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ذلؿ لنا ويُ  ار لنا مف ينير لنا طريقناويس   اعمينا بأف ىدانا لطريؽ العمـ الذي مف   الشكر لله أولً 
 الصعاب.

يمانً   أساتذتي الدكتور/ عوفإلى ن كـ"ا فإنني أتقدـ بجزيؿ الشكر بقولو تعالى "ولئف شكرتـ لأزيد اوا 
لتفضميما القبوؿ بالإشراؼ عمى ىذه  _حفظيما الله_والدكتور/ نضاؿ المصري  امحيسف عوض

في دعمي لإتماـ ىذه  ايذسرا جيدً  نيما لـصادقة وتوجيياتيما السديدةا حيث إالدراسةا ومعاونتيما ال
 سراجيا عمى أكمؿ وجو.ا  الدراسة و 

 "ااا داسميً مناقشً " أديب الأغاوأتقدـ بجزيؿ الشكر والتقدير لأعضاا لجنة المناقشة الأستاذ الدكتور/ 
مرائيا  ابقبوؿ مناقشة ىذه الدراسة لاذيف تفض  مال "ااا سارجيً مناقشً " اليالوؿإسماعيؿ  الدكتور/الستاذ و  وا 

 الشكر والتقدير ليما. وعظ ما شأنياا فكؿ   افأكملا بنيانيا ؛مةالقي   ابملاحظاتيم

/ والأستاذمنيـ الأستاذ/ محمود أحمد النحاؿا  سص  ا وأوالشكر والعرفاف للأصدقاا وزملاا الدراسة
فميـ كؿ  ؛الدراسةماه لي مف تحفيز ومساعدة ونصيحة لإتماـ ىذه رمزي نادر أبو ىلاؿ عمى ما قد  

 .والتقديرِ  والود   الحب  

 
 الباحث
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 ممخص الدراسة بالمغة العربية 

الكشؼ عػف أمػر رأس المػاؿ النفسػي فػي الأداا الػوظيفي لػدى العػامميف بػوزارة ىدفت الدراسة إلى 
مف رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفيا كما  مستوى كؿ  ؼ إلى الداسمية في محافظة غزةا وكذلؾ التعر  

والأداا الوظيفي لدى العامميف بوزارة الداسمية  ارأس الماؿ النفسي :مف الفرؽ في كؿ  إلى  ؼىدفت لمتعر  
 الوظيفيا سنوات السدمة(. المسمى)الجنسا العمرا المؤىؿ العمميا  لػػ اوفقً 

 ـ  ؛الوصػػفي التحميمػػياعتمػػد الباحػػث لإجػػراا الدراسػػة عمػػى المػػني   تطبيػػؽ الدراسػػة عمػػى  حيػػث تػػ
( مػػف العػػامميف بػػوزارة الداسميػػة فػػي محافظػػة غػػزةا واسػػتسدـ الباحػػث السػػتبانة 223نػػت مػػف )عينػػة تكو  

 ـ  نت مف مقياسٍ وتكو   الجمع البيانات كأداةٍ   لرأس المػاؿ النفسػي والأداا الػوظيفي مػف إعػداد الباحػثا وتػ
 حصائي لتحميؿ البيانات.الإ SPSSاستسداـ برنام  

 مت الدراسة لمعديد من النتائج أىميا:وقد توص  
ومستوى الأداا الوظيفي جاا  ا%(81.22وبنسبة ) امستوى رأس الماؿ النفسي جاا بدرجة مرتفعة -

 %(.83.76وبنسبة ) ابدرجة مرتفعة
لتفػػػػاؤؿا الأمػػػػؿا بعػػػػاده )الكفػػػػااة الذاتيػػػػةا اوجػػػػود علاقػػػػة دالػػػػة إحصػػػػائيًا بػػػػيف رأس المػػػػاؿ النفسػػػػي وأ -

 المرونة( والأداا الوظيفي.
%( مػف 64.3ويسػتطيع تفسػير ) الرأس الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفيوجود أمر داؿ إحصائيًا  -

 رات التي تحدث فيو.التغي  
الػػػوظيفيا وسػػػنوات  والمسػػػمىعػػػزى لمجػػػنسا والعمػػػرا عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ فػػػي رأس المػػػاؿ النفسػػػي تُ  -

 عزى لممؤىؿ العممي لصالح دبموـ متوسط فأقؿفي رأس الماؿ النفسي تُ  دت فروؽجِ السدمةا بينما وُ 
الػوظيفيا سػنوات السدمػةا  المسػمىلجػنسا العمػرا لِػػ )اعػزى عدـ وجود فروؽ في الأداا الػوظيفي تُ  -

 المؤىؿ العممي(.
 أىميا: ،وخمصت الدراسة لمجموعة من التوصيات

النفسػػي بأبعػػػادها وذلػػؾ لأىميتػػػو فػػي عمميػػػات التنميػػػة ي القيػػػادة العميػػا لمػػػوزارة مفيػػوـ رأس المػػػاؿ تبن ػػ -
 ومواكبة التغيير البيئي.

دارية تستطيع تبن   - ي مفيوـ رأس الماؿ النفسػي استقطاب الكوادر البشرية التي تمتمؾ سبرات نفسية وا 
 داسؿ الوزارة.
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Abstract 

The study aimed to reveal the impact of psychological capital on job 

performance among employees of the Ministry of Interior in Gaza 

Governorate, as well as to identify the level of both psychological capital and 

job performance, and also aimed to identify the difference in both 

psychological capital and job performance among employees of the Ministry 

of Interior according to (gender, age, educational qualification, occupational 

level, years of service). 

The researcher relied to conduct the study on the descriptive analytical 

method, where the study was applied to a sample consisting of (223) 

employees of the Ministry of Interior in the governorate of Gaza. for data 

analysis. 

The study reached several results, the most important of which are: 

 The level of psychological capital came at a high rate (81.22%), and the 

level of job performance came to a high degree, at a rate of (83.76%). 

 There is a statistically significant relationship between psychological 

capital and its dimensions (self-efficacy, optimism, hope, flexibility) 

and job performance. 

 There is a statistically significant effect of psychological capital on job 

performance, and it can explain (64.3%) of the changes that occur in it. 

 There were no differences in psychological capital due to gender, age, 

job level, and years of service, while there were differences in 

psychological capital due to educational qualification. 

 There are no differences in job performance due to (gender, age, job 

level, years of service, educational qualification). 

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

of which are: 

 The Ministry's senior leadership adopts the concept of psychological 

capital in its dimensions, due to its importance in development 

processes and keeping pace with environmental change. 

 Attracting human cadres with psychological and administrative 

expertise who can adopt the concept of psychological capital within the 

ministry. 
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 الفصل الأول
 لمدراسة  الإطار العام

 :مقدمة 1.1
 نابعٍ  وذلؾ مف أساسٍ  ادارة الحديمة بمفاىيميا الشاممة للاىتماـ في التنمية البشريةجيت الإات  
أو الستفادة منو عمى  اا يتـ استغلالوم  ع كبيرٍ  نساف لديو طاقات وقدرات كامنة تتفوؽ بشكؿٍ بكوف الإ

المصدر ممة مف ىذه الطاقات الكامنة تعد  الستفادة الكا أرض الواقع في مناحي العمؿ المستمفةا وأف  
 تقميدية.الغير نجازات ممؿ قدرتيا عمى تحقيؽ الإز المنظمات والمؤسساتا بؿ وتالحقيقي لتمي  

 او الىتمامات مف مستمؼ العموـالذي تدور حول السموؾ الإنساني المحور الرئيس ويعد   
 ابدأ الىتماـ يظير في فيـ السموؾ البشري افمنذ البدايات ا وأنواعيا عمى مدار الزمف؛وتصنيفاتيا

يا بعض العموـ حوؿ فيـ السموؾ صت فيوالتي تسص   االأزمنة الحديمةإلى  والعمؿ عمى تفسيرها وصولً 
 بطرؽ عممية تجريبية.نساني الإ

يجػػابيا ويعػػود الفضػػؿ فػػي عػػرؼ بعمػػـ الػػنفس الإيُ  جديػػدٌ  عمػػ ٌـ 1999مػػع العػػاـ ظيػػر فػػي مطفقػػد 
رئػػػيس الجمعيػػػة الأمريكيػػػة لعمػػػـ الػػػنفس فػػػي حينػػػوا وكػػػاف مػػػف أبػػػرز  Seligman Martinإلػػػى  تأسيسػػػو

ز عمػى كيفيػة السػتغلاؿ الأممػؿ أىداؼ ىذا العمـ ىو العمؿ عمى تعزيز الفاعمية الذاتية لمفػردا فإنػو يرك ػ
ػػعوضًػػ االقػػوة لػػدى الفػػردلنقػػاط  و نحػػو ا عػػف التركيػػز نحػػو نقػػاط الضػػعؼ والتقصػػيرا وبالتػػالي عمػػى التوج 

ا عػػػف التوقػػؼ عنػػد المشػػػكلاتا مكانيػػات عوضًػػوعمػػى تعزيػػػز الإالفػػرص دوف البحػػث عمػػػى التيديػػداتا 
 ؛قيؽ ذلؾوالصحة الكمية لمموظؼ والكفااةا ولتح االتركيز عمى الفاعمية الوظيفيةإلى  ييدؼ ووعميو فإن  

ػػػ  نحػػػو عػػػزز رفاىيػػػة الفػػػرد جػػػرااات التػػػي تُ إلػػػى عممػػػاا الػػػنفس بيػػػدؼ دراسػػػة الإ دعػػػوةً  Seligmanو وج 
 .(2: 2018)جعبريا  الإيجابية

 تػػػػػؤمر  لبشػػػػػرية التػػػػػي امتمكيػػػػػا الأفػػػػػرادا فيػػػػػوس المػػػػػاؿ النفسػػػػػي مػػػػػف أىػػػػػـ المػػػػػروات الػػػػػذا يُعػػػػػد  رأ
 وشػػػػعوره بالرضػػػػاا اوأدائػػػػو اوالػػػػذي بػػػػدوره يػػػػؤمر عمػػػػى أفعالػػػػو اعمػػػػى الجوانػػػػب النفسػػػػية السػػػػموكية لمفػػػػرد

 والتفػػوؽ  اوضػػغوطيا اومسػػاعدتو عمػػى عبػػور الحػػواجز النفسػػية افعػػة نحػػو التفػػوؽ والنجػػاحويعطيػػو الد   
ي يصػػبو تحقيػػؽ أىدافػػو التػػإلػػى  غيػػة الوصػػوؿوذلػػؾ بُ  اعمػػى المشػػكلات الوظيفيػػة والحياتيػػة التػػي تعتريػػو

 .(104: 2021)محمدا  إلييا
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كونو يتعامؿ مع أىـ  ؛داريفي عموـ الفكر الإ اىتماـ بالغبرأس الماؿ النفسي  حظِي وقد
عمى  ممحوظٍ  تؤمر بشكؿٍ  ةالحالة النفسي وىي الجوانب النفسية والمعنويةا فإف   اجانب مف جوانب الفرد
ساىـ يجابي تُ النفسي الإت مستمفة مف رأس الماؿ وجود مستويا ف  أإلى  بالإضافةتعزيز الأداا المتميزا 

وتحفيزىـا وبالتالي الزيادة في مستويات الأداا  أعماليـفي زيادة مشاركة وانسراط العامميف في تفاصيؿ 
تغيرات التي تحكـ مف أىـ المُ  رأس الماؿ النفسي يعد   دت نتائ  بعض الدراسات أف  ا وقد أك  الوظيفي

 .(92: 2020)عتريسا  يجابية بينيـإو توجد علاقة مستويات الأداا الوظيفيا وأن  

ل تسعى المؤسسات والمنظمات الى العمؿ عمى تطػوير أسػاليب واسػتراتيجيات العمػؿ التػي تعتمػد عمػى 
التدريب والعداد ورفع المستوى العممي للأفراد العامميف وما يتضػمنو مػف أسػاليب عديػدة لتطػوير الأداا 

د عمػى البػداع لإيجػاد الحمػوؿ المناسػبة لممشػكلات الناتجػة فقطا بينمػا الدارات الناجحػة ىػي التػي تعتمػ
عػػف المتغيػػرات والتحػػولت التػػي تحػػيط بالمؤسسػػةا كمػػا وتعتمػػد عمػػى دراسػػة وتحميػػؿ المتغيػػرات والعوامػػؿ 
التي تساىـ في عمميات التحسيف والتطوير للأدااا حيػث يعتبػر الداا النسػاني مػف أىػـ ىػذه العوامػؿا 

ائمػػا لتحقيػػؽ الكفػػااة والفاعميػػة بغيػػة الوصػػوؿ الػػى الأىػػداؼ المرجػػوةا وتنظػػر بحيػػث تسػػعى المؤسسػػات د
باىتمػاـ بػػالغ الػػى تطػوير وتنميػػة الأداا النسػػانيا عبػر اتبػػاع سطػػوات الدارة المتقدمػة والحديمػػةا والتػػي 
مف أىـ سطواتيػا ىػي بنػاا مقافػات تنظيميػة سػريعة السػتجابة الػى المتغيػرات والعوامػؿ التػي تػؤمر عمػى 
سموؾ الفرد العامػؿ وانتمائػو بمػا يسػدـ أىػداؼ المؤسسػةا ويرجػى ذلػؾ الػى أف المقافػة التنظيميػة ليػا أمػر 
بػػػػالغ وكبيػػػػر عمػػػػى تشػػػػكيؿ السػػػػموكيات العامػػػػة لمعػػػػامميف وتغييػػػػر التجاىػػػػات والعػػػػادات بيػػػػدؼ تحسػػػػيف 

 : أ(2016مستويات الأداا. )شاطريا 

( أف رأس الماؿ النفسي Badran and Morgan, 2015:35فقد أشار بدراف ومورجاف )
يساعد في زيادة الدافعية والممابرة لتحقيؽ الأىداؼ التي تتسـ بالتحدي في مجالت الحياة المستمفة 
وتمنع الجوانب السمبية التي تواجو الموظفيفا وأف لرأس الماؿ النفسي أىمية كبيرة ساصة لمقوى 

للامبالةا ويعزز البداعا والمرونة تساعد الفرد عمى العاممةا فالأمؿ يساعد الفرد لمتغمب عمى التردد وا
التغمب عمى السفاقات التي يواجيياا والتفاؤؿ يساعد عمى الحتفاظ بالنظرة اليجابية لمحياةا كما يرى 

( أف الموظفيف الذيف يمتمكوف رأس ماؿ Chaud hary,ef,ol, 2015:693شاد ىاري وآسروف )
الموظفيف ذوي رأس الماؿ النفسي المنسفضا ويرتبط رأس الماؿ  نفسي مرتفع يؤدوف بشكؿ أفضؿ مف

النفسي بالعديد مف الجوانب المتعمقة بالعمؿ كالشعور بالسعادة والرفاىية النفسية والرضا عف العمؿ 
والمواطنة وأداا العمؿ بصورة أفضؿا واتضح أف المكونات الربعة لرأس الماؿ النفسي والمتمممة في 
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يةا الأمؿا المرونةا التفاؤؿ( ليا علاقة ارتباط دالة ايجابية بالرضا عف العمؿ لدى )الفاعمية الذات
 العامميف.

