ التػدريب لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العػالي،  الوظيفي

عمميػػػة تدريبيػػة وكػػػذلؾ أىميػػػة التػػدريب وأنواعػػػو، وأيضػػػاً مراحػػؿ العمميػػػة التدريبيػػػة  ةوأىػػداؼ أيػػػ
سػػيتـ تحديػػد اتجاىػػات العػػامميف حػػوؿ لطػػط  كمػػاانتيػػاءً بمػػا ىػػو موجػػود فػػي تمػػؾ المؤسسػػات، 

تدريبيػػة ودور النلػػب القياديػػة فػػي وضػػع لطػػة لتطػػوير الكػػادر البةػػري فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ 
 العالي.

في الآونة الأليػرة،  -بةكؿ ممحوظ –اب تّ كُ اىتماـ الباحثيف وال تةغم عممية التدريب
ف  ولعؿ انلفاض مستو  الأداء يرجع في أحياف عديدة إلى قمة العممية التدريبية،  ما نةػيده  وار

 اً غمػػػب المؤسسػػػات التعميميػػػة تضػػػع بنػػػدأ أصػػػبحت حيػػػث اليػػػوـ مػػػف ازديػػػاد الاىتمػػػاـ بالتػػػدريب 
مية التدريبية والارتقاء بالعنصر البةري لدييا بحيث تسد الفجوة في الموازنة لمقياـ بالعم اً لاص

 لأداء مقارنة بالأداء المرغوب بو ليو أكبر دليؿ عمى ذلؾ.ا
إف العنصر البةػري ىػو الثػروة الحقيقيػة والمتغيػر الأىػـ فػي عمميػة التنميػة، والتػدريب 

ي يصػبف أكثػر معرفػة المناسب والمستمر ىو أحد المحاور الرئيسية لتحسػيف ىػذا العنصػر حتػ
واسػػتعداداً وقػػدرة عمػػى أداء الميػػاـ المطموبػػة منػػو بالةػػكؿ المطمػػوب والمناسػػب وبابتكػػار. )أبػػو 

 (11: 2012النصر، 
: تعريؼ التدريب:1.4.1.2  

 ىناؾ تعريفات عديدة لمتدريب نذكر منيا:
ىا اسػتثمارُ  سػفحْ كمػا أنػو الأداة التػي إذا أُ  ،ووسػيمتياالةػاممة التػدريب أداة التنميػة  عػديُ 

 وتبػػرز أىميػػة ذلػػؾ ،فػػي الأداء والإنتػػاج ةالكفػػاءمػػف تحقيػػؽ المؤسسػػات  نػػتْ كَ مً وتوظيفيػػا تَ 
كمػا  ،وبنائػو ومػف ثػـ تقػدـ المجتمػع ،باعتباره أساس كؿ تعمـ وتطوير وتنمية لمعنصر البةػري

لصوصػػاً وأف  ،سػػاعد عمػػى الأداء الػوظيفي المميػػزت التػيحػد العوامػػؿ اليامػػة أيعتبػر التػػدريب 
المنظمات عمى ملتمؼ أنةطتيا تواجو تغيرات وتطورات عديدة في ظؿ الاتجاه المتزايػد نحػو 

  (5 :2010العجمة،  و )بحر .العولمة
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: ب نو عممية يقصد بيا زيادة كفاءة الفرد الإنتاجيػة، (17: 2009)الصيرفي، ويعرفو 
وذلػؾ عػف طريػؽ معاونػػة  ،ىػذا الفػرد وكػذلؾ زيػادة الكفػاءة الإنتاجيػة لممنظمػة التػي يعمػؿ فييػا

كػػؿ فػػرد عمػػى أف يسػػتغؿ إمكانياتػػو الإنتاجيػػة إلػػى أقصػػى حػػد ممكػػف، وكػػذلؾ معاونػػة العػػامميف 
مكانيػػاتيـ الإنتاجيػػة بوصػػفيـ جماعػػة تعمػػؿ متعاونػػة إفػػي المنظمػػة ككػػؿ عمػػى حسػػف اسػػتغلبؿ 

 لتحقيؽ أىداؼ معينة. 
النةػػػاط المسػػػتمر لتزويػػػد الفػػػرد  أيضػػػاً: ىػػػو( 3: 2012)المػػػوزي و الزىرانػػػي، ويعرفػػػو 

 باللبرات والميارات والاتجاىات التي تجعمو صالحاً لمزاولة عمؿ ملصص. 
: ىػو عبػارة عػف عمميػة ملططػة ومنظمػة ومسػتمرة ( 19: 2011)السكارنو،  ويعرفو

تيدؼ إلى تنمية ميارات وقدرات الفػرد وزيػادة معموماتػو وتحسػيف سػموكو واتجاىاتػو بمػا يمكنػو 
 وظيفتو بكفاءة وفعالية.  مف أداء

مف للبؿ الاستفادة مف التعريفات السابقة التي ساقيا الكتاب  التدريبَ  الباحث ويعرفو
وضع لطة تدريب تةمؿ مجموعة مف العامميف يتـ  و: وسيمة يتـ مف للبلأنووالباحثوف عمى 

وسػد العجػز مػف لػلبؿ  ،ساسي تحسػيف سػموكو، ويكوف اليدؼ الأالتيارىـ وفؽ طريقة محددة
 نتاجيتو وأداء وظيفتو بالةكؿ المناسب.إزيد مف ياكتسابو العديد مف اللبرات والميارات بما 

التعريفات السابقة ب ف عممية التدريب ليست عممية عةػوائية بػؿ عمميػة منظمػة  مفنلبحظ  
نتاجيػة إزيػد مػف بحيػث ت ،وملططة ومستمرة لتغطية فجوة الأداء بما ىو مطمػوب فػي الأداء الفعمػي

الأمػر الػذ  يرسػخ مبػدأ التػ ثير والفاعميػة  ،د  إلػى رفػع كفػاءة الأداء الػوظيفيوبالتالي تؤ  ،الموظؼ
 لدور النلب في ىذا المجاؿ لتحسيف أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.

 العممية التدريبية(4)ةكؿ رقـ 

 
 
 
 
 

 

 (80 :2005المصدر: )المدىوف، 

 

 

 

 البيئة

 المدخلات 

 الاحتٌاجات التدرٌبٌة

 العملٌات

 الأنشطة التدرٌبٌة

 المخرجات

 نتائج التدرٌب

 نظام التدرٌب/ التغذٌة العكسٌة
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وىػي  ،الةكؿ السابؽ أف عممية التدريب تبدأ بتحديػد الاحتياجػات التدريبيػة ويتبيف مف
رار مػػف النلبػػة القياديػػة القػػ وحيػػث يسػػتطيع متلػػذ ،مرحمػػة ميمػػة مػػف مراحػػؿ العمميػػة التدريبيػػة

ولويػػات الفعميػػة لمػػدورات التدريبيػػة نتيجػػة الاحتياجػػات الفعميػػة لمعػػامميف فػػي مؤسسػػات تحديػػد الأ
 ويف، براما التدريبية حسب حاجة العػاممالوبعد تحديد الاحتياجات نقوـ بتنفيذ  ،التعميـ العالي

بعد الانتياء مف العممية التدريبية ت تي مرحمة تقييـ نتائا العممية التدريبية وىؿ حققت أىػدافيا 
لضػػاعيـ إأف الػػذيف تػػـ  ىػػؿ وتكػػوف ىنػػاؾ مرحمػػة التغذيػػة الراجعػػة أو العكسػػية وىػػي ؟،أـ لا

 .؟لمعممية التدريبية استطاعوا سد الفجوة ما قبؿ التدريب وبعد عممية التدريب
أىداؼ العممية التدريبية: :2.4.1.2  

جواد،  و )العزاوي إلى ما يمي السابقة نلبحظ أف عممية تيدؼ التعريفاتمف للبؿ 
2010 :225): 

 إكساب الأفراد معمومات ومعارؼ وظيفية متلصصة تتعمؽ ب عماليـ وأساليب الأداء الأمثؿ فييا. .1
 صقؿ الميارات والقدرات التي يتمتع بو الأفراد. .2
 ليب الأداء التي تصدر عف الأفراد فعلًب.االسموؾ وتطوير أستعديؿ  .3
 رفع الكفاءة والفعالية لممنة ة. .4
 تحقيؽ أىداؼ المجتمع.  .5

الأداء  مػفمف أىداؼ العممية التدريبة تغطية الفجوة بػيف مػا ىػو مطمػوب  أف  وير  الباحث 
العمميػػػة التدريبيػػػة بحيػػػث وكػػػذلؾ قيػػػاس أداء العػػػامميف قبػػػؿ العمميػػػة التدريبيػػػة وبعػػػد الفعمػػػي، وبػػػيف 

نستطيع قياس ما تـ الاستفادة منو مف للبؿ عممية التدريب، حينيػا نسػتطيع أف نحكػـ عمػى عمميػة 
ذا تػػـ تحقيػػؽ اليػػدؼ نحكػػـ أف العمميػػة ناجحػػة ؟، التػػدريب ىػػؿ حققػػت اليػػدؼ أـ لا ف لػػـ يػػتـ ار و  ،وار

 .وـ تحقيقاليدؼ فإف ذلؾ يتطمب منا البحث عف العائؽ الذي أد  إلى عد  تحقيؽ
: أىمية العممية التدريبية:3.4.1.2  

 ىمية التدريب في الآتي:أتكمف 
 إنجاز وظيفي أفضؿ، كماً ونوعاً، أي زيادة الإنتاجية، وبالتالي تلفيض التكاليؼ. . أ

ةباع المستفيد أو المستيمؾ لمنتجات المنظمة مف للبؿ تحسيف زيادة فرص إ . ب
 (392: 2010اللدمات والسمع المقدمة لو. )ةيلة، 
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 استلداـ التكنولوجيا الحديثة. . ت
فإذا كاف التعميـ يوفر الأساس الذي يمكف أف  .استكماؿ دور الجامعات والمدارس . ث

التدريب يةمؿ تنمية معمومات وميارات الأفراد والجماعات    فإف  ينطمؽ في تنمية المجتمع
قامة علبقات إنسانية متساندة. )السكارنو،   (21: 2011في الاتصاؿ والتعاوف وار

 أىمية التدريب (5)ةكؿ رقـ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (18: 2012المصدر)أبو النصر، 

يبػػػيف الةػػػكؿ السػػػابؽ أىميػػػة التػػػدريب حيػػػث يبػػػدأ التػػػدريب وييػػػدؼ مػػػف وراء العمميػػػة 
تزيػد كساب الموظؼ بعض المعمومػات والميػارات واللبػرات والسػموكيات بحيػث إ إلىالتدريبية 

نتاجيػػة إيػػؤد  إلػػى زيػػادة ، وبالتػػالي نتيجػػة رفػػع كفػػاءة الأداء ،مػػف رفػػع مسػػتو  أداء الموظػػؼ
 ،بحيػػث يسػػتطيع ت ديػػة ميامػػو دوف أي ألطػػاء قػػد تطػػرأ ،وتقميػػؿ تكػػاليؼ المةػػروع ،الموظػػؼ

وزيػادة فػي الػدلؿ واللػدمات ممػا  ،رباح، وزيادة الأنتاجية المنة ةإوينعكس مباةرة عمى زيادة 
 لى التنمية وىي ما تسعى إليو المؤسسة.إيؤدي جميعاً 

 

معلومات مهارات  التدرٌب

 خبرات سلوكٌات

رفع مستود أداء 

 الموظف/ العامل

 زٌادة إنتاجٌة المنشؤة

 تقلٌل تكالٌف المشروع

 زٌادة الدخل القومً

 زٌادة دخل المنشؤة

 زٌادة الخدمات

زٌادة إنتاجٌة  المشروعتقلٌل تكالٌف 

 الموظف/ العامل

 زٌادة إنتاجٌة السلع

 التنمٌة
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 : أنواع التدريب4.4.1.2
يمكػػف أف نميػػػز بػػػيف أنػػػواع عديػػدة لمتػػػدريب تبعػػػاً لػػػبعض الجوانػػب التػػػي تػػػرتبط بيػػػا عمميػػػة 

 (:85: 2005، المدىوفالتصنيؼ ىذه وىي )
 :التدريب مف حيث مدتو .1
وتتػػراوح مدتػػو بػػيف أسػػبوع إلػػى سػػتة أسػػابيع، ويمكػػف فػػي ظػػؿ ىػػذا  :تػػدريب قصػػير الأجػػؿ . أ

النوع أف يتفرغ المتدرب جزئيػاً أو كميػاً لمتػدريب، أي أف المتػدرب يكػرس بعػض وقتػو لمتػدريب، 
 ويعمؿ بالوقت المتبقي أو يكوف جؿ وقتو لمتدريب.

جػػػاً ةػػػاملًب : يمكػػػف النظػػػر إليػػػو عمػػػى أنػػػو اسػػػتثمار لممسػػػتقبؿ يةػػػمؿ برنامتػػػدريب طويػػػؿ الأجػػػؿ . ب
لممعمومات والميارات لا يمكف الوفاء بيا عف طريؽ التدريب قصير الأمد، ويلبحػظ أف مػدة التػدريب قػد 

 .وقد تنتيي بةيادة مينية أو عممية ،أو قد تصؿ إلى سنة أو أكثر مف ذلؾ ،ةيور 6تزيد عف 
 :لعدد المتدربيف في ضوء احتياجات الأفراد أوالتدريب  .2
ذلؾ النوع مف التدريب الذي يقوـ بو الفرد لتطوير مياراتو، عمى أف : ىو التدريب الذاتي . أ

تتػػوافر لػػو الظػػروؼ التػػي تسػػاعده عمػػى تنميػػة نفسػػو بنفسػػو فػػي عممػػو، كتػػوافر نظػػاـ الحػػوافز 
 (230: 2010جواد،  و . )العزاويةالتةجيعية والظفر برعاية مف غيره عمى صورة معاون

دة، وقػد يكػوف بغػرض الإعػداد، أو بغػرض : أي تدريب كؿ فرد عمى حػالتدريب الفردي . ب
تحسيف الأداء، وتستلدـ فيو أسػاليب تدريبيػو متنوعػة، وتتػوافر فيػو فػرص الاسػتفادة لممتػدرب، 

 (394: 2010)ةيلة،  وعادة ما تكوف تكاليفو عالية.
: ويقصد بالتدريب الجماعي تدريب أكثر مػف موظػؼ معػاً وفػي غيػر التدريب الجماعي . ت

أو فػي مركػز  – تإذا وجػد –ة، وقد يتـ في مراكػز التػدريب فػي المنظمػة أوقات العمؿ الرسمي
دريب مػف الػدواـ الرسػمي، ويعمػؿ الأفراد للبؿ فترة الت ىعفوعادة ما يُ  ،تدريب لارج المؤسسة

نتيجػػة وجػػودىـ فػػي  المتبادلػػة بيػػنيـلبػػرات الالنػػوع مػػف التػػدريب عمػػى إفػػادة المتػػدربيف مػػف  ىػػذا
 (26: 2005مكاف واحد أثناء فترة التدريب. )سعدية، 

 التدريب وفقاً لمكاف التدريب: .3
ومف أةكاؿ ىذا التدريب التدوير الوظيفي في وظائؼ التدريب في مواقع العمؿ:  . أ

 (394: 2010ةيلة، . )والمةاركة في المجاف والتنمية الذاتية ،ملتمفة
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  عنػػػي أف ينقطػػػع الموظػػػؼ عػػػف العمػػػؿ لفتػػػرة محػػػدودة: يالتػػػدريب خػػػارج مواقػػػع العمػػػؿ . ب
 ،بػػدورة أو ببرنػاما تػػدريبي فػػي أحػد المراكػػز التدريبيػػة فػي البمػػد أو فػػي لارجيػػا ثناءىػػاأليمتحػؽ 

 (87: 2005ولكف ليس في مؤسستو التي يعمؿ بيا. )المدىوف، 
الباحث أف التدريب أثنػاء العمػؿ ىػو أفضػؿ أنػواع التػدريب بسػبب أف الموظػؼ يبقػي عمػى   ير 
مكانيػػة تطبيػػؽ مػػاونحتػػاج لموظػػؼ غيػػره فػػي حػػاؿ غيابػػ حيػػث إننػػا ،رأس عممػػو تعممػػو مػػف ميػػارات  ، وار

مباةرة في عممو، وفي أغمب مؤسسات التعميـ العالي الحكومية أصبف قسـ ملػتص يسػمي قسػـ التعمػيـ 
التػػدريب فػػي دالػػؿ العمػػؿ فػػي المؤسسػػات  وتقػػديـالػػرئيس تنفيػػذ الػػدورات حسػػب الحاجػػة،  وىدفػػالمسػػتمر 
يػنعكس بةػكؿ مباةػر عمػػى  ، الأمػر الػػذيكسػابيـ اللبػػرات والميػارات والسػموكياتار ممػوظفيف و لالتعميميػة 

طمبة اللريجيف ويعود ذلؾ بالنفع عمى ال ،مف الكفاءة العممية وزيادة الجودة الرفعوبالتالي  ،أداء العامميف
 لسوؽ العمؿ.المنطمقيف 
: مراحؿ العممية التدريبية:5.4.1.2  

إلػػى أربعػػػة  مػػف قسػػميافمػػنيـ  ،ابتػّػتةػػمؿ العمميػػة التدريبيػػة عػػدة مراحػػؿ مػػف وجيػػػة نظػػر الكُ 
 اب:المراحؿ التي تـ تحديدىا مف قبػؿ الكتػّوفيما يمي  ،والبعض الألر حددىا في لمس مراحؿ ،مراحؿ

 (235،252: 2011 ،السكارنو و 2011)ةاويش، 
يػتـ مػف للبليػا تػوفير المعمومػات عػف و : وتحميميػا : مرحمػة جمػع الَّحتياجػات التدريبيػةىالمرحمة الأولػ

سواء أكانت دالمية تلص المنظمة أـ لارجية،  فيو،وتحديد العوامؿ المؤثرة في النظاـ  ،النظاـ التدريبي
نمػػا ىػػي لطػػوة تمييػػا عمميػػة التحميػػؿ والاسػػتنتاج   وعمميػػة جمػػع المعمومػػات ليسػػت غايػػة فػػي حػػد ذاتيػػا وار

 (62: 2011بيدؼ استللبص مؤةرات تكوف ىي أساس تلطيط وتوجيو النظاـ التدريبي. )السكارنو، 
تمثػػؿ الحاجػػات التدريبيػػة فػػي أبسػػط صػػورىا الفػػرؽ بػػيف المرحمػػة الثانيػػة: تحديػػد الَّحتياجػػات التدريبيػػة: 

، وبػيف تمػؾ التػي يفتػرض توافرىػا فيػو عػارؼ المتػوافرة حاليػاً فػي الفػردالإمكانيات والقدرات والميارات والم
ومػػػف أجػػػؿ تحديػػػد الاحتياجػػػات  ،ىػػػـ العناصػػػر فػػػي تصػػػميـ البرنػػػاما التػػػدريبيأ وتعػػػد ىػػػذه المرحمػػػة مػػػف 

 التدريبية بدقة يمكف اتباع اللطوات الثلبث التالية:
 الحاجة إلى التدريب. مسيسأو الةعب التي تكوف في  الأقساـتحميؿ المنظمة، لتحديد أي الدوائر أو  . أ

 تحميؿ العمميات، لتحديد مضموف التدريب ومحتواه. . ب
 (287: 2010يحتاج إلى التدريب والميارات اللبزمة. )عمياف،  فْ ، لتحديد مَ تحميؿ الفرد . ت
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 يبيف علاقة التدريب بإدارة الأداء( 6شكؿ رقـ )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 (92: 2005المصدر )المدىوف، 
 

مف للبؿ الةكؿ السابؽ نستطيع القوؿ ب ف علبقة التدريب بإدارة الأداء تبدأػ بقيػاس و 
وبعػد ذلػؾ نقػوـ بتحديػد وتحميػؿ فجػوة الأداء مقارنػة  ،عمى أرض الواقعالمستو  الفعمي للؤداء 

وبعد ذلؾ نقوـ بتصػميـ نظػاـ بحيػث يعػالا الفجػوة مػا  ،ما بيف الأداء الفعمي والأداء المطموب
 .نصؿ إلى نتيجة إيجابية ىبيف المقياسيف حت

لطػػيط البرنػػاما : تمػػر عمميػػة تالمرحمػػة الثالثػػة: مرحمػػة تخطػػيط )تصػػميـ( البػػرامج التدريبيػػة
 ( 238، 235: 2011: )ةاويش،يمكف توضيحيا بإيجاز فيما ي تي ،التدريبي بمراحؿ متعددة

 تحديد أىداؼ البرناما: الأىداؼ ىي الغايات التي يؤمؿ تحقيقيا مف وراء البرناما التدريبي. . أ
أساسػية تحديد نوع الميارات التي سػيدرب عمييػا: وىػذه الميػارات يمكػف أف تكػوف ميػارات لغويػة  . ب

 .أو الميارات ذات الطبيعة الفنية اللبزمة لأداء عمؿ معيف ،كالقراءة وأصوؿ وقواعد الكتابة
 ضع المنياج التدريبي: ىي الموضوعات أو المواد ومفرداتيا التي ستدرس أو يدرب عمييا المتدربوف.و . ت
 التيار أسموب التدريب. . ث
 التكاليؼ وعدد المتدربيف. . ج
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 :تنفيذ البرامج التدريبيةالمرحمة الرابعة: مرحمة 
 (129: 2012نذكر أىميا كالتالي: )أبو النصر،  ،تتضمف عممية تنفيذ التدريب لطوات عديدة

 والذي يجري عميو التدريب. ،العنصر المستفيد مف نةاط التدريب ىـ ف:يأولًَّ: اختيار المتدرب
 السموؾ.تغيير : ىو ةلص يقوـ بميمة نقؿ المعرفة و تعميـ الميارة أو ثانياً: اختيار المدرب

الممػػؼ التػػدريبي أو الحقيبػػة التدريبيػػة والتػػي تةػػمؿ عمػػى  : ىػػيعػػداد المػػادة التدريبيػػةإثالثػػاً: 
 والتماريف. ،الالتبارات ،الاستقصاءات ،المقالات ،المملصات ،سبيؿ المثاؿ: المحاضرات

تسػتلدـ فػي البػراما التدريبيػة أسػاليب عديػدة مػف  التدريبية المناسبة:رابعاً: اختيار الأساليب 
 أجؿ تحقيؽ أىداؼ التدريب.

لمتػػدريب مػػف حيػػث  يفالمناسػػب والمكػػاف : تحديػػد الزمػػافالتػػدريب ومكػػاف خامسػػاً: تحديػػد زمػػاف
 .سواء دالؿ المنظمة أو لارجيا توقيتات البداية والنياية لمبرناما التدريبي

 :البرامج التدريبية تقييـ: مرحمة الخامسةالمرحمة 
إف أىػػـ المجػػالات التػػي يمكػػف التػػدلؿ مػػف للبليػػا لتقػػيـ النةػػاط التػػدريبي فػػي المؤسسػػة ىػػي: 

 :(253: 2011كورتؿ،  و )نوري
، وذلػؾ بتحديػد مػد  فاعميتػو : يقيـ التدريب، ك ي وظيفة أو ميمة إداريػةتقييـ فعالية التدريب .1

 بؿ العبرة في تحقيؽ أىدافو. ،ليست العبرة بوجود تدريب، أو ىيئة قائمة عمى تنفيذه إذ
وذلػؾ بقيػاس عائػد  ،تقاس فاعمية التػدريب بآثارىػا عمػى النتػائاتقييـ نواتج الأداء التنظيمي:   .2

 ار النيائي لفاعمية التدريب.بالتدريب بالنسبة لأىداؼ المؤسسة المباةرة، إذ يمثؿ ذلؾ الالت
إف مؤةر نجاح التدريب عند التنفيذ يعػد واحػداً : ييـ درجة نجاح التدريب عند التنفيذتق  .3

 وأكثر وضوحاً. مف أىـ المؤةرات التي قد تكوف أكثر ةمولية
أنيػا تمثػؿ أغػراض التقػويـ  مػا يػرى) شيخة( يضيؼ عمى تمػؾ المجػالَّت،  يضيؼفي حيف 

 (415، 414 :2010: )ةيلة، ةالعام
التدريبيػػػة مسػػػتقبلًب، ومعرفػػػة التعػػػديلبت الواجػػػب إدلاليػػػا لزيػػػادة فعاليػػػة تحسػػػيف البػػػراما   - أ

 التقويـ عف ردود أفعاؿ المتدربيف. االتدريب، وذلؾ مف للبؿ المعمومات التي يقدمي
التعػػػػرؼ عمػػػػى مػػػػد  إةػػػػباع البػػػػراما التدريبيػػػػة للبحتياجػػػػات التدريبيػػػػة القائمػػػػة، ومػػػػد   - ب

 التدريبية المستلدمة في البراما.ملبءمة المواد والمنيجية والأساليب 
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فػي المنظمػة، وىػؿ  بعينيػاالتعرؼ عمى مد  قدرة البراما التدريبية عمى حػؿ مةػكلبت  - ت
نفاقيػػػا عمػػػى التػػػدريب ينبغػػػي أف إنجػػػف التػػػدريب فػػػي زيػػػادة فعاليتيػػػا، أـ أف الأمػػػواؿ التػػػي تػػػـ 

 ىداؼ المنظمة.أ نةطة تسيـ بفعالية أكبر في بموغ أتستلدـ لتنفيذ 
 لمتكاليؼ المترتبة عمى ذلؾ. أداء موظؼ التدريب، وتقديـ تبريرعف تقديـ تغذية راجعة  - ث

مرحمػػػػة تحديػػػػد الاحتياجػػػػات  يػػػػر  الباحػػػػث أف أىػػػػـ مرحمػػػػة مػػػػف مراحػػػػؿ التػػػػدريب ىػػػػي
تمييا مرحمة لا تقؿ أىمية وىي مرحمة المتابعػة والتقيػيـ،  ،التيار المتدربيفوبعد ذلؾ  التدريبية

داء الأةػػػلاص الػػػذيف تػػػـ ترةػػػيحيـ فػػػي ميمػػػة معينػػػة وطبػػػؽ عمػػػييـ ومػػػف المفتػػػرض قيػػػاس أ
وبعػػػد ذلػػػؾ يػػػتـ أيضػػػاً قيػػػاس الأثػػػر البرنػػػاما التػػػدريبي عمػػػى ىػػػؤلاء  ،التػػػدريب أيػػػاً كػػػاف نوعػػػو

أو  وأو فةػػم والأةػػلاص، فبعػػد ذلػػؾ نسػػتطيع أف نحكػػـ عمػػى البرنػػاما التطبيقػػي ىػػؿ تػػـ نجاحػػ
يعتبػػر التػػدريب مجػػرد نزىػػة  ربمػػا مػػا ىػػو موجػػود فػػي مؤسسػػاتنا ولكػػف، ؟نجاحػػة بنسػػب معينػػة

 .وىذا ما سوؼ تكةؼ عف بعضو الدراسة ،مف العمؿ دوف أي نتيجة اً درب وىروبلممت

 بمحافظات غزة: التدريب في مؤسسات التعميـ العالي: 6.4.1.2

 ينظر إلى مؤسسات التعميـ العالي في الوقت الحاضر عمى أنيا رمػز التطػور والرقػي
ىميػػة الجامعػػات والكميػػات بمػػد  ارتباطيػػا بػػالتطور اليائػػؿ والتقػػدـ العممػػي أ وتكمػػف  ،والازدىػػار

 ةلػػػػذلؾ أصػػػػبف فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي دائػػػػرة ملتصػػػػ والتكنولػػػػوجي وتلػػػػريا الأجيػػػػاؿ،
وبعػػض الػػدوائر أو الأقسػػاـ المتلصصػػة فػػي  بالتػػدريب وىػػو مػػا يسػػمي بقسػػـ التعمػػيـ المسػػتمر

لػدورات لمفئػات )الطمبػة، حيػث أف أىػداؼ التعمػيـ المسػتمر ىػي تنفيػذ ا ،عيػةمجاؿ الجػودة والنو 
ويلصػص ليػا  ،تابعػة مباةػرة لػلئدارة العميػا الأقسػاـالمجتمع المحمػى( وتكػوف ىػذه الموظفيف، 

بنػػد لػػاص بالموازنػػة لتطػػوير العػػامميف، حيػػث ىنػػاؾ بػػراما تدريبيػػة دوريػػة تسػػتيدؼ المجتمػػع 
، الأكػػاديمييفالمحمػػى وبػػراما تسػػتيدؼ الطمبػػة وبػػراما تسػػتيدؼ المػػوظفيف سػػواء الإداريػػيف أو 

اؼ تـ اكتة، حيث الأقساـالتي تناسب العامميف في  ويتـ تحديد الاحتياجات التدريبية والبراما
 علبنػػػػات الترويجيػػػػةالزيػػػػارات والملبحظػػػػات ومةػػػػاىدة الإ مػػػػف لػػػػلبؿذلػػػػؾ وسػػػػرد المعمومػػػػات، 

 والفئة المستيدفة مف ىذه الدورات. العاليلمدورات التدريبية في مؤسسات التعميـ 
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 :المعوقات التي تواجو العممية التدريبية ىي: 7.4.1.2
ف طػػرح المةػػاكؿ والمعوقػػات ينبغػػي أف يػػتـ بالأسػػموب العممػػي والعممػػي القػػائـ عمػػى إ

التحميػػػؿ المنطقػػػي لممةػػػاكؿ والمعوقػػػات، بعيػػػداً عػػػف الإةػػػكاليات اللاصػػػة التػػػي تواجػػػو جيػػػات 
التدريب بةكؿ منفرد، وأف تركػز الطروحػات عمػى إيجػاد واقتػراح الحمػوؿ والمعالجػات المناسػبة 

مكػاف تحقيػؽ المطالػب الأطراؼ وبدائميا لكافة ، والبعد عف الذاتيػة فػي الطػرح، وتقػدير مػد  وار
و المةػػػاكؿ التػػػػي تواجػػػو العمميػػػػة أوبمػػػا يػػػتلبءـ مػػػػع الظػػػروؼ المحيطػػػػة، مػػػف أىػػػـ المعوقػػػػات 

 (91: 2014)أبو تيمخ، التدريبية ىي: 
يػػد الاحتياجػػات التدريبيػػة وبػػيف أىػػداؼ العمميػػة التدريبيػػة دعػػدـ الانسػػجاـ والتػػرابط بػػيف تح .1

وعػػدـ وجػػود المعػػايير المناسػػبة فػػي تحديػػد الاحتياجػػات  ،التػػي ترمػػي إلييػػا المنظمػػة مػػف ناحيػػة
التدريبيػػة التػػي يػػتـ استللبصػػيا بالدرجػػة الأولػػى مػػف الأىػػداؼ التدريبيػػة ممػػا يػػؤثر عمػػى أليػػة 

 وتنفيذ وتقييـ البراما التدريبية مف ناحية ألر .
دريبيػػة قػػد يفضػػي الػػى قيػػاـ المنظمػػة أو ف عػػدـ الالتػػزاـ بتحديػػد معػػايير للبحتياجػػات التإ .2

بتنفيػػذ بػػراما تدريبيػػة لا حاجػػة إلييػػا  بالتػػدريب المراكػػز التدريبيػػة التػػي يعتمػػد عمييػػا فػػي القيػػاـ
وىػذا ممػا يزيػد فػي تعميػؽ الفجػوة  ،أصلب في كؿ أو جػزء مػف محتويػات ىػذه البػراما التدريبيػة

 ية.بيف محتو  البراما التدريبية وأىداؼ العممية التدريب
 حدى مؤسسات التعميـ العالي بعضإعممو في  ما يلاحظو مف خلاؿمف  ويضيؼ الباحث

 ما يمي:كالمعوقات أو التحديات 
i.  .قمة الموازنة المالية المرصودة لتطوير الكادر البةري مما يعيؽ تنفيذ بعض الدورات 
ii.  موضوع التدريب بؿ عدـ ثقة المتدرب بالمدرب نظراً لأف معظـ المدربيف ليسوا لبراء في

 لبراء في التدريب فقط.
iii. جبار المتدرب لحضور دورة تدريبية وربطيا مثلًب في تقييـ الأداء.إ 
iv.  ب ف التدريب مضيعة لموقت. باعتقادهعدـ رغبة المتدرب لحضور دورة تدريبية 
v.  البراما المطروحة. غالبالاحتياجات التدريبية يتـ تحديدىا بةكؿ عةوائي في 

عػػد فػػي يتبػػيف بػػ ف التػػدريب يُ ومػػف لػػلبؿ سػػرد المعمومػػات اللاصػػة بالعمميػػة التدريبيػػة 
لمحصػوؿ عمػى الأمػواؿ، وفػي ىػذا المبحػث تػـ الاثػراء  اً بعض المجتمعػات أداة لمتنميػة ومصػدر 
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ومػػػف ثػػػـ مػػػروراً عمػػػى أىػػػداؼ العمميػػػة التدريبيػػػة وأىميتيػػػا  ،بػػػدءاً مػػػف مفيػػػوـ التػػػدريبالنظػػػري 
العمميػػػػة التدريبيػػػػة عمميػػػػة  وقػػػػد تبػػػػيّف أفووصػػػػولًا إلػػػػى المراحػػػػؿ العمميػػػػة التدريبيػػػػة،  ،وأنواعيػػػػا

ملططة ومنظمة وةاممة وىادفة تقوـ بيا مؤسسات وىيئات وةػركات، بحيػث أصػبف فػي كػؿ 
فيف أو مؤسسػػة أو ىيئػػة وحػػدة لاصػػة أو قسػػـ أو إدارة لاصػػة بالعمميػػة التدريبيػػة سػػواء لممػػوظ

مػؽ عميػو قسػـ التعمػيـ المسػتمر طْ ؤسسات التعميـ العالي وىػو مػا يُ ممب أغلممجتمع المحمي في 
أو وحػػدة إدارة المػػوارد البةػػرية، تقػػوـ ىػػذه الإدارة بتحديػػد وتحميػػؿ الاحتياجػػات التدريبيػػة والتػػي 

، وتػػـ الحػػديث أيضػػاً عػػف  تكفػػؿ تنفيػػذ العديػػد مػػف الػػدورات التدريبيػػة والبػػراما وتكػػوف مسػػتمرة
التي تواجو عممية التػدريب. ونلمػص إلػى  ـ العالي وأىـ المعوقاتالتدريب في مؤسسات التعمي

  مػرتبط بتحديػد الاحتياجػات التدريبيػة  فاعميػة أي برنػاما تػدريبي وتقييمػوو عممية التدريب أف  
وتقريػػر مسػػتو   ،حيػػث يػػتـ التيػػار أي نػػوع مػػف أنػػواع التػػدريب والفئػػة المسػػتيدفة مػػف التػػدريب

 ،ف أىػػداؼ موضػػوعة لمتػػدريب مػػف لػػلبؿ تنفيػػذ دورات تدريبيػػةوقيػػاس مػػا تػػـ تحقيقػػو مػػ ،الأداء
 واللبرات والميارات المطموبة لمفرد. الكفاياتومعرفة 
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 :توطئة
اب منػػذ تػّػعتبػػر موضػػوع القيػػادة مػػف الموضػػوعات التػػي حظيػػت باىتمػػاـ البػػاحثيف والكُ يُ 

حتػػي عصػرنا ىػػذا، وزاد الاىتمػػاـ بيػا فػػي الوقػػت الحػالي نظػػراً لحاجػػة المؤسسػػات وقػت طويػػؿ 
لقيػػادة فاعمػػة رةػػيدة تتعامػػؿ مػػع كافػػة المتغيػػرات التػػي قػػد تطػػرأ، فالقيػػادة ليػػا دور أساسػػي فػػي 

، التػػػ ثير عمػػػى الألػػػريف وجعميػػػـ يتقبمػػػوف كافػػػة التغيػػػرات والتوجييػػػات بنػػػاءً عمػػػى رغبػػػة القائػػػد
حديد الصفات القيادية التي تتمتع بيػا النلػب القياديػة والتػي مػف ةػ نيا وييدؼ ىذا المطمب لت

أف تؤثر عمى مستو  الأداء، لذلؾ سوؼ نحاوؿ في ىذا الفصػؿ أف نصػؿ إلػى مفيػوـ القيػادة 
ونفرؽ بيف القيادة والإدارة ونتعرؼ عمى مصادر قوة القيادة، ونتطرؽ إلى أىػـ نظريػات القيػادة 

ة لممؤسسة، وكذلؾ سوؼ نتعرؼ عمػى الواقػع الػذي تعيةػو مؤسسػات وأنماطيا وأىميتيا بالنسب
 .التعميـ العالي

ف القائػػػػد يولػػػػد ولا يصػػػػنع، فمػػػػيس كػػػػؿ مػػػػدير أ( 169 -168: 2010)عميػػػػاف، يػػػػر   
نمػا يمكػف أف يكػوف القائػد مػديراً، ويفتػرض الػبعض أف ىنػاؾ ارتباطػاً وثيقػاً بػيف القػػادة  ،قائػداً  وار

  :والأداء الفعاؿ عمى أساس أف القائد الفعاؿ ىو الفرد الذي تتوافر فيو
 .)صفات ذاتية قيادية )موىوبة 
 .)لبرة وظيفية عامة، ولبرة وظيفية تلصصية في العمؿ الإةرافي والقيادة )زاد 
 ةلصي بسمات مميزة )ممكات لاصة(. تكويف 
 .)مؤىلبت تعميمية )سلبح 
 .)طرؽ وأساليب ومدالؿ في إدارة العمؿ والناس )أدوات 
 .)قدرات ورغبة تحقؽ لو الأداء المتميز )فعالية 

 : تعريؼ القيادة:1.5.1.2
اب منػاىا ملتمفػة فػي تعريػؼ وينػتيا الكتػّ ،تعددت التعريفات اللاصة بمفيوـ القيادة

ومػػنيـ مػػف التمػػؼ مػػع الألػػر بسػػبب الػػتلبؼ الزوايػػا والمػػدارس التػػي ينظػػروف لمقيػػادة  ،ةالقيػػاد
 منيا، فيما يمي نذكر منيا:

ىي العممية التي مف ة نيا أف تجعؿ  القيادة ب نيا: (3 :2112)جاد الرب، ويعرؼ 
 نماط المرغوب فييا.التابعيف أو المرؤوسيف يسمكوف الأ
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ويعرؼ )بيتر دراكر( القيادة: إنيا ليست عممية صنع جدوؿ الأعماؿ، والت ثير 
نما ىي الارتقاء  برؤية الفرد إلى  داء الفرد أات أعمى ورفع يمستو بالأفراد مثؿ رجاؿ البيع، وار

 (22: 2011وبناء ةلصية الفرد إلى ما بعد حدودىا الاعتيادية. )نجـ،  ،إلى معايير أعمى
القيادة: ب نيا فف معاممة الطبيعة البةرية أو فف ( 30: 2012)العجمي، ويعرؼ 

الت ثير في السموؾ البةر  لتوجيو جماعة مف الناس نحو ىدؼ معيف بطريقو تضمف طاعتيـ 
 وثقتيـ واحتراميـ وتعاونيـ. 

مف القائد  الاىتماـلريف بالطريقة التي تكفؿ رفيا الباحث: ب نيا فف معاممة الآويع
ؿ أف يتـ انتياج نفس النمط فبحيث يك ،نحو سموؾ معيف ووتوجيي عنو لمةلص المسؤوؿ

 القيادي الذي يتمتع بو القائد.
القيادة الإدارية: ىو القدرة العممية والفنية لاتلاذ ( 38: 2012)عبد الرازؽ، يعرؼ 

ىداؼ المنظمة عمى أحسف وجو أ القرارات اللبزمة لتنفيذ الأعماؿ بواسطة الآلريف لتحقيؽ 
 أقصر وقت وب قؿ التكاليؼ. وفي 

في حيف أف القيادة الإدارية ىي  ،لريفأف القيادة ىي فف الت ثير في الآ وير  الباحث
بكافػة الأنظمػة  اً ويجب أف يكوف ممم ،مد  القدرات العممية والميارات التي يستلدميا ةلص

ف وكػؿ مفيػوـ حيػث تةػمؿ مفيػومي ،وىي أعػـ وأةػمؿ مػف مفيػوـ القيػادة ،والقوانيف والتعميمات
 لريف بطرؽ ملتمفة.يعبر عف مد  مقدرة الت ثير في الآ

: ب نيػػػا عمميػػػة تػػػ ثير القائػػػد عمػػػى فػػػي ضػػػوء مػػػا سػػػبؽ مػػػف تعريفػػػات ويعرفيػػػا الباحػػػث
 .نحو تحقيؽ الأىداؼ المطموبةلريف بطريقة لطيفة ومؤدبة الآ توجيومرؤوسيو مف للبؿ فف 

ب نػػػػو يوجػػػػد اتفػػػػاؽ بػػػػيف الكتػػػػاّ أإلا   وميمػػػػا يكػػػػف مػػػػف أمػػػػر ىػػػػذه التعريفػػػػات وتعػػػػددىا
 والباحثيف أف موضوع القيادة يةمؿ عمى العناصر التالية:

 لريف.ادة ىي القدرة عمى الت ثير في الآأف جميع التعريفات ركزت عمى أف القي .1
 أف جميع التعريفات ركزت عمى أف القيادة لابد مف وجود قائد وتابعيف. .2
 لريف بيا.الآلية التي سوؼ يؤثر عمى الآ لر، مف حيثأف كؿ قائد يلتمؼ عف الآ .3
 ىدؼ القيادة ىو تحقيؽ الأىداؼ المحددة لممؤسسة. .4
القيػػادة عمػػـ وفػػف، عمػػـ مػػف حيػػث اسػػتلداـ بعػػض الأدوات والميػػارات والأسػػاليب، ومػػف   .5

 حيث الفف تعتمد عمى السمات الةلصية لمقائد.
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 الإدارة والقيادة:: 2.5.1.2
                  لقػػػػػػػػػد تزايػػػػػػػػػد النقػػػػػػػػػاش حػػػػػػػػػوؿ الفػػػػػػػػػرؽ بػػػػػػػػػيف الإدارة والقيػػػػػػػػػادة، وفػػػػػػػػػي ىػػػػػػػػػذا السػػػػػػػػػياؽ يؤكػػػػػػػػػد 

أف المػػديريف يحػػب أف يكونػػوا مػػف الناحيػػة المثاليػػة قػػادة، إلا إف القػػادة لا يفتػػرض  (34: 2011)نجػػـ، 
توضػيف لمأجؿ ذلػؾ  فييـ بالضرورة امتلبؾ القدرات أو الميارات الضرورية لممديريف الفعاليف. ولا بد مف

، فالقيػػادة ىػػي القػػدرة عمػػى منيمػػا رات تميػػز كػػلبً دوالت كيػػد عمػػى أف لكػػؿ مػػف القيػػادة والإدارة ميػػارات وقػػ
التػػ ثير عمػػى العػػامميف مػػف لػػلبؿ القػػوة والةلصػػية واللبػػرة الذاتيػػة، فػػي حػػيف أف الإدارة ىػػي القػػدرة عمػػى 

 الإداري.  بالمركزتوجيو الأفراد وتحفيزىـ بالاعتماد عمى الصلبحيات الرسمية المرتبطة 
، إلا أف القيادة ت لػذ ةػكلًب حػديثاً بو ـمّ أمر سُ  دارة والقيادةامؿ المفيوميف الإير  الباحث أف تك

لػريف بحيػث يجعميػـ ينتيجػوف نفػس ي القيػادة قػوة وفػف التػ ثير فػي الآمف أةكاؿ الإدارة، حيػث تظيػر فػ
والإدارة تيػػتـ   ىػػداؼ المؤسسػػةأ ، وحفػػزىـ نحػػو تحقيػػؽ وىػػذا مػػا يطمػػؽ عميػػو القيػػادة التحويميػػة ،منيجػػو

والصػلبحيات الممنوحػة حسػب القػانوف  يث يتـ استغلبؿ المػواردبح ،بالتلطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة
 تحقيؽ الأىداؼ ب قؿ جيد ووقت وتكمفة. مف أجؿ

الإدارة ليا دلالة أكثر مف  أففي القيادة والإدارة: ( 10 -9: 2012)جاد الرب، في حيف يري 
مػف قمػوبيـ، فػالإدارة  حيث التركيز عمى الجوانب المنطقيػة والعقميػة، وكعمميػة معنيػة بعقػوؿ النػاس أكثػر

تركػػػز عمػػػى: الكفػػػاءة، والتلطػػػيط، والعمػػػؿ المكتبػػػي، الإجػػػراءات، القواعػػػد والقػػػوانيف، الرقابػػػة، التماسػػػؾ. 
 والقيادة تكوف معنية أكثر بما يمي: ألذ الملاطر في الحسباف، الديناميكية، اللمؽ والابداع، التغيير. 

والقيػػادة بحيػػث يؤكػػد أف الإدارة وظيفػػة لمعمػػػؿ رؽ بػػيف الإدارة يػػر  الباحػػث أف )جػػاد الػػرب( ف ػػ
مكانيػػة ملاطبػػة النػػاس بعقػػوليـ  يالمؤسسػػات الحكػػومي أكثػػر مػػف عمػػؿ الةػػركات والمؤسسػػات الربحيػػة وار

ويػػر  الباحػػث أنػػو اتجػػاه إيجػػابي فػػي القيػػادة بالتوقعػػات المسػػتقبمية،  تُعنػػىأكثػػر مػػف قمػػوبيـ، فػػي حػػيف 
 وصؼ الإدارة والقيادة.

