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 ممخص الرسالة بالمغة العربية
أثػر عوامػؿ البي ػة الداخميػة لممنظمػة عمػى مسػتوى دافعيػة اىنجػاز لػدى لقياس  ىدفت ىذه الدراسة

مػػوظ ي وكالػػة تمثػػؿ مجتمػػع الدراسػػة فػػي ، و العػػامميف فػػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػوث الدوليػػة
(، 2280والبالغ عددىـ ) الذيف يتبعوف لقطاع الخدمات الةوث الدولية المتعمميف وغير المدرسيف

( اسػػػتبانة، وبمػػػغ عػػػدد 329، حيػػػث تػػػـ توزيػػػع )العينػػػة العشػػػوا ية المنتظمػػػةوقػػػد اسػػػتخدـ الباحػػػث 
%(، وبعػػد ت حػػص 92.7( اسػػتبانة، أي أف نسػػبة اىسػػتجابة بمةػػت )305اىسػػتبانات المسػػتردة )

لتحقػػػؽ الشػػػروط المطموبػػػة، وبالتػػػالي تػػػـ تحميػػػؿ اىسػػػتبانات المسػػػتردة لػػػـ يسػػػتبعد أي منيػػػا نظػػػراً 
 وقػػد اسػػتخدـ المػػنيا الويػػ ي التحميمػػي واىسػػتبانة كػػأداة لمدراسػػة. تػػـ اسػػتخداـو ( اسػػتبانة، 305)

 ( والمعالجات اىحيا ية لتحميؿ البيانات. SPSSبرناما الرزـ اىحيا ية ) الباحث
ؿ محػػاور عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة حػػو  أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أفو 

التاليػػػػة )المسػػػػتوى التنظيمػػػػي، المػػػػوارد الماديػػػػة، المػػػػوارد البشػػػػرية، المػػػػوارد التكنولوجيػػػػة،  دافعيػػػػة 
اىنجاز( كػاف مرت عػاً، بينمػا كػاف مسػتوى تيػورات عينػة الدراسػة حػوؿ محػور الحػوافز والترقيػات 

اىنجػػػاز مرت عػػػاً. وأظيػػػرت نتػػػا ا متوسػػػطاً، وكػػػاف مسػػػتوى تيػػػورات عينػػػة الدراسػػػة حػػػوؿ دافعيػػػة 
الدراسػػة وجػػود عاقػػة ارتباطيػػة طرديػػة ذات دىلػػة إحيػػا ية بػػيف عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة لممنظمػػة 

المػوارد  الحوافز والترقيػات، المستوى التنظيمي، الموارد المادية، الموارد البشرية،بجميع محاورىا )
 ف فػػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػوث الدوليػػة.ومسػػتوى دافعيػػة اىنجػػاز لػػدى العػػاممي( التكنولوجيػػة

عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة التاليػػة: )بي ػػة  أف ىنػػاؾ أثػػر ذات دىلػػة إحيػػا يةكمػػا أشػػارت النتػػا ا إلػػى 
 الموارد البشرية، المستوى التنظيمي، الموارد التكنولوجية( حسب الترتيب عمى دافعية الإنجاز.

التنظيمػػػي لممؤسسػػػة مػػػف خػػػاؿ ايجػػػاد المنػػػاخ العمػػػؿ عمػػػى تطػػػوير المسػػػتوى وأويػػػت الدراسػػػة ب
التنظيمي المييأ بيورة تمكف العامميف مف أداء واجباتيـ بك اءة وفعالية، والتحميؿ الدوري لعوامؿ 

عمى زيادة الموارد المادية فػي المؤسسػة مػف خػاؿ زيػادة جودتيػا، وتػوفير العمؿ ، و البي ة الداخمية
الكػػادر البشػػري المؤىػػؿ  الأثػػاث وغيرىػػا، وةػػرورة تػػوفيرالأجيػػزة والمعػػدات الازمػػة، والمكاتػػب و 

المؤسسػػػة مػػػف خػػػاؿ ايجػػػاد فػػػرؽ متخييػػػة لمقيػػػاـ بالميػػػاـ الطار ػػػة واليػػػعبة، لإنجػػػاح أىػػػداؼ 
العمػػؿ عمػػى وكػػذلؾ تػػدريب العػػامميف فػػي المؤسسػػة بشػػكؿ دوري بمػػا تتطمبػػو احتياجػػات العمػػؿ، و 

ة التطػػػور التكنولػػػػوجي بشػػػػكؿ دوري مواكبػػػػ تحسػػػيف المػػػػوارد التكنولوجيػػػة بشػػػػكؿ أكبػػػػر مػػػف خػػػػاؿ
التجييزات الأمنيػة ، وتحسيف كادر بشري مواكب لتطورات تقنية أمف المعمومات، واعداد ومستمر

 .تحديث البرمجيات المستخدمة بشكؿ مستمرو ، لحماية المراسات اىلكترونية
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Abstract 

This study was designed to assess the impact of the internal environment factors of 

the organization on the level of motivation of achievement among the workers in the 

service sector in the UNRWA. The study population represents the employees of the 

UNRWA, the educated and non-teachers who work in the services sector whose 

numbers is (2280) persons. The researcher used the random sampling, where 329 

questionnaires were distributed, and the number of questionnaires recovered was 

(305), i.e. the response rate reached (92.7%). After examining the recovered 

questionnaires, none of them were excluded due to the fulfillment of the required 

conditions. Thus, 305 questionnaires were analyzed. The researcher used the 

analytical descriptive approach and the questionnaire as a tool for study. The 

researcher used the statistical packages program (SPSS) and statistical processing for 

data analysis. 

The findings of the study show that the level of perceptions of the sample of the 

study on the axes of the following internal environment factors (organizational level, 

material resources, human resources, technological resources, achievement 

motivation) were high while perceptions of the sample of the study on incentives and 

promotions were intermediate. The perceptions of the sample of the study on the 

motivation for achievement were high. The findings of the study also show that there 

is a statistically significant correlation between the internal environment factors of 

the organization in all its aspects (organizational level, material resources, human 

resources, incentives and promotions, technological resources) and the level of 

achievement motivation among the workers in the service sector in UNRWA. The 

findings also indicated that there is a statistically significant impact on the internal 

environment factors (human resource environment, organizational level, 

technological resources) successively on the achievement motivation. 

The study recommended working on developing the organizational level of the 

institution by creating the organizational atmosphere that is designed in a way that 

enables the employees to perform their duties effectively and efficiently. The study 

also recommends periodic analysis of the internal environment factors and working 

on increasing the material resources in the institution through increasing its quality, 

providing necessary equipment, disks and furniture. There is also a need to provide 

human cadres qualified for the achievement of the objectives of the institution 

through the creation of specialized teams to carry out the urgent and difficult tasks. It 

is also necessary to train the employees of the institution periodically, as required by 

the needs of work and improving the technological resources for keeping pace with 

technological development periodically and continuously. There is also a need for 

qualifying human cadres to keep pace with the developments of information security, 

and improving the security equipment to protect electronic correspondence, and 

updating the software used continuously. 
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 اْلِإىدَاْء  

إلػػي سػػيد الأولػػيف والآخػػريف.. إلػػي سػػيدنا  إلػػي اليػػادي البشػػير .. إلػػي معمػػـ البشػػرية كػػؿ خيػػر ..
 محمد يؿ الله عميو وسمـ.

 .و روح والدتي الحنوف رحميا الله ح ظو الله إلى والدي الحبيب.... 

 إلى إخواني وأخواتي الأحباب عمى قمبي.

 .ةالية التي وق ت بجانبي وساندتني في مشواري ىذا إلى زوجتي ال

 أبنا ي الأعزاء.إلي نور قمبي 

 إلى أيدقا ي ورفقاء دربي الأعزاء الذيف ساندوني في مسيرتي التعميمية.

 إلى الأساتذة الكراـ الذيف بذلوا الجيد مف أجؿ ويوؿ ىذا البحث إلى النور.

ع معاني البطولػة وال ػداء فػي معػارؾ الوفػاء والنيػر إلى أرواح الشيداء الذيف سطروا بدما يـ أرو 
 والتمكيف.

 إلى الشعب ال مسطيني المرابط المجاىد عمى أرض فمسطيف.

 إلي المسجد الأقيى فؾ الله  قيده.

 فؾ الله قيدىـ.إلى الأسرى العظاـ القابعيف خمؼ قةباف السجاف 

 إليكم جميعاً أ ىدي ىذا العمل المتواضع.
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  وتقديرٌ شكرٌ 


الله  ىيػػم القا ػػؿ الحمػػد لله الػػذي بنعمتػػو تػػتـ اليػػالحات، واليػػاة والسػػاـ عمػػى الرسػػوؿ المعمػػـ
، وبعػػد أف أتػـ الله نعمتػػو عمػػي إذ )رواه البخػػاري( النػػاس ى يشػكر الله" يشػػكر"مػف ى  وسػػمـ: وعميػ

 ين ع بيا. وأفأجرىا،  لي التي أساؿ الله أف يكتب ىذه الرسالة العممية، أكممت
لػػػػى السػػػػادة المحكمػػػػيف لأداة الدراسػػػػة، لمػػػػا كػػػػاف لشػػػػكر والتقػػػػدير لمجامعػػػػة الإسػػػػاميةاأتقػػػػدـ ب ، وا 

 لإرشاداتيـ ونيحيـ مف الن ع وال ا دة في اثراء الدراسة.
واعترافػػػاً لػػػذوي ال ةػػػؿ ب ةػػػميـ، ولػػػذوي العمػػػـ بعمميػػػـ، أتقػػػدـ بأسػػػمى  يػػػات الشػػػكر واىمتنػػػاف، 

ؿ، الػذيف ميػدوا لػي طريػؽ العمػـ والمعرفػة، وأخػص أسػاتذتي الأفاةػ جميػع والتقدير والمحبة، إلػى
الػػذي ت ةػػؿ بالإشػػراؼ والتوجيػػو، ، اليابيــل اســماعيل وســيم لػػدكتور ال اةػػؿ/ابالشػػكر والتقػػدير 

 وسعة اليدر، فكاف خير موجو لي في رحمة البحث والتنقيب.
 عطيو بحـر يوسف عبد  وأتقدـ بخالص الشكر والتقدير لمجنة المناقشة، ممثمة بكؿ مف: الدكتور/

عمػى ت ةػميما بقبػوؿ مناقشػة ، مناقشػاً خارجيػاً  .خميل اسماعيل ماضـي مناقشاً داخمياً، والػدكتور/
ثرا يػػا بماحظاتيمػػا السػػديدة، سػػا مةً الله  أف يػػديـ عمييمػػا  -عػػز وجػػؿ-الرسػػالة، والحكػػـ عمييػػا، وا 

 موفور اليحة والعافية، وأف يجزييما عني خير الجزاء.
ميػػع العػامميف فػػي كميػػة التجػارة فػػي الجامعػة اىسػػامية بةػزة. وأخيػػراً، كػػؿ والشػكر مويػػوؿ إلػى ج

 الإخوة الذيف شجعوا، وساىموا في إنجاح ىذه الدراسة.و  الأيدقاء الشكر والتقدير لكؿ




 الباحث
 أحمد يوسؼ أبو رحمة
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 الفصل الأول
 الاطار العام لمدراسة

 مقدمة:  1.1
 في جوىرية تتمثؿ مشكات المتزايدة والتنافسية البي ية الةةوط إطار في المنظمات كافة تواجو
 فػي الميػداف النجػاح تحقيػؽ مػف خاليػا مػف تػتمكف التػي الميػادر عػف لمبحػث المسػتمر سػعييا

 الموجػودات والمػوارد تجميػع أو واسػعة إنتػاج مسػتويات تحقيػؽ إلى تسعى نجدىا لذلؾ التنافسي،
 عاليػة مسػتويات أداء وتحقيػؽ اسػتراتيجية قػدرات لبنػاء كبيػرة الممموسػة بأحجػاـ روغيػ الممموسػة
 المتيػاعدة لمبي ػات الديناميكيػة مػع والتػأقمـ المنافسػيف قػدرات عمػى الت ػوؽ خػاؿ مػف لممنظمػة
 الػذي تعمػؿ القطػاع فػي عاليػة أداء مسػتويات تحقيػؽ ليػا يةػمف وبمػا فييػا تعمؿ التي التنافسية

 الأداء. مف متميزة مستويات إطار في ستمراراى وتحقؽ فيو،
ة العمػؿ الداخميػة لػيس فقػط مػف خػاؿ التجييػزات بي ػ لتحسػيف عامػة بيػ ة المنظمػات تسػعىو 

الأساسية والتكميمية، أو اتباع سياسة اىستقطاب واىختيػار والتعيػيف، ووةػع ال ػرد المناسػب فػي 
تمامػػػات الخايػػػة بػػػالموظؼ، أو مػػػف المكػػػاف المناسػػػب سػػػواء مػػػف حيػػػث المػػػؤىات والميػػػوؿ واىى

حيػػث طبيعػػة الوظي ػػة والميػػارات المطموبػػة لشػػةميا، بػػؿ ايةػػاً مػػف خػػاؿ التركيػػز عمػػى العنيػػر 
البشػػػري باعتبػػػاره محػػػور ارتكػػػاز المنظمػػػات ممػػػا يسػػػتدعي زيػػػادة درجػػػة وى ػػػو وانتما ػػػو لممنظمػػػة، 

 (.2ص ـ، 2013وكذلؾ زيادة دافعيتو للإنجاز )الشمري، 
ي ػػة العمػػؿ الداخميػػة فػػي تنميػػة الػػدوافع لػػدى العػػامميف، وزيػػادة اقبػػاليـ عمػػى العمػػؿ ويسػػيـ تحسػػيف ب

بالتػػػدريا ينشػػػأ ليػػػدييـ نػػػوع مػػػف اىلتػػػزاـ بميػػػاـ العممػػػػ، وىػػػذا يػػػنعكس عمػػػى سػػػموكياتيـ مػػػف خػػػاؿ 
بمواعيػػد الحةػػور واىنيػػراؼ، أو انجػػاز الأعمػػاؿ فػػي الوقػػت المحػػدد، ولػػذلؾ تػػؤثر بي ػػة  ـاىلتػػزا

افػع العػامميف خايػةً عنػد تػوافر البي ػة الماديػة التػي تػوفر الراحػة واليػدوء لمعػامميف، العمؿ عمى دو 
لأف ذلؾ يشتت انباىيـ، ويساعدىـ عمى التركيز في القياـ بمياـ وأعباء العمؿ في أجواء مناسبة 
تقػػؿ فييػػا درجػػة الةػػةوط، فالبي ػػة التػػي تخمػػو مػػف الةوةػػاء وتتميػػز بالإةػػاءة المناسػػبة ودرجػػة 

  ـ، 2008الما مة تجمب مناخ للإبداع مما ينعكس ايجاباً عمى تحسيف الأداء )حمزاوي،  الحرارة
 (.105ص
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 تحتاجػو مػا وفػؽ وتةييرىػا عمييػا والتػأثير فييػا الداخميػة البي ػةوتسػتطيع المؤسسػة الػتحكـ فػي 
 اليػةب ع مؤسسػتيا تسػيير مػف اىسػتراتيجية الإدارة تػتمكف خاليػا مػف والتػي اسػتراتيجيتيا ليػياغة

 معرفػةأي  الداخميػة، لبي تيػا جيد تحميؿ بدوفالمؤسسة  استراتيجية يياغة يمكف وىؽ، وأد أكبر
 أغراةيا، في وتطويعيا الداخمية بي تيا لتسخير محاولة في وذلؾ ةع يا، أو تياقو  ومدى ن سيا
 لأساسػيةا الأعمػدة لأنيػا الر يسػية المؤسسػة ونشاطات وظا ؼ في الداخمية البي ة عوامؿ وتتمثؿ

 وتػدعيميا القػوة ميػادر تحديػد فػيعوامػؿ البي ػة الداخميػة  تحميػؿ أىميػة وتكمػف لأنشػطتيا،
 (.39ص ـ، 2007وتيحيحيا )داودي،  لتقويميا الةعؼ وميادر وتعميميا،

ويسػػعى الباحػػث مػػف خػػاؿ ىػػذه الدراسػػة لمكشػػؼ عػػف أثػػر عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة لممنظمػػة عمػػى 
 العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.مستوى دافعية اىنجاز لدى 

 مشكمة الدراسة: 2.1
إف عدـ اىىتماـ بتطػوير بي ػة العمػؿ الداخميػة فػي المنظمػة يػؤدي ىنخ ػاض ال اعميػة التنظيميػة، 
نتيجػػػة شػػػعور العػػػامميف بالإحبػػػاط فػػػي ظػػػؿ البي ػػػة التػػػي ى تشػػػجع عمػػػى بػػػذؿ الجيػػػد، وى تسػػػاعد 

أداء مياـ وظا  يـ التي تحتاج إلى لتوافر بي ة داعمة ومعززة لدوافعيـ  العامميف عمى التركيز في
 لمقياـ بأعماليـ.

ومف خاؿ عمؿ الباحث في وكالػة الةػوث الدوليػة يػرى بأنػو قػد ازدادت احتجاجػات واعتيػامات 
الػػػػى  بالإةػػػػافةبزيػػػػادة رواتػػػػبيـ وتحسػػػػيف أوةػػػػاعيـ الوظي يػػػػة، مطػػػػالبيف  العػػػػامميف فػػػػي الوكالػػػػة

الوكالػة، ومػف ىنػا يمكػف يػياغة مشػكمة الدراسػة فػي اعػادة النظػر فػي مسػتوى خػدمات مطالبتيـ 
 التعرؼ عمى التساؤؿ التالي:

  عوامــل البيئـة الداخميــة لممنظمــة عمـى مســتوى دافعيــة الانجـاز لــدى العــاممين فــي مـا أثــر
 ؟قطاع الخدمات بوكالة الغوث الدولية

 ويتفرع من ىذا التساؤل التساؤلات التالية:
 المستوى التنظيمي في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية؟ما  .1
 ما مدى توافر الموارد المادية في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية؟ .2
 ما مستوى ك اءة الموارد البشرية في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية؟ .3
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 ولية؟ما مدى توافر الموارد التكنولوجية في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الد .4
 ما مستوى الحوافز والترقيات في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية؟ .5

 متغيرات الدراسة: 3.1
 عوامؿ البي ة الداخمية، ويتمثؿ في المجاىت التالية: المتغير المستقل:

 .المستوى التنظيمي 
 .الموارد المادية 
 .ك اءة الموارد البشرية 
 .الموارد التكنولوجية 
 الحوافز والترقيات. 

 المتغير التابع:
  .دافعية اىنجاز 

 نموذج الدراسة: 4.1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( نموذج الدراسة1.1شكل )
 جرد بواسطة الباحث بناءً عمى الدراسات السابقةالمصدر: 

 المستوى التنظيمي

 ك اءة الموارد البشرية الموارد المادية

 دافعية الانجاز

 الحوافز والترقيات
 

 الموارد التكنولوجية
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وقػػػد قػػػاـ الباحػػػث بوةػػػع نمػػػوذج الدراسػػػة بنػػػاءً عمػػػى الدراسػػػات السػػػابقة التاليػػػة: دراسػػػة )ثوابتػػػو، 
(، ودراسػػة 2010(، )خيػػر الػػديف، 2011( ودراسػػة )الخ ػػاجي، 2013ر، (، ودراسػػة )نػػو 2013

 (Alfahad, & Other, 2013(، ودراسة )2004)المرنخ، 

 فرضيات الدراسة: 5.1
  :ــى  α=0.05يوجػػد أثػػر ذو دىلػػة احيػػا ية عنػػد مسػػتوى دىلػػة الفرضــية الرئيســية الأول

لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع  لعوامػػػؿ البي ػػػة الداخميػػػة لممنظمػػػة عمػػػى مسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز
 الخدمات بوكالة الةوث الدولية.
 وتنبثق منيا الفرضيات التالية:

لممسػتوى التنظيمػي عمػػى  α=0.05يوجػد أثػر ذو دىلػة احيػػا ية عنػد مسػتوى دىلػػة  .1
 مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.

لممػػػػوارد الماليػػػة عمػػػػى  α=0.05توى دىلػػػة يوجػػػد أثػػػػر ذو دىلػػػة احيػػػػا ية عنػػػد مسػػػػ .2
 مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.

لك ػػاءة المػػوارد البشػػرية  α=0.05يوجػػد أثػػر ذو دىلػػة احيػػا ية عنػػد مسػػتوى دىلػػة  .3
 عمى مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.

لممػوارد التكنولوجيػة عمػى  α=0.05يوجد أثر ذو دىلػة احيػا ية عنػد مسػتوى دىلػة  .4
 مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.

لمحػػوافز والترقيػػات عمػػى  α=0.05يوجػػد أثػػر ذو دىلػػة احيػػا ية عنػػد مسػػتوى دىلػػة  .5
 اع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قط

 0.05: توجد فروؽ ذات دىلة احيا ية عنػد مسػتوى دىلػة الفرضية الرئيسية الثانية=α 
عوامؿ البي ة الداخمية لممنظمة عمى مستوى أثر بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ 

زى لممتةيػػرات دافعيػػة اىنجػػاز لػػدى العػػامميف فػػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػوث الدوليػػة تعػػ
 الديموغرافية التالية )الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، المسمى الوظي ي، سنوات الخبرة(.
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 أىداف الدراسة: 6.1
عوامؿ البي ة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعيػة اىنجػاز لػدى العػامميف أثر  التعرؼ عمى .1

 . في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية
قػػػة بػػػيف المتةيػػػرات المسػػػتقمة )المسػػػتوى التنظيمػػػي، المػػػوارد الماليػػػة، القػػػاء الةػػػوء عمػػػى العا .2

ك ػػاءة المػػوارد البشػػرية، المػػوارد التكنولوجيػػة، الحػػوافز والترقيػػات، الرةػػا الػػوظي ي( والمتةيػػر 
 التابع )دافعية العامميف(.

عوامػػؿ البي ػة الداخميػػة أثػر التعػرؼ عمػػى ال ػروؽ فػػي متوسػطات اسػػتجابات المبحػوثيف حػػوؿ  .3
منظمػػػة عمػػػى مسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث لم

الدوليػػػة تعػػػزى لممتةيػػػرات الديموغرافيػػػة التاليػػػة )الجػػػنس، العمػػػر، المؤىػػػؿ العممػػػي، المسػػػمى 
 الوظي ي، سنوات الخبرة(.

 قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.تسميط الةوء عمى المستوى التنظيمي في  .4
 في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية. عمى الموارد المالية والتكنولوجية المتاحةالتعرؼ  .5
 في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.القاء الةوء عمى مستوى الحوافز والترقيات  .6
 التعرؼ عمى مستوى ك اءة الموارد البشرية في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية. .7

 أىمية الدراسة: 7.1
لموةوع ميـ في مجاؿ اىدارة وىو عوامػؿ البي ػة الداخميػة الدراسة مف خاؿ تناوليا  ز أىميةتبر 

دراسػػة مػػف زاويتػػيف الأولػػى عمميػػة، والثانيػػة الوتنبثػػؽ أىميػػة  ،مسػػتوى دافعيػػة اىنجػػازوأثرىػػا عمػػى 
 .عممية
داـ حيػػث تكتسػػب الدراسػػة أىميتيػػا العمميػػة مػػف خػػاؿ قيػػاـ الباحػػث باسػػتخ: الأىميــة العمميــة .1

عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة لممنظمػػة وأثرىػػا عمػػى مػػنيا عممػػي يثػػري المعرفػػة العمميػػة فػػي مجػػاؿ 
، كما يؤمؿ أف تؤدي ىذه الدراسة إلى اةافة عممية تساعد الباحثيف مستوى دافعية العامميف
 في الحقؿ الأكاديمي.
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اعدة لممس وليف في تتمثؿ أىمية الدراسة مف الناحية العممية في تقديـ المس الأىمية العممية: .2
 البي ة الداخميػة وزيػادة مسػتوى دافعيػة العػامميفلتطوير  قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية

 في ةوء ما تتويؿ إليو الدراسة مف نتا ا.

 حدود الدراسة: 8.1
 .2016: تمثؿ تمؾ الحدود اىطار الزمني لمدراسة وىو عاـ الحدود الزمنية .1
 ات بوكالة الةوث الدولية.: قطاع الخدمالمكانية الحدود .2
 : العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.الحدود البشرية .3
عوامػؿ البي ػة الداخميػة لممنظمػة عمػى مسػتوى دافعيػة اىنجػاز لػدى أثر : الحدود الموضوعية .4

 العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية.
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 الفصل الثاني
 دراسةالاطار النظري لم
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 المبحث الأول
 عوامل البيئة الداخمية لممنظمة



 مقدمة: 1.1.2
التػػأثير  مػػف خػػاؿ، وذلػػؾ منظمػػات الأعمػػاؿفػػي أداء  ميمػػاً تمعػػب البي ػػة الداخميػػة بعنايػػرىا دوراً 

، ويظير بالتالي مدى في المنظمةطبيعة المناخ التنظيمي الذي ينعكس في سموؾ العامميف  عمى
بقػيـ وامتاؾ الرغبة في البقاء فييػا، والقبػوؿ  ،جيود كبيرة ليالح المنظمة استعداد العامميف لبذؿ

 .وأىداؼ المنظمة الر يسية
التػي تػوفر ىػيكاً تنظيميػاً وثقافػة تنظيميػة  يعػود لمبي ػة التنظيميػة تالمنظمانجاح احد أسباب ف إ

وترفػػع  المنظمػػة،بعمػػى التكيػػؼ مػػع المتةيػػرات التػػي تحػػدث فػػي البي ػػة الخارجيػػة التػػي تحػػيط  قػػادرة
لحاجػػػات المػػػراجعيف والمشػػػتركيف فػػػي الخػػػدمات التػػػي  لاسػػػتجابة يػػػافيوك ػػػاءة العػػػامميف  مػػػف قػػػدرة
 .(28 ـ، 2006ونيؿ رةاىـ )القطاميف،  المنظمةتقدميا 

 مفيوم البيئة الداخمية لممنظمة: 2.1.2
)المةربػػي،  مجموعػػة المتةيػػرات الداخميػػة والتػػي تػػؤثر بشػػكؿ مباشػػر عمػػى أداء المنظمػػة وتتةػػمف

 (:18 ـ، 2001
الأشياء الممموسة وغير الممموسة التي تممكيػا المنظمػة وتكػوف قػادرة عمػى  وىي: نقاط القوة -

 استخداميا بشكؿ إيجابي لإنجاز أىدافيا وبما يجعميا مت وقة عمى المنافسيف.
: الػنقص فػي الإمكانػات والقػدرات التػي ى تمكػف المنظمػة مػف بمػوغ مػا تسػعى نقاط الضعف  -

 إلى تحقيقو قياسا بالمنافسيف، وما ينعكس بالتالي عمى مستوى الأداء المتحقؽ فييا. 
القػػػيـ واىتجاىػػػات السػػػا دة داخػػػؿ التنظيمػػػات اىداريػػػة، "وتعػػػرؼ البي ػػػة الداخميػػػة لممنظمػػػة بأنيػػػا: 

 ـ2000)القريػوتي،  "ومدى تأثيرىا عمى السموؾ التنظيمي لمعامميف وعمى مجمؿ العممية اىداريػة
 (.35 ـ،

وى تقتيػػػر بي ػػػة العمػػػؿ عمػػػى الأنظمػػػة واىجػػػراءات واىتيػػػاىت والػػػنمط القيػػػادي وسياسػػػة ادارة 
المكونػػات "( بأنيػػا: ـ2008المػػوارد البشػػرية، ولكنيػػا تتةػػمف البي ػػة الماديػػة فقػػد عرفيػػا )حمػػزاوي، 
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ات المادية المتػوافرة داخػؿ مقػر العمػؿ مػف ةوةػاء ودرجػة حػرارة واةػاءة وتيػاميـ مكاتػب وأدو 
 (.105 ـ، 2008)حمزاوي،  "مكتبية مساعدة

( بأف ىناؾ ربط بيف ظروؼ العمؿ المادية بماىية وطبيعة الوظي ة في 2008ويرى )القحطاني، 
 يطالظػروؼ الماديػة لمعمػؿ التػي تحػ"التعبير عف بي ة العمؿ حيث عرفيا مف ىذا المنطمؽ بانيا: 

ؼ المكتبية، وأيةاً ماىية وطبيعة الوظي ة التػي بالإنساف كالتيوية واىنارة ووسا ؿ الأمف والظرو 
يشػػػةميا الشػػػخص ومػػػدى تسػػػببيا فػػػي احػػػداث ةػػػةوط العمػػػؿ الوظي يػػػة، خايػػػة أف ىنػػػاؾ بعػػػض 
الوظا ؼ بطبيعتيا تؤدي إلى حدوث ةةوط العمؿ كتمؾ التػي تتطمػب مقابمػة الجميػور، أو التػي 

 (.259 ـ، 2008)القحطاني،  "تسمح بالترقية والنمو الميني
فػراد والجماعػػات والتقنيػػات كػػؿ مػا يػػؤثر فػي سػػموؾ الأأف بي ػػة العمػؿ الداخميػػة ىػي  ى الباحــثويـر 

 والنظـ التي تعمؿ في داخؿ المنظمة وتعمؿ المنظمة بموجبيا.

 :لممنظمة مستويات البيئة التنظيمية 3.1.2
نمػا ىػي أنظمػة اجتماعيػة م توحػة عمػى بي ػة خار  جيػة إف منظمات الأعماؿ ى تعيش فػي فػراغ، وا 

فييا كثير مف العناير والمػؤثرات التػي توجػو سػموؾ المنظمػة باتجػاه أو  خػر )العػامري والةػالي، 
 (.18 ـ، 2008

قػدـ وتسػتمر فػي حتػى تسػتطيع أف تنمػو وتتوعمى المنظمات أف تتكيؼ مع البي ة التي تعمػؿ بيػا 
رص الموجودة في تمؾ مسح لبي تيا الخارجية لتحديد ال ب إدارة ىذه المنظمات القياـ، وعمى عمميا

ب حػص  كمػا عمييػا القيػاـ أيةػاً  ،لتحييػدىا أو مواجيتيػا البي ة بةرض اىست ادة منيا، والتيديػدات
منيػا فػي اسػتثمار ال ػرص ومواجيػة التيديػدات فػي  لاست ادة القوةبي تيا الداخمية لتحديد عناير 
التكيؼ مع البي ة التي مى يدؼ معالجتيا حتى تكوف قادرة عؼ بالبي ة الخارجية، وعناير الةع

، وتطػػػور لن سػػػيا ميػػػزة تنافسػػػية تمكنيػػػا مػػػف المنافسػػػة والت ػػػوؽ عمػػػى الآخػػػريف )حػػػريـ، تعمػػػؿ فييػػػا
 (.44 ـ، 2010
 بي ة المنظمة تنقسـ إلى ثاثة مستويات( بأف ـ2008و)السمـ،  (،ـ2009القريوتي، ويرى )

 :البيئة الخارجية العامة :أولاً 
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تػػؤثر عمػػى جميػػع المنظمػػات فػػي البي ػػة العامػػة،  التػػيلبي ػػة الخارجيػػة وىػػي القػػوى والعنايػػر فػػي ا
معػػدؿ النػػاتا القػػومي، ومسػػتوى ) مثػػؿمثػػؿ البي ػػة اىقتيػػادية التػػي تتةػػمف العوامػػؿ اىقتيػػادية 

والبي ػػػػػة   ،(....الػػػػػخ وسػػػػػعر يػػػػػرؼ العممػػػػػة، ومعػػػػػدؿ البطالػػػػػة دخػػػػػؿ ال ػػػػػرد، ومعػػػػػدؿ التةػػػػػخـ،
واىبتكػػػػػػارات وبػػػػػػراءات الجديػػػػػػدة،  اتخػػػػػػدموال لسػػػػػػمعوا ،الآىت والماكينػػػػػػات: )التكنولوجيػػػػػػة مثػػػػػػؿ
والبي ػػة السياسػػية والقانونيػػة والتػػي تػػؤثر فػػي سياسػػة الحكومػػة تجػػاه المنظمػػات ، (اىختػػراع....الخ

التعرفػػة الجمركيػػة عمػػى رسػػوـ : )ى القػػوانيف والتشػػريعات مثػػؿوأيػػحاب الميػػالح فييػػا، إةػػافة إلػػ
والبي ػػػػػػة الديموغرافيػػػػػػة والثقافيػػػػػػة   ،(عيػػػػػػة ... الػػػػػػخالمسػػػػػػتوردات، أو شػػػػػػروط احتػػػػػػراـ البي ػػػػػػة الطبي

والعػػادات والتقاليػػد  ،المعػػاييرو القػػيـ، و نمػػط الحيػػاة، و مسػػتوى التعمػػيـ، و العمػػر، : )واىجتماعيػة مثػػؿ
 .(التي تحكـ عاقات الناس في المجتمع الذي تعمؿ فيو المنظمة

  :البيئة الخارجية الخاصة :ثانياً 
 جيػػة والتػػي ليػػا تػػأثير مباشػػر عمػػى المنظمػػة والمنظمػػات الشػػبييةوىػػي العنايػػر فػػي البي ػػة الخار 

اىتحػػادات و المػػوردوف، و المنافسػػوف، و الموزعػػوف، و وتتكػػوف مػػف أيػػحاب الميػػالح مثػػؿ الزبػػا ف، 
المنظمات الحكومية، وجميع ىؤىء بحكـ ميالحيـ المتباينة في المنظمػة قػادريف عمػى و المينية، 

 ة.ممارسة التأثير والةةط عمى المنظم
 :البيئة الداخمية :اً ثالث

العوامؿ والقوى الداخمية التي تػؤثر فػي عمػؿ المنظمػة وتحػدد عنايػر البي ة الداخمية مف وتتكوف 
المػوارد المتاحػة ، و الثقافػة التنظيميػةو ، مات، وتتكوف مف البنػاء التنظيمػيالقوة والةعؼ في المنظ

ونظػػػـ المعمومػػػات  ،د البحػػػث والتطػػػويرمػػػوار و مػػػوارد تسػػويقية، و مػػػوارد بشػػػرية، و مػػف مػػػوارد ماليػػػة، 
 .الإدارية

  النظريات الادارية التي اىتمت ببيئة العمل الداخمية: 4.1.2
رحمػوف، يمكف استعراض النظريات اىدارية التي اىتمت ببي ة العمؿ الداخمية مف خاؿ ما يمي )

 (:57-55 ـ، 2014
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 نظرية ىنري فايول: .1
ريػة العميػا، ومػف خػاؿ دراسػاتو تويػؿ إلػى وةػع أربعػة ركز ىنػري فػايوؿ حػوؿ المسػتويات اىدا

عشر مبدأً ادارياً يمكف تطبيقيا في جميع مجاىت اىدارة، وبذلؾ كوف الأساس لمنظرية اىدارية، 
 ويمكف تمخيص ىذه المبادئ في التالي:

 تقسيـ العمؿ عمى أساس التخيص. -
 التوازف بيف السمطة والمس ولية. -
 النظاـ. -
 مرة.وحدة السمطة الآ -
 وحدة اىدارة أو التوجيو. -
 خةوع الميمحة الشخيية لمميمحة العامة. -
 مكافأة الأفراد وتعويةيـ. -
 المركزية اىدارية. -
 تدرج السمطة. -
 المبادأة. -
 التدريب. -
 فترة العمؿ. -
 فترة التوظيؼ. -
 التعاوف بيف العماؿ. -
 :أوليفر شيمدوننظرية  .2

ف المشػػػكمة الر يسػػػية لميػػػناعة ىػػػي تحديػػػد قػػػدـ شػػػيمدوف كتػػػاب بعنػػػوف فمسػػػ ة اىدارة وقػػػاؿ فيػػػو إ
التػػوازف اليػػحيح بػػيف المخرجػػات الماديػػة اىنتاجيػػة وانسػػانية اىنتػػاج، واعتبػػر اليػػناعة مجموعػػة 
واحػػدة مػػف الرجػػاؿ وليسػػت مػػف الماكينػػات والعمميػػات ال نيػػة، واقتػػرح اتبػػاع القواعػػد التاليػػة بالنسػػبة 

 لجميع العامميف:
 .ي ة العمؿ الخاية بيـىبد مف مساعدتيـ عمى تيميـ ب -
 أف يكوف لدييـ وقت كافي لمتنمية الذاتية.ىبد مف  -
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 ى بد مف تأمينيـ ةد البطالة غير اىدارية. -
 .ـى بد أف يشتركوا في الأرباح طبقاً لإسياماتي -

فمػػػف خػػػاؿ ىػػػذه القواعػػػد اىػػػتـ ببي ػػػة العمػػػؿ الداخميػػػة مػػػف خػػػاؿ دعوتػػػو لاىتمػػػاـ بالعامػػػؿ ك ػػػرد 
بػػػات تتحقػػػؽ مػػػف خػػػا تػػػوفير البي ػػػة الجيػػػدة لمعمػػػؿ والتكػػػويف والتػػػأميف والأجػػػر، وكإنسػػػاف لديػػػو رغ

 وكذلؾ العاقات الجيدة بينو وبيف العامميف واىدارة.
 :ماري باركر فوليتنظرية  .3

تقػػػػوؿ الأمريكيػػػػة مػػػػاري بػػػػاركر فوليػػػػت إف الرجػػػػؿ فػػػػي عممػػػػو يعمػػػػؿ بػػػػن س الػػػػدوافع واىحتياجػػػػات 
لأخرى، فرأت أف ال رد ى يجد ن سو إى مف خاؿ المجموعة والرغبات التي تدفعو في المجاىت ا

 التي يعمؿ معيا ومف أفكارىا دعت إلى:
 حؿ اليراعات عف طريؽ الحوار والمشاركة في ايجاد الحموؿ.

 اطاعة القوانيف التي ي رةيا الموقؼ وليس المدير.
 تبني نظرة في المنظمة تشجع العمؿ الجماعي لمواجية المشكات.