وتعد وزارة الداسمية أحد أىـ الوزارات الحكومية الفمسطينية والتي تقوـ بدور بارز في الحفاظ 
ةا ويعد العنصر عمى أمف المواطف الفمسطيني وتقديـ السدمات اللازمة لو عبر الدارات التابعة لموزار 

النساني والمتممؿ في العامميف بوزارة الداسمية أحد أىـ العناصر التي تتولى تقديـ سدمات الوزارة 
حتى يستطيعوا  مرتفعلمجميور والذيف ل بد أف يكونوا راضيف عف مينتيـ ويتمتعوا برأس ماؿ نفسي 

ا ىاما ونتاج لمرضا عف المينةا حيث القياـ بدورىـ في سدمة الجميورا حيث يعد الأداا الوظيفي متغير 
 يساىـ الرضا في زيادة كفااة العامميف وانتاجيتيـ ورفع مستوى الطموح والدافعية والمقة بالنفس.

 وتساؤلاتيا: مشكمة الدراسة 1.2
تحقيؽ التميز في السدمة المقدمة لمجميور والعملاا إلى  تسعى المؤسسات بجميع أنواعيا

 ـ دقيؽٍ  بشكؿٍ   االمواطنيف ـ لجميععف سدمات تقد  نتحدث  نافإن   االحديث عف وزارة الداسمية ا وعندما يت
ىتماـ بالأداا الوظيفي لمعامميف في الوزارةا وكيفية البحث عف كيفية ال بَ جَ ا وليذا وَ معينةٍ  وليس لفئةٍ 

ر في التعاملات بداع والبتكايتميز بالقدرة العالية عمى الإ بشري   كادرٍ إلى  لموصوؿ ؛تنميتو وتطويره
ز مشكمة وحؿ المشكلاتا وفي إطار قياـ الباحث بدراسة بعض الظواىر التي مف الممكف أف تعز  

مف مصادر  ا لأسباب القياـ بياا فقد اعتمد الباحث عمى مجموعةٍ ا وتوضيحً تممؿ دعمً الدراسةا و 
والتي تناولت الأداا  السابقةلاع عمى نتائ  الدراسات الفمسطينية اوالتي منيا الط   االشعور بالمشكمة

( أف أداا العامميف بوزارة الداسمية 2016) ىدةفقد أوضحت دراسة أبو  ؛ورأس الماؿ النفسي االوظيفي
 .متوسطةٍ  كاف بدرجةٍ 

ساليب اللازمة لتطبيؽ معايير ( عدـ كفاية الإجرااات والأ2016راسة الظاظا )كما كشفت د
لمرقابةا بسبب بعض الصعوبات السياسية والقتصادية السائدة الأداا الحكومي مف الوحدات اللازمة 

وىذا يستدعي ضرورة المدني؛  ما يؤمر عمى مستوى الأداا في وزارة الداسمية بالشؽ  ؛ في قطاع غزة
 عمييا.كف أف يكوف ليا تأمير إيجابي تغيرات التي يموالبحث عف المُ  االىتماـ بالأداا الوظيفي

عداد وتنفيذ دراسة استطلاعية لموصوؿ مف فقد تـ إ وجود مشكمة الدراسة؛مف  دوفي سبيؿ التأك  
الشعور بمشكمة الدراسةا  تبرز مجموعة مف المؤشرات المبدئية التي مف شأنيا أف  إلى  سلاؿ نتائجيا
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تتضمف الأداا الوظيفي لدى  ( فقرةً 20مف ) مكونةٍ  استطلاعيةٍ  كدراسةٍ  حيث قاـ الباحث بإعداد استبانةٍ 
 ـ العامميف بوزارة الداسميةا وذلؾ بالستعانة بالد   مف  ا( فردً 20توزيع الستبياف عمى ) راسات السابقةا وت

 العامميف بوزارة الداسمية.

 (4في نتائ  تحميؿ استبانة الدراسة الستطلاعية ممحؽ رقـ ) ؿ الباحث كما ىو موضحٌ وتوص  
 العامميف بالوزارةا وأف   ىمية دراسة رأس الماؿ النفسي لدىراؾ لدى قيادة الوزارة بأدو يوجد إأن  إلى 

 درة عمى تحقيؽ رضا الجميورا ويؤمر عمى كؿ  في عدـ القُ  رئيسٌ  ضعؼ الأداا الوظيفي سببٌ 
عمى  يجابيات التي يمكف أف يكوف ليا تأمير إد المتغير مة مف قبؿ الوزارةا وبسبب تعد  قد  السدمات المُ 

دارية لإلستيار أفضؿ المتغيرات ا الاع عمى الدراسات السابقةفقد قاـ الباحث بالط   ؛الأداا الوظيفي
متغيرٍ ك يفتـ استيار رأس الماؿ النفس ؛سرىأمير عمى المتغيرات التنظيمية الأوالتي ليا ت االحديمة
( بضرورة 2018) وأحمد المعاطيت دراسة أبو صَ و  بحيث أَ  ناسب بيئة العمؿ؛ضمف أبعاد تُ  ؿٍ مستق

( 2018الىتماـ برأس الماؿ النفسي لأىميتو في الأداا الوظيفيا كما أوصت دراسة الجعبري )
 بضرورة الستممار في رأس الماؿ النفسي.

 :يةتحاول الإجابة عن الأسئمة الآت مشكمة البحث الرئيسة وبالتالي فإن  

 بوزارة الداسمية في محافظة غزة؟ما مستوى رأس الماؿ النفسي لدى العامميف  .1
 ؟بوزارة الداسمية في محافظة غزةما مستوى الأداا الوظيفي لدى العامميف  .2
 رأس الماؿ النفسي بيف ((a ≤ 0.05 دللة مستوى عند إحصائية دللة علاقة ذات ىؿ توجد .3

 ؟الداسمية في محافظة غزةبوزارة  فوالأداا الوظيفي لدى العاممي
بوزارة الداسمية في  الأداا الوظيفي لدى العامميف عمى مدى تأمير رأس الماؿ النفسي ما .4

 محافظة غزة؟
 أفراد استجابات في ((a ≤ 0.05 دللة مستوى عند إحصائية دللة ىؿ توجد فروؽ ذات .5

 سنوات )الجنسا العمرا يةالديمغرافية الآت لممتغيرات تعزى رأس الماؿ النفسي تجاه العينة
 ؟(الوظيفي المسمى العمميا المؤىؿ السدمةا

 أفراد استجابات في (a ≤ 0.05) دللة مستوى عند إحصائية دللة ذات فروؽ توجد ىؿ .6
 السدمةا سنوات )الجنسا العمرا يةالديمغرافية الآت لممتغيرات تعزى الأداا الوظيفي تجاهالعينة 
 (؟الوظيفي المسمى العمميا المؤىؿ
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 :الدراسة أىداف 1.3
 :يةالآت تحقيؽ الأىداؼإلى  الدراسة تيدؼ

 بوزارة الداسمية في محافظة غزة.عمى مستوى رأس الماؿ النفسي لدى العامميف  التعرؼ .1
 بوزارة الداسمية في محافظة غزة.الكشؼ عف مستوى الأداا الوظيفي لمعامميف  .2
 في وزارة الداسمية بمحافظة غزة.رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي  الكشؼ عف العلاقة بيف .3
إبراز مقدار التغير في الأداا الوظيفي لمعامميف في وزارة الداسمية نتيجة التغير في أبعاد رأس  .4

 الماؿ النفسي.
 لممتغيرات اتبعً  رأس الماؿ النفسي تجاهالفروؽ في استجابات أفراد العينة  عف الكشؼ .5

 الوظيفي(. المسمىالديموغرافية )الجنسا العمرا سنوات السدمةا المؤىؿ العمميا 
الديموغرافية  لممتغيرات اتبعً  الأداا الوظيفي تجاهفي استجابات أفراد العينة  الفروؽ عف الكشؼ .6

 الوظيفي(.المسمى )الجنسا العمرا سنوات السدمةا المؤىؿ العمميا 

 :أىمية الدراسة 1.4
 :ية النظرية والتطبيقية وفؽ ما يأتيالأىمإلى  مف سلاؿ تقسيميا الدراسةيمكف بياف أىمية 

 :الأىمية العممية -أولًا 

والأداا  اوىو رأس الماؿ النفسي اداري الحديثلضوا عمى مدسؿ مف مداسؿ الفكر الإتسمط ا .1
 وساصة وزارة الداسمية. االوظيفي وأمره عمى واقع مؤسساتنا الفمسطينية

كؿ المتغيرات التنظيمية الأسرىا  تأمره مفأىمية البحث مف أىمية الأداا الوظيفي في  تنبع .2
 وليذا تـ تناولو كمتغير تابع يممؿ أصؿ مشكمة البحث.

وىو يممؿ تطور لمفيوـ رأس الماؿ مف  ايمكف بياف أىمية البحث مف أىمية المتغير المستقؿ .3
 رأس الماؿ النفسي. بشريا مـ فكريا حتى الوصوؿ لمفيوـإلى  اقتصادي

 دارية والنفسية.ا في ميداف العموـ الإفتح آفاؽ جديدة أماـ الباحميف والدارسيف عمومً  .4

تأمير رأس الماؿ النفسي عمى كؿ المياـ والأنشطة والسموكيات إلى  أىمية ىذه الدراسةترجع  .5
 .عا ٍـ والتصرفات التي يقوـ بيا الموظؼ بشكؿٍ 
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لما ليـ دور في  ؛العامميف في وزارة الداسمية وتتمم ؿ في االدراسة الضوا عمى فئة ميمة طتسم   .6
 سدمة المجتمع.

داا الوظيفي لدى ة في أمر رأس الماؿ النفسي في الأإمراا المكتبة العربية بدراسة متسصص .7
 العامميف بوزارة الداسمية الفمسطينية.

 :الأىمية التطبيقية -اثانيً 

والتي قد تفيد  اتكمف أىمية ىذه الدراسة في مدى تحقيؽ وتطبيؽ التوصيات التي تسرج بيا .1
 .ساصٍ  وزارة الداسمية بمحافظة غزة بشكؿٍ 

يمكف أف تفيد الدراسة وزارة الداسمية الفمسطينية في معرفة أمر رأس الماؿ النفسي في الأداا  .2
 توصيات عممية في ىذا المجاؿ. ا وتقديـالوظيفي

الممكف أف تبرز الدراسة الحالية للإدارات العميا والجيات المسئولة في وزارة الداسمية مف  .3
ما يدفع الوزارة ؛ الفمسطينية أىمية الدور الذي يمعبو رأس الماؿ النفسي في الأداا الوظيفي

سينعكس ؛ الأمر الذي لتساذ الإجرااات اللازمة لرفع مستوى رأس الماؿ النفسي لدى العامميف
 وتقديـ السدمات لمجميور بشكؿ أفضؿ. اأدائيـ الوظيفي عمى

الجنوبيةا سواا حصار أو انقساـا تزداد أىمية ىذه الدراسة بسبب الوضع الحالي لممحافظات  .4
 و أزمات متنوعة ومتتاليةا وليذا وجب الىتماـ بالأداا الوظيفي لمعامميف في وزارة الداسمية.أ

 اث بسبب زيادة الحتياجات والمتطمبات مف الجميورتزداد الأىمية التطبيقية ليذا البح .5
لأداا المؤسسي وفي ا اوالبحث عف الأفضؿ في الجودة ابسصوص تحسيف نوعية السدمات

 الأداا الوظيفي الأساس العممي والفعمي لو. الكمي؛ والذي يعد  

الداسمية وليف في وزارة   ىذه الدراسة في توجيو نظر المسؤ سيـ نتائف تُ يتوقع الباحث أ .6
 أكبر رضاإلى  لموصوؿ ؛ا ىو أفضؿ في الأداا الوظيفيضرورة البحث عم  إلى  الفمسطينيةا

 مف الجميور.
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ما قد يفيد الباحميف والقائميف عمى ؛ تقديـ أدوات لقياس رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي .7
 وزارة الداسمية الفمسطينيةا وقد يفيد باحميف آسريف في دراسات لحقة.