 قوة القيادة:: مصادر 3.5.1.2
تعني قوة القائد وقدرتو الاستثنائية والفريدة عمى إحداث تػ ثير فػي سػموؾ المرؤوسػيف أو الأفػراد 

و الإدارة التي ينتموف إلييا. أالتابعيف لو، وذلؾ لتحقيؽ جممة مف الأىداؼ المةتركة والمرغوبة لمجماعة 
تةػتمؿ عمػػى مػا يمػػي: )العػػلبؽ،  هد وتػػ ثير وتةػير العديػػد مػف الدراسػػات والأبحػػاث إلػى أف أنمػػاط قػوة القائػػ

2010 :17) 
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 القوة الشرعية والقانونية: .1
وىػػػذه القػػػوة تنػػػتا عػػػف مركػػػز القائػػػد فػػػي الييكػػػؿ التنظيمػػػي أو فػػػي الإدارة كػػػ ف تضػػػع 

 المةرؼ( -المدير -مسمى وظيفتو عمى باب المكتب مثؿ )المدير العاـ
 :قوة التحكـ في نظاـ التحفيز .2

دارة ومكافػ ة الآلػريف مثػؿ )الرواتػب وىذه القدرة تعتمد عمى  -قدرة القائد عمى رقابػة وار
 الجوائز(. -الترقيات

 جبار:قوة الإ .3
 (216: 2012)درة وجودة،  لريف.المكاف ة كوسيمة لمت ثير عمى الآ القدرة عمى إيقاع العقوبة أو منف

 قوة التخصص: .4
الفرد ويكوف متميزاً إف اللبرة المتراكمة في مجاؿ التلصص أو المعرفة التي يمتمكيا 

فييػػػا عػػػف غيػػػره أو أقرانػػػو، تعطيػػػو قػػػوة تمكنػػػو مػػػف القيػػػادة، فالمينػػػدس الكيميػػػاوي العريػػػؽ فػػػي 
التلصػػػص فػػػي التػػػ ثير عمػػػى الميندسػػػيف  بقػػػوةتلصصػػػو، واللبيػػػر فػػػي مجػػػاؿ عممػػػو، يتمتػػػع 

الآلريف ممف لا يتمتعػوف بيػذه القػوة الفريػدة المت نيػة مػف التلصػص الػدقيؽ والمعرفػة الواسػعة 
 (172: 2010. )عمياف، قة في مجاؿ اليندسة الكيمياويةوالمتعم

 :والَّقتداء عجابقوة الإ .5
لػػو لمػػا يتمتػػع بػػو مػػف  ـتقػػديرىوىػػي القػػوة المسػػتندة إلػػى جاذبيػػة القائػػد وارعجػػاب المرؤوسػػيف بػػو و 

 (239: 2009لصائص وسمات ةلصية تثير لدييـ الإعجاب والاقتداء بو. )الفريجات و الموزي، 
عػػلبه، أ  ةجميػػع القػػو  المػػذكور  اويؤكػػد الباحػػث أف مصػػادر قػػوة القيػػادة إذا تػػوافرت فييػػ

ميػـ ينتيجػوف منيجػو لريف والت ثير في سموكيـ بحيػث يجعباستطاعة القائد الت ثير في الآفإف  
 دوره القيادي والريادي.ومحاولة تقمص 

 : نظريات القيادة:4.5.1.2
لقد ساىـ التطور العممي في تطػور نظريػات واسػتحداث نظريػات القيػادة التػي حاولػت 

اب فػػي سػػيامات المفكػػريف والكتػّػإأف تكةػػؼ اتجاىػػات القائػػد ولصائصػػو، لقػػد بػػدأ العديػػد مػػف 
 فػػي يػػور الفكػػر الإداري، ونتيجػػة جيػػود عممػػاء وبػػاحثيف ومفكػػريفنظريػػات القيػػادة مػػع بدايػػة ظ
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ويوجػد الكثيػر مػف النظريػات لكػف لا يتسػع فػي تطػور فػي العمػـ والفكػر،  ألػريفالإدارة وعمماء 
 المقاـ لذكرىا في ىذه الدراسة.

 : عوامؿ اختيار النموذج القيادي:5.5.1.2
النمػػػػػػػػػػػوذج القيػػػػػػػػػػػادي مػػػػػػػػػػػف بػػػػػػػػػػػيف الأنمػػػػػػػػػػػاط  (177: 2010)عميػػػػػػػػػػػاف،  التيػػػػػػػػػػػارإف 

 القيادية تؤثر بو عوامؿ متعددة نذكر منيا: 
عوامػػؿ تلػػص القائػػد: مػػف قػػيـ يػػؤمف بيػػا ذلػػؾ القائػػد فػػي إدارتػػو لمرؤوسػػيو، ومػػد  إيمانػػو  .1

 درجة تحمميـ المسؤولية.لبكفاءتيـ، وتصوره 
ـ عمػػػػى عوامػػػػؿ تلػػػػص المرؤوسػػػػيف: كاسػػػػتعداد المرؤوسػػػػيف لتحمػػػػؿ المسػػػػؤولية، وقػػػػدراتي .2

 التصرؼ في المواقؼ الملتمفة، وثقتيـ بقدراتيـ، واتجاىاتيـ.
العوامؿ التي تتعمؽ بالموقؼ: يؤثر الموقؼ عمػى نػوع الأسػموب المتبػع فػي القيػادة، إذ لا  .3

ف إتةجع المواقؼ الصعبة التي يتعرض ليا القادة عمى مةاركة المرؤوسيف في مواجيتيا، إذ 
عمػػى التيػػار الأسػػموب القيػػادي المناسػػب. )الفريجػػات  بعػػض المواقػػؼ قػػد تفػػرض بعػػض القيػػود

 (254: 2009والموزي، 
تميػػػؿ بػػػالرئيس إلػػػى لسػػػرعة اتلػػػاذ القػػػرار احيانػػػاً ف الحاجػػػة الممحػػػة إالضػػػغوط الزمنيػػػة:  .4

 (177: 2010الانفراد بإصدار القرار دوف الرجوع لمةاركة الجماعة. )عمياف، 
عوامػػؿ ومتغيػػرات بيئيػػة ملتمفػػة ومتنوعػػػة العوامػػؿ التػػي تتعمػػؽ بالبيئػػة: تحػػيط بالمنظمػػة  .5

الت ثير، لا يستطيع القائد تجاىميا، لأنيا تفرض القيود عمى سػموكو، ومػف أىػـ ىػذه المتغيػرات 
 ،وكػػػػذلؾ الأوضػػػػاع الاقتصػػػػادية والسياسػػػػية ،القػػػػيـ والعػػػػادات والتقاليػػػػد السػػػػائدة فػػػػي المجتمػػػػع

ت البيئيػػػة المتسػػػارعة. )الفريجػػػات وظػػػاىرة العولمػػػة والتطػػػورات والتغيػػػرا ،والمنظمػػػات المنافسػػػة
 (254: 2009والموزي، 

                             الباحػػػػػػػػػػث أف العوامػػػػػػػػػػؿ التػػػػػػػػػػي تتعمػػػػػػػػػػؽ بالتيػػػػػػػػػػار النمػػػػػػػػػػوذج أو  فػػػػػػػػػػي حػػػػػػػػػػيف يػػػػػػػػػػر 
القائػد  فحينيػا ،ف واحػدآويحتمؿ تدالؿ بعض العوامؿ في  ،النمط القيادي ىي عوامؿ منطقية

ىػػو الػػذي يقػػرر اسػػتلداـ الػػنمط القيػػادي المناسػػب حسػػب الظػػروؼ والمتغيػػرات والموقػػؼ الػػذي 
 يحيط بالقائد.
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 أىمية القيادة: :6.5.1.2
قػاـ العػدؿ ويحػاؿ يإف القيادة لا بد منيا لحياة المجتمع البةري، حتي تترتب حياتيـ و 

ْـ بِػػػػبَعْضٍ لَفَسَػػػػدَتِ  وَلَػػػػوْلَا دَفْػػػػعُ  ىدوف أف ي كػػػػؿ القػػػػوي الضػػػػعيؼ، قػػػػاؿ تعػػػػال اللَِّ  الن ػػػػاسَ بَعْضَػػػػيُ
( فالقيػػػادة بالغػػػة الأىميػػػة وتمػػػؾ الأىميػػػة ذات 251 :الآيػػػة ،سػػػورة البقػػػرةقػػػرآف كػػػريـ، )الْأَرْضُ 

تستطيع أف تتلذ القػرارات الجزئيػة والةػجاعة وفػي نفػس  ياللياؿ الواسع والطاقة والابتكار الت
 (66: 2008الوقت الممتزمة بالنظـ، ف ىمية القيادة تكمف في: )العجمي، 

 إنيا حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف لطط المؤسسة وتصوراتيا المستقبمية. - أ
 إنيا البوتقة التي تنصير بدالميا طاقة المفاىيـ والسياسات والاستراتيجيات. - ب
 إنيا قيادة المؤسسة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة. - ت
 (53: 2010قدر الإمكاف. )العلبؽ،  تدعيـ القو  الإيجابية في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية - ث
 السيطرة عمى مةكلبت العمؿ وحميا، وحسـ الللبفات والترجيف بيف الآراء. - ج
فػػراد يتلػػذوف مػػف لممنظمػػة، كمػػا أف الأرىـ أىػػـ مػػورد تنميػػة وتػػدريب ورعايػػة الأفػػراد باعتبػػا - ح

 القائد قدوة ليـ.
 تسييؿ لممنظمة تحقيؽ الأىداؼ المرسومة. - خ

 لقيادة في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة:: أىمية ا7.5.1.2

        تنبػػػػػػػع أىميػػػػػػػة القيػػػػػػػادة الرةػػػػػػػيدة فػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػات التعمػػػػػػػيـ العػػػػػػػالي لكونيػػػػػػػا مؤسسػػػػػػػات 
فوجود قيادة رةيدة قد تؤدي إلى تطوير وتحسيف مف كفاءة  ،عمى مدار الزمف ىتتطور وتتنام

تمػػػػؾ المؤسسػػػػات وجعميػػػػا فػػػػي ميػػػػداف المنافسػػػػة بػػػػيف المؤسسػػػػات الةػػػػبيية، وأيضػػػػاً لا بػػػػد مػػػػف 
تحقيػؽ أي ىػدؼ  ،الاعتناء والاىتماـ بالمورد البةري الذي ىو رأس ماؿ أي مؤسسة حكوميػة

تمػػاـ بيػػـ، وكػػذلؾ الاىتمػػاـ بالسياسػػات والاى مػػف لػػلبؿ العنصػػر البةػػري إذا تػػـ الاعتنػػاء يػػتـ
العامػػػة واللاصػػػة وأيضػػػاً الاسػػػتراتيجيات واللطػػػػط المسػػػتقبمية التػػػي تسػػػير عمييػػػا المؤسسػػػػات 

 التعميمية.
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 دارية في مؤسسات التعميـ العالي بمحافظات غزة:: واقع القيادة الإ8.5.1.2
وظفيف رئيس قسػػػـ ةػػػؤوف المػػػكػػػ سػػػابقاً  مػػػف لػػػلبؿ اطػػػلبع الباحػػػث ومنصػػػبة الػػػوظيفي

سػػنوات  6فػػي إحػػد  مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي الحكوميػػة بمحافظػػات غػػزة عمػػى مػػدار  ويعمػػؿ
بػيف رئػيس أو عميػد  اً سابقة، وتغيير عدد مف رؤساء وعمداء المؤسسات نجد أف ىناؾ التلبف

لر، لأف كؿ ةلصية ليا فكرىا وسياستيا تلتمؼ عػف الألػر  وىػذا مػا تػـ آورئيس أو عميد 
ملبحظتػػو فػػي كافػػة مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي سػػواء فػػي المؤسسػػة التػػي أعمػػؿ بيػػا أو بجامعػػة 

مف لػلبؿ مكالمػة تمفونيػة مػع رئػيس قسػـ ةػؤوف المػوظفيف فػي الجامعػة ومػع مكتػب  الأقصى
تقنيػػة مػػف لػػلبؿ مكالمػػة تمفونيػػة أيضػػاً مػػع رئػػيس الةػػؤوف الإداريػػة وكػػذلؾ مػػع كميػػة فمسػػطيف ال
قرار ذلػؾ بػ ف كػؿ ةلصػية تلتمػؼ عػف لكمية تـ إقسـ ةؤوف الموظفيف ورئيس قسـ الديواف با

لر في كافة مؤسسات دارية يتـ تغييرىا بيف الحيف والآ، ومف المعروؼ ب ف القيادة الإالألر 
 التعميـ العالي.

راطيػػػػة فػػػػي اتلػػػػاذ القيػػػػادة التةػػػػاركية أو الديموق ف القيػػػػادة الإداريػػػػة تتجػػػػو نحػػػػوأحيػػػػث  
سػػتراتيجيات، ولا ينعػػزؿ رئػػيس الػػدائرة بإصػػدار الإىػػداؼ ورسػػـ السياسػػات و القػػرارات ووضػػع الأ

لػذلؾ ينطبػؽ عمػييـ   صحاب القػرار بػذلؾأقرارات واستراتيجيات يتبناىا بمفرده إلا بعد مةاورة 
 النمط الديموقراطي إلى حد ما.

ولا تسػتطيع أي   أف القيادة ليا أىميػة كبيػرة يتبيف السابقة معموماتومف للبؿ سرد ال
مؤسسػػػة أو منظمػػػة تحقيػػػؽ أي مػػػف الاىػػػداؼ إلا أف تكػػػوف ىنػػػاؾ قيػػػادة إداريػػػة رةػػػيدة متزنػػػة 

بعػػػض لملػػػروج بتحقيػػػؽ الأىػػػداؼ فػػػي الفتػػػرة مػػػع بحيػػػث يعممػػػوف بعضػػػيـ ف، و متزنػػػف و وتػػػابع
قيػػادة والإداريػػة وتػػـ التفريػػؽ بػػيف القيػػادة والإدارة تػػـ التعػػرؼ عمػػى مفيػػوـ القيػػادة وال و، المحػػددة

ىميتيػا، وواقػع القيػادة أ وتـ الحديث عف أىـ النظريات القيادية وأنماطيا و  ،ومصادر قوة القيادة
نمػػاط أالإداريػػة فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي، حيػػث توصػػؿ الباحػػث بػػ ف الواقػػع الموجػػود مػػف 

 الديموقراطية والتةاركية.قيادية في تمؾ المؤسسات تتجو نحو 
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 : الأداء الوظيفي1.2.2
 :ةتوطئ

تػػػرتبط فاعميػػػة أي منظمػػػة بكفػػػاءة العنصػػػر البةػػػري وقدرتػػػو عمػػػى العمػػػؿ ورغبتػػػو فيػػػو 
باعتبػػػاره العنصػػػر المػػػػؤثر والفعػػػاؿ فػػػػي اسػػػتلداـ المػػػػوارد المتاحػػػة وتعتمػػػػد الإدارة فػػػي تعظػػػػيـ 

سػيتـ التطػرؽ لػلبؿ ىػذا المطمػب إلػى مفيػوـ الأداء وقياسػو وأىميتػو وتحديػد عناصػر النتائا، 
المحػػددات وطريقػػة تحسػػينو، بيػػدؼ التعػػرؼ عمػػى واقػػع المسػػتو  العػػاـ الأداء الػػوظيفي وكػػذلؾ 

وترةيد استلداـ الموارد المادية والبةرية المتاحة، لأداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي، 
وقد يصعب ترةيد استلداـ العنصر البةري، لدرجة تزيد مف صعوبة قدرة الإدارة عمػى ترةػيد 

مػػر الػػذي جعػػؿ المةػػكمة الرئيسػػية التػػي تواجػػو الإدارة فػػي أي اسػػتلداـ ىػػذا العنصػػر، وىػػو الأ
منظمة ىي التعرؼ عمػى المتغيػرات المحػددة ليػذا العنصػر، والتػي تػنعكس عمػى سػموؾ ىػؤلاء 

 الأفراد الذيف يمثموف قدرة العمؿ في المنظمة.
نظػػػراً لأىميػػػة الأداء الػػػوظيفي فػػػي المؤسسػػػات باعتبػػػاره المعيػػػار الػػػذي يحػػػدد مػػػد  تحقيػػػؽ 

ىػـ المفػاىيـ المتعمقػة أ دافيا، سنتعرؼ عمى مفيومػو وعمػى أىػـ مؤةػراتو الدالػة عميػو، والبحػث فػي أى
اء ثبػػػػات أف الأدإبػػػػو والمرتبطػػػػة أو حتػػػػى المةػػػػابية، والتطػػػػرؽ لمحدداتػػػػو التػػػػي مػػػػف للبليػػػػا يمكػػػػف 

، أو أنػػو غيػػر فعػػاؿ، ومعرفػػة أىػػـ أسػػاليب قياسػػو فػػي المنظمػػات الػػوظيفي جيػػد أو متوسػػط أو متػػدفٍ 
والمؤسسات، وكما ىو معموـ فإف رواد الفكر الإداري قدموا نظريات متعددة ساىموا مف للبليػا فػي 

 (64: 2014رحموف،  ىدافيا.)أ تحديد أىـ معايير نجاح المؤسسات في تحقيؽ 
 مفيوـ الأداء الوظيفي: :1.1.2.2
 داء الوظيفي سنركز ىنا عمى أىميا:يفات التي تناولت الأتعددت التعر  لقد

نجػػػاز، أو أنػػػو مجمػػػوع ب نػػػو: ىػػػو التفاعػػػؿ بػػػيف السػػػموؾ والإفمػػػنيـ مػػػف عػػػرؼ الأداء 
السػػموؾ والنتػػائا التػػي تحققػػت معػػاً، مػػع الميػػؿ إلػػى إبػػراز الإنجػػاز أو النتػػائا، وذلػػؾ لصػػعوبة 

 (40: 2012ناحية ألر . )نعيـ، الفصؿ بيف السموؾ مف ناحية، والإنجاز والنتائا مف 
داء بالإنجػػاز والنتػػائا معػػاً، ويتفػػؽ بػػط الأب نػػو ر  ومػػف لػػلبؿ التعريػػؼ يلبحػػظ الباحػػث

 .الباحث مع التعريؼ السابؽ
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تمػاـ  ومنيـ مف عرؼ الأداء الوظيفي ب نو: الأداء الوظيفي يةير إلى درجة تطبيػؽ وار
 وي يحقػػؽ أو يةػػبع بيػػػا الفػػرد متطمباتػػػالميػػاـ المكونػػة لوظيفػػػة الفػػرد، وىػػو يعكػػػس الكيفيػػة التػػػ

، وغالباً ما يحدث لبس وتدالؿ بيف الأداء والجيد فالجيد يةير إلى الطاقة المبذولة، ةالوظيفي
 (215: 2000أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائا التي حققيا الفرد. )حسف، 

داة التػي مػف نو مف للبؿ التعريؼ السػابؽ أف الأداء الػوظيفي يمثػؿ الأأمف الملبحظ  
 ةباع المياـ التي توكؿ إليو.إللبليا يستطيع الفرد 

 إلى المنظمة تسعى التي والأىداؼ الملرجاتداء الوظيفي ب نو: ومنيـ مف عرؼ الأ
 والوسػائؿ الأىػداؼ مػف كػلبً  يعكػس أنػو عمػى يػدؿّ  المفيػوـ وىػذا محػددة، فتػرة لػلبؿ تحقيقيػا
 تحقيقيػا إلػى المنظمػة تسػعى التػي بالأىػداؼ الأنةػطة أوجػو بػيف ويػربط لتحقيقيػا، اللبزمػة

 (608: 2011)الصرايرة، 
ف، بمػػػا يسػػػيـ فػػػي تحقيػػػؽ و ب نػػػو: ىػػػو العمػػػؿ الػػػذي يؤديػػػو المرؤوسػػػ عربيػػػاتويعرفػػػو 

تقانػػو لػػو، واتباعػػو لمتعميمػػات التػػي تصػػؿ إليػػو مػػف الإدارة،  الأىػػداؼ مػػف لػػلبؿ تفيمػػو لػػدوره وار
 (709: 2012)عربيات، وسموكو مع زملبئو ورؤسائو، وتطوره الميني. 

: ب نػو مػد  كفػاءة الفػرد الفنيػة، والعمميػة، في ضػوء التعريفػات السػابقة ويعرفو الباحث
لمقياـ بالواجبات وانجاز ما يوكؿ إليو مف ميػاـ فػي الوقػت المحػدد لمقيػاـ بيػذه الميمػة لتحقيػؽ 

 أىداؼ المؤسسة التي يعمؿ بيا في  مؤسسات التعميـ العالي.
اللاصة بالأداء الوظيفي وأغمب التعريفات تتمحور  التعريفاتويتضف مما سبؽ تعدد 

ؿ إلػػييـ مػػف ميػػاـ، وللبصػػة القػػوؿ كَػػوْ حػػوؿ كميػػة الجيػػد والطاقػػة المبذولػػة مػػف العػػامميف بمػػا يُ 
 ينطوي الأداء الوظيفي عمى : 

 مجموع السموؾ والنتائا التي تحققت معاً. .1
 نجاز ما يوكؿ إليو مف مياـ في الوقت المحدد.ار لمقياـ بالواجبات و كفاءة الفرد الفنية، والعممية،  .2
تقانو لو. .3  تحقيؽ الأىداؼ مف للبؿ تفيمو لدوره وار
 تحويؿ المدللبت إلى ملرجات ذات جودة تتفؽ مع ميارات وقدرات ولبرات العامميف. .4
 يا الفرد.الجيد يةير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائا التي حقق .5
 كمية الملرجات. .6
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 :كما يأتي المفاىيـ المرتبطة بالأداء الوظيفي ويمكف عرض بعض: 2.1.2.2
 :الكفاءة .1

مد  تحقيؽ الأىداؼ وبالتالي فيي تقاس بالعلبقة بيف النتائا المحققة والأىداؼ  ىي
 (87: 2001،مزىودةالمرسومة )

 الممكنة وب قؿ التكاليؼ.ويعرفيا الباحث: ىي نسبة ما يتـ إنجازه بالسرعة 
 الإنتاجية:  .2

تعبر الإنتاجية عف المقدرة عمى لمؽ الناتا )القيمػة المضػافة( باسػتلداـ عوامػؿ إنتػاج 
كميػة  محددة للبؿ فترة زمنية معينة، وىي علبقة نسبية بيف عناصر الإنتاج المستلدمة لتوليد

 (63: 2010محدد.)صميحة،  نتاج وفقاً لمقياس نقدي أو ماديمعينة مف الإنتاج وقيمة الإ
ويعرفيػػا الباحػػث: ب نيػػا قيمػػة مػػا يػػتـ إنجػػازه بمػػا ىػػو مكمػػؼ بػػو مػػف قبػػؿ العػػامميف فػػي 

 مؤسسات التعميـ العالي.
 : قياس أداء العامميف:3.1.2.2

: 2002توضػػيح لكػػؿ عنصػػر مػػف عناصػػر قيػػاس أداء العػػامميف: )سػػمطاف، وفيمػػا يمػػي 
229 ،231 ) 

وتعنػي مقػدار الطاقػة الجسػمانية، أو العقميػة التػي يبػذليا الفػرد فػي   كمية الجيد المبذوؿ: .1
 معينة، كذلؾ السرعة في أداء العمؿ.العمؿ للبؿ فترة زمنية 

وتعني مستو   الجػودة فػي إنجػاز العمػؿ، ودرجػة مطابقػة الجيػد   نوعية الجيد المبذوؿ: .2
ييػا عمػى كميػة الأداء، أو المبذوؿ لمواصفات نوعيػة معينػة، فػبعض الأعمػاؿ لا يػتـ التركيػز ف

سػػػػرعتو، إنمػػػػا يػػػػتـ التركيػػػػز عمػػػػى درجػػػػة لمػػػػو الأداء مػػػػف الألطػػػػاء، ومػػػػد  مطابقػػػػة الإنتػػػػاج 
 لممواصفات المطموبة.

المقصػػود بػػو الطريقػػة التػػي يػػتـ بيػػا ت ديػػة أنةػػطة العمػػؿ، فمػػثلًب يمكػػف مػػف  نمػػط الأداء: .3
 .أو قرار لمةكمة معينةللبؿ نمط الأداء قياس الطريقة التي يتـ الوصوؿ بيا إلى حؿ، 

معػدلات الأداء عبػارة عػف ميػػزاف يمكػف بواسػطتيا أف يػزف المقػيـ إنتاجيػػة  معػدلَّت الأداء: .4
الموظؼ لمعرفة مد  كفاءتو في العمػؿ مػف حيػث الجػودة، والكميػة لػلبؿ فتػرة زمنيػة محػددة، 

 .القياـ بولمموظؼ مع المعدؿ المحدد والذي مف المفترض  ويتـ ذلؾ بمقارنة العمؿ المنجز
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 : أىمية الأداء الوظيفي:4.1.2.2
يحتػػػػؿ الأداء الػػػػوظيفي مكانػػػػة لاصػػػػة دالػػػػؿ أي منظمػػػػة كانػػػػت باعتبػػػػاره النػػػػاتا النيػػػػائي 

ف المنظمػػة تكػػوف ألمحصػمة جميػػع الأنةػػطة بيػا، وذلػػؾ عمػػى مسػتو  الفػػرد والمنظمػػة والدولػة، ذلػػؾ 
ف إومف ثـ يمكف القػوؿ بةػكؿ عػاـ  ،متميزاً داء أأكثر استقراراً وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العامميف 

: 2004)الةػريؼ،  اىتماـ إدارة المنظمة وقيادتيا بمستو  الأداء عادة ما يفوؽ اىتماـ العػامميف بيػا
لػػذلؾ أصػػبف الاىتمػػاـ فػػي العصػػور الأليػػرة وبةػػكؿ واضػػف بالعنصػػر البةػػري وبتنميػػػة اداء   (82

مػػاؿ ىتمػػاـ بػػو وتحفيػػزىـ لمقيػػاـ ب عمػػاؿ تفػػوؽ الأعالعػػامميف مػػف لػػلبؿ إلحػػاقيـ بػػدورات تدريبيػػة والا
 ىداؼ المؤسسة.أ داء عمى تحقيؽ المكمفيف بيا، بحيث ينعكس الأ

 ومف وجية نظر)الشريؼ( فإف أىمية الأداء الوظيفي تبرز في الآتي:
ىميػػة كبيػػرة دالػػؿ أيػػة منظمػػة تحػػاوؿ تحقيػػؽ النجػػاح والتقػػدـ باعتبػػاره النػػاتا أ لػػلؤداء الػػوظيفي  .1

لمحصمة جميع الأنةطة التي يقػوـ بيػا الفػرد أو المنظمػة، فػإذا كػاف ىػذا النػاتا مرتفعػاً فػإف النيائي 
 ذلؾ يعد مؤةراً واضحاً لنجاح المنظمة واستقراراىا وفعاليتيا.

كمػػا لا تتوقػػؼ أىميػػة الأداء الػػوظيفي عمػػى مسػػتو  المنظمػػة فقػػط بػػؿ تتعػػد  ذلػػؾ إلػػى أىميػػة  .2
 (65، 64: 2010الاقتصادية والاجتماعية في الدولة.)صميحة، الأداء في نجاح لطط التنمية 

 : عناصر الأداء الوظيفي:5.1.2.2

 (31، 30: 2004داء الوظيفي عدة عناصر أىميا ما يمي: )السكراف، يتضمف الأ
: وتةػػػمؿ المعػػػارؼ العامػػػة والميػػػارات الفنيػػػة والمينيػػػة واللمفيػػػة المعرفػػػة بمتطمبػػػات الوظيفػػػة .1

 الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.العممية العامة عف 
وتتمثؿ في مد  ما يدركو الفػرد عػف عممػو الػذي يقػوـ بػو ومػا يمتمكػو مػف رغبػة نوعية العمؿ:  .2

 وميارات فنية وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الألطاء.
الظػػروؼ العاديػػة نجػػازه فػػي إ: أي مقػػدار العمػػؿ الػػذي يسػػتطيع الموظػػؼ كميػػة العمػػؿ المنجػػز .3

 نجاز.قدار سرعة ىذا الإلمعمؿ، وم
: وتةػػػمؿ الجديػػػة فػػػي العمػػػؿ وقػػػدرة الموظػػػؼ عمػػػى تحمػػػؿ مسػػػئولية العمػػػؿ المثػػػابرة والوثػػػوؽ .4

وقاتيػػػا المحػػػػددة، ومػػػػد  حاجػػػة ىػػػػذا الموظػػػػؼ للئرةػػػاد والتوجيػػػػو مػػػػف قبػػػػؿ أفػػػػي  الأعمػػػػاؿ نجػػػازار و 
 المةرفيف، وتقييـ نتائا عممو.
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 (305: 2008: )درة والصباغ، ء الفعاؿ تتمثؿ في الآتيوبالتالي فإف عناصر الأدا
 بيئة التنظيـ× متطمبات الوظيفة× الأداء الفعاؿ لأي موظؼ= كفايات الموظؼ

 يوضح التداخؿ بيف العوامؿ السابقة الذي ينتج أداءً فعالًَّ ( 7شكؿ رقـ )

 
 
 
 
 

 
 
 

 306: 2008المصدر : درة والصباغ، 
 : محددات الأداء الوظيفي :6.1.2.2

 إف سموؾ الأداء الذي يقوـ بو الفرد يحدده ثلاثة عوامؿ رئيسية ىي:
وىػػػو يعكػػػس درجػػػة حمػػػاس الفػػػرد لأداء عممػػػو، فالجيػػػد المبػػػذوؿ يمثػػػؿ   الجيػػػد المبػػػذوؿ: .1

 حقيقة درجة دافعية الفرد لأداء عممو.
وىػو يمثػؿ قػدرات الفػرد ولبراتػو السػابقة التػي تحػدد درجػة   :القدرات والخصػائص الفرديػة .2

 فعالية الجيد المبذوؿ.
وىػػو يعنػػي تصػػورات الفػػرد وانطباعاتػػو عػػف الأنةػػطة التػػي   إدراؾ الفػػرد لػػدوره الػػوظيفي: .3

يتكػػوف منيػػا عممػػو، وعػػف الكيفيػػة التػػي ينبغػػي أف يمػػارس بيػػا دوره فػػي المنظمػػة.  إف الحػػوافز 
ىػػي المفتػػاح الأساسػػي لتحسػػيف أداء العػػامميف، وأداء العػػامميف يعتمػػد عمػػى المقػػدرة والحػػوافز، 

لبػػػرة فػػػي مجػػػاؿ العمػػػؿ، وتحسػػػيف المقػػػدرة عمميػػػة والمقػػػدرة تعتمػػػد عمػػػى التعمػػػيـ، والتػػػدريب، وال
طويمة، وبطيئة، لذا فمف الممكف تحسػيف أداء العػامميف بعمميػة أسػرع، وذلػؾ عػف طريػؽ تقػديـ 

 ( 53: 2010الحوافز المناسبة ليـ. )جبر، 
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 : تحسيف الأداء الوظيفي :7.1.2.2
 مفيوـ تحسيف الأداء:

نتاجيػػة العمميػػات، وتحقيػػؽ ىػػو اسػػتلداـ جميػػع المػػوارد المتاحػػة لتحسػػيف الم لرجػػات وار
التكامػؿ بػيف التكنولوجيػا الصػحيحة التػي توظػػؼ رأس المػاؿ بالطريقػة المثمػى، ويتطمػب تحسػػيف 

ف تاجيػة، التكنولوجيػا، التكمفػة(، لأأداء أية منظمة تػوازف العناصػر الأربػع التاليػة: )الجػودة، الإن
المصمحة في المنظمة قد ألذت في توازف ىذه العناصر يؤكد أف توقعات واحتياجات أصحاب 

 (55: 2010)ناصر،  .الاعتبار، ويطمؽ عمى ىذا المنيا المتكامؿ "إدارة التحسيف الةامؿ"
داء مقارنة : ب ف أي تحسيف يظير عمى الأفي ضوء التعريؼ السابؽ ويعرفو الباحث

 نتاجية.الإ أدت إلى تحسيف الأداء وزيادة بما كاف يظير قبؿ ذلؾ، باستلداـ أي وسيمة التي
ة ومف للبؿ سرد المعمومات تـ الحديث عف الأداء الوظيفي وتحديد بعض المفاىيـ المرتبط

وكذلؾ محددات الأداء الوظيفي وطرؽ تحسينو،  هوعناصر  بالأداء الوظيفي وقياسو وأىمَيو
ويبقى عمى كاىؿ النلب القيادية الوقوؼ عمى الأداء الموجود ومحاولة رفع مستو  كفاءة 

 اء حتي يتـ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.الأد
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 الدطهت انثبنً: تمٍٍى الأداء
 :تىطئخ

 تمٍٍى الأداء انىظٍفً:: 2.2.2
 يفهىو تمٍٍى الأداء انىظٍفً: 1.2.2.2

 أهًٍخ تمٍٍى الأداء انىظٍفً: ......2

 أهذاف تمٍٍى الأداء انىظٍفً: ......3

 : نظى تمٍٍى الأداء انىظٍف4.2.2.2ً

 طرق تمٍٍى الأداء انىظٍفً: ......5

 يشكلاد ػًهٍخ تمٍٍى أداء انؼبيهين: ......6

 : والغ تمٍٍى الأداء في الجبيؼبد وانكهٍبد انفهضطٍنٍخ الحكىيٍخ7.2.2.2
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 :توطئة
يعتبر تقييـ الأداء الوظيفي أحد الوظائؼ المتعارؼ عمييا في إدارة الموارد البةرية، 

تـ التطوير  فقد  تقييـ الأداء الوظيفي عممية دورية في بداية كؿ عاـ جديدف عممية إحيث 
ف تةمؿ جميع الوزارات والدوائر أعمى ىذه العممية في كافة محافظات قطاع غزة، عمى 

والمؤسسات والييئات الحكومية بما فييـ مؤسسات التعميـ العالي الحكومية التي تتبع لوزارة 
لتصبف بةكؿ إلكتروني، حيث يقوـ الرئيس المباةر بتقييـ مرؤوسيو، التربية والتعميـ العالي 

، فيقوـ بتعبئة النموذج اللاص بةكؿ  بناءً عمى محاور معينة تلتمؼ مف وظيفة إلى ألر 
الكتروني ومف ثـ اعتماده، وباستطاعة الرئيس المباةر أيضاً التيار دورات مناسبة بحيث 

 اءتو الوظيفية.ورفع كفئو تمكف المرؤوس مف تحسيف أدا
إف قياس أداء العامميف عممية ضرورية ولا غنى عنيا لأية مؤسسة حيث يترتب عمى  

ىذه العممية قرارات كثيرة في مجاؿ إدارة ةؤوف الأفراد ومف ذلؾ الحكـ عمى أىمية العامميف 
يـ، لمبقاء في العمؿ، واستحقاقيـ لمترقية، وتنزيؿ درجاتيـ أو رواتبيـ أو حتى الاستغناء عن

نتاجية ووسائؿ لتحقيؽ غايات يحددىا التنظيـ عناصر إ ىـ وذلؾ لسبب ىو أف العامميف
بت مف قدرة ىذه العناصر البةرية عمى القياـ بالمياـ لنفسو، ولا بد لذلؾ التنظيـ مف التثّ 

  (319: 2011. )كورتؿ ونوري، االمطموبة مني
 : مفيوـ تقييـ الأداء الوظيفي:1.2.2.2

 نذكر منيا:و تقييـ الأداء الوظيفي  تعريفاتلقد تعددت  
صػدار حكػـ عػف أداء إىو عبػارة عػف عمميػة (: 259: 2008)درة والصباغ،  وويعرف

صدار الحكـ قرارات تتعمؽ بالاحتفػاظ بالعػامميف أو إوسموؾ العامميف في العمؿ، ويترتب عمى 
درجػػتيـ الماليػػة، أو لػػر دالػػؿ المؤسسػػة أو لارجيػػا، أو تنزيػػؿ آتػػرقيتيـ أو نقميػػـ إلػػى عمػػؿ 

 تدريبيـ وتنميتيـ أو ت ديبيـ أو فصميـ والاستغناء عنيـ. 
ب نيػػػػػػا وسػػػػػػيمة تمكػػػػػػف الإدارة مػػػػػػف إصػػػػػػدار حكػػػػػػـ  :(331: 2010ةػػػػػػيلة، )ويعرفػػػػػػو 

 موضوعي عف قدرة الموظؼ في أداء واجبات ومسؤوليات وظيفتو. 
موضػػوع  : تقيػػيـ الأداء عمميػػة تػػتـ وفػػؽ نظػػاـ رسػػمي(76: 2010)صػػميحة،  ويعرفػػو

ؿ إدارة الموارد البةػرية، ويػتـ بموجبػو قيػاس أداء العػامميف وسػموكيـ وتقييميػا فػي بمسبقاً مف ق



  [69] 
 

ثنػػاء العمػػؿ، وذلػػؾ عػػف طريػػؽ الملبحظػػة المسػػتمرة ليػػذا الأداء والسػػموؾ وتحديػػد نتائجيػػا مػػف أ
 للبؿ فترات دورية زمنية محددة مسبقاً. 

 نيػا أداة يسػتطيع مػف للبليػا المسػؤوؿ : بفي ضوء التعريفػات السػابقة ويعرفو الباحث
صػػػػدار الحكػػػػـ عمػػػػى أداء الموظػػػػؼ بنػػػػاءً عمػػػػى محػػػػاور موضػػػػوعة ومدروسػػػػة إالمباةػػػػر مػػػػف 

 لططة، وتكوف عممية دورية مستمرة.وم
أخػػػرى  يتضػػػح أف تقيػػػيـ الأداء  يتميػػػز  وتعريفػػػاتوبمراجعػػػة التعريفػػػات السػػػابقة 

 بالخصائص التالية :
 ملططة.أف عممية تقييـ الأداء عممية  .1
 أف عممية تقييـ الأداء عممية دورية ومستمرة. .2
 صدار حكـ نيائي عف أداء الموظؼ،إأف عممية تقييـ الأداء عبارة عف  .3
 أف عممية تقييـ الأداء عبارة عف قياس نقاط القوة والضعؼ. .4
تاحة الفرصة للئدارة العميػا لمعرفػة أداء العػامميف وألػذ قػرارات وظيفيػة تتعمػؽ بػالموظفيف إ .5

 الترقية والنقؿ والمكافآت وغيرىا.مثؿ 
 ف عممية تقييـ الأداء تةمؿ جميع الموظفيف في جميع الإدارات.إ .6

 أىمية تقييـ الأداء الوظيفي: : 2.2.2.2
يحظػػػػى موضػػػػوع تقػػػػويـ أداء العػػػػامميف ب ىميػػػػة مرموقػػػػة فػػػػي العمميػػػػة الإداريػػػػة وبػػػػيف 

بحيويػػة ونةػػاط، حيػػث تجعػػؿ موضػػوعاتيا، فيػػو الوسػػيمة التػػي تػػدفع الأجيػػزة الإداريػػة لمعمػػؿ 
الرؤسػػػاء يتػػػابعوف واجبػػػات ومسػػػؤوليات مرؤوسػػػييـ بةػػػكؿ مسػػػتمر، وتػػػدفع المرؤوسػػػيف لمعمػػػؿ 
بفعالية، وتظير أىمية ىذه الوسيمة أيضػاً عنػد النظػر إلػى المجػالات التػي تسػتلدـ فييػا نتػائا 

 (332: 2010تقويـ الأداء وأىميا: )ةيلة، 
 تحسيف أداء الموظؼ وتطويره. .1
 لتحديد المكافآت والعلبوات الدورية.وسيمة  .2
 أداة لمكةؼ عف الاحتياجات التدريبية. .3
 وسيمة لمحكـ عمى مد  سلبمة سياسات الالتيار والتعيف والتدريب. .4
 ساس موضوعي كذلؾ لرسـ ىذه السياسات.أ .5
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 تكمف في ما يأتي: أىمية تقويـ أداء العامميف أف  (152: 2005)المدىوف، ويرى 
 العامميف.رفع معنويات  . أ

 ثبات عدالتيا وتحديد المكافآت التةجيعية.ار دعـ إجراءات الترفيع والنقؿ و  . ب
يساعد في تحديد مد  فاعمية المةرفيف والمديريف في تنمية وتطوير الأفراد الذيف  . ت

 يعمموف تحت اةرافيـ وتوجياتيـ.
 استمرار الرقابة والإةراؼ. . ث
داء وأوضاع العامميف فييا مما يعتبر مؤةراً لإجراء أيزود إدارة الأفراد بالمعمومات عف  . ج

نتاجيتيـ.   دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العامميف ومةكلبتيـ وار
عمى كافة  اً كبير  اً أف أىمية تقويـ أداء العامميف لقيت اىتمام إلى الباحث ويةير

حوؿ أىمية ات سواء الرؤساء أو العامميف، إضافة إلى ما أورده )المدىوف وةيلة( يمستو ال
ات الإدارية العميا ومعرفة يمستو عتبر التقييـ أيضاً بمثابة تغذية راجعة لمالتقييـ، حيث يُ 

تاجية الموظؼ بحيث يحقؽ أىداؼ إنتحسيف والرفع مف المستو  الأداء القائـ فعلًب ومحاولة 
في  تقع عمى كاىؿ النلب القيادية في حيف ينبغي أفالمؤسسة، ومعرفة نقاط القوة والضعؼ 

تحاوؿ تلبةييا، وأيضاً ترفع فنقاط الضعؼ ما أ ،ز نقاط القوةيتعز مؤسسات التعميـ العالي 
 مف الروح المعنوية لمموظؼ بحيث يةعر الموظؼ بالعدالة مقارنة بالجيد المبذوؿ.

 أىداؼ تقييـ الأداء الوظيفي:: 3.2.2.2
مسػػاىمتيا فػػي تحقيػػؽ عمميػػة تقيػػيـ الأداء تلػػدـ كػػلًب مػػف الفػػرد والمنظمػػة مػػف لػػلبؿ 

 (138: 2003الأىداؼ التالية: )عباس، 
: تيػػػدؼ عمميػػػة تقػػػويـ الأداء إلػػػى الػػػربط والتكامػػػؿ بػػػيف الأىػػػداؼ الأىػػػداؼ الَّسػػػتراتيجية .1

التنظيميػػة ونةػػاطات العػػامميف ولصائصػػيـ المناسػػبة لتنفيػػذ الاسػػتراتيجية التنظيميػػة والمتمثمػػة 
ظػػاـ تقيػػيـ الأداء مرنػػا يسػػتجيب لأي تغييػػر فػػي بالملرجػػات المحػػددة مسػػبقاً، ولابػػد أف يكػػوف ن

 المؤسسة. استراتيجية
: يعػػػد تطػػػوير العػػػامميف مػػػف الأىػػػداؼ الجوىريػػػة لنظػػػاـ تقػػػويـ الأداء الأىػػػداؼ التطويريػػػة .2

صػحاب المعػدلات المتدنيػة فلببػد أبصورة لاصة لأولئؾ العامميف الفػاعميف فػي وظػائفيـ، أمػا 
 أدائيـ.مف اتلاذ الإجراءات المناسبة لتحسيف 
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: تسػتلدـ المنظمػات المعمومػات المتعمقػة بنتػائا تقػويـ الأداء فػي اتلػاذ الأىداؼ الإدارية .3
العديػػد مػػف القػػػرارات الإداريػػة مثػػؿ الأجػػػور والرواتػػب والاسػػتغناء عػػػف العػػامميف وكػػذلؾ تحديػػػد 

 الحوافز.
 برزىا:أأف تقييـ الأداء يحقؽ في المنظمة أىدافاً مف  (259: 2008)درة والصباغ، ويرى 

داء العامميف وىؿ ىو أداء مُرض أـ أتزويد متلذي القرارات في المنظمة بمعمومات عف  . أ
 .؟غير مرض

سياـ العامميف في تحقيؽ إعمى مد   المسؤوليف في المنظمة عمى الحكـ يساعد . ب
 نجازىـ الةلصي.إىداؼ المنظمة، وعمى أ 

وقد ي لذ التحسيف  ،ئيـداأجراءات لتحسيف العامميف واقتراح إيةكؿ أداة لتقويـ ضعؼ  . ت
 ةكؿ تدريب دالؿ المنظمة أو لارجيا.