 ىبد أف تكوف مبنية عمى التأثير المتبادؿ بيف القا د ومف يتبعو. القيادة

  :بيئة العمل الداخمية مكونات 5.1.2
فػػي رفػػع  ، وتسػػيـداء العػػاـ لممنظمػػةلأتػػؤثر عمػػى ا عديػػدة خيػػا صبالداخميػػة بي ػػة العمػػؿ  تتميػػز

 ىػػػذهنايػػػر أو السػػػمبية لع لإيجابيػػػةاالتنظيمػػػي أو انخ اةػػػو فػػػي ةػػػوء التػػػأثيرات  اىلتػػػزاـمسػػػتوى 
 :الخيا ص بي ة عامة إلى ىذهوتنقسـ ، البي ة
  ي:التنظيم الييكل .1

 اىلتػػزاـ رفػػع مسػػتوى فػػيتنظيميػػة أفةػػؿ تسػػاعد  تيي ػػة بي ػػة عمػػى يكػػؿ التنظيمػػي المػػرفليبعمػػؿ ا
عبػر  الامركزيػةتحديػد خطػوط السػمطة والمسػؤولية مػع إتاحػة قػدر أكبػر مػف  خاؿالتنظيمي مف 

ويزيػػد مػػف  ،واىبتكػػار الإبػػداعيمػػنح العػػامميف قػػدرة أكبػػر عمػػى  وىػػذا، السػػمطة هىػػذخطػوط انسػػياب 
التنظيمػػي الجامػػد أو المتيػػمب الػػذي يعػػوؽ تػػأقمـ  بخػػاؼ الييكػػؿالتنظيمػػي،  اىلتػػزاـفػػرص نمػػو 

 (.15 ـ، 2013)الةامدي،  التنظيمي اىلتزاـالعامميف مع البي ة المحيطة ويخ ض مستوى 
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 ي:المناخ التنظيم .2
ا، ييػالعػامموف ف ميػاويحم ي سػرىاالحييمة لكؿ عوامػؿ البي ػة الداخميػة كمػا  التنظيمييشكؿ المناخ 

لممنظمػة التػي   يـوانتمػا  يػــ وبالتالي عمى أداتيـ وعمى معنويايعمى سموك اتيار تأثير تظيوالتي 
 (.72 ـ، 2006" )الكبيسي، افيييعمموف 
التنظيمػػي لػػدى العػػامميف مػػف  لتػػزاـاى  يػػوـفػػي تعميػػؽ م الإيجػػابيالمنػػاخ التنظيمػػي  ىـايسػػلػػذلؾ 
والتػأقمـ مػػع  اىسػتجابةمػف قدرتػو عمػى والتػػي تزيػد  المرونػة التػي يةػي يا الييكػؿ التنظيمػي خػاؿ

إثػارة التحػدي لػدى العامػؿ فتدفعػو إلػى التجربػة  اً عػفالظروؼ الداخمية والخارجيػة، فةػ متةيرات
المنػػػػاخ  يوفرىػػػػاافػػػػأة أو الترقيػػػػة التػػػػي لمحيػػػػوؿ عمػػػػى المك نجػػػػازلإل، والسػػػػعي والإبػػػػداع واىبتكػػػػار
التنظيمػي  اىلتزاـ يعمؿ عمى تخ يضالمناخ التنظيمي السمبي الذي  اؼ، بخالإيجابيالتنظيمي 

والتأقمـ مع متةيػرات الظػروؼ الداخميػة والخارجيػة، ممػا يحػد  اىستجابةبسبب ةعؼ قدرتو عمى 
ةػػػوء  عمػػػى مكاسػػػب المنظمػػػة فػػػي االتػػػي تػػػؤثر سػػػمب تيديػػػداتال يػػػةمػػػف قػػػدرة العػػػامميف عمػػػى مواج

 ـ، 2013)الةامػػدي،  الإبػػداعاسػػتمرار متطمبػػات العمػػؿ الروتينيػػة التػػي تكػػرس الممػػؿ وتحػػد مػػف 
16.) 
 ة:الثقافة التنظيمية السائد .3

والمعػػػايير التػػػي تػػػربط  واىتجاىػػػاتالثقافػػػة التنظيميػػػة عبػػػارة عػػػف: "القػػػيـ والمسػػػممات والمعتقػػػدات 
الثقافػػة التنظيميػػة المرنػػة فػػي رفػػع مسػػتوى وتسػػاىـ  بيػػا"،مميف كػػؿ العػػا ييػػاالمنظمػػة، ويشػػترؾ ف

رسػػاء ودعػػـ قواعػػد سػػموكية تقةػػي بػػأف يكػػوف المػػوظ يف مبتكػػريف إ اىلتػػزاـ التنظيمػػي مػػف خػػاؿ
  يـرؤسػاحريػة التيػرؼ بدرجػة مػا، وزرع قػيـ تقتةػي ةػرورة التشػاور مػع  حيـومبادريف مع من

لممنظمػػة  الازمػػةجتماعيػػة ىا تيي ػػةعنػػى إرسػػاء قواعػػد الناسػػبة، بموالم يمػػةقبػػؿ اتخػػاذ القػػرارات الم
القواعػػػد  ميػػػـوتعم الأفػػػرادانػػػدماج  خػػػاؿلمثقافػػػة التنظيميػػػة مػػػف  الأفػػػرادالتػػػي تيػػػؼ كي يػػػة تعمػػػـ 

 اؼا أعةػػاء فػػاعميف ومشػػػػاركيف، بخػػالسػػموكية والقػػيـ المتعمقػػة بالثقافػػة التنظيميػػة حتػػى ييػػبحو 
تشػكيؿ ةػةوط عمػى  خػاؿالتنظيمػي مػف  اىلتػزاـض مسػتوى الثقافة التنظيمية الجامدة التي تخ 

والتعميمػػات  الأوامػػرفػػي انتظػػار  حبػػاطوالإيشػػعروف بالممػػؿ  ميػػـوتجعيـ إبػػداعاتالعػػامميف تحػػد مػػف 
 (.650 ـ، 2001ؿ وجونز، ھ)شارلز الروتينية المتكررة
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 ة:القيم التنظيمي .4
ف أخػرى، ويعنػي جانػب الت ةػيؿ ؤوف معينػة عػنيا: "ميؿ عاـ لت ةيؿ حاىت وشتعرؼ القيـ بأ 

اعر وعواطػػػػؼ وأحاسػػػػيس ومبػػػػادئ تجعمنػػػػا نميػػػػز بػػػػيف الجيػػػػد والسػػػػي " أف القػػػػيـ تتعمػػػػؽ بمشػػػػ ىنػػػػا
 (.41 ـ، 2008)حمزاوي، 

لمػا  الأسػاسالتنظيمػي، حيػث تشػكؿ الميػدر  اىلتػزاـفي زيػادة  ـ القيـ التنظيمية الإيجابيةىوتسا
نجػػازات، كمػػا وأفكػػار وطم سػػيسييػػدر عػػف ال ػػرد مػػف مشػػاعر وأحا وحػػات و مػػاؿ وأقػػواؿ أفعػػاؿ وا 

المعيػػار الػػذي  ىػػي، فػػالقيـ النػػاسا المكػػوف الحقيقػػي لشخيػػية ال ػػرد التػػي تميػػزه عػػف غيػػره مػػف يػػأن
تيػػورات وتيػػرفات  كػػـي المرجعيػػة التػػي تحفيػػفػػي المجتمػػع،  الإنسػػافيحػػدد مكانػػة وقيمػػة وقػػدر 

 (.17 ـ، 2013الةامدي، )الخطأ والزلؿ و  اىنحراؼال رد، والسياج والحيف الذي يحميو مف 
جراءات وسياسات العمل .5  :أنظمة وا 

داء التػي الأ: "الخطوات لكي يػة فيي الإجراءاتالقواعد القانونية المنظمة لمعمؿ، أما  ىي الأنظمة
واتخػػاذ القػػرارات الخايػػة  الأعمػػاؿبأسػػموب محػػدد سػػم ا  نيايػػةالمعاممػػة مػػف البدايػػة إلػػى ال يػػاتمػػر ب

"مجموعػة المبػادئ والقواعػد التػي تحكػـ سػير العمػؿ، والمحػددة بمعرفػة ىػي: ت بينما السياسايا. ب
العامموف في المستويات المختم ة عند سػم ا اتخػاذ القػرارات والتيػرفات يا ، والتي يسترشد بالإدارة

 (.97 ،ـ2011)النمر و خروف، اؼ" لأىدالمتعمقة بتحقيؽ ا
جػػراءات وسياسػػات العمػػؿ ي  اؼالتنظيمػػي، بخػػ اىلتػػزاـفػػي زيػػادة  يـسػػلػػذلؾ فػػإف وةػػوح أنظمػػة وا 

والسياسػػات غيػػر الواةػػحة أو المتحيػػزة والعشػػوا ية التػػي تخ ػػض المعنويػػات  والإجػػراءات الأنظمػػة
 ). 76 ،ـ2006الكبيسي، )التنظيمي  اىلتزاـوتخ ض مستوى 

 ي:الوصف الوظيف .6
ا بيػب أف يتمتػع جػي يالتػ مػؤىاتا، واليمنـ التػي تتةػميػاويؼ وتعريؼ الوظي ة وتحديد ال ىو

ذا شاغميا مسؤوليات شػاغؿ  يتةمف أيةا فيوداد الويؼ الوظي ي بشكؿ عممي جيد، عـ إت. وا 
ي الويػػؼ فػػ ىػػذا وغيرىػػا، ويسػػيـ يػػاب والمزاو مػػف حيػػث الراتػػقػػوحقو  ةالإداريػػالوظي ػػة وارتباطاتػػو 

زالػػة المػػبس والةمػػوض، ومػػف ثػػـ رفػػع مسػػتوى  توةػػيح ميػػاـ نتيجػػة  التنظيمػػي اىلتػػزاـالوظي ػػة، وا 
 .(180 ،ـ2011النمر و خروف، ) دود واختيايات وظي توحاـ و يؿ لمإدراؾ كؿ عام
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  :نمط السمطة .7
المركزيػة الشػديدة فػي  يـالتنظيمػي، حيػث تسػ اىلتزاـيؤثر نمط السمطة السا د في بي ة العمؿ في 

والتراخػي  ، ونمػو الكسػؿالأعماؿ، وخ ض الروح المعنوية وتعطيؿ واىبتكارقتؿ عناير المبادرة 
التػػي  الامركزيػػةالتنظيمػػي، بعكػػس  اىلتػػزاـبالعمػػؿ، ممػػا يػػؤدي إلػػى انخ ػػاض مسػػتوى  مبػػاىةوالا
ال عميػػة فػػي  تيـومشػػارك بػأىميتيـالتنظيمػػي نتيجػة شػػعور العػػامميف  اىلتػػزاـفػػي رفػػع مسػتوى  تسػيـ
النمػر ) يػحيح إنجػازه بشػكؿ بأىميتػو وبأىميػةقناعػة  ييـالقرارات، فيقبموف عمػى العمػؿ ولػداتخاذ 

 (.180 ،ـ2011و خروف، 
 : نمط القيادة .8

التنظيمي لمعامميف،  اىلتزاـيؤثر نمط القيادة السا د في بي ة المنظمة الداخمية بشكؿ مباشر عمى 
 ـ،2011و خػػػروف،  ،)النمػػػرت فػػػي العمػػػؿ احياجميػػػع اليػػػيقػػػوـ بالمسػػػتبد  الأوتػػػوقراطيفالقا ػػػد 
381.) 

القا ػد الػديمقراطي الػذي يػؤمف بةػرورة  اؼالتنظيمػي، بخػ لتزاـاىيجمب بي ة غير مناسبة لنمو و 
ويؤدي  بأن سيـ يـتمشاركة العامميف في اتخاذ القرارات ووةع خطة العمؿ وأساليبو، مما يرفع ثق

 (.72 ـ، 2008، )حمزاويالتنظيمي  التزاميـإلى ارت اع مستوى 
، ويتػػرؾ بيػػاعمػػاؿ، أو تعيػػيف مػػف يقػػوـ لد ايتػػدخؿ لتحديػػى أمػػا القا ػػد ال وةػػوي أو المنطمػػؽ الػػذي 

 ظيػورمتابعػة، فيػؤدي إلػى الػذي يريدونػو دوف رقابػة أو  والأسػموبلمعامميف حرية العمؿ بالطريقة 
عمػػػاؿ ال رديػػػة غيػػػر المنظمػػػة، حيػػػث يتحػػػرر العػػػامموف مػػػف أي سػػػمطة لمقا ػػػد، ممػػػا يقػػػود إلػػػى لأا

أساليب مختم ػة  منيـنتيجة اتباع كؿ بيف أفراد المجموعة  اىختاؼالتةارب والتنافس والتنازع و 
، ممػػػا يػػػؤدي إلػػػى ارت ػػػاع اليػػػراع التنظيمػػػي وةػػػةوط العمػػػؿ، ومػػػف   ثػػػـ انخ ػػػاض الآخػػػريفعػػػف 

 .التنظيمي اىلتزاـمستويات 
ؿ تعزيػز قػيـ التةييػر، االتنظيمػي مػف خػ اىلتػزاـمسػتوى  ا القا د التحويمي فيساعد عمػى ارت ػاعأم

و خػػروف،  ،النمػػر) وير المرؤوسػػيفطػػتركة، وتكيػػز عمػػى القػػيـ المشػػالعػػامميف والتر  ميػػاراتوتطػػوير 
 (.385 ـ،2011
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  عناصر البيئة الداخمية لممنظمة: 6.1.2
 تمثؿ في التالي:( بأف  عناير البي ة الداخمية لممنظمة ت93 ـ،2009و، وعبد المجيد، يميرى )ف

 ىت والمعدات والأجيزة(.البي ة ال نية أو التقنية )التكنولوجيا، طرؽ وأساليب العمؿ والآ 
  ،التنظػيـ الرسػػمي ومػػا يشػػممو مػف ىيكػػؿ ووظػػا ؼ )قػػانوف العمػؿ ولوا حػػو، عاقػػات العػػامميف

 قنوات اىتياؿ، السمطة والمستويات والأدوار والخطط والأىداؼ(.
  اىدارة التػػي ترسػػـ الخطػػط والأىػػداؼ ومػػا تتةػػمنو مػػف عمميػػات التخطػػيط والتنظػػيـ والتن يػػذ

 قابة ونوع القيادة وتقييـ الأداء.والتوجيو والر 
  التنظيـ غير الرسػمي ومػا يتةػمنو مػف شػبكة العاقػات اىجتماعيػة والثقافيػة التػي تنشػأ بػيف

 العامميف.

 تحميل البيئة الداخمية: 7.1.2
ى تسػػػػتطيع أي مؤسسػػػػة مواجيػػػػة التيديػػػػدات واقتنػػػػاص ال ػػػػرص مػػػػا لػػػػـ تتػػػػوفر لػػػػدييا الإمكانيػػػػات 

 سػػبب يجػػب تقيػػيـ إمكانيػات المؤسسػػة، وىػػو مػػا يطمػػؽ عميػػو بتقيػػيـ  الأداءوليػػذا اللػػذلؾ،  الداخميػة
)عمػػػاري و خػػػروف،  لممؤسسػػػة أي التعػػػرؼ عمػػػى أسػػػباب  ةػػػعؼ وأسػػػباب قػػػوة المؤسسػػػة الػػػداخمي
 (.66 ـ،2005

إلقاء نظرة ت ييمية عمى داخػؿ التنظػيـ لتحديػد مسػتويات الأداء، : "يقيد بتحميؿ البي ة الداخميةو 
 ."مجاىت الةعؼمجاىت القوة، و 

وتيتـ المنظمات بتحميؿ وتقييـ كافة العوامؿ الداخمية، وذلػؾ بةػرض ر ػيس يتمثػؿ فػي بيػاف نقػاط 
القوة والةعؼ التي يتسـ بيا كؿ عامؿ مف العوامؿ الداخمية مع اىستعانة بنتا ا تحميؿ العوامػؿ 

 .المناسبة لياؿ ، واختيار البدا اىستراتيجيةالخارجية مما يساعد عمى اتخاذ قراراتيا 
 :ن أىمية دراسة وتقييم البيئة الداخمية تكمن في النقاط التاليةإ
 المساىمة في تقييـ القدرات والإمكانات المادية والبشرية والمعنوية المتاحة لممنظمة. 
  ةػػػرورة التػػػرابط بػػػيف التحميػػػؿ الػػػداخمي )نقػػػاط القػػػوة والةػػػعؼ( والتحميػػػؿ الخػػػارجي )ال ػػػرص

ز ال رص التسويقية مف خػاؿ نقػاط القػوة الداخميػة، وتجنػب المخػاطر أو والتيديدات(، ىنتيا
 .تحجيميا مف خاؿ إزالة نقاط الةعؼ
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 إيةاح موقؼ المنظمة بالنسبة لةيرىا مف المنظمات في اليناعة. 
  بياف وتحديد نقػاط الةػعؼ وذلػؾ حتػى يمكػف التةمػب عمييػا ومعالجتيػا ، أو ت ادييػا بػبعض

 .نظمةنقاط القوة الحالية لمم
  ًبياف وتحديد نقاط القوة وتعزيزىا لاست ادة منيا والبحث عف طرؽ تدعيميا مستقبا. 

لمقارنػػة ال ػػرص  ميمػػةتحميػػؿ البي ػػة الداخميػػة والخارجيػػة أداة القػػا ـ عمػػى  (Swot) ويعتبػػر تحميػػؿ
مػة ومف العوامػؿ المي، والتيديدات بعناير القوة والةعؼ، وبالتالي تحميؿ الوةع العاـ لممنظمة

جػدوؿ ، ويوةػح الماديػة، والعوامػؿ المعنوية، والعوامؿ البشريةفي تحميؿ البي ة الداخمية: العوامؿ 
 (.50ـ، 2006الدجني، ) عناير التحميؿ الداخمي لممنظمة (2.1)

 عناصر التحميل الداخمي لممنظمة(: 2.1جدول )
 خاطر(الظروف الخارجية )الفرص والم الظروف الداخمية )نقاط القوة والضعف(

 العوامل الإدارية:
 الإسػػتراتيجيةالمسػؤولية اىجتماعيػػػػة، اسػػػتخداـ الخطػػػػط 

والتحميػػػػؿ اىسػػػػتراتيجي، تقيػػػػػػيـ العوامػػػػؿ البي يػػػػة والتنبػػػػؤ 
بيػػػػا، سػػػػرعة التجػػػػاوب مػػػػع الظػػػػروؼ المتةيػػػػرة مرونػػػػػة 
الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي لمجامعػػػػة، ك ػػػػاءة نظػػػػاـ اىتيػػػػاىت 

القػػػدرة عمػػػػى وسػػػرعة تػػػداوؿ المعمومػػػات فػػػػي الجامعػػػة، 
المثػػػابرة والتعامػػػؿ مػػػع الأزمػػػات، القػػػدرة عمػػػى اىحت ػػػاظ 

 بالك اءات ذات القدرات 
الخاقػػػػػػػػػػة، القػػػػػػػػػػدرة عمػػػػػػػػػػى التكيػػػػػػػػػػؼ مػػػػػػػػػػع المتةيػػػػػػػػػػرات 
التكنولوجيػػػة، القػػػدرة عمػػػى التعامػػػؿ مػػػع  ثػػػار التةػػػخـ، 

 .المرونة في التعامؿ مع المتةيػػػرات البي ية

 العوامل السياسية/القانونية:
ة التجػػػارة، قػػػوانيف حمايػػػة البي ػػػة، قػػػػػوانيف تعميمػػػات حمايػػػ

الػػةرا ب، حػػوافز خايػػة، تعميمػػات التجػارة الخارجيػة، 
اىتجػػػػػاه نحػػػػػػو الشػػػػػركات الأجنبيػػػػػة، قػػػػػوانيف التوظيػػػػػؼ، 
اسػػتقرار الحكومػػة، اتجاىػػػات النظػػاـ الحػػاكـ، الأطػػػػراؼ 
الأخػػػرى عمػػػى السػػػاحة الػػػػسياسية، أيػػػػحاب الميػػػالح، 

 .الـ الخارجػي، الظػػػرؼ التػػػاريخيعاقة الدولة مع الع

 :العوامل المالية
ميػػػادر رأس المػػػاؿ، اسػػػتخدامات رأس المػػػاؿ، سػػػيولة 
الخػػروج مػػف السػػػوؽ، العا ػػػػد عمػػػػى اىسػػتثمارات، درجػػة 
السيولة، درجة اىسػتقرار المالػػػي، القػدرة عمػى اسػتخداـ 
الأسػػػعار كسػػػاح تنافسػػػػػي، القػػػدرة عمػػػى التوسػػػع لتمبيػػػة 

المتزايػػػد، متوسػػػػط تكػػػاليؼ، القػػػدرة عمػػػى سػػػػداد  الطمػػػب
اىلتزامات قييرة الأجػؿ، القػدرة عمػى سػداد اىلتزامػات 

 .طويمة الأجؿ

 :العوامل الاقتصادية
اتجاىػػػػات إجمػػػػالي النػػػػاتا القومػػػػػػي، معػػػػػػدىت ال ا ػػػػدة، 
عػػػػػرض النقػػػػػد، معػػػػػدىت التةػػػػػخـ، معػػػػػدىت البطالػػػػػة، 

ة، رفػػػػػػػع مراقبػػػػػػػة الأجػػػػػػػور والأسػػػػػػػعار والرسػػػػػػػوـ الدراسػػػػػػػي
وتخ ػػيض قيمػػة العممػػة، تػػوافر الطاقػػة وتكم تيػػا، مسػػتوى 
دخؿ ال رد، المنافسػة، المػوردوف، الخػدمات البديمػة مثػؿ 

 .التعميـ عف بعد وكميات المجتمع
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 خاطر(الظروف الخارجية )الفرص والم الظروف الداخمية )نقاط القوة والضعف(

 :العوامل البشرية
واىتجاىػػػػػػػػات، لقػػػػػػػػدرات الإداري، ا ؿوالتأىيػػػػػػػػ الخبػػػػػػػػرات

الدافعيػػػػػػة والحمػػػػػػاس، الإمكانيػػػػػػػات، مسػػػػػػتوى التأىيػػػػػػؿ، 
 .إعادة التأىيؿ إمكانيات

 :العوامل الاجتماعية والثقافية والتعميميـــة والحضاريــة
التةييػػػػر فػػػػي نمػػػػط الحيػػػػاة، التوجيػػػػػات المينيػػػػػة، نشػػػػاط 
المسػػػػػػػتيمكيف، معػػػػػػػػدؿ تكػػػػػػػػويف الأسػػػػػػػػرة، توزيػػػػػػػع السػػػػػػػف 
لمسػػكاف، التحػػوؿ الإقميمػػػي فػػػي السػػكاف، توقعػػات الحيػػاة 

ة القػػػيـ، ومعػػػدؿ نمػػػو الػػػػسكاف، معػػػدىت المواليػػػد، أنظمػػػ
 .المستويػػات التعميمية والثقافية، الموروثات الحةارية

الميػػػارات  :العوامـــل التكنولوجيـــة )الماديـــة والإنتاجيـــة
ال نيػػػػػػػػػة والتكنولوجيػػػػػػػػػة، اسػػػػػػػػػتخداـ المػػػػػػػػػوارد، مسػػػػػػػػػتوى 
التكنولوجيػػا المسػػتخدمة فػػي الخػػدمات التعميميػػة، القػػدرة 
عمػػػى تقيػػػيـ ابتكػػػارات فػػػي المنتجػػػات والعمميػػػات، ك ػػػاءة 
الإنتػػاج، القيمػػة المةػػافة لممنػػتا، اقتيػػاديات الحجػػػـ، 
حداثة المينع، استخداـ الحاسب الآلي، فاعميػة بػراما 

 .التدريب، القدرة عمى نقؿ الأفكار إلى مجاؿ التطبيؽ

الميػػػػارات : العوامــــل التكنولوجيــــة الماديــــة والإنتاجيــــة
ال نيػػػػػػػػػػة والتكنولوجيػػػػػػػػػػة، اسػػػػػػػػػػتخداـ المػػػػػػػػػػوارد، مسػػػػػػػػػػتوى 

سػػػتخدمة فػػػي الخػػدمات التعميميػػػة، القػػػدرة التكنولوجيػػا الم
عمػػػى تقيػػػيـ ابتكػػػارات فػػػي المنتجػػػات والعمميػػػات، ك ػػػاءة 
الإنتػػػاج، القيمػػػة المةػػػافة لممنػػػتا، اقتيػػػاديات الحجػػػـ، 
حداثة المينع، استخداـ الحاسب الآلػي، فاعميػة بػراما 

 .التدريب، القدرة عمى نقؿ الأفكار إلى مجاؿ التطبيؽ
 (50 ـ،2006الدجني، ) المصدر
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 المبحث الثاني
 دافعية الانجاز

 مقدمة: 1.2.2
وحظيػػػػت  ،دافعيػػػػة اىنجػػػػاز مػػػف الم ػػػػاىيـ التػػػػي أثػػػػارت جػػػدىً ونقاشػػػػاً بػػػػيف العممػػػػاء يعتبػػػر م يػػػػوـ
م يػػػوـ الدافعيػػػة للإنجػػػاز إلػػػى ال ػػػرد بينػػػو الػػػذي أشػػػار إلػػػى أف الحاجػػػة تطػػػور ويعػػػود  باىتمػػػاميـ

عرض ىذا الميطمح في ةوء تناولو لم يوـ مستمد، وكورت لي ف الذي  للإنجاز دافع تعويةي
الطمػػوح، ويعػػد "مػػواري" مػػف أوا ػػؿ  الميتمػػيف بيػػذا الم يػػوـ، والػػذي يرجػػع إليػػو ال ةػػؿ فػػي إدخػػاؿ 
م يوـ الحاجػة للإنجػاز إلػى التػراث السػيكولوجي وعرةػيا بأنيػا رغبػة أو ميػؿ لم ػرد لمتةمػب عمػى 

يمػػات اليػػعبة بشػػكؿ جيػػد بسػػرعة ممكنػػة العقبػػات وممارسػػة القػػوى والك ػػاح والمجاىػػدة لأداء الم
 (.23 ـ،2012كمما أمكف )يونس، 

مكػوف جػوىري فػي "أحػد الجوانػب الميمػة فػي نظػاـ الػدوافع اىنسػانية، فيػو  للإنجازويمثؿ الدافع 
عمميػػػة ادراؾ ال ػػػرد وتوجيػػػو سػػػموكو، وتحقيػػػؽ ذاتػػػو مػػػف خػػػاؿ مػػػا ينجػػػزه مػػػف أىػػػداؼ، وقػػػد أشػػػار 

دافعيػػػة اىنجػػػاز، إلػػػى أف الػػػدافع للإنجػػػاز يتةػػػمف أنواعػػػاً وأنماطػػػاً العممػػػاء والبػػػاحثوف الميتمػػػوف ب
متباينة مف السموؾ، حيث تعمؿ أو تؤثر دافعية اىنجاز في تحديد مستوى أداء ال رد وانتاجو في 
مختمؼ المجاىت، والأنشطة التي يواجييا، لػذلؾ فقػد ظيػر م يػوـ دافعيػة اىنجػاز كأحػد المعػالـ 

ث فػػػي ديناميػػػات الشخيػػػية والسػػػموؾ وذلػػػؾ منػػػذ سػػػتينيات القػػػرف الماةػػػي المميػػػزة لمدراسػػػة والبحػػػ
وحتػػى العيػػر الحاةػػر، اذ اتسػػع اىىتمػػاـ بػػو ليشػػمؿ دراسػػة عاقتػػو بمتةيػػرات أخػػرى، والتعػػرؼ 

 ."عمى العوامؿ التي تسيـ في ت سير التبايف في دافعية اىنجاز بيف الأفراد
أن سيـ في العمؿ وقدرتيـ عمػى حػؿ المشػكات  اىنجاز العالي مف قدرة الأفراد عمى ةبطويزيد 
عمػى محاولػة التةمػب عمػى كػؿ اليػعوبات والعقبػات التػي تعترةػيـ، وأف ىػذه ال  ػة مػف  ويسػاعد

الأفػػراد تعمػػؿ مسػػرورة عمػػى أداء الميمػػات معتدلػػة اليػػعوبة، ويبػػدوف مػػوجييف نحػػو العمػػؿ بيمػػة 
بػػػوف المشػػػكات وسػػػرعاف مػػػا عاليػػػة وعمػػػى العكػػػس مػػػف ذلػػػؾ فػػػاف منخ ةػػػي دافػػػع اىنجػػػاز يتجن

 (.3 ـ،2007يتوق وف عف حميا عندما يواجيوف المياعب )شواشرة، 
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 مفيوم دافعية الانجاز: 2.2.2
( الػػدافع للإنجػػاز بأنػػو "اسػػتعداد ثابػػت نسػػبياً فػػي الشخيػػية، يحػػدد 47 ـ،2005عػػرؼ )الزعبػػي، 

مػف الإرةػاء، وذلػؾ مدى سعي ال رد ومثابرتو فػي سػبيؿ تحقيػؽ أو بمػوغ نجػاح يترتػب عميػو نػوع 
 في المواقؼ التي تتةمف تقييـ نجاح الأداء في ةوء مستوى محدد لامتياز".

قػػوة تػػؤثر وتسػػتثير سػػموؾ الاعػػب لمواجيػػو التحػػديات الرياةػػية بأنيػػا: " دافعيػػة اىنجػػازوتعػػرؼ 
 ـ،2000)أبػػو جػػادو،  "والتةمػػب عمييػػا مػػف خػػاؿ التيػػميـ والمثػػابرة لتحقيػػؽ المسػػتويات العاليػػة

330). 
ودافػػع اىنجػػاز ىػػو "تييػػؤ ثابػػت نسػػبياً فػػي الشخيػػية يحػػدد مػػدى سػػعي ال ػػرد ومثابرتػػو فػػي سػػبيؿ 
تحقيؽ أو بموغ نجاح يترتب عميو نوع مف اىشباع، وذلؾ في المواقػؼ التػي تتةػمف تقيػيـ الأداء 

 (.49 ـ،2009)الخالدي،   "في ةوء درجة محدد مف اىمتياز
امكانية يياغة ىػدؼ يتحػدى امكانػات  " :ية اىنجاز بأنيا( دافع11 ـ،2007ويعرؼ )أبو شقة، 

ال رد ووةع خطة إنجازيو، لتحقيؽ ىذا اليدؼ عمى ةوء معػايير الجػودة فػي فتػرة زمنيػة محػددة 
 ."مع توفير مؤشر لمنظاـ نحو تحقيؽ اليدؼ

السػػعي نحػػو التميػػز والت ػػوؽ فػػي "( إلػػى أف دافعيػػة اىنجػػاز ىػػي 14 ـ،2006ويشػػير )الترتػػوري، 
 ."أداء عمؿ ما، أو بأنيا رغبة ال رد لمقياـ بعمؿ جيد والنجاح في ذلؾ

ىػػو ميػػؿ ال ػػرد لبػػذؿ الجيػػد مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ "( الػػدافع اىيجػػابي: 76 ـ،2003ويػػذكر )العنػػزي، 
 ."النجاح والت وؽ عمى الآخريف

وفقػػاً ىػو اسػتعداد ال ػػرد لمسػعي فػي اىقتػراب مػف النجػػاح، وتحقيػؽ ىػدؼ معػيف "والػدافع للإنجػاز: 
حساسػػػو بػػػال خر واىعتػػػزاز عنػػػد إتمػػػاـ ذلػػػؾ )الخيػػػري،  "لمعيػػػار معػػػيف مػػػف الجػػػودة أو اىمتيػػػاز وا 

 (.21 ـ،2008
إنجػػاز شػػيء مػػا أو  الرغبػػة فػػي البػػذؿ والعطػػاء لتحقيػػؽ وأف الدافعيػػة للإنجػػاز ىػػي  ويــرى الباحــث

 إيجاد شيء ما لـ يكوف موجوداً.



22 

 

 لانجاز:النظريات المفسرة لمدافعية ودافعية ا 3.2.2
لقد حظيت دافعية اىنجاز بقبوؿ واىتماـ كثير مف العمماء والباحثيف ولقد تعددت النظريػات التػي 

 تناولت دافعية اىنجاز وفيما يمي عرةاً لتمؾ النظريات:
 نظرية الحاجة للإنجاز لماكيلاند: .1

اىمتيػػػاز وةػػػع ىػػػذه النظريػػػة )دي يػػػد ماكيانػػػد( مشػػػيراً إلػػػى اىنجػػػاز ىػػػو الأداء فػػػي ةػػػوء درجػػػة 
والت ػػوؽ أو الرغبػػة فػػي النجػػاح، والسػػعي لمحيػػوؿ عميػػو وىػػو شػػعور يمكػػف تعممػػو وتنميتػػو لػػدى 

 (.66 ـ،2006الأفراد )السامرا ي، 
ويعرؼ )ماكياند( دافعية اىنجاز بأنيا نظاـ شبكي مػف العاقػات المعرفيػة واىن عاليػة الموجيػة، 

والت ػوؽ وتنبػع ىػذه النظريػة مػف الرغبػة الكبيػرة أو المرتبطة بالسعي مف أجؿ بموغ درجػة اىمتيػاز 
في اكتشاؼ دافع اىنجاز عند مشاىدة أفراد وىـ يؤدوف أعمػاليـ، لأنػو ي يػح عػف ظػاىرة جػديرة 
باىىتمػػػاـ فحواىػػػا أف الأفػػػراد يختم ػػػوف فػػػي درجػػػة المثػػػابرة لتحقيػػػؽ الأىػػػداؼ بمػػػدى السػػػعادة التػػػي 

 (.105 ـ،2006رة، يحيموف عمييا مف انجازىـ ليذه الأىداؼ )عياي
 نظرية الوجود والانتماء والنمو: .2

قػػاـ )الػػدرفر( بتقػػديـ تيػػور معػػدؿ لمتنظػػيـ اليرمػػي لمحاجػػات اشػػتمؿ عمػػى ثػػاث حاجػػات ر يسػػة 
وىي حاجات الوجود، وحاجات اىنتماء، وحاجات النمػو، فحاجػات الوجػود تيػتـ بتػوافر متطمبػات 

فأنو تشتمؿ عمى رغبة ال ػرد فػي وجػود اتيػاؿ الحاجات الأساسية للإنساف، أما حاجات اىنتماء 
وعاقات جيدة بينػو وبػيف الآخػريف، عمػى أف تكػوف ىػذه العاقػات مسػتمرة، أمػا المجموعػة الثالثػة 
فيي مف حاجات النمو، فيي تعد رغبػة جوىريػة بػالتطور الػذاتي، كمػا افتػرض )الػدرفر( أنػو لػيس 

 (.52 ـ،2015ىناؾ ترتيب في اشباع ىذه الحاجات )أبو جراد، 
 نظرية اتكنسون: .3

تيدؼ ىذه النظرية إلى توقع سموؾ الأفراد والذيف رتبوا بتقدير مرت ع أو منخ ض بالنسبة لمحاجة 
للإنجػػػػاز، ويشػػػػير اتكنسػػػػوف إلػػػػى أف مرت عػػػػي الحاجػػػػة للإنجػػػػاز يكػػػػوف لػػػػدييـ اسػػػػتعداد أو مثػػػػابرة 

تتيح ليـ إنجاز بعض لمويوؿ إلى النجاح، كذلؾ يكونوف مدفوعيف لمحيوؿ عمى الأشياء التي 
الأىػػػداؼ التػػػي توجػػػد فييػػػا فػػػرص النجػػػاح، ويتجنبػػػوف الأعمػػػاؿ السػػػيمة، ويقبمػػػوف عمػػػى التػػػدريب 
لييبحوا أكثر إنجازاً، كما أف ىؤىء الأفراد ي ةموف الحيوؿ عمى النقد في وقتو وتةذية عكسية 
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ةػػؿ خايػػة فػػي عػػف أدا يػػـ وتظيػػر الدراسػػات أف ىػػؤىء ذوي اىنجػػاز المرت ػػع يقومػػوف بػػأداء أف
 (.118 ـ،2009الأعماؿ الجديدة )مجدي، 

 نظرية اليدف: .4
ياحب ىذه النظرية العالـ )أدويف لوؾ( والذي أوةح بأف الدافع والأداء يكوناف مرت عيف عنػدما 
يحدد الأفراد أىدافيـ، وعندما تكوف ىذه الأىداؼ مقبولة وواةحة ويتوفر ليا تةذية عكسية تبيف 

 اء للأفراد.مع معدىت ودرجات الأد
لذلؾ وجب عمى الإدارة التػي ترغػب فػي زيػادة دوافػع الأفػراد نحػو العمػؿ ورفػع أدا يػـ أف تػوفر مػا 

 (:55 ـ،2003يمي )ربابعة، 
 .تحديد الأىداؼ والمياـ التي يتوقع منيـ أداؤىا بشكؿ واةح 
 .أف تكوف المياـ والعناير التي تتةمنيا الأىداؼ مقبولة مف قبؿ الأفراد 
 ت لمتةذية العكسية لبياف درجة أداء ال رد.فتح قنوا 
 نظرية الحاجة .5

ت ترض ىذه النظرية أف ىناؾ حاجات يشعر بيا ال رد، وتعمؿ كدافع محرؾ لمسموؾ وقسػـ العػالـ 
)إبراىػػػاـ ماسػػػمو( الحاجػػػات اىنسػػػانية إلػػػى خمسػػػة مسػػػتويات وةػػػعت عمػػػى شػػػكؿ ىػػػرـ قاعدتػػػو 

 (.29 ـ،2016العريةة الحاجات ال سيولوجية )الداية، 
 وىػػي حاجػػات أساسػػية تحػػافظ عمػػى ال ػػرد ونوعػػو ومػػف أمثمتيػػا إلػػى ": الحاجــات الفســيولوجية

 . "الحاجة إلى الطعاـ، الشراب، الراحة، النوـ... إلخ
 ويتمثػػؿ ذلػػؾ فػػي تػػأميف ال ػػرد وحمايتػػو مػػف خػػاؿ تػػأميف ": الحاجــة إلــى الأمــن والاســتقرار

 ."جتماعيةالعمؿ، وأنظمة المعاشات، والرعاية اليحية واى
 نشػػاء عاقػػات ": الحاجــات الاجتماعيــة يتمثػػؿ ذلػػؾ فػػي رغبػػة ال ػػرد فػػي وجػػوده بػػيف جماعػػة وا 

تتسػـ بػاىعتزاؿ والػػود، كمػا أف ال ػػرد يسػعى لمحيػػوؿ عمػى مركػػز بػيف الجماعػػة التػي ينتمػػي 
إلييػػا، ويتةػػح ذلػػؾ جماعػػة العمػػؿ وأقسػػاميا الإداريػػة والمجػػاف واىجتماعيػػات، والمناقشػػات، 

 ."إلى إشباع الحاجات اىجتماعية مما يؤدي
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 يحتػػػاج ال ػػػرد إلػػػى المكانػػػة اىجتماعيػػػة، ويحتػػػاج إلػػػى الشػػػعور بػػػاحتراـ ": الاحتـــرام والتقـــدير
الآخػػػريف، ثػػػـ الإحسػػػاس بالثقػػػة ويزيػػػد فػػػي اىحتػػػراـ والتقػػػدير، الحػػػوافز المعنويػػػة كالترقيػػػات 

 ."والألقاب وخطابات الشكر والتقدير
 ثػػػؿ تقيػػػيـ ال ػػػػرد لقدراتػػػو ومياراتػػػو وتحقيػػػػؽ قػػػدر ممكػػػف مػػػػف تتم": تحقيـــق أو توكيـــد الــــذات

اىنجػػازات التػػي تسػػعده، والأفػػراد فػػي توكيػػد ذواتيػػـ يبحثػػوف عػػف ميػػاـ ذات طبيعػػة متحديػػة 
لقدراتيـ تدفعيـ إلى تطوير مياراتيـ وقدراتيـ اىبداعية، واىبتكارية بالشكؿ الذي يؤدي إلػى 

 ."إنجاز عاؿ يستطيع مف خالو أف يحقؽ ذاتو

 
 ـ(2003) عبدالله،( ىرم ماسمو2.1شكل )

  أبعاد دافعية الانجاز: 4.2.2
 تـ ت سير دافعية اىنجاز بثاث طرا ؽ ىي:

 أف دافعية اىنجاز تستثار بال شؿ وتشبع بالنجاح": وىو الاتجاه التقميدي". 
 مػػوح، ت سػػير دافعيػػة اىنجػػاز وفػػي ةػػوء متةيػػرات جديػػدة، مثػػؿ الط": وفيػػو الاتجــاه التفســيري

 ."والقدرة والمثابرة، إلى جانب عاممي القيمة والتوقع
 يػػتـ توةػػيح دافعيػػة اىنجػػاز عمػػى أنيػػا متعػػددة الأبعػػاد، وىػػي نتيجػػة ": وفيػػو الاتجــاه الحــديث

 ."لت اعؿ عدد أبعاد مع بعةيا البعض
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( إلى خمسة مكونػات أساسػية لدافعيػة اىنجػاز وىػي عمػى النحػو 65 ـ،2000وقد أشار )خمي ة، 
الي: الشعور بالمسؤولية، والسعي نحو الت وؽ لتحقيؽ مستوى طموح مرت ع والمثػابرة، والشػعور الت

 بأىمية الزمف، والتخطيط لممستقبؿ.
 ( في ترض أف دافع اىنجاز يتكوف مف الأبعاد التالية:183 ـ،2003أما )عبدالله، 

 ليػة مػف خػاؿ اىنجػاز البعد الشخيػي: ويتمثػؿ ىػذا البعػد فػي محاولػة ال ػرد تحقيػؽ ذاتػو المثا
ف دافعيتو في ذلؾ دافعية ذاتية، إنجػاز مػف أجػؿ اىنجػاز، حيػث يػرى ال ػرد أف فػي اىنجػاز  وا 
متعة في حد ذاتو، وىو ييدؼ إلى اىنجاز الخالص الذي يخةػع لممقػاييس والمعػايير الذاتيػة 

مسػتوى كػؿ الشخيية، ويتميز ال رد مف أيحاب ىذا المسػتوى العػالي فػي ىػذا البعػد بارت ػاع 
 مف الطموح والتحمؿ والمثابرة وىذه أىـ ي اتو الشخيية.