 :فرضيات الدراسة 1.5
 ـ  ما عمى بنااً   صياغة مكفيُ  ؛الستطلاعية والدراسة االدراسة ومشكمة افي مقدمة تحديده ت

)الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا  بأبعاد رأس الماؿ النفسي المتمممة المستقمة لممتغيرات اتبعً  الفروض
قاـ ولقد  الديموغرافيةا المتغيرات وجود ظؿ   الأداا الوظيفيا في في المتممؿ التابع المرونة(ا والمتغير

 :يالآت النحو عمى وذلؾ ارئيسة فرضيات أربع بصياغة الباحث

 :الأولى الرئيسة الفرضية .1

رأس الماؿ النفسي  بيف( a ≤ 0.05) دللة مستوى عند إحصائية دللة ذات علاقة توجد ل
 .غزة بوزارة الداسمية في محافظةالعامميف  والأداا الوظيفي لدى

 :الثانية الرئيسة الفرضية .2

 عمى لرأس الماؿ النفسي( (a ≤0.05 دللة مستوى عند إحصائية دللة ذو أمر يوجد ل
 بوزارة الداسمية في محافظة غزة. العامميف لدى الأداا الوظيفي

 :الثالثة الرئيسة الفرضية .3

 العينة أفراد استجابات في( a ≤0.05)دللة  مستوى عند إحصائية دللة ذات فروؽ وجدت ل
 العمميا المؤىؿ السدمةا سنوات )الجنسا العمرا الديموغرافية لممتغيرات اتبعً  النفسي الماؿرأس  تجاه

 الوظيفي(.المسمى 

 :الرابعة الرئيسة الفرضية .4

 العينة أفراد استجابات في( a ≤0.05) دللة مستوى عند إحصائية دللة ذات فروؽ وجدت ل
 العمميا المؤىؿ السدمةا سنوات )الجنسا العمرا الديموغرافية لممتغيرات اتبعً  الوظيفيالأداا  تجاه

 .الوظيفي(المسمى 
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 :متغيرات الدراسة والأنموذج المقترح 1.6
ضيح العلاقة بينيما مف سلاؿ يمكف تو  ؛متغيرات الدراسة في الفرضيات السابقةعمى  بنااً 

 ي:الآت

ية وفق مصفوفة الأبعاد اللاحقة ، وينبثق عنو الأبعاد الآتسي(المتغير المستقل: )رأس المال النف
 (:1.1جدول رقم )

 الكفااة الذاتية. .1
 التفاؤؿ. .2
 مؿ.الأ .3
 المرونة. .4

 المتغير التابع: )الأداء الوظيفي(
 أبعاد المتغير الأوؿمصفوفة (: 1 .1جدول )

 
 الباحث

 أبعاد المتغير المستقل

الكفاءة 
 الذاتية

التوازن  المرونة الأمل التفاؤل
 العاطفي

فاعمية  الصمود
 الذات

كفاءة 
 المواجية

    * * * * * (2018)جعبري، 
     * * * * (2019)الفقعاوي، 
     * * * * (2018)عارف، 
     * * * * (2019)العولقي، 

)أبو المعاطي، وأحمد، 
2018) 

* * * *     

     * * * * (2018)آسية، 
  * *   * *  (2019)الحملاوي، 

  * *   * *  (2020)محمود وصموئيل، 
 *     * * * (2018)أبو سيف، 
     * * * * (2021)المطيري، 

     * * * * (2021)الشويات والشرعة، 
     * * * * (2021)محمد،

بناء عمى الدراسات السابقة بواسطة الباحثرد ج المصدر: الــدراســـــةأنمـــــوذج   
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فقد قاـ الباحث باستيار أكمر  ؛(1.1وبناا عمى مصفوفة الأبعاد السابقة وفؽ جدوؿ رقـ )
ة لمتغير الدراسة رأس الماؿ ا وىي تممؿ الأبعاد الرئيس ضمف الدراسات السابقةا وتداولً الأبعاد استسدامً 

 المرونة(.متمممة في )الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا الو  االنفسي

الأداا بػِ )تغير مستقؿ والمتغير التابع المتممؿ مويمكف توضيح العلاقة بيف الأبعاد السابقة ك
 ي:( الآت1وفؽ الشكؿ رقـ )الوظيفي( 

 (: أنموذج الدراسة1شكل رقم )ال

 

 

 

 

    

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

رأس المال 

 النفسً

 

الأداء 

 الوظٌفً

 الكفاءة الذاتٌة

 التفاؤل

 الأمل

 المرونة

 الأداء الوظٌفً

؟رـــأثٌــد تــوجــل ٌــه  

؟ هل ٌوجد ارتباط  

لــر المستقــالمتغٌ عــابـر التــالمتغٌ   

 المتغٌرات

 الدٌمغرافٌة

 المصدر: إعداد الباحث بناء عمى الدراسات السابقة
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 :مصطمحات الدراسة 1.7
 :النفسيرأس المال  -أولًا 

   االعامػؿ والموظػؼ وعػة مػف المشػاعر النفسػية التػي تمػلأمجم :( بأنػو2013فو الكرداوي )عر 
تفاؤلػػو بشػػأف مسػػتقبمو إلػػى  وتشػػعره بالأمػػؿ فػػي تحقيػػؽ مػػا يطمػػح إليػػو مػػف أىػػداؼا بالإضػػافة

حػاؿ الحالػة الطبيعيػة فػي إلػى  اوالرجوع سػريعً  اما ينعكس عمى قدرتو عمى التحمؿالوظيفي؛ 
عمػػى ويؤكػػد قدرتػػو  امػػا يزيػػد قناعتػػو ومقتػػو بنفسػػورضػػو لأزمػػة أو مشػػكمة داسػػؿ المنظمػػة؛ تع

 .(35: 2019)الفقعاويا إنجاز ما ىو مطموب منو بنجاح 
 ــ ػػ :بأنػػوا ويعرفــو الباحــث إجرائيً والتػػي  افات النفسػػية التػػي يمتمكيػػا الفػػرد العامػػؿمجموعػػة الص 

 ؛ىتمػػاـ بيػػاا حيػػث إنػػو طالمػػا تػػـ الوالأمػػؿ اوالتفػػاؤؿ اوالمرونػػة الذاتيػػةتتممػػؿ فػػي الكفػػااة ا
تاحػة سيطور ذلؾ مف أداا المنظومة الإدارية المتكاممة الناجحةا عبر توظيؼ الإمكانػات المُ 

حفػػػز الحالػػػة النفسػػػية الإيجابيػػػة لػػػدى و يُ لرفػػػع مسػػػتوى رأس المػػػاؿ النفسػػػي الإيجػػػابيا كمػػػا أن ػػػ
والمشػكلات التنظيميػػةا  اوالعوائػؽ ااتديػػد  المُ  ميػعجب عمػى والتػي تسػاىـ فػػي التغم ػ االعػامميف

سػػػتسدـ فػػػي الدراسػػػة قػػػاس مػػػف سػػػلاؿ الدرجػػػة التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا الفػػػرد فػػػي السػػػتبياف المُ ويُ 
 الحالية.

 :الكفاءة الذاتية .1
  أشارت دراسةNorman,et, at (2010 ) بأنيا القناعة لدى الفرد العامؿ بقدرتو عمى تقويػة

يجابيػػة التػػي ؛ كػػي يػػتـ تحديػػد البػػدائؿ الإوتوظيػػؼ المػػوارد المعرفيػػة اوالػػذاتي االحػػافز الػػداسمي
اعتقػاده ا لقػدرات الفػرد العامػؿا فمعيػارُ  ازا كمػا أف الكفػااة الذاتيػة تعػد  الإنجػ تحقيؽتمكنو مف 

معػػيف دليػػؿ عمػػى كفااتػػو الذاتيػػة المنسفضػػةا كمػػا ورد بػػأف  بأنػػو غيػػر قػػادر عمػػى فعػػؿ شػػيا
 ااو مرتفعًػا وبقائػفي المحافظة عمى مستوى أداا الفػرد العامػؿ ميمًاا الكفااة الذاتية تمعب دورً 

ف كاف تحت ضغوط وظروؼ صعبة.  حتى وا 
 وقدرتػػو عمػػى التغمػػب  اليػػويػػاـ التػػي توكػػؿ إدرة الفػػرد عمػػى أداا المقػُػب اجرائيًــويعرفيــا الباحــث إ

سػػموكو ومقتػػو بػػامتلاؾ ميػػارات وقػػدرات تسػػاعد عمػػى  وضػػبط اتواجيػػوعمػػى المشػػكلات التػػي 
 تحقيؽ أىدافو.
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 :التفاؤل .2
  أشارت دراسػةAVEY,et, at (2009 ) التفػاؤؿ ىػو نمػط لتوضػيح أسػموب الفػرد العامػؿ  أف  إلػى

ة لمفػرد العامػؿا والأحػداث غيػر يجابيػة الملازمػدث الإوالحػوا اعزى للأسباب الشسصػيةالذي يُ 
السارجيػػػةا فػػػػإف الأفػػػراد العػػػػامميف لػػػدييـ صػػػػمة بالأحػػػداث غيػػػػر المسػػػػتقرة يجابيػػػة لممواقػػػػؼ الإ

ولدييـ  اىؤلا الأفراد يقيموف المصاعب اليومية بطرؽ إيجابية والسمبية السارجيةا وعميو فإف  
والتعامػػػؿ مػػػع  اجيػػػادا مػػػع السػػػتمرار فػػػي العمػػػؿ المفيػػػدلمقػػػدرة عمػػػى التػػػأقمـ مػػػع التعػػػب والإا

 ا مع تحقيؽ النتائ  المطموبة.تزامنً  االمشاكؿ بفاعمية عالية
 امة في حياتو المستقبميةمييجابية للأحداث الالإ العامؿ: توقعات بأنو اجرائيً ويعرفو الباحث إ 

 الجانب المشرؽ في الحياة.إلى  ظروالن   احدوث السير باحتماؿوالعتقاد 
 :الأمل .3
  ُه تمػػػؾ مػػع إمكانيػػة إعػػػادة توجيػػو المسػػارات تجػػا االإقػػداـ عمػػى تحقيػػػؽ الأىػػداؼ :ؼ بأنػػوعػػر  ي

 .(2018)جعبريا  الأىداؼ بغية تحقيؽ النجاح
 ــو الباحــث إ  ؛وطموحاتػػو اورغباتػػو ابإمكانيػػة تحقيػػؽ أىدافػػو العامػػؿدراؾ : إبأنػػو اجرائيًــويعرف

 وقدرة عالية عمى الأداا. اونشاطٍ  االكفاح لتحقيؽ ىذه الأىداؼ بجد  إلى  وذلؾ بدفعو
 :المرونة .4
    والنتشػاا  اوتحمميػا االقػدرة عمػى مواجيػة المشػاكؿ والصػعوبات :( بأنيا2018) كنزة فتوعر

تشػػير عمػػى قػػدرة  المرونػػة صػػفةٌ  ف  ةا وبالتػػالي يمكػػف القػػوؿ إمػػا بعػػد تحقيػػؽ النجاحػػات المرجػػو  
والستعداد مف  ادراتوالقُ  االنفتاح عمى مستوى القوىإلى  الفرد العامؿ لمتكيؼا وميزة تؤشر

 أجؿ جعميا تسدـ إمكانات الفرد في الظروؼ الصعبة.
 والتوافػػؽ الفعػػاؿ مػػع  اعػػادة توازنػػو النفسػػيعمػػى إ العامػػؿبأنيػػا قػػدرة  جرائيــاويعرفيــا الباحــث إ

يػا والتفكيػر المػرف؛ بػداع فػي حم  ا ومواجيػة المشػكلاتا والإالضػغوط التػي يتعػرض ليػا جميع
 .والمواجيةؼ ما يساعد الفرد عمى حسف التكي

 :الأداء الوظيفي -اثانيً 

 اسػػتراتيجيً ا إأداا أفػػراد المنظمػػة الػػذيف يمكػػف اعتبػػارىـ مػػوردً  :بأنػػو (59: 2011) عرفػػو سيػػرة 
 الأفضمية التنافسية مف سلاؿ تبسيط الأمور.إلى  والوصوؿ انع القيمةيستطيع صُ 
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 إلػى  فترة زمنية معينة تؤدي عبر عف حجـ الجيد المبذوؿ سلاؿو يُ بأن  ا جرائيً ويعرفو الباحث إ
لاؿ الدرجػة التػي قػاس مػف سػا ويُ داسػؿ المؤسسػة ائ  تتطػابؽ مػع المعػايير المطموبػةإنجاز نتػ

 يحصؿ عمييا العامؿ ضمف إطار تقييمي تقوـ بإقراره الإدارة العميا لممؤسسة.
 :وزارة الداخمية الفمسطينية -اثالثً 

 رة وزا ا حيػػث تعػػد  1994ة الفمسػػطينية عػػاـ الوطنيػػنشػػاا وزارة الداسميػػة منػػذ نشػػأة السػػمطة تػػـ إ
أىػـ الػػوزارات ذات السػيادة فػػي الحكومػة الفمسػػطينيةا وذلػؾ لػػدورىا البػارز فػػي  ىحػػدالداسميػة إ

الػوزارة مػف ل  وتوفيره لممواطف الفمسطينيا حيث بدأ عمؿ القائميف عمى االحفاظ عمى الأمف
دارة المدنيػػة ـ مػػف سػػلاؿ مكاتػػب الإقػػد  انػػت تُ السػػدمات الأمنيػػة والشػػرطية ك ا بػػأف  ا عممًػػشػػيا

)موقػػػػع وزارة  مػػػػف المجػػػػالس البمديػػػػة والقرويػػػػة لدولػػػػة الحػػػػتلاؿ السػػػػرائيميا وبعػػػػضالتابعػػػػة 
 .(2011الداسميةا 

 ــا الباحــث إ مؤسسػػة رسػػمية معتمػػدة لػػدى  ىػػي :بػػأف وزارة الداسميػػة بشػػكؿ عػػاـا جرائيًــويعرفي
بيػػدؼ حفػػظ النظػػاـ العػػاـا والحفػػاظ عمػػى  ؛الػػذراع الحكػػومي الأقػػوى ا وتعػػد  دوؿ العػػالـ جميػػع

 أمف المواطف وأمانوا وفرض وبسط سيادة القانوفا وأنيا الأساس في تنظيـ الحياة العامة.