 يسيـ في اقتراح المكافآت المالية المناسبة لمعامميف.  . ث
ىػػػػداؼ تقيػػػػيـ الأداء ىػػػػو معرفػػػػة مسػػػػتو  الأداء الفعمػػػػي لكافػػػػة أ ف أىػػػػـ أيػػػػر  الباحػػػػث 

مسػػػؤولياتيـ إذا كانػػػت النسػػػب متدنيػػػة  عمػػػىالعػػامميف فػػػي مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي، والوقػػػوؼ 
بحيث يكػوف ىنػاؾ لطػة تطػوير لأصػحاب المعػدلات المتدنيػة ومتػابعتيـ بعػد ذلػؾ، مػع العمػـ 

الترقيػة مػع تعبئػة ب ف الموظؼ الذي يرغب في الحصوؿ عمى ترقية يتـ تعبئة نموذج لػاص ب
ترقيػػة عمػػى ال فتػػتـ سػػنوات، وبعػػد ذلػػؾ إذا كانػػت التقييمػػات تفػػوؽ الجيػػد 4لػػر تقيػػيـ الأداء لآ

 الدرجة التي يستحقيا.
 : نظـ تقييـ الأداء الوظيفي:4.2.2.2

يقصد بنظـ تقييـ الأداء الوظيفي ىو الطرؽ التي يتـ مف للبليا إدراج حكـ عمى أداء 
لر حسب النظاـ المتبع في آالعامميف في مؤسسات التعميـ العالي وتلتمؼ مف مكاف إلى 

أداء العامميف وفؽ نظاـ معدلات الأداء، كما قد تتـ وفؽ نظاـ تتـ عممية تقويـ المؤسسة، و 
 (333: 2010الالتبارات، ووفؽ نظاـ تقارير الأداء كذلؾ، وذلؾ عمى النحو التالي: )ةيلة، 

 يجب: تعرؼ معدلات الأداء ب نو وصؼ مكتوب لمد  الجودة التي نظاـ معدلَّت الأداء .1
 .توالموظؼ الواجبات والمسؤوليات المحددة التي تنطوي عمييا وظيف اأف يؤدي بي
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 ةووفؽ ىػذا النظػاـ، تمجػ  الإدارة إلػى إجػراء التبػارات تحريريػة أو ةػفوي: نظاـ الَّختبارات .2
فػػػي صػػػورة مقػػػابلبت لممػػػوظفيف، بيػػػدؼ تقػػػويـ أدائيػػػـ فػػػي الوظػػػائؼ التػػػي يةػػػغمونيا، إف ثمػػػة 

ساسػػية تواجػػو ىػػذا النظػػاـ، منيػػا عػػدـ إمكانيػػة تقػػويـ الصػػفات والقػػدرات الةلصػػية أمةػػكلبت 
                      داء الالتبػػػػػػػػػػػػػارات أتفػػػػػػػػػػػػػاوت قػػػػػػػػػػػػػدرات المػػػػػػػػػػػػػوظفيف فػػػػػػػػػػػػػي تنيػػػػػػػػػػػػػا ألػػػػػػػػػػػػػدي الموظػػػػػػػػػػػػػؼ، كمػػػػػػػػػػػػػا 
 مما ينتا نتائا غير دقيقة.

ير : بموجب ىذا النظاـ يقوـ الرئيس المباةر لمموظؼ بكتابة تقار نظاـ تقارير الأداء .3
 إلىدورية، يضمنيا تقديره ورأيو في أداء مرؤوسيو للبؿ فترة محددة، وذلؾ بالاستناد 

 عناصر تقويـ محددة.
ويضػػيؼ الباحػػث بػػ ف نظػػاـ تقػػارير الأداء ىػػو المعمػػوؿ بػػو فػػي محافظػػات قطػػاع غػػزة 
في كافة الوزارات والمؤسسات والييئات الحكومية وىو مػا يطبػؽ عمػى المػوظفيف العػامميف فػي 

سػػات التعمػػيـ العػػالي، حيػػث يقػػوـ الػػرئيس المباةػػر بتعبئػػة النمػػوذج اللػػاص بكػػؿ موظػػؼ مؤس
بةػػػكؿ إلكترونػػػي عبػػػر الييكميػػػة اللاصػػػة بالمؤسسػػػػة والمعتمػػػدة فػػػي ديػػػواف المػػػوظفيف العػػػػاـ، 

، ولا يجػوز تقيػيـ الموظػؼ مػف رئيسػو المباةػر إلا بعػد  لتمؼ النماذج مف وظيفة إلػى ألػر تو 
 برئاستو.ةيور مف تكميفو  3

 : طرؽ تقييـ الأداء الوظيفي:5.2.2.2
إلػػػى طػػػػرؽ  اىنػػػاؾ عػػػدة طػػػػرؽ لقيػػػاس أداء الأفػػػراد فػػػػي المؤسسػػػات، ويمكػػػف تقسػػػػيمي

 (29: 2012تقميدية، وألر  حديثة، كما يمي: )البمبيسي، 
 الطرؽ التقميدية وتشمؿ: .1

 .طريقة التدريا البياني 
 .طريقة الترتيب 
 مميف.طريقة المقارنة الثنائية بيف العا 
 جباريطريقة التوزيع الإ 
  طرؽ القوائـ Check List 
  طريقة التقييـ بحرية التعبيرFree-Form Eassay 
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 الطرؽ الحديثة وتشمؿ: .2
ىنػػاؾ العديػػد مػػف الطػػرؽ والأسػػاليب الحديثػػة التػػي تحػػاوؿ قيػػاس مسػػتو  أداء العامػػؿ 

الطػرؽ إلػى مبػدأ عػاـ بمعدلات أداء مثالية مصػممة عمػى ضػوء مػؤىلبت العامػؿ وتسػتند ىػذه 
أداء العامػؿ بمعػزؿ  مسػتو نجاز الرجؿ النموذجي" وفي نفس الوؽ تعتمػد عمػى قيػاس إمفاده "

 (89: 2010)صميحة،  أداء مثالية، ومف أىـ ىذه الطرؽ: تو تقارنو بمعدلاأعف الألريف 
 حداث الحرجة.طريقة الأ 
 دارة بالأىداؼ.الإ 
 طريقة الالتيار الإجباري 

 مشكلات عممية تقييـ أداء العامميف:: 6.2.2.2
تتجسػػد المةػػكمة الأساسػػية فػػي عمميػػة تقيػػيـ أداء الموظػػؼ فػػي كيفيػػة ضػػماف الموضػػوعية 

التحيػػػز لػػػد  الػػػرئيس المباةػػػر أو المػػػدير وتحصػػػينو ضػػػد احتمػػػالات اللطػػػ ، فقػػػد لػػػوحظ مػػػف  ـوعػػػد
طاءً عديػدة مػف ةػ نيا ىػدـ و القائـ ب عماؿ التقييـ قد يمارس ألأللبؿ البحوث الميدانية أف المدير 

 (255: 2009في إدارة الموارد البةرية ومف بيف ىذه الألطاء: )السالـ،  ةأدؽ عممي
 عدـ مقدرة الرئيس عمى الفرز الدقيؽ بيف معايير التقييـ. .1
 لطبيعة علبقتو مع المرؤوس. اً مباةر  اً بعض المديريف يجد نتيجة التقييـ التي يقدميا انعكاس .2
 " .ىاء عمى الموقؼ الوسط "الحموؿ الوسطاعتياد بعض الرؤس .3
 الةلصي التحيز .4

 المةػػػكلبتأف مةػػػكلبت عمميػػػة تقيػػػيـ الأداء الموجػػػودة أعػػػلبه أو غيرىػػػا مػػػف  ويلبحػػػظ الباحػػػث
فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي ولا بػػد مػػف معالجتيػػا، ويؤكػػد الباحػػث أف المةػػكلبت  نلبمسػػيا والمعيقػػات

تلبةييا مف للبؿ تةكيؿ لجنة لتدقيؽ المةرفة عمى مؤسسات التعميـ العالي أعلبه، تحاوؿ الإدارة العميا 
فػػػة التقييمػػػات الموجػػودة ومعالجتيػػػا، ومػػػف لػػػلبؿ سػػػرد ويكػػػوف مػػػف ضػػػمف مياميػػا دراسػػػة كا ،التقييمػػات

تةػػيد عمميػػة تعػػديؿ  والألػػر الآونػػة  بػػيفبػػ ف عمميػػة تقيػػيـ الأداء  المعمومػػات السػػابقة نسػػتطيع الحػػديث 
لبؿ ورش العمؿ التي يعقدىا ديواف الموظفيف ويعرض المةاكؿ التػي قػد تظيػر مػع مػدراء وتغيير مف ل

ويحػػاوؿ أف يػػتـ التغييػػر عمييػػا بحيػػث لا تظيػػر المةػػاكؿ مسػػتقبلًب، وتكػػوف ورش العمػػؿ بةػػكؿ  ،النظػػاـ
 دوري كؿ عاـ تقريباً.
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 : واقع تقييـ الأداء في الجامعات والكميات الفمسطينية الحكومية:7.2.2.2
وحػػديثاً ومػػف واقػػع لبػػرة الباحػػث كمسػػؤوؿ نظػػاـ سػػابؽ فػػي قسػػـ ةػػؤوف المػػوظفيف منػػذ 
ظير حديثاً تـ تطوير عممية تقييـ الأداء فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي الحكوميػة بحيػث يكػوف 
ىنػػاؾ جػػدوؿ زمنػػي يػػتـ مػػف للبلػػو تقيػػيـ الأداء مػػف لػػلبؿ المسػػؤوؿ المباةػػر، وبعػػد ذلػػؾ يقػػوـ 

باعتماد التقييمات، وبعدىا يتـ اعتماد الرئيس الأعمى، وبعػد ذلػؾ يقػوـ رئيس الدائرة الحكومية 
ديػػػواف المػػػوظفيف العػػػاـ بفػػػتف التقييمػػػات وتبميػػػد المػػػوظفيف بمةػػػاىدة التقييمػػػات اللاصػػػة بيػػػـ، 
مكانية كؿ موظؼ بتقديـ تظمـ في حاؿ ةػعر أف التقيػيـ الموضػوع غيػر عػادؿ أو منصػؼ،  وار

رسػاليا لػديواف المػوظفيف فيقوـ رئػيس الػدائرة الحكوميػة بتةػ كيؿ لجنػة تسػمي لجنػة التظممػات وار
العػػػاـ لاعتمادىػػػػا وفػػػػتف صػػػػلبحيات لػػػرئيس المجنػػػػة، بحيػػػػث يكػػػػوف مػػػف مياميػػػػا الجمػػػػوس مػػػػع 
الموظػػػؼ ومػػػع الػػػرئيس المباةػػػر لمموظػػػؼ المػػػتظمـ وتعطػػػي بعػػػد ذلػػػؾ القػػػرار أمػػػا بالتعػػػديؿ أو 

عمػػى موقػػع ديػػواف المػػوظفيف بالبقػػاء عمػػى مػػا ىػػو موجػػود، وكػػؿ ذلػػؾ يكػػوف بةػػكؿ إلكترونػػي 
 العاـ، ويكوف بعد ذلؾ تقييـ رئيس الدائرة والرئيس الأعمى لمدائرة الحكومية.
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 الدجسث انثبنث

 بمسبفظبد غزح الحكىيٍخ يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي

 تىطئخ:
 خبيؼخ الألصى.: 1.3.2
 انكهٍخ الجبيؼٍخ نهؼهىو وانتكنىنىخٍب: 2.3.2
 فهضطين انتمنٍخكهٍخ : 3.3.2

 : أهًٍخ يؤصضبد انتؼهٍى انؼبلي بمسبفظبد غزح4.3.2 
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 :توطئة
حيػث  ،مؤسسات التعميـ العػالي الحكوميػة ىػي التػي تتبػع وزارة التربيػة والتعمػيـ العػالي

الحكوميػػة أو مػػف المؤسسػػات فػػي قطػػاع غػػزة سػػواء كانػػت اللاصػػة أو العامػػة  اً ف ىنػػاؾ عػػددإ
الدراسة عمى تمؾ المؤسسات التي تتبع وزارة التربية والتعميـ العالي إدارياً وىي وسوؼ تنصب 

 .جامعة الأقصى، الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا، كمية فمسطيف التقنية دير البمف
بيػػا طمبػػة الثانويػػة العامػػة بعػػد تلػػرجيـ  يمتحػػؽمؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي ىػػي المؤسسػػات التػػي 

ف الػػػذيف يرغبػػػوف فػػػي اسػػػتكماؿ و لنيػػػؿ درجػػػة البكػػػالوريوس أو الػػػدبموـ أو حتػػػي الطمبػػػة اللريجػػػ
 دراستيـ العميا.

 نبذة عف مؤسسات التعميـ العالي:
  وطنية، محمية وبمبادرات الإسرائيمي الاحتلبؿ ظؿ في العالي التعميـ مؤسسات نة ت

 2011 عػػػاـ الفمسػػػطينية الأرض عمػػػى الجامعػػػات عػػػدد وصػػػؿ حتػػػى بسػػػرعة وتطػػػورت ونمػػػت
 والكميػػات ،(15) الجامعيػػة الكميػػات وعػػدد( عامػػة 9 و لاصػػة، 3 حكوميػػة، 2) جامعػػة( 14)

 ينلرط مؤسسة( 49) فمسطيف في العالي التعميـ مؤسسات عدد يبمد وبذلؾ ،(20) المتوسطة
 ، ماجسػتير بػراما فػي طالػب( 6600) حػوالي مػنيـ ، وطالبػة طالػب ألؼ( 214) حوالي فييا

 يقػػرب تلصصػػات عمػػى جميعػػاً  مػػوزعيف المفتػػوح التعمػػيـ فػػي وطالبػػة طالػػب الػػؼ 65 وحػػوالي
( 14600) حػػػوالي فييػػػا ويعمػػػؿ. أكػػػاديمي وبرنػػػاما تلصػػػص( 1000) حػػػوالي مػػػف عػػػددىا
داري أكػاديمي كادر عمى موزعيف موظؼ  بمػد وقػد(. متفػرغيف غيػر مػنيـ% 21) ولػدماتي وار

 بيانػات قاعػدة% ) 30 حػوالي سػنة( 24 – 18) العمرية لمفئة العالي بالتعميـ الالتحاؽ معدؿ
 12/06/2015 ، 2012)موقػع وزارة التربيػة والتعمػيـ العػالي،  (2011، العػالي التعمػيـ

http://www.mohe.pna.ps/Intro.htm) 
 التعميـ العالي: تعريؼ مؤسسات

ىي المؤسسات التي تضـ كؿ منيا مالا يقؿ عف ثلبث كميات جامعية، وتقدـ براما 
تعميمية تنتيى بمنف الدرجة الجامعي الأولى، و لمجامعة أف تقدـ براما لمدراسات العميا، 

بمنف درجة الدبموـ العالي أو الماجستير أو الدكتوراه، ويجوز ليا تقديـ براما تعميمية  يتنتي
 (8: 2013الدبموـ، وفؽ أنظمة الدبموـ )النجار، تنتيى بمنف ةيادة

http://www.mohe.pna.ps/Intro.htm
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ومع قدوـ السطمة الوطنية الفمسطينية واىتماميا بالتعميـ بةكؿ عاـ وبالتعميـ العالي بةكؿ 
ت والكميات المتوسطة في قطاع غزة، والتى تطورت حتي لاص فقد توالى إنةاء الجامعا

 (39، 2014باتت تغطى كؿ التلصصات التي يحتاجيا الوطف. )كحيؿ، 
والتابعة لوزارة التربية والتعميـ  وسنقوـ في ىذا المبحث بالتعرؼ عمى مؤسسات التعميـ العالي

تكنولوجيا وكمية فمسطيف والمتمثمة في جامعة الأقصى والكمية الجامعية لمعموـ وال العالي
 التنقية، مف حيث النة ة والرسالة والأىداؼ والتعرؼ عمى التلصصات بيا.

، 15/7/2015) موقع جامعة الأقصى الَّلكتروني ، : جامعة الأقصى:1.3.2
http://www.alaqsa.edu.ps/site) 

ـ كمعيد لممعمميف تحت إدارة الحكومة المصرية، 1955بدأت جامعة الأقصى سنة 
ـ تطور المعيد إلى 1991وكاف اليدؼ _آنذاؾ_ ىو إعداد المعمميف وت ىيميـ، وفي عاـ 

ةيئاً فةيئاً في  ىكمية عرفت بكمية التربية الحكومية، ومنذ ذلؾ الحيف ألذت الكمية تتنام
طلببيا، ولرجت كثيراً مف المدرسيف لططيا التعميمية، وأقساميا العممية، وأساتذتيا، و 

والتربوية العالية مف حممة البكالوريوس، أو الميسانس،  والباحثيف ذوي الكفاءة العممية
والدكتوراه عبر برناما الدراسات العميا المةترؾ مع جامعة عيف ةمس، ومع بداية العاـ 

 ( تـ تحويؿ الكمية إلى جامعة الأقصى.2000/2001الجامعي )
 جامعة:رؤية ال

تسعى جامعة الأقصى إلى أف تكوف متميزة بيف الجامعات الفمسطينية، والإقميمية في 
مجػػػػالات التعمػػػػيـ الجػػػػامعي، والبحػػػػث العممػػػػي، ولدمػػػػة المجتمػػػػع المبنيػػػػة عمػػػػى ثقافػػػػة الجػػػػودة 

 الةاممة.
 رسالة الجامعة:

جامعػة الأقصػػى ىػي مؤسسػػة تعمػيـ عػػاؿِ حكوميػة فمسػػطينية تيػدؼ إلػػى إعػداد إنسػػاف 
زود بالمعرفػػػة، والميػػػارات، والقػػػيـ، ولديػػػو القػػػدرة عمػػػى الػػػتعمـ المسػػػتمر، وتوظيػػػؼ تكنولوجيػػػا مػػػ

المعمومات مف للبؿ براما بناء القدرات، والتعميـ الجامعي، والبحث العممي، وتنمية المجتمػع 
ولدمتو، وتمتزـ جامعة الأقصى لػلبؿ تحقيقيػا لرؤيتيػا بالثقافػة العربيػة، والإسػلبمية، ومبػادئ 

http://www.alaqsa.edu.ps/site
http://www.alaqsa.edu.ps/site
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قوؽ الإنساف التي تةمؿ المسؤولية، والالتزاـ بحكـ القانوف، والةفافية، والاحتراـ، والتسامف، ح
 والعدالة، والمساواة، والتمكيف، والمةاركة لأصحاب المصمحة.

 أىداؼ الجامعة:
تسػػػعى الجامعػػػة إلػػػى نةػػػر المعرفػػػة، وتعميػػػؽ جػػػذورىا، ولدمػػػة المجتمػػػع الفمسػػػطيني 

العربػػػي والإنسػػػاني عامػػػة، فػػػي إطػػػار فمسػػػفة تسػػػتند إلػػػى المفػػػاىيـ وتطػػػويره لاصػػػة، والمجتمػػػع 
 الوطنية وتراث الحضارة العربية والإسلبمية ، وتسعى لتحقيؽ ىذا اليدؼ مف للبؿ:

الػػػدعـ المسػػػاند ز التطػػػوير المؤسسػػػي لجامعػػػة الأقصػػػى مػػػف لػػػلبؿ تحسػػػيف كفػػػاءة يػػػتعز  .1
 لمعممية التعميمية، والبحث العممي ولدمة المجتمع.

 جودة البراما الأكاديمية في الجامعة مف للبؿ توفير بيئة تعميمية تعممية فاعمة.تحسيف  .2
المسػػاىمة فػػي تحسػػيف المعرفػػة والفيػػـ ك سػػاس لػػدعـ اتلػػاذ القػػرارات، وصػػنع السياسػػات  .3

حوؿ قضايا جامعة الأقصى والمجتمع الفمسطيني مف للبؿ التةبيؾ مع المؤسسات والمراكػز 
 المجتمع المدني عمى المستو  المحمي والاقميمي والعالمي. التعميمية والبحثية، ومؤسسات

المسػػاىمة فػػي عمميػػة التنميػػة المسػػتدامة لممجتمػػع الفمسػػطيني مػػف لػػلبؿ تقػػديـ اللػػدمات  .4
التعميميػػػة والتدريبيػػػة والبحثيػػػة والاستةػػػارية والعمػػػؿ التطػػػوعي وذلػػػؾ بالةػػػراكة مػػػع المؤسسػػػات 

 اص.الرسمية ومؤسسات المجتمع المدني والقطاع الل
تطػػػوير نظػػػاـ تعميمػػػي مينػػػي متوسػػػط يرتكػػػز عمػػػى التميػػػز والإتقػػػاف، ويمبػػػي احتياجػػػات   .5

 المجتمع التنموية .
 كميات الجامعة:

كميػػة مجتمػػع الأقصػػى لمدراسػػات المتوسػػطة وىػػي كميػػة تمػػنف درجػػة الػػدبموـ المتوسػػط، 
العمػوـ الإنسػانية، الآداب و وكمية التربية، وكمية العموـ التطبيقيةػ وكمية الإدارة والتمويػؿ، وكميػة 

 وكمية الاعلبـ، وكمية الفنوف الجميمة.
 ـ(2014/2015)دليؿ الطالب، خانيونس  -: الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا2.3.2

 بلػاف -والتكنولوجيػا العمػوـ كميػة اسػـ تحػت والتكنموجيػا لمعموـ الجامعية الكمية أنةئت
 التعمػػيـ مجمػػس تػػولى وقػد العمػػوـ التقنيػػة، بتػػدريس تعنػى أىميػػة، كمؤسسػػة ـ 1990 عػػاـ يػونس
 الإةػراؼ العػالي والتعمػيـ التربيػة وزارة تولػت ثػـ ـ، 1995 عاـ عمييا الإةراؼ بالقدس العالي
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 درجتػػػػي لريجييػػػػا الكميػػػػة ـ، تمػػػػنف 1997 عػػػػاـ حكوميػػػػة مؤسسػػػػة وأصػػػػبحت الكميػػػػة عمييػػػػا،
 دراسػي برنػاما ضػمف تقنيػاً  عمميػاً  تلصصػاً  ثلبثػيف و سػتو فػي المتوسط والدبموـ البكالوريوس

 متميز.
 :خانيونس -الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا رؤية

 .منطمقوف بقوة الإرادة  لنتولى ريادة التعميـ التقني في فمسطيف، والعالـ العربي.
 :خانيونس -لمعموـ والتكنولوجيا الجامعية الكمية رسالة

والبحثيػػػػة، والتدريبيػػػػة الجػػػػادة  فػػػػي إطػػػػار مػػػػف نُقػػػػدـ لمُجتمعنػػػػا الإمكانيػػػػات العمميػػػػة، 
التةػػاركية والةػػفافية  لتييئػػة البيئػػة السػػميمة للئنتػػاج العممػػي والتقنػػي الأصػػيؿ  ب حػػدث السػػبؿ 
التعميميػػة، والتدريبيػػة المعاصػػرة  لصػػقؿ ميػػارات أفػػراده، وتمكيػػنيـ مػػف الاسػػتقامة فػػي الحيػػاة، 

بداع وتميز  .يف المحمي والعالمييمستو ، عمى الوالتراؽ تحديات سوؽ العمؿ، بإتقاف وار
 أىداؼ الكمية الجامعية:

 تقديـ لدمة التعميـ التقني الحديث. .1
 تييئة البيئة البحثية الملبئمة. .2
ميػػة المجتمعيػػة، لتمكػػيف الطمبػػة اللػػريجيف، والمجتمػػع المحمػػي، والكػػوادر نتنفيػػذ بػػراما الت .3

النوعيػػػة، وفػػػرص التطػػػوير الػػػذاتي، العاممػػػة فييػػػا مػػػف اكتسػػػاب المعرفػػػة الجامعيػػػة، والميػػػارات 
 والسموؾ الإنساني القويـ، مف أجؿ الاسياـ في التنمية الوطنية الةاممة.

 أقساميا الأكاديمية:
 برامج البكالوريوس: . أ

وىػي: قسػـ العمػوـ تمػنف درجػة البكػالوريوس تضـ الكمية الجامعة عػدة أقسػاـ أكاديميػة 
الحاسػوب وتكنولوجيػا المعمومػات، قسػـ العمػوـ الإداريػة اليندسية والفنوف التطبيقية، قسـ عمػوـ 

 والمالية، قسـ العموـ الطبية، قسـ الأكاديمي الذي يعني بتدريس مساقات متطمبات الكمية.
: . ب  برامج الدبموـ

برنػػػػػاما العمػػػػػوـ اليندسػػػػػية، برنػػػػػاما العمػػػػػوـ الطبيػػػػػة، برنػػػػػاما الحاسػػػػػوب وتكنولوجيػػػػػا 
 المعمومات، برناما العموـ الإدارية.



  [81] 
 

 ـ(2013/2014)دليؿ الطالب،  : كمية فمسطيف التقنية:3.3.2
بإمكانيػػػات متواضػػػعة فػػػي تجييزاتيػػػا وتلصصػػػاتيا إلا أف  1992نةػػػ ت الكميػػػة عػػػاـ 

الحاجػػة إلػػى التعمػػيـ التقنػػي والتػػدريب الفنػػي قػػد ازدادت لأجػػؿ مواكبػػة ىػػذا التطػػور اليائػػؿ فػػي 
، الميندسػيف والفنيػػيف المتلصصػيف تقنيػػاً نظػاـ الحيػاة والمجتمػػع الػذي صػػاحبو نقػص حػاد فػػي 

نػدس المتلصػص والفنػي يوبدت الحاجة إلػى إيجػاد كػوادر مػاىرة وقػادرة عمػى القيػاـ بميػاـ الم
في ملتمؼ التلصصات، واستجابة لتمؾ العوامػؿ بػرزت كميػة فمسػطيف التقنيػة كمؤسسػة تقنيػة 

المتطػورة فػي الحيػاة،  تعميميػة متلصصػة رائػدة تعمػؿ عمػى دمػا اسػتلداـ الحاسػوب والتقنيػات
الكميػة  لتطػورات العمميػة المتسػارعة، وتسػعىوصقؿ العقمية العممية المبدعة والمبتكػرة لمواكبػة ا

لرسػػـ صػػورة واضػػحة لمكميػػة لمسػػنوات اللمػػس  سػػتراتيجيالامػػف لػػلبؿ تبنييػػا لمػػنيا التلطػػيط 
 ميتو.ز مكانتيا في لدمة المجتمع المحمي وتنيتعز القادمة، وذلؾ لتطوير الكمية و 

 الرؤية:
نحو جامعة تقنية رائدة ترقى بالإنساف والوطف بما يمبي احتياجات المجتمػع المتجػددة 

 ويحقؽ التنمية المستدامة.
 الرسالة:

دير البمف بتقديـ براما تقنية وأكاديمية متميزة تساىـ في  -تمتزـ كمية فمسطيف التقنية 
إعػػػػداد ملرجػػػػات وطنيػػػػة مؤىمػػػػة وتوظيػػػػؼ تكنولوجيػػػػا المعمومػػػػات والبحػػػػث والتطػػػػوير للدمػػػػة 

 جؿ الرفعة والتطور.أالمجتمع وبنائو مف 
 الغايات:

د احتياجػات المجتمػع وفقػاً تطوير التعميـ التقني والأكاديمي في ملتمػؼ التلصصػات لسػ .1
 لممعايير الوطنية والعالمية.

تحسػػيف البيئػػة التعميميػػة التعمميػػة مػػف أجػػؿ تقػػديـ وتػػوفير اللػػدمات والتسػػييلبت المناسػػبة  .2
 لجميع العامميف والطمبة بالكمية.

ز وتطػػػوير القػػػدرات الإداريػػػة والتنظيميػػػة لمكميػػػة بمػػػا يتفػػػؽ مػػػع رؤيػػػة ورسػػػالة الكميػػػة يػػػتعز  .3
 ستراتيجية.وغاياتيا الا

 تطوير قدرات الكمية كي تتبوأ دوراً مميزاً في تنمية وتمبية حاجات المجتمع. .4
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تنميػػػة المػػػوارد الماليػػػة لمكميػػػة وترةػػػيد النفقػػػات بمػػػا يحقػػػؽ التػػػوازف فػػػي الموازنػػػة والاعتمػػػاد  .5
 الكامؿ عمى الذات.

 أقساميا الأكاديمية:
الفندقػػػة، قسػػػـ الحاسػػػوب، قسػػػـ قسػػػـ الميػػػف اليندسػػػية، قسػػػـ الفنػػػوف التطبيقيػػػة، قسػػػـ 

 الأعماؿ الإدارية والمالية، والقسـ الأكاديمي.
 ات التعميـ العالي بمحافظات غزة:أىمية مؤسس: 4.3.2

مؤسسات التعميـ العػالي وىػي مؤسسػات تتبػع لػوزارة التربيػة والتعمػيـ العػالي، حيػث أف 
تربيػة والتعمػيـ العػالي، ىناؾ بعض المؤسسات اللاصة وىناؾ مؤسسات حكومية تتبع لوزارة ال

ويػػتـ تقسػػيـ تمػػؾ المؤسسػػات إلػػى جامعػػات وكميػػات جامعيػػة وكميػػات متوسػػطة، جميعيػػا تمػػنف 
درجػػػػات عمميػػػػة متفاوتػػػػة مػػػػا بػػػػيف درجػػػػة البكػػػػالوريوس ودرجػػػػة الػػػػدبموـ، وبعضػػػػيا يقػػػػدـ بػػػػراما 

لماجسػػػتير،  ووجػػػود تمػػػؾ ومؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي الحكوميػػػة ليػػػا عػػػدة فوائػػػد التػػػي تحققػػػت ا
 ممجتمع بوجودىا وىي كالتالي:ل

 .ٍوسيمة لتحقيؽ طموح الطمبة في تعميـ عاؿ 
 .معقولية التكاليؼ المادية قياساً بغيرىا مف مؤسسات 
  أراحػػػت كثيػػػراً مػػػف الطمبػػػة مػػػف مةػػػاؽ السػػػفر لملػػػارج، والتعػػػرض لمضػػػغوط التػػػي يمارسػػػيا

مسػػػاومتو عمػػػى الاحػػػتلبؿ عمػػػى المعػػػابر مػػػف إرجػػػاع لمطالػػػب أو عػػػدـ السػػػماح لػػػو بالسػػػفر، أو 
 التلابر مع العدو مقابؿ إكماؿ دراستو.

 .رفت المجتمع بالكوادر المتلصصة في مجالات متنوعة 
 .ساىمت في تنمية المجتمع 
 .تعمؿ عمى حؿ مةكلبت المجتمع مف للبؿ البحث العممي 
  ّلدمػػة جميػػة لأبنػػاء الةػػرائف ذات الػػدلؿ الاقتصػػادي المتػػدني بمسػػاعدتيـ بإكمػػاؿ  متقػػد

 جامعية برسوـ معقولة جداً.دراستيـ ال
 .تساىـ في تةكيؿ ةلصية الطمبة مف للبؿ المساقات والأنةطة المتنوعة التي تقدميا 
  داري قػادر عمػى مواكبػة كافػة التغيػرات والتطػورات التػي تتغيػر فػي وجود كادر أكاديمي وار

 العممية التعميمية.



  [82] 
 

 انفصم انثبنث انذراصبد انضبثمخ
 .تىطئخ

 انفهضطٍنٍخ.: انذراصبد 1.3
 انذراصبد انؼرثٍخ. :2.3
 : انذراصبد الأخنجٍخ.3.3
 : انتؼمٍت ػهى انذراصبد انضبثمخ.4.3
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 :توطئة
اىتمػػاـ الكثيػػر مػػف البػػاحثيف سػػواء عمػػى بلقػػد حظػػي موضػػوع تحسػػيف الأداء الػػوظيفي 

وسػػػوؼ يػػػتـ عػػػرض  ،العربػػػي وأيضػػػاً المجتمػػػع الأجنبػػػي المجتمػػػع المحمػػػي أو المجتمػػػعصػػػعيد 
داء الػوظيفي أو أحػد ات العربيػة التػي تناولػت موضػوع الأالدراسات الفمسطينية ومػف ثػـ الدراسػ

نتنػاوؿ الدراسػات الأجنبيػة وبعػد ذلػؾ ، ثـ يتـ متغيرات الدراسة التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي
 سوؼ يتـ التعقيب عمى الدراسات السابقة.

 الدراسات الفمسطينية:: 1.3
بعنواف الَّتصاؿ الإداري وعلاقتو بجودة الأداء "  :( بعنواف2014)دراسة النديـ : 1.1.3

إلى تحديد درجة ممارسة " ىدفت الدراسة  الوظيفي في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة
بجودة الأداء الوظيفي في الجامعات الفمسطينية حيث تـ استلداـ  الاتصاؿ الإداري وعلبقتو

ميمي وتكونت عينة الدراسة مف جميع أفراد مجتمع الدراسة والبالد عددىـ المنيا الوصفي التح
 قسـ، وتـ استلداـ أداة الاستبانة.( رئيس 182)

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
أف درجة ممارسة الاتصاؿ الإداري في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة جاءت  .1

 %( أي بدرجة كبيرة.70بنسبة )
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

 ضرورة اىتماـ الجامعات الفمسطينية بتطوير وسائؿ وأدوات الاتصاؿ الإداري. .1
 إدارة الجامعات بالتغذية الراجعة مف العامميف. اىتماـ .2

( بعنػػػواف: "مسػػػتوى كفػػػاءة الأداء الػػػوظيفي وعلاقتػػػو 2013دراسػػػة العػػػامودي ): 2.1.3
": ىػدفت الدراسػة ة السائدة لدى القيادات الإدارية فػي سػمطة التػرخيص بغػزةبالأنماط القيادي

لتعرؼ مستو  كفاءة الأداء الوظيفي وعلبقتو بالأنماط القيادية السػائدة لػد  القيػادات الإداريػة 
يػػؿ الػػنمط القيػػادي السػػائد وأثػػره عمػػى مفػػي سػػمطة التػػرليص بغػػزة، وذلػػؾ مػػف لػػلبؿ دراسػػة وتح

، اعتمػػدت الدراسػػة عمػى المػػنيا الوصػػفي التحميمػي وتػػـ اسػػتلداـ أداء الاسػػتبانة المػوظفيفأداء 
واسػػتلداـ أسػػموب الحصػػر الةػػامؿ لمجتمػػع الدراسػػة وةػػممت جميػػع مػػوظفي سػػمطة التػػرليص 

 .اً موظف 70 عددىـ البالد يةفوالإةرابقطاع غزة في الوظائؼ الإدارية والتنفيذية 
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 ىميا:وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أ
 أف النمط القيادة الديمقراطي ىو السائد في سمطة الترليص. .1
عػػػػدـ وجػػػػود فػػػػروؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية فػػػػي مسػػػػتو  كفػػػػاءة الأداء الػػػػوظيفي وعلبقتػػػػو  .2

لممتغيػػرات : المسػػمى الػػوظيفي، نػػوع الوظيفػػة،  تعػػز بالأنمػػاط القياديػػة فػػي سػػمطة التػػرليص 
 المؤىؿ العممي، سنوات اللبرة.

 الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:وبناء عمى نتائج 
 الاستفادة مف ملرجات نظاـ الحوافز والترقيات ك ساس لمتنمية والتطوير الإداري. .1
اسػػػػتغلبؿ وجػػػػود معػػػػايير الأداء عمػػػػى مسػػػػتو  المؤسسػػػػة والفػػػػرد ودراسػػػػة إمكانيػػػػة تطبيػػػػؽ  .2

 النموذج الأوروبي للؤداء.
وعلاقتيػا بػالأداء الػوظيفي فػػي نمػاط القياديػػة لأ ا:  بعنػواف (2010) ناصػر دراسػة: 3.1.3

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ  ،المنظمػػات الأىميػػة الفمسػػطينية مػػف وجيػػة نظػػر العػػامميف
الأداء الػػػوظيفي فػػػي  إلػػػىعمػػػى أنمػػػاط السػػػائدة فػػػي المنظمػػػات الأىميػػػة الفمسػػػطينية، والتعػػػرؼ 

ط القياديػػػة المنظمػػػات الأىميػػػة الفمسػػػطينية، وكػػػذلؾ التعػػػرؼ عمػػػى طبيعػػػة العلبقػػػة بػػػيف الأنمػػػا
كمػػػػا ىػػػػدفت إلػػػػى تحديػػػػد مػػػػد  تػػػػ ثير  ،الفمسػػػػطينية ةوالاداء الػػػػوظيفي فػػػػي المنظمػػػػات الأىميػػػػ

أثػػره المتغيػػرات الةلصػػية المتغيػػرات التنظيميػػة عمػػى تقػػديرات العػػامميف لمػػنمط القيػػادي السػػائد و 
قاـ وقد اتبع الباحث المنيا الوصفي التحميمي، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة داء الوظيفي، عمى الأ

فمسػػطينية  ( منظمػػة أىميػػة138بتصػػميـ اسػػتبانة كػػ داة لمدراسػػة، وتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف )
 (.340نة عمى عينة الدراسة فبمغت )تعمؿ في قطاع غزة، تـ توزيع الاستبا

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
الأىميػػة الفمسػػطينية، موقراطي ىػو الأكثػػر اسػػتلداماً فػي المنظمػػات يلػػدف الػنمط القيػػادي اأ .1

 يميو النمط القيادي الأوتوقراطي، وألير النمط القيادي الحر.
 العاـ للؤداء الوظيفي كاف جيداً. مستو كما أظيرت نتائا الدراسة أف ال .2
حصػائية بػيف الػنمط القيػادي إكما أظيػرت نتػائا الدراسػة وجػود علبقػة طرديػة ذات دلالػة  .3

الأداء الػػػوظيفي،  مسػػػتو ظمػػػات الأىميػػػة الفمسػػػطينية و موقراطي والحػػػر المسػػػتلدـ فػػػي المنيلػػػدا
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حصػػػػائية بػػػػيف نمػػػػط القيػػػػادة الأوتػػػػوقراطي المسػػػػتلدـ فػػػػي إووجػػػػود علبقػػػػة عكسػػػػية ذات دلالػػػػة 
 المنظمات الأىمية الفمسطينية ومستو  الأداء الوظيفي في ىذه المنظمات.

 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:
 موقراطي في المنظمات الأىمية الفمسطينية.يلدقيادي از ممارسة النمط اليتعز  .1
 داء الوظيفي.الأ مستو تحسيف  .2

ثػػػره عمػػػى أداء العػػػامميف دراسػػػة أداري و لإبػػػداع الإ: "ابعنػػػواف (2010) جبػػػر دراسػػػة: 4.1.3
ىػػدفت الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ  تطبيقيػػة عمػػى مػػديري مػػدارس وكالػػة الغػػوث الدوليػػة بقطػػاع غػػزة"

عمى مستو  الابداع الإداري وأثره عمى مستو  الأداء الػوظيفي لػد  مػدراء المػدارس فػي وكالػة 
مػدير مدرسػة، واسػتلدـ الباحػث المسػف الةػامؿ  (208)وقد تكوف مجتمع الدراسػة مػف  ،الغوث

استبانة كعينة أولية ومف ثـ تـ توزيػع البػاقي  (30)لكؿ مفردات مجتمع الدراسة حيث تـ توزيع 
 .SPSSاستبانة عمى المبحوثيف وتـ تحميؿ الاستبانات باستلداـ البرناما الإحصائي  (178)

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
 داء الوظيفي لد  مدراس المدارس.ف مستو  الابداع الإداري وبيف الأوجود علبقة طردية بي .1
داري لػػد  برنػػاما التعمػػيـ فػػي وكالػػة وجػػو القصػػور فػػي مقومػػات الابػػداع الإبعػػض أوجػػود  .2

 .الغوث الدولية
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

ضرورة تطوير نظاـ تقييـ الأداء الوظيفي لمدراء المدارس بحث يكوف الإبداع الإداري  .1
 حد عناصره الميمة.أ

 يب وذلؾ لتحسيف وتطوير كفايات وميارات مدراء المدارس.ربط نظاـ التقييـ بعممية التدر  .2
القياـ بتدريبيـ وتطويرىـ مينياً لتوفير قيادات إدارية مؤىمة وقادرة عمى استثمار الطاقات  .3

 الابداعية.
 

( بعنواف: "العلاقة بيف أنماط السموؾ القيادي وأنماط 2008دراسة شحادة ): 5.1.3
مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات  الأكاديمييفالَّتصاؿ لدى الإدارييف 

العلبقة بيف أنماط السموؾ القيادي وأنماط الاتصاؿ  إلىىدفت الدراسة التعرؼ الفمسطينية"، 
مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في  الجامعات الفمسطينية،  الأكاديمييفلد  الإدارييف 
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نماط فقرة لمعرفة الأ 39ولى: تتكوف مف يف: الأاستلدـ الباحث لغرض الدراسة استبانت
فقرة لمعرفة نمط الاتصاؿ، تـ التيار عينة بالطريقة  55مف  ةالقيادية، والثانية مكون
مف أعضاء الييئة التدريسية  عضو 400نة مف و لمجتمع الدراسة مك العةوائية الطبقية ممثمة

 في الجامعات الفمسطينية
 نتائج مف أىميا:وقد توصمت الدراسة إلى عدة 

فػػي  كػػاديمييفالأموقراطي ىػػو الػػنمط القيػػادي الأكثػػر ةػػيوعاً لػػد  الإداريػػيف لػػديأف الػػنمط ا .1
 الجامعات الفمسطينية، يميو النمط الدكتاتوري، ثـ النمط التسيبي.

 أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تعز  لمجنس والمؤىؿ العممي واللبرة العممية. .2
لالة إحصائية في كؿ مف أنماط السػموؾ القيػادي وأنمػاط الاتصػاؿ أنو توجد فروؽ ذات د .3

 في الجامعات الفمسطينية تعز  لمتغير الجامعة. الأكاديمييفلد  الإدارييف 
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

ز الاىتمػػاـ ب نمػػاط الاتصػػاؿ الةػػفيية مػػف لػػلبؿ تةػػجيع حريػػة الاتصػػاؿ فػػي جميػػع يػػتعز  .1
 ية والثقافية والرحلبت الترفييية.ممنيجية مثؿ الندوات العماللبالاتجاىات، مف للبؿ الأنةطة 

( بعنػػواف :"نظػػاـ الحػػوافز والمكافػػ ت وأثػػره فػػي تحسػػيف الأداء 2007دراسػػة العكػػش ): 6.1.3
ىدفت ىػذه الدراسػة إلػى التعػرؼ عمػى : " السمطة الفمسطينية في قطاع غزةالوظيفي في وزارات 

الأداء الػػوظيفي فػػي وزارات السػػمطة الفمسػػطينية  دور نظػػاـ الحػػوافز والمكافػػآت وأثػػره فػػي تحسػػيف
، واعتمد الباحث المنيا الوصفي التحميمي، الذي يعتمػد عمػى جمػع البيانػات عػف في قطاع غزة

لاسػتطلبع عينػة الدراسػة، والمكونػة مػف المػوظفيف الظاىرة وتفسيرىا، وقد تـ استلداـ الاسػتبانة 
العػامميف بوظػائؼ إةػرافيو ويتمقػوف حػوافز فػي وزارات السػمطة الفمسػطينية فػي قطػاع غػزة والتػػي 

 حصائي لتحميؿ البيانات.الإSPSS موظفاً، وتـ استلداـ براما  368بمد عددىا 
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

 لفعاليػػػة نظػػػاـ الحػػػوافز والمكافػػػآت فػػػي تحسػػػيف أداء العػػػامميف فػػػي اً ضػػػعيف اً ىنػػػاؾ أثػػػر  أف  .1
أف معظـ المػوظفيف فػي وزارات السػمطة الفمسػطينية لػيس ، و الفمسطينية في قطاع غزة الوزارات

 يـ عمـ بنظاـ الحوافز ومنف المكافآت.يلد
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 الحوافز.ومعايير لمنف  وضوابطوجود لمؿ في طرؽ وآليات الترقية وعدـ وجود  .2
  أف مستو  أداء العامميف بوزارات السمطة الوطنية بةكؿ عاـ كاف مرتفعاً.  .3

 مف أىـ توصياتيا:وبناء عمى نتائج الدراسة كاف 
 العاـ. إعادة مراجعة وتقييـ نظاـ الحوافز الحكومي وتطويره بةكؿ يتناسب وتوقعات الموظؼ .1
 أف تمنف الحوافز والترقيات وفقًا لمضوابط والمعايير التي حددىا القانوف.  .2
  منف الحوافز والمكافآت. ونظاـيجب الربط بيف نتائا تقييـ الأداء السنوي  .3

 العربية:الدراسات : 2.3
( بعنواف "التدريب عمى التقنيات الحديثة ودوره في رفع 2015دراسة الحربي ): 1.2.3

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى دور  أداء منسوبي الأمف والسلامة بجامعة الممؾ سعود"،
التدريب عمى التقنيات الحديثة في تحسيف الأداء، وتمثؿ مجتمع الدراسة مف جميع منسوبي 

( فرداً، والتار الباحث 702الأمف والسلبمة بجامعة الممؾ سعود بمدينة الرياض وعددىـ )
 ي وتـ التيار( فرد، استلدـ الباحث المنيا الوصف248عينة عةوائية منيـ بمد حجميا )

 الاستبانة ك داة لجمع المعمومات اللبزمة لمدراسة باعتبارىا انسب أدوات البحث العممي.
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

يةػػمؿ البرنػػػاما التػػػدريبي التػػػدريب عمػػػى جميػػػع الاجيػػػزة والمعػػػدات التػػػي تعمػػػؿ بالتقنيػػػات  .1
 الحديثة والمطموبة لأداء العمؿ.

 عمى التقنيات الحديثة دوراً بارزاً في تعريؼ منسوبي الأمف والسلبمة بمياـ عمميـ. لعب التدريب .2
عػػدـ وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف أفػػراد عينػػة الدراسػػة حػػوؿ المحػػاور الرئيسػػية  .3

 بالتلبؼ جميع بياناتيـ الةلصية.
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

احتػػواء البرنػػاما التػػدريبي عمػػى التػػدريب عمػػى اجيػػزة تعمػػؿ ضػػرورة الألػػذ فػػي الاعتبػػار  .1
 بالتقنيات الحديثة ومتلصصة في مجالات محددة ومطموبة لإنجاز العمؿ.