 اىىتمػػػاـ بػػػالت وؽ فػػػي المنافسػػػة عمػػػى جميػػػع المشػػػاركيف فػػػي ": ويقيػػػد بػػػو البعـــد الاجتمـــاعي
المجػػاىت المختم ػػة كمػػا يتةػػمف ىػػذا البعػػد أيةػػا الميػػؿ إلػػى التعػػاوف مػػع الآخػػريف مػػف أجػػؿ 

 ."تحقيؽ ىدؼ كبير بعيد المناؿ
 أف يػاحب المسػتوى العػالي فػي اىنجػاز ييػدؼ ": ويقيػد بيػذا وى العالي للإنجـازالمست بعد

 ."إلى المستوى الجيد والممتاز في كؿ ما يقوـ بو مف عمؿ

 أنواع دافعية الانجاز: 5.2.2
( بػيف نػوعيف أساسػييف مػف دافعيػة اىنجػاز عمػى أسػاس مقارنػو ال ػرد 1969يميز شارلز سميث )

 بن سو أو بالآخريف وىما:
التي تتةمف تطبيؽ المعايير الشخيية الداخمة في الموقػؼ، ": وىي دافعية الانجاز الذاتية .1

 ."كما يمكف أف تتةمف معيار مطمؽ اىنجاز
التػػي تتةػػمف تطبيػػؽ معػػايير الت ػػوؽ التػػي تعتمػػد عمػػى ": وىػػي دافعيــة الانجــاز الاجتماعيــة .2

 ."المقارنة اىجتماعية في الموقؼ
يؤثر في ن س الموقؼ ولكف قوتيما تختمؼ وفقاً لأييما السا د فػي  ويذكر سميث أف كا النوعيف

الموقػػؼ فػػإذا كانػػت دافعيػػة اىنجػػاز الذاتيػػة ىػػي المسػػيطرة فػػي الموقػػؼ فةالبػػاً مػػا تتبػػع بالدافعيػػة 
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اىجتماعية، أما اذا كانت دافعية اىنجاز اىجتماعية ىي المسيطرة في الموقؼ فػإف  كػا منيمػا 
 (36 ـ،2003في الموقؼ )عبدالله،  يمكف أف يكوف فعاىً 

 تصنيف الدوافع ودافعية الانجاز: 6.2.2
لقد زاد اىتماـ العمماء في القرف الأخيػر فػي موةػوع الدافعيػة بشػكؿ عػاـ ودافعيػة اىنجػاز بشػكؿ 
خاص لما ليا مف دور بارز في تحريؾ وتوجيو واستمرارية السػموؾ وفيمػا يمػي بعػض التيػني ات 

 لمدوافع  ومنيا:
 نيف الدوافع طبقاً لنظرية "ماسمو" في الدافعية الانسانية وفقا لتدرج  ىرمي كالتالي:تص .1
 الحاجة إلى الطعاـ، اليواء ، الماء، السكف": حاجات فسيولوجية". 
 الحاجة إلى بي ة  منة، وخالية مف الأةرار المادية والن سية": حاجات الأمن والسلامة". 
 لمقبوؿ مف الطرؼ الآخرالحاجة ": حاجات الانتماء والميول". 
 حاجة ال رد إلى معرفة ذاتو واحترامو": حاجات تقدير الذات". 
 حاجات ال رد لأف يحقػؽ ذاتػو، وذلػؾ مػف خػاؿ اسػتةاؿ كافػة قدراتػو ": حاجات تحقيق الذات

 .(69 ـ،2001)الحمو،  "وامكاناتو
 تقسم إلى:و  تصنيف الدوافع في ضوء مصدرىا .2
 والعطش والجنسدوافع الجوع": دوافع الجسم ،". 
 وىي التي تعمؿ عمى المحافظة عمى يورة م يوـ الذات.دوافع ادراك الذات : 
 (84 ـ،2000 : والتي تخص العاقات بيف الأفراد )خمي ة،الدوافع الاجتماعية. 
 تصنيف الدوافع في ضوء المنشأ، وىو التصنيف الأكثر شيوعاً، ويتمثل في: .3
 ال ػػرد مػػزوداً بيػػا، تسػػمى بالػػدوافع ال طريػػة، تتمثػػؿ فػػي:  اسػػتعدادات يولػػد": وىػػي دوافــع أوليــة

 (.64 ـ،2009 . )الخالدي،")دافع الجوع، دافع العطش، دافع الجنس، دافع الأمومة(
 الحاجات الن سية المكتسبة مف البي ة اىجتماعية التػي يعػيش فييػا ال ػرد، ": وىي دوافع ثانوية

 (.211 ـ،2009 )ك افي، "تماعيةكالحاجة إلى الحب، والحاجة إلى المكانة اىج
 تقسيم عالم النفس )مواري( لمدوافع ويتمثل في تقسيميا إلى قسمين: .4
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  ،وىذه سميت بالػدوافع ذات اليػبةة ال سػيولوجية وىػي دوافع ترتبط بالتكوين البيولوجي لمفرد
 .تمثؿ الجوع، العطش، واىخراج، والجنس

 تمػػؾ الػػدوافع ذات الأيػػؿ الن سػػي التػػي ى وىػػي  :دوافــع تــرتبط بالوظيفــة الســيكولوجية لمفــرد
 ترتبط ب سيولوجية ال رد، ومنيا دوافع التحييؿ والت وؽ واىستقاؿ.

 خصائص الأفراد ذوي الانجاز العالي: 7.2.2
  يممكػػوف النزعػػة لمقيػػاـ بمجازفػػات محسػػوبة ومنةػػبطة لػػذلؾ يةػػعوف لأن سػػيـ أىػػدافاً تنطػػوي

كحالة طبيعية ومستمرة، إذ أنيـ ى يشعروف بالمذة عمى التحدي والمجازفة، وىـ ي عموف ذلؾ 
واىنجػػػػاز إذ كانػػػػت الميػػػػاـ والأىػػػػداؼ التػػػػي ين ػػػػذوىا سػػػػيمة ومةػػػػمونة النتػػػػا ا )البرنػػػػوطي، 

 (256 ـ،2004
  الميػػػؿ إلػػػى الوةػػػعيات والمواقػػػؼ التػػػي يتمكنػػػوف فييػػػا مػػػف تحمػػػؿ المسػػػؤولية الشخيػػػية فػػػي

 .تحميؿ المشاكؿ وايجاد الحموؿ ليا
 لتةذية العكسية لإنجازاتيـ ومراقبتيا ليكونوا عمى عمـ بمستوى انجازاتيـ )عدوف، الرغبة في ا

 (81 ـ،2004
  ييتـ الشػخص ذو الدرجػة المرت عػة مػف اىنجػاز بمػا يؤديػو مػف عمػؿ فػي حػذ ذاتػو أكثػر مػف

اىتمامػػػو بػػػأي عا ػػػد مػػػادي يعػػػود عميػػػو مػػػف انجػػػاز ىػػػذا العمػػػؿ، وىػػػو دوف شػػػؾ يرغػػػب فػػػي 
 ف الماؿ لكونو مقياساً لدرجة امتيازه في أداء عممو.الحيوؿ عمى قدر كبير م

  يتميػػز اىفػػراد مرت عػػي اىنجػػاز بالثقػػة العاليػػة بػػالن س حيػػث يميمػػوف  لمشػػؾ فػػي  راء الأفػػراد
الأكثػػر خبػػرة مػػنيـ، ويمتزمػػوف بػػآرا يـ حتػػى ولػػو كػػانوا ى يممكػػوف معرفػػة معمقػػة بالموةػػوع 

 الذي يريدوف اتخاذ القرار فيو.
 المتةيرة والتي تحدث فييا تحديات مستمرة، وين روف مف الميف الروتينية. ي ةموف الميف 
  ،(.180 ـ،2003يتخذوف قرارات ذات درجة معقولة مف الخطر المرتبطة بيا )عبدالله 
  يتميز ذو اىنجاز المرت ع بتحمؿ المخاطرة المتوسطة، يعني ذلؾ أف ىنػاؾ امكانيػة لحسػاب

رجة متوسطة مػف المخػاطرة تكػوف مناسػبة لحجػـ ونوعيػة احتماىت ىذه المخاطرة ، ولكف بد
 (.147 ـ،2003قدرات ال رد )ماىر، 



28 

 

 :العوامل المؤثرة في مستوى الانجاز 8.2.2
ىناؾ عوامػؿ عػدة تػؤثر فػي مسػتوى انجػاز ال ػرد، أي تسػاىـ فػي رفػع أو خ ػض مسػتوى اىنجػاز 

 التالي: ( عمى النحو53 ـ،2014لديو وىذه العوامؿ كما حددىا )أبو عوف، 
 بنظميػػػا أو أعرافيػػا وتقاليػػػدىا ومؤسسػػػاتيا ىػػػي التػػي تشػػػكؿ سػػػموؾ ال ػػػرد، الثقافـــة الســـائدة :

 وبالتالي تؤثر عمى مستوى اىنجاز لديو.
 يا تحديث المجتمع، وىي المس ولة عػف إعػداد المػوارد : وىي التي يقع عمى عاتقالمؤسسات

 مؿ مف فاعميتيا.البشرية وبالتالي أي تدني في ك اءة ىذه المؤسسات سيق
 ــة : حيػػث وجػػد أف الطبقػػة ميسػػورة الحػػاؿ ىػػي أكثػػر الطبقػػات توجيػػاً نحػػو الطبقــة الاجتماعي

 الإنجاز والنجاح بعكس الطبقة الدنيا والتي تركز عمى الرزؽ.
وفي ةوء تيور )اتكنسوف( يعد اىنجاز مخاطرة تحددىا أربعة عوامؿ وىي )بخير، 

 (:34 ـ،2007
 حيػػث أنػػو يوجػػد نمطػػاف مػػف الأفػػراد، يعمػػاف بطريقػػة الفــرد العوامــل المرتبطــة بخصــال :

مختم ة في مجاؿ التوجو للإنجاز ، فأفراد النمط الأوؿ يتسموف بارت اع الحاجة للإنجاز، 
أكثر مف الخوؼ مف ال شؿ، بينما أفراد النمط الثػاني يتميػزوف بػالعكس، وعميػو فػإف أفػراد 

 ع منخ ض لم شؿ، والعكس يحيح.النمط الأوؿ لدييـ دافع قوي للإنجاز، وداف
 ويمثػػػػؿ الأوؿ احتماليػػػػة النجػػػػاح وتشػػػػير إلػػػػى العوامــــل المرتبطــــة بخصــــائص الميمــــة :

اليػعوبة المدركػة لمميمػة وىػي أحػد محػػددات المخػاطر، أمػا الثػاني فيػو الباعػث لمنجػػاح 
في الميمة، ويقيد بو اىىتماـ الذاتي لأي ميمة بالنسبة لمشػخص، وىػذا الباعػث يكػوف 

 ا عندما تتزايد يعوبة الميمة والعكس يحيح في حالة سيولتيا .مرت ع

 :المنظماتمعوقات ثقافة الانجاز في  9.2.2
ةػػعؼ التػػزاـ رأس اليػػرـ )مػػدير المنظمػػة( بمعػػايير ومعطيػػات ثقافػػة اىنجػػاز: ينظػػر جميػػع  .1

المػػوظ يف داخػػؿ المنظمػػة إلػػى سػػموؾ مػػديرىـ، ومػػدى التزامػػو بمعػػايير، واسػػتراتيجيات ثقافػػة 
مػا أف يكػوف معػوؿ ىػدـ ليػذه ا ىنجاز، فإما أف يعزز مػف دافعيػة اىلتػزاـ، واىبػداع لػدييـ، وا 

الثقافػػة، عبػػر التناقةػػات فػػي الممارسػػات العمميػػة، والقػػرارات اىرتجاليػػة، التػػي ى تسػػتند إلػػى 
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 ـ،2013المنيجيػػات العمميػػة والحقػػا ؽ، بػػؿ تسػػتند إلػػى اليػػوى، والميػػمحة الذاتيػػة )شػػاىيف، 
سػػػػوؼ يػػػػنعكس عمػػػػى جميػػػػع العػػػػامميف، لأف معظػػػػـ  المنظمػػػػةف مػػػػا يقػػػػوـ بػػػػو مػػػػدير وا   (.94

العػػامميف يقتػػدوف بػػو، ويقمػػدوف أفعالػػو فػػإذا كػػاف ىنػػاؾ ةػػعؼ فػػي التزامػػو بمعػػايير ومعطيػػات  
 ككؿ. المنظمة والعامميفثقافة اىنجاز فإف ذلؾ سوؼ ينعكس بالسمب عمى 

انتشػػار ثقافػػة  والقيػػادات لممنظمػػات: ثقافػػة الوسػػاطة، والمحسػػوبية فػػي اختبػػار الك ػػاءات، .2
ىنيػـ فػي الةالػب عمى نشر ثقافة اىنجػاز،  بيف اليي ات الإدارية تعود بالةرر الوساطة

بأةػػػرار  المنظمػػػةغيػػػر جػػػديريف بالمسػػػؤولية، وى تحمػػػؿ اليػػػعاب وكػػػؿ ىػػػذا يعػػػود عمػػػى 
 كبيرة.

 .المنظمةخؿ ةعؼ التمويؿ الكافي لبراما التجديد والتطوير ونشر ثقافة اىنجاز دا .3
بتوفير بي ة  المنظمةنجاح  ثقافة اىنجاز وترسيخيا لدى  قمة التدريب والتأىيؿ لمعامميف: .4

ما مػػة تػػدعـ تنميػػة قػػدرات العػػامميف فييػػا عبػػر التػػدريب، والتأىيػػؿ ، حتػػى تنمػػو أسػػاليب 
 الت كير اىبداعي والعمؿ الجماعي، والحمػاس للإنجػاز، وفػؽ مبػدأ )دا مػا نحػو الأفةػؿ(

 (.95 ـ،2013، يف)شاى
وتنطوي أىمية التػدريب والتأىيػؿ فػي باعتبػار قياميػا عمػى ابػداع العنيػر البشػري، لػذلؾ  .5

 (.7 ـ،2007مسألة التنمية المينية لمعامميف بمثابو القمب لجودة أدا يا )الحسف،

 ـ،2015وتوجد بعض المعوقات التي تحد مف توافر ثقافة اىنجاز داخؿ المنظمة وىي )شػقورة، 
66:) 
 .قمة رغبة العامميف في زيادة الأعباء الوظي ية أو إةافة المياـ الجديدة 
  قمػة اىتمػاـ العػامميف فػي بإنجػػاز الأعمػاؿ بأفةػؿ يػورة وقمػة التكيػػؼ مػع العمػؿ الػذي ينػػتا

 عف عدـ اقتناعيـ بو.
 .معوقات عقمية )دافعية وان عالية( في إنجاز الأعماؿ 
  التي واجو العامميف.مرونة محدودة في الت كير في المشكات 
 .عدـ مواكبة كؿ ما ىو جديد في عالـ الإدارة لتطوير الأداء 
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 الثالثالمبحث 
 للاجئين )الأونروا( وكالة الغوث الدولية

 الفمسطينيين: اللاجئين 1.3.3
الأشػػػخاص الػػػذيف كػػػانوا "الاج ػػػيف ال مسػػػطينييف  يعتبػػػر ،لوكالػػػة الةػػػوثاسػػػتنادا لمتعريػػػؼ العممػػػي 

، والػذيف فقػدوا بيػوتيـ 1948وحتػى أيػار  1946طيف خاؿ ال ترة ما بيف حزيراف يقيموف في فمس
 ."1948ومورد رزقيـ نتيجة حرب 

منػػػاطؽ الػػػذيف يقيمػػػوف فػػػي  الاج ػػػيفمتػػػوفرة لكافػػػة  وكالػػػة الةػػػوثوتعتبػػػر الخػػػدمات التػػػي تقػػػدميا 
 .فىـ مسجموف لدى الوكالة وبحاجة إلى العو ، و التعريؼعمييـ ذلؾ  الوكالة، وينطبؽ

مميػوف نػازح،  1,4ويعيش ثمث الاج وف ال مسطينيوف المسجموف لػدى الأونػروا، أو مػا يزيػد عمػى 
وقطػاع غػزة والةػػ ة  وسػورياالأردنيػة الياشػمية ولبنػاف  المممكػةمخػيـ راسػخ لاج ػيف فػي  58فػي 

 الةربية بما فييا القدس المحتمة الشرقية.
داخػػؿ المػػدف والقػػرى وحوليػػا فػػي البمػػداف فيعيشػػوا ال مسػػطينييف  أمػػا الثمثػػيف الآخػػريف مػػف الاج ػػيف

 ما يكوف ذلؾ في المناطؽ المحيطة بالمخيمات الرسمية. المةي ة، وغالباً 
قطعػة مػف الأرض تػـ وةػعيا تحػت : "فػإف المخػيـ ىػو عبػارة عػف وكالػة الةػوثلتعريػؼ  واستناداً 

ييف وبنػػاء المنشػػآت تيػرؼ الوكالػػة مػػف قبػػؿ الحكومػػة المةػػي ة بيػػدؼ إسػػكاف الاج ػػيف ال مسػػطين
. ومػػع "أمػا المنػػاطؽ التػػي لػـ يػػتـ تخيييػػيا لتمػؾ الةايػػة فػػا تعتبػر مخيمػػات لاعتنػاء بحاجػػاتيـ

ذلػػؾ، فػػإف للأونػػروا مػػدارس وعيػػادات يػػحية ومراكػػز توزيػػع خػػارج المخيمػػات حيػػث يوجػػد تواجػػد 
 .كبير لاج يف ال مسطينييف، كمنطقة اليرموؾ بالقرب مف دمشؽ في سورية

 والزيػػادةبػػال قر  فيػػي تتيػػؼ اىقتيػػادية فػػي المخيمػػات عمومػػاً و اىجتماعيػػة للأوةػػاع  وبالنسػػبة
 ما مػػػة كالشػػػوارع واليػػػرؼ اليػػػحياليػػػر غتحتيػػػة البنيػػػة الو  وظػػػروؼ الحيػػػاة المكبمػػػةالسػػػكانية 

 .)ا)الموقع اىلكتروني للأونرو 
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 :في المخيمات وكالة الغوث الدولية للاجئينمسؤولية  2.3.3
دارة و عمػى تػوفير الخػدمات مقيػورة في المخيمػات وكالة الةوث الدولية لاج يف مسؤولية  تعتبر ا 

ح ظ الأمف في المخيمات حيث أف ىذه الأمور تقع عمى  عممية ، وى تمتمؾ وكالة الةوثمنشآتيا
 .عاتؽ السمطات المةي ة

سػكاف  يقػوـ، حيػث إدارة مكتب لمخدمات في كؿ مخيـعمى وكالة الةوث الدولية لاج يف وتعمؿ 
وكالػة طرح القةايا التي تخػص خػدمات لبياناتيـ أو  تجديد وتحديثلةايات  إليوالمخيـ بالرجوع 

مػػػع مػػػدير ذلػػػؾ المكتػػػب الػػػذي يقػػػوـ بػػػدوره بإحالػػػة القةػػػايا التػػػي تيػػػـ الاج ػػػيف إلػػػى إدارة  الةػػػوث
 .الوكالة في المنطقة التي يقع ذلؾ المخيـ فييا

 لممساعدات:للاجئين ية طريقة تقديم وكالة الغوث الدول 3.3.3
 قػػػدـ موظ ػػػو وكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة لاج ػػػيف خػػػاؿ الحػػػرب عمػػػى قطػػػاع غػػػزة وبعػػػد الحػػػرب عػػػاـ

والػػذي كػػاف يعػػيش  خػػدمات أساسػػية ومسػػاعدات عينيػػة لممجتمػػع ال مسػػطيني فػػي القطػػاع، 2012
ة قامػت الوكالػة بتشػةيؿ برنامجػاً لمطػوارئ لحمايػ ـ2000تحت ةةط الحرب الشديدة، ومنذ عػاـ 

 حقوؽ الاج يف الذيف يعيشوف في ظروؼ يعبة.
، عمػى الاج ػيفمتقميؿ مف الآثػار السػمبية التي تقدميا وكالة الةوث لالإنسانية  المساعدات وتعمؿ

 تةررا والأشد عرةة لممخاطر، وخيويا الأط اؿ والأشد فقرا. للأكثروتعطي انتباىا 
 :الغذائية اتالمساعد

تي تعيش في قطاع غزة عمػى المسػاعدات الةذا يػة التػي تقػدميا % مف اىسر ال80يعتمد حوالي 
ىج ػػػي فػػػي القطػػػاع  300.000وكالػػػة الةػػػوث لاج ػػػيف، وتشػػػير بيانػػػات الوكالػػػة إلػػػى أف حػػػوالي 

يعيشوف تحت خػط ال قػر، وتسػعى الوكالػة لتمبيػة احتياجػات ىػذه ال  ػة وخيويػاً الأكثػر عرةػة 
الةذا يػة الطار ػة، كمػا تػوـ الوكالػة ببرنػاما تةذيػة منيـ لممخاطر، وذلؾ مف خػاؿ تقػديـ المعونػة 

 .متى توفر الدعـ لذلؾ مدرسي لكافة الطاب في مدراسيا ليحيموف عمى التةذية الأساسية
 :النقدية المعونات
 205.000بتػوفير المسػاعدات النقديػة لحػوالي  2013وكالة الةػوث الدوليػة لاج ػيف عػاـ قامت 

فػي القطػاع، وذلػؾ مػف خػاؿ مسػاعدتيـ فػي سػد فجػوة ال قػر التػي  عا مة مف العا ات ال قرة جػداً 
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تظؿ بعد تمقييـ المساعدة الةذا ية الطار ة التي توفرىا الوكالة، كمػا تخطػط الوكالػة لتقػديـ معونػة 
 قدية لمطمبة في مدارسيا، مف خاؿ دفع ثمف الزي المدرسي والمواد الةرورية الأخرى.

 :فرص العمل
عقػػػػد عمػػػؿ شػػػيرياً لػػػػدعـ  15000-7000لدوليػػػػة لاج ػػػيف عمػػػى تػػػوفير عممػػػت وكالػػػة الةػػػوث ا

عتمػاداً ( وظي ة، وذلػؾ ا40.000-25.000المست يديف غير المباشريف، وتوفر الوكالة ما بيف )
 عمى حجـ الأمواؿ المتوفرة.

 :تعزيز الخدمات الأساسية والاستجابة الطارئة
ىساسػػية، خيويػػاً فػػي مجػػالي اليػػحة قامػػت وكالػػة الةػػوث لاج ػػيف بتعزيػػز دعميػػا لمخػػدمات ا

بمراقبػػة تػػداخاتيا وتحػػافظ  كثػػبوعػػف  الوكالػػةكجػػزء مػػف برنػػاما الطػػوارئ، وتقػػوـ والتعمػػيـ، وذلػػؾ 
عمػػى اىسػػتجابة ب عاليػػة للأزمػػات التػػي تػػؤثر  القػػدرةعمػػى القػػدرة عمػػى اىسػػتجابة السػػريعة لةػػماف 

 .(ا)الموقع اىلكتروني للأونرو  عمى مجتمعات الاج يف

 البنية التحتية وتحسين المخيمات في غزة: 4.3.3
 ةقامت وكالة الةوث الدولية لاج يف بتأسيس برنامجيا في قطاع غزة لتحسػيف الظػروؼ المعيشػي

لاج ػػػيف، وذلػػػؾ مػػػف خػػػاؿ انشػػػاء المرافػػػؽ المسػػػاكف والمراكػػػز اليػػػحية والمػػػدارس التابعػػػة ليػػػا، 
وكالػة عمػى تػرميـ أعمػاؿ اليػرؼ اليػحي والتخطيط الشامؿ لقطاع اليحة، كما يقػوـ برنػاما ال

قػامف الوكالػة  2010و بار الميػاه العادمػة فػي المخيمػات التابعػة لاج ػيف فػي القطػاع، وفػي عػاـ 
مدرسة وثاثة مراكز يػحية،  34بالعمؿ عمى خطة انعاش واعادة بناء، ومف ىذه ال ترة تـ بناء 

 فظة رفح بتمويؿ مف السعودية.وحدة سكنية في محا 752كؿ ذلؾ بجانب مشروع ييدؼ لبناء 
كمػػا تابعػػت الوكالػػة عمميػػات البنػػاء بيػػدؼ التقميػػؿ مػػف الآثػػار المباشػػرة لحػػاىت الطػػوارئ، ويشػػمؿ 

 ذلؾ اعادة بناء مساكف العا ات الاج ة ال مسطينية التي أيبحت با مأوى.

 :الإغاثة والخدمات الاجتماعية في قطاع غزة 5.3.3
في قطاع غػزة لةػماف عمميػات موحػدة ومعػززة لم قػر مػف شػأنيا أف تيدؼ وكالة الةوث لاج يف 

اىغاثػػة تعمػؿ عمػػى التخ يػػؼ مػػف معانػػاة الأسػػر ال قيػػرة، وقػد دمجػػت الوكالػػة برنػػاما الطػػوارئ مػػع 
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، وأدى ذلػػؾ لحػػدوؽ العديػػد مػػف التةيػػرات الييكميػػة 2013والخػػدمات اىجتماعيػػة فػػي ابريػػؿ عػػاـ 
 مكنتيا مف التركيز عمى براما أكثر استدامة.واةافة بعض الوحدات والأقساـ التي 

وتوفر الوكالة في القطاع لاج  ال مسطيني مساعدة شبكة أماف اجتماعي بشكؿ فيمي، وتعمػؿ 
عمى تعزيز اىعتماد عمى الذات للأفراد الأقؿ حظاً وخيوياً النسػاء والشػباب والأشػخاص ذوي 

بسػػػػػجات الاج ػػػػػيف ت اىجتماعيػػػػػة يحػػػػػت ظ برنػػػػػاما الإغاثػػػػػة والخػػػػػدمااىحتياجػػػػػات الخايػػػػػة. و 
 ويعمؿ عمى تحديثيا. فال مسطينيي

إف التأىيػػؿ المجتمعػػي فػػي وكالػػة الةػػوث لاج ػػيف يعػػد جػػزءاً ميمػػاً مػػف عمميػػا، وىػػو عبػػارة عػػف: 
مجموعػػػة مػػػػف اىسػػػػتراتيجيات التػػػي تيػػػػدؼ إلػػػػى إعػػػػادة تأىيػػػؿ كافػػػػة الأشػػػػخاص ذوي الإعاقػػػػات "

دماجيـ اجتماعياً   . "ليـ فيو فريا متكاف ة ـتقدفي الوقت الذي  وا 
اىحتياجػػػات جيػػػود الأشػػػخاص ذوي "بتن يػػػذ التأىيػػػؿ المجتمعػػػي مػػػف خػػػاؿ  وتقػػػوـ وكالػػػة الةػػػوث

  ."أن سيـ وعا اتيـ ومجتمعاتيـ مع الخدمات اليحية والمينية واىجتماعية الما مةالخاية 
ىجتماعيػػػة مػػػع مػػػا عمػػػؿ برنػػػاما الإعاقػػػة التػػػابع لػػػدا رة الإغاثػػػة والخػػػدمات ا" 2012وفػػػي عػػػاـ 
رجؿ وامرأة وط ؿ ممف يعانوف مف الإعاقة، يشمموف ىج يف مسجميف وأفػرادا  17,851مجموعو 

 ."غير مسجميف
سػبعة مراكػز لبػراما المػرأة تيػدؼ إلػى تمكػيف المػرأة "تن يػذ بػراما لممػرأة عبػر وتعمؿ الوكالة عمػى 

ز دورىػا داخػؿ الأسػرة والمجتمػع الاج ة وتحسيف وةعيا اىقتيادي وتنميتيػا اىجتماعيػة وتعزيػ
، قػدمت 2012عمى حد سػواء إةػافة إلػى تعزيػز ثقتيػا بن سػيا واعتمادىػا عمػى ذاتيػا. وفػي عػاـ 

امػػػػرأة ووفػػػػرت ليػػػػف مجموعػػػػة واسػػػػعة مػػػػف  28,486مراكػػػػز بػػػػراما المػػػػرأة الخدمػػػػة لمػػػػا مجموعػػػػو 
 ."الأنشطة

ما الوكالػػػة كػػػذلؾ وتركػػػز الوكالػػػة عمػػػى الشػػػباب خايػػػة فػػػي ةػػػوء وةػػػعيـ الحػػػالي، وتسػػػعى بػػػرا
لتعزيز رفاىية الشباب والأط اؿ وزيادة مشػاركتيـ فػي الأنشػطة، وتعمػؿ الوكالػة أيةػاً مػع الأيتػاـ 
ويقػػدـ برنامجيػػا ال رعػػي رعايػػة خايػػة بالأيتػػاـ مػػف خػػاؿ مشػػروع ممػػوؿ مػػف جمعيػػة اليػػاؿ فػػي 

)الموقػع  ـ الاج يفتقدـ الأيتانقدية وييدؼ لتعزيز  مساعداتدولة اىمارات، ويقدـ ىذا المشروع 
 .(ااىلكتروني للأونرو 
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 :لية للاجئينالأخلاقيات المينية في وكالة الغوث الدو  6.3.3
دعـ نزاىة الأونروا عف طريؽ أف يكوف السموؾ الميني والشخيػي عمػى أعمػى المعػايير  -

 واظيار النزاىة واليدؽ واىلتزاـ والأمانة في أفعاؿ العامميف.
سػػػمية بطريقػػػة يتجنػػػب فييػػػا العػػػامميف تةػػػارب الميػػػالح، وبػػػذلؾ القيػػػاـ بػػػأداء الميػػػاـ الر  -

 الح اظ عمى ثقة الجميور.
منع ومناىةة ومكافحػة كافػة أشػكاؿ اىسػتةاؿ واىسػاءة لاج ػيف والمنت عػيف الآخػريف،  -

 والتعيد بعدـ استخداـ السمطة.
دعػػـ التأكيػػد عمػػى الحيػػاد كأسػػاس مسػػبؽ وةػػروري لتمكػػيف الأونػػروا بالقيػػاـ بميمتيػػا فػػي  -

 الاج يف ال مسطينييف.
 معاممة جميع الاج يف والمنت عيف الآخريف بعدالة وبطريقة تك ؿ سامتيـ وكرامتيـ. -
فػػي بنػػاء مكػػاف عمػػؿ يتسػػـ بالتنػػاغـ واىنسػػجاـ يسػػتند إلػػى روح عمػػؿ ال ريػػؽ المسػػاىمة  -

 الواحد واىحتراـ المتبادؿ.
وري لػػػػلأداء ال عػػػػاؿ تعزيػػػػز سػػػػامة ويػػػػحة ورفػػػػاه جميػػػػع مػػػػوظ ي الأونػػػػروا كشػػػػرط ةػػػػر  -

 والمتكامؿ.
حمايػػػػة العػػػػامميف لجميػػػػع المعمومػػػػات والميػػػػادر التػػػػي منحػػػػت الأونػػػػروا الويػػػػوؿ إلييػػػػا  -

 والتعامؿ معيا بحكـ العمؿ.
اىبػػاغ عػػف أي شػػػكوؾ أو أي انتياكػػات لمعػػػايير السػػموؾ المقبولػػػة بمػػا فػػػي ذلػػؾ الشػػػؾ  -

 .(2017لةوث لاج يف، وكالة اباىحتياؿ أو العنؼ المستند إلى النوع اىجتماعي )

 :لمكافآت في وكالة الغوث الدولية للاجئيننظام التقدير وا 7.3.3
 التقدير والمكافأة غير النقدية:

المتيػػمة بالمكافػػأة والتقػػدير غيػػر النقػػدي إلػػى الإسػػياـ فػػي مقػػدرة الوكالػػة  اتيػػدؼ سياسػػة الأونػػرو 
بػػػالموظ يف وتح يػػػزىـ. يكمػػػف عمػػػى فػػػي اجتػػػذاب المػػػوظ يف مػػػف ذوي النوعيػػػة العاليػػػة واىحت ػػػاظ 

محػػددة وفقػػا لأىػػداؼ الوكالػػة إةػػافة إلػػى  تالةػػرض فػػي المكافػػأة غيػػر النقديػػة فػػي تعزيػػز سػػموكيا
 .اتقوية روح اىنتماء واىلتزاـ لدى الموظ يف تجاه الأونرو 
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 التقدير اليومي  
ف أداءه الجيػد يتوقع مف كؿ دا رة/ وحػدة / فريػؽ أف يوجػد بي ػة يشػعر فييػا ال ػرد أف عممػو ىػاـ وا

محػػؿ تقػػدير وذلػػؾ عمػػى نحػػو متوايػػؿ. نحػػث المػػدراء والمشػػرفيف عمػػى إظيػػار تقػػديرىـ لممػػوظ يف 
وزما يـ في العمؿ مف الذيف يقدموف إسيامات ايجابية في اىنجازات ونوعية العمؿ  في ال ريػؽ 

شرية، وكالة الةػوث، )دا رة الموارد الب أو الوحدة أو الدا رة أو الإقميـ أو عمى مستوى الوكالة ككؿ
2010). 

وبيريح العبارة، ى يمكف تيور ثقافة التقدير بم ردىا في سياسػة أو مشػروع. إذ بػدى مػف ذلػؾ، 
يجػػب أف ييػػار إلػػى إظيارىػػا أثنػػاء التعامػػؿ اليػػومي بػػيف الػػزماء. إننػػا نحػػث المػػدراء والمشػػرفيف 

عػػف نػػوع عقػػد العمػػؿ الػػذي وقػػادة ال ػػرؽ وأعةػػا يا والػػزماء وزما نػػا فػػي العمػػؿ بيػػرؼ النظػػر 
يرتبطوف فيو مع الوكالة أف يظيروا تقديرىـ واعترافيـ بالإسػيامات الإيجابيػة لرخػريف أثنػاء سػير 

 العمؿ اليومي.  
يجب أف ييار إلى إيياؿ التقدير بشكؿ فوري أو في أقرب فترة زمنية قريبة ممكنة مف اىنجاز 

دؽ والإخاص أو أف يكػوف موجيػا لمشػخص أو أو السموؾ الذي تـ تقديره، ويجب أف يتسـ بالي
ال ريػػؽ، واف يكػػوف محػػددا وواةػػحا بخيػػوص مػػا يػػتـ تقػػديره. يمكػػف أف ييػػار إلػػى مػػنح التقػػدير 
بوسػػا ؿ عػػدة  خػػذيف بالحسػػباف طبيعػػة ومسػػتوى وظػػروؼ اىنجػػاز أو السػػموؾ الػػذي يػػتـ تقػػديره، 

 ػػػرؽ نوعػػػا مػػػف التحػػػدي فػػػي وت ةػػػيات ومػػػدى فيػػػـ ال ػػػرد أو أعةػػػاء ال ريػػػؽ المعنيػػػيف. تواجػػػو ال
بداعية لةرس التقدير بمعنى خاص لممتمقي/ المتمقيف المقيوديف.  العثور عمى وسا ؿ فريدة وا 

ويعد قولنا الش يي المباشر أو عبر البريد اىلكتروني  "أشكرؾ" بمثابػة واحػد مػف الأمثمػة الشػا عة 
لػػػى جػػػوار الإدارة أو ماحظػػػة لمتقػػػدير المتوايػػػؿ، أو اىعتػػػراؼ أثنػػػاء اجتمػػػاع أو أثنػػػاء مػػػرورؾ إ

خطيػػة مػػف المػػدير أو تػػدويف اىنجػػاز عمػػى اىنترنػػت أو فػػي يػػحي ة إخباريػػة أو إفطػػار أو غػػداء 
تكريمي أو ايطحاب الموظػؼ إلػى اجتمػاع مػع مػوظ يف مػف ال  ػة العميػا أو نظػراء خػارجييف أو  

 المشاركة في حدث تعميمي أو حدث خاص بما في ذلؾ ميمة أو ورشة عمؿ. 
مكػف أف يػػتـ مػػنح أشػػياء ممموسػة كشػػكؿ مػػف أشػػكاؿ التعبيػػر عػف التقػػدير. يجػػب أف تكػػوف مثػػؿ وي

ىذه المواد غير نقدية. كما يجب أف تكوف قيمتيا معتدلة ومعقولة. ويػتـ تةطيػة المكافػآت النقديػة 
وأشػػكاؿ التعويةػػػات الأخػػرى المسػػػتندة إلػػػى الأداء بموجػػب سياسػػػات أخػػػرى. كمػػا ى يجػػػوز مػػػنح 
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تؤثر عمى المنػافع أو المسػتحقات الممنوحػة بموجػب قػوانيف عمػؿ الأمػـ المتحػدة و/أو مكافآت قد 
)دا ػػرة المػػوارد البشػػرية،  بمػػا فػػي ذلػػؾ العطمػػة أو الإجػػازة الخايػػة االسياسػػات المتبعػػة فػػي الأونػػرو 

 .(2010وكالة الةوث، 
 مخطط المكافآت غير النقدية للأداء 

ة وفعاليتيػػػا كػػػأداة تح يػػػز بشػػػكؿ كبيػػػر عمػػػى عػػػدد تعتمػػػد مػػػدى قػػػوة مخطػػػط المكافػػػآت غيػػػر النقديػػػ
المكافػػػػآت الموزعػػػػة والأىميػػػػة الرمزيػػػػة المرتبطػػػػة بالمكافػػػػأة إةػػػػافة إلػػػػى العدالػػػػة المنظػػػػورة لعمميػػػػة 
المكافأة. تيدؼ ىذه الوثيقة إلى وةع مخطط تمييدي لمعممية التػي تةػمف  ميػداقية المكافػآت 

 . او إةافة إلى دعـ المشروع مف كافة مستويات الأونر 
 وتتمثؿ مبادئ مخطط المكافآت غير النقدية في الآتي:

 تقدير التميز في الأداء 

 إشراؾ الموظ يف والمنت عيف في عممية التقدير 

 ةماف التوزيع العادؿ لممكافآت 

 تقديـ التقدير للإنجازات المحددة 

 ةماف تقدير الجيود في الوقت المناسب 

 التأكيد عمى تقدير ال ريؽ 

  مف خاؿ ح ات تكريـتقديـ المكافآت 

 تعميـ تقدير المكافآت داخؿ الوكالة 

 فئات التقدير
بشكؿ وثيػؽ. يمكػف  ترتبط ف ات التقدير بمنحى إدارة الأداء والك ايات والأىداؼ الخاية بالوكالة

أف يتـ مػنح المكافػآت غيػر النقديػة لػبعض المػوظ يف مػف الػذيف يظيػروف أداء متميػزا عمػى الػدواـ 
دة أو أكثػػػر مػػػػف ك ايػػػػات وأىػػػداؼ الوكالػػػػة الر يسػػػػة. ويجػػػوز أف يػػػػتـ مػػػػنح ىػػػػذه اسػػػتنادا إلػػػػى واحػػػػ

 المكافآت إلى ال رؽ التي حققت انجازا متميزا.
يتمتع مخطط التقدير والمكافآت بالامركزية التامة. سييار إلى منح المكافآت سنويا إلى ال  ات 

ة واحػدة لكػؿ ف ػة لمر اسػات الثاثػة المختم ة مف قبؿ مدير الإقمػيـ ومػدراء الر اسػة مجتمعػيف )جػا ز 
 في كؿ مف عماف والقدس وغزة(.
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تعتبػػر مسػػألة ةػػماف التوزيػػع العػػادؿ لممكافػػآت واحػػدة مػػف التحػػديات التػػي تواجييػػا وكالػػة واسػػعة 
. وعاوة عمى ذلؾ، فاف منح عدد كبير جدا مف المكافآت لواحدة مف ال  ات اومعقدة مثؿ الأونرو 

قي مثؿ تمؾ المكافأة، كما أف تقميميا بشكؿ كبير قد ى يقود إلى النتا ا قد تقمؿ مف ىيبة وقيمة تم
 المرجوة.

يجػػػب أف تقػػػوـ الأقػػػاليـ بتن يػػػذ المكافػػػآت وفقػػػا لحجميػػػا والتعقيػػػدات لػػػدييا إةػػػافة إلػػػى الأولويػػػات 
 خذيف بالحسباف تطبيؽ مبدأ العدالة والإنياؼ إةافة إلى وجوب وجود مكافأة واحػدة لمر اسػات 

)دا رة المػوارد البشػرية، وكالػة الةػوث،  وظي ة 550)عماف، القدس وغزة( التي تةـ قرابة  الثاثة
2010). 