 :حدود الدراسة 1.8
    الدراسة وفؽ المُحددات الآتية:يمكف تعميـ نتائ

 النفسػي عمػى الأداا الػوظيفي لػدى سيقتصر البحػث عمػى دراسػة أمػر رأس المػاؿ : حد الموضوع
 العامميف بوزارة الداسمية في محافظة غزة )الشؽ المدني(.

  :لمعػاـ  الفصػؿ الأوؿ في وزارة الداسمية سػلاؿ العامميفىذه الدراسة عمى  إجرااتـ الحد الزماني
2021. 

  :الشػػؽ العػػامميف بػػوزارة الداسميػػة فػػي محافظػػة غػػزة  تػػـ اجػػراا ىػػذه الدراسػػة عمػػىالحــد البشــري(
 المدني(.

  :في محافظة غزة. وزارة الداسميةاقتصرت الدراسة الحد المكاني 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري

  :مقدمة 2.1
يواجو العامموف في المنظمات والمؤسسات العديد مف المواقؼ والظروؼ التي مف شِأنيا أف 

ا عمى الحالة الصحية والجتماعية والنفسيةا وبالتالي ما قد يؤمر سمبً ؛ الشعور بالتوترإلى  تؤدي
تأتي مف عوامؿ مرتبطة  حباطاتالإمعظـ تمؾ  أف  إلى  ينعكس ذلؾ عمى مستوى الأدااا بالإضافة

 اكبيرً  االعامميف يقضوف فييا معظـ أوقاتيـ وتأسذ جزاً  ا بأف  أو البيئة المحيطة بالمنظمةا عممً  ابالعمؿ
مف اىتماماتيـ اليوميةا بالإضافة لتأمير العوامؿ الأسرى سارج منظومة العمؿا وبالتالي زاد الىتماـ 

ز تمؾ الدراسات رك  نفسية لمعامميف داسؿ البيئة التنظيميةا وتُ رة عمى الصحة الفي دراسة العوامؿ المؤم  
وعمى مدى  اوالتي تنعكس عمى الأداا الوظيفي ايجابية والسمبيةمى اتجاىات وسموكيات العامميف الإع

 تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

س وأسباب جديدة ومتطورة في الدراسة عمى أسُ  ي  ضِ انطمؽ الباحث بالمُ  اوفي ىذا السياؽ
بأدائيـ  مقارنةً  االأفراد العامميف مستوى رأس الماؿ النفسي لدىؼ عمى في التعر   ممحوظٍ  اىـ بشكؿٍ ستُ 

بوزارة فيف الوظيفيا حيث قاـ بالأساس عمى دراسة علاقة رأس الماؿ النفسي بأداا العامميف والموظ  
 الداسمية في محافظة غزة.

 وىي:  ،الحديث في ىذا الفصل عن ثلاثة مباحث وتم  

 المبحث الأوؿ: رأس الماؿ النفسي. 
 المبحث الماني: الأداا الوظيفي. 
 المبحث المالث: وزارة الداسمية الفمسطينية. 
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 المبحث الأول 2.2
 رأس المال النفسي

 تمييد:  2.2.1
ا وتحديدً  ايعد رأس الماؿ النفسي مف المفاىيـ المتطورة التي ظيرت في مجاؿ إدارة الأعماؿ

ز عمى أداا ترك   تغيرات النفسية التي مف الممكف أف  ييتـ بدراسة المُ  حيثالسموؾ التنظيميا  مجاؿفي 
 ميـوتطبيقو في بيئة العمؿا فيو مؤمر  استمماره مف قبؿ المنظماتفمف الضروري االعامميفا وبالتالي 

 يساعد الفئات الإدارية العميا في تحقيؽ التفوؽ التنافسي ضمف بيئة متغيرة.

والوحيد لإبراز الميزة التنافسية المستمرةا ولـ تعػد  الماؿ التقميدي ىو العامؿ الرئيسلـ يعد رأس 
المػػوارد التقميديػػة وحػػدىا ىػػي التػػي تؤىػػؿ المنظمػػات لمحصػػوؿ عمػػى مصػػادر أفضػػؿ لتحقػػؽ ىػػذه الميػػزةا 

لتحديػػد وتوجيػػو أنػػو لػػـ يعػػد قيػػاس المػػدسلات والمسرجػػات وتقييميػػا مػػف المعػػايير المناسػػبة إلػػى  إضػػافة
لتحقيػػػػؽ التنػػػػافس عمػػػػى المػػػػدى الطويػػػػؿ  سػػػػحري   مكانػػػػة المنظمػػػػاتا حيػػػػث بػػػػرز المػػػػورد البشػػػػري كمػػػػوردٍ 

 .(15: 2018)جعبريا 

 :التطور التاريخي لرأس المال النفسي  2.2.2
مف عمـ النفس  ممتدةً  ( سمسمةً Capital Psychologicalرأس الماؿ النفسي ) يممؿ

(Psychological)ا ( والسموؾ التنظيميOrganizational)رفد إلى  حيث يدأب رأس الماؿ النفسي ؛
البيئة والعامميف إلى  نظمات مف سلاؿ تطوير نظرتيـ ورؤيتيـوتطوير القدرات لدى العامميف في المُ 

ونةا ذاتيةا الأمؿا المر ة والأساسية لرأس الماؿ )الكفااة الالقواعد والأبعاد الرئيس ويتأتى ذلؾ مف افييا
 (Luthans, 2004: 45-50) التفاؤؿ(

 مف دراسة قد انبمؽالجذر المعرفي الأساسي الذي نشأت منو فكرة رأس الماؿ النفسي  إف  
وافقت معظـ ت ا كما1954في أحد مؤلفاتو مف كتاب الدافعية والشسصية لعاـ  Maslow ماسمو

 ف الدراسات المتسصصة مف كؿ  نبمؽ مأف موضوع رأس الماؿ النفسي االكتابات والأطروحات عمى 
مف أوائؿ مستسدمي  فإف   اوفي ىذا السياؽ ا وبالسصوص عمـ النفس؛والقتصاد امف عمـ الجتماع
وفييا  ـا1997سلاؿ عاـ  Goldsmith جولد سميث ىو عالـ القتصاد ظاىري   ىذا المفيوـ بشكؿٍ 

؛ فيي ميااصفات الذات واحتر الصفات الشسصيةا وعميو تنعكس ب نتاجية العامميف متأمرةٌ إ د عمى أف  أك  
 سيطر عمى دوافع ومواقؼ العامميف تجاه أعماليـ.تُ 

ا ا كبيرً و ناؿ اىتمامً وعمى الرغـ مف حدامتوا فإن   اـ1998ظير مفيوـ رأس الماؿ النفسي عاـ 
وأداا واتجاىات  بسموؾ لأنو ارتبط ؛والباحميف في مجالت الإدارة استصيفوالمُ  امف قبؿ المفكريف
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الطبيعة العممية ليذا  فإف   ؛المستويات والمجالت المستمفةا وبالرغـ مف ذلؾ العامميف في جميع
وعواممو المؤمرة في تطويرها وتوقيت وكيفية إنعاش نتائجو عمى المستوى  ارؽ قياسووطُ  االمفيوـ
)الفقعاويا ضمف مفاىيـ الأدب التنظيمي  ستمرٍ مُ  ما زاؿ يناقش بشكؿٍ  اوالتنظيمي اوالجماعي االفردي
2019 :31). 

ا في أوائؿ ا ووضوحً بشكؿ أكمر فيمً  رَ صطمح رأس الماؿ النفسي تبموَ مُ  أف  ومف الجدير ذكره 
مف  وأن   Martin Seligman مارتف سميجماف تسعينات القرف الماضيا حينما أعمف العالـ الأمريكي

 ؛النشوة الإنسانية ستتحقؽ عمى أكمؿ وجوإلى  الوصوؿأف  و  اطوروالت اأىـ متطمبات المجتمع لمتفوؽ
 ـ  الستفادة عمى كيفية الإيجابية والمشاعر لمفردا حيث رك ز العالـ الأمريكي التركيز عمى الصفات  إذا ت

 ارصفُ الي العمؿ عمى تحر  إلى   عف التركيز عمى نقاط الضعؼا بالإضافةلً مف نقاط القوة لديو بد
ا عف الوقوؼ عند بعيدً  امكانياتية عمى تعزيز وتقوية الإداتا والعمؿ بجد  يد  والبتعاد عف المُ 

 عف والكفااة الجمعية الكمية لمعامؿ بديلًا  االممابرة في رفع مستوى الفاعميةإلى  اعوقاتا وىدؼ أيضً المُ 
ا ويمكف بياف (109: 2018)عارؼا ا وطرؽ علاجيا والضطرابات االنسياؽ وراا المشكلات

 ي:أس الماؿ النفسي وفؽ الجدوؿ الآتالتطور التاريسي لر 

 التطور التاريسي لرأس الماؿ النفسي(: 2 .1جدول )
 التطور التاريخي سم الباحثا السنة م

1 1954 Maslow  كتاب الدافعية نشأت أول جذور فكرية لمصطمح رأس المال النفسي في
 والشخصية.

2 1997 Goldsmith .بداية الاستخدام لمفيوم رأس المال النفسي بشكل ظاىري 
3 1998 M.Seligman .مصطمح رأس المال النفسي تبمور بيدف التركيز عمى صفات الفرد الإيجابية 
4 2006 F.luthans  دارتيا.رأس المال النفسي ظير كتوجو جديد في الموارد البشرية  وا 
5 2010 A.Gaza .)يعدُّ رأس المال النفسي نظامًا من أربعة أسس )الأمل، المرونة، الكفاءة 

6 2011 K.Mathe 
استخدام مفيوم رأس المال النفسي في مجال السموك التنظيمي، والذي ركز  تم

عمى المتباينات النفسية التي من الممكن أن يتم توجيييا إيجابيًا في رفع 
 مستوى الأداء التنظيمي.

جانب القدرة عمى القياس والوضوح  التمييز بين رأس المال البشري والنفسي من موسى وكرجي 2015 7
 والتطوير.

8 2017 Tosten  الفرق بين مصطمح رأس المال النفسي والمصطمحات المتشابية مثل رأس المال
 البشري، والاجتماعي، والاقتصادي.

 (110: 2018)عارؼا المصدر: 
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 التاريسيور التاريسي الممحوظ واللافت لرأس الماؿ السابؽ أف التط (2.1جوؿ رقـ )يوضح 
لرفد مستويات التطور  ؛يعكس الىتماـ البالغ مف عمماا الإدارة في تطوير فكرة رأس الماؿ النفسي

ا تواجيو ا عم  يجاد حموؿ بديمة دائمً ا وا  الإنتاجي لدى العامميف داسؿ المنظمات لأعمى المستويات
 يددات.قات ومُ منظومات الإدارية الداسمية مف معو ال

 صطمح رأس الماؿ النفسي دارجٌ مُ  أف  داوؿ في مجالت الإدارة الحديمة ومف المتعارؼ والمت
سدـ ىذا المصطمح مع استُ  ؛مع مرور الزمفلت التمويؿ والقتصادا و في مجا كبيرٍ  بشكؿٍ  وشائعٌ 

رأس  :ممؿ اتعددةصطمحات مُ مُ  بروزإلى ؛ لتممؿ قيمة لمموارد البشرية؛ ما أدى مفيوـ الموارد البشرية
لـ ؛ حيث عوبالتالي فإف رأس الماؿ النفسي قد توس  ا والجتماعي؛ والبشري اوالنفسي اكريالماؿ الف

 ليشمؿ المصطمحات سالفة الذكر ضمف الفقرة السابقة. امتد   ا بؿيقتصر عمى رأس الماؿ التقميدي

 :مفيوم رأس المال النفسي  2.2.3
 حيث مف شأنيا أف   انوطة بالشسصيةالمَ  ظير مصطمح رأس الماؿ النفسي لوصؼ السواص  

مار الأممؿ لمموارد ساىـ في تعظيـ الأرباح عبر الستما في رفع مستوى الإنتاجيةا وتُ ر إيجابيً تؤم  
وبالتالي إنتاجيتيـ  اتبمورت فكرتو الأساسية لمضاعفة أجور العماؿ مقابؿ تحسيف أدائيـالبشريةا ولقد 

المورد  أف  أعمىا حيث اعتقد عمماا القتصاد ستويات والعطاا بم ز لمعامميف لمجد  حف  لمعمؿا وفي ذلؾ مُ 
ا تحتاج لقوة تمؾ الطاقات دائمً  ومعدلت الإنتاجا كما أف   الرفع الكفااة وحافزٍ  البشري ىو أفضؿ مؤمرٍ 

 .(28: 2020ا زقوت)لأىمية الجوانب النفسية لمعامميف نفسيةا وبرز ىنا الوعي الكافي 

وؿ الباحموف الماؿ النفسي في الدراسات المعنية بذلؾا ولكف حاحدد لرأس ل يوجد تعريؼ مُ 
 مفاىيـ عديدة لرأس الماؿ النفسي.إلى  متوصؿجاىديف ل

  عرفػػػػوCaza,et.at, 2010: 54)ػػػػالميػػػػوؿ الفرديػػػػة التػػػػي تُ  :( بأنػػػػو دراؾ  او نحػػػػو اليػػػػدؼوج  وا 
مػػػف سػػلاؿ العتمػػػاد عمػػػى مكونػػػات رأس المػػػاؿ  االيػػػدؼإلػػػى  عوقػػات التػػػي تقػػػؼ أمػػػاـ الوصػػوؿالمُ 

 والكفااة الذاتية(. اوالمرونة اوالأمؿ االنفسي )التفاؤؿ
 ( بأنو2013عرفو الكرداوي ): وتشعره  االعامؿ والموظؼ وعة مف المشاعر النفسية التي تملأمجم