( بعنػػػواف " دور التػػدريب فػػي رفػػػع كفػػاءة أداء مػػػوظفي 2015دراسػػة الغامػػدي ): 2.2.3
مػوظفي القطػاع  ىػدفت الدراسػة لمتعػرؼ عمػى دور التػدريب فػي رفػع كفػاءة أداء القطاع العػاـ"

، لوصػػؼ الظػػاىرةالعػػاـ، دراسػػة حالػػة الةػػؤوف الاجتماعيػػة، اسػػتلدـ الباحػػث المػػنيا الوصػػفي 
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واستلدـ لجمع البيانات الملتمفة المقابلبت والملبحظات وفحػص السػجلبت، وقػد بمػد مجمػوع 
 بمنطقة الباحة. عينة الدراسة أربعيف عينة موزعة عمى فروع مكاتب الضماف الاجتماعي

 توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:وقد 
 موافقة افراد عينة البحث عمى دور التدريب في زيادة كفاءة الأداء وحاجتيـ إليو لتطوير أدائيـ. .1

 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:
ضرورة ربط الترقيات والميمات اللارجية وبعض أنواع الحوافز والمكافآت بالسجؿ  .1

 موظفيف بالوزارة.التدريب لم
 منف حوافز مالية لممتدربيف عند اجتياز بعض أنواع البراما التدريبية بتفوؽ. .2

مدى إدراؾ الموظفيف الإدارييف لعدالة نظاـ ( بعنواف: "2014دراسة السالمي ): 3.2.3
تحسيف الأداء الوظيفي بمدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية  تقويـ الأداء ودوره في

الموظفيف الإدارييف لعدالة نظاـ تقويـ ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى مد  إدراؾ "، بالرياض
، تحسيف الأداء الوظيفي بمدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية بالرياض الأداء ودوره في

حيث تكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف الإدارييف والعاملبت الإداريات في مدينة 
، تـ التيار ةوموظف ( موظفاً 340الرياض والبالد عددىـ )كرية بمير سمطاف الطبية العسالأ

موظفة، استلدمت الباحثة المنيا  56موظفاً و 59( منيـ 118عينة عةوائية بمد حجميا )
 .عف طريؽ المدلؿ المسحي باستلداـ الاستبانة ك داة لجمع البيانات يالوصفي التحميم

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
واقػػػػع إدراؾ المػػػػوظفيف الإداريػػػػيف لعدالػػػػة نظػػػػاـ تقػػػػويـ الأداء تتمثػػػػؿ فػػػػي المعػػػػايير التػػػػي  .1

 ،يسػػػػتلدميا الػػػػرئيس المباةػػػػر فػػػػي تقيػػػػيـ أداء الموظػػػػؼ الػػػػذي يتصػػػػؼ بالعدالػػػػة والموضػػػػوعية
 .ويتضمف تقييـ أداء الموظفيف الإدارييف النواحي الإيجابية والسمبية

الأداء فػػي تحسػػيف الأداء الػػوظيفي يتمثػػؿ فػػي  دور إدراؾ المػػوظفيف بعدالػػة نظػػاـ تقػػويـ  .2
تحسػػػف أداء الموظػػػؼ عنػػػدما يػػػدرؾ أف أسػػػموب الرقابػػػة الػػػذي يتبعػػػو رئيسػػػو عػػػادؿ، ويحػػػرص 

 .رالموظؼ عمى تحسيف أدائو بةكؿ مستم
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

 .مميفتوفير فرص التدريب لمرؤساء في مجالات تقييـ الأداء الوظيفي لمعا .1
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 .العمؿ عمى الاستفادة مف الألطاء التي تحدث في عممية تقييـ الأداء الوظيفي وتلبفييا مستقبلبً  .2
  .حث إدارة الموارد البةرية بتحديث نماذج تقييـ الأداء الوظيفي دورياً  .3

 

( بعنواف: بيئة العمؿ الداخمية  وأثرىا عمى الأداء الوظيفي 2014دراسة رحموف ): 4.2.3
ىدفت إلى معرفة مد  الت ثير دراسة عمى عينة مف الإدارييف بكميات ومعاىد جامعة باتنو، 

الحاصؿ بيف بيئة العمؿ الدالمية والأداء الوظيفي للئدارييف ومعرفة الايجابيات والسمبيات 
أدائيـ، حيث تـ استلداـ المنيا الوصفي التحميمي وتـ استلداـ الاستمارة التي تنعكس عمى 

المقننة والبسيطة لجمع البيانات والمعمومات الميدانية، وتـ توزيعيا عمى عينة احتمالية 
 ( مبحوث.106عنقودية قدرت )

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
%( 66.50دارية والمالية بةكؿ نسػبي بنسػبة )استوفت بيئة العمؿ الدالمية عناصرىا الإ .1

 وليس بةكؿ تاـ في الادارة الجامعية.
مستو  الأداء الوظيفي للئدارييف في ظؿ العناصر الإدارية والمالية لبيئة العمؿ الدالميػة  .2

أف مسػػػػتو  الأداء الػػػػوظيفي نسػػػػبي لأف رضػػػػا الإداريػػػػيف عػػػػف بيئػػػػة عمميػػػػـ الدالميػػػػة نسػػػػبي، 
أيضػاً عمػى أدائيػـ وكػذا أدائيػـ الػوظيفي وفػؽ مؤةػرات نسػبي جػداً مػف ومستو  ت ثيرىـ نسبي 
 وجية نظر أفراد العينة.

 الأداء تحسػػػيف فػػػي الإداري التطػػػوير إدارة ( بعنػػػواف: "دور2013دراسػػػة الشػػػريؼ ) :5.2.3
ىػدفت بجػدة"،  العزيػز عبػد الممػؾ جامعة في الإداريات الموظفات عمى تطبيقية الوظيفي دراسة

معرفة دور إدارة التطوير الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي لمموظفػات الإداريػات  الدراسة إلى
( فقػػرة، وتػػـ 27، قامػػت الباحثػػة بتصػػميـ اسػػتبانة تحتػػوي عمػػى ) فػػي جامعػػة الممػػؾ عبػػد العزيػػز

( 241توزيػػػع الاسػػػتبانة عمػػػى الموظفػػػات الإداريػػػات فػػػي جامعػػػة الممػػػؾ عبػػػد العزيػػػز وعػػػددىـ )
 بسيطة مف مجتمع الدراسة، حيث تـ استلداـ المنيا الوصفي التحميمي.موظفة بعينة عةوائية 

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
قياـ إدارة التطوير الإداري بالدور الذي تسعى لتحقيقو بالتعاوف مع كؿ الإدارات  .1

 دالؿ الجامعة. الأقساـو 
 وجود بعض التحديات التي تواجو عممية التطوير. .2
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 ى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:وبناء عم
 مة مكاف وظروؼ العمؿ لمعامميف مما يساعد في تحسيف أدائيـ.ءتوعية الرؤساء ب ىمية ملب .1

( بعنواف أثر الحوافز في تحسيف الأداء لدى العامميف في 2013) الحلايبةدراسة : 6.2.3
، ىدفت مؤسسات القطاع العاـ في الأردف )دراسة تطبيقية عمى أمانة عماف الكبرى(

لى التعرؼ عمى  الدراسة إلى تقصي أثر الحوافز في تحسيف الأداء لد  موظفي الأمانة، وار
ف الحوافز وتحسيف الأداء، استلدـ الباحث مستو  الأداء، كما ىدفت إلى تحديد العلبقة بي

 150المنيا الوصفي التحميمي وتـ التيار عينة بالطريقة الطبقية العةوائية بمد عددىا 
 .موظؼ مف المديريف ورؤساء الأقساـ والموظفيف الإدارييف

 :وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا
 المستو  المنلفض.حيازة كؿ مف الحوافز المادية والمعنوية عمى  .1
 حيازة الحوافز الاجتماعية والأداء عمى المستو  المتوسط. .2
 وجود علبقة لطية وترابطية قوية، بيف استلداـ أبعاد الحوافز وتحسيف الأداء لد  موظفي الامانة. .3

 :وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا
لموصػػػػوؿ لمسػػػػتويات الأداء ترسػػػػيخ ثقافػػػػة العمػػػػؿ بػػػػروح الفريػػػػؽ الواحػػػػد كحػػػػافز معنػػػػوي  .1

 الملطط ليا
( بعنواف: "العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي لمعامميف 2012دراسة الزىراني ): 7.2.3

بإمارة منطقة الباحة والمحافظات التابعة ليا بالمممكة العربية السعودية )دراسة تحميمية(، 
اء الوظيفي لمعامميف بإمارة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العوامؿ المؤثرة في الأد

منطقة الباحة والمحافظات التابعة ليا بالمممكة العربية السعودية وتحديد أكثرىا ت ثيراً في 
الأداء الوظيفي، وكذلؾ تحديد التلبؼ ت ثير ىذه العوامؿ بالتلبؼ العوامؿ الديموغرافية 

ع أفراد مجتمع الدراسة البالد لمعامميف، استلدـ الباحث الاستبانة ك داة لجمع البيانات مف جمي
 .، اعتمد الباحث عمى المنيا الوصفي التحميميفرداً  (1025عددىـ )

 :وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا
)بيئػػػة العمػػػؿ، الاتصػػػاؿ، التػػػدريب، القيػػػادة،  وحػػػده ؿيجابيػػػة بػػػيف كػػػؿ عامػػػإوجػػػود علبقػػػة  .1

 .حيث أظيرت النتائا أف عامؿ بيئة العمؿ كاف أكثر ت ثيراً  والأداء الوظيفي الحوافز(
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 تعػػز وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية فػػي أثػػر العوامػػؿ التنظيميػػة فػػي الأداء الػػوظيفي  .2
 لممتغيرات الديموغرافية.

بينما لـ تظير النتائا وجود فروؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي أثػر العوامػؿ التنظيميػة عمػى  .3
 .محالة الاجتماعية والعمرالأداء الوظيفي تعز  ل

 :وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا
بما  الباحةتوفير بيئة عمؿ ذات مواصفات عالية وقياسية لمعامميف في منطقة امارة  .1

 يتناسب مع التطورات الحديثة والتكنولوجيا السريعة.
 العمؿ عمى تفعيؿ الاتصاؿ الوظيفي. .2
 والمعنوية وتفعيميا لما ليا مف أثر كبير في الأداء الوظيفي.تنويع براما الحوافز المادية  .3

 

التدريسية  الييئات أعضاء لدى الوظيفي "الأداء: ( بعنواف2011) الصرايرة دراسة: 8.2.3
" ىدفت الدراسة إلى فييا الأقساـ رؤساء نظر وجية الرسمية مف الأردنية الجامعات في

تعرؼ مستو  الأداء الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية مف 
فييا، قاـ الباحث بتطوير استبانة الدراسة، ثـ طبقت عمى عينة  الأقساـوجية نظر رؤساء 

لئجابة عف ( رئيس قسـ أكاديمي تـ التيارىـ بالطريقة العةوائية البسيطة، ول77مكونة مف )
المعيارية، والتبار )ت( وتحميؿ  اتأسئمة الدراسة تـ حساب المتوسطات الحسابية، والانحراف

 التبايف الأحادي، والتبار ةيفيو.
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

( 3.78) نسبتو ، إذ بمغتريسية كاف مرتفعاً الأداء الوظيفي لأعضاء الييئات التد مستو  .1
 ( درجات.5درجة مف )

 عدـ وجود فروؽ ذات دلالة تعود لممتغيرات. .2
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

 داء الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية فييا.يز الأتعز أف تقوـ الجامعات ب .1
المحافظػػة أف تػوفر نظػػاـ حػػوافز تةػػجيعية، ماديػة ومعنويػػة، لمػػا ليػػا مػف أثػػر إيجػػابي فػػي  .2

 عمى مستو  الأداء الوظيفي المرتفع.
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داء الػػوظيفي المنػػاخ التنظيمػػي وتػػأثيره عمػػى الأ: "بعنػػواف (2010) دراسػػة صػػميحو: 9.2.3
المنػػاخ  ىػػدفت الدراسػػة عمػػى معرفػػة لمعػػامميف دراسػػة حالػػة جامعػػة أمحمػػد بػػوقره بػػومرداس"

اعتمػدت الدراسػػة عمػى المػػنيا و  ،داء الػوظيفي لمعػامميف فػػي الجامعػةالتنظيمػي وتػ ثيره عمػػى الأ
ت الأداء يامسػػػػتو فيػػػػـ العلبقػػػػة بػػػػيف ملتمػػػػؼ عناصػػػػر المنػػػػاخ التنظيمػػػػي و  ةومحاولػػػػ المػػػػوجبيّ 

فػػراد العينػػة أوتػػـ توزيعػػو عمػػى الاسػػتبياف وقػػد اسػػتلدـ الباحػػث  الػػوظيفي لمعػػامميف فػػي تحقييػػا،
أستاذ في ةكمو النيائي بعد عرضو عمى المةرؼ ثـ وزع في ةػكمو  100و اً إداري 48الأولية 

ض اسػػتجابة المبحػػوثيف وتعػػديؿ بعػػ  الأولػػي عمػػى بعػػض الأفػػراد مػػف العينػػة لمتعػػرؼ عمػػى مػػد
لغاء بعضيا. فيوتوضسئمة الأ  وار

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
 أولًَّ : بالنسبة لمموظفيف الإدارييف:

ات إيجابيػػة مرتفعػػة لػػد  أفػػراد العينػػة نحػػو محػػور التكنولوجيػػا ك حػػد محػػاور وجػػود توجيػػ .1
 المناخ التنظيمي.

وجػػػود توجييػػػات إيجابيػػػة لػػػد  أفػػػراد العينػػػة نحػػػو محػػػوري نمػػػط القيػػػادة والاتصػػػاؿ ك حػػػد  .2
 محاور المناخ التنظيمي.

 :للأساتذةثانياً: بالنسبة 
المةػػاركة فػػي صػػنع القػػرارات ك حػػد توجيػػات سػػمبية لػػد  أفػػراد العينػػة نحػػو محػػور وجػػود  .1

 محاور المناخ التنظيمي.
 .وجود توجيات سمبية لد  أفراد العينة نحو محور الاتصاؿ ك حد محاور المناخ التنظيمي .2

 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:
اتيـ الوظيفيػػػػة يمسػػػػتو المسػػػػؤوليف فػػػػي جامعػػػػة بػػػػومرداس عمػػػػى الػػػػتلبؼ  اىتمػػػػاـضػػػػرورة  .1

ف جميػع ىػذه العناصػر إحيػث   المناخ التنظيمي في الجامعة دوف التمييز فيما بينيابعناصر 
 لاقتصادية دالؿ الجامعة.انةطة الإنسانية و يجابا أو سمبا عمى الفعاليات والأتؤثر إما إ
 الَّتصػاؿ التنظيمػي وعلاقتػو بػالأداء الػوظيفي( بعنواف: 2009) بوعطيطدراسة : 10.2.3

ىػدفت الدراسػة إلػى ضػرورة الوقػوؼ عمػى طبيعػة  ،لدى العامميف المنفذيف بمؤسسة سونمغاز
ىػػػذه العلبقػػػة بػػػيف الاتصػػػاؿ التنظيمػػػي وأداء العمػػػاؿ الػػػوظيفي، ولتحقيػػػؽ أىػػػداؼ الدراسػػػة قػػػاـ 
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الباحث بوضع فرضيات والتبارىـ مف للبؿ تصميـ استمارة اعتمدت ك داة بحث وتػـ التيػار 
 ( عامؿ، وتـ استلداـ المنيا الوصفي التحميمي لغرض الدراسة.49اىا )عينة عةوائية مقدر 

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:
تػػـ الكةػػؼ عػػف وجػػود نمطػػي الاتصػػاؿ النػػازؿ والصػػاعد دالػػؿ مؤسسػػة سػػونمغار وأىميػػة  .1

 كؿ نمط في تحقيؽ السيرورة التنظيمية لممؤسسة.
وجبػػػة متوسػػػطة بػػػيف الاتصػػػاؿ النػػػازؿ والأداء تػػػـ التوصػػػؿ إلػػػى وجػػػود علبقػػػة ارتباطيػػػة م .2

 الوظيفي لد  العامؿ المنفذيف.
كػػذلؾ وجػػود علبقػػة ارتباطيػػة موجبػػة متوسػػطة بػػيف  الاتصػػاؿ الصػػاعد والأداء الػػوظيفي  .3

 لد  عينة الدارسة.
 وبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:

يصاؿ انةغالاتيـ اعطاء حرية أكبر لمعامميف بالمؤسسة ليس فقط في اتصالي .1 ـ بالإدارة وار
 ولكف بضرورة إةراكيـ في عممية اتلاذ القرارات.

 زيادة وتطوير قدرات العماؿ مف للبؿ تكثيؼ وترقية العمميات التكوينية التدريبية. .2
 

الأنمػاط القياديػة وعلاقتيػا بػالأداء الػوظيفي ": بعنػواف (2004دراسة الشػريؼ ): 11.2.3
، ىػدفت الدراسػة لمتعػرؼ عمػى الانمػاط القياديػة "بإمارة مكة المكرمػةمف وجية نظر العامميف 

السائدة بإمارة منطقة مكة المكرمة )مؤسسات حكومية(، ومحاولة التعرؼ عمى طبيعة العلبقة 
تػػػـ تصػػػميـ اسػػػتبانة بمػػػد  بػػػيف الأنمػػػاط القياديػػػة والأداء الػػػوظيفي بإمػػػارة منطقػػػة مكػػػة المكرمػػػة،

عينػػة عةػػوائية مػػف العػػامميف فػػي إمػػارة منطقػػة مكػػة المكرمػػة عمػػى  وتػػـ توزيعيػػا، 240عػػددىا 
الػػذيف يعممػػوف فػػي وظيفػػة مػػدير إداري ورئػػيس قسػػـ، وتػػـ اسػػتلداـ المػػنيا الوصػػفي التحميمػػي 

 لغرض الدراسة.
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

لأنمػػاط القيػػادة الثلبثػػة حيػػث يمػػارس ويطبػػؽ القػػادة فػػي إمػػارة منطقػػة مكػػة  اً أف ىنػػاؾ تػػوافر  .1
مقراطي بدرجػػػػة عاليػػػػة والػػػػنمط الحػػػػر بدرجػػػػة متوسػػػػطة والػػػػنمط يلػػػػدالمكرمػػػػة الػػػػنمط القيػػػػادي ا

 الأوتوقراطي بدرجة أقؿ.



  [94] 
 

الأداء الػػوظيفي وألػػر  تػػؤدي  مسػػتو تبػػيف وجػػود عوامػػؿ ولصػػائص تػػؤدي إلػػى ارتفػػاع  .2
 داء الوظيفي.إلى انلفاض مستو  الأ

مقراطي يلػػػدوموجبػػػة بػػػيف نمػػػط القيػػػادة ا اً اتضػػػف أف ىنالػػػؾ علبقػػػة ارتبػػػاط دالػػػة إحصػػػائي .3
ومسػػػتو  الأداء، وعمػػػى الجانػػػب الآلػػػر وجػػػود علبقػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية سػػػمبية بػػػيف نمػػػط 

 القيادة ومستو  الأداء الوظيفي لد  كؿ مف نمط القيادة الحر ونمط القيادة  الأوتوقراطي. 
 عمى نتائج الدراسة كاف مف أىـ توصياتيا:وبناء 

ضرورة منف المزيد مف الاىتمػاـ والعنايػة لتزويػد العػامميف بمنطقػة مكػة المكرمػة بالمعرفػة  .1
لتي تزيد مف فاعميتيا أثناء ت ىيميـ النظرية أىمية القيادة الإدارية ونظرياتيا ولصائص القادة ا

 في الدورات التدريبية.
الرقابػػػة الذاتيػػػة وتةػػػجيع العػػػامميف والثنػػػاء عمػػػى المجيػػػودات حػػػرص القيػػػادة عمػػػى تنميػػػة  .2

 نجازه في الوقت المناسب.ار الةلصية التي يقوموف بيا لتطوير الأداء و 
 :الدراسات الأجنبية :3.3

 (Olorunsola E.O, 2012دراسة ): 1.3.3
Job Performance And Gender Factors Of Administrative staff in 
south west of administrative staff job performance in south west 

Nigerian universities 
 الأداء الوظيفي والعوامؿ المؤثرة في النوع لمموظفيف الإدارييف في جامعات جنوب غرب نيجيريا

ىدفت الدراسة لتعػرؼ مسػتو  الأداء الػوظيفي لمعػامميف الإداريػيف فػي الجامعػات النيجيريػة 
نظر المػدراء والإدارات كػذلؾ تػ ثير عامػؿ الجػنس عمػى الأداء  ةجنوب نيجريا مف وجيالغربية في  

 400، بينمػا ةػممت عينػة الدراسػة اً موظفػ 5918الوظيفي للئدارييف ووظائفيـ، بمد مجتمع الدراسة 
موظؼ وموظفة مف ملتمؼ الإدارات العاممة في أربع جامعات تعمػؿ فػي تمػؾ المنطقػة، وتػـ قيػاس 

يفي مػػػف لػػػلبؿ مجموعػػػة مػػػف الأبعػػػاد )مسػػػتو  الكفػػػاءة والفعاليػػػة، العلبقػػػات الإنسػػػانية، الأداء الػػػوظ
الإحسػػاس بالمسػػئولية، الاعتمػػاد عمػػى الوظيفػػة تحػػت ضػػغوط العمػػؿ، الػػدافع لمعمػػؿ ، نػػوع القيػػادة ، 

 الالتزاـ والانتظاـ بالمواعيد، المعرفة المينية وتطبيقيا(.
 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:
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إف الأداء الوظيفي لموظفي ىذه الجامعات كػاف مرتفعػاً جػداً، حيػث تجػاوز ارتفػاع الأداء  .1
 بالأداء. ة% لجميع العوامؿ المرتبط79في مجمؿ أبعاد الأداء الوظيفي 

أظيػرت النتػائا أف الارتفػػاع فػي الأداء الػػوظيفي لمعػامميف قػػد يكػوف نتيجػػة لمجػودة والقػػدرة  .2
 لريف.امؿ مع الآظيرتيا القيادة في التعالتي أ

الجػػنس، فقػػد كػػاف  ؿعػػز  إلػػى عامػػتلا توجػػد فػػروؽ جوىريػػة فػػي الأداء الػػوظيفي لمعمػػؿ  .3
 الأداء مرتفعاً لد  الذكور والإناث في ىذه الجامعات.

 ( Eisenberger & Neves, 2012دراسة ): 2.3.3
 Management Communication and Employee Performance : The 

contribution of Perceived Organizational Support" 
 " الَّتصاؿ الإداري والأداء الوظيفي: مساىمة في النظر لمدعـ التنظيمي"

ىدفت الدراسة لمتعرؼ إلى معرفة العلبقة بيف الاتصاؿ الإداري والمساىمة في الػدعـ 
حيػػث التنظيمػػي، ومعرفػػة نتائجػػو عمػػى الأداء الػػوظيفي، واسػػتلدـ الباحثػػاف المػػنيا التجريبػػي، 

 سنوات، بينما اعتمدت الاستبانة ك داة دراسة. 3الدراسة  استغرقت
 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

 وجود علبقة كبيرة بيف الاتصاؿ الإداري والأداء الوظيفي. .1
 الاتصالات المفتوحة بيف الإدارة والموظفيف تكوف فعالة في زيادة الأداء الوظيفي. .2

 :توصياتيا أبرزوبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف 
إجراء المزيد مف الأبحاث والدراسات عمى وسائط الاتصاؿ الملتمفة ومعرفة مد  ت ثيرىا  .1

 عمى الاتصاؿ الإداري.
 ( بعنواف:Bartley, 2011دراسة ): 3.3.3

Faculty Training and Development Initiatives Effective 
Instruction in Distance Higher Education. 

 أمريكيا "تدريب أعضاء ىيئة التدريس وتطويرىـ في التعميـ العالي "
ىدفت الدراسة إلى الكةؼ عف مد  إدراؾ أعضاء ىيئة التدريس لحاجتيـ مف 

في دراستو، واستلدمت الاستبانة  يوالتدريب، واعتمد الباحث المنيا الوصفي التحميم التطوير
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مومات، وقد تـ جمع البيانات عف طريؽ المسف الإلكتروني، كما كانت ىناؾ ك داة لجمع المع
( 132( أعضاء ىيئة تدريس، وزيارات ميدانية، وطبؽ الدراسة عمى )8مقابلبت انتقائية مع )

 ( Ohio( مؤسسة تعميمة في ولاية )27عضواً مف )
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

 الدراسة مقتنعوف بمستو  الإعداد لدييـ.%( مف عينة 75أف ) .1
%( مػػػنيـ راضػػػوف عػػػف أدائيػػػـ، وأنيػػػـ يفضػػػموف الػػػتعمـ الػػػذاتي وسػػػيمة لمتطػػػوير 62وأف ) .2

الميني، وأف بقية أفراد العينة طمبوا أف يجري تطويرىـ نموىـ في مجاؿ اسػتلداـ التكنولوجيػا، 
 بداع.ومجاؿ الارتقاء بفف التدريس، مف أجؿ تعميـ فعاؿ يؤدي إلى الإ

 بينت الدراسة الحاجة إلى نيا منظـ لمتدريب والتطوير. .3
 :توصياتيا أبرزوبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف 

 .ضرورة الالتزاـ بالنيا الاستراتيجي في تطوير أداء أعضاء ىيئة التدريس .1
 بعنواف: (Gure, 2010) دراسة : 4.3.3

 "لينؾ تميكوـ في الصوماؿ"أثر التحفيز عمى أداء الموظفيف: دراسة حالة لناشيف 
إلػػػى دراسػػػة مػػػا إذا كػػػاف ىنػػػاؾ أي علبقػػػة بػػػيف محفػػػزات العمػػػؿ، والرضػػػا عػػػف  ىػػػدفت

العمػػػؿ وأداء المػػػوظفيف، ولتحقيػػػؽ أغػػػراض الدارسػػػة قػػػاـ الباحػػػث بػػػإجراء مسػػػف بيػػػاني، ثػػػـ قػػػاـ 
ة بمعالجتيا باستلداـ تقنيات متعددة المتغيرات مثؿ الإحصاء الوصفي كالتردد والنسػبة المئويػ

لوصؼ المتغير: كنوع الجنس والعمر والحالة الاجتماعية، إضافة إلى المسمى الوظيفي، كما 
قػػاـ الباحػػث باسػػتلداـ ارتبػػاط بيرسػػوف لقيػػاس العلبقػػة اللطيػػة بػػيف المتغيػػرات المسػػتقمة وغيػػر 

  مستقمة، ودرجة العلبقة، واتجاىيا.ال
 أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:

 أكبر مف الرضا الوظيفي. ؿأداء الموظفيف بةك أثر إيجابي قوي عمىأف التحفيز لو  .1
 أف الرضا الوظيفي لديو ت ثير منلفض فيما يتعمؽ بت ثيره عمى أداء الموظفيف. .2

 :توصياتيا أبرزوبناء عمى نتائج الدراسة كاف مف 
 أدائيـ.بزيادة تحفيز الموظفيف حيث يةكؿ التحفيز دافعاً لد  الموظفيف مما يسيـ في تحسيف  .1
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 (Yang. Sarah, 2006دراسة ): 5.3.3
 Trust and the Relationship Between Leadership andدراسة بعنواف 

Follower Performance. 
 "الثقة والعلاقة بيف أداء الموظفيف القيادة"

مف قبؿ  أداء الموظفيف التابعيف )كما صنفوالعلبقة بيف وا لمعرفة الثقةىدفت الدراسة 
قادتيـ( ونوعيف مف القيادة: القيادة التحويمية والقيادة الإجرائية في ظؿ بيئتيف ثقافيتيف 

( 122ستراليا، و )أمف  اً ( موظف119ستراليا، الصيف(. وقد بمد عدد المبحوثيف )أملتمفتيف )
 . مف الصيف اً موظف

 وكاف مف أىـ النتائج ما يمي:
ت أعمى مف الثقة تجاه قادتيـ، عند المقارنة يامستو دوا تبيف أف المرؤوسيف الاسترالييف أب .1

 بالمرؤوسيف الصينييف.
ظير وجود علبقة بيف القيادة التحويمية والإجرائية ومستو  أداء المرؤوسيف في أستراليا،  .2

 ولكف عمى النقيض لـ تظير علبقة بيف القيادة التحويمية والإجرائية وأداء المرؤوسيف في الصيف.
 (Lok & Crawford, 2003دراسة ): 6.3.3

The Effet of Organizational Culture and Leadership Style on Job 

Satisfaction and Commitment 
 "أثر الثقافة التنظيمية ونمط القيادة عمى الرضا الوظيفي والَّلتزاـ التنظيمي"

الرضا الوظيفي والالتزاـ ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الثقافة التنظيمية ونمط 
 219مديراً ) 317ستراليا، وقد بمد حجـ العينة أالتنظيمي لد  عينة مف المدراء مف ىونا كونا و 

 .ستراليا( مف العامميف في مجاؿ الاتصالات والبنوؾأمف  118مف ىونا كونا، 
 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج مف أىميا:

 الدولتيف.وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  .1
 سترالية.في المنظمات الأ أف ثقافة الإنجاز والتعاطؼ الإنساني ىي السائدة .2
عمى منو في منظمات ىونا أ سترالية لالتزاـ التنظيمي في المنظمات الأالرضا الوظيفي وا .3

 كونا التي غمب عمييا ثقافة النظـ والأدوار.
 عمى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي.أف الثقافة التنظيمية والنمط القيادي ليما آثار إيجابية  .4
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:: 4.3
ات المحميػة الدراسػ مػا بػيف مف للبؿ استعراض الدراسات السابقة والتي كانت متنوعػة

جنبيػػػة ذات العلبقػػػة بموضػػػوع الدراسػػػة، وتوصػػػمت الدراسػػػات الأوالدراسػػػات العربيػػػة والدراسػػػات 
النتػػػائا التػػػي استرةػػػد بيػػػا الباحػػػث فػػػي إثػػػراء الدراسػػػة، حيػػػث تػػػـ مجموعػػػة مػػػف إلػػػى السػػػابقة 

، ويتضف لمباحث ب ف الدراسػات السػابقة تتةػابو مػع الاستعانة ببعض المعمومات الموجودة بيا
 .ظيفيداء الو ورفع الأموضوع تحسيف الدراسة الحالية في تناوؿ 

 :مف الدراسات السابقة الَّستفادة أوجو: 1.4.3
 .2012والموزي  في المتغيرات مف دراسة الزىراني النموذج المستلدـ .1
 .ساعدت الدراسات السابقة الباحث عمى معرفة كتابة الإطار النظري .2
 .ساعد الباحث لمتعرؼ عمى المتغيرات والأداة التي ةممتيا الدراسات السابقة .3
 الاطلبع عمى مجموعة مف المصادر والمراجع التي استفادت منيا الدراسات السابقة. .4
طلبع عمى الأدوات المستلدمة في الدراسات، والتيار ما يناسب مع موضوع الا .5

 الدراسة.
 الاستفادة مف تحديد الاساليب الإحصائية المناسبة، ومنيجية الدراسة .6

 أوجو الَّتفاؽ والَّختلاؼ بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة:: 2.4.3
 مف حيث المنيج المستخدـ في الدراسة:أولًَّ: 

اتفقػػػػت الدراسػػػػة الحاليػػػػة مػػػػع العديػػػػد مػػػػف الدراسػػػػات السػػػػابقة فػػػػي اسػػػػتلداميا المػػػػنيا  
ودراسػػػػػة (، 2014النػػػػػديـ، الوصػػػػػفي التحميمػػػػػي لتحقيػػػػػؽ اليػػػػػدؼ مػػػػػف الدراسػػػػػة مثػػػػػؿ دراسػػػػػة )

، ةػحادةودراسػة )(، 2010ودراسػة )جبػر، (، 2010ودراسة ) ناصػر، (، 2013)العامودي، 
(، ودراسػػػػػػػػة )الغامػػػػػػػػدي، 2015)الحربػػػػػػػػي، ، ودراسػػػػػػػػة (2007ودراسػػػػػػػة )العكػػػػػػػػش،  (،2008
          ودراسػػػػػػػػة  ،(2012 الزىرانػػػػػػػػي و المػػػػػػػػوزي،ودراسػػػػػػػػة )(، 2011ودراسػػػػػػػػة )صػػػػػػػػرايرة،  (،2015

(، ودراسػػػػػػػة 2014ودراسػػػػػػػة )السػػػػػػالمي، (، 2013ودراسػػػػػػػة )الةػػػػػػريؼ،  (،2004)الةػػػػػػريؼ، 
 دراسػػػػػػةو  (،2009(، ودراسػػػػػػة )بػػػػػػوعطيط، 2013(، ودراسػػػػػػة )الحلبيبػػػػػػة، 2014)رحمػػػػػػوف، 

(Yang. Sarah, 2006)( دراسػة ،Lok & Crawford, 2003،)  ( و دراسػةGure, 
  .(Bartley, 2011دراسة ) (،2010
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( التي استلدمت 2010دراسة )صميحة، بعض الدراسات حيث استلدمت والتمفت 
استلدمت المنيا المسحي، ودراسة  (Olorunsola E.O, 2012)، ودراسةالموجبيالمنيا 

(Eisenberger & Neves, 2012استلدمت المنيا التجريبي ). 
 مف حيث الأداة المستخدمة في الدراسة:ثانياً: 

 اتفقت بعض الدراسات مع الدراسة الحالية في استلداـ أداة الدراسة الاسػتبانة كدراسػة
(، ودراسػػة )جبػػر، 2010(، ودراسػػة ) ناصػػر، 2013(، ودراسػػة )العػػامودي، 2014)النػػديـ، 

(، 2015(، ودراسػة )الحربػي، 2007(، ودراسػة )العكػش، 2008)ةحادة، (، ودراسة 2010
(، ودراسػػػػػػة )الةػػػػػػريؼ، 2012 الزىرانػػػػػػي و المػػػػػػوزي،(، ودراسػػػػػػة )2011ودراسػػػػػػة )صػػػػػػرايرة، 

ودراسػػػػػػػة )رحمػػػػػػػوف،  (،2014ودراسػػػػػػػة )السػػػػػػػالمي،  (،2013(، ودراسػػػػػػػة )الةػػػػػػػريؼ، 2004
 .Yang) ودراسػػػػة (،2009(، ودراسػػػػة )بػػػػوعطيط، 2013الحلبيبػػػػة، ودراسػػػػة ) (،2014

Sarah, 2006)( دراسػة ،Lok & Crawford, 2003 ( و دراسػة ،)Gure, 2010 ،)
، ودراسػػػػػة (Bartley, 2011دراسػػػػػة )، (Olorunsola E.O, 2012)ودراسػػػػػة

(Eisenberger & Neves, 2012).  
( حيث استلدمت أداة الدراسة المقابمة 2015والتمفت فقط مع ودراسة )الغامدي، 

 ( استلدمت المقابمة الةلصية2010وفحص السجلبت، ودراسة )صميحة، والملبحظة 
 مف حيث العينة المستخدمة في الدراسة:ثالثاً: 

( مػػػف حيػػػث رؤسػػػاء الأقسػػػاـ فػػػي 2014النػػػديـ)  اتفقػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة
( حيػػث العينػػة ةػػممت اعضػػاء 2008وكػػذلؾ اتفقػػت مػػع دراسػػة ةػػحادة ) الفمسػػطينيةالجامعػػات 

( فػي اسػتلداـ الأكػاديمييف 2011ىيئة التػدريس فػي الجامعػات الفمسػطينية ودراسػة الصػرايرة )
( حيػػػػػػػػث اسػػػػػػػػتلدمت العينػػػػػػػػة للؤكػػػػػػػػاديمييف، 2010ورؤسػػػػػػػػاء الأقسػػػػػػػػاـ، ودراسػػػػػػػػة صػػػػػػػػميحة )

 استلدمت اعضاء ىيئة تدريس. ((Bartley 2011ودراسة
السػابقة عػف الدراسػة الحاليػة فػي التيػار عينػة الدراسػة التػي  لتمفت معظـ الدراساتوا

مػػدراء تمثمػػت )الأكػػاديمييف، ورؤسػػاء الأقسػػاـ الإداريػػة( وىنػػاؾ بعػػض الدراسػػات ألػػذت عينػػة 
      ناصر (، ودراسة 2013) العاموديوالوظائؼ الإةرافية مثؿ دراسة  المدارس والمدراء العاموف

، وبعػػػػض الدراسػػػػات ألػػػػذت (2013) الحلبيبػػػػةودراسػػػػة (، 2010)جبػػػػر سػػػػة (، ودرا2010)
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 ( ودراسػػػة2015) الحربػػػي دراسػػػةعينتيػػػا مػػػف مػػػوظفي مػػػف بعػػػض المؤسسػػػات الألػػػر  مثػػػؿ 
ودراسػػة  (،2013) الةػػريؼ (، ودراسػػة2004) الةػػريؼ (، ودراسػػة2012) الزىرانػػي، المػػوزي

 Yang(، ودراسػػة2009) بػػوعطيط ودراسػػة (،2014)رحمػػوف ودراسػػة  (،2014)السػػالمي 
Sarah (2006)دراسة ، Lok & Crawford (2003 ودراسة ،)Gure (2010ودراسة ،) 

Olorunsola (2012)، ودراسة ، Eisenberger & Neves (2012.) 
 أوجو التميز لمدراسة الحالية:: 3.4.3

دراسة عدة عوامؿ ممثمة )ببيئة العمؿ، التدريب، الحوافز،  أنيا تبحث في جانب ميـ .1
التدريب، والقيادة( وعلبقتيا برفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

 ، وىذا لـ تتناولو دراسات ألر  عمى حد عمـ الباحث.الحكومية
 .النلبة القيادية يمتغير ميـ وىأنيا تناولت  .2
 في العامميف الأكاديمييف بالإضافة إلى رؤساء الأقساـ الإدارية تكوف مف مجتمع الدراسة .3

 .مؤسسات التعميـ العالي الحكومية في قطاع غزة فمسطيف
 أف ىذه الدراسة ةممت مؤسسات التعميـ العالي )كجامعة، ككمية تقنية، ككمية جامعية(. .4
ية في العالي الحكوممؤسسات التعميـ  مف الدراسة صناع القرار فيالجيات المستفيدة  .5

 .قطاع غزة فمسطيف
 .الحداثة في الدراسة .6
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 الفجوة البحثية: :4.4.3
 :يمكف لمباحث تحديد الفجوة البحثية بيف الدراسات السابقة والدراسة الحالية

 الفجوة البحثية والجوانب الإضافية التي يتناوليا الباحث في دراستو(2جدوؿ )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
الدراسات السابقة لػـ تتحػدث عػف الأبعػاد 
التي تحدثت عنو الدراسة باستثناء دراسة 
الزىرانػػػي وكػػػاف مجتمػػػع الدراسػػػة يلتمػػػؼ 

 عف مجتمع الدراسة الحالية.
 