 تتمثل الفئات المقترحة في الآتي:
 تقدير ال رد أو ال ريؽ الذي قدـ خدمة متميزة في العاـ المنيرـ –تقديـ الخدمة  ( أ
را خاقػة وتن يػذا فػاعا قػاد تقدير ال رد أو ال ريؽ الػذي ابتكػر أفكػا –أفكار مطبقة في العمؿ  ( ب

 إلى أداء أفةؿ في العاـ المنيرـ

تقدير ال رد أو ال ريػؽ الػذي قػاـ بتح يػز الػزماء نحػو تطػوير الميمػة والتعػايش مػع  –القيادة  ( ت
 قيـ المنظمة في العاـ المنيرـ عف طريؽ نوعية القيادة التي يمتمكوف

دت مػػواق يـ اىيجابيػػة والأخاقيػػة تجػػاه تقػػدير ال ػػرد أو ال ريػػؽ الػػذيف سػػاع –الػػروح اىيجابيػػة  ( ث
 عمميـ وعاقاتيـ مع  الزماء عمى خمؽ بي ة عمؿ ناجحة وايجابية في العاـ المنيرـ

تقػػدير ال ػػرد أو ال ريػػؽ لانجػػازات المتميػػزة عمػػى مػػدار  –اىنجػػاز عمػػى مػػدار الحيػػاة المينيػػة  ( ج
 سني مينتيـ.

 التقدير ولجنة المكافآت
أسيس لجنة تقدير ومكافآت لكؿ إقميـ ور اسة. تقوـ المجنة بتقػديـ النيػح يقوـ كؿ إقميـ/ ر اسة بت

والمشورة واقتػراح وسػا ؿ تعػيف عمػى تعزيػز وتقويػة ثقافػة التقػدير فػي الإقمػيـ التػابع ليػا أو الر اسػة 
التابعػػة ليػػا وذلػػؾ تحػػت مظمػػة القيػػادة الكبػػرى لمػػدير الإقمػػيـ/ مػػدير المكتػػب التن يػػذي فػػي الر اسػػة 

 لذي يقوـ بتعيينو.والر يس ا
يجػػػب أف تػػػتـ مسػػػألة اختيػػػار أعةػػػاء المجنػػػة بدرجػػػة كبيػػػرة مػػػف الشػػػ افية، وتمثػػػؿ التعدديػػػة لػػػدى  

الموظ يف والتوزيع في الإقميـ/ الر اسة ) مثؿ النوع اىجتماعي، دوا ر البػراما، الػدرجات...الخ(. 
 ويعمـ الموظ يف بذلؾ. يقوـ مدير الإقميـ/ الر اسة بتحديد اىختيار النيا ي لأعةاء المجنة
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 التنفيذ
يكػوف كػػؿ مػػدير إقمػػيـ/ ر اسػػة مسػػؤوىً وبػػدعـ مػػف قبػػؿ لجنػػة التقػػدير والمكافػػآت عػػف تن يػػذ مخطػػط 

 المكافآت السنوية عمى النحو الآتي:
 تحديد موازنة وميادر تمويؿ المشروع -
 تحديد معايير وعدد المكافآت لكؿ ف ة والإفياح عنيا -

 شباط( –كانوف الثاني تسمية المرشحيف لممكافآت ) -

 تجييز شيادات المكافآت/ الدروع -

 تنظيـ ح ؿ منح المكافآت وتقديـ الجوا ز )حزيراف( -

 الإعاف عف أسماء مستحقي المكافآت والجوا ز عمى الملأ -

وفػػي معػػرض نقاشػػنا مػػع دا ػػرة التربيػػة والتعمػػيـ أعربػػت الأخيػػرة عػػف رغبػػة الأقػػاليـ فػػي تن يػػذ دورة 
)دا ػػرة  ا رة التربيػػة والتعمػػيـ تتناسػػب والعػػاـ الدراسػػي ودورة الأداء السػػنويمختم ػػة بعػػض الشػػيء لػػد

 .(2010الموارد البشرية، وكالة الةوث، 
 الأىمية والاستحقاق

المحميػوف مؤىمػوف لمخطػط التقػدير والمكافػأة السػنوي فػي إقمػيميـ الإداري/  اكػوف موظ ػو الأونػرو ي
 وحدة الر اسة.

الوكالػة لمػدة عػاـ أو أكثػر مػؤىميف لممكافػآت غيػر النقديػة اسػتنادا  يكوف الأفراد الػذيف خػدموا لػدى
إلػى سػػموؾ أو أداء أظيػروه عمػػى مػػدار مػدة ى تقػػؿ عػػف سػنة، كمػػا تثبػػت ذلػؾ السػػجات. وعػػاوة 
عمػػى ذلػػؾ، فػػاف أي إجػػراء تػػأديبي يتخػػذ بحػػؽ الموظػػؼ المرشػػح سػػي قده أىميػػة اىسػػتحقاؽ لجميػػع 

 مكافآت ال  ة لتمؾ السنة.
نسبة لم رؽ، فاف أىمية اىسػتحقاؽ ى تعتمػد عمػى سػنوات الخدمػة بػؿ عمػى تعريػؼ ال ريػؽ. أما بال

يعرؼ ال ريػؽ بأنػو مجموعػة مػف المػوظ يف يػتـ تعيينػو لأداء واجػب بشػكؿ رسػمي لمػدة تزيػد عمػى 
ثاثػػة شػػػيور )مثػػػؿ، مجموعػػػة تنظيميػػػة أو فريػػػؽ مشػػػروع(. وعػػػاوة عمػػػى ذلػػػؾ، فػػػاف الػػػذي يؤىػػػؿ 

يس الأداء الدا ـ في الك ايات الر يسة ولكف اىنجاز المتميز لمةرض الػذي شػكؿ ال ريؽ لممكافأة ل
مػػف اجمػػو ال ريػػؽ. فبالنسػػبة لوحػػدات المشػػروع قيػػيرة الأمػػد فانػػو يعنػػي انجػػاز المشػػروع، وبالنسػػبة 

 لموحدات التنظيمية فاف ذلؾ يعني تحقيؽ الأىداؼ المحددة مسبقا أو ميمة الوحدة التنظيمية.
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 ترشيح ال رؽ لممكافآت مف قبؿ أي موظؼ خارج نطاؽ تشكيمة ال ريؽ.يمكف أف يتـ 
المشاركيف بشكؿ مباشر في اىختيار النيا ي لمسػتحقي المكافػآت  اى يكوف أعةاء إدارة الأونرو 

 مؤىميف لأخذىـ في اىعتبار في المخطط.
 الترشيح أو التسمية

 خػػػر مؤىػػػؿ لممكافػػػأة. يػػػتـ القيػػػاـ يجػػػوز لممػػػوظ يف المػػػؤىميف تسػػػمية أو ترشػػػيح أي فػػػرد / فريػػػؽ 
بالترشػػيحات بواسػػطة نمػػوذج ترشػػيح المكافػػآت غيػػر النقديػػة  حيػػث يجػػب أف يقػػوـ المرشػػح بشػػرح 
الأسباب التي دفعتو إلى ترشيح الموظؼ ليذه الجا زة ولماذا يستحقيا مػف وجيػة نظػره. يجػب أف 

 ييار إلى التحقؽ مف عممية الترشيح مف قبؿ موظؼ  خر عمى الأقؿ.
 .كانوف الثاني ونياية شباط 1بيف تـ عمؿ الترشيحات كؿ سنة في ال ترة الواقعة ما ي

ومف اجؿ ةماف نجاح مسألة التن يذ، يقتةي أف يكوف جميع المػوظ يف والمسػؤوليف عمػى درايػة 
تامػػة بالمكافػػآت وعمميػػة الترشػػيح ليػػا. يجػػب أف تقػػوـ لجنػػة التقػػدير والمكافػػآت فػػي الإقميـ/الر اسػػة 

 التوايػػؿ واىتيػػاؿ بعنايػػة فا قػػة لمتأكػػد مػػف فيػػـ الةػػرض والمعػػايير والعمميػػة سػػتراتيجيةابدراسػػة 
 .(2010)دا رة الموارد البشرية، وكالة الةوث، 

 اختيار مستحقي المكافأة
تمتػػػ ـ لجنػػػة التقػػػدير والمكافػػػآت فػػػي كػػػؿ مػػػف اىقمػػػيـ /والر اسػػػة فػػػي شػػػير  ذار مػػػف اجػػػؿ مراجعػػػة 

قي المكافآت بناء عمى المعايير المتبعة. تعمؿ المجنة عف طريؽ الترشيحات وتقوـ باختيار مستح
الإجماع في اختيارىا لممستحقيف وذلؾ فيما يتيؿ بجدارة عممية الترشيح. ى يسمح لمعةو الذي 

 يتـ ترشيحو لمجا زة المشاركة في عممية مراجعة المجنة لعممية الترشيح.
ر مػف قبػؿ المجنػة إلػى مػدير الإقمػيـ/ الر اسػة يتـ رفع أسػماء المرشػحيف ومسػوغات عمميػة اىختيػا

 مف اجؿ دراستيا والميادقة عمييا.
 بنود المكافآت والشيادات

تقرر كؿ لجنة التقدير والمكافآت ومدير الإقمػيـ نػوع المكافػأة غيػر النقديػة التػي يجػب منحيػا لكػؿ 
طبيعػػة اىنجػػاز ف ػػة. نحػػث المجػػاف أف تكػػوف مبدعػػة فػػي اقتػػراح بنػػود لممكافػػآت،  خػػذة بالحسػػباف 

واف يػػتـ جعمػػو شخيػػيا  االأونػػرو الػػذي يػػتـ تقػػديره. يجػػب أف تظيػػر بنػػود المكافػػأة الممموسػػة شػػعار 
حيثمػػا يكػػوف ذلػػؾ ممكنػػا. يجػػب أف تكػػوف قيمػػة المكافػػأة معتدلػػة ومعقولػػة. ى يجػػوز مػػنح مكافػػآت 
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حػػة بموجػػب نقديػػة. كمػػا ى يسػػمح بمػػنح المكافػػآت التػػي تػػؤثر عمػػى المنػػافع واىسػػتحقاقات الممنو 
 بما في ذلؾ العطؿ أو الإجازة الخاية. االأونرو قوانيف عمؿ وأنظمة وسياسات 

مػػف الأمثمػػة الشػػا عة عمػػى المكافػػآت غيػػر النقديػػة الػػدروع والميػػداليات ولبػػاس أو قبعػػة ال ريػػؽ أو 
وجبة احت الية في المكتب أو في مطعـ محمي أو شيادة ىدية مف متجر محمػي أو المشػاركة فػي 

مػـ خايػة...الخ. تعتبػر المجنػة فػي كػؿ إقميـ/ر اسػة مسػؤولة عػف شػراء وطمػب وت يػيؿ فرية تع
. سػػػوؼ يتمقػػػى مسػػػتممو الجػػػوا ز ابػػػالأونرو مػػواد الجػػػا زة وفقػػػا لمخطػػػوط الماليػػػة العريةػػػة الخايػػة 

تحمػػؿ اىسػػـ والمسػػمى الػػوظي ي والوحػػدة / الػػدا رة التػػي يعمػػؿ فييػػا  االأونػػرو شػػيادة يػػادرة عػػف 
ةافة إلى ال  ة وسنة تسميـ الجا زة. وسييار إلى وةع نسخة مف ذلؾ في مم ػو مستمـ الجا زة إ

 الشخيي.
 مراسم تسميم المكافأة والإعلان عنيا 

يقػػػوـ مػػػدير الإقمػػػيـ/ مػػػدير المكتػػػب التن يػػػذي فػػػي الر اسػػػة بتسػػػميـ المكافػػػأة ليػػػاحبيا فػػػي مراسػػػـ 
نح المكافأة بشكؿ مقتةب. اىحت اؿ السنوي في شيري أيار/ حزيراف ويقوـ بتوةيح مسوغات م

تكوف لجنة التقدير والمكافآت مسؤولة عف تنظيـ مراسـ اىحت اؿ وتتأكد مػف الإعػاف عمػى المػلأ 
إلػػى أقيػػى درجػػة ممكنػػة عػػف طريػػؽ وسػػا ؿ اىتيػػاؿ الداخميػػة المتنوعػػة والمتاحػػة ) مثػػؿ شػػبكة 

 ترنت الخ(.واليحؼ الإخبارية ولوحات الإعاف واىن -اىنترانت-اىتياؿ الداخمية
 النتاجات والفوائد

ى تكػػوف المكافػػآت ال رديػػة غيػػر النقديػػة موجيػػة بشػػكؿ محػػدد للأفػػراد ذوي الأداء العػػالي كمػػا ىػػو 
معػػرؼ فػػي عمميػػة تقيػػيـ الأداء، ولكػػف للأفػػراد الػػذيف أةػػافوا قيمػػة لموكالػػة مػػع مػػرور الػػزمف عػػف 

لوكالة الر يسػة. وىػذه تتػيح طريؽ إظيارىـ لسموؾ أو أكثر أو سمة شخيية ذات يمة بك ايات ا
ال ريػػة لمزيػػد مػػف الحكػػـ الشخيػػي وىػػو القيػػد مػػف وراء عمميػػة الترشػػيح. وبػػرغـ ذلػػؾ، يتطمػػب 

التحقؽ مف عممية الترشيح ومسوغاتيا مف خػاؿ العمميػة المحػددة مسػبقا والممخيػة أعػاه  الأمر
 لةماف أنيا تستند إلى تقديـ حقيقي ويادؽ لممرشحيف.   

ع المكافآت غير النقدية لم رد إلى حد ما عف اليدؼ العاـ المبني عمى الأداء يختمؼ ىدؼ مشرو 
لجػػا زة ال ريػػؽ التػػي تسػػعى إلػػى مكافػػأة ال ػػرؽ ذات الأداء العػػالي اسػػتنادا إلػػى ترشػػيح أي موظػػؼ 

 خارج نطاؽ تشكيمة ال ريؽ.
قػػػد تػػػـ يػػػرى بػػػأف ىػػػذه الأنظمػػػة  وكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة )الأونػػػروا(ومػػػف خػػػاؿ عمػػػؿ الباحػػػث فػػػي 

، ممػػا أثػػر سػػمباً 2015تجميػػدىا  بسػػبب سياسػػة التقشػػؼ التػػي اعمنيػػا الم ػػوض العػػاـ فػػي سػػبتمبر 
 .(2015)دا رة الموارد البشرية، وكالة الةوث، عمى الموظ يف 
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة 

 مقدمة: 1.3
لسػػػابقة أحػػػد أىػػػـ المحػػػاور الر يسػػػية التػػػي يقػػػوـ عمييػػػا موةػػػوع البحػػػث، لأنيػػػا تعتبػػػر الدراسػػػات ا

ت سػػتخدـ فػػي بمػػورة مشػػكمة الدراسػػة، وتحديػػد متةيػػرات وفػػروض الدراسػػة وأىػػدافيا، وتػػوفر تجػػارب 
البػػاحثيف السػػابقيف، ويتةػػػمف ىػػذا ال يػػؿ الدراسػػػات السػػابقة التػػي تناولػػػت موةػػوع الدراسػػػة، أو 

ه الدراسػػػات مػػػف حيػػػث أىػػػدافيا وأىػػػـ النتػػػا ا التػػػي تويػػػمت إلييػػػا، بعػػػض جوانبيػػػا مػػػع تحميػػػؿ ىػػػذ
الدراسػػػات وفػػػي ةػػػوء مػػػا سػػػبؽ فقػػػد قسػػػـ الباحػػػث  الدراسػػػات،ىػػػذه  عمػػػىالباحػػػث  إةػػػافةً لتعقيػػػب

 السابقة إلى دراسات عربية ودراسات أجنبية ويمكف إيجاز ىذه الدراسات كما يمي:

 الدراسات العربية: 2.3
ن: متطمبـات التمكـين الاداري لـدى مـديري المـدارس الثانويـة ( بعنـوا2015دراسة )شقورة،  .1

 في قطاع غزة وعلاقتيا بثقافة الانجاز لدييم.
لمتطمبػات  غػزة بمحافظػات الثانويػة المػدارس مػديري تقػدير درجة عمى التعرؼ ىدفت الدراسة إلى

دير ومػديرة، مػ 140وتكونػت عينػة الدراسػة مػف  ،لػدييـ الإنجػاز بثقافػة اوعاقتيػ الإداري التمكػيف
واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت 

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 الإداري التمكػيف لمتطمبػات غػزة بمحافظػات الثانويػة المػدارس لمػديري الكميػة التقػدير درجػة 

 .كبيرة كانت
 كانػت غػزة بمحافظػات الثانويػة المػدارس مػديري لػدى ازالإنجػ لثقافػة الكميػة التقػدير درجػة 

 اً.جد كبيرة
  غػزة بمحافظات الثانوية المدارس مديري تقدير درجةوجود عاقة ذات دىلة احيا ية بيف 

 وثقافة اىنجاز. الإداري التمكيفلمتطمبات 
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 ( بعنـوان: مصـادر ضـغوط العمـل لـدى معممـي المـدارس الثانويـة2015دراسة )أبو حماد،  .2
 في قطاع غزة وعلاقتيا بمستوى الانجاز لدييم.

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى ميادر ةةوط العمؿ لدى معممي المػدارس الثانويػة فػي قطػاع 
معممػػػػػاً ومعممػػػػػة،  485غػػػػػزة وعاقتيػػػػػا بمسػػػػػتوى اىنجػػػػػاز لػػػػػدييـ، وتكونػػػػػت عينػػػػػة الدراسػػػػػة مػػػػػف 

واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت  واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة،
 الدراسة إلى النتا ا التالية:

  أف ميػػػادر ةػػػةوط العمػػػؿ لػػػدى معممػػػي المػػػدارس الثانويػػػة فػػػي قطػػػاع غػػػزة كانػػػت بدرجػػػة
 متوسطة.

 .أف مستوى اىنجاز لدى معممي المدارس الثانوية في قطاع غزة كاف بدرجة كبيرة 
  ط العمؿ لػدى معممػي المػدارس الثانويػة وجود عاقة ذات دىلة احيا ية بيف ميادر ةةو

 في قطاع غزة ومستوى اىنجاز لدييـ.
 المعمومات لنظم ةٌ يالرسوم المستخدم واجية جودة أثر( بعنوان: 2015دراسة )أبو عيشة،  .3

 دافعية الموظفين. عمى ةٌ يالإدار 
 ةٌ يػالإدار  المعمومػات لػنظـ ةٌ يالرسػوم المسػتخدـ واجية جودة أثر ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى

دافعيػػة المػػوظ يف، بالإةػػافة إلػػى معرفػػة طبيعػػة وقػػوة العاقػػة بػػيف جػػودة واجيػػة المسػػتخدـ  عمػػى
الرسومية ودافعية الموظ يف ىستخداـ نظاـ المعمومات الإداريػة، وذلػؾ مػف خػاؿ دراسػة تطبيقيػة 

، مػػػػػف اىداريػػػػػيف واىكػػػػػاديمييف 275عمػػػػػى الجامعػػػػػة اىسػػػػػامية، وتكونػػػػػت عينػػػػػة الدراسػػػػػة مػػػػػف 
واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت 

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 دىػػػػا ودافعيػػػػة المػػػػوظ يف اوجػػػػود عاقػػػػة ايجابيػػػػة بػػػػيف جػػػػودة واجػػػػة المسػػػػتخدـ الرسػػػػومية بأبع

 ىستخداـ نظاـ المعمومات اىدارية.
 لػنظـ ةٌ يالرسػوم المسػتخدـ واجيػة جػودة أثػرحيػا ية حػوؿ عػدـ وجػود فػروؽ ذات دىلػة ا 

دافعيػػة المػػوظ يف تعػػزى لجميػػع المتةيػػرات الشخيػػية )الجػػنس،  عمػػى ةٌ يػػالإدار  المعمومػػات
 العمر، المؤىؿ، نوع الوظي ة، سنوات الخدمة(.
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( بعنـوان: الانتمـاء والرضـا الـوظيفي وعلاقتيمـا بدافعيـة الانجـاز 2015دراسة )أبـو جـراد،  .4
 لمرشدين التربويين بمحافظات غزة.لدى ا

ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة لمعرفػػة مػػا اذا كانػػت توجػػد عاقػػة ذات دىلػػة احيػػا ية بػػيف اىنتمػػاء والرةػػا 
الوظي ي ودافعية اىنجاز لدى المرشديف التربوييف بمحافظات غػزة، وىػدفت لمتحقػؽ فيمػا اذا كػاف 

دافع اىنجاز لدى عينة الدراسة، وتكونت  ىناؾ تأثيراً لمت اعؿ بيف اىنتماء والرةا الوظي ي عمى
مرشػػداً، واسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيا الويػػ ي التحميمػػي منيجػػاً لمدراسػػة،  302عينػػة الدراسػػة مػػف 

 واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:
 بيف اىنتماء الوظي ي والرةا الوظي ي. وجدت عاقة ارتباطية طردية 
 بيف اىنتماء الوظي ي ودافعية اىنجاز. قة ارتباطية طرديةوجدت عا 
 بيف الرةا الوظي ي ودافعية اىنجاز. وجدت عاقة ارتباطية طردية 
  أثر ذو دىلة احيػا ية لمت اعػؿ بػيف اىنتمػاء والرةػا الػوظي ي عمػى جميػع أبعػاد  دعدـ وجو

 دافعية اىنجاز والدرجة الكمية لدافعية اىنجاز.
 وفاعميـة للإنجـاز بالدافعية وعلاقتيا النفسية ( بعنوان: الضغوط2014عون، دراسة )أبو  .5

 غزة. حرب بعد الصحفيين من عينة الذات لدى
الػذات  وفاعميػة للإنجػاز والدافعيػة الن سػية الةػةوط كػؿ مػف مسػتوىلمتعػرؼ عمػى  الدراسػة ىدفت

 الةػةوط توكػذلؾ لمكشػؼ عػف عاقػة متةيػرا غػزة، قطػاع عمػى الحػرب بعػد لػدى اليػح ييف
 المتةيرات بعض أثر عمى لمتعرؼ ىدفت كما ،ببعةيا وفاعمية الذات الن سية والدافعية للإنجاز

 200الػذات، وتكونػت عينػة الدراسػة مػف  وفاعميػة للإنجاز الةةوط الن سية والدافعية مف كؿ في
ة لمدراسػة، يح ي، واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجػاً لمدراسػة، واىسػتبانة كػأدا

 وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:
 بينمػا  متوسػطاً، كػاف غػزة قطػاع عمػى الحػرب بعػد فاليػح يي لػدى الن سػية الةػةوط مستوى

 مرت ع. الذات فاعمية مستوى وكاف مرت ع، لدييـ للإنجاز الدافعية مستوى كاف
 الذات وفاعمية لإنجاز،ل ى توجد عاقة ذات دىلة احيا ية بيف الةةوط الن سية والدافعية 

 غزة. قطاع عمى الحرب بعد اليح ييف لدى
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  ى توجػػػد فػػػروؽ ذات دىلػػػة احيػػػا ية فػػػي متوسػػػطات اسػػػتجابات المبحػػػوثيف حػػػوؿ الدافعيػػػة
 للإنجاز تعزى لممتةيرات الشخيية )الجنس، الحاؿ، الراتب، الخبرة(.

ممنظمــة عمــى فاعميــة عوامــل البيئــة الداخميــة ل ( بعنــوان: أثــر2014دراسـة )عبــد الســميع،  .6
 في مصر. لمتنمية الاجتماعيممارسة الإدارة الاستراتيجية بالتطبيق عمى الصندوق 

تػػأثير  وكػػذلؾواقػػع الإدارة اىسػػتراتيجية فػي اليػػندوؽ اىجتمػػاعي لمتنميػػة،  الدراسػػة لمعرفػػةىػدفت 
ة اىستراتيجية، عوامؿ البي ة الداخمية في اليندوؽ اىجتماعي لمتنمية عمى فاعمية ممارسة الإدار 

موظػػؼ، واسػػػتخدمت الدراسػػة المػػنيا الويػػ ي التحميمػػي منيجػػػاً  85وتكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف 
 لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:

  العممية للإدارة اىستراتيجية لممنيجيةغياب أظيرت نتا ا الدراسة أف ىناؾ. 
  لثقافػػػة التنظيميػػػة تعػػػد نقطػػػة ةػػػعؼ تعػػػوؽ ممارسػػػة الإدارة اىسػػػتراتيجية ابينػػػت النتػػػا ا بػػػأف

 .ب عالية
  افتقػػار المشػػاركة بػػيف العػػامميف عمػػى مختمػػؼ المسػػتويات فػػي وةػػع الخطػػة أظيػػرت النتػػا ا

 .اىستراتيجية
  أىداؼ اليندوؽ مع الثقافة التنظيمية السا دة فيوبينت النتا ا عدـ انسجاـ. 
  ؽ اىجتماعي لمتنمية ى يعد داعماً لممارسة الإدارة اىستراتيجيةالييكؿ التنظيمي لميندو. 
ــق الالتــزام التنظيمــي لــدى 2013دراســة )الشــمري،  .7 ( بعنــوان: دور بيئــة العمــل فــي تحقي

 منسوبي قيادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية بالرياض.
التنظيمي لدى منسوبي قيػادة ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى دور بي ة العمؿ في تحقيؽ اىلتزاـ 

ةػابطاً وفػرداً،  243حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية بالرياض، وتكونت عينة الدراسة مف 
واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت 

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 ة العمؿ الداخمية ومستويات اىلتزاـ التنظيمي.وجود ارتباط طردي قوي بيف بي  
  لبي ػػة العمػػؿ الداخميػػة دور فػػي تحقيػػؽ اىلتػػزاـ التنظيمػػي، أي أف بي ػػة العمػػؿ الداخميػػة تعػػزز

 اىلتزاـ التنظيمي بدرجة مرت عة.
 .إف أىـ العوامؿ التي تسيـ في تحسيف بي ة العمؿ الداخمية ىي توفير التجييزات المادية 
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البيئـة الداخميـة لممنظمـة فـي المشـاركة  دور( بعنـوان: 2012لله وآخرون، دراسة )حسب ا .8
 .المعرفية لمعاممين

ثر عوامؿ البي ة الداخميػة فػي المنظمػة عمػى المشػاركة المعرفيػة أىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمي 
موظػؼ، واسػتخدمت الدراسػة  100وتكونػت عينػة الدراسػة مػف  لمعامميف في محمية جبؿ الأولياء،

منيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلػى النتػا ا ال
  التالية:

  عػػدـ وجػػود عاقػػات تػػأثير بػػيف عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة والمشػػاركة المعرفيػػة لمعػػامميف، الأمػػر
 .الذي يدعو إلى المزيد مف الدراسات لتعميؽ ال يـ

ن: أثــر الموائمــة الاســتراتيجية بــين عوامــل البيئــة الداخميــة ( بعنــوا2011دراســة )ثوابتــة،  .9
 والخارجية عمى أداء البنوك التجارية في الأردن.

 عمػى الداخميػة والخارجيػة البي ػة عوامػؿ بػيف اىسػتراتيجية المواءمػة أثػر بيػاف إلػى الدراسػة ىػدفت
البنػوؾ التجاريػة موظػؼ مػف  178الأردف، وتكونػت عينػة الدراسػة مػف  فػي التجاريػة أداء البنػوؾ

الأردنية، واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسػة، واىسػتبانة كػأداة لمدراسػة، 
 وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:

 اىردف. في التجارية البنوؾ أداء عمى السوقي لاةطراب أثر ذو دىلة احيا ية وجود 
 اىردف. في التجارية البنوؾ أداء عمى نافسالت لشدة أثر ذو دىلة احيا ية وجود 
 التجارية في الأردف. البنوؾ أداء عمى التكنولوجي لاةطراب أثر ذو دىلة احيا ية وجود 
 اىردف. في التجارية البنوؾ أداء عمى التنظيمي لمييكؿ أثر ذو دىلة احيا ية وجود 
 الخارجيػة، وعنايػر  البي ػة يػرعنا بيف اىستراتيجية لممواءمة أثر ذو دىلة احيا ية وجود

 البي ة الداخمية.
 بالأداء. وعلاقتيا العمل دوافع في المؤثرة ( بعنوان: العوامل2011دراسة )لفتة،  .10

بػالأداء فةػاً  وعاقتيػا العمػؿ دوافػع فػي المػؤثرة العوامػؿ ىػدفت ىػذه الدراسػة إلػى التعػرؼ عمػى
 100ة، وتكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف عػػف الكشػػؼ عػػف ال ػػروؽ المعنويػػة تبعػػاً لممتةيػػرات الشخيػػي

موظػػؼ مػػػف العػػػامميف فػػي جامعػػػة بةػػػداد، واسػػتخدمت الدراسػػػة المػػػنيا الويػػ ي التحميمػػػي منيجػػػاً 
 لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:
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 .أف مستوى دوافع الموظ يف نحو العمؿ عموماً ىو متوسط 
 افعية والعوامؿ البي ية.وجود عاقة بيف مستوى الد 
 بػالأداء تبعػاً لممتةيػرات  وعاقتيػا العمػؿ دوافػع فػي المػؤثرة عػدـ وجػود فػروؽ فػي العوامػؿ

 الشخيية.
ثر العوامل البيئية الداخمية والخارجية في تحسين جودة ( بعنوان: أ2010دراسة )جمعة،  .11

فــي مدينــة  دراســة تطبيقيــة مــن وجيــة نظــر متمقــي الخــدمات الصــحية -الخــدمات الصــحية
 .الطب العراقية

 ثر العوامؿ البي ية الداخمية والخارجية في تحسيف جودة الخدمات اليػحيةأ الدراسة لمعرفةىدفت 
عينػػة  وبمةػػتوجيػػة نظػػر متمقػػي الخػػدمات اليػػحية فػػي مدينػػة الطػػب العراقيػػة،  وذلػػؾ مػػف خػػاؿ

لمدراسػة، واىسػتبانة موظػؼ، واسػتخدمت الدراسػة المػنيا الويػ ي التحميمػي منيجػاً  454الدراسة 
 كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:

  اتجاىػاتيـ عوامػؿ البي يػة الداخميػة جػاءت بدرجػة مرت عػة، وأف نحػو الالمبحوثيف  اتجاىاتأف
 جودة الخدمة اليحية جاءت بدرجة متوسطة.، و لعوامؿ البي ية الخارجيةنحو ا

 جػودة الخدمػة اليػحية، وأف  عمىعوامؿ البي ية الداخمية أثر لأبعاد  بينت الدراسة بأف ىناؾ
 % مف جودة الخدمة اليحية.65.7أبعاد عوامؿ البي ية الداخمية ت سر 

 جودة الخدمة اليػحية، وأف أبعػاد  عمىعوامؿ البي ية الخارجية لأثر  بينت الدراسة بأف ىناؾ
 اليحية. مف جودة الخدمة %50.5عوامؿ البي ية الخارجية ت سر ما مقداره 

  وجود فروؽ دالو إحيا ياً في تيػورات المبحػوثيف لجػودة الخدمػة اليػحية تعػزى لممتةيػرات
)النوع اىجتماعي، العمر، المستوى التعميمي، طبيعة المينة، ومكاف السكف(، ووجود فػروؽ 
دالػػػػو إحيػػػػا ياً فػػػػي تيػػػػورات المبحػػػػوثيف لمعوامػػػػؿ البي يػػػػة المػػػػؤثرة تعػػػػزى لممتةيػػػػرات )النػػػػوع 

 اعي، العمر، المستوى التعميمي، طبيعة المينة، ومكاف السكف(.اىجتم
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 نحو بغداد جامعة / الزراعة كمية موظفي دافعية مستوى( بعنوان: 2010دراسة )محمد،  .12
 .العوامل ببعض وعلاقتو العمل

 العمؿ نحو بةداد جامعة / الزراعة كمية موظ ي دافعية مستوى ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى
موظػؼ، واسػتخدمت الدراسػة المػنيا  100، وتكونػت عينػة الدراسػة مػف العوامػؿ بػبعض وعاقتػو

 الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:
 النسبي اىنخ اض الى يميؿ متوسط ىو عاـ وبشكؿ الموظ يف دافعية مستوى أف. 
  الخدمة الوظي ية  مف وكؿ الدافعية مستوى بيف عاقةوجود 
  الدراسي التحييؿ متةير مع وموجبة بسيطة ارتباطية عاقةوجود. 
أثـــر تحميـــل عوامـــل البيئـــة الداخميـــة فـــي ترقيـــة الأداء ( بعنـــوان: 2009دراســـة )محمـــد،  .13

 في وحدة تنفيذ السدود في السودان. التنظيمي
فػي  ي ػة الداخميػة فػي ترقيػة الأداء التنظيمػيأثر تحميؿ عوامػؿ البالتعرؼ عمى  إلى الدراسة ىدفت

م يػػوـ التحميػػؿ البي ػػي، وبخايػػة عوامػػؿ، البي ػػة وحػػدة تن يػػذ السػػدود فػػي السػػوداف، وكػػذلؾ معرفػػة 
الداخميػػة، وأثرىػػا فػػي ترقيػػة، الأداء التنظيمػػي، وذلػػؾ بػػالتطبيؽ، عمػػى وحػػدة تن يػػذ السػػدود، كدراسػػة 

جابػات وحقػا ؽ، لإثبػات أو ن ػي، وجػود عاقػة  حالة، وقد ىػدفت الدراسػة، لمويػوؿ إلػى نتػا ا، وا 
إيجابيػػػة، بػػػيف عوامػػػؿ البي ػػػة الداخميػػػة، لممؤسسػػػات ومػػػا تتحمػػػى بػػػو، مػػػف نقػػػاط قػػػوة، وبػػػيف ترقيػػػة 

موظػؼ،  135، وتكونت عينػة الدراسػة مػف وتطوير، الأداء التنظيمي، في أروقة تمؾ المؤسسات
دراسة، واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لم

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 ذات دىلػػػة إحيػػػا ية بػػػيف عنايػػػر العوامػػػؿ الداخميػػػة لوحػػػدة تن يػػػذ  ارتباطيػػػةعاقػػػة  وجػػػود

 .السدود، وك اءة وترقية أدا يا التنظيمي
 راؾ وت يػـ ترقية الأداء التنظيمي في المؤسسات يتوقػؼ عمػى مػدى إد استراتيجيات حإفّ نجا

 .العامميف ليا
  تقػوـ وحػػدة تن يػػذ السػػدود بعمميػات التحميػػؿ الػػدوري لعوامػػؿ البي ػة الداخميػػة بةيػػة تجويػػد أدا يػػا

 .التنظيمي
 إفّ الييكؿ التنظيمي بوحدة تن يذ السدود يتناسب والمياـ التي تقوـ الوحدة بتيري يا. 
  إلى رفع ك اءة الأداءإفّ الثقافة التنظيمية السا دة بوحدة تن يذ السدود تؤدي. 
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أثر عوامل البيئـة الداخميـة عمـى اداء البنـوك التجاريـة ( بعنوان: 2006دراسة )الرفاعي،  .14
 .الاردنية

ىدفت ىػذه الدراسػة لمتعػرؼ عمػى عوامػؿ البي ػة الداخميػة فػي أداء البنػوؾ التجاريػة الأردنيػة خػاؿ 
بنػػوؾ أردنيػػة، وذلػػؾ بيػػدؼ  9، وقػػد تكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف 2006-1997ال تػػرة الممتػػدة مػػف 

الوقػػوؼ عمػػى نقػػاط القػػوة والةػػعؼ مػػف أجػػؿ تحديػػد أثرىػػا الكمػػي عمػػى الأداء المػػالي لمبنػػوؾ، وقػػد 
اسػػتخدمت الدراسػػة التحميػػؿ المػػالي لمؤشػػرات البي ػػة الداخميػػة ومؤشػػرات الأداء المػػالي، وتويػػمت 

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 ميػروفات الػى اىيػرادات عمػى العا ػد عمػى حقػوؽ الممكيػة وجود أثر لمرافعة المالية ونسػبة ال

 والعا د عمى الأيوؿ.
  عمى الأيوؿ. دلو أثر ايجابي عمى العا  عأف معدؿ توظيؼ الودا 
  وجػػػود أثػػػر سػػػمبي ذو دىلػػػة احيػػػا ية لك ػػػاءة الميػػػروفات والرافعػػػة الماليػػػة ومعػػػدؿ توظيػػػؼ

 الودا ع عمى مخاطر السيولة.
ــوظيفي ( بع2004دراســة )المــرن ،  .15 ــى الرضــا ال ــة العمــل عم ــأثير بيئ ــيم مــدى ت ــوان: تقي ن

 لمعاممين وأدائيم لأعماليم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة.
ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة لمتعػػرؼ عمػػى مػػدى تػػأثير بي ػػة العمػػؿ عمػػى الرةػػا الػػوظي ي لمعػػامميف وأدا يػػـ 

موظؼ،  200الدراسة مف لأعماليـ في منشآت القطاع اليناعي في قطاع غزة، وتكونت عينة 
واستخدمت الدراسة المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسػة، وتويػمت 

 الدراسة إلى النتا ا التالية:
 الرةػا  ومسػتوى اليػناعي، القطػاع منشػآت فػي لمعػامميف العممػي المؤىػؿ بػيف عاقػة وجػود

 .لأعماليـ أدا يـ الوظي ي لدييـ ومستوى
  لعامػؿ تعػزى الداخميػة، العمػؿ بي ػة عنايػر بعػض فػروؽ ذات دىلػة احيػا ية بػيف دوجػو 

 .اليناعي القطاع منشآت في العامموف يمارسو الذي العمؿ الجنس، ونوع
 بي ػة العمػؿ الماديػة لمعػامميف ومسػتوى الرةػا  عنايػر بعػض بػيف دىلػة ذات عاقػة وجػود

 الوظي ي لدييـ ومستوى أدا يـ لأعماليـ.
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 راسات الأجنبية:الد 3.3
(: بعنـوان: العلاقـة بـين الرضـا الـوظيفي ومسـتوى Khatibi & others, 2014دراسـة ) .1

 الانجاز بين موظفي مصانع الملابس في سيريلانكا.
Perera, G. D. N., Khatibi, A., Navaratna, N., & Chinna, K. (2014). 

Job satisfaction and job performance among factory employees in 

apparel sector. 
 ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد العاقة بيف متةيري الرةا الوظي ي ومستوى اىنجاز بيف مػوظ ي

قطاعػػػػات التطػػػػور ميػػػػانع المابػػػػس فػػػػي سػػػػيريانكا، حيػػػػث يعتبػػػػر قطػػػػاع المابػػػػس واحػػػػد مػػػػف 
( 17اىقتيػادي فييػا، تبعػاً لمتةيػرات العمػر والجػنس وسػنوات الخدمػة، وقػد تمػت الدراسػة عمػػى )

( موظ اً وتـ اختيارىـ 383شركة مينعة لممابس في منطقة التجارة الحرة، وتكونت العينة مف )
 بالطريقة العشوا ية البسيطة، وتويمت الدراسة لمنتا ا التالية:

 يف الرةا الوظي ي ومستوى اىنجاز.توجد عاقة ب 
 .أف اىناث يعمموف أكثر مف الذكور في يناعة المابس 
( بعنـوان: العلاقـة بـين الأنمـاط القياديـة لمـديري Alfahad and others, 2013دراسـة ) .2

 المدارس ودافعية الانجاز لدى المعممين.
AlFahad, H., Alhajeri, S., & Alqahtani, A. (2013). The relationship 

between school principals' leadership styles and teachers' 

achievement motivation 
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى العاقة بيف النمط القيادي لمدير المدرسة، ودافعية اىنجاز لدى 

، واىسػتبانة المعمميف في الكويت،  واسػتخدمت الدراسػة المػنيا الويػ ي التحميمػي منيجػاً لمدراسػة
 كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:

 .نمط القيادة التحميمية ىو النمط الأكثر انتشاراً بيف مديري المدارس 
  ى توجػػػػد فػػػػروؽ ذات دىلػػػػة احيػػػػا ية فػػػػي تقػػػػديرات عينػػػػة الدراسػػػػة لمػػػػنمط التحػػػػويمي تعػػػػزى

 لمتةيرات الجنس والمنطقة وسنوات الخدمة.
 از لدى المعمميف كانت ايجابية.دافعية اىنج 
  توجػػد عاقػػة ارتباطيػػة بػػيف الػػنمط القيػػادي التحػػويمي لمػػديري المػػدراس ودافعيػػة اىنجػػاز لػػدى

 العامميف.
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( بعنــوان: العلاقــة بــين الشخصــية ومســتوى الانجــاز فــي مجــال Klang, 2012دراســة ) .3
 السويد. –المبيعات 

Klang, A. (2012). The Relationship between Personality and Job 

Performance in Sales. 
ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة لقيػػاس العاقػػة بػػيف أبعػػاد الشخيػػية ومسػػتوى اىنجػػاز، وذلػػؾ بػػيف مػػوظ ي 

بػا ع وبا عػة  35السويد وقد بمةت عينة الدراسة  –المبيعات في شركة اىتياىت في ستوكيولـ 
 منتا ا التالية:مف أكبر شركتي اتياىت في السويد، وتويمت الدراسة ل

  الشخيػػػػيات اىنبسػػػػاطية واىجتياديػػػػة والأقػػػػؿ عيػػػػابية ينجػػػػزوف بشػػػػكؿ أفةػػػػؿ فػػػػي قسػػػػـ
 المبيعات بشركات اىتياىت.