في؛ مػػا تفاؤلػػو بشػػأف مسػػتقبمو الػػوظيإلػػى  بالأمػػؿ فػػي تحقيػػؽ مػػا يطمػػح إليػػو مػػف أىػػداؼا بالإضػػافة
رضػو لأزمػة أو فػي حػاؿ تع االحالػة الطبيعيػةإلى  اوالرجوع سريعً  اؿعمى قدرتو عمى التحم  ينعكس 



19 
 

عمػى إنجػاز مػا ىػو مطمػوب منػو ويؤكػد قدرتػو  اما يزيد قناعتو ومقتو بنفسومشكمة داسؿ المنظمة؛ 
 .(35: 2019)الفقعاويا بنجاح 

 ػػ الحالػػة  :رأس المػػاؿ النفسػػي بأنػػو Luthans et al.   (2007) فػػوفيعر  ف اا لومػػاف وآسػػروفأم 
بمعنى امتلاؾ المقة الكافية لإنجػاح  ؛والمميزة بالكفااة الذاتية )المقة( االنفسية لمفرد القابمة لمتحسيف

ا ا ومسػتقبلًا ميمة صعبةا والتفاؤؿ يتممؿ في صنع سموكيات إيجابية لأزمة لنجاح الفرد حاضرً  أي  
عػػػادة توجيػػػو البوصػػػمة نحػػػو تحقيػػػؽ التقػػػدـ والنجػػػاحا  االأىػػػداؼتجػػػاه  والأمػػػؿ يعنػػػي السػػػعي بجػػػد   وا 

ا والصعوبات مػف ض لممشاكؿدرة العامؿ عمى مقاومة التغيير في حالة التعر  والمرونة تتجسد في قُ 
 .((Munyaka, 2017:43أجؿ تحقيؽ النجاح 

   بوف فوعر poon (2013 :26بأنو )اس الأمػؿسُػعمى أُ يجابية لمفرد التي تقوـ : القدرة النفسية الإ 
 والمرونة. اوالتفاؤؿ اوالكفااة

   ومعػارؼ نفسػية إيجابيػة  اماتوسِػ احصمة ما يمتمكو الفرد العامػؿ مػف سػموكياتو مُ ويعرؼ عمى أن
 اا الأصػػالةتحديػػدً  ابػػداعي فػػي بيئػػة العمػػؿمػػو لمعمػػؿ بطريقػػة مميػػزةا وامتلاكػػو لأبعػػاد التفكيػػر الإتؤى  

تصػػػؿ بػػػو لإنشػػػاا صػػػحة نفسػػػية عوقػػػاتا وتػػػوفر الدافعيػػػة والطاقػػػة التػػػي والحساسػػػية لممُ  اوالمرونػػػة
 .(123: 2018سيؼا أبو )تنظيمية 

  والمميػػػزات الشسصػػػية التػػػي  ايجابيػػػةالمحفػػػز لإظيػػػار الصػػػفات النفسػػػية الإالعامػػػؿ  :ويعػػػرؼ بأن ػػػو
يػػادة لازمػػة لتحقيػػؽ الر وتنفيػػذ الإجػػرااات ال اوالتػػي تسػػاىـ فػػي تحقيػػؽ الػػذات ايسػػتحوذ عمييػػا الفػػرد

 اوقياسيا مف سلاؿ التػدريب او يمكف تطوير وتنمية تمؾ الصفاتن  والنجاح فيما أوكؿ إليوا حيث إ
: 2018)عػػػػارؼا ا ورؤيتيػػػػا المسػػػػتقبمة لتحقيػػػػؽ أىػػػػدافيا ؛والسػػػػتممار الفعػػػػاؿ مػػػػف قبػػػػؿ المؤسسػػػػة

111). 

طبؽ مفيوـ رأس الماؿ النفسي ىو نتاج تطور إداري عممي يُ  أف   ا سبق يستنتج الباحثمم  
ا لتحقيؽ المكاسب الإدارية والتنظيمية ا أساسيً ومطمبً  اامً مي امفيومً بحيث أصبح  اعمى أرض الواقع

إلى  بيئة العمؿ يأسذىتماـ برأس الماؿ النفسي ضح لدينا أف  الة داسؿ المنظمةا كما يت  المرجو  
وزيادة مستويات الميزة التنافسية داسؿ  ازدىارالتقدـ والإلى  ؤدي بالمنظمةت امستويات متطورة

 ساىـ الىتماـ بذلؾ في تحسيف نفسية العامميف بشكؿٍ المجتمعات الإدارية المرتبطة ببعضياا ويُ 
 ما ينعكس عمى أرض الواقع بزيادة الإنتاجية عبر دفع القادة لمروح المعنوية لدى العامميف.؛ ممحوظٍ 
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والتي  افات النفسية التي يمتمكيا الفرد العامؿالص  مف مجموعة  :بأنوا ويعرفو الباحث إجرائيً 
ر ذلؾ مف أداا سيطو  ف اىتماـ بياا والأمؿ؛ وطالما تـ الوالتفاؤؿ اوالمرونة اتتممؿ في الكفااة الذاتية

فع مستوى رأس الماؿ النفسي تاحة لر المنظومة الإدارية المتكاممة الناجحةا عبر توظيؼ الإمكانات المُ 
 ا والتي تساىـ في التغمب عمى جميعحفز الحالة النفسية الإيجابية لدى العامميفو يُ الإيجابيا كما أن  

 والمشكلات التنظيمية. اوالعوائؽ ايدداتالمُ 

 :أىمية رأس المال النفسي  2.2.4
ة بأقؿ أىدافيا المرجو  نظمة تسعى لتحقيؽ مُ  نجاح أي  ا لإمً ميا يعد رأس الماؿ النفسي أساسً 

 ضمف الصفوؼ الأولى المتنافسة. ؛ كي تظؿ  مكنةوأفضؿ جودة إنتاجية مُ  اسسائر

  جميػػػعأحػػػدث التطػػػور التكنولػػػوجي المتلاحػػػؽ سػػػلاؿ السػػػنوات الماضػػػية مػػػورة عظيمػػػة فػػػي لقػػػد 
سيطر ور يُ وتغيير عممي متط ااقتصاد قائـ عمى المعرفةإلى  والنشاطات اليادفة امناحي الحياة البشرية

ورأس المػػاؿ  االموجػػودات غيػػر المحسوسػػةإلػػى  عمػػى القتصػػاد الصػػناعيا حيػػث اسػػتند ىػػذا القتصػػاد
 مػػػػػػف رأس المػػػػػػاؿ الفكػػػػػػري والنفسػػػػػػي بػػػػػػذاتيما ميػػػػػػزة تنافسػػػػػػية فػػػػػػي الحاضػػػػػػر ا والفكػػػػػػري؛ فكػػػػػػؿ  النفسػػػػػػي

.(Mahmudi & Kalantari, 2017: 1) 

ا تساىـ في مف الترابط تحقيؽ حالةٍ إلى  أىمية رأس الماؿ النفسي لمقيادة والعامميف تيدؼ إف  
سبراتيـ  العامميف يكتسبوف وتقوية مفيوـ عمـ النفس الإيجابيا كما أف   ارتقاا رأس الماؿ النفسيا

ا في تطوير مً ميا دورً القيادة الإيجابية تؤدي  ف  يث إومعارفيـ مف النماذج السابقة الموموقة الإيجابيةا ح
ىذا التطوير يجب أف يبدأ ا و والتفاؤؿ( اوالأمؿ اوالمرونة ارأس الماؿ النفسي بأبعاده الأساسية )الكفااة

ومف مـ تصبح جديرة بالمقة  اوأصيمةً  الةً فع   لتصبح قيادةً  ؛ف ذاتيا أولً حس  بالقيادة العميا الإيجابية التي تُ 
ا ودعـ المناخ الموارد اللازمة لمتطوير جميعتوفير و  ايـ ليـ يد العوفلتستطيع تقد ؤوسيف؛مف قبؿ المر 

 اافيؤمر ذلؾ عمى مستوى رأس الماؿ النفسي لدى المرؤوسيف والعامميف إيجابيً  التنظيمي الإيجابي؛
وجود دبيات السابقة كما ذكرت الأقمؿ مف الدوراف الوظيفيا ويُ  اويرفع مستويات اللتزاـ التنظيمي لدييـ

و يؤمر عمى مستوى أن  ا و تمممت في النتائ  الإيجابية مف أداا العامميف اأىمية لرأس الماؿ النفسي
وارتباطيـ  اويرفع مف روحيـ المعنوية از سقؼ البتكار والإبداع لدى العامميفعز  اللتزاـ الإداريا ويُ 

 .(98: 2019)زقوتا بالمنظمة 
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 ا في تصحيح وتطوير أوضاعيـ الوظيفيةا مً ميا دورً  وا__أينما وجد تعطي الحالة النفسية لمعامميف
تحسػيف إلػى  ؤدي بيـيُ  إيجابيةٍ  نفسيةٍ  إحساس العامميف بحالةٍ  أف  إلى  حيث أشارت أغمب الأدبيات

يحفزىـ ذلؾ عمى الممابرة بدافع أقوى مف الػذيف ل يمتمكػوف أو ا وتطوير العمؿا كما الأداا الفردي
 .(9: 2020)جرادات والزيرا الإيجابية عروف بممؿ ىذه النفسية يش

 مػار المترتبػة عمػى التكػاليؼ ي التقميؿ مف الآوبالتال اتسفيض مستويات الضغط والتوتر لدى الأفراد
نظمػػات عديػػدة عمػػى تطػػوير رأس المػػاؿ النفسػػي زت مُ رك ػػفية التػػي تتحمميػػا المنظمػػاتا كمػػا الإضػػا

ةا ورفػػػد القػػػدرات تطػػػوير مسػػػتوى الإنتاجيػػػإلػػػى  يػػػؤدي اومػػػؤمرً  امًػػػمي كونػػػو عػػػاملًا  ؛لمعػػػامميف لػػػدييا
 .(6: 2016سماعيؿا )إالتنافسية إلييا 

  حيػػث  يجابيػػة بػػالأداا والرضػػا الػػوظيفياالنفسػػي أىميتػػو مػػف سػػلاؿ علاقتػػو الإيكتسػػب رأس المػػاؿ
وىمػػػػا )المسػػػػتوى التنظيمػػػػي والمسػػػػتوى  اىتمػػػػاـ بػػػػالغ عمػػػػى مسػػػػتوييفحظِػػػػي رأس المػػػػاؿ النفسػػػػي با

ؿ المسػؤولية فػي العمػؿا تحسػيف العلاقػاتا تحسػيف "تحم  إلى  ىفعمى مستوى المنظمة أد   ؛الفردي(
أداا المنظمػػػة فػػػػي نطػػػػاؽ المسػػػػؤولية الجتماعيػػػػةا علاقػػػات أوسػػػػع مػػػػع أصػػػػحاب المصػػػػالحا ميػػػػزة 

)المبػػػادأة فػػػي العمػػػؿا رفػػػع مسػػػتوى إلػػػى  ىوعمػػػى المسػػػتوى الفػػػردي أد   اتنافسػػػية غيػػػر قابمػػػة لمتقميػػػد(
 ريػػؽا الرضػػا والسػػتقرار فػػي العمػػؿ(لػػذاتيا التقميػػؿ مػػف الػػدوراف الػػوظيفيا العمػػؿ بػػروح الفاللتػػزاـ ا

 .(27: 2020ليمةا أبو )

ير مف كونو طاقة وقوة لمشسصية أىمية رأس الماؿ النفسي تظ أف   ا سبقضح لمباحث مم  ويت  
اا وبعد والعمؿ عمى إبرازىا وتنميتيا مف سلاؿ توظفييا عمميً  ايجابية التي مف الواجب الحفاظ عميياالإ

صة في مس  أىمية رأس الماؿ النفسي مُ  لمباحثضح ا تت  لاع عمى نتائ  الدراسات والأدبيات السابقةالط  
 ية:النقاط الآت

ويساىـ في معرفة طبيعة الممارسات السػميمة المحببػة لػدى  ايساعد في تشجيع السموكيات السممية .1
إلػػى  بغيػػة الوصػػوؿ ؛تطػػور الأفػػرادلالأفػػراد العػػامميفا مػػع التأكيػػد عمػػى ضػػرورة تػػوفر صػػحة نفسػػية 

 ومسرجات صحيحة. اوالزدىار االنجاح
 يجابية.ا والقوة الإوييتـ بالطاقة الشسصية ايجابيةلماؿ النفسي القابمية النفسية الإيممؿ رأس ا .2
كػػػ  ادارة العميػػا لممنظمػػةقبػػؿ الإ رحػػب بيػػا مػػفرأس المػػاؿ النفسػػي مػػف شػػأنو إضػػافة نتػػائ  إيجابيػػة م .3

يجابية لتالي يؤمر عمى سموكيات الفرد الإوبا ؛واللتزاـ التنظيمي( اوالرضا الوظيفي ا)فعالية الأداا
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والمشػكلات  اساعد في تحقيؽ الفعالية التنظيميةا مع البتعاد عف المواقؼ السػمبيةالتي بالأساس تُ 
 التي تعيؽ النجاح التنظيمي.

وتقػػدميا عبػػر تحسػػيف  اربػػح المنظمػػةإلػػى  كونػػو يػػؤدي ؛رأس المػػاؿ النفسػػي يفعػػؿ دور السػػتممار .4
 وتعزيز الميزة التنافسية. االأداا

النتػػائ  المسػػتقبمةا  ف أصػػحاب رأس المػػاؿ النفسػػي المتطػػور لػػدييـ توقعػػات إيجابيػػة تسػػص  العػػاممو  .5
 وتساىـ في زيادة قدرتيـ لمتعامؿ مع التحديات المستمفة التي ينطوي في نطاقيا العمؿ.