لـ تظير مف للبؿ 
الدراسػػػػػػات السػػػػػػابقة 
الأبعػػػػػػػػػػػػػػػػػاد التػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
اسػػػػتلدميا الباحػػػػث 

 ة الحاليةفي الدراس

تكامػػػؿ وةػػػموؿ وتعػػػدد الأبعاد)بيئػػػة 
العمػػػؿ، الحػػػوافز، التػػػدريب، القيػػػادة، 
الاتصػػػػالات الإداريػػػػة(، مػػػػف لػػػػلبؿ 
دراسػػػة النلػػػب القياديػػػة ودورىػػػا فػػػي 

 أداء العامميفرفع كفاءة 
مجػػػػػػاؿ التطبيػػػػػػؽ ىنػػػػػػاؾ الػػػػػػتلبؼ بػػػػػػػيف 
الدراسػػػات السػػػابقة والدراسػػػة الحاليػػػة فػػػي 

السػػػػابقة التطبيػػػػؽ فػػػػيلبحظ أف الدراسػػػػات 
ةػػػممت بعػػػض الجامعػػػات اللاصػػػة منيػػػا 
والعامػػػػة،  الدراسػػػػات ةػػػػممت المؤسسػػػػات 

 اللاصة وبعض الوزارات

قمػػػػػػػػػػػػػػػة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػات 
المتعمقػػػػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػػػػدور 
النلػػب القياديػػة فػػي 
مؤسسػػػػػػػات التعمػػػػػػػيـ 

 العالي

لكػػػف الدراسػػػة الحاليػػػة تركػػػزت عمػػػى 
مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي الحكوميػػػة 

 وتنوعت ما بيف جامعة وكميات

لتػي ةػممتيا الدراسػات السػابقة قػد العينة ا
تلتمػػػؼ عػػػف بعػػػض الدراسػػػة الحاليػػػة فػػػي 

 مجتمع الدارسة

قمػػػػػػػػػػػػػػػة الدراسػػػػػػػػػػػػػػػات 
المتعمقػػػػػػة بالجانػػػػػػب 

 التعميمي

حيػػػػػػث أف الدراسػػػػػػة الحاليػػػػػػة ركػػػػػػزت 
والتيار عينة  عمى القطاع التعميمي

مػػػػػػػػػػػػػػف )الأكػػػػػػػػػػػػػػػاديمييف، ورؤسػػػػػػػػػػػػػػػاء 
 الأقساـ(.
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 خراءادانفصم انراثغ: الدنهدٍخ والإ
 :تىطئخ

 ينهح انذراصخ: 1.4

 يصبدر جمغ انجٍبنبد : 2.4

 مجتًغ انذراصخ: 3.4

 ػٍنخ انذراصخ: 4.4

 أداح انذراصخ: ..5

 صذق الاداح: ..6

 داحثجبد الأ: ..7

 زصبئٍخالأصبنٍت الإ: 8.4
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 :توطئة
يتنػػػاوؿ ىػػػذا الفصػػػؿ الإجػػػراءات التػػػي اتبعيػػػا الباحػػػث فػػػي تنفيػػػذ الدراسػػػة، ومػػػف ذلػػػؾ 

عػػداد أداة الدراسػػة ار ووصػػؼ مجتمػػع الدارسػػة، وتحديػػد عينػػة الدراسػػة، و  تعريػػؼ مػػنيا الدارسػػة،
تيػػػا، وبيػػػاف إجػػػراءات الدراسػػػة، والأسػػػاليب والمعالجػػػات )الاسػػػتبانة(، والت كػػػد مػػػف صػػػدقيا وثبا

النتػػػػائا، وفيمػػػػا يمػػػػي وصػػػػؼ ليػػػػذه  حصػػػػائية التػػػػي تػػػػـ اسػػػػتلداميا فػػػػي تحميػػػػؿ واسػػػػتللبصالإ
 جراءات. الإ

 : منيج الدراسة:1.4
يستلدـ الباحث المنيا الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عف سوؼ 

تسػػػاؤلاتيا حيػػػث يعتمػػػد ىػػػذا المػػػنيا عمػػػى دراسػػػة الظػػػاىرة كمػػػا توجػػػد فعػػػلًب بػػػالواقع، كمػػػا ييػػػتـ 
ويعبػر عنيػػا تعبيػػراً كيفيػاً أو تعبيػػراً كميػػاً، بحيػث يصػػؼ التعبيػػر الكيفػػي  ،بوصػفيا وصػػفاً دقيقػػاً 
ائصيا، أما التعبير الكمي فيعطي وصفاً رقمياً بحيث يوضف مقدار ىذه الظاىرة ويصؼ لص

الظػػػػاىرة أو حجميػػػػا ودرجػػػػات ارتباطيػػػػا مػػػػع الظػػػػواىر الملتمفػػػػة الألػػػػر ، ولا يتوقػػػػؼ المػػػػنيا 
الوصفي عند وصؼ الظاىرة فقط بؿ يتعد  ذلػؾ إلػى التعػرؼ عمػى العلبقػات بػيف المتغيػرات 

 (63: 2012)القحطاني، . والتنبؤ بقياميا ةالتي تؤثر في الظاىر 
 : مصادر جمع البيانات:2.4
لمعالجػػة الجوانػػب التحميميػػة لموضػػوع البحػػث والدراسػػة الميدانيػػة وذلػػؾ  المصػػادر الأوليػػة: -

 وكػذلؾ كوف الباحػث أحػد العػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي الملبحظة المباةرةمف للبؿ 
الإداريػة المتفػرغيف  الأقسػاـالاستبانة التي تـ توزيعيا عمى أعضػاء الييئػة الأكاديميػة ورؤسػاء 

 .في مؤسسات التعميـ العالي المعنية
طػػػار النظػػػري لمبحػػػث تػػػـ المجػػػوء إلػػػى مصػػػادر البيانػػػات لمعالجػػػة الإ المصػػػادر الثانويػػػة: -

ذات العلبقػػة والػػدوريات والرسػػائؿ جنبيػػة ؿ فػػي الكتػػب والمراجػػع العربيػػة والأالثانويػػة والتػػي تتمثػػ
 .نترنتع الدراسة، وكذلؾ مواقع الإالعممية السابقة التي تناولت موضو 
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 مجتمع الدراسة:: 3.4
 الإداريػػػة الأقسػػػاـورؤسػػػاء  الأكػػػاديمييفجميػػػع العػػػامميف مػػػف يتكػػػوف مجتمػػػع الدراسػػػة 

التربيػػة والتعمػػيـ العػػالي فػػي فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي الحكوميػػة التابعػػة لػػوزارة ، المتفػػرغيف
لأف الطبقة التي تػـ التيارىػا ىػـ القػادريف عمػى توصػيؿ مػا ىػدفت إليػو  محافظات قطاع غزة،

 فػػػي ثػػػلبث 2015/2016مػػػف العػػػاـ الجػػػامعي  الأوؿوذلػػػؾ لػػػلبؿ الفصػػػؿ الدراسػػػي  الدراسػػػة،
 -نولوجيػامؤسسات ىي: جامعة الأقصى بفرعييا غزة ولانيونس، الكمية الجامعية لمعموـ والتك

ورؤسػػػاء  الأكػػػاديمييفديػػػر الػػػبمف، وقػػػد بمػػػد عػػػدد العػػػامميف  -لػػػانيونس، كميػػػة فمسػػػطيف التقنيػػػة
الإجمػػالي بمؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي بمحافظػػات قطػػاع غػػزة محػػؿ الدراسػػة وبنػػاءً عمػػى  الأقسػػاـ

( موظفػػاً وموظفػػة عمػػى رأس 616إحصػػائيات أقسػػاـ ةػػؤوف المػػوظفيف فػػي تمػػؾ المؤسسػػات )
 وضحو الجدوؿ التالي:عمميـ، كما ي

الإدارية في مؤسسات  الأقساـورؤساء  الأكاديمييفعداد الموظفيف أيوضح ( 3جدوؿ )
 :التعميـ العالي الحكومية

 المإسسة اسم

 المجموع الإدارٌة الأقسام رإساء الأكادٌمٌة الهٌئة

 بكالورٌوس ماجستٌر دكتوراه بكالورٌوس ماجستٌر دكتوراه الكلي

  إناث ذكور إناث ذكور إناث ذكور إناث ذكور إناث ذكور إناث ذكور

 445 15 17 1 1 1 1 11 14 32 137 21 199 الأقصى جامعة

 الجامعٌة الكلٌة

 للعلوم

 والتكنولوجٌا

17 1 62 6 6 4 1 1 1 1 5 1 202 

 فلسطٌن كلٌة

 التقنٌة
13 1 28 5 13 7 1 1 1 1 2 1 66 

 المجموع
229 22 227 43 33 21 1 1 1 1 24 15 626 

251 271 54 1 1 39 626 

 626 42 575 الكلي المجموع

 

يلبحظ مف الجػدوؿ السػابؽ بػ ف العػدد الأكبػر مػف العػامميف كػاف فػي جامعػة الأقصػى 
حممػػػة  مػػػف وكػػػاف العػػػدد الأكبػػػر مػػػف العػػػامميف ،كػػػوف الجامعػػػة أكبػػػر مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي

فييػػا المػػؤىلبت العمميػػة العميػػا حممػػة الةػػيادات العميػػا، وأيضػػاً يلبحػػظ أف الكميػػات التقنيػػة عػػدد 
 .الدبموـ وفييا عدد أقؿ مف براما البكالوريوسلأف الكميات تمنف درجة   قميؿ
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 : عينة الدراسة:4.4
تـ حساب حجـ العينة مف للبؿ المعادلة التالية عينة البسيطة العةوائية و التـ التيار 

(Moore, D McCabe,2003:) 

  (
 

  
)             

 حيث:
Z مثلًب( القيمة المعيارية المقابمة لمستو  دلالة معموـ : z=1.96 لمستو  دلالةα=0.05) 
m  :(0.05: اللط  اليامةي: ويعبر عنو بالعلبمة العةرية )مثلًب± 

 ويتـ تصحيف حجـ العينة في حالة المجتمعات النيائية مف المعادلة:

المعدؿ      

     
           

 تمثؿ حجـ المجتمع Nحيث 
 ( نجد حجـ العينة يساوي:1باستلداـ المعادلة )

  (
    

      
)      

 ( يساوي:2لة )د(، فإف حجـ العينة المعدؿ باستلداـ المعا1909=)Nوحيث إف مجتمع البحث، 

المعدؿ           

         
           

( مفردة تقريباً، وتـ توزيعيا 237يساوي ) وبذلؾ فإف حجـ العينة المناسب في ىذه الحالة
 (:3وىي موضحة بالجدوؿ رقـ ) نسبة وتناسب حسب فئات مجتمع البحث،

 الدراسةمجتمع وعينة يوضح ( 4جدوؿ )

 اسـ الجامعة
 العدد الإجمالي الإدارية الأقساـرؤساء  أعضاء ىيئة التدريس

مجتمع 
 الدراسة

عينة 
 الدراسة

مجتمع 
 الدراسة

عينة 
 الدراسة

مجتمع 
 الدراسة

عينة 
 الدراسة

 171 445 12 32 159 413 جامعة الأقصى
 39 102 2 6 37 96 الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا

 27 69 1 2 26 67 يةنكمية فمسطيف التق
 237 616 15 40 222 576 الإجمالي

 وعينة الدراسةالمصدر: إعداد الباحث في ضوء تحديد مجتمع 
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( مبحوثػػػاً، حيػػػث تػػػـ توزيػػػع 237واتلػػػذ الباحػػػث العينػػػة البسػػػيطة العةػػػوائية عػػػددىا )
% نظػػراً لصػػعوبة اسػػترداد الاسػػتبانات 85( اسػػتبانة بنسػػبة 202الاسػػتبانات، وتػػـ جمػػع عػػدد )

 بالكامؿ، وجميع الاستبانات التي تـ جمعيا كانت صالحة للبستلداـ.
 :  توزيع أفراد العينة حسب الجنس .1

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب النوع حيث ف = ( 5جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  النوع
 3263 011 ذكر

 6464 33 أنثى

 %011 616 المجموع
 

 بينمػا البػاقي %( مػف عينػة الدراسػة مػف الػذكور، 3263( أف ما نسبتو )1يبيف جدوؿ )
أف نسػبة الػذكور حممػة  إلػى%( مف الإناث، ويعزو الباحث ىذه النسبة 6464يمثؿ ما نسبتو )

لظػػروؼ فػػي بعػػض الاحيػػاف لا تسػػمف ليػػف لأف ا  الةػػيادات العمميػػة أكثػػر مػػف نسػػبة الانػػاث
فػػي مؤسسػػات  الأعمػػىتوظيػػؼ السػػواء فػػي الػػدالؿ أو اللػػارج، وبػػذلؾ نسػػبة  بإكمػػاؿ دراسػػتيف

 تكوف مف الذكور. لأكاديمييفاالتعميـ العالي ولاصة 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر : .2

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر حيث ف = ( 6جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  العمر
 1 01 41أقؿ مف  61

 3261 53 31أقؿ مف  -41

 4166 20 11أقؿ مف  31

 0464 43 ف كثر 11

 %011 616 المجموع

%( 3261"،و )41أقػػػػؿ مػػػػف  61%( " أجػػػػابوا "1( أف مػػػػا نسػػػػبتو )2يبػػػػيف الجػػػػدوؿ )
 11أجػابوا " %( "0464"، و)11أقؿ مف  31أجابوا " %( "4166"، و)31أقؿ مف  41أجابوا "

 اً عامػ 31إلػى  41ف كثر"، ويعزو الباحث أف النسبة الأكبر مف بيف أفراد العينة كانت ما بيف 
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نتياء مف دراستيـ الأكاديمية والحصوؿ عمػى الاوىي نسبة طبيعية لأف أغمب الموظفيف وبعد 
 41إلػى  61وكانػت نسػبة مػا بػيف  اً عامػ 41المؤىلبت العممية العميػا يكػوف عمػرىـ قػد تجػاوز 

فػػي التوظيػػؼ فػػي الآونػػة الأليػػرة وىػػذا سػػبب رئيسػػي فػػي  ىنػػاؾ نقصػػاً  نسػػبة ضػػئيمة بسػػبب أف
وىػػي  11إلػػى  31، وكانػػت النسػػبة المئويػػة مػػف 41إلػػى  61ريػػة مػػا بػػيف عػػدـ وجػػود نسػػبة عم

 عبارة عف الموظفيف الذيف تـ تعيينيـ سابقاً وأغمبيـ يحمؿ الدراسات العميا.

 توزيع أفراد العينة حسب المؤىؿ العممي: .3

 202= يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي حيث ف  (7جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  المؤىؿ العممي
 0164 40 بكالوريوس

 1061 014 ماجستير

 4463 24 دكتوراه

 %011 616 المجموع

 

%( أجػػػابوا 10"، و)س%( " أجػػػابوا "بكػػػالوريو 0164( أف مػػػا نسػػػبتو )3يبػػيف الجػػػدوؿ )
أجػػػػػابوا "دكتػػػػػوراه"، يعػػػػػزو الباحػػػػػث أف النسػػػػػبة القميمػػػػػة مػػػػػف حممػػػػػة  %( "4463"ماجسػػػػػتير"، و)

 الأكػاديمييفالبكالوريوس إلى أف مؤسسات التعميـ العالي عند التوظيؼ ولاصة بتوظيػؼ فئػة 
ولكػػػف فػػػي بعػػػض المؤسسػػػات  ى،ترغػػػب فػػػي توظيػػػؼ حممػػػة الدراسػػػات العميػػػا ماجسػػػتير فػػػ عم

اصػة إذا كػاف قػد يُػدَر س طمبػة دبمػوـ، ول ،ولاصة التقنية منيا توظػؼ مػف حممػة البكػالوريوس
لأف حممػة الماجسػتير فػي قطػاع غػزة أكبػر بكثيػر   وكانت النسبة الأكبر مف حممة الماجستير

لأنػػػػػو ربمػػػػػا الجامعػػػػػات الفمسػػػػػطينية تلػػػػػرج الماجسػػػػػتير عمػػػػػى الػػػػػتلبؼ   مػػػػػف حممػػػػػة الػػػػػدكتوراه
ف النسػبة أا السػبب وىػذ ،التلصصات، لكف ىناؾ ندرة فػي تلػريا حممػة الػدكتوراه إلا باللػارج

الأكبػػر مػػف حممػػة الماجسػػتير تمييػػا حممػػة الػػدكتوراه، وأف الدراسػػة اسػػتيدفت مؤسسػػات التعمػػيـ 
حيػػاف ، ولا تػػدعو الحاجػػة فػػي بعػػض الأف ككميػػات جامعيػػة تقنيػػةاالعػػالي ويوجػػد منيػػا مؤسسػػت

 لتوظيؼ حممة الدكتوراه.
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 توزيع أفراد العينة حسب نوع الوظيفة: .4

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع الوظيفية حيث ف =  (8جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  نوع الوظيفة
 5062 041 أكاديمي

 463 03 إداري

 %011 616 المجموع
 

%( أجػػػػابوا 463كػػػػاديمي" ،و)%( " أجػػػػابوا "أ5062( أف مػػػػا نسػػػػبتو )4يبػػػػيف الجػػػػدوؿ )
"إداري" وذلؾ يعود مف وجية نظػر الباحػث أف مؤسسػات التعمػيـ العػالي ذات طبيعػة أكاديميػة 

ورؤسػػػاء  الأكػػػاديمييفوأف العػػػدد الأكبػػػر أكػػػاديمي لأف الدراسػػػة تسػػػتيدؼ بالأسػػػاس المػػػوظفيف 
اً ونظػػراً للبػػراتيـ لبحػػث وأف قػػراراتيـ أكثػر تػػ ثير مػة لأىػػداؼ اءالإداريػػة لأنيػػـ أكثػػر ملب الأقسػاـ

 العممية والعممية في الناحية التعميمية والأكاديمية
 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة : .5

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة حيث ف = ( 9جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  سنوات اللبرة
 0165 66 1أقؿ مف 

 4460 33 01أقؿ مف  – 1

 6263 13 01أقؿ مف  – 01

 6364 35 ف كثر 01

 %011 616 المجموع

%( أجػابوا 4460"،و )1%( " أجػابوا "أقػؿ مػف 0165( أف ما نسػبتو )5يبيف الجدوؿ )
فػػ كثر"  01%( أجػػابوا "6364"، و)01اقػػؿ مػػف  01أجػػابوا " %( "6263"، و) 01أقػػؿ مػػف  1"

سنوات، إلى الوضع السياسي وحالة  01وأقؿ مف  1العدد الأكبر كاف مف  أف  ويفسر الباحث 
 ،إلػػى توظيػػؼ أعػػداد كبيػػرة مػػف المػػوظفيف  الانقسػػاـ فػػي قطػػاع غػػزة لأسػػباب للبفيػػة، ممػػا أد

سػػػنوات ضػػػئيمة بسػػػبب  1وبسػػػبب ازديػػػاد وافتتػػػاح تلصصػػػات جديػػػدة، وكانػػػت نسػػػبة أقػػػؿ مػػػف 
 يرة.تجميد بعض اعلبنات التوظيؼ في الآونة الأل



  [119] 
 

 توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي : .6

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي حيث ف = ( 10جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  المسمى الوظيفي
 4163 26 أستاذ مساعد

 1161 016 محاضر جامعي

 0063 64 مدرس جامعي

 363 01 رئيس قسـ

 %011 616 المجموع
 

%( 1161%( " أجػػػابوا "أسػػػتاذ مسػػػاعد"، و)4163( أف مػػػا نسػػػبتو )01يبػػػيف الجػػػدوؿ )
%( أجػػابوا "رئػػيس 363معي"، و)%( "أجػػابوا "مػػدرس جػػا0063أجػػابوا "محاضػػر جػػامعي "، و)

ى حممة الماجسػتير وبمسػم مف قسـ" ويعود ذلؾ أف النسبة الأكبر في مؤسسات التعميـ العالي
ولأف طبيعة المؤسسات تحتػاج ستاذ مساعد، أمحاضر جامعي، وتمييا حممة الدكتوراه بمسمي 

حممػػة البكػػالوريوس  لحممػػة المػػؤىلبت العمميػػة لمدراسػػات العميػػا كانػػت نسػػبة قميمػػة نوعػػاً مػػا مػػف
 كمدرس جامعي كوظائؼ أكاديمية.

 توزيع أفراد العينة حسب مكاف العمؿ : .7

 202يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكاف العمؿ حيث ف =  (11جدوؿ )

 النسبة المئوية  العدد  مكاف العمؿ
 2464 045 جامعة الأقصى

 0665 62 التقنيةكمية فمسطيف 

 0464 43 الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا 

 %011 616 المجموع

%( 0665%( " أجػػػابوا "جامعػػػة الأقصػػػى"، و)2464( أف مػػػا نسػػػبتو )00يبػػػيف الجػػػدوؿ )
%( "أجػػابوا "الكميػػة الجامعيػػة لمعمػػوـ والتكنولوجيػػا" ويعػػزو 0464أجػػابوا "كميػػة فمسػػطيف التقنيػػة"، و)

جامعػة الأقصػى لأف جامعػة الأقصػى مػف مػف الباحث أف النسبة الأكبر مف عينة الدراسػة كانػت 
 ونسبة الموظفيف كبيرة جداً مقارنة بباقي المؤسسات. ،لحكوميةأكبر مؤسسات التعميـ العالي ا
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 : أداة الدراسة:5.4
مػػف لػػلبؿ تصػػميـ اسػػتبانة  اسػػتطلبعية لمت كػػد مػػف سػػلبمة الأداةتوزيػػع عينػػة أوليػػة  تػػـ

وبسبب أف المنيا الوصفي التحميمي فيي الأداة المناسبة والأقؿ تكمفة ويستطيع الباحػث  لذلؾ
عػدادىا وفقػاً للؤسػموب العممػي إ ، وتػـ يا عمى أكبر قػدر مػف أفػراد العينػةمف للبليا عمى توزيع

 ىىػػو أدنػػ 1( بحيػػث يكػػوف رقػػـ 10إلػػى  1)مػػف  المقيػػاس العةػػريالتيػػار توزيػػع  وتػػـالسػػميـ 
لمكةػؼ عػف آراء المبحػوثيف ضػمف الأوزاف التػي سػيتـ اعتمادىػا، جابػة إأعمػى  10ورقـ  ةجابإ

مكونػػػػات الفرضػػػػيات بالإضػػػػافة إلػػػػى محػػػػور البيانػػػػات ساسػػػػية تقػػػػيس أمحػػػػاور  6وتػػػػـ اعتمػػػػاد 
 وتكونت الاستبانة مف قسميف رئيسييف ىما : الةلصية،

 عبارة عف البيانات الأولية لمجتمع الدراسة  البيانات الةلصية الأولية :القسـ الأوؿ 

 : وينقسـ إلى :  القسـ الثاني
دور النخبة القيادية فػي رفػع كفػاءة الأداء لػدى العػامميف قياس آراء المبحوثيف حوؿ 

 في مؤسسات التعميـ العالي  
عبػػػارة عػػػف مجػػػالات دور النلبػػػة القياديػػػة فػػػي رفػػػع كفػػػاءة الأداء لػػػد  العػػػامميف فػػػي 

حيػػث تػػـ ( مجػػالات رئيسػػية 2( فقػػرة موزعػػة عمػػى )16مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي ويتكػػوف مػػف )
 عمى النحو التالي : ( في بناءىا 2012 و الموزي، الزىراني )الاستعانة بدراسة 

 (4بيئة العمؿ ) المجاؿ الأوؿ :

 (4الاتصالات الإدارية ) المجاؿ الثاني :

 (4: الحوافز ) المجاؿ الثالث

 (00: العممية التدريبية ) المجاؿ الرابع

 (2القيادة ) المجاؿ الخامس :

 (00)الأداءكفاءة المجاؿ السادس: 
 كيفية بناء الَّستبانة : 

تػػـ إعػػداد أداة الدراسػػة )الاسػػتبانة ( لمعرفػػة دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء 
 اتباع اللطوات التالية لبناء الاستبانة :  وتـ، التعميـ العالي  لد  العامميف في مؤسسات
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 بػة القياديػة فػي قاـ الباحث باستعراض الدراسات السابقة والأطػر النظريػة حػوؿ  دور النل
 رفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.

  . تحكيـ ىذه المقاييس مف قبؿ الملتصيف واللبراء 

  . استصدار المراسلبت مف أجؿ توزيع استبيانات عمى الأفراد 

 ( 41توزيع ىذه المقاييس عمى العينة الاستطلبعية المكونة مف .) 

  . التحقؽ مف صدؽ وثبات الأدوات 

  . توزيع المقاييس عمى العينة الفعمية في البحث 

  . عمؿ صدؽ وثبات 

  . تحميؿ البيانات وتفسيرىا 

 العينة الَّستطلاعية : 
 ( مػف المػوظفيف،41قاـ الباحث بتطبيػؽ أداة الدراسػة عمػى عينػة اسػتطلبعية قواميػا )

والصػػدؽ البنػػائي وثبػػات  مػػد  الاتسػػاؽ الػػدالميلمت كػػد مػػف  SPSSوتػػـ تفريغيػػا عمػػى برنػػاما 
 الاستبانة وظيرت النتائا سميمة وتـ اعتمادىا.

 صدؽ الَّستبياف : : 6.4
، وقػاـ الباحػػث وانة مػا وضػػعت لقياسػالاسػتبياف أف تقػػيس أسػئمة الاسػتب يقصػد بصػدؽ

 بالت كد مف صدؽ الاستبانة بطريقتيف : 
 صدؽ المحكميف :  .1

 : )الصدؽ الظاىري( المحكميفبواسطة صدؽ  
( ت لفػت 4المحكمػيف ممحػؽ ) قاـ الباحػث بعػرض مقػاييس الدراسػة عمػى مجموعػة مػف

( مػػف أعضػػاء الييئػػات التدريسػػية فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية الملتمفػػة، ومنػػاىا البحػػث 2مػػف )
ف بالتعػديؿ عمػى مقيػاس و العممي، لمتحقؽ مف الصدؽ الظػاىري، وبنػاء عمػى ذلػؾ قػاـ المحكمػ

ضافة بعض الفقراتالدراسة م  .ف للبؿ حذؼ فقرات وتعديؿ بعض الفقرات وار

 صدؽ المقياس   .2

  :أولًَّ: الَّتساؽ الداخمي
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يقصد بصدؽ الاتساؽ الدالمي مد  اتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الاستبانة مع المجػاؿ الػذي 
حسػاب تنمي إليو ىذه الفقرة، وقد قاـ الباحث بحسػاب الاتسػاؽ الػدالمي للبسػتبانة وذلػؾ مػف لػلبؿ 

 معاملبت الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات مجالات الاستبانة والدرجة الكمية لممجاؿ نفسو.
 نتائج الَّتساؽ الداخمي :

  حساب معاملات الَّرتباط بيف درجة كؿ مجاؿ والدرجة الكمية لممقياس
لالتبار صدؽ الاتساؽ الدالمي قاـ الباحث بحساب معاملبت الارتباط بػيف كػؿ فقػرة   

 والمجاؿ نفسو وحصؿ الباحث عمى مصفوفة الارتباط التالية : المجاؿمف فقرات 

 معاملات الَّرتباط بيف فقرات المجاؿ الأوؿ )بيئة العمؿ( والدرجة الكمية لممجاؿ (12جدوؿ )

 مستوى الدلَّلة معامؿ الَّرتباط الفقرات ـ
 1610دالة عند مستو   ** 1634  توفر النلب القيادية مقومات الأمف والسلبمة  0
تيػػتـ النلػػب القياديػػة بتػػوفير وتصػػميـ مكاتػػب تػػوفر الراحػػة  6

 النفسية والبدنية )التيوية، الاضاءة، الحركة( 
 1610دالة عند مستو   ** 1630

 1610دالة عند مستو   ** 1641 تيتـ النلب القيادية بتوفير الأماف والاستقرار الوظيفي  4
تراعي النلب القيادية الييكؿ التنظيمي الذي يحدد التركيب  3

 الدالمي لمعلبقات السائدة في المؤسسة 
 1610دالة عند مستو   ** 1625

تسػػػػػود علبقػػػػػات التقػػػػػدير والاحتػػػػػراـ المتبادلػػػػػة بػػػػػيف النلػػػػػب  1
 القيادية والعامميف 

 1610دالة عند مستو   ** 1630
تػػػػػوفر النلػػػػػب القياديػػػػػة نظػػػػػاـ المعمومػػػػػات المحوسػػػػػب ممػػػػػا  2

 يساعدنا في إنجاز أعمالنا بسرعة ودقة عالية
 1610دالة عند مستو   ** 1635

تػػػػوفير وسػػػػائؿ  مػػػػف أولويػػػػات العمػػػػؿ لػػػػد  النلػػػػب القياديػػػػة 3
تكنولوجيػػػا حديثػػػة مثػػػؿ أجيػػػزة حاسػػػوب وأجيػػػزة مكتبيػػػة بمػػػا 

 تساعد عمى إنجاز العمؿ وتحسيف مستو  جودة الأداء
 1610دالة عند مستو   ** 1640

توافػػػؽ النلػػػػب القياديػػػػة إجػػػػراءات العمػػػػؿ بحيػػػػث تػػػػوائـ بػػػػيف  4
 قدرات الموظؼ والمياـ الموكمة إليو

 1610دالة عند مستو   ** 1625

 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 
 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

بػػيف  1610( وجػػود علبقػػة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتو  دلالػػة 06يتضػػف مػػف الجػػدوؿ رقػػـ )
 α=  1611)مستو  الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  كلبً ف إالمجالات والدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 
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معاملات الَّرتباط بيف فقرات المجاؿ  الثاني )الَّتصالَّت الإدارية( والدرجة  (13جدوؿ )
 الكمية لممجاؿ

 مستوى الدلَّلة معامؿ الَّرتباط الفقرات ـ
تتبػػػػػع النلػػػػػب القياديػػػػػة أسػػػػػموب المقػػػػػاءات الةلصػػػػػية لنقػػػػػؿ  0

 التوجييات العامة 
 1610دالة عند مستو   ** 1633 

تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بمراعػػػاة أوقاتنػػػا وظروفنػػػا عنػػػد طمػػػب  6
 المقاء بنا 

 1610دالة عند مستو   ** 1635
تػػػػػوفر النلػػػػػػب القياديػػػػػػة أنظمػػػػػػة وتقنيػػػػػػات الاتصػػػػػػاؿ الػػػػػػذي  4

 القياـ ب عمالنايساعدنا عمى 
 1610دالة عند مستو   ** 1643

تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بمنحنػػػا  توجييػػػات مسػػػتمرة لاسػػػتثمار  3
 الوقت لتحسيف استثمار الوقت والموارد الألر 

 1610دالة عند مستو   ** 1623
تػػتمكف النلػػب القياديػػة مػػف السػػيطرة عمػػى حجػػـ العمػػؿ بمػػا  1

 يلدـ سيولة التفاىـ بيننا وبينيـ 
 1610دالة عند مستو   ** 1634

تبػػػذؿ النلػػػب القياديػػػة جيػػػداً لمتغمػػػب عمػػػى المعوقػػػات التػػػي  2
تعيؽ عمميػة الاتصػاؿ لنػتمكف مػف إنجػاز العمػؿ فػي الوقػت 

 المحدد
 1610دالة عند مستو   ** 1633

تسػاىـ النلػب القياديػػة لتػوفير نظػاـ اتصػػالات بحيػث يعمػػؿ  3
القػػرارات فػػي الوقػػت عمػػى تػػوفير المعمومػػات اللبزمػػة لاتلػػاذ 

 المناسب
 1610دالة عند مستو   ** 1644

تسػػتلدـ النلػػب القياديػػة جميػػع قنػػوات الاتصػػاؿ وفػػي جميػػع  4
الاتجاىػػػات )صػػػاعدة، ىابطػػػة، أفقيػػػة( ليسػػػاعدنا عمػػػى أداء 

 أعمالنا ب قصى سرعة ممكنة
 1610دالة عند مستو   ** 1635

 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 
 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

بػػػػيف  1610( وجػػػػود علبقػػػػة دالػػػػة عنػػػػد مسػػػػتو  دلالػػػػة 04يتضػػػػف مػػػػف الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )
 1611)مسػتو  الدلالػة ( أقػؿ مػف   sigمنيػا  ف كػلبً إالمجالات والدرجة الكمية لممجػاؿ، حيػث 

 =α 
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 الثالث )الحوافز( والدرجة الكمية لممجاؿ ملات الَّرتباط بيف فقرات المجاؿ معا( 14) جدوؿ

 مستوى الدلَّلة معامؿ الَّرتباط الفقرات ـ
تعتبػػػر المكافػػػآت والحػػػوافز الماديػػػة مناسػػػبة وملبئمػػػة الأمػػػر  0

 الذي ينعكس عمى انجاز المياـ الموكمة إلينا 
 1610دالة عند مستو   ** 1646

نةعر بالرضى عندما تقدـ النلب القيادية الحوافز المعنوية  6
)عبػػػػػارات الةػػػػػكر والتقػػػػػدير والاحتػػػػػراـ( بمػػػػػا يػػػػػنعكس عمػػػػػى 

 مستو  الأداء والتحمس لمعمؿ
 1610دالة عند مستو   ** 1623

تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بتقػػػديـ الحػػػوافز الاجتماعيػػػة )الجػػػوائز  4
وةػػيادات الةػػكر وةػػيادات التقػػدير ( بمػػا يزيػػد مػػف ولائيػػـ 

 لمعمؿ
 1610دالة عند مستو   ** 1633

تمػنف النلػػب القياديػة عػػلبوات اسػتثنائية لممتميػػزيف فػػي أداء  3
 العمؿ

 1610مستو  دالة عند  ** 1633

 1610دالة عند مستو   ** 1635 توجد لوائف واضحة تحدد نظاـ الحوافز والمكافآت 1
تػػربط النلػػب القياديػػة بػػػيف الحػػوافز والمكافػػآت وكفػػػاءة أداء  2

 العامميف الأمر الذي يةعرنا بالعدالة والثقة بيـ
 1610دالة عند مستو   ** 1640

تمػػػػػنف النلػػػػػب القياديػػػػػة الحػػػػػوافز بصػػػػػورة موضػػػػػوعية لمػػػػػف  3
 يستحقيا 

 1610دالة عند مستو   ** 1623

يتمتػػػػػع العػػػػػامموف فػػػػػي المؤسسػػػػػة بقضػػػػػاء الإجػػػػػازات التػػػػػػي  4
 يستحقونيا وفؽ النظاـ 

 1610دالة عند مستو   ** 1634

 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 
 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

بػيف  1610( وجود علبقة طردية قوية عند مسػتو  دلالػة 03يتضف مف الجدوؿ رقـ )
 1611)مسػتو  الدلالػة ( أقػؿ مػف   sigمنيػا  ف كػلبً إالمجالات والدرجة الكمية لممجػاؿ، حيػث 

 =α 
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معاملات الَّرتباط بيف فقرات المجاؿ  الرابع )العممية التدريبية( والدرجة الكمية ( 15) جدوؿ
 لممجاؿ

 مستوى الدلَّلة معامؿ الَّرتباط  ـ
 1610دالة عند مستو   ** 1633 تعطي النلب القيادية اىتماماً كبيراً لبراما التدريب  0
 1610دالة عند مستو   ** 1620 تمبي الدورات التدريبية حاجات المتدربيف المستقبمية  6
يعتبػػر تنفيػػػذ البػػراما التدريبيػػػة مػػػف ضػػمف سػػػمـ أولويػػػات  4

 النلب القيادية
 1610دالة عند مستو   ** 1615

تقػػػػوـ النلػػػػب القياديػػػػة بتحديػػػػد الإمكانػػػػات والمسػػػػتمزمات  3
 التدريبيةالكافية لتنفيذ البراما 

 1610دالة عند مستو   ** 1634
تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بتنويػػػع البػػػراما التدريبيػػػة عمػػػى أف  1

 تةمؿ التدريب الإداري والتقني معاً 
 1610دالة عند مستو   ** 1623

تتبنػػػػي النلبػػػػة القياديػػػػة بػػػػراما تدريبيػػػػة مسػػػػتمرة لتواكػػػػب  2
التطػػػػػور الحاصػػػػػؿ ليسػػػػػاعدنا عمػػػػػى تنفيػػػػػذ كافػػػػػة الميػػػػػاـ 

 وتحسيف الملرجات
 1610دالة عند مستو   ** 1640

 1610دالة عند مستو   ** 1625 يتـ التيار براما تدريبية ملبئمة تتناسب مع العامميف  3
تعمف النلػب القياديػة عػف الأىػداؼ المرجػوة مػف البػراما  4

 التدريبية 
 1610دالة عند مستو   ** 1634

مناسػػػػباً وملبئمػػػػاً لاسػػػػتفادة تػػػػوفر النلبػػػػة القياديػػػػة مكانػػػػاً  5
أفضػػػؿ لتنفيػػػذ الػػػدورات التدريبيػػػة بحيػػػث يةػػػعر بالرضػػػى 

 التاـ وحضور الدورات
 1610دالة عند مستو   ** 1633

تنتقػػػي النلػػػب القياديػػػة مػػػدربيف أكفػػػاء)دالمي، لػػػارجي(  01
أكثػػػػر تفيمػػػػاً لاحتياجاتنػػػػا التدريبيػػػػة ممػػػػا يسػػػػاعدنا عمػػػػى 

 تدريبتغيير اتجاىاتنا وقناعتنا بجدوي ال
 1610دالة عند مستو   ** 1643

يػػتـ تقيػػػيـ نتػػائا الػػػدورات التدريبيػػة مػػػف لػػلبؿ انعكاسػػػيا  00
 عمى أداء المتدربيف

 1610دالة عند مستو   ** 1643

 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 
 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف  1610( وجػػػود دالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتو  دلالػػػة 01يتضػػػف مػػػف الجػػػدوؿ رقػػػـ )
 1611)مسػتو  الدلالػة ( أقػؿ مػف   sigمنيػا  كػلبً  إفالمجالات والدرجة الكمية لممجػاؿ، حيػث 

 =α 
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الَّرتباط بيف فقرات المجاؿ  الخامس  )القيادة( والدرجة الكمية معاملات  (16) جدوؿ
 لممجاؿ

 ـ
معامؿ  

 الَّرتباط
 مستوى الدلَّلة

يسػػػاعد أسػػػموب القيػػػادة عمػػػى إبػػػراز جػػػو  مػػػف الألفػػػة والمحبػػػة بػػػيف  0
 العامميف

 1610دالة عند مستو   ** 1631

 1610دالة عند مستو   ** 1623 تنقؿ النلب القيادية ما لدييا مف لبرة إلى العامميف 6
تحػرص النلػػب القياديػػة عمػػى تحقيػػؽ أىػػداؼ المؤسسػػة بمػػا يقودنػػا  4

 إلى ذلؾ بةكؿ مباةر
 1610دالة عند مستو   ** 1611

 1610دالة عند مستو   ** 1625 تفوض النلب القيادية بعض الصلبحيات للؤدنى لتسير الأعماؿ 3
فػػي تعامميػػا مػػع العػػامميف  المسػػاءلةتعتمػػد النلػػب القياديػػة أسػػموب  1

 بما يةعرنا بالانضباط والالتزاـ 
 1610دالة عند مستو   ** 1635

 1610دالة عند مستو   ** 1612 تمنف النلب القيادية الثقة في العامميف 2
 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 

 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

بػيف  1610( وجود علبقة طردية قوية عند مسػتو  دلالػة 02يتضف مف الجدوؿ رقـ )
 1611)مسػتو  الدلالػة ( أقػؿ مػف   sigمنيػا  ف كػلبً إالمجالات والدرجة الكمية لممجػاؿ، حيػث 

 =α 
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 ثانياً : الصدؽ البنائي 
الصػػدؽ البنػػائي أحػػد مقػػاييس صػػدؽ الأداء الػػذي يقػػيس مػػد  تحقػػؽ الأىػػداؼ يعتبػػر 

التػػي تريػػد الأداة الوصػػوؿ إلييػػا، ويبػػيف مػػد  ارتبػػاط كػػؿ مجػػاؿ مػػف مجػػالات الدراسػػة بالدرجػػة 
 الكمية لفقرات الاستبانة.
( أف جميػػػع معػػػاملبت الارتبػػػاط فػػػي جميػػػع مجػػػالات الاسػػػتبانة دالػػػة 03يبػػػيف جػػػدوؿ )

مجػػالات الاسػتبانة صػادقة لمػػا  جميػععتبػر توبػذلؾ  α= 1611 و  معنويػػة إحصػائياً عنػد مسػت
 لقياسو. توضع

معامؿ الَّرتباط بيف درجة كؿ مجاؿ مف مجالَّت الَّستبانة والدرجة الكمية  (17)جدوؿ 
 للاستبانة

 بيئة العمؿ المجاؿ 
الَّتصالَّت 

 الإدارية
 الحوافز

العممية 
 التدريبية

 القيادة
 جميع الفقرات

      - بيئة العمؿ 
     - **1613 الاتصالات الإدارية 

    - **1623 **1623 الحوافز
   - **1616 **1635 *1634 العممية التدريبية

  - *1632 *1630 **1610 **1611 القيادة
/ الدرجة  جميع الفقرات

 الكمية
1633** 1633** 1634** 1635** 1634** - 

 16352( تساوي  64ودرجة حرية ) 1610الجدولية عند مستو  دلالة  r)**( قيمة 
 16444( تساوي   64ودرجة حرية ) 1611الجدولية عند مستو  دلالة  r)*( قيمة 

 1611( وجود علبقة دالػة إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة  03 يتضف مف الجدوؿ رقـ )
)مسػػتو  الدلالػػة ( أقػػؿ مػػف   sigمنيػػا  كػػلبً  فإبػػيف المجػػالات والدرجػػة الكميػػة لممجػػاؿ، حيػػث 

1611  =α 
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  الَّستبانةثبات  :4.7
يقصػػػد بثبػػػات الاسػػػتبانة أف تعطػػػي ىػػػذه الاسػػػتبانة نفػػػس النتيجػػػة لػػػو تػػػـ إعػػػادة توزيػػػع 
الاسػػتبانة أكثػػر مػػف مػػرة تحػػت نفػػس الظػػروؼ والةػػروط، أو بعبػػارة ألػػر  إف ثبػػات الاسػػتبانة 

الاستبانة وعدـ تغييرىػا بةػكؿ كبيػر فيمػا لػو تػـ إعػادة توزيعيػا عمػى يعني الاستقرار في نتائا 
 .أفراد العينة عدة مرات للبؿ فترات زمنية معينة

  :ثبات المقياس
 Cronbach Alphaمعامؿ ألفا كرونباخ  . أ

 Cronbachحسػػاب معامػؿ ألفػػا كرونبػاخ  تػـ الت كػد مػػف ثبػات الاسػػتبانة مػف لػلبؿ

Alpha   عف طريؽ برناما الحاسوبSPSS ( 04كما ىو موضف بجدوؿ رقـ)  

 معامؿ الثبات ألفا كرونباخ لكؿ مجاؿ مف مجالَّت المقياس (18جدوؿ )

 معامؿ ألفا كرونباخ المجاؿ 
 1643 بيئة العمؿ 

 1623 الاتصالات الإدارية 
 1633 الحوافز

 1634 العممية التدريبية
 1625 القيادة 
 1643 الأداء

 1644 جميع مجالات الاستبانة
( وىػػو معامػؿ ثبػػات مرتفػػع وداؿ 1644( لممقيػػاس ككػؿ )04يتضػف مػػف الجػدوؿ رقػػـ )

 . 1611إحصائيا عند مستو  دلالة 
 التجزئة النصفية  . ب

الأسػػئمة بػػالتحقؽ مػػف ثبػػات الالتبػػار بإيجػػاد معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف بػػيف  قػػاـ الباحػػث  
وقػػد تػػـ تصػػحيف معػػاملبت الارتبػػاط باسػػتلداـ معامػػؿ  ،لكػػؿ محػػور كمقيػػاسالفرديػػة والزوجيػػة 

( معػػػػاملبت ثبػػػػات 19ويبػػػػيف الجػػػػدوؿ )ومعادلػػػػة جتمػػػػاف  ،ارتبػػػػاط سػػػػبيرماف بػػػػراوف لمتصػػػػحيف
 . الالتبار باستلداـ طريقة التجزئة النصفية
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 مف مجالَّت المقياس بطريقة التجزئة النصفية معاملات الَّرتباط لكؿ مجاؿ (19جدوؿ )

 المجاؿ 
عدد 
 الفقرات

معامؿ الَّرتباط قبؿ  
 التعديؿ

معامؿ الثبات 
 مجاؿ  التعديؿ 

 0.79 1630 4 بيئة العمؿ 

 0.73 1624 4 الاتصالات الإدارية 

 0.86 1635 4 الحوافز

 0.89 1642 00 العممية التدريبية

 0.88 1635 2 القيادة 

 0.85 1634 00 الأداء

 0.92 1642 16 جميع الفقرات

( ومعامػػؿ الثبػػات 1642أف معامػػؿ الثبػػات لممقيػػاس ) (05رقػػـ )ويتضػػف مػػف الجػػدوؿ 
 .  1611( وىو معامؿ ثبات مرتفع وداؿ إحصائيا عند مستو  دلالة 1645المعدؿ )

 الأساليب الإحصائية المستخدمة : : 8.4
 Nolmogorov-Simirovسػػمرنوؼ ) –التبػػار التوزيػػع الطبيعػػػي كولمجػػوروؼ 

Test (K-S لمعرفة ىؿ التوزيع طبيعي أـ لا )؟. 
 Nolmogorov-Simirov Test (K-Sاختبار التوزيع الطبيعي )

 Nolmogorov-Simirov Testسػمرنوؼ ) –تػـ اسػتلداـ التبػار كولمجػوروؼ 

(K-S لالتبػػار مػػا إذا كانػػت البيانػػات ) تتبػػع التوزيػػع الطبيعػػي مػػف عدمػػو وكانػػت النتػػائا كمػػا
 (61ىي مبينة في جدوؿ )
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 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي( 20جدوؿ )
 ـ

 zقيمة  الاستبانة
القيمة 

 الاحتمالية
 0.11 1641 بيئة العمؿ  0

 0.23 1634 الاتصالات الإدارية  6

 0.06 1625 الحوافز 4

 0.14 1643 العممية التدريبية 3

 0.30 1652 القيادة  1

 0.26 1650 الأداء 2
 1643 1634 جميع مجالَّت الَّستبانة

( لجميػػع مجػػالات المقيػػاس Sigأف القيمػػة الاحتماليػػة ) (61رقػػـ )يتضػػف مػػف الجػػدوؿ 
وبػػذلؾ فػػإف توزيػػع البيانػػات ليػػذه المجػػالات يتبػػع  α=  1611كانػػت أكبػػر مػػف مسػػتو  الدلالػػة  

ف العينة ممثمة لممجتمع فيعتبػر توزيعػاً طبيعيػاً لأف القيمػة الاحتماليػة إ، حيث التوزيع الطبيعي
وعميػػو تػػـ اسػػتلداـ الالتبػػارات المعمميػػة لتحميػػؿ فقػػرات الاسػػتبانة والإجابػػة  (،1611أكبػػر مػػف )

 عمى الفرضيات.
 لإحصائية التالية : وتـ استلداـ الأساليب ا

  المتوسػػػط الحسػػػابي وذلػػػؾ لمعرفػػػة ارتفػػػاع أو انلفػػػاض اسػػػتجابات أفػػػراد الدراسػػػة عػػػف كػػػؿ
 عبارة مف عبارات متغيرات الدراسة الأساسية.

  التبػػارT ( لمعينػػة الواحػػدةOne Seample T.test لمعرفػػة الفػػرؽ بػػيف متوسػػط الفقػػرة )
 "161والمتوسط الحيادي "

  التبارT.test   الفروؽ بيف عينتيف مستقمتيف.لإيجاد 
  التبػػارOne way Anova  تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي لمفػػرؽ بػػيف ثػػلبث عينػػات مسػػتقمة

 ف كثر.

 .التبار ةيفيو لتوضيف الفروؽ لصالف الفئة 
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 انفصم الخبيش
 واننمبط تحهٍم انجٍبنبد واختجبر فرضٍبد انذراصخ

 
 تىطئخ

 بر فرضٍبد انذراصخ جاخت: 1.5
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 :  توطئة
تحميػػػؿ البيانػػػات والتبػػػار فرضػػػيات الدراسػػػة وذلػػػؾ مػػػف ليتضػػػمف ىػػػذا الفصػػػؿ عرضػػػا 

للبؿ الإجابة عف أسئمة الدراسة، واستعراض أبرز نتائا الاستبانة والتي تـ التوصؿ إلييا مف 
نػػوع  –العمػػر  –لػػلبؿ تحميػػؿ فقراتيػػا، والوقػػوؼ عمػػى متغيراتيػػا التػػي اةػػتممت عمػػى )الجػػنس 

مكػاف العمػؿ(، لػذا تػـ إجػراء المعالجػات الإحصػائية  –سمى الوظيفي الم –اللبرة  –الوظيفية 
لمبيانات المتجمعة مف استبانة الدراسة، حيػث تػـ اسػتلداـ برنػاما الػرزـ الإحصػائية لمدراسػات 

يتـ عرضػػػيا وتحميميػػػا فػػػي ىػػػذا ( لمحصػػػوؿ عمػػػى نتػػػائا الدراسػػػة التػػػي سػػػSPSSالاجتماعيػػػة )
( بحيػػث نسػػتطيع الحكػػـ عمػػى 161وسػػط حسػػابي )الفصػؿ، حيػػث تػػـ الاعتمػػاد عمػػى معيػػار كمت

 درجة الانطباؽ.
 تحميؿ فقرات الَّستبانة :

: ما دور النخبة القيادية في رفع مستوى كفاءة الأداء لدى لْجابة عمى السؤاؿ الرئيسيول
 العامميف في مؤسسات التعميـ العالي؟

 وينبثؽ مف السؤاؿ الرئيس الفرضية:
( لمنلبػػة a ≤ 0.05حصػػائية )إيوجػػد دور ميػػـ ذو دلالػػة الفرضػػية الأساسػػية الأولػػي: 

ثبتػػػت أحيػػػث ، داء لػػػد  العػػػامميف فػػػي مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػاليلأالقياديػػػة فػػػي رفػػػع مسػػػتو  ا
عامميف في مؤسسات الأداء لد  ال لمنلبة القيادية في رفع مستو  كفاءةدوراً أف ىناؾ الدراسة 
 .وبالتالي سنقبؿ بالفرضية العاليالتعميـ 

والوزف  SIGوقيـ  Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري وقيـ 
 النسبي كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي : 
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النسبي وقيمة الَّحتماؿ لمجالَّت  والوزفالمتوسط الحسابي والَّنحراؼ المعياري  (21جدوؿ )
 دور النخبة القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف في مؤسسات التعميـ العالي

 المتوسط المجاؿ
الانحراؼ 
 المعياري

الوزف 
 النسبي

قيمة 
 "ت"

 القيمة
 الَّحتمالية

 (sig) 
 الترتيب

 0 1611 10.4 67 1.64 6.7 بيئة العمؿ 
 4 1611 9.43 66.2 1.68 6.62 الاتصالات الإدارية 

 3 1611 7.12 63.7 1.74 6.37 الحوافز
 1 1611 6.80 63.7 1.82 6.37 العممية التدريبية

 6 1611 8.42 66.5 1.94 6.65 القيادة

  1611 9.68 65.4 1.53 6.54 الدرجة الكمية 

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
 ( : 21الجدوؿ )يتضح مف 

 جػاء  عمػى المرتبػة الأولػي المجػاؿ بيئػة العمػؿ حصػؿ ،ترتيب الفقرات حسب المجػاؿ نجد
(، وكػػػاف المجػػػاؿ 2261(، ويميػػػو المجػػػاؿ الثػػػاني وىػػػو القيػػػادة بػػػوزف نسػػػبي )23بػػػوزف نسػػػبي )

(، والمجاؿ الرابع وىو الحوافز جاء 2266الثالث وىو مجاؿ الاتصالات الإدارية بوزف نسبي )
( واليراً كاف المحور اللامس واللاص بالعممية التدريبية جاء بوزف نسػبي 2463بوزف نسبي )

(2463). 