 .ى يوجد عاقة ارتباطية بيف أبعاد الشخيية اىن تاحية والتوافقية وبيف مستوى اىنجاز 
مسـتوى الانجـاز  ( بعنـوان: مـدى تـأثير الدافعيـة عمـىSalleh & others, 2011دراسة ) .4

 لدى موظفي الدولة الحكوميين في ماليزيا.
Salleh, F., Dzulkifli, Z., Abdullah, W. A. W., & Yaakob, N. H. M. 

(2011). The effect of motivation on job performance of state 

government employees in Malaysia. 
بعػػػاد الدافعيػػػة ومسػػػتوى اىنجػػػاز لػػػدى المػػػوظ يف ىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة لمتعػػػرؼ عمػػػى العاقػػػة بػػػيـ أ

وسػنوات الخدمػة  يالحكومييف في ماليزيػا، وذلػؾ تبعػاً لمتةيػرات الجػنس والعمػر، ومسػتوى التعميمػ
( موظػػؼ حػػػومي، وتويػػػمت الدراسػػػة 100والراتػػب الشػػػيري والرتبػػػة، وقػػػد تػػـ اختيػػػار عينػػػة مػػػف )

 لمنتا ا التالية:
 عور بالدافعيػػػة فػػػي بعػػػد )دافعيػػػة اىنتمػػػاء( ومسػػػتوى يوجػػػد عاقػػػة ارتباطيػػػة موجبػػػة بػػػيف الشػػػ

 اىنجاز.
  ى يوجػد عاقػة ارتباطيػػة موجبػة بػػيف الشػعور بالدافعيػة فػػي بعػدي )دافعيػػة اىنجػاز، ودافعيػػة

 القوة( ومستوى اىنجاز.
 ( بعنوان: قواعد الدافعية في ادارة الموارد البشرية.Kiersten, 2010دراسة ) .5

Kirsten, Michal (2010): The Role of Motivation In Human 

Resource". 
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ىػػدفت ىػػذه الدراسػػة إلػػى التعػػرؼ عمػػى قواعػػد الدافعيػػة فػػي ادارة المػػوارد البشػػرية، وتكونػػت عينػػة 
طالػػب مػػف جامعػػة جدانسػػؾ فػػي بولنػػدا، واسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيا الويػػ ي  152الدراسػػة مػػف 

 ، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة
  أف العمػػؿ الممتػػع والأجػػور الجيػػدة مػػف أىػػـ عوامػػؿ التح يػػز، بالإةػػافة إلػػى أىميػػة عنيػػر

 الأمف الوظي ي.
  أف الطػػاب الػػػذيف سػػػينخرطوف فػػي سػػػوؽ العمػػػؿ مسػػتقباً كػػػانوا مح ػػػزيف مػػف ف ػػػات مختم ػػػة

وتح يػػػز واىحت ػػػاظ بمػػػوظ ي وبالتػػػالي فػػػاف الشػػػركات سػػػتواجو التحػػػدي بقػػػدرتيا عمػػػى جػػػذب 
 المستقبؿ بإدراكيا لمعوامؿ الأكثر أىمية وتأثيراً عمييـ.

نجاز الموظفين في ا( بعنوان: تقدير اثر ثقافة الشركة عمى مستوى Ojo, 2009دراسة ) .6
 نيجيريا.

Ojo, O. (2009). Impact assessment of corporate culture on employee 

job performance. 
ه الدراسة لمتعرؼ عمػى مػدى تػأثير الثقافػة التػي تتبناىػا الشػركات عمػى مسػتوى اىنجػاز ىدفت ىذ

لػػػدى موظ ييػػػا، باىةػػػافة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى مػػػدى اىنتػػػاج اىتنظيمػػػي كػػػذلؾ، وقػػػد بمةػػػت عينػػػة 
( موظػػؼ وموظ ػػة مػػف عػػدة بنػػوؾ فػػي وىيػػة ىغػػوس فػػي نيجيريػػا، وتويػػمت 100الدراسػػة مػػف )

 الدراسة لمنتا ا التالية:
 .توجد عاقة ارتباطية موجبة بيف الثقافة التي تتبناىا الشركة وبيف مستوى انجاز موظ ييا 
 .توجد عاقة ارتباطية موجبة بيف الثقافة التي تتبناىا الشركة وبيف مستوى اىنتاجية 
 57.7 مػف عينػػة الدراسػػة موافقػػوف بشػػدة عمػػى أف ثقافػة الشػػركة تػػؤثر عمػػى مسػػتوى انجػػاز %

 الموظ يف.
( بعنــوان تــأثير خصــائص المينــة وظــروف العمــل عمــى مســتوى Kahia, 2007) دراســة .7

 الانجاز لدى موظفي شركات الحديد في تركيا.
Kahya, E. (2007). The effects of job characteristics and working 

conditions on job performance. 
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العمػػػؿ عمػػػى مسػػػتوى  ىػػػدفت ىػػػذه الدراسػػػة لمتعػػػرؼ عمػػػى مػػػدى تػػػأثير خيػػػا ص المينػػػة وظػػػروؼ
اىنجاز لدى موظ ي شركات الحديد في تركيا تبعاً لمتةيرات سنوات الخدمة والمسػتوى التعميمػي، 

 ( موظ اً، وتويمت الدراسة لمنتا ا التالية:154وبمةت عينة الدراسة مف )
 .توجد عاقة ايجابية بيف مستوى اىنجاز ودرجة الموظؼ 
 ز وبي ة العمؿ الةعي ة.توجد عاقة سمبية بيف مستوى اىنجا 
 .توجد عاقة سمبية بيف بي ة العمؿ والمؤىؿ التعميمي لمموظؼ 
( بعنـوان: أثـر متغيـر الجـنس عمـى درجـة الدافعيـة لـدى مـديري Jackson, 2005دراسـة ) .8

 المدارس في مدينة ميامي في الولايات المتحدة الأمريكية.
Jackson, Mona (2005): "Gender Differences in Principals 

Motivations". 
ىػدفت ىػذه الدراسػة إلػى تحديػد أثػر متةيػر الجػنس عمػى درجػة الدافعيػة لػدى مػديري المػدارس فػػي 

مػػديراً ومػػػديرة،  226مدينػػة ميػػامي فػػي الوىيػػات المتحػػدة الأمريكيػػػة، وتكونػػت عينػػة الدراسػػة مػػف 
ة، واىسػػتبانة كػػأداة ورؤسػػاء أقسػػاـ، واسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيا الويػػ ي التحميمػػي منيجػػاً لمدراسػػ

 لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:
 .أف درجة الدافعية لدى مديري المدارس ورؤساء الأقساـ والمشرفيف كانت متوسطة 
  وجػػود فػػروؽ ذات دىلػػة احيػػا ية بػػيف درجػػات الدافعيػػة لمػػديري المػػدارس ورؤسػػاء الأقسػػاـ

 والمشرفيف تعزى لمتةير الجنس ليالح اىناث.
 صـياغة عمـى البيئـة ( بعنـوان: أثـر ديناميكيـةHarrington, et al.,2004دراسـة ) .9

 والاداء. الاستراتيجية
Harrington, R. J., Lemak, D. J., Reed, R., & Kendall, K. W. (2004). 

A question of fit: The links among environment, strategy 

formulation, and performance. 
 بالإةافة واىداء اىستراتيجية يياغة عمى البي ة ه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر ديناميكيةىدفت ىذ

 أمريكيػة شػركة 18 مػف الدراسػة عينػة ذلػؾ، وتكونػت فػي المواءمػة اىسػتراتيجية دور معرفػة إلػى
المجػػاؿ اليػػناعي، واسػػتخدمت الدراسػػة المػػنيا الويػػ ي التحميمػػي منيجػػاً لمدراسػػة،  فػػي تعمػػؿ

 كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلى النتا ا التالية:واىستبانة 
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 تمػؾ وأداء اىسػتراتيجية يػياغة عمػى البي ػة أثػر ذو دىلػة احيػا ية لديناميكيػة ىنػاؾ 
 الشركات.

 اىسػتراتيجية يػياغة عمػى البي ػة ديناميكيػة اثػر يعػزز اىسػتراتيجية والتكيػؼ المواءمػة أف 
 . الشركات تمؾ وأداء

 ( بعنوان: استخدام الحوافز الغير نقدية كدافع.yavuz,2004دراسة ) .10
Yavuz, Nailay (2004): "The use of non – monetary incentives as 

motivational". 
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى مدى استخداـ الحوافز الةير نقدية عمى القطاع العاـ فػي تركيػا، 

ر الحػػػوافز النقديػػػة، واسػػػتخدمت الدراسػػػة وعمػػػا اذا كانػػػت تػػػؤثر عمػػػى قطػػػاع المػػػوظ يف العػػػاـ بقػػػد
المنيا الوي ي التحميمي منيجاً لمدراسة، واىستبانة كأداة لمدراسة، وتويمت الدراسة إلػى النتػا ا 

 التالية:
  ى توجػػػػػد فػػػػػروؽ ذات دىلػػػػػة احيػػػػػا ية بػػػػػيف معػػػػػدؿ تيػػػػػنيؼ الرؤسػػػػػاء والمرؤوسػػػػػيف لمػػػػػدى

 جاىزيتيـ لبذؿ جيد أكبر في وظا  يـ.
 ات دىلة احيا ية بيف معدؿ تينيؼ الموظ يف لمدى جاىزيتيـ لبذؿ جيد ى توجد فروؽ ذ

 أكبر في وظا  يـ استناداً لمدة العمؿ.
  أف استجابة الرؤساء والمرؤوسيف ى يختمػؼ بشػكؿ ىػاـ عنػد التقيػيـ مػف حيػث ف تػي الحػوافز

 النقدية وغير النقدية.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 4.3
وتنوعػػػت الدراسػػػات  دراسػػػة سػػػابقة متعمقػػػة بموةػػػوع الدراسػػػة 25عراض اسػػػت ال يػػػؿتػػػـ فػػػي ىػػػذا 

(، وكػػاف أقػػدميا 2015وكػػاف أحػػدث ىػػذه الدراسػػات عػػاـ ) ،وأجنبيػػة السػػابقة بػػيف دراسػػات وعربيػػة
وقػد اسػت اد الباحػث مػف وقد غمب عمى تمؾ الدراسػات اسػتخداـ المػنيا الويػ ي، (، 2004عاـ )

، ولػػوحظ أف ىػػذه تبانة، والخم يػػة النظريػػة للإطػػار النظػػريخػػاؿ ىػػذه الدراسػػات فػػي بنػػاء أداة اىسػػ
جميػػع الدراسػػات السػػابقة تمثػػؿ  ، وكانػػتالدراسػػات تعػػددت أىػػدافيا وتسػػاؤىتيا ومحاورىػػا ونتا جيػػا

ثراء لموةوع الدراسة بشكؿ عاـ، ويػرى الباحػث أف مػا يميػز ىػذه الدراسػة عػف الدراسػات  أىمية وا 
ي ة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف عوامؿ البأثر السابقة أنيا تتناوؿ 

وتعتبػػر ىػذه الدراسػػة عمػػى حػػد عمػػـ الباحػػث المحاولػػة ، فػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػوث الدوليػػة
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تسػيـ ىػذه الدراسػة فػي إةػافة جديػدة لمجػاؿ البحػث العممػي الأولى لذلؾ، ويأمػؿ الباحػث فػي أف 
 اخمية ودافعية اىنجاز لدى العامميف.مجاؿ عوامؿ البي ة الدوخاية في 

 أوجو استفادة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة:
 .بناء أداة الدراسة 
 طار النظري لمدراسة.عرض الإ 
 المستخدمة. حيا يةوالأساليب الإ ،تحديد منيا الدراسة 
  وت سيرىا، وتقديـ التوييات والمقترحات.ومناقشتيا عرض النتا ا 

 مدراسة الحالية عن الدراسات السابقة:أوجو التميز ل
 العػامميف فػي قطػاع الخػدمات المتمثؿ في ة، تتميز الدراسة الحالية في اختيارىا لمجتمع الدراس

 .بوكالة الةوث الدولية
  تعتبر دراسة أثر عوامؿ البي ة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية اىنجاز المحاولػة الأولػى

 .ثمف نوعيا عمى حد عمـ الباح
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 ( يوضح مصفوفة عرض الدراسات السابقة3.1جدول )

سنة  اسم الباحث م
 النشر

المتغيرات المستقمة  اسم الدراسة
 اىم النتائج والتابعة

 2015 شقورة 1

متطمبات التمكيف اىداري لػدى 
مػػػػديري المػػػػدارس الثانويػػػػة فػػػػي 
قطػػػػػاع غػػػػػزة وعاقتيػػػػػا بثقافػػػػػة 

  اىنجاز لدييـ

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 اىداريالتمكيف 

: ثقافػػػػة المتغيـــر التــــابع
 اىنجاز

  تقػػػدير درجػػةوجػػود عاقػػة بػػيف 
 الثانويػػػػػػػػػػػة المػػػػػػػػػػػدارس مػػػػػػػػػػػديري

لمتطمبػػػػػػػػات  غػػػػػػػػزة بمحافظػػػػػػػػات
وثقافػػػػػػػػػػػػػػػػػػة  الإداري التمكػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف

 .اىنجاز

 2015 أبو حماد 2

ميػػػادر ةػػػػةوط العمػػػؿ لػػػػدى 
معممػػػي المػػػدارس الثانويػػػة فػػػي 
قطػػػاع غػػػزة وعاقتيػػػا بمسػػػتوى 

 اىنجاز لدييـ

: تقلالمتغيـــــــــر المســـــــــ
 ةةوط العمؿ
: مسػتوى المتغير التـابع

 اىنجاز

  وجػػػػػػػػػػػود عاقػػػػػػػػػػػة ذات دىلػػػػػػػػػػػة
احيػػا ية بػػيف ميػػادر ةػػةوط 
العمػػػػؿ لػػػػدى معممػػػػي المػػػػدارس 
الثانوية في قطاع غزة ومسػتوى 

 .اىنجاز لدييـ

 2015 أبو عيشة 3

 المسػػتخدـ واجيػة جػودة أثػر
 المعمومػػػػػػػات لػػػػػػػنظـ ةٌ يالرسػػػػػػػوم
 دافعية الموظ يف عمى ةٌ يالإدار 

: نظػـ تغيـر المسـتقلالم
 المعمومات اىدارية
: دافعيػػة المتغيــر التــابع

 الموظ يف

  وجود عاقة ايجابيػة بػيف جػودة
واجػػػػػػػػػة المسػػػػػػػػػتخدـ الرسػػػػػػػػػومية 
بأبعػػػػػػػػدىا ودافعيػػػػػػػػة المػػػػػػػػوظ يف 
ىسػػػػػػػتخداـ نظػػػػػػػاـ المعمومػػػػػػػػات 

 .اىدارية

 2015 أبو جراد 4

اىنتمػػػػػػػػاء والرةػػػػػػػػا الػػػػػػػػوظي ي 
وعاقتيمػػػػػػا بدافعيػػػػػػة اىنجػػػػػػػاز 

يف التربػػػػػػػػػػوييف لػػػػػػػػػػدى المرشػػػػػػػػػػد
 بمحافظات غزة

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
اىنتمػػػػػػػػػػػػػػػػػاء والرةػػػػػػػػػػػػػػػػػا 

 الوظي ي
: دافعيػػة المتغيــر التــابع

 اىنجاز

  وجػػػود عاقػػػة ارتباطيػػػة موجبػػػة
بػػػيف اىنتمػػػاء الػػػوظي ي والرةػػػا 

 الوظي ي.
  وجػػػود عاقػػػة ارتباطيػػػة موجبػػػة

بػػيف اىنتمػػاء الػػوظي ي ودافعيػػػة 
 اىنجاز.

 2014 أبو عوف 5

 وعاقتيػػػػػػػا الن سػػػػػػػية الةػػػػػػػةوط
 وفاعميػػػػػػػػة للإنجػػػػػػػػاز بالدافعيػػػػػػػة

 مػػػػػػػػػػػف عينػػػػػػػػػػػة لػػػػػػػػػػػذات لػػػػػػػػػػػدىا
 غزة حرب بعد اليح ييف

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الةةوط الن سية
: دافعيػػة المتغيــر التــابع

 اىنجاز

  ى توجػػػػػػػػد عاقػػػػػػػػة ذات دىلػػػػػػػػة
احيا ية بيف الةػةوط الن سػية 

 وفاعميػة للإنجػاز، والدافعيػة
 بعػد اليػح ييف لػدى الػذات
 .غزة قطاع عمى الحرب

 

 2014 عبد السميع 6

عوامػػػػػػؿ البي ػػػػػػة الداخميػػػػػػة  أثػػػػػػر
لممنظمػػة عمػػى فاعميػػة ممارسػػة 
الإدارة اىسػػػػتراتيجية بػػػػػالتطبيؽ 

 اىجتمػػػػػػاعيعمػػػػػػى اليػػػػػػندوؽ 
 في مير لمتنمية

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 عوامؿ البي ة الداخمية

الإدارة : المتغيـــر التـــابع
 اىستراتيجية

  غيػاب المنيجيػة العمميػة لػػلإدارة
جية فػػػػػػػي اليػػػػػػػندوؽ اىسػػػػػػػتراتي

اىجتمػػػػػاعي لمتنميػػػػػػة ممػػػػػػا أدى 
 .إلى قيور في ممارستيا
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سنة  اسم الباحث م
المتغيرات المستقمة  اسم الدراسة النشر

 اىم النتائج والتابعة

 2013 الشمري 7

دور بي ػػػػػة العمػػػػػؿ فػػػػػي تحقيػػػػػؽ 
اىلتزاـ التنظيمي لدى منسػوبي 
قيػػػػادة حػػػػرس الحػػػػدود بمنطقػػػػة 

 الحدود الشمالية بالرياض

: بي ػػة المتغيــر المســتقل
 العمؿ

: اىلتػزاـ المتغيـر التـابع
 التنظيمي

 ي قػػوي بػػيف وجػػود ارتبػػاط طػػرد
بي ػة العمػػؿ الداخميػة ومسػػتويات 

 .اىلتزاـ التنظيمي

حسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػب الله  8
 2012 و خروف

البي ػػػػة الداخميػػػػة لممنظمػػػػة  دور
: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل في المشاركة المعرفية لمعامميف

 البي ة الداخمية
: المتغيــــــــــــر التــــــــــــابع

 المشاركة المعرفية

  عػػدـ وجػػود عاقػػات تػػأثير بػػيف
عوامػػػػػػػػػػػػػػؿ البي ػػػػػػػػػػػػػػة الداخميػػػػػػػػػػػػػػة 

المشػػػػاركة المعرفيػػػػة لمعػػػػامميف، و 
الأمػػػر الػػػذي يػػػدعو إلػػػى المزيػػػد 

 .مف الدراسات لتعميؽ ال يـ

 2011 ثوابتة 9

أثػػر الموا مػػة اىسػػتراتيجية بػػيف 
عوامػػػػػػػػػػػػػؿ البي ػػػػػػػػػػػػػة الداخميػػػػػػػػػػػػػة 
والخارجيػػػػػة عمػػػػػى أداء البنػػػػػوؾ 

 التجارية في الأردف

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الموا مة اىستراتيجية
: أداء المتغيــــــر التــــــابع

 نوؾالب

 إحيا ية دىلة ذي تأثير وجود 
 بػػػػػػػػيف اىسػػػػػػػػتراتيجية لممواءمػػػػػػػػة
الخارجيػػػػػػػػػة،  البي ػػػػػػػػػة عنايػػػػػػػػػر

 .وعناير البي ة الداخمية

 2011 ل تة 10
 دوافػع فػي المػؤثرة العوامػؿ
 بالأداء وعاقتيا العمؿ

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 العمؿ دوافع

 الأداء: المتغير التابع

  وجػػػػػػػود عاقػػػػػػػة بػػػػػػػيف مسػػػػػػػتوى
 .ؿ البي يةالدافعية والعوام

 2010 جمعة 11

ثػػػػر العوامػػػػؿ البي يػػػػة الداخميػػػػة أ
والخارجيػػػػة فػػػػي تحسػػػػيف جػػػػودة 

 الخدمات اليحية

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 العوامؿ البي ية الداخمية

تحسػيف : المتغير التـابع
 جودة الخدمات

  وجود أثر لأبعػاد عوامػؿ البي يػة
الداخميػػػػػػة فػػػػػػي جػػػػػػودة الخدمػػػػػػة 

 .اليحية

 2010 محمد 12

 كميػة مػوظ ي يػةدافع مسػتوى
 نحػػػػو بةػػػػداد جامعػػػػة /الزراعػػػػة
 العوامؿ ببعض وعاقتو العمؿ

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الدافعية

ــر التــابع بعػػض : المتغي
 العوامؿ

  مسػػتوى بػػيف عاقػػةوجػػود 
الخدمػػة  مػػف وكػػؿ الدافعيػػة
 الوظي ية.

 2009 محمد 13

أثػػػػػػػػر تحميػػػػػػػػؿ عوامػػػػػػػػؿ البي ػػػػػػػػة 
الداخميػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػي ترقيػػػػػػػػػة الأداء 

يػػػػػػػذ فػػػػػػػي وحػػػػػػػدة تن  التنظيمػػػػػػػي
 السدود في السوداف

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 عوامؿ البي ة الداخمية

ـــابع الأداء : المتغيـــر الت
 التنظيمي

 ذات  ارتباطيػػػػػػػةعاقػػػػػػػة  وجػػػػػػػود
دىلػػػػة إحيػػػػا ية بػػػػيف عنايػػػػر 
العوامػػػػؿ الداخميػػػػة لوحػػػػدة تن يػػػػذ 
السػػػدود، وك ػػػاءة وترقيػػػة أدا يػػػا 

 .التنظيمي

 2006 الرفاعي 14

أثر عوامؿ البي ة الداخمية عمى 
 داء البنوؾ التجارية اىردنيةا

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 عوامؿ البي ة الداخمية
اداء : المتغيــــــر التــــــابع
 البنوؾ التجارية

 

  وجود أثر لمرافعة الماليػة ونسػبة
الميػػػػػػػروفات الػػػػػػػى اىيػػػػػػػرادات 
عمى العا د عمى حقػوؽ الممكيػة 

 .والعا د عمى الأيوؿ
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سنة  اسم الباحث م
المتغيرات المستقمة  اسم الدراسة النشر

 اىم النتائج والتابعة

 2004 المرنخ 15

تقيػػػيـ مػػػدى تػػػأثير بي ػػػة العمػػػؿ 
الرةػػا الػػوظي ي لمعػػامميف عمػى 

وأدا يػػػـ لأعمػػػاليـ فػػػي منشػػػآت 
القطػػػاع اليػػػػناعي فػػػػي قطػػػػاع 

 غزة

بي ػػة : المتغيــر المســتقل
 العمؿ

الرةػػا : المتغيــر التــابع
 الوظي ي

 المؤىػػؿ بػػيف عاقػػة وجػػود 
 منشػػػػآت فػػػػي لمعػػػػامميف العممػػػػي
 ومسػػػػػػتوى اليػػػػػػناعي، القطػػػػػػاع

 الرةػا الػوظي ي لػدييـ ومسػػتوى
 .لأعماليـ أدا يـ

16 Khatibi & 

others
2014 

العاقػػػػة بػػػػيف الرةػػػػا الػػػػوظي ي 
ومسػػتوى اىنجػػاز بػػيف مػػوظ ي 
 ميانع المابس في سيريانكا

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
المتغير الرةا الوظي ي 

 مستوى اىنجاز: التابع

  توجػػػػػػػػػد عاقػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػيف الرةػػػػػػػػػا
 .الوظي ي ومستوى اىنجاز

17 Alfahad 

and others
2013 

يػػػػة العاقػػػػة بػػػػيف الأنمػػػػاط القياد
لمػػػػػػػػػديري المػػػػػػػػػدارس ودافعيػػػػػػػػػة 

 اىنجاز لدى المعمميف

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الأنماط القيادية 
 دافعيػػة: المتغيــر التــابع

 اىنجاز

  توجػػػػػػػد عاقػػػػػػػة ارتباطيػػػػػػػة بػػػػػػػيف
النمط القيادي التحويمي لمػديري 
المػػدراس ودافعيػػة اىنجػػاز لػػدى 

 العامميف.

18 Klang 2012 

العاقػػػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػػػيف الشخيػػػػػػػػػػػػية 
ي مجػػػػاؿ ومسػػػػتوى اىنجػػػػاز فػػػػ

 المبيعات 

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الشخيية

مسػتوى : المتغير التـابع
 اىنجاز

  ى يوجػػػػد عاقػػػػة ارتباطيػػػػة بػػػػيف
أبعػػػػػػػاد الشخيػػػػػػػية اىن تاحيػػػػػػػػة 
والتوافقيػػػػػػػػػػػػػة وبػػػػػػػػػػػػػيف مسػػػػػػػػػػػػػتوى 

 .اىنجاز

19 Salleh & 

others 
2011 

مػػػػػػػدى تػػػػػػػأثير الدافعيػػػػػػػة عمػػػػػػػى 
مسػػتوى اىنجػػػاز لػػدى مػػػوظ ي 

 الدولة الحكومييف في ماليزيا

: لمتغيـــــــــر المســـــــــتقلا
 الدافعية

مسػتوى : المتغير التـابع
 اىنجاز

  يوجػػػػد عاقػػػػة ارتباطيػػػػة موجبػػػػة
بػػيف الشػػعور بالدافعيػػة فػػي بعػػد 
)دافعيػػػػػػػػة اىنتمػػػػػػػػاء( ومسػػػػػػػػتوى 

 .اىنجاز

20 Kiersten 2010 

قواعد الدافعية في ادارة الموارد 
 البشرية

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الدافعية

ـــــابع ـــــر الت ادارة : المتغي
 البشرية الموارد

  أف العمػػػػػػػػؿ الممتػػػػػػػػع والأجػػػػػػػػور
الجيدة مف أىـ عوامؿ التح يز، 
بالإةػػػػافة إلػػػػى أىميػػػػة عنيػػػػر 

 الأمف الوظي ي.

21 Ojo 2009 

تقػػدير اثػػر ثقافػػة الشػػركة عمػػى 
مسػػػػتوى نجػػػػاز المػػػػوظ يف فػػػػي 

 نيجيريا

ثقافة : المتغير المستقل
 الشركة

مسػتوى : المتغير التـابع
 اىنجاز

 ة توجػػػػد عاقػػػػة ارتباطيػػػػة موجبػػػػ
بيف الثقافة التػي تتبناىػا الشػركة 

 وبيف مستوى انجاز موظ ييا
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سنة  اسم الباحث م
المتغيرات المستقمة  اسم الدراسة النشر

 اىم النتائج والتابعة

22 Kahia 2007 

تػػػػػػػػػػػأثير خيػػػػػػػػػػػا ص المينػػػػػػػػػػػة 
وظػػػروؼ العمػػػؿ عمػػػى مسػػػتوى 
اىنجػػاز لػػدى مػػوظ ي شػػركات 

 الحديد في تركيا

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
خيػػػػػػػػػػػػػػا ص المينػػػػػػػػػػػػػػة 

 وظروؼ العمؿ 
مسػتوى : المتغير التـابع

 اىنجاز

  توجػػػػػػػػد عاقػػػػػػػػة ايجابيػػػػػػػػة بػػػػػػػػيف
ى اىنجػػػػػػػػػػػػاز ودرجػػػػػػػػػػػػة مسػػػػػػػػػػػػتو 
 .الموظؼ

23 Jackson 2005 

أثػػر متةيػػر الجػػنس عمػػى درجػػة 
الدافعيػػة لػػدى مػػديري المػػدارس 
فػػي مدينػػة ميػػامي فػػي الوىيػػات 

 المتحدة الأمريكية

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 الجنس 

 الدافعية: المتغير التابع

  أف درجػػة الدافعيػػػة لػػدى مػػػديري
المػػػػػػػػػدارس ورؤسػػػػػػػػػاء الأقسػػػػػػػػػاـ 

 .طةوالمشرفيف كانت متوس

24 Harrington 2004 

 عمػػػػػػػى البي ػػػػػػػة أثػػػػػػر ديناميكيػػػػػػػة
 واىداء اىستراتيجية يياغة

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
 البي ة ديناميكية

 يياغة: المتغير التابع
 واىداء اىستراتيجية

 أثػػػر ذو دىلػػػة احيػػػا ية  ىنػػػاؾ
 يػياغة عمػى البي ػة لديناميكية

 تمػػػؾ وأداء اىسػػػتراتيجية
 .الشركات

25 Yavuz 2004 

تخداـ الحػػػوافز الةيػػػر نقديػػػة اسػػػ
 كدافع

: المتغيـــــــــر المســـــــــتقل
  الحوافز

 الدوافع: المتغير التابع

  أف اسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتجابة الرؤسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاء
والمرؤوسػػػػيف ى يختمػػػػؼ بشػػػػكؿ 
ىاـ عند التقييـ مػف حيػث ف تػي 

 .الحوافز النقدية وغير النقدية
 
 

 (جرد بواسطة الباحث)



61 

 













 

 

 

 

 الفصل الرابع
 اجراءات ومنيجية الدراسة

 



62 

 

 الفصل الرابع
 اجراءات ومنيجية الدراسة

 :مقدمة 4.1
ؿ الدراسػػة الميدانيػػة، الإجػػػػراءات والخطػػػوات المنيجيػػػػة التػػي تمػػت فػػي مجػػػا ال يػػؿيعػػػػرض ىػػػذا 
مجتمػع الدراسػػة، والعينػػة التػي طبقػت عمييػػا الدراسػػة، إةػافػػةً إلػى توةيػػح الأدوات حيث يتناوؿ 

لتػػي اسػػتخدمت فػػي تحميػػػؿ والأسػػاليب الإحيا يػػػة ا ومنيجيػػا، واتيػػػاالمستخدمػػػة فػػي الدراسػػػة وخط
 .وفيما يمي ت اييػؿ مػا تقػدـ البيانػات،

   :منيج الدراسة 4.2
أثػر قيػاس يحػاوؿ  والػذي التحميمػي الويػ ي المػنيا ـاسػتخدا تػـ الدراسػة أىػداؼ تحقيػؽ جػؿأ مػف

لػػدى العػػامميف فػػي قطػػاع الخػػدمات عوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة لممنظمػػة عمػػى مسػػتوى دافعيػػة اىنجػػاز 
 يمي: كما الأولية والثانوية البيانات مف الميادر تـ جمع وقد .بوكالة الةوث الدولية

 :الاولية المصادر .أ 

 وحيػر م ردات الدراسػة، بعض لدراسة استبيانات بتوزيع الميداني الجانب في بالبحث وذلؾ
 وتحميميػا الإحيػا ي ريةيػات  ثػـ ومػف البحػث، موةػوع فػي الازمػة المعمومػات وتجميػع
 تدعـ ومؤشرات قيمة ذات لدىىت الويوؿ بيدؼ المناسبة الإحيا ية اىختبارات واستخداـ
 .الدراسة موةوع

 الثانوية: المصادر .ب 
 :الآتي خاؿ مف النظري لمدراسة الإطار معالجة في الثانوية البيانات ميادر استخداـتـ 

 الدراسة. موةوع تناولت يالت والمراجع العربية والأجنبية الكتب .1
 .العاقة ذات المنشورة والدراسات والمقاىت الدوريات .2
 .العاقة ذات والمراكز المؤسسات عف اليادرة والنشرات التقارير .3
 ي حاتيا عمى الموجودة الإلكترونية شبكة اىنترنت والنسخ .4
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  :الدراسةوعينة  مجتمــع 4.3
ث الدوليػة المتعممػيف وغيػر المدرسػيف الػذيف يتبعػوف موظ ي وكالػة الةػو يتمثؿ مجتمع الدراسة في 

حيػث  ،العينػة العشػوا ية المنتظمػةوقد اسػتخدـ الباحػث  ،(2280غ عددىـ )والبال لقطاع الخدمات
( اسػػػػػتبانة، أي أف نسػػػػػبة 305اسػػػػػتبانة، وبمػػػػػغ عػػػػػدد اىسػػػػػتبانات المسػػػػػتردة )( 329) تػػػػػـ توزيػػػػػع

المسػتردة لػـ يسػتبعد أي منيػا نظػراً لتحقػؽ ، وبعد ت حص اىستبانات %(92.7)اىستجابة بمةت 
التي تـ تحميميػا ىػي  ت( استبانة، أي نسبة اىستبيانا305الشروط المطموبة، وبالتالي تـ تحميؿ )

  ، وفيما يمي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتةيرات الشخيية:ن س نسبة اىستجابة

 الوصف الاحصائي لعينة الدراسة:
، العمػػر، الجػػنسحيػػا ي لعينػػة الدراسػػة بػػاختاؼ متةيػػرات: ة الويػػؼ الإتوةػػح الجػػداوؿ التاليػػ

 .الدرجة الوظي ية، سنوات الخبرة، المؤىؿ العممي

 عينة الدراسة حسب متغير الجنس: .1

 الجنس متغير يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب :(4.1جدول )
 النسبة% التكرار الجنس
 52.1 160 ذكر
 47.9 147 أنثى

 100.0 307 المجموع

الدراسػػػة مػػػف % مػػػف أفػػػراد عينػػػة 52.1( أف 4.1تبػػػيف مػػػف خػػػاؿ النتػػػا ا الموةػػػحة فػػػي جػػػدوؿ )
% مػػف عينػػة الدراسػػة، يعػػزو الباحػػث ذلػػؾ لسياسػػة 47.9نػػاث مػػا نسػػبتو الػػذكور، بينمػػا شػػكؿ الإ

في دعـ النوع اىجتماعي )الجندر( وىي دعػـ النسػاء فػي الويػوؿ لكافػة الوظػا ؼ وعػدـ الوكالة 
 .المعتمد عف الجنس ييزالتم

 عينة الدراسة حسب متغير العمر: .2
 العمر متغير يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب :(4.2جدول )

 النسبة% التكرار العمر
 15.3 47 سنة فاقؿ 30
 41.0 126 سنة 40 -31مف
 27.7 85 سنة 50 - 41مف 

 16.0 49 سنة فاكثر 51
 100.0 307 المجموع
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% مف أفراد عينػة الدراسػة أعمػارىـ 15.3( أف 4.2لنتا ا الموةحة في جدوؿ )تبيف مف خاؿ ا
% تتػراوح أعمػارىـ 27.7وسػنة(،  40 - 31% تتراوح أعمػارىـ بػيف )41(، بينما سنة فأقؿ 30)

سنة فػأكثر(، ويرجػع اخػتاؼ النسػبة  51% أعمارىـ مف )16في حيف أف سنة(،  50-41بيف )
فيا كافػة العػامميف فػي قطػاع الخػدمات،اما سػبب انخ ػاض نسػبة في اعمار عينػة الدراسػة ىسػتيدا
سنة فيرجع ذلؾ لسياسة الوكالة في العشر سػنوات اىخيػرة  30الموظ يف الذيف يقؿ اعمارىـ عف 

عقػػد -ىعػاف الوظػا ؼ داخميػػاً فقػط وتطبيػػؽ عقػود عمػػؿ لػـ تكػػف معروفػة مثػػؿ )عقػد محػػدد ال تػرة
 خدمة خاص(

 مؤىل العممي:عينة الدراسة حسب متغير ال .3

 المؤىل العممي متغير يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب :(4.3جدول )
 النسبة% التكرار المؤىل العممي

 21.2 65 دبموـ
سبكالوريو   210 68.4 

 9.1 28 ماجستير
 1.3 4 دكتوراه
 100.0 307 المجموع

عينػة الدراسػة مػؤىميـ % مػف أفػراد 21.2( أف 4.3تبيف مف خاؿ النتا ا الموةػحة فػي جػدوؿ )
، بينمػػػا  وىػػػـ العػػامميف فػػػي برنػػاما المسػػاعدات الةذا يػػػة مراكػػز التوزيػػػع والمخػػازف . العممػػي دبمػػوـ

، وىـ اكثر ف ات الموظ يف وىـ الكتبة والباحثيف والميندسػيف % مؤىميـ العممي بكالوريوس68.4
 % مؤىميـ العممي دكتوراه،1.3ف أف % ماجستير، في حي9.1و

 :الدرجة الوظيفيةسة حسب متغير عينة الدرا .4

 الدرجة الوظيفية متغير يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب :(4.4جدول )
 النسبة% التكرار الدرجة الوظيفية

4 -1مف   50 16.3 
9الى  5مف   130 42.3 
12الى  10مف   87 28.3 

فاكثر 12  40 13.0 
 100.0 307 المجموع
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درجػتيـ % مػف أفػراد عينػة الدراسػة 16.3( أف 4.4فػي جػدوؿ ) تبيف مف خاؿ النتا ا الموةحة
 9-5% تتػػػػػراوح درجػػػػػتيـ الوظي يػػػػػة بػػػػػيف )42.3درجػػػػػات(، بينمػػػػػا  4-1الوظي يػػػػػة تتػػػػػراوح بػػػػػيف )

% درجػتيـ 13درجػة(، فػي حػيف أف  12-10% تتراوح درجػتيـ الوظي يػة بػيف )28.3درجات(، و
سػػػتبانة لكافػػػة العػػػامميف فػػػي قطػػػاع فػػػأكثر(، ويتةػػػح ممػػػا سػػػبؽ اسػػػتيداؼ اى 12الوظي يػػػة مػػػف )

كما انو يبيف نوعية الوظا ؼ في قطاع الخدمات حيث الخدمات عمى اختاؼ درجاتيـ الوظي ية 
%، اما العػامميف فػي الوظػا ؼ المكتبيػة والتن يذيػة كالعمػؿ 16.3العامميف في الميف اىوليو يمثؿ 

القياديػػة واىشػػرافية العميػػا فتمثػػؿ %، بينمػػا نسػػبة العػػامميف فػػي الوظػػا ؼ 70.6اىجتمػػاعي فيمثػػؿ 
13.% 

 :سنوات الخبرةعينة الدراسة حسب متغير  .5

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة :(4.5جدول )
 سنوات الخبرة متغير حسب 
 النسبة% التكرار سنوات الخبرة

سنوات فاقؿ 5  50 16.3 
سنوات 10 - 6مف   85 27.7 
سنة 15 -11مف   79 25.7 
سنة فاكثر 16  93 30.3 

 100.0 307 المجموع

خبػرتيـ % مػف أفػراد عينػة الدراسػة 16.3( أف 4.5تبيف مف خاؿ النتا ا الموةػحة فػي جػدوؿ )
% 25.7سنوات(، و 10-6% تتراوح خبرتيـ العممية بيف )27.7سنوات فأقؿ(، بينما  5العممية )

سػػػنة  16ميػػػة )% خبػػػرتيـ العم30.3سػػػنة(، فػػػي حػػػيف أف  15-11تتػػػراوح خبػػػرتيـ العمميػػػة بػػػيف )
 فأكثر(.