 :فوائد رأس المال النفسي  2.2.5
يجابية في ا عبر تحقيقو لنتائ  إا ماا نوعً يجابيً  إمدسلًا  الىتماـ برأس الماؿ النفسي يعد  إف   

دارة الأعماؿ؛ ارتقاا عامميف لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية؛ حفز الفرأس الماؿ النفسي يُ  التنمية البشرية وا 
وف والتماسؾ مع تحسيف التعاإلى  الأقصى مف مصمحتيـ الساصةا بالإضافة لمحد   ما ينت  عنو تحقيؽٌ 

سيـ ذلؾ في زيادة إدراؾ العامميف لسموكيات يُ ا كما يجابي الشامؿ في المقافة التنظيميةتزايد التغيير الإ
 (Quisenberry, 2015:25) (10-9: 2018)كنزةا ي: لمواطنة التنظيمية عبر الآتطرؽ او 

 يػات فالمشػاعر والتوج   لعلاقػة بػيف التفكيػر الواسػع والإيجابيػة؛الىتماـ برأس المػاؿ النفسػي يػدعـ ا
 وسموؾ الفرد. اوأنماط التفكير اوالتركيز از النتباهحف  يجابية تُ الإ

 و نحو الأىداؼ مف سلاؿ قدرة العػامميف عمػى إيجػاد الماؿ النفسي كترتيب فردي إيجابي يوج   رأس
 مسارات مستمفة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة.

 دارة العميػػا مػػاؿ النفسػػي مػػف شػػأنو إضػػافة نتػػائ  إيجابيػػة مرحػػب بيػػا مػػف قبػػؿ الإىتمػػاـ بػػرأس الال
يجابيػة ؛ فػذلؾ يػؤمر عمػى السػموكيات الإفاعميػةوال اوالرضػا الػوظيفي اكاللتزاـ التنظيمي ؛لممنظمة

 التي تساعد في تحقيؽ الفاعمية والتكامؿ التنظيمي.
 وبالتػالي  امف فوائد رأس المػاؿ النفسػي تشػجيع السػموكيات السػميمة الأدبيات عمى أف   جميع أك دت

 حببة لدى العامميف.تشجيع المعرفة حوؿ طبيعة الممارسات السميمة والصحيحة المُ 
 ز ميزتيػا ا ويُبػر ىػاو يقػوي أداان ػا لممنظمػة مػف حيػث إمكسػبً  ستممار في رأس المػاؿ النفسػي يعػد  ال

 التنافسية.
 القػػدرات الكامنػػة ات عاليػػة مػػف الأدااا فيػػو يعػػد  أداة لتحويػػؿيسػػاعد المنظمػػة عمػػى تحقيػػؽ مسػػتوي 

 واقع عممي.إلى 



23 
 

  ُمػػار العػػامميفا وعميػػو التقميػػؿ مػػف الآد فػػراض مسػػتويات الضػػغوط والتػػوتر عنػػد الأسػػاىـ فػػي تسفػػيي
 .دىا المنظماتالناتجة عف التكاليؼ الإضافية التي تتكب  

 .يساىـ في تحقيؽ نتائ  أداا مرتفعة 
  والستقرار الوظيفي. اضافة لشعور العامميف باللتزاـفع مستويات التعاوف والإبداعا بالإر 
 نتاجية.زيادة فاعمية العمؿ والإ 

 ي:( الآت2انعكاسات رأس الماؿ النفسي في بيئة العمؿ وفؽ الشكؿ رقـ )ويمكف بياف فوائد و 

 (: يوضح فوائد وانعكاسات رأس المال النفسي في بيئة العمل2) الشكل رقم

 

(10: 2102إبراهٌم، )العنزي والمصدر:   

رأس الماؿ النفسي لو العديد مف  أف  مف سلاؿ الشكؿ السابؽ  ضح لدى الباحثيت  كما 
والرضا الوظيفيا وقبوؿ العمؿ  االلتزاـ الجيد :ومنيا االنعكاسات عمى نفسية الفرد العامؿ وأدائو

تمؾ  كؿ   ظيمية بطاقة إيجابيةا وبالتالي فإف  تحت الضغطا ومواجية الأزمات والمشكلات التن
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التنظيمي  والتميز اوالتفوؽ ،والتي مف سلاليا يتـ تحقيؽ النجاح الممؤسسة والفرد النعكاسات مكسبٌ 
 والإداري عمى مستوى المنظمة والعامميف.

 :خصائص رأس المال النفسي  2.2.6
عمى المفاىيـ السابقة لرأس الماؿ النفسي مف سلاؿ الدراسات والكتابات التي تناولت  بنااً 
ا وىي لسصائص لرأس الماؿ النفسيالعديد مف ا ؛ تت ضح(Avey, 2014:141-149)المفيوـ 

 ي: كالآت

مػف رأس المػاؿ  الفػرد يتمتػع بمسػتوى عػاؿٍ  أف  ويعنػي ذلػؾ  ا: محـددً يمثل رأس المال النفسـي مجـالًا  .1
ا ولكي يكوف أكمر قوة في مواجيػة عوائػؽ العمػؿا عممًػ اةغية تحقيؽ أىداؼ العمؿ المرجو  بُ  ؛النفسي

والأمػؿ لممػؿ تمػؾ المشػكلات  اوالصػمود اا في النضاؿبأنو في مجاؿ آسر قد يكوف العامؿ منسفضً 
 الشسصية.

دتو نتائ  المصداقية والمقة بالدراسات السػابقة ىذا ما أك   ينعم رأس المال النفسي بالمحتوى الثابت: .2
أكمػر شػمولية نحػو ا ولكنػو ا مػف العواطػؼا ومباتػًأكمػر اسػتقرارً  فيوـ رأس الماؿ النفسيا حيػث يعػد  لم

 أشمؿ مف الشسصية. التغيير بشكؿ
بػؿ يتكػوف مػف  ااا وحيػدً عػدً رأس المػاؿ النفسػي لػيس بُ إف   محتوى رأس المال النفسي متعدد الأبعاد: .3

وىػػذا مػػا أشػػارت إليػػو بعػػض  ؛ممػػؿ بعضػػيا فػػي )الكفػػااةا التفػػاؤؿا الأمػػؿا المرونػػة(ا يتأبعػػاد متعػػددة
 وبعض الدراسات الأسرى. انظريات الموارد النفسية

وجػد و تأن ػ عػف رت العديػد مػف الدراسػات السػابقةعب ػلمقيـاس:  المال النفسي بأنو قابـلٌ يوصف رأس  .4
أبرزىػػػػا يعتمػػػػد عمػػػػى القيػػػػاس ا و لقيػػػػاس رأس المػػػػاؿ النفسػػػػي االعديػػػػد مػػػػف الأدوات المسػػػػتسدمة حاليًػػػػ

  عف العتماد عمى استبانات التقرير الذاتي.الضمني لرأس الماؿ النفسي بديلًا 
عمال الرأي الذاتيمن خصائص رأس المال  .5 : ترى أغمب الدراسات في النفسي أنو ييتم بتفعيل وا 

 اقيـ ذلؾالرئيس في العمؿ ىو مف يُ  تقييـ الآسريف لمفرد العامؿ يعتمد عمى أف   أف  ىذا الموضوع 
 وبالتالي يفعؿ رأس الماؿ النفسي لدى العامؿ.

ا لتأمير مستوى التحميؿ النفسي وفقً  ؼ عمى رأس الماؿمف الممكف التعر   مستويات التحميل متعددة: .6
تتممؿ في )المستوى الفرديا مستوى فريػؽ العمػؿا  اعمى مستويات ونطاقات متعددة داسؿ المنظمة

 مستوى المنظمة(.
عمى ما تناولتو العديد مػف نتػائ  الأبحػاث والدراسػات  بنااً للأداء:  ارأس المال النفسي يعتبر محددً  .7

ا العػامميف بػأدااِ  ذلؾ بقوةٍ  يرتبط حيث االنفسي في المؤسسات المستمفةمبت وجود رأس الماؿ التي تُ 
 لأداا العامميف في تمؾ المؤسسات.  ٌـمي محددٌ  وىو
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 :أبعاد رأس المال النفسي 2.2.7
استمؼ الباحموف في تحديد أبعاده مف حيث  ؛جديدٍ  مع بروز مفيوـ رأس الماؿ النفسي كمبحثٍ 

دىا المستمر بالرغـ مف حدامتياا ولكف وتجد   اتمؾ الأبعادسمياتياا وسبب ذلؾ ىو حيوية عددىا ومُ 
الأبعاد  نجد أف   ادبيات السابقة في عموـ السموؾ التنظيميأغمب الدراسات والبحوث والأإلى  بالنظر

الكفااة الذاتيةا ) ػوىي ممممة ب ا(LUTHANS, et, at 2007:3)النفسي مف قبؿ  الماؿالتي تـ تحديدىا لرأس 
 ـ الأمؿا  بيقيا في ويمكف تط اة لرأس الماؿ النفسيالتفاؽ بأنيا الأبعاد الرئيس التفاؤؿا المرونة( ت

مصداقيتيا العديد مف وأمبتت  االتي تـ استبارىا في منظمات وبيئات مستمفةمجالت العمؿ المستمفة 
 .(247: 2018)صبرا  الدراسات

بحاث السابقة عمى نفس أبعاد راسات والأنظر التي تعاقبت في الدجيات المع وِ  فق الباحثويت  
غالبية  أف  إلى  شير بذلؾليُ  ؛)الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا المرونة( بػػ والمتمممة ارأس الماؿ النفسي

يبيف و  اتيا الدراسة الحاليةةا والتي تبن  عمى تمؾ الأبعاد الأربعة الرئيس الباحميف في ىذا المجاؿ ارتكزوا
عد ومدى إسياـ كؿ بُ  الزمنيةا لمتوجيات اطريقة التمييز بيف أبعاد رأس الماؿ النفسي وفقً ي الجدوؿ الآت
 .عمى حدة

 يوضح التمييز بيف أبعاد رأس الماؿ النفسي(: 2 .2جدول )

 الإسيام التوجو الزمني البعد
وتقوية الجيود لمسعي نحو تحقيؽ  انفتاح عمى الميدداتال ثم المستقبلالتركيز عمى الحاضر  الكفاءة الذاتية

 الأىداؼ
توقعات المستقبمية ذات الطابع يضع الحواجز بيف ال يركز عمى المستقبل التفاؤل

ا بالإضافة يجابي والتأمير السمبي للأحداث غير المرغوبةالإ
 يجابي لمحوادث المرغوبة.لتحسيف التأمير الإ

ويسطط لكي يتـ  ايقيـ الأىداؼ ورغبة العامؿ عمى تحقيقيا التركيز عمى المستقبل الأمل
 إنجازىا.

يقدـ تحسف مف الحوادث غير المرغوبة سلاؿ الحاضر أو  يركز عمى الماضي ثم الحاضر المرونة
 ويتجاوز الوضع الراىف. االماضي

 (92: 2015كرجي، المصدر: )موسى و 

ا نتشارً ا والأكمر ااتفقت حوؿ الأبعاد سالفة الذكر الدراساتالكمير مف  أف  ضح لمباحث ويت  
ي: نفسية لمفردا وىي عمى النحو الآتوالتي تممؿ بشكؿ عاـ الحالة ال المفيوـ رأس الماؿ النفسي

براىيـا )العنزي و  : 2018)صبرا ا (20: 2018)جعبريا ا (42: 2019)الفقعاويا ا (2012ا 
247). 
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 :(Self-Efficacyلذاتية )الكفاءة ا -أولًا 

إلى  شيريا تُ ف الإشارة إلييا بأن  بحيث يمك ؛عريفات الساصة بالكفااة الذاتيةتباينت العديد مف الت  
قناعة الفرد ل عاليةً  نسبةً ممؿ عمى تنفيذ المياـ بنجاحا وبالتالي فإنيا تُ  درتوبقُ الفرد واعتقاده  إدراؾ

نو مف تحديد البدائؿ لتمك   ؛توظيؼ مصادره المعرفيةإلى  بالإضافةبقدرتو عمى تطوير حافزه الداسميا 
فإنو كمما زاد مستوى الكفااة  ؛عا ٍـ وكمة إليوا وبشكؿٍ التي مف شأنيا أف تساىـ في إنجاز المياـ المُ 

 بالإضافة انجاز المياـ المكمؼ بياتقديـ المزيد مف الجيد والعطاا لإتزيد رغبتو في  االذاتية لمعامؿ
 .(229: 2019)العولقيا ددات يتعزيز طموحاتو لمواجية العقبات والمُ إلى 

ا أو دراكية والمعرفيةعمى تسيير الدافعا أو الموارد الإ مقة الفرد بقدراتو :عرؼ بأنياتُ كما 
الكفااة الذاتية  الفرد العامؿ ذا ا وبالتالي فإف  محددٍ  تماـ العديد مف المياـ في وقتٍ المسارات اللازمة لإ

  وىي:                                                       اسماتالعالية يمكف تمييزه بسمس 
(Luthans, et,at 2008: 201) (7: 2016سماعيؿا )إ 

 تحقيؽ أىدافو.إلى  ويسعى ايرحب ويواجو التحديات 
 صعبة.بالإضافة لستياره الذاتي لمياـ  ايستار لنفسو أىداؼ سامية 
 .يحتوي عمى تحفيز ذاتي عالي 
 .يستممر كؿ الجيود اللازمة والمتاحة ليحقؽ أىدافو 
  ُمابر في مواجية العقبات المستمفة.ي 

القناعة  :عرفت الكفااة الذاتية بأنياNorman, at,et  (2010 :381-385) وفي دراسة 
وتوظيؼ الموارد المعرفية كي يتـ تحديد  ادرتو عمى تقوية الحافز الداسمي والذاتيالعامؿ بقُ  الفردلدى 