 ( أي أف 2613المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية يساوي )(، قيمػة 21.3النسػبي ) الػوزف%
( يعنػػػي أف ىػػػذا المجػػػػاؿ داؿ 1611( تسػػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )5624الالتبػػػار )

لمنخبػة القياديػة فػي دوراً  مما يدؿ عمى أف ىنػاؾ α ) ≥ 1611)إحصائياً عند مستو  دلالػة 
ويعػزو الباحػث ذلػؾ ، عػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػاليالأداء لػدى الرفع مستوى كفػاءة 

وىي دالة احصائية وىذا يدؿ عمى اىتماـ مػف قبػؿ النلبػة %( 2163أف النتيجة الكمية كانت )
القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء لكػػف لربمػػا تواجػػو بعػػض العقبػػات التػػي تحػػوؿ دوف زيػػادة النسػػبة 

ية أو طبيعػػػة مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي بسػػػبب التغييػػػر فػػػي وقػػػد تكػػػوف ىػػػذه العقبػػػات اقتصػػػاد
 الييكميات ورؤساء الجامعات والكميات عمى فترات زمنية.
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: إلى أي مد  تساىـ النلبة القيادية بتوفير بيئة عمؿ  لْجابة عمى السؤاؿ الأوؿول
 زيادة مستو  كفاءة أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي؟  تؤدي إلى
 مف السؤاؿ الأوؿ الفرضية:وينبثؽ 

تيتـ النخب القيادية بتوفير بيئة عمؿ تساعد عمى زيادة مستوى كفاءة الأداء عند  .1
حيث أثبتت الدراسة ب ف ىناؾ دوراً لمنلبة القيادية  (،a ≤ 0.05مستوى دلَّلة إحصائية )

العالي،  يساىـ بتوفير بيئة عمؿ تساعد عمى زيادة كفاءة أداء العامميف في مؤسسات التعميـ
 وبالتالي سنقبؿ الفرضية.

 SIGوقيـ  Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري وقيـ 
 والوزف النسبي كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي : 

وقيمة الَّحتماؿ لكؿ  والوزف النسبيالمتوسط الحسابي والَّنحراؼ المعياري ( 22جدوؿ )
 فقرة مف فقرات مجاؿ بيئة العمؿ

المتوسط  الفقرات 
 الحسابي

 الَّنحراؼ
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الَّختبار 

 القيمة
 الَّحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 6 1611 9.513 68.4 2 6.84 توفر النلب القيادية مقومات الأمف والسلبمة  0

تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بتػػػوفير وتصػػػميـ مكاتػػػب تػػػوفر  6
 الراحة النفسية والبدنية )التيوية، الاضاءة، الحركة( 

6.77 5.17 67.7 3.487 1611 4 

 4 1611 6.689 64.1 1.92 6.41 تيتـ النلب القيادية بتوفير الأماف والاستقرار الوظيفي  4

تراعػػي النلػػب القياديػػة الييكػػؿ التنظيمػػي الػػذي يحػػدد  3
 التركيب الدالمي لمعلبقات السائدة في المؤسسة 

6.71 1.78 67.1 9.696 1611 3 

تسود علبقات التقدير والاحتراـ المتبادلة بيف النلػب  1
 القيادية والعامميف 

6.94 1.93 69.4 10.59 1611 0 

المعمومات المحوسب ممػا توفر النلب القيادية نظاـ  2
 يساعدنا في إنجاز أعمالنا بسرعة ودقة عالية

6.63 2 66.3 8.062 1611 3 

3 
مػػػػف أولويػػػػات العمػػػػؿ لػػػػد  النلػػػػب القياديػػػػة تػػػػوفير وسػػػػائؿ 
تكنولوجيػػػا حديثػػػة مثػػػؿ أجيػػػزة حاسػػػوب وأجيػػػزة مكتبيػػػة بمػػػا 

 تساعد عمى إنجاز العمؿ وتحسيف مستو  جودة الأداء
6.68 1.95 66.8 8.589 1611 1 

توافػػؽ النلػػػب القياديػػػة إجػػراءات العمػػػؿ بحيػػػث تػػػوائـ  4
 بيف قدرات الموظؼ والمياـ الموكمة إليو

6.65 1.84 66.5 8.861 1611 2 

  1611 10.40 67 1.64 6.7 جميع فقرات المجاؿ

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
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 ( : 22يتضح مف الجدوؿ )

( أي أف المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي 263المتوسػػػط الحسػػػابي لمدرجػػػة الكميػػػة يسػػػاوي )
     ( يعني أف ىذا1611( تساوي )sig( وأف القيمة الاحتمالية )01631%(، قيمة الالتبار )23)

    النخبػػة القياديػػة أف ممػػا يػػدؿ عمػػى  α ) ≥ 1611)المجػػاؿ داؿ إحصػػائياً عنػػد مسػػتو  دلالػػة 
   زيػػػادة مسػػػتوى كفػػػاءة أداء العػػػامميف فػػػي  تػػػؤدى إلػػػىمناسػػػبة  بيئػػػة عمػػػؿتسػػػاىـ بتػػػوفير 

دالػة احصػػائية ويفسػػر ذلػػؾ  ذلػػؾ اف النتيجػػة كانػػت مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي، ويعػػزو الباحػػث
الموجػودة فعػلًب لا تتغيػر ولا تجػدد بسػبب وبيئػة العمػؿ جاءت بوزف نسػبي غيػر مرتفػع  النتيجة

 نؽ الذي يعيةو قطاع غزة.الاقتصادية والحصار اللاالأوضاع 
 أعمى فقرتيف : 

 ( 1المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ " ) تسود علبقات التقػدير والاحتػراـ المتبادلػة بػيف النلػب
%(، قيمػػػػػة 2563( أي أف المتوسػػػػػط الحسػػػػػابي النسػػػػػبي )2653" يسػػػػػاوي )القياديػػػػػة والعػػػػػامميف 

( يعنػػػي أف ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )01615الالتبػػػار )
ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه  α ) ≥ 1611)إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 

 الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 ( 0المتوسػػػط الحسػػػابي لمفقػػػرة رقػػػـ " )لأمػػػف والسػػػلبمة تػػػوفر النلػػػب القياديػػػة مقومػػػات ا "

( وأف 56104%(، قيمػػة الالتبػػار )2463( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي )2643يسػػاوي )
( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 1611( تساوي )sigالقيمة الاحتمالية )

(1611 ≤ ( α فقػة ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموا
 المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

( أي أف ىنػػػاؾ علبقػػػات التقػػػدير والاحتػػػراـ مػػػا بػػػيف 1ويوضػػػف الباحػػػث أف أعمػػػي فقػػػرة )
النلب القياديػة والعػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ موافقػة مػف 

أي أف النلب القياديػة تقػوـ بتػوفير ( 0جميع العامميف عمى ىذه الفقرة، تمييا الفقرة رقـ )
مقومػػػات الأمػػػف والسػػػلبمة فػػػي كافػػػة مجػػػالات العمػػػؿ ممػػػا يػػػدلؿ عمػػػى أف العػػػامميف فػػػي 

 مؤسسات التعميـ العالي يمتمسوف ىذه المقومات مما ينجف إجراءات العمؿ.
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 أدنى فقرتيف : 
 ( 4المتوسػػػػط الحسػػػػابي لمفقػػػػرة رقػػػػـ" )  تيػػػػتـ النلػػػػب القياديػػػػة بتػػػػوفير الأمػػػػاف والاسػػػػتقرار

%(، قيمػػػػة الالتبػػػػار 2360( أي أف المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي )2630" يسػػػػاوي ) الػػػػوظيفي
( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند 1611( تساوي )sig( وأف القيمة الاحتمالية )26245)

الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػػف  ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػػة α ) ≥ 1611)مسػتو  دلالػة 
 درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

 ( 2المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" )  توفر النلب القيادية نظػاـ المعمومػات المحوسػب ممػا
( أي أف المتوسػػط الحسػػابي 2624" يسػػاوي ) يسػػاعدنا فػػي إنجػػاز أعمالنػػا بسػػرعة ودقػػة عاليػػة

( 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )46126%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2264سػػػبي )الن
مما يدؿ عمػى أف متوسػط  α ) ≥ 1611)يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستو  دلالة 

درجة الاستجابة ليذه الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمػى 
 ىذه الفقرة.

( يرجع الباحث ذلؾ لأف العامميف في 4رقـ ) وبلصوص أدني فقرتيف:
قانوف اللدمة المدنية، ونظراً لمحصار المفروض عمى  فمؤسسات التعميـ العالي يتبعو 

قطاع غزة وقمة الرواتب أدت إلى النسبة التي حصمت عمييا الفقرة، أما الفقرة الثانية 
نييف والمبرمجيف لذلؾ وعدـ تبني النلب فر التقا( يرجع الباحث ذلؾ لعدـ تو 2رقـ )

مثؿ ىذه الأنظمة وأف مف أولوياتيا تكوف أقساـ المالية والقبوؿ والتسجيؿ،  القيادية
 لمؤقتة.بسبب التكمفة المادية التي قد تمحؽ بالمؤسسة في حاؿ توظيؼ بنظاـ العقود ا

 ( حيػػػث أظيػػػرت أف 6103وتتفػػػؽ الدراسػػػة الحاليػػػة مػػػع دراسػػػة رحمػػػوف ) الأداء  مسػػػتو
الوظيفي للئدارييف في ظؿ العناصػر الإداريػة والماليػة لبيئػة العمػؿ الدالميػة أف مسػتو  الأداء 
الػػوظيفي نسػػبي لأف رضػػا الإداريػػيف عػػف بيئػػة عمميػػـ الدالميػػة نسػػبي، ومسػػتو  تػػ ثيرىـ نسػػبي 

نة، ي جداً مف وجية نظر أفراد العيكذا أدائيـ الوظيفي وفؽ مؤةرات نسبىأيضاً عمى أدائيـ و 
( حيث أظيرت بػ ف ىنػاؾ علبقػة ايجابيػة بػيف عامػؿ 2012وتتفؽ أيضاً مع دراسة الزىراني )

 .الأداء الوظيفيو بيئة العمؿ 
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ما درجة توافر الاتصاؿ الوظيفي الفعاؿ الذي يساىـ في : وللْجابة عمى السؤاؿ الثاني
 ؟رفع كفاءة الأداء الوظيفي لمعامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

 وينبثؽ مف السؤاؿ الثاني الفرضية:
تيػتـ النخػب القياديػػة بتػوفير الَّتصػاؿ الػػوظيفي الفعػاؿ الػذي يسػػاىـ فػي رفػع مسػػتوى  .2

ومػف لػلبؿ الدراسػة تبػيف (، a ≤ 0.05كفاءة أداء العامميف عنػد مسػتوى دلَّلػة إحصػائية )
مسػػتو  كفػػاءة أف النلػػب القياديػػة تسػػاىـ بتػػوفير الاتصػػالات الإداريػػة التػػي تسػػاعد عمػػى زيػػادة 

 . أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي، وبالتالي سنقبؿ بالفرضية

 SIGوقػيـ  Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعيػاري وقػيـ 
 والوزف النسبي كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي : 

والَّنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي النسبي وقيمة المتوسط الحسابي (23جدوؿ )
 الَّحتماؿ لفقرات مجاؿ  لكؿ فقرة مف فقرات مجاؿ الَّتصالَّت الإدارية

 الفقرات 
المتوسط 
 الحسابي

 الَّنحراؼ
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الَّختبار 

 القيمة
 الَّحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

0 
تتبع النلب القيادية أسموب المقاءات الةلصية لنقؿ 

 التوجييات العامة 
6.75 3.92 67.5 4.546 1611 4 

6 
تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بمراعػػػاة أوقاتنػػػا وظروفنػػػا عنػػػد 

 طمب المقاء بنا 
6.3 1.97 63 5.76 1611 4 

4 
توفر النلػب القياديػة أنظمػة وتقنيػات الاتصػاؿ الػذي 

 ب عمالنايساعدنا عمى القياـ 
6.5 1.95 65 7.307 1611 2 

3 
تيػػػتـ النلػػػب القياديػػػة بمنحنػػػا  توجييػػػات مسػػػتمرة لاسػػػتثمار 

 الوقت لتحسيف استثمار الوقت والموارد الألر 
6.4 1.93 64 6.6 1611 3 

1 
تتمكف النلب القيادية مف السيطرة عمى حجـ العمػؿ 

 بما يلدـ سيولة التفاىـ بيننا وبينيـ 
6.56 1.91 65.6 7.94 1611 1 

2 
تبػػذؿ النلػػب القياديػػػة جيػػداً لمتغمػػػب عمػػى المعوقػػػات 
التي تعيؽ عممية الاتصاؿ لنتمكف مف إنجػاز العمػؿ 

 في الوقت المحدد
6.97 1.89 69.7 11.013 1611 0 
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3 
تساىـ النلب القياديػة لتػوفير نظػاـ اتصػالات بحيػث 
يعمؿ عمى توفير المعمومات اللبزمة لاتلاذ القرارات 

 الوقت المناسبفي 
6.84 1.77 68.4 10.75 1611 6 

4 
تسػتلدـ النلػػب القياديػػة جميػع قنػػوات الاتصػػاؿ وفػػي 
جميع الاتجاىات )صاعدة، ىابطة، أفقيػة( ليسػاعدنا 

 عمى أداء أعمالنا ب قصى سرعة ممكنة
6.63 1.88 66.3 8.517 1611 3 

  1611 9.43 66.2 1.68 6.62 جميع فقرات المجاؿ

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
 ( : 23يتضح مف الجدوؿ )

( أي أف المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي النسػػػػػػػبي 2626المتوسػػػػػػػط الحسػػػػػػػابي لمدرجػػػػػػػة الكميػػػػػػػة يسػػػػػػػاوي )
( يعنػػػي أف 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )5634%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2266)

ممػا يػدؿ عمػى النخبػة القياديػة  α ) ≥ 1611)ىػذا المجػاؿ داؿ إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
عػػامميف فػػي مالػػوظيفي لداء الأكفػػاءة  تػػوفر الَّتصػػاؿ الػػوظيفي الفعػػاؿ الػػذي يسػػاىـ فػػي رفػػع

بػػيف النلػػب الاتصػػاؿ الػػوظيفي ذلػػؾ إلا أف نظػػاـ مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي، ويعػػزو الباحػػث 
ضػػغط العمػػؿ الػػذي يقػػع عمػػى النلػػب  قػػد يكػػوف بسػػبب( 2266القياديػػة والعػػامميف جػػاء بنسػػبة )

 .الأمر الذي ينعكس عمى النتيجة بسبب عدـ الالتقاء بالعامميف لكثرة انةغالاتيـ القيادية 
 أعمى فقرتيف : 

 ( 2المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة رقػػـ" )  تبػػذؿ النلػػب القياديػػة جيػػداً لمتغمػػب عمػػى المعوقػػات
( أي 2653" يسػاوي ) التي تعيؽ عممية الاتصاؿ لنتمكف مف إنجػاز العمػؿ فػي الوقػت المحػدد

( وأف القيمػػة الاحتماليػػة 006104%(، قيمػػة الالتبػػار )2563أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي )
(sig( تسػاوي )يعنػػي أف ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػتو  دلالػػة 1611 )(1611 ≤ ( α 

مما يدؿ عمى أف متوسط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة المتوسػطة وىػذا 
 يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

 ( 3المتوسط الحسابي لمفقرة رقػـ" )  نظػاـ اتصػالات بحيػث تسػاىـ النلػب القياديػة لتػوفير
( 2643" يسػػاوي ) يعمػػؿ عمػػى تػػوفير المعمومػػات اللبزمػػة لاتلػػاذ القػػرارات فػػي الوقػػت المناسػػب

( وأف القيمػة الاحتماليػة 01631%(، قيمة الالتبػار )2463أي أف المتوسط الحسابي النسبي )
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(sig( تسػاوي )يعنػػي أف ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػتو  دلالػػة 1611 )(1611 ≤ ( α 
مما يدؿ عمى أف متوسط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة المتوسػطة وىػذا 

 يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

%( وأف النسػػػبة ليسػػػت 2563( بػػػوزف نسػػػبي )2ويعػػػزو الباحػػػث بػػػ ف أعمػػػى فقػػػرة رقػػػـ )
ؾ بػػ ف عمميػػة الاتصػػاؿ بالعاليػػة جػػداً ولكنيػػا طبيعيػػة، وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف النلػػب القياديػػة تػػدر 

بينيـ وبيف العامميف ميمة بحيث يتمكف العامموف مف المقػاء بيػـ لتوجيػو ليػـ النصػف والإرةػاد 
فػػي انجػػاز أعمػػاليـ التػػي قػػد توكػػؿ إلػػييـ لػػلبؿ فتػػرة قصػػيرة مػػف الػػزمف، أمػػا الفقػػرة الثانيػػة رقػػـ  

عمػػػػى  %( وىػػػػي نسػػػػبة طبيعيػػػػة، لأف وجػػػػود نظػػػػاـ اتصػػػػالات يػػػػوفر2463( بػػػػوزف نسػػػػبي )3)
المؤسسػػة البيانػػات والمعمومػػات اللبزمػػػة لاتلػػاذ أي قػػرار فػػي الوقػػػت المحػػدد والمناسػػب، لأنػػػو 

 أحياناً يكوف عامؿ الوقت ميـ جداً لاتلاذ القرارات.
 أدنى فقرتيف : 

 ( 6المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة رقػػـ " ) تيػػتـ النلػػب القياديػػة بمراعػػاة أوقاتنػػا وظروفنػػا عنػػػد
%(، قيمػػة الالتبػػار 24( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي )264)" يسػػاوي طمػػب المقػػاء بنػػا 

( يعنػي أف ىػذه الفقػرة دالػة إحصػائياً عنػد 1611( تساوي )sig( وأف القيمة الاحتمالية )1632)
ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػػف  α ) ≥ 1611)مسػتو  دلالػة 

 ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف 
 ( 3المتوسػػػػط الحسػػػػابي لمفقػػػػرة رقػػػػـ " ) توجييػػػػات مسػػػػتمرة تيػػػػتـ النلػػػػب القياديػػػػة بمنحنػػػػا

( أي أف المتوسػػط 263" يسػػاوي ) لاسػػتثمار الوقػػت لتحسػػيف اسػػتثمار الوقػػت والمػػوارد الألػػر 
( 1611وي )( تساsig( وأف القيمة الاحتمالية )262%(، قيمة الالتبار )23الحسابي النسبي )

مما يدؿ عمػى أف متوسػط  α ) ≥ 1611)يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستو  دلالة 
درجة الاستجابة ليذه الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمػى 

 ىذه الفقرة.

يكػػوف مػػف حػػؽ النلػػب %( 24( بػػوزف نسػػبي )6أمػػا بلصػػوص أدنػػى فقػػرتيف: رقػػـ )
قياديػػة المقػػاء مػػع أي فػػرد أو موظػػؼ موجػػود فػػي المؤسسػػة، لأف المقػػاء يكػػوف لػػو ىػػدؼ تبنػػي ال

وىػػذا يوضػػف أنػػو عنػػد  عميػػو النلػػب القياديػػة أحيانػػاً قػػرارات التػػي مػػف ةػػ نيا تلػػدـ المػػوظفيف،
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، أمػػػػا التػػػي يكػػػوف فعميػػػاً لا توجػػػد لػػػدييـ أعمػػػاؿ بتحديػػػد الاوقػػػػات فالمقػػػاء بنػػػا ىػػػـ مػػػف يقومػػػو 
أي أف النلب القيادية ليس لدييا الوقت  (%23( بوزف نسبي )3ثانية رقـ )بلصوص الفقرة ال

لروتينػي لمنف العامميف توجييات باستمرار لأنو يغمب عمػى الوظيفيػة الحكوميػة العمػؿ ا الكافي
والمتكػػػرر، وأف سياسػػػة البػػػاب المفتػػػوح التػػػي يجػػػب أف تتبعيػػػا النلػػػب القياديػػػة ليسػػػت بالدرجػػػة 

أنيػػػا تعمػػػؿ عمػػػى تبػػػادؿ المعرفػػػة والمعمومػػػات واللبػػػرات والتعبيػػػر عػػػف المطموبػػػة، عمػػػى الػػػرغـ 
 أراءىـ ومةاركتيـ ومعرفة ردودىـ.

  أف درجػػػػة ممارسػػػػة حيػػػػث أظيػػػػرت ( 6103الدراسػػػػة الحاليػػػػة مػػػػع دراسػػػػة النػػػػديـ )تتفػػػػؽ
%( أي بدرجػة 70الاتصاؿ الإداري في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة جػاءت بنسػبة )

( فػػػي وجػػػود علبقػػػة ايجابيػػػة بػػػيف عامػػػؿ الاتصػػػاؿ 2012راسػػػة الزىرانػػػي )كبيػػػرة، وتتفػػػؽ مػػػع د
( حيػث أظيػرت 2012)  Eisenberger & Nevesوالأداء الػوظيفي، واتفقػت مػع دراسػة

وجود علبقة كبيػرة بػيف الاتصػاؿ الإداري والأداء الػوظيفي، والاتصػالات المفتوحػة بػيف الإدارة 
( حيػث 2009مػع دراسػة بػوعطيط )ظيفي، واتفقػت ف فعالة في زيادة الأداء الو والموظفيف تكو 

الاتصػػػاؿ النػػػازؿ والأداء  اظيػػػرت التوصػػػؿ الػػػى وجػػػود علبقػػػة ارتباطيػػػة موجبػػػة متوسػػػطة بػػػيف
الوظيفي، ويعزو الباحث ذلؾ الاتفاؽ عمى وجود علبقػة قويػة بػيف الأبعػاد المسػتلدمة ودورىػا 

 في رفع كفاءة الأداء.
: مػػا طبيعػػة الحػػوافز المقدمػػة مػػف النلبػػة القياديػػة والتػػي  لْجابػػة عمػػى السػػؤاؿ الثالػػثول

 الاداء لد  العامميف؟ مستو تؤثر بةكؿ إيجابي عمى 
 وينبثؽ مف السؤاؿ الثالث الفرضية:

تػوفر النخػػب القياديػػة نظامػػاً لمحػػوافز يػؤثر بشػػكؿ إيجػػابي عمػػى مسػػتوى أداء العػػامميف  .4
لػػلبؿ الدراسػػة أثبتػػت النتػػائا أف حيػػث ومػػف ، (a ≤ 0.05عنػػد مسػػتوى دلَّلػػة إحصػػائية )

اً لمنلبػػة القياديػػة يسػػاىـ بتػػوفير الحػػوافز التػػي تسػػاعد عمػػى زيػػادة مسػػتو  كفػػاءة أداء ىنػػاؾ دور 
 العالي، وبالتالي سنقبؿ بالفرضيةالعامميف في مؤسسات التعميـ 

 Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري وقيـ 
 وزف النسبي كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي : وال SIGوقيـ 
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المتوسط الحسابي والَّنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي النسبي وقيمة ( 24) جدوؿ
 الَّحتماؿ لفقرات مجاؿ  لكؿ فقرة مف فقرات مجاؿ الحوافز

المتوسط  الفقرات 
 الحسابي

 الَّنحراؼ
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الَّختبار 

 القيمة
 الَّحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

تعتبػػػر المكافػػػآت والحػػػوافز الماديػػػة مناسػػػبة وملبئمػػػة  0
 الأمر الذي ينعكس عمى انجاز المياـ الموكمة إلينا 

6.42 2.17 64.2 6.028 1611 3 

6 
نةػػعر بالرضػػى عنػػدما تقػػدـ النلػػب القياديػػة الحػػوافز 

والتقػػػػدير والاحتػػػػراـ( بمػػػػا المعنويػػػػة )عبػػػػارات الةػػػػكر 
 ينعكس عمى مستو  الأداء والتحمس لمعمؿ

7.1 2.06 71 11.08 1611 0 

4 
تيػػػػػتـ النلػػػػػب القياديػػػػػة بتقػػػػػديـ الحػػػػػوافز الاجتماعيػػػػػة 
)الجػػوائز وةػػيادات الةػػػكر وةػػيادات التقػػدير ( بمػػػا 

 يزيد مف ولائيـ لمعمؿ
6.56 2.05 65.6 7.366 1611 4 

عػػػلبوات اسػػػتثنائية لممتميػػػزيف تمػػػنف النلػػػب القياديػػػة  3
 في أداء العمؿ

6.07 2.28 60.7 3.545 1611 2 

 4 1611 2.20 58.7 2.36 5.87 توجد لوائف واضحة تحدد نظاـ الحوافز والمكافآت 1

تربط النلػب القياديػة بػيف الحػوافز والمكافػآت وكفػاءة  2
 أداء العامميف الأمر الذي يةعرنا بالعدالة والثقة بيـ

6.13 2.23 61.3 4.043 1611 1 

تمنف النلب القيادية الحوافز بصورة موضػوعية لمػف  3
 يستحقيا 

5.97 2.29 59.7 2.914 1611 3 

يتمتع العامموف فػي المؤسسػة بقضػاء الإجػازات التػي  4
 يستحقونيا وفؽ النظاـ 

6.84 2.09 68.4 9.108 1611 6 

  1611 7.12 63.7 1.74 6.37 جميع فقرات المجاؿ

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
 ( : 24يتضح مف الجدوؿ )

( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 2643المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة يسػػاوي )
( يعنػػػي أف 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )3606%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2463)

ممػا يػدؿ عمػى النخبػة القياديػة  α ) ≥ 1611)ىػذا المجػاؿ داؿ إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
سػات تساعد عمى زيػادة مسػتوى كفػاءة أداء العػامميف فػي مؤس التي تساىـ بتوفير الحوافز

قػد  لكػفو  موجػودة ومطبقػة%( أف الحػوافز 2463ذلػؾ النسػبة ) التعميـ العالي، ويعػزو الباحػث
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طبيعػػػػة المؤسسػػػػات الحكوميػػػػة حيػػػػث أف نظػػػػاـ الحػػػػوافز  صػػػػورة قميمػػػػة نوعػػػػا مػػػػا وىػػػػذهب تكػػػػوف
 والترقيات مقيد ضمف العلبوات والترقيات التي ينص عمييا قانوف اللدمة المدنية.والمكافآت 

 أعمى فقرتيف : 
 ( 6المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة رقػػـ " ) افز نةػػعر بالرضػػى عنػػدما تقػػدـ النلػػب القياديػػة الحػػو

 المعنوية )عبارات الةكر والتقدير والاحتراـ( بما يػنعكس عمػى مسػتو  الأداء والػتحمس لمعمػؿ
( وأف 00614%(، قيمػػػػة الالتبػػػػار )30( أي أف المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي )360" يسػػػػاوي )

( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 1611( تساوي )sigالقيمة الاحتمالية )
(1611 ≤ ( α  ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة

 المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 ( 4المتوسط الحسابي لمفقػرة رقػـ" )  يتمتػع العػامموف فػي المؤسسػة بقضػاء الإجػازات التػي

%(، قيمػة 2463حسػابي النسػبي )( أي أف المتوسػط ال2643" يسػاوي ) يستحقونيا وفؽ النظاـ
( يعنػػػي أف ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )56014الالتبػػػار )

ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه  α ) ≥ 1611)إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
 الفقرة. الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه

%( أي أف العػامميف 71( بػوزف نسػبي )2يوضف الباحث أف أعمػى فقػرتيف رقػـ )
فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي يةػػعروف بالرضػػى عنػػدما يػػتـ تقػػديـ حػػوافز معنويػػة وماديػػة 
ليـ مف قبػؿ النلػب القياديػة، وبالتػالي عمػى النلػب القياديػة أف تقػدـ مزيػداً مػف الحػوافز 

بحيث يةعر الموظؼ ب ف ىناؾ مػف يقػؼ بجانبػو عنػد إنجػاز سواء المادية أو المعنوية 
نتاجيتػػو، أمػػا الفقػػرة الثانيػػة رقػػـ ) ( بػػوزف نسػػبي 8أي عمػػؿ ويػػنعكس ذلػػؾ عمػػى أداءه وار

%( وىذا يعني أف الموظفيف يتمتعوف بإجػازاتيـ السػنوية وفػؽ النظػاـ ولا تمػنعيـ 6884)
 النلب القيادية مف الحصوؿ عمى إجازاتيـ.

  أدنى فقرتيف :
 ( 1المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" ) توجػد لػوائف واضػحة تحػدد نظػاـ الحػوافز والمكافػآت  "

( وأف 6616%(، قيمػػػة الالتبػػػار )1463( أي أف المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي )1643يسػػػاوي )
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( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 1611( تساوي )sigالقيمة الاحتمالية )
(1611 ≤ ( α  ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة

 المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 ( 3المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ " ) تمنف النلب القياديػة الحػوافز بصػورة موضػوعية لمػف

%(، قيمػػػػة الالتبػػػػار 1563( أي أف المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي )1653" يسػػػػاوي )يسػػػػتحقيا 
( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند 1611( تساوي )sig( وأف القيمة الاحتمالية )66503)

ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػػف  α ) ≥ 1611)مسػتو  دلالػة 
 درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

%( يفسر 5887( بوزف نسبي )5أدنى فقرتيف: الفقرة رقـ ) أما بلصوص
الباحث ذلؾ ب نو لا توجد لوائف واضحة ومحددة تحدد نظاـ الحوافز والمكافآت 

ويقع عمى عاتؽ النلب القيادية والمسؤوليف وضع نظاـ حوافز يناسب جميع  ،لمعامميف
يوضف الباحث أف  ،%(5987( بوزف نسبي )7العامميف، وبلصوص الفقرة الثانية رقـ )

قد النلب القيادية وبسبب عدـ وجود أنظمة ولوائف لاصة بموضوع الحوافز والمكافآت 
 عرضة لمتحيز لصالف فئة عف فئة ألر . تكوفُ 
 ( حيث أظيرت وجود علبقة 2113الحلبيبة ) وتتفؽ الدراسة الحالية مع دراسة

لطية وترابطية قوية بيف استلداـ أبعاد الحوافز وتحسيف الأداء، واتفقت مع دراسة 
( بوجود علبقة ايجابية بيف الحوافز والأداء الوظيفي، واتفقت مع 2112الزىراني )

( حيث أظيرت أف التحفيز لو أثر ايجابي قوي عمى أداء 2111) Gureدراسة 
 اً ىناؾ أثر  أف( حيث أظيرت الدراسة 2117مع دراسة العكش )، واتفقت لموظفيفا

الفمسطينية في  الوزارات لفعالية نظاـ الحوافز والمكافآت في تحسيف أداء العامميف في اً ضعيف
، وأف معظـ الموظفيف في وزارات السمطة الفمسطينية ليس لدييـ عمـ بنظاـ قطاع غزة

مف حيث وقت  ويعزو الباحث ربما تكوف الدراسة قديماً نوعاً ماالحوافز ومنف المكافآت، 
الدراسة وتلتمؼ عف الوقت الحاضر، حيث ىناؾ بعض الأنظمة والقوانيف اللاصة بنظاـ 

 .المكافآت والحوافز
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ىػػؿ تػػوفر النلبػػة القياديػػة بػػراما تدريبيػػة لمعػػامميف فػػي : لْجابػػة عمػػى السػػؤاؿ الرابػػعول
 يساىـ في تحسيف مستو  الاداء؟ بمامؤسسات التعميـ العالي 

 وينبثؽ مف السؤاؿ الرابع الفرضية:
معامميف مف خلاؿ دورات تدريبية لتحسيف كفاءة برامج تدريبية لالقيادية  ةالنخب توفر .4

ومف للبؿ النتائا تبيف  (،a ≤ 0.05الأداء لدى العامميف عند مستوى دلَّلة إحصائية )
ب ف النلبة القيادية توفر بيئة تدريبية تساعد عمى زيادة مستو  كفاءة أداء العامميف في 

 مؤسسات التعميـ العالي، وبالتالي سنقبؿ بالفرضية.
 Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري وقيـ 

 ف في الجدوؿ التالي : والوزف النسبي كما ىو مبي SIGوقيـ 

المتوسط الحسابي والَّنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي النسبي وقيمة (25جدوؿ )
 الَّحتماؿ لكؿ فقرة مف فقرات مجاؿ العممية التدريبية

 الفقرات 
المتوسط 
 الحسابي

 الَّنحراؼ
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الَّختبار 

 القيمة
 الَّحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 6 1611 6.59 64.9 2.12 6.49 تعطي النلب القيادية اىتماماً كبيراً لبراما التدريب  0
 4 1611 6.955 64.6 1.96 6.46 تمبي الدورات التدريبية حاجات المتدربيف المستقبمية  6

4 
يعتبر تنفيذ البراما التدريبية مف ضمف سمـ أولويػات 

 القياديةالنلب 
6.15 2.1 61.5 4.381 1611 00 

3 
تقوـ النلػب القياديػة بتحديػد الإمكانػات والمسػتمزمات 

 الكافية لتنفيذ البراما التدريبية
6.24 2.11 62.4 5.001 1611 5 

1 
تيتـ النلب القيادية بتنويع البراما التدريبية عمى أف 

 تةمؿ التدريب الإداري والتقني معاً 
6.66 2.13 66.6 7.72 1611 0 

2 
تتبنػػي النلبػػة القياديػػة بػػراما تدريبيػػة مسػػتمرة لتواكػػب 
التطػػور الحاصػػػؿ ليسػػػاعدنا عمػػػى تنفيػػػذ كافػػػة الميػػػاـ 

 وتحسيف الملرجات
6.43 2 64.3 6.624 1611 3 

3 
يػػػػػتـ التيػػػػػار بػػػػػػراما تدريبيػػػػػة ملبئمػػػػػػة تتناسػػػػػب مػػػػػػع 

 العامميف 
6.41 2.08 64.2 6.26 1611 1 
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4 
تعمػػػػف النلػػػػب القياديػػػػة عػػػػف الأىػػػػداؼ المرجػػػػوة مػػػػف 

 البراما التدريبية 
6.38 1.97 63.8 6.36 1611 3 

5 
تػػوفر النلبػػة القياديػػة مكانػػاً مناسػػباً وملبئمػػاً لاسػػتفادة 
أفضؿ لتنفيذ الدورات التدريبية بحيث يةعر بالرضى 

 التاـ وحضور الدورات
6.41 1.97 64.1 6.53 1611 2 

01 
القيادية مدربيف أكفاء)دالمي، لارجي( تنتقي النلب 

أكثػػر تفيمػػاً لاحتياجاتنػػا التدريبيػػة ممػػا يسػػاعدنا عمػػى 
 تغيير اتجاىاتنا وقناعتنا بجدوي التدريب

6.3 1.97 63 5.79 1611 4 

00 
يتـ تقييـ نتائا الدورات التدريبية مف للبؿ انعكاسػيا 

 عمى أداء المتدربيف
6.16 2.1 61.6 4.49 1611 01 

  1611 6.80 63.7 1.82 6.37 فقرات المجاؿجميع 

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
 ( : 25يتضح مف الجدوؿ )

( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي 2643المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة يسػػاوي )
( يعنػػػي أف 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )2641%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2463)

ممػػا يػػدؿ عمػػى النلبػػة القياديػػة  α ) ≥ 1611)ىػػذا المجػػاؿ داؿ إحصػػائياً عنػػد مسػػتو  دلالػػة 
تسػػاعد عمػػى زيػػادة لحػػاقيـ بػػدورات تدريبيػػة إلتطػػوير الكػػادر البةػػري مػػف لػػلبؿ تسػػاىـ بتػػوفير 

 مستو  كفاءة أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي.
 

 أعمى فقرتيف : 
 ( 1المتوسػػط الحسػػابي لمفقػػرة رقػػـ" )  تيػػتـ النلػػب القياديػػة بتنويػػع البػػراما التدريبيػػة عمػػى أف

( أي أف المتوسػػػػػػط الحسػػػػػػابي النسػػػػػػبي 2622" يسػػػػػػاوي ) تةػػػػػػمؿ التػػػػػػدريب الإداري والتقنػػػػػػي معػػػػػػاً 
( يعنػػي أف ىػػذه 1611( تسػػاوي )sig( وأف القيمػػة الاحتماليػػة )3.36%(، قيمػػة الالتبػػار )2262)

مما يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة  α ) ≥ 1611)ة إحصائياً عند مستو  دلالة الفقرة دال
 ليذه الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

 ( 0المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" ) تعطي النلب القيادية اىتمامػاً كبيػراً لبػراما التػدريب  "
( وأف 2615%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2365( أي أف المتوسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي )2635يسػػػاوي )
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( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 1611( تساوي )sigالقيمة الاحتمالية )
(1611 ≤ ( α  ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة

 ىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.المتوسطة و 

%( 2262( بػػوزف نسػػبي )1يفسػػر الباحػػث النتػػائا بػػ عمى فقػػرتيف الفقػػرة الأولػػى رقػػـ )
وىي نسبة طبيعية أعمى مف المتوسط الحسابي أي أف ىناؾ دور لمنلػب القياديػة بحيػث تقػوـ 

داري وبػػراما ليػػا علبقػػة بتنويػػع البػػراما التدريبيػػة، وتكػػوف ىنػػاؾ بػػراما ليػػا علبقػػة بالجانػػب الإ
بالجانػػب التقنػػي حسػػب الحاجػػة لمتػػدريب سػػواءً عمػػى المجػػاؿ التقنػػي أو الإداري وأف ىنػػاؾ مػػف 

( بػػػوزف نسػػػبي 0ضػػػمف مجتمػػػع الدراسػػػة كميتػػػيف تقنيتػػػيف، أمػػػا بلصػػػوص الفقػػػرة الثانيػػػة رقػػػـ )
يقػع %( أي أف ىناؾ وجود لبراما التدريب ولكف ليس بالصورة التي يجب اف تكوف، و 2365)

عمى كاىؿ النلب القياديػة وضػع لطػة تدريبيػة متنوعػة تةػمؿ عمػى البػراما التدريبيػة الحديثػة 
ومواكبة التطور الحاصؿ عمى الجانب التدريبي، بحيث تناسب جميػع العػامميف عمػى الػتلبؼ 

 الفئات بحيث يستطيعوف تنفيذ المياـ وزيادة مستو  أدائيـ الوظيفي.
 أدنى فقرتيف : 

 يعتبػػر تنفيػػذ البػػراما التدريبيػػة مػػف ضػػمف سػػمـ أولويػػات  ( "4بي لمفقػػرة رقػػـ )المتوسػػط الحسػػا
%(، قيمػػة الالتبػػار 2061( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي )2601" يسػػاوي ) النلػػب القياديػػة

( يعنػػػي أف ىػػػذه الفقػػػرة دالػػػة إحصػػػائياً عنػػػد 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )3644)
مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليذه الفقرة زاد عػف درجػة  α ) ≥ 1611)مستو  دلالة 

 الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 ( 00المتوسػػػػط الحسػػػػابي لمفقػػػػرة رقػػػػـ " ) يػػػػتـ تقيػػػػيـ نتػػػػائا الػػػػدورات التدريبيػػػػة مػػػػف لػػػػلبؿ

%(، 2062الحسابي النسبي )( أي أف المتوسط 2602" يساوي ) انعكاسيا عمى أداء المتدربيف
( يعنػي أف ىػذه الفقػرة دالػة 1611( تساوي )sig( وأف القيمة الاحتمالية )3635قيمة الالتبار )

ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه  α ) ≥ 1611)إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
 ه الفقرة.الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذ

 دور( أي أف ىنػػػاؾ 2061( بػػػوزف نسػػػبي )4الفقػػػرة الأولػػػى رقػػػـ ) أمػػػا بلصػػػوص أدنػػػى فقػػػرتيف
لأف بػػػراما التػػػدريب وتحديػػػد الاحتياجػػػات التدريبيػػػة والتيػػػار   ولكػػػف لػػػيس بالاىتمػػػاـ المطمػػػوب
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أحيانػاً لػبعض  والحصار مع ملبحظة أف الوضع الاقتصادي ،المدربيف ليست بالعممية السيمة
إذا كانػت الػدورات التػي  بتنفيػذ وتنػوع البػراما التدريبيػةيكوف مػف الصػعب نوعػاً مػا  المؤسسات

، أما الفقػرة الثانيػة رقػـ سوؼ يحصؿ عمييا الموظؼ تكوف باللارج مثؿ بعض الدورات التقنية
يػػاس %( أي أف تقيػػيـ نتػػائا الػػدورات تحتػػاج مػػف النلػػب القياديػػة ق2062( بػػوزف نسػػبي )00)

 الأداء قبػػػؿ تنفيػػػذ الػػػدورات وقيػػػاس الأداء بعػػػد تنفيػػػذ الػػػدورات وبعػػػد ذلػػػؾ يسػػػتطيع متلػػػذ القػػػرار
أـ لا، حيػػث أف تنفيػػذ مثػػؿ ىػػذا التقيػػيـ تحتػػاج لوقػػت  تػػت ثمارىػػاابػػ ف الػػدورات التدريبيػػة  الت كػػد

ؾ مجموعػػة تجريبيػػة ومجموعػػة ضػػابطة، ويػػري الباحػػث أنػػو مػػف الضػػروري بحيػػث يكػػوف ىنػػا
اء القبمػػػي والبعػػػدي لأي برنػػػاما تػػػدريبي يػػػتـ عقػػػده، حتػػػي نػػػتمكف مػػػف الحكػػػـ عمػػػى قيػػػاس الأد

 البرناما وىؿ تحقؽ الأىداؼ المرجوة مف ذلؾ أـ لا.
 ( حيث أظيرت الدراسة موافقة أفراد عينػ6101تتفؽ دراسة الغامدي )البحػث عمػى دور  ة

مػػػع دراسػػػة الزىرانػػػي التػػػدريب فػػػي رفػػػع كفػػػاءة الأداء وحػػػاجتيـ إليػػػو لتطػػػوير أدائيػػػـ، واتفقػػػت 
 (، بوجػػػػود علبقػػػػة ايجابيػػػػة بػػػػيف التػػػػدريب والاداء الػػػػوظيفي، واتفقػػػػت مػػػػع دراسػػػػة 6106)

Bartley(6100حيث بينت الدراسة الحاج ) مػع ة إلى نيا منظـ لمتػدريب والتطػوير، واتفقػت
حيث أظيرت الدراسة أف ىناؾ تميز لمنسوبي الأمػف والسػلبمة الػذيف ( 6101دراسة الحربي )

، ويعػػزوا تػػدريباً عمػػى التقنيػػات الحديثػػة بميػػارات أفضػػؿ وبمسػػتو  أداء أعمػػى فػػي أعمػػاليـ تمقػػوا
الباحث إلى أىمية دور التدريب في رفع كفاءة الأداء وتنمية الميارات الذاتية لػبعض العػامميف 
فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي بحيػػث يةػػعرىـ باىتمػػاـ النلػػب القياديػػة برفػػع مسػػتواىـ الأدائػػي 

 الوظيفي.
مػػا الصػػفات القياديػػة التػػي تتمتػػع بيػػا النلػػب القياديػػة  لْجابػػة عمػػى السػػؤاؿ الخػػامس:ول

 مستو  أداء العامميف؟ مف ترفعوالتي مف ة نيا أف 
 وينبثؽ مف السؤاؿ الخامس الفرضية:

أداء العامميف عند مستوى دلَّلة  دور قيادي يؤدي إلى رفع كفاءةلدى النخب القيادية  .5
 تسػاعدبصفات قيادية  حيث أثبتت الدراسة أف النلبة القيادية تتمتع(، a ≤ 0.05إحصائية )

عمػػػػػى زيػػػػػادة مسػػػػػتو  كفػػػػػاءة أداء العػػػػػامميف فػػػػػي مؤسسػػػػػات التعمػػػػػيـ العػػػػػالي، وبالتػػػػػالي سػػػػػنقبؿ 
 بالفرضية.
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 Tتـ تحميؿ البيانات باستلداـ المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري وقيـ 
 الجدوؿ التالي : والوزف النسبي كما ىو مبيف في  SIGوقيـ 

المتوسط الحسابي والَّنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي النسبي وقيمة  (26جدوؿ )
 الَّحتماؿ لكؿ فقرة مف فقرات مجاؿ القيادة

 الفقرات 
المتوسط 
 الحسابي

 الَّنحراؼ
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الَّختبار 

 القيمة
 الَّحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

0 
مػػػف الألفػػػة  اً اعد أسػػػموب القيػػػادة عمػػػى إبػػػراز جػػػو يسػػػ

 والمحبة بيف العامميف
7.27 5.4 72.7 4.67 1611 0 

 2 1611 6.04 64 2.12 6.4 تنقؿ النلب القيادية ما لدييا مف لبرة إلى العامميف 6

4 
تحػػػػػػػرص النلػػػػػػػب القياديػػػػػػػة عمػػػػػػػى تحقيػػػػػػػؽ أىػػػػػػػداؼ 

 إلى ذلؾ بةكؿ مباةرالمؤسسة بما يقودنا 
6.72 1.9 67.2 9.15 1611 6 

3 
تفػػػوض النلػػػب القياديػػػة بعػػػض الصػػػلبحيات للؤدنػػػى 

 لتسير الأعماؿ
6.54 2.01 65.4 7.34 1611 4 

1 
فػي تعامميػا مػع  المساءلةتعتمد النلب القيادية عمى 

 العامميف بما يةعرنا بالانضباط والالتزاـ 
6.44 2.16 64.4 6.17 1611 1 

 3 1611 7.20 65.2 2.01 6.52 النلب القيادية الثقة في العامميف تمنف 2
  1611 8.42 66.5 1.94 6.65 جميع فقرات المجاؿ

 α ) ≥ 1611)المتوسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستو  دلالة 
 ( : 26يتضح مف الجدوؿ )

النسػػبي ( أي أف المتوسػػط الحسػػابي 2621المتوسػػط الحسػػابي لمدرجػػة الكميػػة يسػػاوي )
( يعنػػػي أف 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )4636%(  قيمػػػة الالتبػػػار )2261)

ممػا يػدؿ عمػى النخبػة القياديػة  α ) ≥ 1611)ىػذا المجػاؿ داؿ إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
تساعد عمى زيادة مستوى كفاءة أداء العامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ تتمتع بصفات قيادية 

زو الباحػث أف النخػب القياديػة يػتـ اختيػارىـ لػيس عشػوائياً بػؿ بشػكؿ مػدروس ، ويعالعالي
وىـ اعمى مستوى إداري موجود في الييكؿ التنظيمي، بحيث يستطيعوا كسػب ثقػة الأخػريف 

 بيـ.
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 أعمى فقرتيف : 
 ( 0المتوسػػػط الحسػػػابي لمفقػػػرة رقػػػـ" )  يسػػػاعد أسػػػموب القيػػػادة عمػػػى إبػػػراز جػػػو  مػػػف الألفػػػة

%(، قيمػػة 3663( أي أف المتوسػػط الحسػػابي النسػػبي )3663" يسػػاوي ) والمحبػػة بػػيف العػػامميف
( يعنػػػػي أف ىػػػػذه الفقػػػػرة دالػػػػة 1611( تسػػػػاوي )sig( وأف القيمػػػػة الاحتماليػػػػة )3623الالتبػػػػار )

ف متوسػط درجػة الاسػتجابة ليػذه ممػا يػدؿ عمػى أ α ) ≥ 1611)إحصػائياً عنػد مسػتو  دلالػة 
 الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.