 :أداة الدراسة 4.5
عوامل البيئة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعيـة أثر تدور حػوؿ "استبانة  عدادقاـ الباحث بإ

الدراسػة  اسػتبانة" حيػث تتكػوف الانجاز لدى العاممين فـي قطـاع الخـدمات بوكالـة الغـوث الدوليـة
 : وىما عمى النحو التالي قسميفمف 

 فقرات. 5، ويتكوف مف الشخييةالمعمومات  :القسم الأول
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وىػػػي عمػػى النحػػػو  فقػػرة 50محػػاور مكونػػػة مػػف  6، ويتكػػػوف مػػف محػػاور الدراسػػة: القســم الثـــاني
 التالي:

 المستوى التنظيميالمحور الأول: 
 الموارد الماديةالمحور الثاني: 
 بي ة الموارد البشريةالمحور الثالث: 
 التكنولوجية المواردالمحور الرابع: 

 والترقيات الحوافزالمحور الخامس: 
 دافعية اىنجاز: السادسالمحور 

 متػدرج الخماسػي (ليكػرت( مقيػاس وفػؽ السػابقة المحػاور مػف فقػرة كػؿ عمػى الإجابػة وقػد تمػت
 (:4.6) رقـ جدوؿ في موةح ىو كما الأىمية

 الخماسيليكرت مقياس  يوضح :((4.6 ولجد
 ن النسبي المقابل لمفترةالوز طول الفترة درجة الموافقة المقياس

 %36 -% 20مف 1.80 – 1مف  غير موافق بشدة 1
 %52 -% 36أكبر  2.60 – 1.80أكبر مف  غير موافق 2
 %68 -% 52أكبر  3.40 – 2.60أكبر مف  محايد 3
 %84 -% 68أكبر  4.20 – 3.40أكبر مف  موافق 4
 %100 -% 84أكبر  5 – 4.20أكبر مف  موافق بشدة 5

 عينة الاستطلاعية:ال 4.6
 وثبػات يػدؽ اختبػار( م ػردة، بيػدؼ 30ة مكونػة مػف )اسػتطاعي عينػة عمػى اىستبانة تطبيؽ تـ

 ثبػات لقيػاس كرونبػاخ أل ػا معامػؿ الباحػث اسػتخدـو  لمتطبيػؽ، يػاحيتيا مػف والتحقػؽ ،اىسػتبانة

 البنػا ي اليػدؽ مػف دبالتأكػ ةاىسػتطاعي العينة عمى اىستبانة تطبيؽ بعد الباحث وقاـ ،اىستبانة

 حساب تـ حيث لاستبانة الداخمي اليدؽ لمعرفة بيرسوف اىرتباط معامؿ حساب طريؽ عف وذلؾ

 إليػو تنتمػي الػذي لممحػور الكميػة الدرجػةو  فقػرات اىسػتبانة مػف فقػرة كػؿ درجػة بػيف رتبػاطاى معامػؿ

 راسة.الد محاور مف محور لكؿ وذلؾ الميحح رتباطاى معامؿ حساب وتـ ال قرة،
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 :صدق الاستبانة 4.7
يقيػػد بيػػدؽ اىسػػتبانة أف تقػػيس أسػػ مة اىسػػتبانة مػػا أعػػدت لقياسػػو، وقػػد تػػـ التحقػػؽ مػػف يػػدؽ 

 اىستبانة مف خاؿ التالي:
 صدق المحكمين "الصدق الظاىري": .1

قػػاـ الباحػػث بعػػرض أداة الدراسػػة فػػي يػػورتيا الأوليػػة عمػػى مجموعػػة مػػف المحكمػػيف تأل ػػت مػػف 
(، وقػد طمػب 1التدريسية في الجامعات ال مسػطينية بمحافظػة غػزة )ممحػؽ رقػـ  أعةاء مف اليي ة

الباحػث مػػف المحكمػػيف إبػػداء  را يػـ فػػي مػػدى ما مػػة العبػػارات لقيػاس مػػا وةػػعت لأجمػػو، ومػػدى 
وةوح يياغة العبارات ومدى مناسبة كؿ عبارة لممحور الذي ينتمي إليو، ومدى ك اية العبارات 

ر الدراسػػػة، بالإةػػػافة إلػػػى اقتػػػراح مػػػا يرونػػػو ةػػػرورياً مػػػف تعػػػديؿ لتةطيػػػة كػػػؿ محػػػور مػػػف محػػػاو 
يػػياغة العبػػارات أو حػػذفيا، واسػػتناداً إلػػى الماحظػػػات والتوجييػػات التػػي أبػػداىا المحكمػػوف قػػػاـ 

 .فالباحث بإجراء التعديات التي ات ؽ عمييا المحكمو 
 :الداخميصدق الاتساق  .2

الػذي  المحػور مػع ،اىسػتبانة فقػرات مػف فقػرة كػؿ اتسػاؽ مػدى الػداخمي اىتسػاؽ بيػدؽ يقيػد
عمػػى عينػػة الدراسػػة  ، وقػػد تػػـ حسػػاب اىتسػػاؽ الػػداخمي ل قػػرات اىسػػتبيافال قػػرة إليػػو ىػػذه تنتمػػي

، وذلػػػػؾ بحسػػػػاب معػػػػامات اىرتبػػػػاط بػػػػيف كػػػػؿ فقػػػػرة ( اسػػػػتبانة30اىسػػػػتطاعية البػػػػالغ حجميػػػػا )
 .والدرجة الكمية لممحور التابعة لو

 عوامل البيئة الداخمية:اق الداخمي لمحاور : نتائج صدق الاتسأولًا 
 :المستوى التنظيمينتائج صدق الاتساق الداخمي لفقرات محور  -

" المسػػػتوى التنظيمػػػي" محػػػوريبػػػيف الجػػػدوؿ التػػػالي معػػػامات اىرتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات 
ىلػػػػة ، والػػػػذي يبػػػػيف أف معػػػػامات اىرتبػػػػاط المبينػػػػة دالػػػػة عنػػػػد مسػػػػتوى دلممحػػػػوروالدرجػػػػة الكميػػػػة 

يػادقة  المحوروبذلؾ تعتبر فقرات  0.05(، حيث أف القيمة اىحتمالية لكؿ فقرة أقؿ مف 0.05)
 لما وةعت لقياسو.
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 "المستوى التنظيمي" محورمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  (:4.7ل )جدو
 لممحوروالدرجة الكمية  

معامل  راتـــــالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.64 تعمؿ إدارة الوكالة عمى تطوير المستوى التنظيمي لممؤسسة. 1

2 
يعتبػػر المنػػاخ التنظيمػػي بالوكالػػة مييػػأ بيػػورة تمكػػف العػػامميف مػػف اداء واجبػػاتيـ 

 0.000* 0.44 بك اءة وفعالية.

 0.000* 0.79 تتناسب خطوط السمطة والمسؤولية مع الييكؿ التنظيمي في الوكالة. 3

 0.000* 0.70لوكالة بالتحميؿ الدوري لعوامؿ البي ة الداخمية لتحسيف أدا يا التنظيمي.تقوـ ا 4

5 
تحميػػػػػؿ  –تقػػػػػوـ الوكالػػػػػة بقيػػػػػاس فاعميتيػػػػػا التنظيميػػػػػة وفػػػػػؽ )أسػػػػػموب الأىػػػػػداؼ 

 اىنحرافات مراجعة وتقييـ البراما(.
0.77 *0.000 

 0.000* 0.72 بالوةوح. والمرؤوسيفتتسـ العاقات القا مة بيف الرؤساء  6

 0.000* 0.43 .تعتبر اىختيايات بيف الوحدات التنظيمية بالوكالة غير متداخمة 7

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا

 :الموارد الماديةنتائج صدق الاتساق الداخمي لفقرات محور  -

" والدرجػػة المػػوارد الماديػة" محػوريبػيف الجػػدوؿ التػالي معػػامات اىرتبػاط بػػيف كػؿ فقػػرة مػف فقػػرات 
(، حيػث 0.05، والذي يبيف أف معامات اىرتباط المبينة دالػة عنػد مسػتوى دىلػة )لممحورالكمية 

يػػادقة لمػػا وةػػعت  المحػػوروبػػذلؾ تعتبػػر فقػػرات  0.05أف القيمػػة اىحتماليػػة لكػػؿ فقػػرة أقػػؿ مػػف 
 لقياسو.

 "الموارد المادية" محورمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  (:4.8ل )جدو
 لممحوروالدرجة الكمية  

 راتـــــالفق م
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.75 تعتبر الموارد المادية في الوكالة مناسبة مف حيث الجودة. 1

 0.000* 0.85 تتوافر في الوكالة الأجيزة والمعدات الازمة لمعمؿ بشكؿ كافي. 2

 0.000* 0.86 المكاتب والأثاث الازـ لمعمؿ. تتوافر لدى الوكالة 3

 0.000* 0.57 تتوافر الإةاءة الازمة في مكاف العمؿ. 4

 0.000* 0.73 تتناسب مساحة الةرؼ مع عدد العامميف. 5

 0.000* 0.90 نظاـ التيوية في العمؿ ما ـ. 6

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا
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 :بيئة الموارد البشريةتساق الداخمي لفقرات محور نتائج صدق الا  -

" بي ػػة المػػػوارد البشػػػرية" محػػػوريبػػيف الجػػػدوؿ التػػالي معػػػامات اىرتبػػػاط بػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػف فقػػػرات 
، والػػػػذي يبػػػػيف أف معػػػػامات اىرتبػػػػاط المبينػػػػة دالػػػػة عنػػػػد مسػػػػتوى دىلػػػػة لممحػػػػوروالدرجػػػػة الكميػػػػة 

يػادقة  المحوروبذلؾ تعتبر فقرات  0.05أقؿ مف  (، حيث أف القيمة اىحتمالية لكؿ فقرة0.05)
 لما وةعت لقياسو.

 "بيئة الموارد البشرية" محورمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  (:4.9ل )جدو
 لممحوروالدرجة الكمية  

 راتـــــالفق م
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.69 كالة.يتوفر الكادر البشري المؤىؿ لإنجاح أىداؼ الو  1

 0.000* 0.74 .لمقياـ بالمياـ الطار ة واليعبةفرؽ متخيية  توجد في الوكالة 2

 0.000* 0.82 لعمميـ.بتن يذ الواجبات والتعميمات المنظمة  يمتزـ العامميف 3

 0.000* 0.78 .جيدا للأعماؿ قبؿ تن يذىا يخطط العامميف 4

 0.000* 0.74 . اءة وفعاليةالأعماؿ المطموبة بك ين ذ العامميف 5

 0.000* 0.76 يحرص العامميف عمى تحسيف ك اءتيـ المينية. 6

 0.000* 0.61 تقوـ الوكالة بتدريب العامميف بشكؿ دوري حسب احتياجات العمؿ. 7

 0.000* 0.82 .القدرة عمى التوايؿ مع الزماء في العمؿمعامميف يتوفر ل8

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا

 :الموارد التكنولوجيةنتائج صدق الاتساق الداخمي لفقرات محور  -

" المػػػوارد التكنولوجيػػػة" محػػػوريبػػػيف الجػػػدوؿ التػػػالي معػػػامات اىرتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات 
، والػػػػذي يبػػػػيف أف معػػػػامات اىرتبػػػػاط المبينػػػػة دالػػػػة عنػػػػد مسػػػػتوى دىلػػػػة لممحػػػػوروالدرجػػػػة الكميػػػػة 

يػادقة  المحوروبذلؾ تعتبر فقرات  0.05حيث أف القيمة اىحتمالية لكؿ فقرة أقؿ مف (، 0.05)
 لما وةعت لقياسو.
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 "الموارد التكنولوجية" محورمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  (:4.10ل )جدو
 لممحوروالدرجة الكمية  

معامل  راتـــــالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.71 ة التطور التكنولوجي في الوكالة بشكؿ دوري ومستمر.يتـ مواكب 1

 0.000* 0.77 تمتمؾ الوكالة كادر بشري مواكب لتطورات تقنية أمف المعمومات.   2

 0.000* 0.50 يتوفر لدى الوكالة التجييزات الأمنية لحماية المراسات اىلكترونية. 3

 0.000* 0.62 وكالة بشكؿ مستمر.يتـ تحديث البرمجيات المستخدمة في ال 4

 0.000* 0.77 .البنية المعموماتية وشبكة معمومات تيسر أعمالياتتوافر في الوكالة  5

 0.000* 0.81 التكنولوجيا المستخدمة اىتياؿ بيف ال روع والإدارات المختم ة. ت سيؿ 6

 0.000* 0.80 تتوفر لدى الوكالة البراما التطبيقية لاتياؿ عبر اىنترنت. 7

 0.000* 0.70 يتـ تدريب العامميف عمى الأنظمة والأجيزة التكنولوجية الحديثة.8

 0.000* 0.40 تستخدـ الوكالة المؤتمرات المر ية في تدريب الموظ يف عف بعد.9

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا



 :ز والترقياتالحوافنتائج صدق الاتساق الداخمي لفقرات محور  -

" والدرجة الحوافز والترقيات" محوريبيف الجدوؿ التالي معامات اىرتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات 
(، حيػث 0.05، والذي يبيف أف معامات اىرتباط المبينة دالػة عنػد مسػتوى دىلػة )لممحورالكمية 

يػػادقة لمػػا وةػػعت  المحػػوروبػػذلؾ تعتبػػر فقػػرات  0.05أف القيمػػة اىحتماليػػة لكػػؿ فقػػرة أقػػؿ مػػف 
 لقياسو.

 لممحور" والدرجة الكمية الحوافز والترقيات" محورمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات  (:4.11ل )جدو

معامل  راتـــــالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.78 توفر الوكالة نظاـ لمحوافز فعاؿ. 1

 0.000* 0.57 لمظروؼ الطار ة. الأجر مدفوعةيحيؿ العامميف عمى اجازة  2

 0.000* 0.72 .العمؿ أثناء أداؤىـلتطوير  ميني تأىيؿ دورات عمييحيؿ العامميف  3

 0.000* 0.53 يتـ تأميف العامميف ةد الحوادث في الوكالة. 4

 0.000* 0.70 يعتقد العامميف بأف نظاـ الترقيات في الوكالة ما ـ. 5

 0.000* 0.44 سرىـ ةماناً اجتماعياً.يؤمف الراتب لمعامميف ولأ 6

 0.000* 0.44 تمنح الترقيات في الوكالة عمى أساس الجدارة والك اءة. 7

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا
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 لدافعية الانجاز:: نتائج صدق الاتساق الداخمي ثانياً 
" والدرجػة دافعيػة اىنجػاز" محػورفقػرات يبيف الجدوؿ التػالي معػامات اىرتبػاط بػيف كػؿ فقػرة مػف 

(، حيػث 0.05، والذي يبيف أف معامات اىرتباط المبينة دالػة عنػد مسػتوى دىلػة )لممحورالكمية 
يػػادقة لمػػا وةػػعت  المحػػوروبػػذلؾ تعتبػػر فقػػرات  0.05أف القيمػػة اىحتماليػػة لكػػؿ فقػػرة أقػػؿ مػػف 

 لقياسو.

 لممحور" والدرجة الكمية دافعية الانجاز" محورن فقرات معاملات الارتباط بين كل فقرة م (:4.12ل )جدو

معامل  راتـــــالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.75 يـ وةميرىـ.واجب يـعمي يمميو كما العامميف بعمميـ  قوـي 1

 0.000* 0.86 .التحدي مف نوع ذلؾ تطمب فا  و  حتى اليعبة الميمات حؿ يتولى العامميف 2

 0.000* 0.64 تحقيقيا. عمى وفعمميو  أىدافاً العامميف لأن سيـ  ةعي 3

 0.000* 0.58 ذىابيـ لمعمؿ. أثناء والحيوية بالطاقة م عموف أنيـ يشعر العامميف 4

 0.000* 0.43 قياسي. بوقت وفي وفرغبي ما إلى الويوؿ العامميف حاوؿي 5

 0.000* 0.48 .بسرعة يـعمم جازالعامميف بإن ـتيي 6

 0.000* 0.49 .اليعبة الظروؼ في حتى العمؿ العامميف حبي 7

 0.000* 0.70 المجتمع. تجاه مس وليتيـ مف جزء ىويـ عمم أف العامميف رىي8

 0.000* 0.66 .بالنجاح واعترفي مثمما بال شؿ العامميف عترؼي9

 0.000* 0.53 .بنجاح ء العمؿ إنيا عمى العامميف حرصي10

 0.000* 0.62 ويعوبات. عقبات مف فيو يواجيوف ما برغـ يـمعم يحب العامميف11

 0.000* 0.73 للأىداؼ. تعيقيـ لمويوؿ التي العوا ؽ لتذليؿ جيد كؿ يبذؿ العامميف12

 0.000* 0.79 يشجعيـ. لـ أو أحد شجعيـ سواء الطريقة بن س بعمميـ يقوـ العامميف13

05.0عندداؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا

 الصدق البنائي: .3
الأداة  تريػد التػي الأىػداؼ تحقػؽ مػدى يقػيس الػذي الأداة يػدؽ مقػاييس أحػد البنػا ي يعتبػر اليػدؽ

 اىستبانة. ل قرات الكمية محاور الدراسة بالدرجة مف محور كؿ ارتباط مدى ويبيف إلييا، الويوؿ
اىسػػػتبانة والدرجػػػة  محػػاورمػػػف  محػػػوربػػيف معػػػدؿ كػػؿ معػػػامات اىرتبػػػاط  الجػػػدوؿ التػػاليويبػػيف 

الكميػػػة لممحػػػور التابعػػػة لػػػو، والػػػذي يبػػػيف أف معػػػامات اىرتبػػػاط المبينػػػة دالػػػة عنػػػد مسػػػتوى دىلػػػة 
الدراسػػػة  محػػػاور، وبػػػذلؾ تعتبػػػر 0.05أقػػػؿ مػػػف  محػػػور، حيػػػث أف القيمػػػة اىحتماليػػػة لكػػػؿ 0.05

 يادقة في تمثيميا لما وةعت لقياسو.
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 الاستبانة محاورمن  محورعدل كل معامل الارتباط بين م :(4.13جدول )
 والدرجة الكمية لممحور التابعة لو

معامل  المحور
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.62 المستوى التنظيمي

 0.000* 0.72 الموارد المادية

 0.000* 0.86 بي ة الموارد البشرية

 0.000* 0.82 الموارد التكنولوجية

 0.000* 0.56 الحوافز والترقيات

 0.000*0.76 دافعية اىنجاز

05.0عند داؿ إحيا ياً  ط* اىرتبا

 ثبات الاستبانة: 4.8
يقيػػد بثبػػات اىسػػتبانة أف تعطػػي ن ػػس النتيجػػة فػػي حػػاؿ تػػـ إعػػادة تطبيقيػػا أكثػػر مػػف مػػرة تحػػت 

ىسػػتبانة وعػػدـ ن ػػس الظػػروؼ، أو بعبػػارة أخػػرى إف ثبػػات اىسػػتبانة يعنػػي اىسػػتقرار فػػي نتػػا ا ا
تةييرىػػا بشػػكؿ كبيػػر فيمػػا لػػو تػػـ إعػػادة توزيعيػػا عػػدة مػػرات خػػاؿ فتػػرات زمنيػػة معينػػة، وقػػد تػػػـ 

 بطريقتيف: ثبات اىستبانةحساب 
 كرونباخ: –الثبات بطريقة ألفا  .1

(، حيػػث بمػػغ معامػػؿ أل ػػا 0.6أكبػػر مػػف )أل ػػا كرونبػػاخ  أف جميػػع معػػامات الجػػدوؿ التػػالييبػػيف 
 تمتػػػع بمعامػػػؿ ثبػػػاتت اىسػػػتبانةعمػػػى أف  يػػػدؿوىػػػذا (، 0.93) اىسػػػتبانةات كرونبػػػاخ لجميػػػع فقػػػر 

 .مرت ع

 لقياس ثبات الاستبانة ألفا كرونباخيوضح طريقة  :(4.14جدول )

 عدد المحور
 الفقرات 

معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.77 8 المستوى التنظيمي

 0.86 6 الموارد المادية

 0.88 8 بي ة الموارد البشرية

 0.84 9 التكنولوجيةالموارد 

 0.73 7 الحوافز والترقيات

150.89 دافعية اىنجاز

 3993 53 جميع فقرات الاستبانة
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 الثبات بطريقة التجزئة النصفية: .2
الأرقػاـ  ذات الأرقػاـ ال رديػة، والأسػ مة ذات الأسػ مة جػزأيفإ وىمػا إلػى اىختبػار فقػرات تػـ تجز ػة

 الزوجية، ال ردية، ودرجات الأس مة الأس مة درجات بيف طاىرتبا معامؿ احتساب تـ الزوجية، ثـ
 .Spearman Brownبراوف  سبيرماف بمعادلة اىرتباط معامؿ تـ تيحيح ذلؾ وبعد

=   الميػحح اىرتبػاط معامػؿ
r

r

1

 ال رديػة الأسػ مة درجػات بػيف اىرتبػاط معامػؿ rحيػث    2

 .الأس مة الزوجية ودرجات

( مرت ػع ودالػة Spearman Brownقيمػة معامػؿ اىرتبػاط الميػحح )أف  وؿ التػاليويبػيف الجػد
 .مرت ع تمتع بمعامؿ ثباتت اىستبانةعمى أف  يدؿوىذا  إحيا يا،

 لقياس ثبات الاستبانة التجزئة النصفيةيوضح طريقة  :(4.15جدول )

معامل  المحور
 الارتباط

معامل الارتباط 
 المصحح

 0.77 0.62 المستوى التنظيمي

 0.79 0.65 الموارد المادية

 0.85 0.74 بي ة الموارد البشرية

 0.84 0.72 الموارد التكنولوجية

 0.75 0.60 الحوافز والترقيات

0.600.75 دافعية اىنجاز

 3992 3985 جميع فقرات الاستبانة

 :الأساليب الإحصائية 4.9
 Statisticalاما التحميػػػؿ الإحيػػػا يمػػػف خػػػاؿ برنػػػ، بت ريػػػغ وتحميػػػؿ اىسػػػتبانة  الباحػػػثقػػػاـ 

Package for the Social Sciences  (SPSS) وقػد تػـ اسػتخداـ الأسػاليب الإحيػا ية ،
 التالية:

والػػوزف ، والمتوسػط الحسػػابي واىنحػراؼ المعيػػاري، إحيػاءات ويػػ ية منيػا: النسػػبة الم ويػػة -
 .النسبي
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: لقيػػاس يػػدؽ فقػػرات (Person Correlation Coefficientمعامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف ) -
 .اىستبانة

 (: لمعرفة ثبات فقرات اىستبانة.Cronbach's Alphaمعامؿ أل ا كرونباخ ) -
 معامؿ ارتباط سبيرماف براوف لمتجز ة الني ية المتساوية لمعرفة ثبات فقرات اىستبانة. -
، لمعرفػػػة مػػػا اذا كانػػػت البيانػػػات سػػػمرنوؼ -اختبػػػار كػػػولمجروؼ: اختبػػػار التوزيػػػع الطبيعػػػي -

 تخةع لمتوزيع الطبيعي أـ ى.

لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دىلة  Independent - Sample T-Test)اختبار  ) -
 إحيا ية بيف مجموعتيف مف البيانات الترتيبية.

لمعرفػػة مػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ  (one- Way ANOVA –)تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي اختبػػار  -
 .ات أو أكثر مف البيانات الترتيبيةفروؽ ذات دىلة إحيا ية بيف ثاث مجموع

 ( لمتعرؼ عمى طبيعة ال روؽ.LSDاختبار ) -

 (.Stepwiseاىنحدار باستخداـ طريقة ) تحميؿ اختبار -
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 الفصل الخامس
 تحميل النتائج واختبار الفرضيات
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 الفصل الخامس
 تحميل النتائج واختبار الفرضيات 

 :مقدمة 5.1
 الازمة البيانات بجمع الباحث قاـ ذلؾ أجؿ ومف الدراسة، أىداؼ تحقيؽ إلى ال يؿ ىذا دؼيي
 الازمػة جػراء اىختبػاراتت ريةيػا وتحميميػا احيػا ياً، وا   وتػـ الدراسػة "اىسػتبانة"، أداة خػاؿ مػف

 Statistical Packageبرنػاما  الباحػث اسػتخدـ وقػد السػابؽ، ال يؿ في ليا الت ييؿ التي تـ

for the Social Sciences (SPSS)، .في تحميؿ البيانات، وذلؾ لمتويؿ لنتا ا الدراسة 

 :اختبار التوزيع الطبيعي 5.2
سػمرنوؼ لمعرفػة مػا اذا كانػت البيانػات تتبػع التوزيػع الطبيعػي أـ ى  فيما يمي اختبار كػولمجروؼ

ا ا اىختبػار حيػث ( نتػ5.1) جػدوؿ، ويوةػح ر ةػروري فػي حالػة اختبػار ال رةػياتوىو اختبػا
وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى أف البيانػػػات تتبػػػع التوزيػػػع ، 0.05لكػػػؿ محػػػور أكبػػػر مػػػف  أف القيمػػػة اىحتماليػػػة

 الطبيعي ويجب استخداـ اىختبارات المعممية.

 اختبار التوزيع الطبيعي :(5.1جدول )

قيمة  المحور
 الاختبار

القيمة 
 الاحتمالية

 0.44 0.86 المستوى التنظيمي

 0.92 0.55 ديةالموارد الما

 0.59 0.77 بي ة الموارد البشرية

 0.94 0.82 الموارد التكنولوجية

 0.70 0.70 الحوافز والترقيات

1.080.19 دافعية اىنجاز

 3967 3972 جميع فقرات الاستبانة
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 :محاور الاستبانةتحميل  5.3
ث تـ اختبػار ىػذه المحػاور ، حياىحيا ي لجميع محاور اىستبانة النتا ا التالية توةح التحميؿ

( لمعرفػػػة مػػا اذا كػػػاف Tمػػف خػػاؿ اجابػػػات المبحػػوثيف عمػػى ال قػػػرات، وقػػد تػػػـ اسػػتخداـ اختبػػار )
 ( أـ ى.3متوسط درجة اىستجابة قد ويمت درجة الحياد )

 :المستوى التنظيمي محورتحميل فقرات  .1

 المستوى التنظيمي محور( يوضح تحميل فقرات 5.2جدول )

رقم
ال

 ةالفقر  

سط 
متو

ال
بي
سا
الح

ف  
حرا
الان

ري
عيا
الم

ن  
وز
ال

بي
نس
ال

% 

مة 
قي

 
T

مة  
لقي
ا

لية
تما
لاح
ا

 

يب
ترت
ال

 

 1 0.000* 8.022 69.3 1.01 3.46 تعمؿ إدارة الوكالة عمى تطوير المستوى التنظيمي لممؤسسة.1

2
يعتبر المناخ التنظيمي بالوكالة مييػأ بيػورة تمكػف العػامميف مػف اداء 

 فعالية.واجباتيـ بك اءة و 
3.30 0.96 66.1 5.521 *0.000 3 

 4 0.000* 4.868 65.2 0.94 3.26 تتناسب خطوط السمطة والمسؤولية مع الييكؿ التنظيمي في الوكالة.3

4
تقوـ الوكالة بالتحميؿ الدوري لعوامؿ البي ة الداخمية لتحسيف أدا يا 

التنظيمي.
3.25 1.01 65.0 4.315 *0.000 5 

5
 –بقيػػػاس فاعميتيػػػا التنظيميػػػة وفػػػؽ )أسػػػموب الأىػػػداؼ  تقػػػوـ الوكالػػػة

 تحميؿ اىنحرافات مراجعة وتقييـ البراما(.
3.34 0.95 66.7 6.185 *0.000 2 

 6 0.000* 3.593 64.4 1.08 3.22 بالوةوح. والمرؤوسيفتتسـ العاقات القا مة بيف الرؤساء 6

 7 0.000* 3.842 64.2 0.97 3.21 .غير متداخمةتعتبر اىختيايات بيف الوحدات التنظيمية بالوكالة 7

  0.000* 7.197 65.8 0.71 3.29 الدرجة الكمية

 ( ما يمي:592يتضح من خلال جدول )
ــة عمــى تطــوير المســتوى التنظيمــي لممؤسســةال قػػرة التػػي تػػنص عمػػى " - ــل إدارة الوكال " تعم

(، 5مػػػف  3.46) جػػػاءت فػػػي المرتبػػػة الأولػػػى مػػػف بػػػيف بػػػاقي ال قػػػرات بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره
(، والقيمػػػػة اىحتماليػػػػة تسػػػػاوي 8.022) T اختبػػػػار وبمةػػػػت قيمػػػػة %(،69.3وبػػػػوزف نسػػػػبي )

، مما يدؿ عمى أف 0.05(، لذلؾ تعتبر ىذه ال قرة دالة احيا ياً عند مستوى دىلة 0.000)
(، وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ 3متوسط درجة اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحيػاد وىػي )

 فقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.موا
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" تعتبر الاختصاصات بين الوحدات التنظيمية بالوكالة غير متداخمـةال قرة التي تنص عمى " -
(، 5مػػػف  3.21مػػػف بػػػيف بػػػاقي ال قػػػرات بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره ) الأخيػػػرةجػػػاءت فػػػي المرتبػػػة 

يمػػػػة اىحتماليػػػػة تسػػػػاوي (، والق3.842) Tاختبػػػػار وبمةػػػػت قيمػػػػة  %(،65.8وبػػػػوزف نسػػػػبي )
، مما يدؿ عمى أف 0.05(، لذلؾ تعتبر ىذه ال قرة دالة احيا ياً عند مستوى دىلة 0.000)

(، وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ 3متوسط درجة اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحيػاد وىػي )
 موافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.

(، والػػػوزف النسػػػبي 3.29الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور )بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ المتوسػػػط  -
(، لػػذلؾ يعتبػػر محػػور 0.000والقيمػػة اىحتماليػػة ) T (7.197،)%(، وقيمػػة اختبػػار 65.8)
، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط 0.05" داؿ احيػػػا ياً عنػػػد مسػػػتوى دىلػػػة يالمســـتوى التنظيمـــ"

(، وىػػذا يعنػػي موافقػػة عينػػة 3وىػػي )درجػػة اىسػػتجابة ليػػذا المحػػور قػػد زاد عػػف درجػػة الحيػػاد 
 الدراسة عمى ىذا المحور.

، وقياميػػػا ممسػػػتوى التنظيمػػياىدارة ل المسػػتمر مػػػف قبػػؿتطوير الىػػػذه النتيجػػة إلػػػى ويعــزو الباحـــث 
داء واجبػػػاتيـ أبيػػػورة تمكػػػف العػػػامميف مػػػف المنػػػاخ التنظيمػػػي ، وتيي ػػػة بقيػػػاس فاعميتيػػػا التنظيميػػػة

الػػػدوري ، والتحميػػػؿ ة والمسػػػؤولية مػػػع الييكػػػؿ التنظيمػػػيسػػػمطخطػػػوط ال، وتناسػػػب بك ػػػاءة وفعاليػػػة
 (.2010وتت ؽ ىذه النتيجة مع دراسة )جمعة،.لعوامؿ البي ة الداخمية لتحسيف أدا يا التنظيمي

 :الموارد المادية محورتحميل فقرات  .2

 الموارد المادية محور( يوضح تحميل فقرات 5.3جدول )

رقم
ال

 الفقرة 

سط 
متو

ال
بي
سا
الح

 

الان
ف 
حرا ري
عيا
الم

ن  
وز
ال

بي
نس
ال

% 

مة 
قي

 
T

مة  
لقي
ا

لية
تما
لاح
ا

 

يب
ترت
ال

 

 6 0.002* 3.146 63.6 1.02 3.18 تعتبر الموارد المادية في الوكالة مناسبة مف حيث الجودة.1

 5 0.000* 6.104 67.4 1.07 3.37 تتوافر في الوكالة الأجيزة والمعدات الازمة لمعمؿ بشكؿ كافي.2

 2 0.000* 9.989 71.5 1.01 3.58 الوكالة المكاتب والأثاث الازـ لمعمؿ. تتوافر لدى3

 1 0.000* 14.498 75.2 0.92 3.76 تتوافر الإةاءة الازمة في مكاف العمؿ.4

 4 0.000* 6.153 67.6 1.09 3.38 تتناسب مساحة الةرؼ مع عدد العامميف.5

 3 0.000* 8.893 71.0 1.08 3.55 نظاـ التيوية في العمؿ ما ـ.6

  0.000* 10.546 69.4 0.78 3.47 الدرجة الكمية
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 ( ما يمي:593يتضح من خلال جدول )
" جػاءت فػي المرتبػة الأولػى تتوافر الإضاءة اللازمة في مكـان العمـلال قرة التي تنص عمػى " -

 %(،75.2(، وبػػػوزف نسػػػبي )5مػػػف  3.76مػػػف بػػػيف بػػػاقي ال قػػػرات بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره )
(، لػذلؾ تعتبػر ىػذه 0.000(، والقيمػة اىحتماليػة تسػاوي )14.498) T اختبػار يمػةوبمةت ق

، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة اىسػػتجابة 0.05ال قػػرة دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة 
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد عينة 3ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحياد وىي )

  قرة.الدراسة عمى ىذه ال
" جػاءت تعتبر الموارد المادية في الوكالة مناسـبة مـن حيـث الجـودةال قرة التي تنص عمى " -

(، وبوزف نسبي 5مف  3.18مف بيف باقي ال قرات بمتوسط حسابي قدره ) الأخيرةفي المرتبة 
(، لػذلؾ 0.000(، والقيمػة اىحتماليػة تسػاوي )3.146) Tاختبػار وبمةت قيمػة  %(،63.6)

، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05ل قػػرة دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة تعتبػػر ىػػذه ا
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 3اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحياد وىي )

 أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.
ف النسػػػبي (، والػػػوز 3.47بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور ) -

(، لػذلؾ يعتبػر محػور 0.000والقيمة اىحتماليػة ) T (10.546،)%(، وقيمة اختبار 69.4)
، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05" داؿ احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة المــوارد الماديــة"

(، وىػذا يعنػي موافقػة عينػة الدراسػة 3اىستجابة ليذا المحػور قػد زاد عػف درجػة الحيػاد وىػي )
 المحور. عمى ىذا

ي مػف والمعػدات الازمػة لمعمػؿ بشػكؿ كػافلأجيػزة فير الوكالػة لىذه النتيجة إلى تو  ويعزو الباحث
وتت ػػؽ  اةػاءة وتيويػة ومكاتػب وأثػاث، بالإةػػافة إلػى مناسػبة المػوارد الماديػػة مػف حيػث جودتيػا.

 (.2013ىذه النتيجة مع دراسة )الشمري، 
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 :بيئة الموارد البشرية محورتحميل فقرات  .3

 بيئة الموارد البشرية محور( يوضح تحميل فقرات 5.4جدول )

رقم
ال

 الفقرة 

ط 
وس
لمت
ا

بي
سا
الح

ف  
حرا
الان

ري
عيا
الم

بي 
نس
ن ال

وز
ال

% 

مة 
قي

 
T

 

لية
تما
لاح
ة ا
قيم
ال

 

يب
ترت
ال

 

 8 0.000* 7.093 68.0 0.99 3.40 يتوفر الكادر البشري المؤىؿ لإنجاح أىداؼ الوكالة.1

 6 0.000* 9.762 70.8 0.97 3.54 .متخيية لمقياـ بالمياـ الطار ة واليعبة فرؽ توجد في الوكالة2

 1 0.000* 17.450 76.7 0.84 3.83 لعمميـ.بتن يذ الواجبات والتعميمات المنظمة  يمتزـ العامميف3

 4 0.000* 12.607 72.4 0.86 3.62 .جيدا للأعماؿ قبؿ تن يذىا يخطط العامميف4

 2 0.000* 14.944 75.4 0.90 3.77 .عماؿ المطموبة بك اءة وفعاليةالأ ين ذ العامميف5

 3 0.000* 12.642 73.4 0.93 3.67 يحرص العامميف عمى تحسيف ك اءتيـ المينية.6

 7 0.000* 8.751 70.2 1.02 3.51 تقوـ الوكالة بتدريب العامميف بشكؿ دوري حسب احتياجات العمؿ.7

 4 0.000* 12.008 72.4 0.91 3.62 التوايؿ مع الزماء في العمؿ. معامميف القدرة عمىيتوفر ل8

  0.000* 16.516 72.4 0.66 3.62 الدرجة الكمية

 ( ما يمي:594يتضح من خلال جدول )
" جػاءت لعمميـمبتنفيذ الواجبات والتعميمـات المنظمـة  يمتزم العاممينال قرة التي تنص عمػى " -

(، وبوزف نسػبي 5مف  3.83قرات بمتوسط حسابي قدره )في المرتبة الأولى مف بيف باقي ال 
(، لذلؾ 0.000(، والقيمة اىحتمالية تساوي )17.450) T اختبار وبمةت قيمة %(،76.7)

، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05تعتبػػر ىػػذه ال قػػرة دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة 
، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ (3اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحياد وىي )

 أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.
" جػػاءت فػػي يتــوفر الكــادر البشــري المؤىــل لإنجــاح أىــداف الوكالــةال قػػرة التػػي تػػنص عمػػى " -

(، وبػػوزف نسػػبي 5مػػف  3.40مػػف بػػيف بػػاقي ال قػػرات بمتوسػػط حسػػابي قػػدره ) الأخيػػرةالمرتبػػة 
(، لػػػذلؾ 0.000(، والقيمػػػة اىحتماليػػػة تسػػػاوي )7.093) Tاختبػػػار وبمةػػػت قيمػػػة  %(،68)

، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05تعتبػػر ىػػذه ال قػػرة دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة 
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 3اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحياد وىي )

 أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.
(، والػػػوزف النسػػػبي 3.62المتوسػػػط الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور ) بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ -

(، لػذلؾ يعتبػر محػور 0.000والقيمة اىحتماليػة ) T (16.516،)%(، وقيمة اختبار 72.4)
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، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط 0.05" داؿ احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة بيئــة المــوارد البشــرية"
(، وىػػذا يعنػػي موافقػػة عينػػة 3ف درجػػة الحيػػاد وىػػي )درجػػة اىسػػتجابة ليػػذا المحػػور قػػد زاد عػػ

 الدراسة عمى ىذا المحور.

بك اءة  العامميف بتن يذ الواجبات والتعميمات المنظمة لعمميـ التزاـىذه النتيجة إلى  ويعزو الباحث
وفعالية، ووجود فرؽ متخيية لمقياـ بالمياـ الطار ة واليعبة، وقياـ المؤسسة بتدريب العامميف 

عمميػػات الرقابػػة  حسػػب احتياجػػات العمػػؿ،ويرجع ذلػػؾ لعمميػػات التػػدريب المسػػتمر ودوري بشػػكؿ 
 (.2014عبد السميع، وتختمؼ ىذه النتيجة مع دراسة ) والتقييـ لكافة المستويات التنظيمية.