ا لقدرات الفرد معيارً  ازا كما أف الكفااة الذاتية تعد  يجابية التي تمكنو مف تحقيؽ الإنجلبدائؿ الإا
عمى كفااتو الذاتية المنسفضةا كما ورد  دليؿٌ  عيفٍ مُ  العامؿ؛ فاعتقاده بأنو غير قادر عمى فعؿ شياٍ 

حتى  ااو مرتفعً ا وبقائفي المحافظة عمى مستوى أداا الفرد العامؿ امً ميا رً ف الكفااة الذاتية تمعب دو بأ
ف كاف تحت ضغوط وظروؼ صعبة.  وا 

سمي ذاتي قادر عمى أف الكفااة الذاتية تممؿ ما يمتمؾ الموظؼ مف دافع داويعتقد الباحث 
 وفي اتجاه تحقيؽ الأىداؼ الذاتية والمؤسسية. ااأكمر صوابً  بطريقةمكانياتو تحريؾ وتوظيؼ إ
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اىا الكفااة الذاتية حسب فيمو مف الأدبيات السابقة بأنيا تتشابو مع مسم   مفيوـ ويرى الباحث
 ايا غير مابتة ومتغيرةأن  ؛ ما يعني بحالة الفرد العامؿ النفسية اوميقً  ارتباطً "ذاتية" بمعنى أنيا مرتبطة ا

ا بأنو في وبالتالي فيي ل تممؿ الواقعا كأف يعتقد العامؿ بأنو غير قادر عمى إنجاز عمؿ معيفا عممً 
ا مف مستوى الكفااة الذاتية ا وعميو يجب التأكد دائمً ا وقد يحقؽ نتائ  مبيرةالحقيقة قادر عمى تحقيقو

نو غير ا وليس لأاتو الذاتيةنسفاض كفاتسميو عف عمؿ معيف قد يكوف بسبب ا فإف   الدى الفرد العامؿ
 ا عمى إنجاز ميامو الوظيفية.قادر فعميً 

وقدرتو عمى التغمب عمى  اليومى أداا المياـ التي توكؿ إع الفردقدرة بويعرفيا الباحث 
 درات تساعد عمى تحقيؽ أىدافو.ومقتو بامتلاؾ ميارات وقُ  اوضبط سموكو االمشكلات التي تواجيو

 مصادر الكفاءة الذاتية: 
 ي:ا وىي كالآتعدة مصادر لمكفااة الذاتيةإلى  Bandura (98:1989)  باندورا أشار

 :(Mastery Experiencesخبرات الإتقان ) -

ر اتكػػػر فػػػإف  الكفػػػااة الذاتيػػػة لػػػدى الفػػػرد العامػػػؿا وبالتػػػالي عمػػػى ظيػػػور  الإتقػػػافسبػػػرات تسػػػاعد 
 احالة تكرار الفشؿ لػدى الفػرد العامػؿ نجاحات الفرد في أعماؿ محددة يزيد شعوره بالكفااة الذاتيةا وفي

سبرة كافية لدى الفرد فػي إلى  ستعادة الشعورمف إحساسو بكفااتو الذاتيةا كما يتطمب اؿ يقم  إف  ضمؾ ف
 لمتغمب عمى المشكلات عبر الممابرة. ؛قدرتو

 :(Social Model)النماذج الاجتماعية  -

يمكف تقوية الكفااة الذاتية عبر ملاحظة الفرد العامؿ لمنماذج الجتماعية المحيطة بو المتقدمة 
يسػػػاوونو فػػػي  يػػػراىـومػػػف  ابالكفػػػااة الذاتيػػػة عنػػػد ملاحظتػػػو لزملائػػػو شػػػعورهوالناجحػػػةا وبالتػػػالي يػػػزداد 

ة امتلاؾ الفػرد لقػوة ياـ بميمة معينةا ولكف فشؿ الآسريف يزيد الشكوؾ في قدر ف عمى القوقادري االقدرات
 نشطة المماممة.إنجاز الأ

 :(Persuasion)الإقناع  -

قنػػاع الػػذي يسػػتقبمو الفػػرد مػػف بعػػض الأشػػساص الػػذيف معتقػػدات لػػدى الكفػػااة الذاتيػػة بالإتتػػأمر ال
 االزيػادة الحقيقيػة فػي الكفػااة تحفػز الفػرد العامػؿ ليبػذؿ مجيػودً  ا فإف  معينةيمتمكوف قدرة عمى أداا مياـ 
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تشػػجيع الإيجػػػابي وبالتػػالي تزيػػػد فرصػػو فػػي النجػػػاحا ومػػف الممكػػػف أف يسػػتسدـ المػػدير أسػػػموب ال اأكبػػر
رفػػع مسػػتوى إلػػى  وبالتػػالي يػػؤدي امتلاكيـ قػػدرات كافيػػة لمقيػػاـ بالميػػاـ الموكمػػة إلػػييـلإقنػػاع الآسػػريف بػػا

 الكفااة لدييـ.

 :(Physiological and Affective Statesالحالات العاطفية والفسيولوجية ) -

عمػى  اا بمستويات الستمارة النفعاليةا وبالتالي يػؤمر ذلػؾ سػمبً تتأمر مفاىيـ الكفااة الذاتية أيضً 
ساىـ في تحسيف فإنيا تُ  اوعمى المستوى المتوسط للاستمارة النفعالية اوفي ذات السياؽ الكفااة الذاتية؛
وزيػػادة الكفػػااة الذاتيػػةا وعميػػو يمكػػف تصػػحيح الكفػػااة الذاتيػػة عبػػر تسفػػيض مسػػتويات  امسػػتويات الأداا

 والعمؿ عمى تنمية قواىـ المادية. االعامميفوالضغوط لدى  االكتئاب

 :Optimism)التفاؤل ) -اثانيً 

عػف نمػط تفكيرنػا فػي  ا حيث نعبر بودائما ما يتـ تداوؿ مصطمح التفاؤؿ سلاؿ أحدامنا اليومية
ا سيبػػػة الأمػػػؿإلػػػى  اضػػػر والمسػػػتقبؿا وعميػػػو قػػػد نتقيػػػد بالعديػػػد مػػػف المشػػػاعر السػػػمبية التػػػي توصػػػمناالح
 التي بدورىا تزيد أممنا في المستقبؿ.مستقبؿا وعمى النقيض قد نشعر بالإيجابية حباط نحو الوالإ

مػػػـ الػػػنفس عمػػػى العػػػالـ لمتفػػػاؤؿ كسػػػموؾ تنظيمػػػي مقتػػػرف بدراسػػػات ع التاريسيػػػةاعتمػػػدت السمفيػػػة 
ي يتوقػػع مػػف سلالػػو أنػػو نمػػط تفسػػير بالتفػػاؤؿ إلػػى  فقػػد أشػػار ؛Martin Seligmanمريكػػي النفسػػي الأ

ا والمواقػػػؼ السػػػمبية حػػػالت محػػػددة ومؤقتػػػة وعػػػا ٌـ دائػػػ ٌـ وضػػػعٌ لأحػػػداث الإيجابيػػػة ا أف  الأفػػػراد العػػػامموف 
 .(113: 2018)عارؼا 

لتوضػػيح أسػػموب الفػػرد  التفػػاؤؿ ىػػو نمػػطٌ  أف  AVEY,et,at  (2009:678-685)دراسػػة وأشػػارت 
العامػػؿا والأحػػداث غيػػر يجابيػػة الملازمػػة لمفػػرد ا والحػػوادث الإعػػزى للأسػػباب الشسصػػيةالعامػػؿ الػػذي يُ 

والسػػػػمبية  االأفػػػػراد العػػػػامميف لػػػػدييـ صػػػػمة بالأحػػػػداث غيػػػػر المسػػػػتقرة يجابيػػػػة لممواقػػػػؼ السارجيػػػػةا فػػػػإف  الإ
لمقدرة عمى التأقمـ ولدييـ ا اومية بطرؽ إيجابيةالسارجيةا وعميو فإف ىؤلا الأفراد يقيموف المصاعب الي

ا مػػع والتعامػػؿ مػػع المشػػاكؿ بفاعميػػة عاليػػة تزامنًػػ اجيػػادا مػػع السػػتمرار فػػي العمػػؿ المفيػػدمػػع التعػػب والإ
 تحقيؽ النتائ  المطموبة.
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توقعػػػػات لمنتػػػػائ  درجػػػػة امػػػػتلاؾ الأفػػػػراد لمحصػػػػمة مػػػػف ال :ومػػػػف الممكػػػػف تعريػػػػؼ أو وصػػػػؼ التفػػػػاؤؿ بأنػػػػو
 Gielnik,et, at) الأحػػداث الجيػػدة سػػوؼ تحصػػؿ ليػػـ داسػػؿ عمميػػـ. يجابيػػةا بحيػػث يعتقػػدوف بػػأف  الإ

2013:426-440) 

والعتقاد  امة في حياتو المستقبميةمييجابية للأحداث ال: توقعات الفرد الإبأنوويعرفو الباحث 
 الجانب المشرؽ في الحياة.إلى  والنظر اباحتماؿ حدوث السير

ا وجود عدة مداسؿ يمكف عبرىا تحقيؽ ذلؾإلى  (32: 2016أشار عوض ) ؛التفاؤؿولتطوير 
 ي:وىي كالآت

 :Leniency For The Pastالتسامح مع الماضي  -

ع القدرة عمى م اسفاقات الماضيالواجب عمى المديريف والعامميف إعادة النظر في إ مف
 .إصلاحياقدرتيـ معد بسطاا لـ ترتكبوه مف أمسامحة أنفسيـ عما ا

 :Appreciation For The Presentالرضا عن الحاضر  -

بما يتضمف ذلؾ  ايجابية في حياتيـ الحاليةراد العامميف القبوؿ بالجوانب الإيجب عمى الأف
 والتي ل يمكف السيطرة عمييا. االمواقؼ التي يمكف السيطرة عمييا

 فرصة لمسعي نحو المستقبل: -

ا د مف وجود فرصة لمتطور والتقدـمع عدـ التأك   ااحتمالتو بجميع لممستقبؿويعني التوجو 
 والترحيب. اقةوالم   ايجابيةوتبني المواقؼ الإ

 :(Hopeالأمل ) -ثالثاً

وذلؾ ضمف دراسات  افي سمسينيات القرف الماضيبرز أوؿ استعماؿ واضح لمصطمح الأمؿ 
 :والتي بعنواف اعندما قاـ عمماا النفس والأطباا بدراسة مفيوـ الأمؿ ضمف دراستيـ ؛عمـ النفس

ومف مـ تبمور المفيوـ بطريقة واضحة أكمر في  التحقيؽ اليدؼ( يجابيةالإ)التعريؼ العاـ بالتوقعات 
المفيوـ إلى  أوؿ عالـ أشار (؛ حيث يعد  Snyderىتماـ مف العالـ )يات مف القرف الماضي باالسبعين

 .(Kibby, 2015:149) لأمؿعبر صياغتو لمبادئ نظرية ا

إلى  وذلؾ بدفعو امكانية تحقيؽ أىدافو ورغباتو وطموحاتوبأنو إدراؾ الفرد لإويعرفو الباحث 
 وقدرة عالية عمى الأداا. اونشاطٍ  ابجد  الكفاح لتحقيؽ ىذه الأىداؼ 
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مع إمكانية إعادة توجيو المسارات  االإقداـ عمى تحقيؽ الأىداؼ :وعرؼ العمماا الأمؿ بأنو
وىي:  اةة مكونات رئيسا بأف الأمؿ يتكوف مف ملامغية تحقيؽ النجاحا عممً تجاه تمؾ الأىداؼ بُ 

 (22: 2018)جعبريا 

 ىداؼ.ة المحفزة لدفع الموظؼ لتحقيؽ الأالطاق : تعد  القوة -
ه بػؿ تضػـ المسػارات البديمػة بغيػة الوصػوؿ ليػذ اوالفرعية فقطل تشمؿ الأىداؼ العامة : المسارات -

 ىداؼ.الأ
 راد الوصوؿ إلييا.: النتائ  النيائية والمرحمية التي يُ الأىداف -

 APPOLLIS   (2010: 86) أبولوس أشار العالـ ؛تنمية وتطوير الأمؿ إمكانيةوبسصوص 
 :وأبرزىا اإلى وجود العديد مف المداسؿ التي يمكف عبرىا تنمية الأمؿ

مػػارة : وتعنػػي الأىػػداؼ الطامحػػة بتنشػػيط الإStretch Goals ىــداف التــي يمكــن تحقيقيــاالأ .1
 والستكشاؼ.

جزئيػػػات إلػػػى  والأىػػداؼ البعيػػػدة ا: ويػػتـ عبػػػره تقسػػػيـ الأىػػداؼ طويمػػػة الأمػػػدStepping جالتـــدرُّ  .2
 صغيرة يسيؿ التحكـ والسيطرة بيا.

الأعمػى فػي عمميػات إلػى  إشراؾ العػامميف مػف الأسػفؿمكانية : بمعنى إ Involvementالاحتواء .3
 ازيػػػادة المشػػػاركةإلػػػى  مػػػا يػػػؤديتقويػػػة التصػػػالت بػػػنفس التجػػػاه؛ إلػػػى  بالإضػػػافة انع القػػػرارصُػػػ

 والستقلالية. امع التمكيف اوالتعاوف
ــد الأىــداف .4  ا: يػػؤمر ذلػػؾ عمػػى مسػػتويات الدافعيػػة لػػدى الأفػػراد العػػامميفGoal Setting تحدي

 أنو يساىـ في سمؽ مسارات جديدة تحقؽ الأىداؼ.إلى  الجيودا بالإضافة مضاعفةإلى  ويؤدي
 لعامميف الذيف يسػاىموف بشػكؿ رئػيس: يمكف منح مكافآت لمف يستحؽ مف اReward المكافآت .5

بتكػػار وسػػائؿ يقيػػاا بالإضػػافة لػػدعـ مػػف يقومػػوف باوالعػػامميف عمػػى تحق افػػي رسػػـ الأىػػداؼ الفعالػػة
 النجاحات.جديدة تيدؼ لتحقيؽ 

 : لتنمية الأمؿ يجب تدريب العامميف عمى المشاركة والفاعمية.Training التدريب .6
ا لسػػػتدامة واسػػػتمرار مًػػػمي اأمػػػرً  لاؿ الأممػػػؿ لممػػػوارد المتاحػػػة يعػػػد  : السػػػتغResources المـــوارد .7

 امػوردً  ارات بديمػة مػف قبػؿ العػامميف يعػد  أف إيجػاد مسػإلػى  الأمؿ بغية تحقيؽ الأىداؼا بالإضػافة
 ل يتـ الستغناا عنو.