 ( 4المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" )  تحرص النلب القيادية عمى تحقيػؽ أىػداؼ المؤسسػة
 ( أي أف المتوسػػػػط الحسػػػػابي النسػػػػبي2636" يسػػػػاوي ) بمػػػػا يقودنػػػػا إلػػػػى ذلػػػػؾ بةػػػػكؿ مباةػػػػر

( يعنػػػي أف 1611( تسػػػاوي )sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )5601%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2366)
ممػػا يػػدؿ عمػى أف متوسػػط درجػػة  α ) ≥ 1611)ىػذه الفقػػرة دالػة إحصػػائياً عنػػد مسػتو  دلالػػة 

الاستجابة ليذه الفقرة زاد عف درجة الموافقػة المتوسػطة وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ موافقػة عمػى ىػذه 
 الفقرة.

%( أي أف 3663( بػوزف نسػبي )0الباحث ب ف أعمى فقرتيف الفقػرة الأولػى رقػـ ) وير 
أسػػػموب القيػػػادة فػػػي التعامػػػؿ مػػػع العػػػامميف يسػػػاعد عمػػػى تحقيػػػؽ جػػػو مػػػف الألفػػػة والمحبػػػة بػػػيف 
العػػػامميف دوف تحيػػػز، بحيػػػث يسػػػتطيعوا كسػػػب ثقػػػة الجميػػػع بيػػػـ وتحقيػػػؽ المحبػػػة بيػػػنيـ وبػػػيف 

تبرز دور المحبة بيف العامميف مع بعضيـ الػبعض ويفسػر  الآلريف، وطبيعة القيادة ىي التي
ذلػػػػؾ أف النلػػػػب القياديػػػػة تتعامػػػػؿ مػػػػع العػػػػامميف بةػػػػكؿ متسػػػػاوي ولا تتحيػػػػز لأةػػػػلاص عمػػػػى 

( بػػػوزف 4أةػػػلاص ألػػػريف ممػػػا يةػػػعر العػػػامميف بالراحػػػة والاطمئنػػػاف، أمػػػا الفقػػػرة الثانيػػػة رقػػػـ )
أىػػداؼ المؤسسػػة وتةػػعر العػػامميف  %( إذا كانػػت النلبػػة القياديػػة تسػػعى لتحقيػػؽ2366نسػػبي )

بذلؾ ويةارؾ العامموف في وضع الأىداؼ، حينيا يسػعي الجميػع لتحقيػؽ تمػؾ الأىػداؼ، لأف 
العػػامميف جػػزء مػػف المؤسسػػة وبالتػػالي يقػػع عمػػى عػػاتؽ الجميػػع تحقيػػؽ الأىػػداؼ التػػي وجػػدت 

 المؤسسة لتحقيقيا.
 أدنى فقرتيف : 

 ( 6المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" ) تنقؿ النلب القيادية ما لدييا مف لبرة إلى العامميف  "
( وأف القيمػة 2613%(، قيمػة الالتبػار )23( أي أف المتوسط الحسػابي النسػبي )263يساوي )
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 1611)( يعني أف ىذه الفقرة دالة إحصائياً عند مستو  دلالة 1611( تساوي )sigالاحتمالية )
≤ ( α ابة ليذه الفقرة زاد عف درجة الموافقة المتوسطة مما يدؿ عمى أف متوسط درجة الاستج

 وىذا يعني أف ىناؾ موافقة عمى ىذه الفقرة.
 ( 1المتوسط الحسابي لمفقرة رقـ" )  تعتمد النلب القياديػة عمػى أسػموب الأمػر والنيػى فػي

( أي أف المتوسػػػػط 2633" يسػػػػاوي ) تعامميػػػػا مػػػػع العػػػػامميف بمػػػػا يةػػػػعرنا بالانضػػػػباط والالتػػػػزاـ
( تسػػػاوي sig( وأف القيمػػػة الاحتماليػػػة )2603%(، قيمػػػة الالتبػػػار )2363لنسػػػبي )الحسػػػابي ا

ممػػا يػػدؿ  α ) ≥ 1611)     ( يعنػػي أف ىػػذه الفقػػرة دالػػة إحصػػائياً عنػػد مسػػتو  دلالػػة1611)
عمى أف متوسط درجة الاستجابة ليػذه الفقػرة زاد عػف درجػة الموافقػة المتوسػطة وىػذا يعنػي أف 

 قرة.ىناؾ موافقة عمى ىذه الف

لربمػػا %( يوضػػف الباحػػث 23( بػػوزف نسػػبي )6أمػػا أدنػػى فقػػرتيف الفقػػرة الأولػػى رقػػـ )
يكػػوف ذلػػؾ أف النلبػػة القياديػػة لػػيس لػػدييا المعػػارؼ الكاممػػة حتػػي تنقميػػا للؤلػػريف ويقػػع عمػػى 

ولا تسػػتطيع لبػػرات والمعػػارؼ والميػػارات عػػاتؽ المرؤوسػػيف الػػتعمـ مػػنيـ مػػف لػػلبؿ اكسػػابيـ لم
بإكساب جميػع العػامميف بػاللبرات فػاللبرات تػ تي مػف لػلبؿ ممارسػة الأعمػاؿ النلب القيادية 

كسػػابيـ الميػػارة اللبزمػػة وقػػد لا توجػػد فعػػلًب فػػي بعػػض المؤسسػػات مػػا يسػػمي بػػإدارة  الإداريػػة وار
تعامػػؿ النلػػب القياديػػة مػػع %( أي عنػػد 23( بػػوزف نسػػبي )1، أمػػا الفقػػرة الثانيػػة رقػػـ )المعرفػػة

التحيػز لمػوظفيف عػف مػوظفيف ألػريف، ويػري  أحيانػاً  وقػد يػتـ مساءلةالعامميف تتـ مف للبؿ ال
الباحث إلى أىمية القيادة في بعض المؤسسات التعميمية وأنػو مػف الضػروري أف تكػوف النلبػة 
القياديػػة قػػدوة حسػػنة بحيػػث تسػػتطيع كسػػب ثقػػة الجميػػع بيػػـ، حيػػث أف بعػػض الدراسػػات تتفػػؽ 

 داء الوظيفي، كما ىو موضف:عمى وجود علبقة إيجابية بيف القيادة والأ
 ( حيػػػػػػػػػػػػػػػث أظيػػػػػػػػػػػػػػػرت الدراسػػػػػػػػػػػػػػػة 6106فقػػػػػػػػػػػػػػػط مػػػػػػػػػػػػػػػع دراسػػػػػػػػػػػػػػػة الزىرانػػػػػػػػػػػػػػػي ) اتفقػػػػػػػػػػػػػػػت                            

                                       بيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة والأداء الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي، وجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػود علبقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ايجا
أظيػرت النتػائا أف الارتفػػاع فػي الأداء الػوظيفي لمعػػامميف و Olorunsola (6106 ) ودراسػة 

                                           قػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد يكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوف نتيجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة لمجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػودة والقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدرة التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي أظيرتيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
 التعامؿ مع الآلريف.
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دور النلبػػة : ىػػؿ توجػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية بػػيف  للْجابػػة عمػػى السػػؤاؿ السػػابع
 ؟ ستو  كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العاليالقيادية وم

 ينبثؽ مف السؤاؿ السابع الفرضية التالية : 
دور النخبػػة القياديػػة ورفػػع كفػػاءة الأداء لػػدى توجػػد علاقػػة ذات دلَّلػػة إحصػػائية بػػيف لَّ 

 .العامميف في مؤسسات التعميـ العالي

الَّرتباط بيف دور النخبة القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف معامؿ ( 27)جدوؿ 
 في مؤسسات التعميـ العالي

 المتغير التابع      
 

 المتغير المستقؿ

معامؿ بيرسوف 
 للبرتباط

القسمة 
الاحتمالية 

(sig) 

  1611 ** 1630 بيئة العمؿ
  1611 ** 1646 الاتصالات الإدارية

  1611 ** 1630 الحوافز
  1611 ** 1634 العممية التدريبية

  1611 ** 1636 القيادة
  1611 ** 1630 جميع المجالات

 α  ≥ 1611* الارتباط داؿ إحصائياً عند مستو  دلالة 
( sig( وأف القيمػػػػة الاحتماليػػػػة )1630( أف الارتبػػػػاط يسػػػػاوي )63يبػػػػيف جػػػػدوؿ رقػػػػـ )

، وىػػذا يػػدؿ عمػػى وجػػود علبقػػة α ) ≥ 1611)( وىػػي أقػػؿ مػػف مسػػتو  الدلالػػة 1611تسػػاوي )
طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف دور النلبػػػة القياديػػػة ورفػػػع كفػػػاءة الأداء لػػػد  العػػػامميف فػػػي 

ت التعميـ العالي لجميع المجالات، لذلؾ نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفػرض البػديؿ مؤسسا
 الأداء.القيادية ورفع كفاءة  القائؿ بوجود علبقة طردية ذات دلالة احصائية بيف دور النلبة

 
 

ىؿ توجد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتو  دلالػة  للْجابة عمى السؤاؿ الثامف :
(1815 ≥ a في استجابة المبحوثيف ) المتغيرات الديموغرافية والةلصية ) الجنس  تعز
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مكػػػاف  –المسػػػمى الػػػوظيفي  –اللبػػػرة  –نػػػوع الوظيفػػػة  –المؤىػػػؿ العممػػػي  –العمػػػر  –
 العمؿ(؟

 ينبثؽ مف السؤاؿ الثامف الفرضيات التالية : 
دور النخبػػة  آراء المبحػػوثيف حػػوؿ بػػيف متوسػػطاتذات دلَّلػػة إحصػػائية توجػػد فػػروؽ  لَّ  .0

   .لمتغير الجنستعزى القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 
 استلدـ الباحث التبار "ت" لمتعرؼ عمى الفروؽ بيف المجموعتيف 

ودلَّلتيا لمتعرؼ إلى الفروؽ تبعاً لمتغير  وقيمة )ت( المحسوبةالمتوسط ( 28جدوؿ )
 الجنس

 المجالات
 

 المتوسط التكرار النوع
الانحراؼ 
 المعياري

 قيمة "ت "
مستو  
 الدلالة

 بيئة العمؿ
 1.68 6.8 155 ذكر

0613 1602 
 1.49 6.37 47 أنثى

 الاتصالات الإدارية
 1.65 6.75 155 ذكر

6655 1614 
 1.73 6.17 47 أنثى

 الحوافز 
 1.81 6.36 155 ذكر

1600 1650 
 1.5 6.4 47 أنثى

 1.82 6.43 155 ذكر العممية التدريبية
1646 1630 

 1.84 6.18 47 أنثى

 1.65 6.66 155 ذكر القيادة
1603 1644 

 2.69 6.61 47 أنثى

 الأداء
 1.79 6.68 155 ذكر

0644 1612 
 1.53 6.13 47 أنثى

 جميع المجالات
 1.53 6.61 155 ذكر

0605 1664 
 1.53 6.31 47 أنثى

 0652تساوي  1611قيمة "ت" عند مستو  
 6614تساوي  1610قيمة "ت" عند مستو  

 (64رقـ)يتبيف مف الجدوؿ 
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وأف قيمػػػػػػػة "ت"  α=1611وىػػػػػػي أكبػػػػػػػر مػػػػػػف  sig=0.23أف قيمػػػػػػة مسػػػػػػتو  الدلالػػػػػػػة 
 المحسوبة أقؿ مف قيمة "ت" الجدولية، وبالتالي سنقبؿ الفرضية الصفرية، حيث يتضف أنػو لا

بػػيف متوسػػطات دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية 
 المتغيػػػر الجػػػنس لجميػػػع الأبعػػػاد مػػػا عػػػدتعػػػز  لػػػد  العػػػامميف فػػػي مؤسسػػػات التعمػػػيـ العػػػالي 

الأىميػة التػي  إلػىويعزو الباحث ذلؾ ربمػا  ،لإدارية" يوجد فروؽ لصالف الذكور"الاتصالات ا
يوكميػػا المجتمػػع لممػػرأة فػػي انلراطيػػا فػػي العمميػػة التعميميػػة والتعبيػػر عػػف الػػرأي، وبلصػػوص 
محور الاتصالات الإداريػة كػاف لصػالف الػذكور وذلػؾ يػدلؿ لمػا يتميػز بػو الػذكور عػف الإنػاث 

بنسػػػبة أعمػػػى مػػػػف ومػػػع المجتمػػػع  دالػػػػؿ المنظمػػػةفػػػي الحريػػػة والتنقػػػؿ والممارسػػػة وانلػػػراطيـ 
 ناث.الإ

 ( 6100( ودراسػة الصػرايرة )6101(، ودراسػة الحربػي )6114ةػحادة ) وتتفؽ مػع دراسػة
دلالػػة احصػػائية تعػػز  ( جمػػيعيـ كانػػت لا توجػػد فػػروؽ ذات 6106) Olorunsloarودراسػػة 

لمتغير الجػنس، أي اف المبحػوثيف كانػت اسػتجاباتيـ لا تلتمػؼ عمػى الػتلبؼ الجػنس وجميػع 
 د ماكانت اجابتيـ متقاربة إلى ح

دور النخبػة  آراء المبحوثيف حػوؿ بيف متوسطاتذات دلَّلة إحصائية توجد فروؽ لَّ   .6
 لمتغير العمرتعزى القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

متعػرؼ عمػى الفػروؽ فػي ل (One Way Anova)الأحػادي  التبػايفاسػتلدـ الباحػث التبػار 
 ف الالتبار يقيس الفرؽ بيف ثلبث عينات مستقمة ف كثر.إمتغير العمر، حيث 
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 تبعاً لمتغير العمرANOVA)  (One Wayنتائج تحميؿ التبايف الأحادي  (29جدوؿ )

 مصدر التبايف المجالَّت
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلَّلة

 بيئة العمؿ
المجموعاتبيف   5.8 3 1.93 

0.713 

 

0.545 

 
 2.71 198 537 دالؿ المجموعات

 201 543 المجموع 

 الاتصالات الإدارية
 2.41 3 7.24 بيف المجموعات

0.848 

 

0.469 

 
 2.85 198 563 دالؿ المجموعات

 201 571 المجموع 

 الحوافز
 0.37 3 1.12 بيف المجموعات

0.122 

 

0.947 

 
 3.06 198 606 دالؿ المجموعات

 201 607 المجموع 

 العممية التدريبية
 1.94 3 5.81 بيف المجموعات

0.579 

 

0.629 

 
 3.34 198 662 دالؿ المجموعات

 201 668 المجموع 

 القيادة
 4.39 3 13.2 بيف المجموعات

1.172 

 

0.322 

 
 3.75 198 741 دالؿ المجموعات

 201 755 المجموع 

 الأداء
 2.73 3 8.2 بيف المجموعات

0.893 

 

0.446 

 
 3.06 198 606 دالؿ المجموعات

 201 614 المجموع 

 جميع المجالات
 1.83 3 5.48 بيف المجموعات

 198 466 دالؿ المجموعات 0.509 0.776
2.36 

 201 472 المجموع

 (3.06= 2.2-4لدرجة حرية )   1...مستوى حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند 
 (2.67=2.2-4لدرجة حرية )   5...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 

 (65يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
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وأف قيمػػػػػة "ؼ"  α=1610وىػػػػػي أكبػػػػػر مػػػػػف  sig=0.509أف قيمػػػػػة مسػػػػػتو  الدلالػػػػػة 
 الصفرية، حيث يتضف أنو لا " الجدولية، وبالتالي سنقبؿ الفرضيةؼالمحسوبة أقؿ مف قيمة "

بػػيف متوسػػطات دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية 
الباحػث  تغير العمر لجميػع الأبعػاد، ويعػزولمتعز  لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

بػيف العػامميف عمػى  الفئات العمرية كانت اجاباتيـ متساوية ولا توجػد فػروؽجميع ذلؾ إلى أف 
ويفسػر أيضػاً بػ ف الأبعػاد التػي تػـ اسػتلداميا فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي،  الػتلبؼ اعمػارىـ

ممموسة وىذا يدؿ عمى أف الاستبانة التي تـ اسػتلداميا كانػت واضػحة مػف في الدراسة كانت 
 للبؿ استجابة المبحوثيف لذلؾ.

  ( 6106) الزىرانػي( ودراسػة 6100)( ودراسػة الصػرايرة 6101دراسة الحربػي )مع وتتفؽ
، ويفسػر الباحػث ذلػؾ العمػرجميعيـ كانت لا توجد فروؽ ذات دلالػة احصػائية تعػز  لمتغيػر 

أف جميػػع المبحػػوثيف مػػف أفػػراد العينػػة لا توجػػد الػػتلبؼ يعػػز  لمتغيػػر العمػػر وجميػػع الفئػػات 
 .العمرية لا توجد فروؽ

دور النخبػة  آراء المبحػوثيف حػوؿ بػيف متوسػطاتذات دلَّلة إحصػائية توجد فروؽ لَّ  .4
لمتغيػػر تعػػزى القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء لػػدى العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي 

 المؤىؿ العممي
لمتعػػرؼ عمػػػى  (One Way Anova)الأحػػػادي  التبػػايفاسػػتلدـ الباحػػث التبػػار 
 الفروؽ في متغير المؤىؿ العممي.

 
 
 
 
 
 
 



  [146] 
 

تبعاً لمتغير المؤىؿ ANOVA)  (One Wayنتائج تحميؿ التبايف الأحادي  (30جدوؿ )
 العممي

 مصدر التبايف المجالَّت
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلَّلة

 بيئة العمؿ
 4.1 2 8.21 بيف المجموعات

 199 535 دالؿ المجموعات 0.221 1.52
2.69 

 201 543 المجموع

 الاتصالات الإدارية
 1.45 2 2.9 بيف المجموعات

 199 568 دالؿ المجموعات 0.602 0.50
2.85 

 201 571 المجموع

 الحوافز
 1 2 2.01 بيف المجموعات

 199 605 دالؿ المجموعات 0.72 0.33
3.04 

 201 607 المجموع

 العممية التدريبية
 3.28 2 6.57 بيف المجموعات

 199 661 دالؿ المجموعات 0.374 0.988
3.32 

 201 668 المجموع

 القيادة
 8.07 2 16.1 بيف المجموعات

 199 738 دالؿ المجموعات 0.116 2.174
3.71 

 201 755 المجموع

 الأداء
 3.94 2 7.88 بيف المجموعات

 199 606 دالؿ المجموعات 0.277 1.293
3.05 

 201 614 المجموع

 جميع المجالات
 2.78 2 5.55 بيف المجموعات

 199 466 دالؿ المجموعات 0.308 1.185
2.34 

 201 472 المجموع

 
 (3.83= 2.2-3لدرجة حرية )   1...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 
 (2.62=2.2-3لدرجة حرية )   5...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 

 (41يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
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وأف قيمػػػػػة "ؼ"  α=1611وىػػػػػي أكبػػػػػر مػػػػػف  sig=0.308أف قيمػػػػػة مسػػػػػتو  الدلالػػػػػة 
 " الجدولية، وبالتالي سنقبؿ الفرضية الصفرية، حيث يتضف أنو لاؼالمحسوبة أقؿ مف قيمة "

بػػيف متوسػػطات دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية 
غيػر المؤىػؿ العممػي لجميػع الأبعػاد، وىػذا لمتتعػز  لد  العامميف في مؤسسات التعمػيـ العػالي 

الباحث  سبة لمتغير المؤىؿ العممي، ويعزوالتقديرات بالن متوسطيدؿ عمى عدـ الالتلبؼ في 
الانترنػػت بحيػػث يعطػػي لمفػػرد الػػتعمـ الػػذاتي زيػػادة ذلػػؾ لمتطػػور التكنولػػوجي اليائػػؿ فػػي مجػػاؿ 

تطػوير لمميػارات والقػدرات معارفو ولبراتو أو مف للبؿ ما تقدمو مؤسسات التعميـ العالي مف 
العممية، وجميع استجابات أفػراد العينػة اجػابوا بػنفس الاجابػة عمػى الػتلبؼ المػؤىلبت العمميػة 

 )دكتوراه، ماجستير، بكالوريوس(.
  ( 6101(، ودراسػة الحربػي )6114دراسػة ةػحادة )، (6104) العامودياسة مع در اتفقت

( جميعيـ كانت لا توجد فروؽ ذات دلالة 6106) الزىراني( ودراسة 6100ودراسة الصرايرة )
 .المؤىؿ العممياحصائية تعز  لمتغير 

دور النخبػة آراء المبحػوثيف حػوؿ بػيف متوسػطات ذات دلَّلة إحصػائية توجد فروؽ  لَّ .3
لمتغيػر نػوع تعػزى القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف في مؤسسات التعمػيـ العػالي 

  .الوظيفة
 استلدـ الباحث التبار "ت" لمتعرؼ عمى الفروؽ بيف المجموعتيف 
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ودلَّلتيا لمتعرؼ إلى الفروؽ تبعاً لمتغير نوع  المحسوبةالمتوسط والقيمة ( 31جدوؿ )
 الوظيفة

 المجالات
 

نوع 
 الوظيفة

 المتوسط التكرار
الانحراؼ 
 المعياري

 قيمة "ت "
مستو  
 الدلالة

 بيئة العمؿ
 1.68 6.67 185 أكاديمي

0614 1641 
 1.08 7.1 17 إداري

 الاتصالات الإدارية
 1.73 6.56 185 أكاديمي

6633 1615 
 0.92 7.27 17 إداري

 الحوافز 
 1.76 6.28 185 أكاديمي

3604 1610 
 1 7.41 17 إداري

 1.86 6.31 185 أكاديمي العممية التدريبية
6653 1610 

 1.14 7.09 17 إداري

 1.97 6.54 185 أكاديمي القيادة
1640 16112 

 0.74 7.88 17 إداري

 الأداء
 1.72 6.46 185 أكاديمي

6625 1610 
 1.72 7.59 17 إداري

 جميع المجالات
 1.56 6.47 185 أكاديمي

4640 1610 
 0.87 7.39 17 إداري

 0652تساوي  1611قيمة "ت" عند مستو  
 6614تساوي  1610قيمة "ت" عند مستو  

 (40يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
المحسػػوبة أف قيمػػة "ت" حيػػث  α=1610 تسػػاوي sig=0.01أف قيمػة مسػػتو  الدلالػػة 

توجػػد  أكبػػر مػػف قيمػػة "ت" الجدوليػػة، وبالتػػالي سػػنرفض الفرضػػية الصػػفرية، حيػػث يتضػػف أنػػو
بػػػيف متوسػػػطات دور النلبػػػة القياديػػػة فػػػي رفػػػع كفػػػاءة الأداء لػػػد  فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية 

لمتغير نوع الوظيفة لجميع الأبعاد لصالف الإداري تعز  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 
درجػة الموافقػة  أف " لا توجػد فػروؽ، وىػذا يػدلؿ عمػى+ الاتصالات الإداريةا "بيئة العمؿا عدم

حػػػوؿ المحػػػاور )الحػػػوافز، التػػػدريب، القيػػػادة( كانػػػت أكبػػػر لػػػد  أفػػػراد العينػػػة لصػػػالف الإداري، 
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ويعػػػػزو الباحػػػػث ىػػػػذه النتيجػػػػة إلػػػػى أف فئػػػػة الإداري تلػػػػتمط بالنلػػػػب القياديػػػػة أكثػػػػر مػػػػف فئػػػػة 
جػراءات أكثػر مػف فئػة أبطيـ الأكاديمي حيث تر  ، فػي حػيف كانػت الأكػاديمييفنظمة وقوانيف وار

والاتصػػالات لأف جميػػع العػػامميف فػػي بيئػػة عمػػؿ واحػػدة فػػي محػػور بيئػػة العمػػؿ  لا توجػػد فػػروؽ
ز فػي بيئػة العمػؿ لصػالف فئػة عمػى فئػة يػوتربطيـ اتصالات إدارية موحػدة أي أف لا يوجػد تمي

 ألر  وكذلؾ الاتصالات الإدارية.
 ت دلالػػػػة ( حيػػػػث أظيػػػػرت الدراسػػػػة وجػػػػود فػػػػروؽ ذا6106مػػػػع دراسػػػػة الزىرانػػػػي ) تتفػػػػؽ

 احصائية لكؿ مف الحوافز، وبيئة العمؿ والاتصاؿ يعز  لمتغير نوع الوظيفة.

 ( حيػػث أظيػػرت عػػدـ وجػػود فػػروؽ، وتلتمػػؼ أيضػػاً 6104تلتمػػؼ مػػع دراسػػة العػػامودي )
، وقػد فػي عامػؿ التػدريب والقيػادة( حيث أظيرت عدـ وجود فػروؽ 6106مع دراسة الزىراني )

 .يكوف الالتلبؼ بسبب عينة البحث تلتمؼ عف الدراسة الحالية
دور النخبػة آراء المبحػوثيف حػوؿ بػيف متوسػطات ذات دلَّلة إحصػائية توجد فروؽ لَّ  .1

لمتغيػػر تعػػزى القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء لػػدى العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي 
 سنوات الخبرة

لمتعػػرؼ عمػػػى  (One Way Anova)الأحػػػادي  التبػػايفاسػػتلدـ الباحػػث التبػػار 
 الفروؽ في متغير سنوات اللبرة.
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تبعاً لمتغير سنوات  ANOVA)  (One Wayنتائج تحميؿ التبايف الأحادي ( 32جدوؿ )
 الخبرة

 مصدر التبايف المجالَّت
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلَّلة

 بيئة العمؿ
 1.45 3 4.36 بيف المجموعات

 198 539 دالؿ المجموعات 0.659 0.534
2.72 

 201 543 المجموع

 الاتصالات الإدارية
 5.49 3 16.5 بيف المجموعات

 198 554 دالؿ المجموعات 0.121 1.96
2.8 

 201 571 المجموع

 الحوافز
 7.36 3 22.1 بيف المجموعات

 198 585 دالؿ المجموعات 0.062 2.48
2.96 

 201 607 المجموع

 العممية التدريبية
 5.78 3 17.3 بيف المجموعات

 198 651 دالؿ المجموعات 0.156 1.75
3.29 

 201 668 المجموع

 القيادة
 11.9 3 35.8 بيف المجموعات

 198 719 دالؿ المجموعات 0.022 3.29
3.63 

 201 755 المجموع

 الأداء
 5.03 3 15.1 بيف المجموعات

 198 599 دالؿ المجموعات 0.177 1.662
3.03 

 201 614 المجموع

 جميع المجالات
 5.44 3 16.3 بيف المجموعات

 198 455 دالؿ المجموعات 0.072 2.36
2.3 

 201 472 المجموع

 (3.06= 2.2-4لدرجة حرية )   1...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 
 (2.67=2.2-4لدرجة حرية )   5...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 

 (46يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
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وأف قيمػػػػػػة "ؼ"  α=1611وىػػػػػػي أكبػػػػػػر مػػػػػػف  sig=0.07أف قيمػػػػػػة مسػػػػػػتو  الدلالػػػػػػة 
 ت" الجدولية، وبالتالي سنقبؿ الفرضية الصفرية، حيث يتضف أنػو لاالمحسوبة أقؿ مف قيمة "

بػػيف متوسػػطات دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية 
مػا عػدا  تغيػر سػنوات اللبػرة لجميػع الأبعػادلمتعػز  لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

( 01-1فروؽ لصالف الذيف سنوات لدمتيـ تتراوح ما بيف ) بعد )القيادة( حيث تبيف أنو يوجد
( سػػنوات 01-1يعػػزو الباحػػث ذلػػؾ أف العػػامميف الػػذيف تتػػراوح سػػنوات لػػدمتيـ مػػف )، سػػنوات

ربما يةكموا العدد الأكبر مف العػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي لػذلؾ كانػت اجػابتيـ أكثػر 
سػػنوات يعتبػػروف مػػف العػػامميف الجػػدد  1مػػف تػػ ثيراً، فػػي حػػيف أف الػػذيف سػػنوات لػػدمتيـ أقػػؿ 

( سػػنوات، أمػػا بلصػػوص 01-1وبالتػػالي ربمػػا لبػػرتيـ الوظيفيػػة تكػػوف أقػػؿ تػػ ثيراً مػػف الفئػػة )
عمى عدـ وجود التلبؼ في وجيات نظر العامميف حوؿ دور النلب  ؿيدلباقي المحاور ربما 

لاسػػتبانة عمػػى الػػتلبؼ القياديػػة تعػػز  لمتغيػػر سػػنوات اللبػػرة، وىػػذا يرجػػع إلػػى فيػػـ محػػاور ا
 سنوات اللبرة.

 ( 6106وتتفػػػؽ مػػػع دراسػػػة الزىرانػػػي)  حيػػػث أظيػػػرت الدراسػػػات عػػػدـ فػػػروؽ وجػػػود فػػػروؽ
(، ودراسػػة ةػػحادة 6104لعامػػؿ بيئػػة العمػػؿ يعػػز  لمتغيػػر سػػنوات اللبػػرة، ودراسػػة العػػامودي )

 عدـ فروؽ وجود فروؽ يعز  لمتغير سنوات اللبرة. (،6114)

  ذات دلالػػػة  حيػػػث أظيػػػرت الدراسػػػة وجػػػود فػػػروؽ( 6106انػػػي )تلتمػػػؼ مػػػع دراسػػػة الزىر
 إحصائية لعوامؿ القيادة الإدارية، والتدريب والحوافز والاتصاؿ الوظيفي وفقاً لمتغير اللبرة.

دور النخبػة  آراء المبحػوثيف حػوؿ بػيف متوسػطاتذات دلَّلة إحصػائية توجد فروؽ لَّ  .2
لمتغيػػر تعػػزى القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء لػػدى العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي 

 المسمى الوظيفي
لمتعػػرؼ عمػػػى  (One Way Anova)الأحػػػادي  التبػػايفاسػػتلدـ الباحػػث التبػػار 

 الفروؽ في متغير المسمى الوظيفي.
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تبعاً لمتغير المسمى  ANOVA)  (One Wayنتائج تحميؿ التبايف الأحادي ( 33جدوؿ )
 الوظيفي

 مصدر التبايف المجالَّت
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلَّلة

 بيئة العمؿ
 5.67 3 17 بيف المجموعات

 198 526 دالؿ المجموعات 0.097 2.133
2.66 

 201 543 المجموع

 الاتصالات الإدارية
 4.94 3 14.8 بيف المجموعات

 198 556 دالؿ المجموعات 0.156 1.76
2.81 

 201 571 المجموع

 الحوافز
 11.4 3 34.3 بيف المجموعات

 198 573 دالؿ المجموعات 0.009 3.955
2.89 

 201 607 المجموع

 العممية التدريبية
 7.38 3 22.1 بيف المجموعات

 3.26 198 646 دالؿ المجموعات 0.082 2.262

 201 668 المجموع 

 القيادة
 16.2 3 48.5 بيف المجموعات

 198 706 دالؿ المجموعات 0.004 4.533
3.57 

 201 755 المجموع

 الأداء
 9.4 3 28.2 بيف المجموعات

 198 586 دالؿ المجموعات 0.025 3.175
2.96 

 201 614 المجموع

 جميع المجالات
 8.3 3 24.9 بيف المجموعات

 198 447 دالؿ المجموعات 0.013 3.677
2.26 

 201 472 المجموع

 (3.06= 2.2-4لدرجة حرية )   1...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 
 (2.67=2.2-4حرية ) لدرجة   5...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 

 (44يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
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وأف قيمػػػػػػة "ؼ"  α=1611وىػػػػػػي أقػػػػػػؿ مػػػػػػف  sig=0.013أف قيمػػػػػػة مسػػػػػػتو  الدلالػػػػػػة 
" الجدوليػػة، وبالتػػالي سػػنرفض الفرضػػية الصػػفرية، حيػػث يتضػػف ؼالمحسػػوبة أكبػػر مػػف قيمػػة "

بيف متوسطات دور النلبة القيادية فػي رفػع كفػاءة الأداء توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية أنو 
لمتغيػػر المسػػمى الػػوظيفي، وىػػذا يػػدؿ عمػػى تعػػز  لػػد  العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي 

، وعػػدـ وجػػود فػػروؽ لصػػالف رئػػيس القسػػـفػػي محػػور )الحػػوافز، والقيػػادة، والأداء( وجػػود فػػروؽ 
 وظيفػة إداريػةتكػوف  ف وظيفة رئػيس القسػـلأ ،في محور )الاتصالات الإدارية ، وبيئة العمؿ(

ويػػتـ التيػػار رؤسػػاء الأقسػػاـ وفقػػاً لعػػدة معػػايير منيػػا قػػد يكػػوف متغيػػر اللبػػرة والميػػارة والمؤىػػؿ 
لصػػالف الفئػػة محاضػػر  ، ووجػػود فػػروؽ بػػيف الفئتػػيف مػػدرس جػػامعي ومحاضػػر جػػامعيالعممػػي

جػػة وظيفيػػاً مػػف فئػػػة الباحػػث ذلػػؾ إلػػػى أف فئػػة المحاضػػر الجػػامعي أعمػػػى در  جػػامعي، ويعػػزو
فػػي حػػيف فئػػة  ،مػدرس جػػامعي حيػػث أف فئػػة المحاضػر تحمػػؿ ةػػيادة عمميػػة درجػة الماجسػػتير

 مدرس جامعي تحمؿ درجة البكالوريوس.
 ( حيػػػػث أظيػػػػرت 6100(، ودراسػػػػة الصػػػػرايرة )6104وتلتمػػػػؼ مػػػػع دراسػػػػة العػػػػامودي ،)

لػتلبؼ نتيجػة عينػة فروؽ تعز  لمتغير المسمى الوظيفي، وقػد يكػوف الاالدراسات عدـ وجود 
الدراسػػة التػػي طبقػػت عمييػػا كانػػت مػػف الوظػػائؼ الإةػػرافية ومجتمػػع الدراسػػة الحاليػػة كػػاف مػػف 

 الأكاديمييف ورؤساء الأقساـ كجانب تعميمي.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  [154] 
 

 المسمي الوظيفيح الفروؽ في متغير ياختبار شيفيو لتوض( 34جدوؿ )

 أستاذ مساعد 
2641 

 جامعيمحاضر 
2623 

 مدرس جامعي
1645 

 رئيس قسـ
3636 

 أستاذ مساعد
2641 

-    

 محاضر جامعي
2623 

1605 -   

 مدرس جامعي
1645 

1660 1616 -  

 رئيس قسـ
3636 

1610 1614 16114 - 

 مف الجدوؿ أعلبه:يتضف 
 .لا توجد فروؽ بيف مسمي وظيفي أستاذ مساعد ومحاضر جامعي 

  وظيفي أستاذ مساعد ومدرس جامعي.لا توجد فروؽ بيف مسمي 

 .توجد فروؽ بيف مسمي وظيفي مدرس جامعي ومحاضر جامعي لصالف محاضر جامعي 

 .توجد فروؽ بيف رئيس قسـ وأستاذ مساعد لصالف رئيس قسـ 

 .توجد فروؽ بيف رئيس قسـ ومحاضر جامعي لصالف رئيس قسـ 

 .توجد فروؽ بيف رئيس قسـ ومدرس جامعي لصالف رئيس قسـ 
دور النخبػة  آراء المبحػوثيف حػوؿ بػيف متوسػطاتذات دلَّلة إحصػائية توجد فروؽ لَّ  .3

لمتغير مكػاف تعزى القيادية في رفع كفاءة الأداء لدى العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 
 .العمؿ

لمتعػػرؼ عمػػػى  (One Way Anova)اسػػتلدـ الباحػػث التبػػار التبيػػاف الأحػػػادي 
 الفروؽ في متغير مكاف العمؿ.
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تبعاً لمتغير مكاف  ANOVA)  (One Wayنتائج تحميؿ التبايف الأحادي ( 35جدوؿ )
 العمؿ

 مصدر التبايف المجالَّت
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلَّلة

 بيئة العمؿ
 1.2 2 2.4 بيف المجموعات

 199 541 دالؿ المجموعات 0.644 0.442
2.72 

 201 543 المجموع

 الاتصالات الإدارية
 0.91 2 1.81 بيف المجموعات

 199 569 دالؿ المجموعات 0.729 0.317
2.86 

 201 571 المجموع

 الحوافز
 1.19 2 2.37 بيف المجموعات

 199 605 دالؿ المجموعات 0.677 0.39
3.04 

 201 607 المجموع

 التدريبيةالعممية 
 1.73 2 3.45 بيف المجموعات

 199 665 دالؿ المجموعات 0.597 0.517
3.34 

 201 668 المجموع

 القيادة
 0.61 2 1.22 بيف المجموعات

0.161 

 

0.852 

 
 199 753 دالؿ المجموعات

3.79 
 201 755 المجموع

 الأداء
 0.27 2 0.54 بيف المجموعات

المجموعاتدالؿ  0.916 0.088  614 199 
3.08 

 201 614 المجموع

 جميع المجالات
 0.33 2 0.66 بيف المجموعات

 199 471 دالؿ المجموعات 0.87 0.139
2.37 

 201 472 المجموع

 (3.83= 2.2-3لدرجة حرية )   1...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 
 (2.62=2.2-3لدرجة حرية )   5...حدود الدلَّلة الإحصائية لقيمة )ؼ(عند مستوى 

 (41يتبيف مف الجدوؿ رقـ)
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وأف قيمػػػػػػة "ؼ"  α=1611وىػػػػػػي أكبػػػػػػر مػػػػػػف  sig=0.87أف قيمػػػػػػة مسػػػػػػتو  الدلالػػػػػػة 
 المحسوبة أقؿ مف قيمة "ت" الجدولية، وبالتالي سنقبؿ الفرضية الصفرية، حيث يتضف أنػو لا

بػػيف متوسػػطات دور النلبػػة القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية 
لأبعاد، وىذا يدؿ لمتغير مكاف العمؿ لجميع اتعز  لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 

عمػػى الػػتلبؼ  إجابػػاتيـ متةػػابيةعمػػى أف جميػػع العػػامميف فػػي مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي كانػػت 
اللػػاص بيػػـ، وربمػػا يعػػود ذلػػؾ لأف مؤسسػػات التعمػػيـ العػػالي تتبػػع لػػوزارة التربيػػة مكػػاف العمػػؿ 

، بغػض النظػر عػف والتعميـ العالي وبالتػالي تػربطيـ أنظمػة وقػوانيف موحػدة لجميػع المؤسسػات
 مكاف العمؿ جغرافيا.

 ( حيػػث أظيػػرت نتػػائا الدارسػػة أنػػو لا توجػػد فػػروؽ 6100وتتفػػؽ مػػع ودراسػػة الصػػرايرة )
(، ودراسػػة 6114مػػع دراسػػة ةػػحادة)إحصػػائية يعػػز  لمتغيػػر مكػػاف العمػػؿ، وتتفػػؽ  ذات دلالػػة

لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية يعػػز  لمتغيػػر  ( حيػػث اظيػػرت الدراسػػة أف6103النػػديـ )
 .مكاف العمؿ
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 انفصم انضبدس
 اننتبئح: 1.6

 : تحمك أهذاف انذراصخ2.6

 : انتىصٍبد3.6

 الدمترزبد: 4.6
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 : النتائج:1.6
لمنلبػة القياديػة فػي رفػع مسػتو  كفػاءة الأداء لػد  العػامميف  اً دور  الدراسة بػ ف ىنػاؾ بينت .1

 .%(65.4في مؤسسات التعميـ العالي بوزف نسبي )
النلبػػة القياديػػة تسػػاىـ بتػػوفير بيئػػة عمػػؿ تسػػاعد عمػػى زيػػادة  تبػػيف مػػف لػػلبؿ الدراسػػة أف .2

 %(.67مستو  كفاءة العامميف في مؤسسات التعميـ العالي بوزف نسبي )
 تػوفر الاتصػاؿ الػوظيفي الفعػاؿ الػذي يسػاىـ فػي رفػع النلبػة القياديػة  أظيرت الدراسة أف .3

 %(.66.2بوزف نسبي )معامميف في مؤسسات التعميـ العالي ل الأداء الوظيفي كفاءة
أف النلبػػػة القيػػػادة تسػػػاىـ بتػػػوفير الحػػػوافز التػػػي تسػػػاعد عمػػػى زيػػػادة مسػػػتو  كفػػػاءة أداء  .4

 %(63.7العامميف في مؤسسات التعميـ العالي بوزف نسبي )
تسػػاعد عمػػى  تػػوفر بػػراما تدريبيػػةالنلبػػة القيػػادة أف  أظيػػرت النتػػائا ومػػف لػػلبؿ الدراسػػة .5

 %(.63.7ف في مؤسسات التعميـ العالي )مستو  كفاءة أداء العامميزيادة 
عمػػػى زيػػػادة  تتمتػػػع ب سػػػموب قيػػػادي يسػػػاعدالنلبػػػة القياديػػػة ؿ الدراسػػػة أف تبػػػيف مػػػف لػػػلب .6

 %(.66.5كفاءة أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي بوزف نسبي ) مستو 
العامميف   علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف دور النلبة ورفع كفاءة الأداء لد توجد .7

 .(0.71بنسبة) ت التعميـ العالي لجميع المجالاتفي مؤسسا
دور النلػػػب  آراء المبحػػػوثيف حػػػوؿ حصػػػائية بػػػيف متوسػػػطاتإلا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة  .8

لمتغيػر الجػنس  تعػز القيادية في رفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسػات التعمػيـ العػالي 
 ارية" يوجد فروؽ لصالف الذكور.لجميع الأبعاد ما عدا "الاتصالات الإد

دور النلػػػب  آراء المبحػػػوثيف حػػػوؿ لا توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات .9
لمتغيػر "العمػر"  تعػز القيادية في رفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العػالي 

 لجميع الأبعاد.
دور النلػػب  آراء المبحػػوثيف حػػوؿ لا توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة احصػػائية بػػيف متوسػػطات .10

لمتغيػر "المؤىػؿ  تعز القيادية في رفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 
 العممي" لجميع الأبعاد
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دور النلػػػب  آراء المبحػػػوثيف حػػػوؿتوجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات  .11
نػػوع " لمتغيػػر تعػػز سػػات التعمػػيـ العػػالي القياديػػة فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء لػػد  العػػامميف فػػي مؤس

" لا توجػد + الاتصػالات الإداريػة، لجميع الأبعػاد لصػالف الإداري مػا عػدا "بيئػة العمػؿ"الوظيفة
 فروؽ.
دور النلػػب  آراء المبحػػوثيف حػػوؿ توجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة احصػػائية بػػيف متوسػػطاتلا  .12

"سػنوات لمتغيػر  تعػز القيادية في رفع كفاءة الأداء لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 
الػػذيف سػػنوات باسػػتثناء بعُػػد القيػػادة فقػػد رصػػدت فػػروؽ كانػػت لصػػالف  اللبػػرة " لجميػػع الأبعػػاد
 .( سنوات10-5لدمتيـ تتراوح ما بيف )

دور النلػػػب  اء المبحػػػوثيف حػػػوؿآر  توجػػػد فػػػروؽ ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف متوسػػػطات .13
لمتغيػػػػر  تعػػػػز القياديػػػػة فػػػػي رفػػػػع كفػػػػاءة الأداء لػػػػد  العػػػػامميف فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي 

فػي حػيف الأبعػاد  رئػيس القسػـللؤبعاد )الحػوافز+ القيػادة+ الأداء( لصػالف ، "المسمى الوظيفي"
 .(بيئة العمؿ، والتدريب)الألر  لا توجد فروؽ 

 وظيفي أستاذ مساعد ومحاضر جامعي. لا توجد فروؽ بيف مسمي .14
 لا توجد فروؽ بيف مسمي وظيفي أستاذ مساعد ومدرس جامعي. .15
توجػػد فػػػروؽ بػػػيف مسػػػمي وظيفػػػي مػػدرس جػػػامعي ومحاضػػػر جػػػامعي لصػػػالف محاضػػػر  .16

 جامعي.
 توجد فروؽ بيف رئيس قسـ وأستاذ مساعد لصالف رئيس قسـ. .17
 .توجد فروؽ بيف رئيس قسـ ومحاضر جامعي لصالف رئيس قسـ .18
 توجد فروؽ بيف رئيس قسـ ومدرس جامعي لصالف رئيس قسـ. .19
دور النلػػب  آراء المبحػػوثيف حػػوؿحصػػائية بػػيف متوسػػطات إتوجػػد فػػروؽ ذات دلالػػة لا  .20

"مكػاف لمتغيػر  تعػز القيادية في رفع كفػاءة الأداء لػد  العػامميف فػي مؤسسػات التعمػيـ العػالي 
 .العمؿ" لجميع الأبعاد
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 سةر المتعمقة بتحقيؽ أىداؼ الداالنتائج : ثانياً 
مػػػف لػػػلبؿ الدراسػػػة الاسػػػتطلبعية والبحػػػث أظيػػػرت النتػػػائا المتعمقػػػة بتحقيػػػؽ أىػػػداؼ الدراسػػػة 

 كما ىو موضف في الجدوؿ التالي:الميداني، 

 النتائج المتعمقة بتحقيؽ أىداؼ الدارسة (36جدوؿ )

 مجاؿ تحققو اليدؼ ـ
النلبة القيادية في توفير بيئة عمؿ إبراز دور  .1

تساعد عمى زيادة مستو  كفاءة أداء العامميف 
 في مؤسسات التعميـ العالي.