 :الموارد التكنولوجية محورتحميل فقرات  .4

 الموارد التكنولوجية محور( يوضح تحميل فقرات 5.5جدول )

لرق
ا

 الفقرة م

سط 
متو

ال
بي
سا
الح

ف  
حرا
الان

ري
عيا
الم

ن  
وز
ال

بي
نس
ال

% 

مة 
قي

 
T

مة  
لقي
ا

لية
تما
لاح
ا

 

يب
ترت
ال

 

 6 0.000* 8.697 69.6 0.97 3.48 يتـ مواكبة التطور التكنولوجي في الوكالة بشكؿ دوري ومستمر.1

 4 0.000* 10.714 70.9 0.89 3.54 تمتمؾ الوكالة كادر بشري مواكب لتطورات تقنية أمف المعمومات.  2

 7 0.000* 9.684 69.5 0.86 3.48 يتوفر لدى الوكالة التجييزات الأمنية لحماية المراسات اىلكترونية.3

 3 0.000* 14.059 73.0 0.81 3.65 يتـ تحديث البرمجيات المستخدمة في الوكالة بشكؿ مستمر.4

 2 0.000* 13.925 73.9 0.87 3.69 .ومات تيسر أعمالياالبنية المعموماتية وشبكة معمتتوافر في الوكالة 5

6
التكنولوجيػػػػػػا المسػػػػػػػتخدمة اىتيػػػػػػاؿ بػػػػػػيف ال ػػػػػػػروع والإدارات  ت سػػػػػػيؿ

 المختم ة.
3.74 0.84 74.7 15.437 *0.000 1 

 5 0.000* 8.630 70.4 1.06 3.52 تتوفر لدى الوكالة البراما التطبيقية لاتياؿ عبر اىنترنت.7

 8 0.000* 5.664 67.0 1.08 3.35 لعامميف عمى الأنظمة والأجيزة التكنولوجية الحديثة.يتـ تدريب ا8

 9 0.789// 0.267- 59.7 1.07 2.98 تستخدـ الوكالة المؤتمرات المر ية في تدريب الموظ يف عف بعد.9

  0.000* 12.823 69.9 0.67 3.49 الدرجة الكمية

 ( ما يمي:595يتضح من خلال جدول )
التكنولوجيـــا المســـتخدمة الاتصـــال بـــين الفـــروع والإدارات  ت ســـيلرة التػػػي تػػػنص عمػػػى "ال قػػػ -

مػف  3.74" جاءت في المرتبة الأولى مف بيف باقي ال قرات بمتوسط حسػابي قػدره )المختمفة
(، والقيمػػػػػة اىحتماليػػػػػة 15.437) T اختبػػػػػار وبمةػػػػػت قيمػػػػة %(،74.7(، وبػػػػوزف نسػػػػػبي )5

، ممػا يػدؿ 0.05ال قرة دالة احيػا ياً عنػد مسػتوى دىلػة  (، لذلؾ تعتبر ىذه0.000تساوي )
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(، وىػذا يعنػي 3عمى أف متوسط درجة اىستجابة ليذه ال قػرة قػد زاد عنػد درجػة الحيػاد وىػي )
 أف ىناؾ موافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.

" مـوظفين عـن بعـدتستخدم الوكالة المـؤتمرات المرئيـة فـي تـدريب الال قرة التي تنص عمى " -
(، 5مػػػف  2.98مػػػف بػػػيف بػػػاقي ال قػػػرات بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره ) الأخيػػػرةجػػػاءت فػػػي المرتبػػػة 

(، والقيمػػػة اىحتماليػػػة تسػػػاوي -0.267) Tاختبػػػار وبمةػػػت قيمػػػة  %(،59.7وبػػػوزف نسػػػبي )
، ممػػا يػػدؿ 0.05دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة غيػػر (، لػػذلؾ تعتبػػر ىػػذه ال قػػرة 0.789)

(، 3عنػد درجػة الحيػاد وىػي ) ى يختمػؼ جوىريػاً درجة اىستجابة ليذه ال قرة  عمى أف متوسط
 مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة. حيادوىذا يعني أف ىناؾ 

(، والػػػوزف النسػػػبي 3.49بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور ) -
(، لػذلؾ يعتبػر محػور 0.000حتماليػة )والقيمة اى T (12.823،)%(، وقيمة اختبار 69.9)
، ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى أف متوسػػػط 0.05" داؿ احيػػػا ياً عنػػػد مسػػػتوى دىلػػة المـــوارد التكنولوجيـــة"

(، وىػػذا يعنػػي موافقػػة عينػػة 3درجػػة اىسػػتجابة ليػػذا المحػػور قػػد زاد عػػف درجػػة الحيػػاد وىػػي )
 الدراسة عمى ىذا المحور.

ت سػػيؿ اىتيػػاؿ بػػيف يػػا المسػػتخدمة فػػي المؤسسػػة أف التكنولوجىػػذه النتيجػػة إلػػى  ويعــزو الباحــث
كػادر ، وامػتاؾ المؤسسػة لمعموماتالتوافر البنية المعموماتية وشبكة و ، ال روع والإدارات المختم ة

، البػراما التطبيقيػة لاتيػاؿ عبػر اىنترنػت، وتوافر بشري مواكب لتطورات تقنية أمف المعمومات
عبػد السػميع، وتت ػؽ ىػذه النتيجػة مػع دراسػة ) .ومسػتمر مواكبة التطور التكنولػوجي بشػكؿ دوريو 

2014.) 

 :الحوافز والترقيات محورتحميل فقرات  .5

 الحوافز والترقيات محور( يوضح تحميل فقرات 5.6جدول )

رقم
ال

 الفقرة 

ط 
وس
لمت
ا

بي
سا
الح

ف  
حرا
الان

ري
عيا
الم

ن  
وز
ال

بي
نس
ال

% 

مة 
قي

 
T

مة  
القي

لية
تما
لاح
ا

 

يب
ترت
ال

 

 6 0.000* 4.957- 53.4 1.17 2.67 نظاـ لمحوافز فعاؿ.توفر الوكالة 1

 2 0.000* 5.187 66.8 1.14 3.34 لمظروؼ الطار ة. الأجر مدفوعةيحيؿ العامميف عمى اجازة 2

 1 0.000* 6.899 67.4 0.93 3.37 .العمؿ أثناء أداؤىـلتطوير  ميني تأىيؿ دورات عمييحيؿ العامميف 3

 3 0.761// 0.304 60.4 1.13 3.02 الحوادث في الوكالة.يتـ تأميف العامميف ةد 4

 5 0.000* 4.769- 53.9 1.12 2.69 يعتقد العامميف بأف نظاـ الترقيات في الوكالة ما ـ.5

 4 0.089// 1.706- 57.7 1.20 2.88 يؤمف الراتب لمعامميف ولأسرىـ ةماناً اجتماعياً.6

 7 0.000* 5.661- 52.1 1.22 2.61 لجدارة والك اءة.تمنح الترقيات في الوكالة عمى أساس ا7
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  0.187// 1.322- 58.8 0.80 2.94 الدرجة الكمية

 ( ما يمي:596يتضح من خلال جدول )
 أثنـاء أداؤىـملتطـوير  مينـي تأىيـل دورات عمـييحصـل العـاممين ال قػرة التػي تػنص عمػى " -

مػػف  3.37وسػػط حسػػابي قػػدره )" جػػاءت فػػي المرتبػػة الأولػػى مػػف بػػيف بػػاقي ال قػػرات بمتمــلالع
(، والقيمػة اىحتماليػة تسػاوي 6.899) T اختبار وبمةت قيمة %(،67.4(، وبوزف نسبي )5
، مما يدؿ عمى أف 0.05(، لذلؾ تعتبر ىذه ال قرة دالة احيا ياً عند مستوى دىلة 0.000)

نػي أف ىنػاؾ (، وىػذا يع3متوسط درجة اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحيػاد وىػي )
 موافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.

" جػاءت فػي تمنح الترقيات في الوكالة عمى أساس الجدارة والكفـاءةال قرة التي تنص عمى " -
(، وبػػوزف نسػػبي 5مػػف  2.61مػػف بػػيف بػػاقي ال قػػرات بمتوسػػط حسػػابي قػػدره ) الأخيػػرةالمرتبػػة 

(، لذلؾ 0.000، والقيمة اىحتمالية تساوي )T (5.661-)اختبار وبمةت قيمة  %(،52.1)
، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05تعتبػػر ىػػذه ال قػػرة دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة 

موافقػػة عػػدـ (، وىػػذا يعنػػي أف ىنػػاؾ 3عنػػد درجػػة الحيػػاد وىػػي ) قػػؿاىسػتجابة ليػػذه ال قػػرة قػػد 
 مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.

(، والػػػوزف النسػػػبي 2.94المتوسػػػط الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور ) بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ -
(، لػذلؾ يعتبػر محػور 0.187والقيمة اىحتمالية ) T (1.322-،)%(، وقيمة اختبار 58.8)
، ممػا يػدؿ عمػى أف متوسػط 0.05داؿ احيػا ياً عنػد مسػتوى دىلػة غير " الحوافز والترقيات"

 حياد(، وىذا يعني 3عف درجة الحياد وىي ) ؼ جوىرياً ى يختمدرجة اىستجابة ليذا المحور 
 عينة الدراسة عمى ىذا المحور.

حيػػث يػػتـ اىعػػاف عػػف الوظػػا ؼ مترقيػػات ى يتػػوفر نظػػاـ لأف ىػػذه النتيجػػة إلػػى  ويعــزو الباحــث
ويتقػػدـ كافػػة المػػوظ يف الػػذيف تنطبػػؽ عمػػييـ الشػػروط وقػػد ى يػػتـ اختػػارىـ عمػػى الػػرغـ مػػف سػػنوات 

حيث تـ تجميد كافة الحوافز الحوافز ال عاؿ،نظاـ  وةعؼلوية ىجتياز اىختبارات ، الخبرة فاىو 
 مما كاف لو اىثر السمبي عمى العامميف. 2015 ي ديسمبر نتيجة اعاف سياسة التقش 
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 :دافعية الإنجاز محورتحميل فقرات  .6

 دافعية الإنجاز محور( يوضح تحميل فقرات 5.7جدول )

رقم
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ف  
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T
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ا

 

يب
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 1 0.000* 13.507 75.5 1.01 3.78 يـ وةميرىـ.واجب يـعمي يمميو كما العامميف بعمميـ  قوـي1

2
 مػف نػوع ذلػؾ تطمػب فا  و  حتػى اليػعبة الميمػات حػؿ يتػولى العػامميف

 7 0.000* 10.913 71.1 0.89 3.55 .التحدي

 7 0.000* 10.780 71.1 0.90 3.55 تحقيقيا. عمى وفعمميو  أىدافاً العامميف لأن سيـ  ةعي3

 13 0.016* 2.411 62.8 1.02 3.14 ذىابيـ لمعمؿ. أثناء والحيوية بالطاقة م عموف أنيـ يشعر العامميف4

 12 0.000* 4.076 64.8 1.02 3.24 قياسي. بوقت وفي وفرغبي ما إلى الويوؿ العامميف حاوؿي5

 5 0.000* 9.987 71.2 0.98 3.56 .بسرعة يـعمم جازالعامميف بإن ـتيي6

 11 0.000* 6.431 67.8 1.07 3.39 .اليعبة الظروؼ في حتى العمؿ العامميف حبي7

 2 0.000* 12.208 74.3 1.02 3.71 المجتمع. تجاه مس وليتيـ مف جزء ىويـ عمم أف العامميف رىي8

 10 0.000* 6.618 68.1 1.07 3.40 .بالنجاح واعترفي مثمما بال شؿ العامميف ترؼعي9

 4 0.000* 10.066 71.8 1.03 3.59 .بنجاح ء العمؿ إنيا عمى العامميف حرصي10

 5 0.000* 10.593 72.1 1.00 3.61 ويعوبات. عقبات مف فيو يواجيوف ما برغـ يـعمم يحب العامميف11

 3 0.000* 11.433 72.4 0.95 3.62 للأىداؼ. تعيقيـ لمويوؿ التي العوا ؽ لتذليؿ جيد كؿ يبذؿ العامميف12

 9 0.000* 7.242 69.0 1.09 3.45 يشجعيـ. لـ أو أحد شجعيـ سواء الطريقة بن س بعمميـ يقوـ العامميف13

  0.000* 11.565 70.1 0.77 3.51 الدرجة الكمية

 ( ما يمي:597يتضح من خلال جدول )
" جػاءت يم وضـميرىمواجـب يمعمـي يمميـو كما العاممين بعمميم  قوميال قرة التي تنص عمى " -

(، وبوزف نسػبي 5مف  3.78في المرتبة الأولى مف بيف باقي ال قرات بمتوسط حسابي قدره )
(، لذلؾ 0.000(، والقيمة اىحتمالية تساوي )13.507) T اختبار وبمةت قيمة %(،75.5)

، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة تعتبػػر ىػػذه ال قػػرة 
(، وىذا يعني أف ىناؾ موافقة مف قبؿ 3اىستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحياد وىي )

 أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.
" بيم لمعملذىا أثناء والحيوية بالطاقة مفعمون أنيم يشعر العاممينال قرة التي تنص عمى " -

(، 5مػػػف  3.14مػػػف بػػػيف بػػػاقي ال قػػػرات بمتوسػػػط حسػػػابي قػػػدره ) الأخيػػػرةجػػػاءت فػػػي المرتبػػػة 
(، والقيمػػػػة اىحتماليػػػػة تسػػػػاوي 2.411) Tاختبػػػػار وبمةػػػػت قيمػػػػة  %(،62.8وبػػػػوزف نسػػػػبي )

، مما يدؿ عمى أف 0.05(، لذلؾ تعتبر ىذه ال قرة دالة احيا ياً عند مستوى دىلة 0.016)
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(، وىػذا يعنػي أف ىنػاؾ 3ستجابة ليذه ال قرة قد زاد عند درجة الحيػاد وىػي )متوسط درجة اى
 موافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه ال قرة.

(، والػػػوزف النسػػػبي 3.51بشػػػكؿ عػػػاـ بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي الكمػػػي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػور ) -
لػذلؾ يعتبػر محػور (، 0.000والقيمة اىحتماليػة ) T (11.565،)%(، وقيمة اختبار 70.1)
، ممػػا يػػدؿ عمػػى أف متوسػػط درجػػة 0.05" داؿ احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة دافعيــة الإنجــاز"

(، وىػذا يعنػي موافقػة عينػة الدراسػة 3اىستجابة ليذا المحػور قػد زاد عػف درجػة الحيػاد وىػي )
 عمى ىذا المحور.

حيػث  يـ وةػميرىـواجػب يـيعمػ يمميػو كمػا لعػامميف بعمميػـ قيػاـ اىذه النتيجة إلى  ويعزو الباحث
 لتػذليؿ جيػد يبػذؿ كػؿ، وكػذلؾ قيػاميـ المجتمػع تجػاه مسػ وليتيـ مػف جػزء ىػويػـ عمم أفيػروف 
 جػازبإن، واىتمػاميـ بنجػاحء العمػؿ إنيػا عمػى، وحريػيـ للأىداؼ تعيقيـ لمويوؿ التي العوا ؽ
(، 2015د، أبػػو حمػػا(، ودراسػة )2015شػػقورة، وتت ػؽ ىػػذه النتيجػػة مػع دراسػػة ) .بسػػرعة يػـعمم

 .(Alfahad and others, 2013، ودراسة )(2014أبو عوف، ودراسة )

 مجتمعة: جميع محاور الاستبانةتحميل  .7

 جميع محاور الاستبانة مجتمعةتحميل ( يوضح 5.8جدول )
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 5 0.000* 7.197 65.8 0.71 3.29 مستوى التنظيميال1

 4 0.000* 10.546 69.4 0.78 3.47 الموارد المادية2

 1 0.000* 16.516 72.4 0.66 3.62 بي ة الموارد البشرية3

 3 0.000* 12.823 69.9 0.67 3.49 الموارد التكنولوجية4

 6 0.187// 1.322- 58.8 0.80 2.94 الحوافز والترقيات5

 2 0.000* 11.565 70.1 0.77 3.51 دافعية اىنجاز6

  0.000* 12.987 68.2 0.55 3.41 الدرجة الكمية

جميػػع لمدرجػػة الكميػػة ىسػػتجابات المبحػػوثيف عمػػى  المتوسػػط الحسػػابي( أف 5.8يتبػيف مػػف جػػدوؿ )
 T%(، وبمةػػػػػػػت وقيمػػػػػػػة اختبػػػػػػػار 68.2، وبػػػػػػػوزف نسػػػػػػػبي )(3.41) يسػػػػػػػاوي محػػػػػػػاور اىسػػػػػػػتبانة

، ممػػا 0.05(، وىػػي دالػػة احيػػا ياً عنػػد مسػػتوى دىلػػة 0.000والقيمػػة اىحتماليػػة ) (،12.987)
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(، وىذا يعني موافقة عينة 3يدؿ عمى أف متوسط درجة اىستجابة قد زاد عف درجة الحياد وىي )
 محاور اىستبانة.الدراسة عمى 
دافعيػػة ميػػو محػػور %(، ي72.4المرتبػػة الأولػػى بػػوزف نسػػبي ) بي ػػة المػػوارد البشػػريةواحتػػؿ محػػور 

%(، يميػو محػور 69.9(، ثـ محور المػوارد التكنولوجيػة بػوزف نسػبي )70.1اىنجاز بوزف نسبي )
%(، فػي 65.8%(، ثـ محور المستوى التنظيمي بوزف نسػبي )69.4الموارد المالية بوزف نسبي )
  %(.58.8والترقيات المرتبة السادسة والأخيرة بوزف نسبي )حيف احتؿ محور الحوافز 

 :فرضيات الدراسةاختبار  5.4
بين  05.0عند مستوى دلالة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  الفرضية الرئيسية الأولى:

عوامــل البيئــة الداخميــة لممنظمــة ومســتوى دافعيــة الانجــاز لــدى العــاممين فــي قطــاع الخــدمات 
 .بوكالة الغوث الدولية
عوامػؿ البي ػة الداخميػة بػيف اد معامؿ ارتباط بيرسػوف لدراسػة العاقػة تـ إيج ىختبار ىذه ال رةية

، لممنظمػػػة ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة
 والنتا ا موةحة مف خاؿ الجدوؿ التالي:

 بيئة الداخميةعوامل البين نتائج تحميل معامل الارتباط بيرسون لدراسة العلاقة  :(5.9جدول )
 مستوى دافعية الانجازلممنظمة و  

 عوامل البيئة الداخمية
 دافعية الإنجاز

 0.55 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

أقػػػؿ مػػػف  اطيػػػة لمعامػػػؿ اىرتبػػػاىحتمال ةقيمػػالأف ( 5.9تبػػيف مػػػف النتػػػا ا الموةػػػحة فػػػي جػػػدوؿ )
عوامػؿ  بػيفذات دىلػة إحيػا ية  ارتباطيػة طرديػة توجد عاقػة :(، أي أنو0.05مستوى الدىلة )

البي ة الداخمية لممنظمة ومستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف فػي قطػاع الخػدمات بوكالػة الةػوث 
دافعيػػػػة وى مسػػػػتعوامػػػػؿ البي ػػػػة الداخميػػػػة كممػػػػا أدى ذلػػػػؾ لزيػػػػادة بمعنػػػػى أنػػػػو كممػػػػا زادت  .الدوليػػػػة
 .(2011ل تة، وتت ؽ ىذه النتيجة مع دراسة ) الإنجاز.
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 ويتفرع من ىذه الفرضية الفرضيات التالية:
ـــى: ـــة إحصـــائية  الفرضـــية الأول ـــة ذات دلال ـــة توجـــد علاق ـــد مســـتوى دلال ـــين  05.0عن ب
ت بوكالـة الغـوث ومستوى دافعيـة الانجـاز لـدى العـاممين فـي قطـاع الخـدما المستوى التنظيمي

 .الدولية
 المسػػتوى التنظيمػػيبػػيف تػػـ إيجػػاد معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف لدراسػػة العاقػػة  ىختبػػار ىػػذه ال رةػػية

والنتػػػا ا ، ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة
 موةحة مف خاؿ الجدوؿ التالي:

 بينباط بيرسون لدراسة العلاقة نتائج تحميل معامل الارت :(5.10جدول )
 مستوى دافعية الانجازو  المستوى التتظيمي 

 المستوى التنظيمي
 دافعية الإنجاز

 0.47 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

حتماليػػة لمعامػػؿ اىرتبػػاط أقػػؿ مػػف أف القيمػػة اى( 5.10تبػػيف مػػف النتػػا ا الموةػػحة فػػي جػػدوؿ )
المستوى  بيفذات دىلة إحيا ية  ارتباطية طردية توجد عاقة(، أي أنو: 0.05مستوى الدىلة )

 .ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة التنظيمػػػي
 ستوى دافعية الإنجاز.كمما أدى ذلؾ لزيادة م زاد المستوى التنظيميبمعنى أنو كمما 

المـوارد بـين  05.0عنـد مسـتوى دلالـة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  :الثانيةالفرضية 
 .ومستوى دافعية الانجاز لدى العاممين في قطاع الخدمات بوكالة الغوث الدولية المادية

 المػػػوارد الماديػػػةبػػػيف العاقػػػة تػػػـ إيجػػػاد معامػػػؿ ارتبػػػاط بيرسػػػوف لدراسػػػة  ىختبػػػار ىػػػذه ال رةػػػية
والنتػػػا ا ، ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة

 موةحة مف خاؿ الجدوؿ التالي:
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 الموارد الماديةبين نتائج تحميل معامل الارتباط بيرسون لدراسة العلاقة  :(5.11جدول )
 مستوى دافعية الانجازو  

 اديةالموارد الم
 دافعية الإنجاز

 0.27 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

أف القيمػػة اىحتماليػػة لمعامػػؿ اىرتبػػاط أقػػؿ مػػف ( 5.11تبػػيف مػػف النتػػا ا الموةػػحة فػػي جػػدوؿ )
المػوارد  بػيفذات دىلػة إحيػا ية  رديػةارتباطيػة ط توجد عاقػة(، أي أنو: 0.05مستوى الدىلة )

بمعنػى  .ومستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطػاع الخػدمات بوكالػة الةػوث الدوليػة المادية
 كمما أدى ذلؾ لزيادة مستوى دافعية الإنجاز. الماديةالموارد أنو كمما زادت 

بيئــة بــين  05.0عنــد مســتوى دلالــة توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية  :الثالثــةالفرضــية 
ومســتوى دافعيــة الانجــاز لــدى العــاممين فــي قطــاع الخــدمات بوكالــة الغــوث  المــوارد البشــرية

 .الدولية
 بي ػػة المػػوارد البشػػريةبػػيف تػػـ إيجػػاد معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف لدراسػػة العاقػػة  ىختبػار ىػػذه ال رةػػية

والنتػػػا ا ، خػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػةومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع ال
 موةحة مف خاؿ الجدوؿ التالي:

 بيننتائج تحميل معامل الارتباط بيرسون لدراسة العلاقة  :(5.12جدول )
 ومستوى دافعية الانجاز بيئة الموارد البشرية 

 بيئة الموارد البشرية
 دافعية الإنجاز

 0.55 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

أف القيمػػة اىحتماليػػة لمعامػػؿ اىرتبػػاط أقػػؿ مػػف ( 5.12تبػػيف مػػف النتػػا ا الموةػػحة فػػي جػػدوؿ )
بي ػػة  بػػيفذات دىلػػة إحيػػا ية  ارتباطيػػة طرديػػة توجػػد عاقػػة(، أي أنػػو: 0.05مسػػتوى الدىلػػة )
 .نجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالػة الةػوث الدوليػةومستوى دافعية اىالموارد البشرية 

 كمما أدى ذلؾ لزيادة مستوى دافعية الإنجاز. بي ة الموارد البشريةبمعنى أنو كمما زادت 
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المـوارد بـين  05.0عنـد مسـتوى دلالـة توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  :الرابعةالفرضية 
 .دافعية الانجاز لدى العاممين في قطاع الخدمات بوكالة الغوث الدولية ومستوى التكنولوجية

 المػػوارد التكنولوجيػػةبػػيف تػػـ إيجػػاد معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف لدراسػػة العاقػػة  ىختبػػار ىػػذه ال رةػػية
والنتػػػا ا ، ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة

 ؿ التالي:موةحة مف خاؿ الجدو 

 الموارد التكنولوحية بين نتائج تحميل معامل الارتباط بيرسون لدراسة العلاقة  :(5.13جدول )
 مستوى دافعية الانجازو 

 الموارد التكنولوجية
 دافعية الإنجاز

 0.44 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

أف القيمػػة اىحتماليػػة لمعامػػؿ اىرتبػػاط أقػػؿ مػػف ( 5.13تبػػيف مػػف النتػػا ا الموةػػحة فػػي جػػدوؿ )
المػوارد  بػيفذات دىلػة إحيػا ية  ارتباطيػة طرديػة توجد عاقػة(، أي أنو: 0.05مستوى الدىلة )

 .ومسػػتوى دافعيػػة اىنجػػاز لػػدى العػػامميف فػػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػوث الدوليػػة التكنولوجيػػة
 كمما أدى ذلؾ لزيادة مستوى دافعية الإنجاز. الموارد التكنولوجيةعنى أنو كمما زادت بم

بــين  05.0عنــد مســتوى دلالــة توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصــائية  :الخامســةالفرضــية 
ومســتوى دافعيــة الانجــاز لــدى العــاممين فــي قطــاع الخــدمات بوكالــة الغــوث  الحــوافز والترقيــات

 .ليةالدو 
 الحػػوافز والترقيػػاتبػػيف تػػـ إيجػػاد معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػوف لدراسػػة العاقػػة  ىختبػػار ىػػذه ال رةػػية

والنتػػػا ا ، ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة
 موةحة مف خاؿ الجدوؿ التالي:



90 

 

 الحوافز والترقياتبين العلاقة  نتائج تحميل معامل الارتباط بيرسون لدراسة :(5.14جدول )
 مستوى دافعية الانجازو  

 الحوافز والترقيات
 دافعية الإنجاز

 0.40 معامل الارتباط

 *0.000 القيمة الاحتمالية

 05.0عند  اىرتباط داؿ احيا ياً  *

اىرتبػػاط أقػػؿ مػػف أف القيمػػة اىحتماليػػة لمعامػػؿ ( 5.14تبػػيف مػػف النتػػا ا الموةػػحة فػػي جػػدوؿ )
الحػوافز  بػيفذات دىلة إحيػا ية  ارتباطية طردية توجد عاقة(، أي أنو: 0.05مستوى الدىلة )

 .ومسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى العػػػامميف فػػػي قطػػػاع الخػػػدمات بوكالػػػة الةػػػوث الدوليػػػة والترقيػػػات
 الإنجاز.كمما أدى ذلؾ لزيادة مستوى دافعية  الحوافز والترقياتبمعنى أنو كمما زادت 

لعوامـل  05.0عند مسـتوى دلالـة الفرضية الرئيسية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة احصائية 
البيئة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية الانجاز لدى العاممين في قطـاع الخـدمات بوكالـة 

 الغوث الدولية
المستوى التنظيمي، الموارد تةيرات المستقمة )الم أثرتـ استخداـ نموذج اىنحدار المتعدد ىختبار 

 ( عمػػػػى المتةيػػػػر التػػػػابعالماديػػػػة، بي ػػػػة المػػػػوارد البشػػػػرية، المػػػػوارد التكنولوجيػػػػة، الحػػػػوافز والترقيػػػػات
 ، وايجاد معادلة تربط بينيما.(دافعية الإنجاز)

 عمى المتغير التابع المتغيرات المستقمةيوضح أثر  :(5.15جدول )

 قيمة المتغير
ملالمعا  

 قيمة
T 

القيمة 
 الاحتمالية

 F اختبار قيمة
 لمنموذج

R2 

 لمنموذج
 0.000* 3.597 0.790 المقدار الثابت

*53.830 0.35 
 0.000* 5.556 0.422 بيئة الموارد البشرية

 0.001* 3.314 0.212 المستوى التنظيمي

 0.042* 2.040 0.141 الموارد التكنولوجية

05.0الة إحيا يا عند القيمة اىحتمالية  د *

" لإيجػاد أفةػؿ معادلػة لخػط اىنحػدار stepwise( تـ استخداـ طريقػة "5.15مف خاؿ جدوؿ )
بي ػػػػة المػػػػوارد البشػػػػرية، المسػػػػتوى التنظيمػػػػي، المػػػػوارد المتعػػػػدد وقػػػػد تبػػػػيف أف المحػػػػاور التاليػػػػة: )
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( حسػػػػػب طريقػػػػػة فعيػػػػػة الإنجػػػػػازدا( حسػػػػػب الترتيػػػػػب تػػػػػؤثر بيػػػػػورة جوىريػػػػػة عمػػػػػى )ةالتكنولوجيػػػػػ
"stepwise 0.05"، حيث لوحظ أف القيمة اىحتمالية أقؿ مف مستوى الدىلة. 

 القػوة يؤكػد مػا( حيػث ياحػظ أنيػا دالػة احيػا ياً ممػا يػدؿ عمػى Fويوةح الجدوؿ قيمة )اختبار 
 .الإحيا ية الناحية مف المتعدد الخطي نحداراى لنموذج الت سيرية

بي ػػة المػػوارد البشػػرية، المسػػتوى ، وىػػذا يعنػػي أف محػػاور )0.35ديػػد يسػػاوي كمػػا أف معامػػؿ التح
( والبػػاقي دافعيػػة الإنجػػاز% مػػف التبػػايف الكمػػي فػػي )35( فسػػرت ةالتنظيمػػي، المػػوارد التكنولوجيػػ

 يرجع لعوامؿ أخرى، ويمكف يياغة معادلة اىنحدار في اليورة التالية:

 
 

 

بين  05.0عند مستوى دلالة ذات دلالة احصائية توجد فروق  :الثالثةالفرضية الرئيسية 
عوامل البيئة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعيـة أثر متوسطات استجابات المبحوثين حول 

الانجاز لدى العاممين في قطاع الخـدمات بوكالـة الغـوث الدوليـة تعـزى لممتغيـرات الديموغرافيـة 
 ، سنوات الخبرة(.الدرجة الوظيفيةؤىل العممي، التالية )الجنس، العمر، الم

 ،تحميػػػػػؿ التبػػػػػػايف الأحػػػػػػادي)اختبػػػػػػار ، و (T)تػػػػػـ اسػػػػػػتخداـ اختبػػػػػار  مػػػػػػف ىػػػػػذه ال رةػػػػػػيةلمتحقػػػػػؽ 
 Anova One Way). 

 أولًا: تحميل الفروقات المرتبطة بمتغير الجنس:
لكػؿ محػور  (T)يوةح الجدوؿ التالي المتوسطات الحسابية واىنحرافات المعيارية وقيمة اختبار 

 مف محاور الدراسة وفقاً لمتةير الجنس.

 لمتغير الجنس ( لكشف الفروق في متوسطات استجابات المبحوثين تعزىTنتائج اختبار ) :(5.16جدول )

المتوسط  الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة اختبار 
T 

القيمة 
 الاحتمالية

 0.73 3.27 ذكر المستوى التنظيمي
-0.569 //0.570 

 0.69 3.32 أنثى

 0.76 3.53 ذكر الموارد المادية
1.492 //0.137 

 0.80 3.40 أنثى

 

 )المستوى التنظيمي( 0.212بي ة الموارد البشرية( +  x 0.422+ ) 0.790 دافعية الإنجاز =
 (ةالتكنولوجي)الموارد  0.141+  
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المتوسط  الجنس المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة اختبار 
T 

القيمة 
 الاحتمالية

 0.70 3.57 ذكر بيئة الموارد البشرية
-1.430 //0.154 

 0.60 3.68 أنثى

 0.67 3.48 ذكر الموارد التكنولوجية
-0.373 //0.709 

 0.68 3.51 أنثى

 0.82 2.90 ذكر الحوافز والترقيات
-0.942 //0.347 

 0.78 2.98 أنثى

 0.58 3.36 ذكر الداخمية ةالدرجة الكمية لعوامل البيئي
-0.525 //0.600 

 0.54 3.39 أنثى

 0.82 3.43 ذكر دافعية الإنجاز
-1.806 //0.072 

 0.70 3.59 أنثى

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //

 ما يمي: (5.16تبين من النتائج الموضحة في جدول )
 ( أف القيمػػػة اىحتماليػػػةsig المقابمػػػة ىختبػػػار )(T) أكبػػػر ( 0.05مػػػف مسػػػتوى الدىلػػػةα≤ ،)

، وىذا يدؿ عمػى عػدـ وجػود فػروؽ ذات دىلػة لمدرجة الكمية لعوامؿ البي ة الداخمية ومحاورىا
 احيا ية تعزى لمتةير الجنس.

 أف القيمػػػة اى( حتماليػػػةsig المقابمػػػة ىختبػػػار )(T) أكبػػػر ( 0.05مػػػف مسػػػتوى الدىلػػػةα≤ ،)
، وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ ذات دىلػػػة احيػػػا ية تعػػػزى لمتةيػػػر لدافعيػػػة الإنجػػػاز

 الجنس.
أثر عوامؿ البي ة الداخمية عامؿ غير مؤثر في  الجنسىذه النتيجة إلى أف متةير  ويعزو الباحث

حيػػث تتكافػػا ال ػػرص لجميػػع العػػامميف بةػػض النظػػر عػػف  عيػػة اىنجػػازلممنظمػػة عمػػى مسػػتوى داف
مف الويوؿ لكافة المنايب  الوكالة لتمكيف المرأة )مبادرة النوع اىجتماعي(الجنس وذلؾ لسعي 

 .اىدارية واىشرافية العميا اسوة بالرجؿ

 : تحميل الفروقات المرتبطة بمتغير العمر:ثانياً 
تحميػػػػؿ التبػػػػايف وقيمػػػػة اختبػػػػار ) ودرجػػػػات الحريػػػػةات الحسػػػػابية يوةػػػح الجػػػػدوؿ التػػػػالي المتوسػػػػط

 لكؿ محور مف محاور الدراسة وفقاً لمتةير العمر. (Anova One Wayالأحادي 
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 في متوسطاتلكشف الفروق  نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي :(5.17جدول )
 لمتغير العمر استجابات المبحوثين تعزى 

 مصدر التباين المحور
وع مجم

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 المستوى التنظيمي
 0.378 3 1.134 المجموعات بيف

 0.506 303 153.242 المجموعات داخؿ 0.525// 0.748

  306 154.377 المجموع

 الموارد المادية
 1.542 3 4.627 المجموعات بيف

 0.602 303 182.498 المجموعات داخؿ 0.061// 2.561

  306 187.125 المجموع

 بيئة الموارد البشرية
 1.039 3 3.116 المجموعات بيف

 0.427 303 129.314 المجموعات داخؿ 0.065// 2.434

  306 132.430 المجموع

 الموارد التكنولوجية
 0.891 3 2.674 المجموعات بيف

 0.449 303 136.159 المجموعات داخؿ 0.116// 1.984

  306 138.833 المجموع

 الحوافز والترقيات
 1.036 3 3.108 المجموعات بيف

 0.639 303 193.483 المجموعات داخؿ 0.184// 1.622

  306 196.591 المجموع

 ةالدرجة الكمية لعوامل البيئي
 الداخمية

 0.377 3 1.132 المجموعات بيف

 0.314 303 95.261 المجموعات داخؿ 0.310// 1.200

  306 96.392 المجموع

 دافعية الإنجاز
 0.603 3 1.808 المجموعات بيف

 0.591 303 179.020 المجموعات داخؿ 0.384// 1.020

  306 180.828 المجموع

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //

 ما يمي: (5.17من النتائج الموضحة في جدول )تبين 
 ( أف القيمة اىحتماليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي

(0.05α≤ ،)وىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود لمدرجػػة الكميػػة لعوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة ومحاورىػػا ،
 .العمرفروؽ ذات دىلة احيا ية تعزى لمتةير 
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 أف الق( يمة اىحتماليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي
(0.05α≤ ،)وىذا يدؿ عمى عػدـ وجػود فػروؽ ذات دىلػة احيػا ية تعػزى دافعية الإنجازل ،

 .العمرلمتةير 
يػة أثر عوامػؿ البي ػة الداخمعامؿ غير مؤثر في  العمرىذه النتيجة إلى أف متةير  ويعزو الباحث

ى تعتمػػد عمػػى المجيػػود البػػدني ،حيػػث اف غالبيػػة الوظػػا ؼ لممنظمػػة عمػػى مسػػتوى دافعيػػة اىنجاز
 والعةمي مما يساوي بيف قدرة العامميف بةض النظر عف العمر.