لمنلبػػػػة القياديػػػػة  اً أف ىنػػػػاؾ دور  (22الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )يتضػػػػف مػػػػف 
 ساىـ بتوفير بيئة عمؿ تساعد عمػى زيػادة مسػتو  كفػاءة الأداءي

 .في مؤسسات التعميـ العالي
التعرؼ عمى مكونات العممية الاتصالية التي  .2

 وفرىا النلب القيادية بينيا وبيف العامميف.ت
أنػو يػدؿ عمػى أف النلػب القياديػة  (23الجػدوؿ رقػـ )يتضػف مػف 

تسػػػػاىـ بتػػػػوفير الاتصػػػػالات الإداريػػػػة التػػػػي تسػػػػاعد عمػػػػى زيػػػػادة 
 .لد  العامميف مستو  كفاءة الأداء

تتبناىا النلب الكةؼ عمى نظاـ الحوافز التي  .3
القيادية وت ثيرىا عمى مستو  أداء العامميف في 

 مؤسسات التعميـ العالي.

( أف النلبػػة القياديػػة تسػػاىـ بتػػوفير 24الجػػدوؿ رقػػـ )يتضػػف مػػف 
الحػػػػوافز لكػػػػي تسػػػػاعد عمػػػػى زيػػػػادة مسػػػػتو  كفػػػػاءة الأداء لػػػػد  

 .العامميف
تحديد اتجاىات العامميف حوؿ لطط تدريبية  .4

القيادية في وضع لطة تطوير ودور النلب 
 لمكادر البةري لدييا.

( أف النلبػػػة القياديػػػة تػػػوفر بػػػراما 25الجػػػدوؿ رقػػػـ )يتضػػػف مػػػف 
 تدريبية مناسبة ولدييا لطة لتطوير الكادر البةري.

تحديد الصفات القيادية التي تتمتع بيا النلب القيادية  .5
 .والتي مف ة نيا أف تؤثر عمى مستو  أداء العامميف

(  أف النلبػػػػػػة القياديػػػػػػة تتمتػػػػػػع 26الجػػػػػػدوؿ رقػػػػػػـ )يتضػػػػػػف مػػػػػػف 
 .بتوفيرىا بصفات قيادية تنعكس عمى أداء العامميف وتساىـ

التوصؿ إلى نتائا وتوصيات مف ة نيا أف تساىـ  .7
في رفع الكفاءة لد  العامميف في مؤسسات التعميـ 

 العالي.

تػػػػػـ التوصػػػػػؿ لمجموعػػػػػػة مػػػػػف النتػػػػػػائا وتػػػػػـ صػػػػػػياغة مجموعػػػػػة مػػػػػػف 
التوصػػيات التػػي مػػف ةػػ نيا أف تعػػزز وتسػػاىـ فػػي رفػػع كفػػاءة الأداء 

 .لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي
الكةؼ عف دلالة الفروؽ في استجابات أفراد العينة  .8

لمنلبة القيادية ودورىا في رفع كفاءة الاداء والتي 
لممتغيرات التالية )المؤىؿ العممي، المسمى  تعز 

ة العمؿ، الجنس، العمر، سنوات الوظيفي، طبيع
 اللدمة، نوع الوظيفة(.

فػػػػػي اسػػػػػتجابة آراء  حػػػػػاؿ وجودىػػػػػا تػػػػػـ الكةػػػػػؼ عػػػػػف دلالػػػػػة الفػػػػػروؽ
 .لممتغيرات الديموغرافية تعز المبحوثيف أفراد العينة التي 
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 : التوصيات:3.6
ضرورة تطوير الأداء الوظيفي مف للبؿ تحسيف بيئة العمؿ، وتوفير بيئة اتصالات إدارية  .1

ف تةػػمؿ الػػدورات التدريبيػػة أمناسػػبة، ووضػػع لطػػة اسػػتراتيجية تطويريػػة لكافػػة العػػامميف عمػػى 
 وتبنّي نظاـ حوافز يكافئ الجيود. التي تمبي احتياجات المتدربيف المستقبمية،

مؿ دالمية مثاليػة وملبئمػة ومتجػددة ومناسػبة تسػاعد العػامميف عمػى الاىتماـ بتوفير بيئة ع .2
 إنجاز كافة المياـ المطموبة منيـ وزيادة رضاىـ الوظيفي.

 العمؿ عمى تقوية نظاـ الاتصاؿ الإداري بحيث يكوف انسيابياً وذا اتجاىات متعددة. .3
يف ورؤسػػػػاء ضػػػرورة نقػػػػؿ المعػػػػارؼ واللبػػػػرات والميػػػػارات مػػػف النلػػػػب القياديػػػػة إلػػػػى العػػػػامم .4

 حتي تتـ الاستفادة. الأقساـ
 تبني نظاـ حوافز عادؿ وواضف لجميع العامميف في مؤسسات التعميـ العالي. .5
العمؿ عمى توفير لطة لتطوير الكادر البةري مف للبؿ إلحاقيـ بػدورات تدريبيػة تتناسػب  .6

  .عامميف في مؤسسات التعميـ العاليمع جميع ال
 إدارية ناجحة لممستقبؿ تتماةى مع متطمبات العصر.العمؿ عمى صناعة قيادات  .7
 علبـ المرؤوسيف بذلؾ حتي يتـ تحقيقيا.ار التركيز عمى أىداؼ المؤسسة و  .8
اسػػػتحداث وحػػػدة أو قسػػػـ لػػػاص بػػػالموارد البةػػػرية يكػػػوف مػػػف ضػػػمف ميامػػػو قيػػػاس الأداء  .9

 ووضع لطة لتطويره.
 .الأماف والاستقرار الوظيفيتوفير عنصر  .10
 ز العمؿ مع الوسائؿ التكنولوجية.محوسب لممعمومات يساعد في انجاضرورة توفير نظاـ  .11
 مراعاة الأوقات عند طمب المقاء بالعامميف. .12
 ضرورة منف توجيات مستمرة لاستثمار أوقات العمؿ وتحسيف استثمار الموارد الألر  .13
 تقييـ نتائا الدورات التدريبية قبؿ وبعد عممية التدريب. .14
 اتلاذ القرارات ووضع الأىداؼ.ضرورة مةاركة العامميف في  .15
 تحديد الاحتياجات التدريبية بةكؿ دقيؽ لتتناسب الدورات التدريبية مع جميع العامميف. .16
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مقترحات الدراسة: 4.6  
 يقترح الباحث: القياـ بالدراسات التالية:

 في مؤسسات التعميـ العالي وعلبقتو بجودة الأداء الوظيفي. إدارة المعرفةدور  .1
 الوظيفي لد  العامميف في مؤسسات التعميـ العالي. ىودورىا في زيادة الرضبيئة العمؿ  .2
 إدارة الجودة الةاممة ودورىا في تحسيف الأداء الوظيفي في مؤسسات التعميـ العالي. .3
دور الاتصاؿ والتواصؿ في بناء العلبقات الاجتماعية بيف العامميف في مؤسسات التعميـ  .4

 العالي.
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 نموذج مقترح لتنفيذ توصيات الدراسة (37جدوؿ )

 المدة الزمني .7 جية المسئولية التوصيات .6 النتائج  .5
النلبػػػػػة القياديػػػػػة تسػػػػػاىـ بتػػػػػوفير 
بيئػػػػػة عمػػػػػؿ تسػػػػػاعد عمػػػػػى زيػػػػػادة 
مسػػػػػػػػتو  كفػػػػػػػػاءة العػػػػػػػػامميف فػػػػػػػػي 
مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي بػػػػوزف 

 %(67نسبي )

الاىتمػػػػػػػػاـ بتػػػػػػػػوفير بيئػػػػػػػػة عمػػػػػػػػؿ 
دالميػػة مثاليػػة وملبئمػػة ومتجػػددة 
ومناسػػػبة تسػػػػاعد العػػػامميف عمػػػػى 
إنجػػػػػػاز كافػػػػػػة الميػػػػػػاـ المطموبػػػػػػة 

 منيـ وزيادة رضاىـ الوظيفي.

الإدارة العميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
مؤسسػات التعمػيـ العػالي 
)أقسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاـ الجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػودة، 
الصػػػػػػػػػػػػػػػػيانة، المكتػػػػػػػػػػػػػػػػب 

 اليندسي(

لػػػػػػػػػلبؿ العػػػػػػػػػاـ  .8
الجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامعي 

2016/2017 

تػػػػوفر الاتصػػػػاؿ النلبػػػػة القياديػػػػة 
ي الفعػاؿ الػذي يسػاىـ فػي الوظيف
 الأداء الػػػػػػػػػوظيفي كفػػػػػػػػػاءة رفػػػػػػػػػع 

معػػػػامميف فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ ل
 %(.66.2العالي بوزف نسبي )

العمؿ عمى تقوية نظاـ الاتصاؿ 
الإداري بحيث يكوف انسيابياً وذا 

 اتجاىات متعددة

الإدارة العميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 
مؤسسػات التعمػيـ العػالي 
بالاةػػػػػػػتراؾ مػػػػػػػع دوائػػػػػػػر 

امػػة وأقسػػاـ العلبقػػات الع
 وأقساـ التعميـ المستمر

لػػػػػػػػػلبؿ العػػػػػػػػػاـ  .9
 2016الحالي 

النلبػػػػػػػة القيػػػػػػػادة تسػػػػػػػاىـ بتػػػػػػػوفير 
الحػػوافز التػػي تسػػاعد عمػػى زيػػادة 
مسػػتو  كفػػاءة أداء العػػامميف فػػػي 
مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي بػػػػوزف 

 %(63.7نسبي )

تبني نظاـ حوافز عػادؿ وواضػف 
لجميػػػػع العػػػػامميف فػػػػي مؤسسػػػػات 

 التعميـ العالي

التربيػػػػػػػػػػة والتعمػػػػػػػػػػيـ وزارة 
العػػػػػػالي بالاةػػػػػػتراؾ مػػػػػػع 
مؤسسػات التعمػيـ العػالي 

 وأقساـ المالية والإدارية

لػػػػػػػػػلبؿ العػػػػػػػػػاـ 
 2016الحالي 

 توفر براما تدريبيةالنلبة القيادة 
مسػػتو  كفػػاءة زيػادة تسػاعد عمػػى 

أداء العػػػػػػػػػامميف فػػػػػػػػػي مؤسسػػػػػػػػػات 
 %(.63.7التعميـ العالي )

تػػػػػػػوفير لطػػػػػػػة لتطػػػػػػػوير الكػػػػػػػادر 
إلحػػػػػػػػاقيـ  البةػػػػػػػػري مػػػػػػػػف لػػػػػػػػلبؿ

بػػػػػػػدورات تدريبيػػػػػػػة تتناسػػػػػػػب مػػػػػػػع 
 جميع العامميف

الإدارة العميػػػػا بالاةػػػػتراؾ 
مع دوائر وأقساـ الجػودة 

 وأقساـ التعميـ المستمر

لػػػػػػػػػلبؿ العػػػػػػػػػاـ 
2016/2017 

 
 

تتمتػػػػػع ب سػػػػػموب النلبػػػػػة القياديػػػػػة 
 مسػتو عمػى زيػادة  قيادي يساعد

كفػػػػػػػػػػػػػػػاءة أداء العػػػػػػػػػػػػػػػامميف فػػػػػػػػػػػػػػػي 
مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي بػػػػوزف 

 %(.66.5نسبي )

العمػػػػػػؿ عمػػػػػػى صػػػػػػناعة قيػػػػػػادات 
إداريػػة ناجحػػة لممسػػتقبؿ تتماةػػى 

 مع متطمبات العصر

الإدارة العميػػػا مػػػف لػػػلبؿ 
تػػػػػوفير نظػػػػػاـ معمومػػػػػات 
دارة المعرفػػػػػػػػػػة ودليػػػػػػػػػػؿ  وار

 إجراءات

لػػػػػػػػػلبؿ العػػػػػػػػػاـ 
2016/2017 
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 المراجع:
 أولًَّ: المصادر

 القرآف الكريـ .1
 المراجع بالمغة العربية: ثانياً 

 الكتب . أ
، مراحػػؿ العمميػػة التدريبيػػة تخطػػيط وتنفيػػذ وتقػػويـ البػػرامج التدريبيػػةأبػػو النصػػر، مػػدحت،  .1

 ، المجموعة العربية لمتدريب والنةر، مصر.2012
 ، حقوؽ الطبع والنةر محفوظة لممؤلؼ.2012، القيادة الَّستراتيجيةجاد الرب، سيد محمد،  .2
ت فػػػي الإدارة المعاصػػػرة منحػػػى الأساسػػػيادرة، عبػػػد البػػػاري إبػػػراىيـ: جػػػودة، محفػػػوظ أحمػػػد،  .3

  ، دار وائؿ لمنةر والتوزيع، عماف.2، ط 2012،نظامي
 ، دار المسيرة لمنةر والتوزيع، عماف.1، ط 2011، السموؾ التنظيميديري، زاىد محمد،  .4
، 1، ط 2011، السموؾ التنظيمي في المنظمػاتحمد، أالرحاحمة، عبد الرزاؽ: العزاـ، زكريا  .5

 العربي لمنةر والتوزيع، عمافمكتبة المجتمع 
 ، دار مجدلاوي لمنةر، عماف.3، ط 1998، إدارة الأفرادزويمؼ، ميدي حسف،  .6
، إثػػراء لمنةػػر 1، ط 2009، إدارة المػػوارد البشػػرية مػػدخؿ اسػػتراتيجيالسػػالـ، مؤيػػد سػػعيد،  .7

 ردف.والتوزيع، الأ
 ، جامعة باتنة.2010، النخبة والمجتمعسعادة، مولود،  .8
، دار المسػػػيرة لمنةػػػر 1، ط 2011، اتجاىػػػات حديثػػػة فػػػي التػػػدريبؿ لمػػػؼ، السػػػكارنو، بػػػلب .9

 والتوزيع والطباعة، عماف.
دار الجامعػػػػة الجديػػػػدة  ،2002 ،السػػػػموؾ الإنسػػػػاني فػػػػي المنظمػػػػات سػػػػمطاف، محمػػػػد سػػػػعيد، .10

 لمنةر، القاىرة.
 ، دار الةػروؽ لمنةػر2011(، ، مصطفي نجيب، إدارة الموارد البشرية)إدارة الأفػرادةاويش .11

 والتوزيع، فمسطيف.
، دار 1، ط 2010،إدارة المػػوارد البةػػرية إطػػار نظػػري وحػػالات عمميػػةةػػيلة، نػػادر أحمػػد،  .12

 صفاء لمنةر والتوزيع، عماف.
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 ، دار المناىا لمنةر والتوزيع، عماف.2009، الإداري التدريبالصيرفي، محمد عبد الفتاح،  .13
، دار وائػػػؿ 1، ط 2003، اسػػػتراتيجيإدارة المػػػوارد البةػػػرية مػػػدلؿ عبػػػاس، سػػػييمة محمػػػد،  .14

 لمنةر والتوزيع، عماف.
 ، كمية الممؾ فيد الأمنية.2012، مبادئ عمـ الإدارةعبد الرازؽ، محمد نور الديف،  .15
، 2008، الَّتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشريةالعجمي، محمد حسيف،  .16

 ، دار المسيرة لمنةر والتوزيع، عماف.1ط 
الوظػػػائؼ الاسػػػػتراتيجية فػػػي إدارة المػػػػوارد ي، نجػػػػـ عبػػػد الله و جػػػػواد، عبػػػاس حسػػػػيف، العػػػزاو  .17

 ، دار اليازوري العممية لمنةر والتوزيع، عماف.2011، البةرية
 ، دار اليازوري العممية لمنةر والتوزيع، الأردف.1، ط 2010العلبؽ، بةير، القيادة الإدارية،  .18
 ، دار صفاء لمنةر والتوزيع، عماف.2010 ،العمميات الإداريةعمياف، ربحي مصطفي،  .19
، دار 3، ط السػػػموؾ التنظيمػػػي فػػػي منظمػػػات الأعمػػػاؿ، 2005العميػػػاف، محمػػػود سػػػميماف،  .20

 ردف.وائؿ لمنةر، الأ
السموؾ التنظيمي مفػاىيـ ، 2009سلبمة،  ىالفريجات، لضير كاظـ حمود و الموزي، موس .21

 ، إثراء لمنةر والتوزيع، الاردف.1، ط معاصرة
، مكتبػػػة المجتمػػػع العربػػػي 1، ط 2011، إدارة المػػػوارد البةػػػريةكورتػػػؿ، فريػػػد: نػػػوري، منيػػػر:  .22

 لمنةر والتوزيع، عماف.
 ، دار وائؿ لمنةر، عماف.2، ط 2002، التنمية الإداريةالموزي، موسي،  .23
 ، فمسطيف.1، ط 2005، إدارة وتنمية الموارد البةريةالمدىوف، محمد إبراىيـ،  .24
، دار صػفاء 2011، 1، ط قيادة الإداريػة فػي القػرف الواحػد والعشػريفالنجـ، نجـ عبػود،  .25

 لمطبعة والنةر والتوزيع، عماف.
 ، دار وائؿ لمنةر، عماف.1، ط 2003، إدارة الموارد البشريةالييتي، لالد عبد الرحيـ،  .26
 الرسائؿ العممية  . ب
المستمر بمؤسسات : واقع الإدارة الإلكترونية في التعميـ 2014 أبو تيمخ، آلاء كامؿ .1

رسالة ماجستير، جامعة الأزىر،  التعميـ العالي في محافظات غزة وعلاقتو ببرامج التدريب،
 غزة
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ميارات التخطيط الَّستراتيجي لدى قيادات كميات التربية في : 2014أبو حسنة، أحمد  .2
ة ، رسالة ماجستير، الجامعالجامعات الفمسطينية وعلاقتيا بتحسيف الأداء المؤسسي ليا

 الإسلبمية غزة.
تقييـ أثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفي في شركة (: 2010أبو ةرخ، نادر حامد ) .3

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة.الَّتصالَّت الفمسطينية مف وجية نظر العامميف
معوقات الَّتصاؿ الإداري المؤثرة عمى (: 2011آؿ الةيخ، عبد المجيد بف عبد المحسف ) .4

منية، ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأاء العامميف في جوازات مدينة الرياضأد
 السعودية.

جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف (: 2012البمبيسي، أسامة زياد ) .5
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزةحكومية في قطاع غزةالفي المنظمات غير 

ثره عمى أداء العامميف دراسة تطبيقية عمى أداري و الَّبداع الإ(: 2010جبر، عبد الرحمف ) .6
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة.مديري مدارس وكالة الغوث الدولية بقطاع غزة

، رسالة الَّتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي(: 2009جلبؿ الديف، بوعطيط ) .7
 وري محمود، قسنطينة، الجزائرماجستير، جامعة منت

"التدريب عمى التقنيات الحديثة ودوره في رفع (: 2015الحربي، ياسر بف محمد صالف ) .8
، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ أداء منسوبي الأمف والسلامة بجامعة الممؾ سعود

 الأمنية، الرياض.
داء لػػدى العػػامميف فػػي (: أثػػر الحػػوافز فػػي تحسػػيف الأ2013الحلبيبػة، غػػازي حسػػف عػودة) .27

رسػػػالة  مؤسسػػػات القطػػػاع العػػػاـ فػػػي الَّردف، دراسػػػة تطبيقيػػػة عمػػػى أمانػػػة عمػػػاف الكبػػػري،
 ةرؽ الأوسط، الأردف.ماجستير، جامعة ال

الَّتصػػػاؿ الصػػػامت وتػػػأثيره فػػػي الآخػػػريف دراسػػػة قرآنيػػػة : 2008 الحمػػػو، فاطمػػػة عرفػػػات .28
 رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة، موضوعية

بيئػػة العمػػؿ الداخميػػة  وأثرىػػا عمػػى الأداء الػػوظيفي دراسػػة عمػػى (: 2014) ـسػػيا، حمػػوفر  .29
 ، ، رسػػالة دكتػػوراه، جامعػػة محمػػد ليضػػرعينػػة مػػف الإداريػػيف بكميػػات ومعاىػػد جامعػػة باتنػػو

 بسكره.
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مدى إدراؾ الموظفيف الإدارييف لعدالػة نظػاـ تقػويـ الأداء ودوره  (:2014السالمي، نادية ) .30
، رسػػػالة سػػػمطاف الطبيػػػة العسػػػكرية بالريػػػاض الػػػوظيفي بمدينػػػة الأميػػػرتحسػػػيف الأداء  فػػػي

 الرياض. جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية،ماجستير، 
تقيػػػيـ عمميػػػة التػػػدريب لمعػػػامميف بالكميػػػات التقنيػػػة فػػػي ، 2005سػػػعدية، منصػػػور محمػػػد  .31

 .، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزةمحافظات غزة مف وجية نظر المتدربيف
، بحػث الَّتصاؿ في عصر العولمة الدور والتحديات الجديدة(: 2001سنو، مي العبد الله ) .32

 نظري ميداني، الجامعة المبنانية، بيروت.
مػػػدي فاعميػػػة وعدالػػػة نظػػػاـ تقيػػػيـ أداء العػػػامميف فػػػي (: 2010ةػػػاىيف، ماجػػػد إبػػػراىيـ ) .33

، رسػالة ماجسػتير، التنظيميػةالجامعات الفمسطينية وأثره عمى الأداء الوظيفي والولَّء والثقة 
 الجامعة الإسلبمية غزة.

العلاقػػػة بػػػيف أنمػػػاط السػػػموؾ القيػػػادي وأنمػػػاط الَّتصػػػاؿ لػػػدى (، 2008ةػػػحادة، رائػػػؼ ) .34
، الإداريػػيف الأكػػاديمييف مػػف وجيػػة نظػػر أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس فػػي الجامعػػات الفمسػػطينية

 رسالة ماجستير، جامعة النجاح الوطنية، نابمس.
 الػػػوظيفي دراسػػػة الأداء تحسػػػيف فػػػي الإداري التطػػػوير إدارة دور :(2013الةػػػريؼ، ريػػػـ ) .35

، رسػػالة ماجسػػتير، بجػػدة العزيػػز عبػػد الممػػؾ جامعػػة فػػي الإداريػػات الموظفػػات عمػػى تطبيقيػػة
 جامعة الممؾ عبد العزيز، السعودية.

الَّنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي مف وجية نظر : 2004الةريؼ، طلبؿ  .9
 الرياض. ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية،بإمارة مكة المكرمةالعامميف 

دور القيادة التحويمية في تحسيف مستوى الأداء (: 2013الةكره، منصور عبيد جييماف) .10
، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، لدى العامميف بالإدارة العامة لممرور

 الرياض.
دور البيئة الداخمية في تحقيؽ الَّلتزاـ التنظيمي (: 2013حيؿ عيادة )الةمري، عايد ر  .11

، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لدى منسوبي قيادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية
 لمعموـ الأمنية، السعودية.
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الرأي العاـ الفمسطيني وأثره عمى تحديد التوجيات (: 2009صميف، فراس عبد الله أحمد ) .12
، رسالة ماجستير، جامعة السياسية لصناع القرار وعممية صنع القرار السياسي الفمسطيني

 النجاح الوطنية، نابمس.
داء الوظيفي لمعامميف دراسة المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأ(: 2010صميحو، ةامي ) .13

، رسالة ماجستير، جامعة أمحمد بوقرة بمورداس، حالة جامعة أمحمد بوقره بومرداس
 لجزائر.ا
دور استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في (: 2010الطيراوي، عبد المنعـ رمضاف ) .14

، رسالة ماجستير، الجامعة تطوير الأداء المؤسساتي في المنظمات الغير حكومية في غزة
 الإسلبمية غزة.

 القيادية بالأنماط وعلاقتو الوظيفي الأداء كفاءة مستوى(: 2013العامودي، محمد زكي) .15
، رسالة ماجستير، أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا، الإدارية القيادات لدى السائدة

 .غزة
نظاـ الحوافز والمكاف ت وأثره في تحسيف الأداء الوظيفي في ـ: "2007العكش، علبء،  .16

 رسالة ماجستير ، الجامعة الإسلبمية، غزة "وزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة
النخب السياسية الفمسطينية وأثرىا عمى الوحدة (: 2012عمير، ميسوف محمد أحمد ) .17

رسالة ماجستير، جامعة  الفمسطينية )نخبة المجمس التشريعي الفمسطيني الثاني نموذجاً(،
 النجاح الوطنية، نابمس.

فرؽ العمؿ وعلاقتيا بأداء العامميف في الأجيزة (: 2008الفايدي، سالـ بف بركة براؾ ) .18
 ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.رسالة دكتوراهالَّمنية، 

العامميف  بيئة العمؿ الداخمية وعلاقتيا بمعنويات (: 2012القحطاني، سعد بف سعيد ) .19
 السعودية.رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية،  بمعيد الجوازات بالرياض،

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ودورىا في (: 2014كحيؿ، محمد صبحي محمد ) .20
، رسالة ماجستير، تطوير كفاءة أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة

 أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا، غزة.
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 ، رسالة ماجستير ،تحسيف الأداءتقنيات الَّتصالَّت ودورىا في ـ: 2006، محمد ،المانع .21
 جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية، الرياض.

أثر بيئة العمؿ عمى الَّبداع الإداري دراسة تطبيقية (: 2011المةوط، محمد سعد فيد ) .22
، رسالة ماجستير، جامعة عمى أكاديمية سعد العبد الله لمعموـ الأمنية في دولة الكويت

 الةرؽ الأوسط، الكويت.
:  فاعمية أساليب الَّتصاؿ الإداري ومعقواتيا لدى (2012ذياب سعد جبير )لمطرفي، ا .23

رسالة مديري المدارس الَّبتدائية في مدينة مكة المكرمة مف وجية نظر العامميف، 
 ماجستير، جامعة أـ القري، السعودية.

نماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في المنظمات الأ : 2010ناصر، حسف محمود .24
 .ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة ، رسالةية الفمسطينية مف وجية نظر العامميفالأىم

واقع تنمية الموارد البشرية بوزارة التربية والتعميـ العالي (: 2012نعيـ، محمد حسيف) .25
 سلبمية غزة.، رسالة ماجستير، الجامعة الإوعلاقتيا بمستوى الأداء الإداري

الَّتصاؿ الإداري وعلاقتو بجودة الأداء الوظيفي (: 2014النديـ، رنا سامي محمد فضؿ ) .26
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة.في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة

الحكومية  سياسات تقييـ أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي(: 2004النونو، نائمو) .27
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية غزة.في قطاع غزة

 المجلات والدوريات والمؤتمرات: . ت
المتغيرات التنظيمية وعلاقتيا بالأداء الإبداعي (: 2010العجمة، توفيؽ) :بحر، يوسؼ .1

لممديريف العامميف بمؤسسات القطاع العاـ "دراسة ميدانية عمى المديريف العامميف بوزارات 
 قطاع غزة"

الأداء الوظيفي لمعامميف ( أثر المناخ التنظيمي عمى 2010)بحر، يوسؼ: سويرح، أيمف  .2
 ، العدد الثاني.28الإدارييف في الجامعة الإسلبمية، مجمة الجامعة الإسلبمية، المجمد 

التنظيمي  الَّداء في التنظيمية الذاكرة وتأثير بعنواف علاقة(: 2007البغدادي، عادؿ ) .3
د العدد ، مجمة الإدارة والاقتصاالعامة الصناعية الشركات مف عينة في تطبيقية دراسة

 اللامس والستوف.
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العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي ، 2012الزىراني، عمر عطية: الموزي، موسى سلبمة  .4
لمعامميف بإمارة منطقة الباحة والمحافظات التابعة ليا بالمممكة العربية السعودية )دراسة 

 ردنية.، العدد الأوؿ، الجامعة الا39، دراسات العموـ الإدارية، المجمد تحميمية(
 الجامعات التدريسية في الييئات أعضاء لدى الوظيفي الأداء، 2011صرايرة، لالد أحمدال .5

، 27، مجمة جامعة دمةؽ، المجمد فييا الأقساـ رؤساء نظر وجية الرسمية مف الأردنية
 العدد الأوؿ والثاني.

الأكاديمية  الأقساـأنماط القيادة التربوية السائدة لدى رؤساء (  2012عربيات، بةير،) .6
في جامعة البمقاء التطبيقية، وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس )كمية 

، مجمة الجامعة الإسلبمية لمدراسات التربوية والنفسية، اليندسة التكنولوجية دراسة حالة(
 ، العدد الثاني.20المجمد 

 مجمة العموـفيوـ وتقييـ، الأداء بيف الكفاءة والفاعمية م ،2001مزىودة، عبد المميؾ  .7
 الإنسانية، جامعة محمد لضير بسكرة، العدد الأوؿ.

 النخبة تشكيؿ في الخارجية العوامؿ دور، ورقة عمؿ بعنواف 2011الميمي، نرديف  .8
، جامعة بير الَّنتداب وفترة )عشر التاسع القرف( العثمانية أواخر الدولة في الفمسطينية

 زيت.
دور مؤسسات التعميـ العالي في تنمية الحس الوطني لدى ( 2013النجار، بساـ عايش) .9

 ، ورؽ عمؿ لمؤتمر.طمبتيا
 لكترونية:المواقع الإ   . ث
، http://www.mohe.pna.ps/Intro.ht ،2012، موقػػػػػػع وزارة التربيػػػػػػة والتعمػػػػػػيـ العػػػػػػالي .1

12/06/2015 
، http://www.hrdiscussion.com، 2015موقػػػػػػػػػع العربػػػػػػػػػي لإدارة المػػػػػػػػػوارد البةػػػػػػػػػرية،  .2

 ـ.08:30، 18/12/2015
 (http://www.alaqsa.edu.ps/site، 15/7/2015لكتروني ،امعة الأقصى الإموقع ج .3
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 الدلازك وانىثبئك
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 ( قائمة بأسماء محكمي الَّستبانة3ممحؽ رقـ )
 مكاف العمؿ المسمي الوظيفي أسماء المحكميف الرقـ
 جامعة غزة النائب الأكاديمي سييؿ ديابأ.د.  . 1
 الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا رئيس قسـ الأكاديمي د. بساـ عايش النجار .2
عميد الكمية الجامعية  د. محمد عاشور صادؽ .3

 لمعموـ والتكنولوجيا سابقاً 
 جامعة الأقصى

 الجامعة الإسلامية ستاذ مساعدأ د. وسيـ اليابيؿ .4
أكاديمية الإدارة والسياسة  عميد الأكاديمية محمد المدىوف د. .5

 لمدراسات العميا
 الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا ستاذ مساعدأ د. محمد يحيي فروانة .6
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الَّسِتبانَة( 4ممحؽ رقـ )  

 بسم الله الرحمن الرحيم

 
 
 
 
 

 
 

 الأخ الفاضؿ/ الألت الفاضمة
 وبركاتو،،، السلبـ عميكـ ورحمو الله

                                                           يتةػػػػػػرؼ الباحػػػػػػث بػػػػػػ ف يضػػػػػػع بػػػػػػيف يػػػػػػديكـ اسػػػػػػتبانة وذلػػػػػػؾ لإجػػػػػػراء دراسػػػػػػة بعنػػػػػػواف
فػي مؤسسػات التعمػيـ  دور النخبة القياديػة فػي رفػع كفػاءة الأداء لػدى العػامميف

ب كاديميػة الإدارة والسياسػة  جسػتيردرجػة الما استكمالًا لمتطمبات الحصوؿ عمػىوذلؾ  العالي
لمدراسػػات العميػػا بغػػزة، لػػذا يرجػػى التكػػرـ مػػف سػػيادتكـ قػػراءة، وتعبئػػة فقػػرات الاسػػتبانة المرفقػػة، 

ف حرصكـ عمى وذلؾ بوضع علبمة ) ( في اللانة التي تعكس رأيكـ حوؿ الواقع الفعمي، وار
بما يعود بالنفع عمى متلػذي  تقديـ المعمومات بدقة سيؤدي إلى تقييـ أفضؿ لموضوع الدراسة

القػػػػرار فػػػػي مؤسسػػػػات التعمػػػػيـ العػػػػالي  مػػػػع العمػػػػـ أف المعمومػػػػات والبيانػػػػات التػػػػي سػػػػتقدمونيا 
 ستستلدـ لأغراض البحث العممي فقط.

 مع فائق الاحترام والتقدير،،،
 الباحث

 الأسطلإبراهٌم عبد الهادي 
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 أولاً: البيانات الشخصية:

 المربع المقابل للإجابة المناسبة:( فً الرجاء وضع علامة )

 أنثى          ذكر الجنس                   .1

 51أقال مان  - 41سنة    41أقل من  - 31سنة      31أقل من  -  21العمر      .2

 سنة فؤكثر  51سنة  

 دكتوراه ماجستٌر    بكالورٌوس      المإهل العلمً         .3

 إداري أكادٌمً      نوع الوظٌفة            .4

ساااانوات                           11أقاااال ماااان  – 5ماااان  ساااانوات  5أقاااال ماااان  عاااادد ساااانوات الخباااارة     .5

  سنة     15أقل من  -11من 15 سنة فؤكثر 

ماادرس جااامعً   محاضاار جااامعً         أسااتاذ مساااعد     المساامى الااوظٌفً     .6

 رئٌس قسم 

 كلٌة فلسطٌن التقنٌة          الأقصى   جامعة مكان العمل          .7

          الكلٌة الجامعٌة للعلوم والتكنولوجٌا 
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 11ثانٌاً: محاور الاستبانة الرجاء وضع العلامة المناسبة مقابل كل فقرة بحٌث تعتبر العلامة رقم 

 أعلً علامة بدرجة موافق جداً 

 بتوفير بيئة عمؿ تؤثر إيجابياً عمى مستو  كفاءة الأداءتيتـ النلب القيادية : المحور الأول بيئة العمل

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 الفقرة م

           حىفش الٌخب القُادَت هقىهاث الأهي والسلاهت  1 .1

حهتخن الٌختتب القُادَتتت رختتىفُش وحاتوُن هراحتتب حتتىفش الشا تتت  2 .2

 الٌفسُت والبذًُت )الخهىَت، الاضاءة، الحشكت( 

          

           حهخن الٌخب القُادَت رخىفُش الأهاى والاسخقشاس الىظُفٍ  3 .3

حشاعٍ الٌخب القُادَت الهُرل الخٌظُوٍ الزٌ َحذد الخشكُب  4 .4

 الذاخلٍ للعلاقاث السائذة فٍ الوؤسست 

          

حستتتىد علاقتتتاث الخقتتتذَش والا ختتتشام الوخبادلتتتت رتتتُي الٌختتتب  5 .5

 القُادَت والعاهلُي 

          

 هوتتتا وحىستتتبالوعلىهتتتاث الًظتتتام حتتتىفش الٌختتتب القُادَتتتت  6 .6

 ًجاص أعوالٌا رسشعت ودقت عالُتإَساعذًا فٍ 

          

هتتتي أولىَتتتاث العوتتتل لتتتذي الٌختتتب القُادَتتتت حتتتىفُش وستتتائل  7 .7

هرخبُتت روتا  وأجهتضةحرٌىلىجُا  ذَثت هثتل أجهتضة  استى  

 ًجاص العول وححسُي هسخىي جىدة الأداءإحساعذ علً 

          

حىافتتا الٌختتب القُادَتتت إجتتشاءاث العوتتل رحُتت  حتتىائن رتتُي  8 .8

 قذساث الوىظف والوهام الوىكلت إلُه

          

 مستو  كفاءة أداء العامميف تسييؿ النلب القيادية الاتصاؿ الوظيفي بما يساعد عمى زيادة :المحور الثاني الاتصالات الإدارية

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 الفقرة م

اللقتتتاءاث اليخاتتتُت لٌقتتتل  الٌختتتب القُادَتتتت أستتتلى حخبتتت   1 .1

 الخىجُهاث العاهت 

          

حهتتخن الٌختتب القُادَتتت روشاعتتاة أوقاحٌتتا وظشوفٌتتا عٌتتذ  لتتب  2 .2

 اللقاء رٌا 

          

الزٌ َستاعذًا الٌخب القُادَت أًظوت وحقٌُاث الاحاال  حىفش 3 .3

 علً القُام رأعوالٌا

          

حهتتخن الٌختتب القُادَتتت روٌحٌتتا  حىجُهتتاث هستتخوشة لاستتخثواس  4 .4

 اسخثواس الىقج والوىاسد الأخشيالىقج لخحسُي 

          

حتتخوري الٌختتب القُادَتتت هتتي الستتُمشة علتتً  جتتن العوتتل روتتا  5 .5

 َخذم سهىلت الخفاهن رٌٌُا ورٌُهن 

          

حبزل الٌخب القُادَت جهذاً للخغلب علً الوعىقاث الختٍ حعُتا  6 .6

 ًجاص العول فٍ الىقج الوحذدإعولُت الاحاال لٌخوري هي 
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حساهن الٌخب القُادَتت لختىفُش ًظتام احاتالاث رحُت  َعوتل علتً  7 .7

 حىفُش الوعلىهاث اللاصهت لاحخار القشاساث فٍ الىقج الوٌاسب

          

حسخخذم الٌختب القُادَتت جوُت  قٌتىاث الاحاتال وفتٍ جوُت   8 .8

داء أالاحجاهتتاث )عتتاعذة، هارمتتت، أفقُتتت( لُستتاعذًا علتتً 

 عوالٌا رأقاً سشعت هورٌتأ

          

 استلداـ النلب القيادية لنظاـ حوافز يؤثر عمى كفاءة الأداء بةكؿ إيجابي: المحور الثالث الحوافز
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 الفقرة م

الأماار هٌاستتبت وهلائوتتت الوادَتتت  حعخبتتش الورافتتاث والحتتىافض 1 .1

 الذي ٌنعكس على انجاز المهام الموكلة إلٌنا 

          

الحتىافض الوعٌىَتت يعش رالشضً عٌتذها حقتذم الٌختب القُادَتت ً 2 .2

( روا ٌَعرس علً هسخىي عباساث اليرش والخقذَش والا خشام)

 الأداء والخحوس للعول

          

الجتتىائض الحتتىافض الاجخواعُتتت ) حهتتخن الٌختتب القُادَتتت رخقتتذَن 3 .3

( روتا َضَتذ هتي ولائهتتن الخقتذَش شتهاداث وشتهاداث اليترش و

 للعول

          

           للوخوُضَي فٍ أداء العولعلاواث اسخثٌائُت  حوٌح الٌخب القُادَت 4 .4

           حىجذ لىائح واضحت ححذد ًظام الحىافض والورافاث 5 .5

رتتُي الحتتىافض والورافتتاث وكفتتاءة أداء  حتتشرا الٌختتب القُادَتتت 6 .6

 الأهش الزٌ َيعشًا رالعذالت والثقت رهن العاهلُي

          

حوتتتٌح الٌختتتب القُادَتتتت الحتتتىافض راتتتىسة هىضتتتىعُت لوتتتي  7 .7

  َسخحقها

          

اصاث الختتتٍ الإجتتتقضتتتاء فتتتٍ الوؤسستتتت ر ىىَخوختتت  العتتتاهل 8 .8

 َسخحقىًها وفا الٌظام 

          

  امتلبؾ النلب القيادية للطط تطوير العامميف مف للبؿ دورات تدريبية تحسف كفاءة الأداء :المحور الرابع العملية التدريبية
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 الفقرة م

           حعمٍ الٌخب القُادَت اهخواهاً كبُشاً لبشاهج الخذسَب  1 .1

           حلبٍ الذوساث الخذسَبُت  اجاث الوخذسرُي الوسخقبلُت  2 .2

           َعخبش حٌفُز البشاهج الخذسَبُت هي ضوي سلن أولىَاث الٌخب القُادَت 3 .3

حقىم الٌخب القُادَت رخحذَذ الإهراًاث والوستخلضهاث الرافُتت  4 .4

 لخٌفُز البشاهج الخذسَبُت

          

  البشاهج الخذسَبُت علً أى حيتول َخٌىرحهخن الٌخب القُادَت  5 .5

 الخذسَب الإداسٌ والخقٌٍ هعاً 

          

حخبٌتتٍ الٌخبتتت القُادَتتت رتتشاهج حذسَبُتتت هستتخوشة لخىاكتتب الخمتتىس  6 .6

 الوخشجاث وححسُيالحاعل لُساعذًا علً حٌفُز كافت الوهام 
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            ه  العاهلُي َخن اخخُاس رشاهج حذسَبُت هلائوت حخٌاسب 7 .7

           حعلي الٌخب القُادَت عي الأهذاف الوشجىة هي البشاهج الخذسَبُت  8 .8

ً حتتىفش الٌخبتتت القُادَتتت هراًتت 9 .9 ً هٌاستتب ا ً وهلائوتت ا لخٌفُتتز لاستتخفادة أفضتتل  ا

 و ضىس الذوساثالخام  رالشضًالذوساث الخذسَبُت رحُ  َيعش 

          

أكفاء)داخلً  خاارجً( أكثار تنتقً النخب القٌادٌة مدربٌن  11

تفهمااااً لاحتٌاجاتناااا التدرٌبٌاااة مماااا ٌسااااعدنا علاااى تغٌٌااار 

 اتجاهاتنا وقناعتنا بجدوي التدرٌب

          

ٌتم تقٌٌم نتائج الدورات التدرٌبٌة من خلال انعكاساها علاى  11

 أداء المتدربٌن

          

 الأثر الإيجابي لمنلب القيادية بما يؤثر عمى مستو  أداء العامميف. :المحور الخامس القيادة
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 11 الفقرة م

ٌساعد أسالوب القٌاادة علاى إباراز جاوا مان الألفاة والمحباة  1 .1

 بٌن العاملٌن

          

           تنقل النخب القٌادٌة ما لدٌها من خبرة إلى العاملٌن 2 .2

القٌادٌاة علاى تحقٌاق أهاداف المإسساة بماا تحرص النخب  3 .3

 ٌقودنا إلى ذلك بشكل مباشر

          

تفااوا النخااب القٌادٌااة بعااا الصاالاحٌات للأدنااى لتسااٌر  4 .4

 الأعمال

          

فً تعاملها ماع العااملٌن بماا  المساءلةتعتمد النخب القٌادٌة  5 .5

 ٌشعرنا بالانضباط والالتزام 

          

           القٌادٌة الثقة فً العاملٌنتمنح النخب  6 .6

 