 :المؤىل العممي: تحميل الفروقات المرتبطة بمتغير ثالثاً 
تحميػػػػؿ التبػػػػايف تبػػػػار )وقيمػػػػة اخ ودرجػػػػات الحريػػػػةيوةػػػح الجػػػػدوؿ التػػػػالي المتوسػػػػطات الحسػػػػابية 

 .المؤىؿ العمميلكؿ محور مف محاور الدراسة وفقاً لمتةير  (Anova One Wayالأحادي 

 في متوسطاتلكشف الفروق  نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي :(5.18جدول )
 المؤىل العمميلمتغير  استجابات المبحوثين تعزى 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 لحريةا

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 المستوى التنظيمي
 0.338 3 1.015 المجموعات بيف

 0.506 303 153.362 المجموعات داخؿ 0.572// 0.668

  306 154.377 المجموع

 الموارد المادية
 0.437 3 1.311 المجموعات بيف

 0.613 303 185.814 المجموعات داخؿ 0.545// 0.713

  306 187.125 المجموع

 بيئة الموارد البشرية
 0.452 3 1.357 المجموعات بيف

 0.433 303 131.073 المجموعات داخؿ 0.373// 1.046

  306 132.430 المجموع

 الموارد التكنولوجية
 0.130 3 0.391 المجموعات بيف

 0.457 303 138.443 المجموعات داخؿ 0.836// 0.285

  306 138.833 المجموع

 الحوافز والترقيات
 0.448 3 1.343 المجموعات بيف

 0.644 303 195.248 المجموعات داخؿ 0.556// 0.695

  306 196.591 المجموع

 الداخمية ةالدرجة الكمية لعوامل البيئي
 0.226 3 0.678 المجموعات بيف

 0.316 303 95.715 تالمجموعا داخؿ 0.544// 0.715

  306 96.392 المجموع

 دافعية الإنجاز
 0.806 3 2.419 المجموعات بيف

 0.589 303 178.409 المجموعات داخؿ 0.252// 1.369

  306 180.828 المجموع

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //
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 ما يمي: (5.18في جدول ) تبين من النتائج الموضحة
 ( أف القيمة اىحتماليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي

(0.05α≤ ،)وىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود لمدرجػػة الكميػػة لعوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة ومحاورىػػا ،
 .المؤىؿ العمميفروؽ ذات دىلة احيا ية تعزى لمتةير 

 أف القيمة اىحتم( اليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي
(0.05α≤ ،)وىذا يدؿ عمى عػدـ وجػود فػروؽ ذات دىلػة احيػا ية تعػزى لدافعية الإنجاز ،

 .المؤىؿ العمميلمتةير 
أثر عوامػؿ البي ػة عامؿ غير مؤثر في  المؤىؿ العمميىذه النتيجة إلى أف متةير  ويعزو الباحث

 .الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية اىنجاز

 :الدرجة الوظيفية: تحميل الفروقات المرتبطة بمتغير رابعاً 
تحميػػػػؿ التبػػػػايف وقيمػػػػة اختبػػػػار ) ودرجػػػػات الحريػػػػةيوةػػػح الجػػػػدوؿ التػػػػالي المتوسػػػػطات الحسػػػػابية 

 .الدرجة الوظي يةلكؿ محور مف محاور الدراسة وفقاً لمتةير  (Anova One Wayالأحادي 

 في متوسطاتلكشف الفروق  نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي :(5.19جدول )
 الدرجة الوظيفيةلمتغير  استجابات المبحوثين تعزى 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 المستوى التنظيمي
 1.187 3 3.562 المجموعات بيف

2.385 

 

//0.069 

 
 0.498 303 150.815 المجموعات داخؿ

  306 154.377 المجموع

 الموارد المادية
 1.916 3 5.749 المجموعات بيف

3.201 

 

*0.024 

 
 0.599 303 181.376 المجموعات داخؿ

  306 187.125 المجموع

 بيئة الموارد البشرية
 3.039 3 9.117 المجموعات بيف

7.468 

 

*0.000 

 
 0.407 303 123.313 المجموعات داخؿ

  306 132.430 المجموع

 الموارد التكنولوجية
 2.235 3 6.705 المجموعات بيف

5.125 

 

*0.002 

 
 0.436 303 132.129 المجموعات داخؿ

  306 138.833 المجموع

 الحوافز والترقيات
 1.251 3 3.754 المجموعات بيف

1.966 

 

//0.119 

 
 0.636 303 192.837 المجموعات داخؿ

  306 196.591 المجموع
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مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 ةالدرجة الكمية لعوامل البيئي
 الداخمية

 1.496 3 4.488 المجموعات بيف
4.933 

 

*0.002 

 
 0.303 303 91.904 المجموعات داخؿ

  306 96.392 المجموع

 دافعية الإنجاز
 1.911 3 5.733 المجموعات بيف

 0.578 303 175.095 المجموعات داخؿ 0.021* 3.307

  306 180.828 المجموع

05.0القيمة اىحتمالية دالة إحيا يا عند  *

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //

 ما يمي: (5.19تبين من النتائج الموضحة في جدول )
 أف ( القيمة اىحتماليػةsig المقابمػة ىختبػار )مػف مسػتوى الدىلػة  أقػؿ تحميػؿ التبػايف الحػادي

(0.05α≤ ،)وىػػذا يػػدؿ عمػػى وجػػود فػػروؽ لمدرجػػة الكميػػة لعوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة ومحاورىػػا ،
مػػا عػػدا محػػوري )المسػػتوى التنظيمػػي،  .الدرجػػة الوظي يػػةذات دىلػػة احيػػا ية تعػػزى لمتةيػػر 

 .0.05قيات( حيث أف القيمة اىحتمالية لممحوريف أكبر مف الحوافز والتر 
(، فقػػد 5.20ؿ، لممقارنػػات البعديػػة فػػي )جػػدو  LSDكشػػؼ ىػػذه ال ػػروؽ تػػـ إيجػػاد اختبػػار ول

(، والػػػذيف فػػػأكثر 12) درجػػػتيـ الوظي يػػػةوجػػػود فػػػروؽ بػػػيف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة الػػػذيف تبػػػيف 
درجػػػػػتيـ كانػػػػػت ليػػػػالح الػػػػذيف (، وال ػػػػروؽ 12-10(، و)9-5) (4-1) درجػػػػتيـ الوظي يػػػػة

وىػػذه ال ػػروؽ ذات دىلػػة إحيػػا ية، فػػي حػػيف لػػـ ياحػػظ أي (، فػػأكثر 12العمميػػة ) الوظي يػػة
 .فروؽ بيف المجموعات الأخرى

 ( أف القيمة اىحتماليػةsig المقابمػة ىختبػار )مػف مسػتوى الدىلػة  أقػؿ تحميػؿ التبػايف الحػادي
(0.05α≤ ،)وجػػػود فػػػروؽ ذات دىلػػػة احيػػػا ية تعػػػزى ، وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى لدافعيػػػة الإنجػػػاز

 .الدرجة الوظي يةلمتةير 
(، فقػػد 5.20ؿ، لممقارنػػات البعديػػة فػػي )جػػدو  LSDكشػػؼ ىػػذه ال ػػروؽ تػػـ إيجػػاد اختبػػار ول

درجػتيـ (، والذيف 12-10) درجتيـ الوظي يةوجود فروؽ بيف أفراد عينة الدراسة الذيف تبيف 
وىػذه (، 12-10) درجػتيـ الوظي يػةالػذيف  (، وال روؽ كانت ليالح9-5( )4-1) الوظي ية

 .ال روؽ ذات دىلة إحيا ية، في حيف لـ ياحظ أي فروؽ بيف المجموعات الأخرى
يـ الوظي يػة أكبػر لػدييـ درايػة وعمػـ تىذه النتيجة إلى أف العػامميف الػذيف درجػ ويعزو الباحث

 غيرىـ. أكبر بأمور العمؿ، ولدييـ القدرة عمى التخطيط لمعمؿ بشكؿ أكثر مف
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 المبحوثيناستجابات متوسطات الفروق في لكشف  LSD( نتائج اختبار 5.20جدول )
 الدرجة الوظيفيةلمتغير  تعزى 

المتوسط  الدرجة الوظيفية المحور
 الحسابي

 من
  1- 4  

 من
 5 - 9  

 من
 10 - 12  

12 
فاكثر   

 الموارد المادية

4 -1مف   3.44 1 // // * 

9 - 5مف   3.44  1 // * 

12 - 10ف م  3.38   1 * 

فاكثر 12  3.82    1 

 بيئة الموارد البشرية

4 -1مف   3.37 1 // // * 

9الى  5مف   3.53  1 // * 

12الى  10مف   3.79   1 * 

فاكثر 12  3.86    1 

 الموارد التكنولوجية

4 -1مف   3.18 1 // // * 

9الى  5مف   3.51  1 // * 

12الى  10مف   3.57   1 * 

فاكثر 12  3.67    1 

 الدرجة الكمية
 الداخمية ةلعوامل البيئي 

4 -1مف   3.18 1 // // * 

9الى  5مف   3.34  1 // * 

12الى  10مف   3.43   1 * 

فاكثر 12  3.60    1 

 دافعية الإنجاز

4 -1مف   3.31 1 // * // 

9الى  5مف   3.43  1 * / 

12الى  10مف   3.69   1 / 

رفاكث 12  3.59    1 

05.0القيمة اىحتمالية دالة إحيا يا عند  *

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //

 :سنوات الخبرة: تحميل الفروقات المرتبطة بمتغير خامساً 
تحميػػػػؿ التبػػػػايف ر )وقيمػػػػة اختبػػػػا ودرجػػػػات الحريػػػػةيوةػػػح الجػػػػدوؿ التػػػػالي المتوسػػػػطات الحسػػػػابية 

 .سنوات الخبرةلكؿ محور مف محاور الدراسة وفقاً لمتةير  (Anova One Wayالأحادي 
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 في متوسطاتلكشف الفروق  نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي :(5.21جدول )
 سنوات الخبرةلمتغير  استجابات المبحوثين تعزى 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 المحسوبة

القيمة 
 الاحتمالية

 المستوى التنظيمي
 0.193 3 0.579 المجموعات بيف

 0.508 303 153.797 المجموعات داخؿ 0.767// 0.380

  306 154.377 المجموع

 الموارد المادية
 1.611 3 4.832 المجموعات بيف

 0.602 303 182.293 المجموعات داخؿ 0.057// 2.677

  306 187.125 المجموع

 بيئة الموارد البشرية
 1.207 3 3.622 المجموعات بيف

2.532 

 

//0.062 

 
 0.425 303 128.808 المجموعات داخؿ

  306 132.430 المجموع

 الموارد التكنولوجية
 0.531 3 1.594 المجموعات بيف

1.173 

 

//0.320 

 
 0.453 303 137.239 المجموعات داخؿ

  306 138.833 المجموع

 الحوافز والترقيات
 0.396 3 1.189 المجموعات بيف

0.614 

 

//0.606 

 
 0.645 303 195.402 المجموعات داخؿ

  306 196.591 المجموع

 الداخمية ةالدرجة الكمية لعوامل البيئي
 0.398 3 1.193 المجموعات بيف

1.266 

 

//0.286 

 
 0.314 303 95.199 وعاتالمجم داخؿ

  306 96.392 المجموع

 دافعية الإنجاز
 0.469 3 1.408 المجموعات بيف

 0.592 303 179.420 المجموعات داخؿ 0.499// 0.793

  306 180.828 المجموع

05.0القيمة اىحتمالية غير دالة إحيا يا عند  //

 ما يمي: (5.21حة في جدول )تبين من النتائج الموض
 ( أف القيمة اىحتماليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي

(0.05α≤ ،)وىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود لمدرجػػة الكميػػة لعوامػػؿ البي ػػة الداخميػػة ومحاورىػػا ،
 .سنوات الخبرةفروؽ ذات دىلة احيا ية تعزى لمتةير 

 أف القيمة اىحت( ماليةsig المقابمة ىختبار )مػف مسػتوى الدىلػة  أكبػر تحميؿ التبايف الحادي
(0.05α≤ ،)وىذا يدؿ عمى عػدـ وجػود فػروؽ ذات دىلػة احيػا ية تعػزى لدافعية الإنجاز ،

 .سنوات الخبرةلمتةير 
أثػر عوامػؿ البي ػة ىذه النتيجة إلى أف متةير سنوات الخبرة عامػؿ غيػر مػؤثر فػي  ويعزو الباحث

 .لداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية اىنجازا
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 مقدمة: 6.1
اجػراء  بعػد إلييػا التويؿ تـ التي الدراسة نتا ا إلى التطرؽ ال يؿ ىذا خاؿ مف الباحث ييدؼ
 ىػذا خػاؿ الباحػث يقتػرح كمػا توزيعيػا، تػـ التػي اتاىسػتبان عمػى الإحيػا ي التحميػؿ عمميػة

عوامػؿ البي ػة الداخميػة ومسػتوى  في تنمية وتساىـ ميمة بأنيا يرى التي التوييات ال يؿ بعض
 .دافعية اىنجاز

 نتائج الدراسة: 6.2
أظيرت نتا ا الدراسة أف مستوى تيورات عينة الدراسة حوؿ محور المستوى التنظيمي كاف  -

 %.65.8ة مرت عاً بنسب
أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أف مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ محػػور المػػوارد الماديػػة كػػاف  -

 %.69.4مرت عاً بنسبة 
أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أف مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ محػػور المػػوارد الماديػػة كػػاف  -

 %.69.4مرت عاً بنسبة 
حػػوؿ محػػور المػػوارد البشػػرية كػػاف أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أف مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة  -

 %.72.4مرت عاً بنسبة 
أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أف مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ محػػور المػػوارد التكنولوجيػػة  -

 %.69.9كاف مرت عاً بنسبة 
أظيرت نتا ا الدراسة أف مستوى تيورات عينة الدراسة حوؿ محػور الحػوافز والترقيػات كػاف  -

 %.58.8متوسطاً بنسبة 
كػػاف  دافعيػػة اىنجػػازيػػرت نتػػا ا الدراسػػة أف مسػػتوى تيػػورات عينػػة الدراسػػة حػػوؿ محػػور أظ -

 %.70.1متوسطاً بنسبة 
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بػػيف عوامػػؿ البي ػػة عاقػػة ارتباطيػػة طرديػة ذات دىلػػة إحيػػا ية أظيػرت نتػػا ا الدراسػػة وجػػود  -
ث الداخميػػة لممنظمػػة ومسػػتوى دافعيػػة اىنجػػاز لػػدى العػػامميف فػػي قطػػاع الخػػدمات بوكالػػة الةػػو 

 .الدولية
بػػػيف المسػػػتوى ارتباطيػػػة طرديػػػة ذات دىلػػػة إحيػػػا ية أظيػػػرت نتػػػا ا الدراسػػػة وجػػػود عاقػػػة  -

 .التنظيمي ومستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية
بػيف المػوارد الماديػة ارتباطية طرديػة ذات دىلػة إحيػا ية أظيرت نتا ا الدراسة وجود عاقة  -

 .توى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدوليةومس
بػػيف بي ػػة المػػوارد ارتباطيػػة طرديػػة ذات دىلػػة إحيػػا ية أظيػػرت نتػػا ا الدراسػػة وجػػود عاقػػة  -

 .البشرية ومستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية
ارتباطيػػػػة طرديػػػػة ذات دىلػػػػة إحيػػػػا ية بػػػػيف المػػػػوارد عاقػػػػة  أظيػػػػرت نتػػػػا ا الدراسػػػػة وجػػػػود -

 .ومستوى دافعية اىنجاز لدى العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدوليةالتكنولوجية 
ارتباطيػػػػة طرديػػػػة ذات دىلػػػػة إحيػػػػا ية بػػػػيف الحػػػػوافز أظيػػػػرت نتػػػػا ا الدراسػػػػة وجػػػػود عاقػػػػة  -

 ف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية. والترقيات ومستوى دافعية اىنجاز لدى العاممي
: لأبعاد عوامؿ البي ة الداخمية التاليةأظيرت نتا ا الدراسة أف ىناؾ أثر ذات دىلة إحيا ية  -

دافعيػػة  ( حسػب الترتيػػب عمػىة)بي ػة المػوارد البشػػرية، المسػتوى التنظيمػػي، المػوارد التكنولوجيػػ
 .الإنجاز

بػػػػػيف متوسػػػػػطات  05.0نػػػػد مسػػػػػتوى دىلػػػػة عػػػػدـ وجػػػػػود فػػػػروؽ ذات دىلػػػػػة احيػػػػػا ية ع -
استجابات المبحوثيف حوؿ أثػر عوامػؿ البي ػة الداخميػة لممنظمػة عمػى مسػتوى دافعيػة اىنجػاز 
لدى العامميف في قطاع الخػدمات بوكالػة الةػوث الدوليػة تعػزى لممتةيػرات الديموغرافيػة التاليػة 

 لخبرة(.)الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، سنوات ا
بػػيف متوسػػطات اسػػتجابات  05.0وجػػود فػػروؽ ذات دىلػػة احيػػا ية عنػػد مسػػتوى دىلػػة  -

المبحػػػوثيف حػػػوؿ أثػػػر عوامػػػؿ البي ػػػة الداخميػػػة لممنظمػػػة عمػػػى مسػػػتوى دافعيػػػة اىنجػػػاز لػػػدى 
 .لمتةير الدرجة الوظي ية العامميف في قطاع الخدمات بوكالة الةوث الدولية تعزى
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 صيات الدارسة:تو  6.3
فػػي ةػػػوء مػػػا تػػػـ التويػػػؿ إليػػػو مػػػف نتػػػا ا وفػػػي ةػػػوء اىطػػػار النظػػػري والدراسػػػات السػػػابقة التػػػي 

 عرةيا الباحث فانو يقترح التوييات التالية:
المسػػتوى التنظيمػػي لممؤسسػػة مػػف خػػاؿ ايجػػاد المنػػاخ التنظيمػػي المييػػأ العمػػؿ عمػػى تطػػوير  -

التحميػػػؿ الػػػدوري لعوامػػػؿ البي ػػػة و وفعاليػػػة،  بيػػػورة تمكػػػف العػػػامميف مػػػف أداء واجبػػػاتيـ بك ػػػاءة
 .وذلؾ مف خاؿ المشاركة الحقيقية في وةع اىىداؼ والخطط التن يذية، الداخمية

عمػػى زيػػادة المػػوارد الماديػػػة فػػي المؤسسػػة مػػف خػػػاؿ زيػػادة جودتيػػا، وتػػوفير الأجيػػػزة العمػػؿ  -
 والمعدات الازمة، والمكاتب والأثاث وغيرىا.

المؤسسػػة مػػف خػػاؿ الكػػادر البشػػري المؤىػػؿ لإنجػػاح أىػػداؼ  تطػػوير اىسػػتمرار فػػي ةػػرورة  -
ايجاد فرؽ متخيية لمقياـ بالمياـ الطار ة واليعبة، وكػذلؾ تػدريب العػامميف فػي المؤسسػة 

 بشكؿ دوري بما تتطمبو احتياجات العمؿ.
مواكبػػة التطػػور التكنولػػوجي  العمػػؿ عمػػى تحسػػيف المػػوارد التكنولوجيػػة بشػػكؿ أكبػػر مػػف خػػاؿ -

 تحسػيفال، و كادر بشري مواكب لتطورات تقنية أمػف المعمومػات، واعداد كؿ دوري ومستمربش
تحػديث البرمجيػػات المسػػتخدمة و ، تجييػػزات الأمنيػة لحمايػػة المراسػات اىلكترونيػػةالمسػتمر لم

وذلػؾ باسػػتقطاب الك ػػاءات ذات المػؤىات بػػدىً مػػف شػراء برمجيػػات جػػاىزة ى  بشػكؿ مسػػتمر
 .ة وظروفيا في قطاع غزةتناسب انشطة المنظم

ةرورة العمؿ عمى زيادة الأجور والحوافز والترقيات لمعامميف في المؤسسػة مػف خػاؿ تػوفير  -
نظاـ فعاؿ لمحوافز، ومنح الترقيات في المؤسسة عمى أساس الك اءة والجدارة، وما مة نظاـ 

عة العقود الجديػدة ،باىةافة لرفع نسبة اىماف الوظي ي وخاية طبيالحوافز والترقيات لمعمؿ
 .عقد الخدمة الخاص(-)عقد محدود المدة

ةػػرورة تيي ػػة بي ػػة العمػػؿ وعوامميػػا والظػػروؼ المناسػػبة التػػي تزيػػد مػػف دافعيػػة العػػامميف فػػي  -
 انجاز أعماليـ بكافة ودقة.
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 قائمة المراجع

 أولًا: المراجع العربية

دار المسػػػػيرة لمنشػػػػر والتوزيػػػػع  :عمػػػػاف .1ط .عمػػػػـ الػػػػن س التربػػػػوي(. 2000)بػػػػو جػػػػادو. يػػػػالح أ
 والطباعة.

 غزة. الجامعة الإسامية، تدريبية، دورة .البشرية الموارد إدارة(. 2004سامي ) الروس. أبو

اىنتمػػاء والرةػػا الػػوظي ي وعاقتيمػػا بدافعيػػة اىنجػػاز لػػدى المرشػػديف (. 2015أبػػو جػػراد. خميػػؿ )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة الأزىر، غزة.  بمحافظات غزة التربوييف

ميػادر ةػةوط العمػؿ لػدى معممػي المػدارس الثانويػة فػي قطػاع غػزة (. 2015أبو حماد. عمػر )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية، غزة. وعاقتيا بمستوى اىنجاز لدييـ

 . القاىرة: مكتبة النيةة الميرية.1. طنجازدافعية اى(. 2007أبو شق ة سعدة )

الن سػػية وعاقتيػػا بالدافعيػػة للإنجػػاز وفاعميػػة الػػذات لػػػدى  طالةػػةو (. 2014أبػػو عػػوف. ةػػياء )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية، غزة. عينة مف اليح ييف بعد حرب غزة

 الػذات لػدى وفاعميػة للإنجػاز افعيػةبالد وعاقتيػا الن سػية الةػةوط(. 2014أبػو عػوف. ةػياء )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية. غزة. غزة حرب بعد اليح ييف مف عينة

 عمى ةٌ يالإدار  المعمومات لنظـ ةٌ يالرسوم المستخدـ واجية جودة أثر(. 2015أبو عيشة. محمود )
 سامية، غزة.)رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اى دافعية الموظ يف

 ةٌ يػالإدار  المعمومػات لػنظـ ةٌ يالرسػوم المسػتخدـ واجيػة جػودة أثػر(. 2015أبػو عيشػة. محمػود. )
 ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية، غزة. )رسالة دافعية الموظ يف عمى

عػػة. دار وا ػػؿ لمطبا . عمػػاف:2. طادارة المػػوارد البشػػرية وادارة الأفػػراد(. 2004البرنػػوطي. سػػعاد )
 عماف.

)رسػالة ماجسػتير  اىتجاه نحو مينة التدريس وعاقتو بالدافعية للإنجاز(. 2007بمخير. طبشي )
 غير منشورة(. جامعة قايدي مرباح، الجزا ر.
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 . عماف: دار ال كر.1. طدافعية اىنجاز(. 2006الترتوري. محمد )

البي ة الداخمية والخارجية عمػى أداء أثر الموا مة اىستراتيجية بيف عوامؿ (. 2011ثوابتة. حسف )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف.البنوؾ التجارية في الأردف

ثػػػر العوامػػػؿ البي يػػػة الداخميػػػة والخارجيػػػة فػػػي تحسػػػيف جػػػودة الخػػػدمات أ(. 2010جمعػػػة. عػػػادؿ )
)رسالة دينة الطب العراقيةفي م دراسة تطبيقية مف وجية نظر متمقي الخدمات اليحية -اليحية

 ماجستير غير منشورة(. جامعة مؤتة، العراؽ.

 . عماف: دار حامد لمنشر والتوزيع. 2. طإدارة المنظمات منظور كمي(. 2010حريـ. حسيف )

البي ػػة الداخميػػة لممنظمػػة فػػي المشػػاركة المعرفيػػة  (. أثػػر2012حسػػب الله و خػػروف. عبػػد الح ػػيظ )
 (.12) 1، والتكنولوجيامجمة العموـ . لمعامميف

. المؤتمر الرابػع عشػر لمجػودة مف المدرسة التقميدية إلى مدرسة الجودة(. 2007الحسف. ابراىيـ )
 في التعميـ. الجمعية السعودية لمعموـ التربوية والن سية، الرياض.

 . غزة: دار المقداد لمطباعة.2. طعمـ الن س التربوي(. 2001الحمو. محمد )

. 1. طالسػػػػموؾ اىداري والتنظيمػػػػي فػػػػي المنظمػػػػات المدنيػػػػة والأمنيػػػػة(. 2008د )حمػػػػزاوي. محمػػػػ
 الرياض: مكتبة القري لمنشر والتوزيع.

 . عماف: دار وا ؿ لمنشر والتوزيع.3. طالمرجع في اليحة الن سي(. 2009الخالدي. أديب )

مػات الترويجيػة. (. أثر العوامػؿ والعقبػات البي يػة فػي تخطػيط ونجػاح الح2011الخ اجي. عمي )
 (.9) 1. مجمة جامعة بابؿدراسة تطبيقو وتحميمو في عدد مف الشركات الإنتاجية العراقية. 

 . عماف: دار غريب لمنشر والتوزيع.1. طالدافعية للإنجاز(. 2000خمي ة. عبد المطيؼ )

نظيمػػي فػػي أثػػر البي ػػة الداخميػػة عمػػى اىلتػػزاـ الت(. 2011خيػػر الػػديف. موسػػى. والنجػػار. محمػػود )
)رسػػػػالة ماجسػػػػتير غيػػػػر  المؤسسػػػػة العامػػػػة لمةػػػػماف اىجتمػػػػاعي فػػػػي المممكػػػػة الأردنيػػػػة الياشػػػػمية

 .عماف، جامعة البترامنشورة(. 

الرةػػا الػػوظي ي ودافعيػػة اىنجػػاز لػػدى عينػػة مػػف المرشػػديف المدرسػػيف (. 2008الخيػػري. حسػػف )
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تير غير منشورة(. جامعة أـ القرى، )رسالة ماجسبمراحؿ التعميمي العاـ بمحافظتي الميث والقن ذة 
 السعودية.

. دراسػة اىسػتراتيجية يػياغة فػي والداخميػة الخارجيػة البي ػة تحميػؿ أثػر(. 2007داودي. الطيػب )
 منشورة. جامعة محمد خيةر بسكرة. الجزا ر.

 عدب الدفاع المدني طواقـ لدى نجاز اؿ بدافعية وعاقتيا الن سية اليدمة(. 2016الداية. رةا )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية، غزة.  2014عاـ حرب

فػػػي الجامعػػػة الإسػػػامية فػػػي ةػػػوء معػػػايير  اىسػػػتراتيجيواقػػػع التخطػػػيط  (.2006) إيػػػاد .الػػػدجني
 . الجامعة اىسامية، غزة.رسالة ماجستير)رسالة ماجستير غير منشورة(.  الجودة

 . عماف: دار ي اء لمنشر والتوزيع.1. طرد البشريةادارة الموا(. 2003ربابعة. عمي )

بي ة العمؿ الداخميػة وأثرىػا عمػى الأداء الػوظي ي. دراسػة عمػى اىداريػيف (. 2014رحموف. سياـ )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة محمد خةير، الجزا ر. والأكاديمييف في كمية باتنة

)رسػػالة لداخميػػة عمػػى اداء البنػػوؾ التجاريػػة اىردنيػػةأثػػر عوامػػؿ البي ػػة ا(. 2007الرفػػاعي. حسػػف )
 ماجستير غير منشورة(. جامعة  ؿ البيت، الأردف.

عاقة أنماط التنش ة الأسرية بدافعية اىنجاز لدى طمبة المرحمة الثانوية (. 2005الزعبي. فاح )
 عماف.، جامعة عماف العربية )رسالة ماجستير غير منشورة(.في دولة الكويت

دار وا ػػػػؿ لمطباعػػػػة . عمػػػػاف: 3ط. . الييكػػػػؿ والتيػػػػميـنظريػػػػة المنظمػػػػة .(2008)ؤيػػػػد . مسػػػػالـال
 والنشر. 

. عمػػاف: دار المنػػاىا 1. طعمػػـ الػػن س اىعامػػي م ػػاىيـ ونظريػػات(. 2006السػػامرا ي. نبييػػة )
 لمنشر والتوزيع.

ة جع ػػػر أبػػػو )ترجمػػػ اىسػػػتراتيجية مػػػدخؿ متكامػػػؿ اىدارة(. 2001جاريػػػث ) وجػػػونز. .ؿھ.شػػػارلز
 . الرياض: معيد اىدارة العامة.1القاسـ أحمد(. ط

الأنمػػاط القياديػػة لػػدى مػػديري المػػدارس الحكوميػػة فػػي محافظػػات غػػػزة (. 2013شػػاىيف. نػػرميف )
 )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة اىسامية، غزة. وعاقتيا بتعزيز ثقافة اىنجاز



107 

 

المنزلية وأثر ذلؾ عمى ك اءاتيا  انحو انجازات مسؤولياتي دافعية الزوجة(. 2002شعباف. ايماف )
 )رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة المنوفية، مير.اىدارية

متطمبػات التمكػػيف اىداري لػدى مػػديري المػدارس الثانويػػة فػي قطػػاع غػػزة (. 2015شػقورة. محمػػد )
 معة الأزىر، غزة.)رسالة ماجستير غير منشورة(. جا وعاقتيا بثقافة اىنجاز لدييـ

دور بي ة العمؿ في تحقيؽ اىلتػزاـ التنظيمػي لػدى منسػوبي قيػادة حػرس (. 2013الشمري. عايد )
. )رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػورة(. جامعػػة نػػايؼ لمعمػػوـ الحػػدود بمنطقػػة الحػػدود الشػػمالية بالريػػاض

 الأمنية، السعودية.

ة دافعيػػة اىنجػػاز لػػدى طالػػب يعػػاني (. فاعميػػة برنػػاما ارشػػادي فػػي زيػػاد2007شواشػػرة. عػػاطؼ )
 (.1) 1. مجمة البحث اىجرا يمف تدني الدافعية. 

 دار وا ؿ لمطباعة والنشر.. عماف: 2. طالإدارة والأعماؿ(. 2008العامري والةالبي )

عوامػػؿ البي ػػػة الداخميػػة لممنظمػػة عمػػى فاعميػػة ممارسػػػة الإدارة  أثػػر(. 2014عبػػد السػػمع. رحمػػة )
. )رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر فػػػي ميػػػر لمتنميػػػة اىجتمػػػاعيالتطبيؽ عمػػػى اليػػػندوؽ اىسػػػتراتيجية بػػػ

 منشورة(. جامعة بنيا، مير.

. اىسػكندرية: دار 1. طالسموؾ اىجتماعي ودينامياتو محاولػة ت سػيرية(. 2003عبدالله. مجدي )
 المعرفة الجامعية.

. 1. طراسػػة نظريػػة وتطبيقيػػةادارة المػػوارد البشػػرية والسػػموؾ التنظيمػػي د(. 2004عػػدوف. نايػػر )
 الجزا ر: دار المحمدية العامة.

.عمػػػػاف :دار الحامػػػػد لمنشػػػػر 1(.القػػػػرارات اىداريػػػػة فػػػػي اىدارة التربويػػػػة .ط2006عيايػػػػرة.عمي )
 والتوزيع.

. جامعػػػة أىميػػػة التحميػػػؿ اىسػػػتراتيجي فػػػي تقيػػػيـ المؤسسػػػات(. 2005عمػػػاري. عمػػػار. و خػػػروف )
 سكيكدة.

الػػػدافع للإنجػػػاز الدراسػػػي وعاقتػػػو بالدرجػػػة الدراسػػػية ومركػػػز الةػػػبط (. 2003العنػػػزي. عبػػػدالله )
)رسػػالة ماجسػػتير غيػػر  وةػػةط الأقػػراف لػػدى طػػاب كميػػة المعممػػيف فػػي منطقتػػي الجػػوؼ وعرعػػر
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 منشورة(. جامعة الممؾ سعود، السعودية.

لمؤسسػػػات السػػػموؾ التنظيمػػػي فػػػي ادارة ا(. 2009العنزياىدفميػػػو. فػػػاروؽ. وعبػػػد المجيػػػد. السػػػيد )
 . عماف: دار المسيرة.2. طالتعميمية

دور بي ػػة العمػػؿ الداخميػػة فػػي تحقيػػؽ اىلتػػزاـ التنظيمػػي لػػدى منسػػوبي (. 2013الةامػػدي. محمػػد )
. )رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر منشػػػورة(. جامعػػػة نػػػايؼ جيػػػاز حػػػرس الحػػػدود بمنطقػػػة الحػػػدود الشػػػمالية

 لمعموـ الأمنية. الرياض، السعودية.

. الريػاض: 2. طالقيػادة اىداريػة. التحػوؿ مػف نمػوذج القيػادي العػالمي(. 2008)القحطاني. سالـ 
 مرامر لمطباعة والتةميؼ.

السػػػموؾ التنظيمػػػي. دراسػػػة السػػػموؾ اىنسػػػاني ال ػػػردي والجمػػػاعي فػػػي (. 2000القريػػػوتي. محمػػػد )
 . عماف: دار الشروؽ لمنشر والتوزيع.1. طالمنظمات المختم ة

 دار وا ؿ لمطباعة والنشر.. عماف: 1ط. نظرية المنظمة والتنظيـ .(2009القريوتي. محمد )

دار . عمػػػػاف: 1ط. اىدارة اىسػػػػتراتيجية. م ػػػػاىيـ وحػػػػاىت تطبيقيػػػػة .(2006) حمػػػػدأالقطػػػػاميف. 
 مجدىوي لمنشر والتوزيع.

التطػػوير التنظيمػػي وقةػػايا معايػػرة. التنظػػيـ اىداري الحكػػومي بػػيف (. 2006. عػػامر )الكبيسػػي
 . دمشؽ: دار الرةا لمنشر.1. طد والمعايرةالتقمي

. اىسػػػكندرية: دار المعرفػػػة 1. طالسػػػموؾ اىجتمػػػاعي ودينامياتػػػو(. 2009ك ػػػافي. عػػػاء الػػػديف )
 الجامعية.

مجمػة العمػوـ الزراعيػة بػالأداء.  وعاقتيػا العمػؿ دوافػع فػي المػؤثرة (. العوامػؿ2011ل تػة أحمػد )
 (.42) 2. العراقية

. اىسكندرية: الدار الجامعية 1. طالسموؾ التنظيمي مدخؿ بناء الميارات(. 2003ماىر. أحمد )
 لمطباعة والنشر والتوزيع.

(. فاعمية نموذج مقترح لوحدة دراسة في العموـ وفقاً لممنيا الرقمػي فػي 2009مجدي. اسماعيؿ )
 (.15) 4. يةمجمة التربية العممتحييؿ تاميذ اليؼ السادس اىبتدا ي ودافعيتيـ للإنجاز. 
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 .

 وعاقتػو العمػؿ نحػو بةػداد جامعػة / الزراعػة كمية موظ ي دافعية مستوى(. 2010محمد. زينة )
 (.26)4، الزراعية لمعموـ اىنبار مجمة. العوامؿ ببعض

في وحػدة تن يػذ  أثر تحميؿ عوامؿ البي ة الداخمية في ترقية الأداء التنظيمي(. 2009محمد. نور )
رسػػػػالة ماجسػػػػتير غيػػػػر منشػػػػورة(. جامعػػػػة السػػػػوداف لمعمػػػػوـ والتكنولوجيػػػػا، ) السػػػػدود فػػػػي السػػػػوداف

 السوداف.

تقيػػػيـ مػػػدى تػػػأثير بي ػػػة العمػػػؿ عمػػػى الرةػػػا الػػػوظي ي لمعػػػامميف وأدا يػػػـ (. 2004المػػػرنخ. مرفػػػت )
)رسػالة ماجسػتير غيػر منشػورة(. الجامعػة  لأعماليـ في منشػآت القطػاع اليػناعي فػي قطػاع غػزة

 اىسامية، غزة.

 . القاىرة: مجموعة النيؿ.2ط .الإدارة الإستراتيجية(. 2001عبد الحميد ) .ةربيالم

. 7. طاىدارة العامػػػة. الأسػػػس والوظػػػا ؼ واىتجاىػػػات الحديثػػػة(. 2011النمػػػر سػػػعود. و خػػػروف )
 مطابع الحميةي. :الرياض



110 

 

 ثانياً: المراجع الأجنبية:
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 (: أسماء السادة المحكمين1ممحق رقم )
 مكان العمل الاسم الرقم
 الجامعة الإسامية سامي أبو الروسد.  1
 جامعة الأزىر شادي التمبانيد.  2
 جامعة الأقيى عاء الديف السيدد.  3
 جامعة الأزىر محمود عكاشةد.  4
 الجامعة الإسامية نافذ بركاتد.  5
 جامعة الأقيى نةاؿ أبو زىريد.  6
 جامعة الأزىر وفيؽ الآغاد.  7
 الجامعة الإسامية يوسؼ بحرد.  8
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 (: استبانة الدراسة2ممحق رقم )

 غزة –الجامعة الإسلامية  
 اــــــــالعمي الدراسات عمادة 
 ارةــــــــــــــــــــة التجـــــــــــــــــــكمي 
 الــــــــالأعم دارةإ مـــــــــــقس 

 
 

 أخي الفاضل ............. أختي الفاضمة
 … بعد و طيبة تحية 
  

عوامـل البيئـة الداخميـة لممنظمـة عمـى مسـتوى دافعيـة أثـر " يقوـ الباحث بدراسة ميدانية بعنػواف
 نيػؿل تكميمػي كبحػث وذلػؾ "،الانجاز لدى العـاممين فـي قطـاع الخـدمات بوكالـة الغـوث الدوليـة

 .بةزة الإسامية الجامعة مف إدارة الأعماؿ في لماجستيرا درجة
 الدقة مراعاة مع المرفقة، اىستبانة لتعب ة وقتكـ، مف جزء بتخييص التكرـ أرجو لذلؾ

 دقة أكثر نتا ا إلى الويوؿ في وفا دة أثر لو سيكوف والذي المطروحة، الأس مة عف الإجابة في
    .فقط العممية للأغراض ستستخدـ كونيا

 وتفضموا بقبول فائق الاحترام والتقدير

                       

 

 أحمد يوسف أبو رحمةالباحث:                             
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 أولًا: البيانات الشخصية:
   )   ( أنثي )   ( ذكر: الجنس .1
 سنة فاكثر 51 )    ( سنة 50 - 41)   ( مف  سنة 40 - 31)   ( مف    سنة فأقؿ 30(   ) : العمر .2
 )    ( دكتوراه ماجستير)   (  )   ( بكالوريوس     :)   ( دبموـ فأقؿ   المؤىل العممي .3
 فأكثر 12)    (  12الى  10)   ( مف  9الى  5)   (  مف        4الى  1:)   ( مف  الدرجة الوظيفية .4
 سنة فاكثر 16)    (  سنة 15 – 11مف (   )  اتسنو  10 - 6( مف    )   سنوات فأقؿ 5(   ) : سنوات الخبرة .5

 :اً: متغيرات الدراسةثاني
عوامل البيئة الداخمية لممنظمة عمى مستوى دافعية الانجاز لدى العـاممين إلى أي مدى توافق عمى الفقرات التالية والخاصة بأثر 

 .في قطاع الخدمات بوكالة الغوث الدولية

 الفقرة م
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد افقمو 

 بشدة

 عوامل البيئة الداخمية الجزء الأول:

 المحور الأول: المستوى التنظيمي
      تعمؿ إدارة الوكالة عمى تطوير المستوى التنظيمي لممؤسسة. .1

مييػػػػأ بيػػػػورة تمكػػػػف العػػػػامميف مػػػػف اداء  الوكالػػػػةيعتبػػػػر المنػػػػاخ التنظيمػػػػي ب .2
      ك اءة وفعالية.بواجباتيـ 

      تتناسب خطوط السمطة والمسؤولية مع الييكؿ التنظيمي في الوكالة. .3

تقوـ الوكالة بالتحميؿ الدوري لعوامؿ البي ة الداخمية لتحسيف أدا يا  .4
التنظيمي.

     

تحميػػػؿ  –بقيػػػاس فاعميتيػػػا التنظيميػػػة وفػػػؽ )أسػػػموب الأىػػػداؼ  الوكالػػػةتقػػػوـ  .5
 ا(.اىنحرافات مراجعة وتقييـ البرام

     

      بالوةوح. والمرؤوسيفتتسـ العاقات القا مة بيف الرؤساء  .6

      .متداخمة غير بالوكالة التنظيمية الوحدات بيف اىختياياتتعتبر  .7

 المحور الثاني: الموارد المادية
      تعتبر الموارد المادية في الوكالة مناسبة مف حيث الجودة. .1

      الة الأجيزة والمعدات الازمة لمعمؿ بشكؿ كافي.تتوافر في الوك .2

      تتوافر لدى الوكالة المكاتب والأثاث الازـ لمعمؿ. .3

      تتوافر الإةاءة الازمة في مكاف العمؿ. .4

      تتناسب مساحة الةرؼ مع عدد العامميف. .5

      نظاـ التيوية في العمؿ ما ـ. .6
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 الفقرة م
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد افقمو 

 بشدة

 الموارد البشرية يئةبالمحور الثالث: 
      يتوفر الكادر البشري المؤىؿ لإنجاح أىداؼ الوكالة. .1

      .لمقياـ بالمياـ الطار ة واليعبةفرؽ متخيية  توجد في الوكالة .2

      لعمميـ.بتن يذ الواجبات والتعميمات المنظمة  يمتزـ العامميف .3

      .جيدا للأعماؿ قبؿ تن يذىا يخطط العامميف .4

      .الأعماؿ المطموبة بك اءة وفعالية ين ذ العامميف .5

      يحرص العامميف عمى تحسيف ك اءتيـ المينية. .6

      تقوـ الوكالة بتدريب العامميف بشكؿ دوري حسب احتياجات العمؿ. .7

      .القدرة عمى التوايؿ مع الزماء في العمؿمعامميف يتوفر ل .9

 بع: الموارد التكنولوجيةالراالمحور 
      يتـ مواكبة التطور التكنولوجي في الوكالة بشكؿ دوري ومستمر. .1

      .  مواكب لتطورات تقنية أمف المعموماتكادر بشري  الوكالةتمتمؾ  .2

      الأمنية لحماية المراسات اىلكترونية. التجييزات الوكالةيتوفر لدى  .3

      بشكؿ مستمر. الوكالةيات المستخدمة في يتـ تحديث البرمج .4

      .البنية المعموماتية وشبكة معمومات تيسر أعمالياتتوافر في الوكالة  .5

      التكنولوجيا المستخدمة اىتياؿ بيف ال روع والإدارات المختم ة. ت سيؿ .6

      عبر اىنترنت.البراما التطبيقية لاتياؿ  الوكالةتتوفر لدى  .7

      يتـ تدريب العامميف عمى الأنظمة والأجيزة التكنولوجية الحديثة. .8

      المؤتمرات المر ية في تدريب الموظ يف عف بعد. الوكالة تستخدـ .9

 الخامس: الحوافز والترقياتالمحور 
      توفر الوكالة نظاـ لمحوافز فعاؿ. .1

      .لمظروؼ الطار ة الأجر مدفوعةيحيؿ العامميف عمى اجازة  .2

      .العمؿ أثناء أداؤىـلتطوير  ميني تأىيؿ دورات عمييحيؿ العامميف  .3

      .الوكالةيتـ تأميف العامميف ةد الحوادث في  .4

      يعتقد العامميف بأف نظاـ الترقيات في الوكالة ما ـ. .5

      يؤمف الراتب لمعامميف ولأسرىـ ةماناً اجتماعياً. .6

      تمنح الترقيات في الوكالة عمى أساس الجدارة والك اءة. .7
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 الفقرة م
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 دافعية الانجاز الثاني:الجزء 

      .ىـوةمير  يـواجب يـعمي يمميو كما العامميف بعمميـ  قوـي .1

 مػف نػوع ذلػؾ تطمػب فا  و  حتػى اليػعبة الميمػات حػؿ يتػولى العػامميف .2
      .التحدي

      تحقيقيا. عمى وفعمميو  أىدافاً العامميف لأن سيـ  ةعي .3

      ذىابيـ لمعمؿ. أثناء والحيوية بالطاقة وفم عم يـأن العامميف شعري .4

      قياسي. بوقت وفي وفرغبي ما إلى الويوؿ العامميف حاوؿي .5

      .بسرعة يـمعم جازالعامميف بإن ـتيي .6

      .اليعبة الظروؼ في حتى العمؿ العامميف حبي .7

      .المجتمع تجاه يـمس وليت مف جزء ىويـ عمم أف العامميف رىي .8
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