وبالتالي  افي تأميره عمى الأفراد العامميفا يمً م ادورً للأمؿ  أف  ا سبؽ مم   ويستخمص الباحث
 المستوى المرتفع مف الأمؿ يؤمر عمى الأداا. أف   اومسرجاتيـا ونستنت  نظريً  أدائيـيؤمر ذلؾ عمى 
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 :(Flexibilityالمرونة ) -رابعًا

والعلاج  اوعمـ البيئة ار بعمـ النفس الجتماعيتجذ   امفيوـ حديث ىو مفيوـ المرونة إف  
اا وليست سيئة أيضً  االمرونة ليست بالصفة الأسلاقية الجيدة أف  ( Coutuالنفسيا حيث يرى العالـ )

غيير الكبيرا وأشار بعض يتحمؿ التعرض لمضغط أو الت أف  إلى  ميارة وقابمية توصؿ مالكيابؿ ىي 
والأفعاؿ التي يمكف  اوالعتقادات اوالأفكار اتشمؿ السموكيات المرونة النفسية سمةٌ  أف  العمماا إلى 

والنتشاا  امياوتحم   اا بأنيا القدرة عمى مواجية المشاكؿ والصعوباتتعرؼ أيضً تنميتيا لدى الفردا كما 
المرونة صفة تشير إلى قدرة الفرد العامؿ  ف  يمكف القوؿ إ المرجوةا وبالتالي ما بعد تحقيؽ النجاحات

 والستعداد مف أجؿ جعميا تسدـ اوالقدرات االنفتاح عمى مستوى القوىإلى  لتكيؼا وميزة تؤشرعمى ا
 .(8: 2018)كنزةا إمكانات الفرد في الظروؼ الصعبة 

 االلاتينيةإلى  المرونة كممة ترجع أصوليا أف  في دراستو إلى  (45: 2016وأشار وىبة )
صطمح مف عمـ البيئةا جذور الم أف   راا أو القفزا بينما أك د بعض الباحميفالو إلى  الرجوعوتعني 

 يرى كؿ  نيا تعبر عف سموؾ الزنبرؾ "النابض"ا و مـ الطبيعة "الفيزيا"ا حيث إأنيا مف عوبعضيـ يرى 
 عمـ النفس والجتماع.إلى  أصؿ الكممة يعود أف  ورمافا جرامزيا وروث سميث( )ن مف

وجود رابط تكاممي بيف أبعاد رأس الماؿ النفسي )الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا  ويلاحظ الباحث
يزية في القدرة عمى إحداث النزعة التحف المتممؿ الأساس الشرطبحيث تشتمؿ عمى  ؛الأمؿا المرونة(

ا واعتقادات وسموكيات مف الممكف تضـ أفكارً  المرونة صفةٌ  أف   لمباحث ضحيت  للأفراد العامميفا كما 
 امةعف قدرة العامؿ عمى  تحقيؽ الملااتعمميا وتطويرىا عند الأفراد العامميفا وىي صفة تعبر 

 الظروؼ المعينة. جميعوالتكيؼ مع 

الضغوط  جميعاؿ مع والتوافؽ الفع   اعادة توازنو النفسيبأنيا قدرة الفرد عمى إ الباحثويعرفيا 
سف ما يساعد الفرد عمى حُ ا والتفكير المرف؛ يابداع في حم  ا والإومواجية المشكلات االتي يتعرض ليا

 واجية.ؼ والمُ التكي  
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 المبحث الثاني 2.3
 الأداء الوظيفي

 تمييد: 2.3.1
المجيودات والأنشطة التي  جميعالذي تدور حولو  رتكز الرئيسالمُ بمنزلة الأداا الوظيفي  يعد  

والذي بدوره يؤمر عمى مستوى أداا  ابيدؼ رفع مستوى الأداا الفردي والتعاوني ؛تؤدييا إدارة المنظمة
بجودة الأداا الوظيفي لمفرد  رفيعة المستوى مرتبطٌ  تنافسيةٍ  الوصوؿ لميزةٍ  أف  إلى  المنظماتا بالإضافة

 العامؿ.

في الدراسات والمباحث الإدارية  اا كبيرً ىيـ التي لقت رواجً الأداا الوظيفي أحد المفايُممؿ 
أىمية كبيرة عمى مستويات مف ذلؾ ات الساصة بعموـ الموارد البشرية؛ لما لفي الأدبي اوتحديدً  االسابقة
و نحوه جميع جيود المدراا ي تتوج  الذ مستويات المتنوعة لممنظماتا وىو المحور الرئيسوال االفرد

لأنو يشكؿ أىـ أىداؼ المنظمةا حيث تتمحور كفااة أي منظمة أو أي قطاع عمى  لعميا؛والإدارات ا
فعالية أداا الموارد البشريةا بالإضافة لبشري الساص بياا وبالتالي ضماف كفااة الأداا لدى المورد ا

عمييا أفراد شرؼ وىي تقييـ أداا العامميفا حيث يُ  القياـ إدارة الموارد البشرية بممارسة وظيفة معقدة
 ىا وفؽ سطة عمميةيا معايير واضحة ورسمية يتـ إنشاؤ تستسدـ فيمموف لدييـ سبرة عمى أدائياا و عا

المعمومات اللازمة لأداا الأدوار نحو التجاه الذي تصبو إليو  وموضوعيةا وبالتالي تزودىـ بجميع
 .(21: 2016)شاطريا أىداؼ المنظمة  تمؾ الإدارة لتحقيؽ

 :الوظيفي مفيوم الأداء 2.3.2
 :المفيوم المغوي -أولًا 

إعطاا كمية الشكؿا ومنو اشتقت  :" وتعنيPerformareيقابؿ كممة الأداا بالمعنى اللاتيني "
الأداا مصدر  إنجاز العمؿا وفي معاجـ المغة نستطيع أف نوضح بأف   :" وتعنيPerformanceكممة "

" أي قاـ بو "أدى الأمانةا أدى الشيا بمعنى أوصموا والسـ ىو الأداا ويقاؿ أدى الشيا لمفعؿ "أدى"
 .(375: 2020فوزيةا و  ا)عبد القادر
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 :المفيوم الاصطلاحي -ثانيًا

نجاز المياـ المنوطة بالفرد العامؿا حيث يعكس إلى  يشير الأداا الوظيفي درجة تحقيؽ وا 
 ا ما يحدث تداسؿ بيف الأدااأو يشبع الفرد بيا متطمبات وظيفتوا ودائمً  ايايالطريقة التي يتحقؽ ف

ؿ : قد يبذقاس بنتائ  تحقيؽ الفرد لأىدافوا فمملًا يُ فا الأداا فالجيد يعني الطاقة المبذولةا أم   والجيد؛
ا متحافا ولكف قد يحصؿ عمى درجات متدنيةا وفي ىذفي الستعداد لتقديـ ال اكميرً  االطالب جيدً 

 .(209: 2001)محمدا  منسفض ولكف الأداا يًااالمماؿ يكوف الجيد المبذوؿ عال

 استراتيجيً ا إأداا أفراد المنظمة الذيف يمكف اعتبارىـ موردً  :بأنو (59: 2011سيرة )وعرفو 
 الأفضمية التنافسية مف سلاؿ تبسيط الأمور.إلى  يستطيع صنع القيمة والوصوؿ

 انظامً  لأممؿ لمموارد المتاحةا حيث يعد  مدة بموغ المنظمة للأىداؼ بالستسداـ ا :عرؼ بأنوويُ 
 .(9: 2018ا الحكيـ والديف)ا والتكمفة والجودة اكالوقت ؛متعدد المعايير

ما يمكف لمفرد تحقيقو عبر سموؾ محددا وما يمكف لمملاحظ السارجي بأف  :عرؼ بأنويُ كما 
قدرات  :بمعنى ااالأداا يساوي القدرة والدافعية معً  دقةا وبالتالي فإف  يسجمو بقدر كبير مف الوضوح وال

ف وبذلؾ يتمك   االفرد العامؿ )القدرات الوجدانية والجسدية والعقمية( مع الدافعية )الدافع المعنوي والمادي(
وبذلؾ يقصد ضيةا ويستطيع تحمؿ نتائ  أدائوا ر  الفرد العامؿ مف تأدية الواجبات المنوطة بو بطريقة مُ 

 اوطرؽ تقدميـ في وظائفيـ اوىو عبارة عف عممية مراجعة لأداا العامميف االإداريوف تقويـ الأداا
 .(29: 2018)جعبريا التي تعطييـ الأحقية في الترقية  وتقييـ القدرات الكامنة لدييـ

 مف س كلًا قصد بالأداا بأنو المسرجات أو الأىداؼ التي يريد النظاـ تحقيقياا وىو يعككما يُ 
الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقياا وبالتالي فإنو يربط بيف مستمؼ الأنشطة وبيف الأىداؼ التي 

 .(55: 2013ا غربي)د المنظمة تحقيقيا والوصوؿ إلييا تسعى وتري

دراؾ  االأداا الوظيفي ىو الأمر الصافي لمجيودات الفرد العامؿ والتي تبدأ بالقدرات والمياـ وا 
: 2003)سمطافا كونة لوظيفة الفرد ودرجة تحقيقيا درجة إتماـ المياـ المإلى  بالتالي تشيرالدورا و 

219). 
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ر عف حجـ الجيد المبذوؿ الأداا الوظيفي يعب   ف  يمكف القوؿ إ ،ومن خلال التعريفات السابقة
 إنجاز نتائ  تتطابؽ مع المعايير المطموبة.إلى  سلاؿ فترة زمنية معينة تؤدي

 :الأداء الوظيفي أىمية 2.3.3
باعتباره النات  النيائي  اداسؿ أروقة المنظمات ومرموقةً  ساصةً  الأداا الوظيفي مكانةً  احتؿ  

بذلؾ تصبح المنظمة و مقسـ عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولةا والموصوؿ بجميع الأنشطة داسمياا ال
اا وبالتالي يمكف داا العامميف فييا متميزً وذلؾ عندما يكوف أ اا في بقائياوأكمر امتدادً  ااأكمر استقرارً 

اىتماـ العامميفا وبيذا  اىتماـ الإدارات العميا في المنظمات بمستويات الأداا بالعادة يفوؽ ف  القوؿ إ
ا لقدرات سً اكا وضمف أي جزا منيا ل يعد انعمستوى تنظيمي داسؿ المنظمة الأداا في أي   أف  نستنت  

ا انعكاس لقدرات الإدارة العميا ودوافعياا وتعود أىمية فحسبا بؿ ىو أيضً يـ تالمرؤوسيف واىتماما
ارتباطو بدورة حياتيا في المراحؿ المستمفة )مرحمة الظيورا مرحمة إلى  مفيوـ الأداا مف جية المنظمة

ة(ا مرحمة الرياد االستمرارية والبقااا مرحمة الستقرارا مرحمة الفسر والسمعةا مرحمة التميزا وأسيرً 
مرحمة أسرى إلى  والوصوؿ اوىي مرحمة النمو اي المرحمة الأولىقدرة المنظمة عمى تسط   وبالتالي فإف  

 .(82: 2004)الشريؼا  اا يعود بالأساس إلى مستويات الأداا فيياأكمر تقدمً 

أداا العامميف بياا  عمىف النشاط الذي تمارسوا يتوقؼ ا كاحياة المنظمة أيً  ف  ويمكف القوؿ إ
يا عمى أكمؿ وجو كما ىو مسطط لو مف قبؿ الإدارة العمياا فبذلؾ نوينجزو  ابأعماليـ عندما يقوموف

ذا ما كاف الأداا دوف  اوالتوسع اكالنمو ؛ستتجو المنظمة نحو تحقيؽ أىدافيا المنشودة والبقااا وا 
منظمة لأىدافياا وعميو تتمحور أىمية أماـ تحقيؽ ال كبيرٌ  المستوى المطموبا فبذلؾ سيتشكؿ عائؽٌ 

 (44: 2010)الفروخا  الأداا الوظيفي في الآتي:

 يمكف مف المتابعة التعرؼ عمى نشاط المنظمة وطبيعتيا. .1
 لقدرة الفرد عمى إنجاز عممو في الحاضرا وكػذلؾ أداا أعمػاؿ أسػرى مستمفػة االأداا مقياسً  يعد   .2

 ارات الترقية والتنقلات.تساذ قر سلاؿ المستقبؿا وعميو يساعد في ا
 يساىـ في تحقيؽ عمميات المقارنة والتحميؿ وتفسير البيانات المالية. .3
تعػػػػديلات فػػػي الأنظمػػػػة  السػػػتقرار فػػػػي العمػػػؿا وعنػػػػد حػػػدوث أي  إلػػػػى  يػػػرتبط الأداا بالوصػػػوؿ .4

 بالستغناا عف سدماتيـ. الإداريةا قد يواجو العامميف ذوي الأداا المتدني تيديدٌ 
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جمع بيف أداا جميع العامميف في المنظمة عمى أىمية الأداا الوظيفي ت أف   ويرى الباحث
المستويات الإدارية الملامةا وأي تقصير في أي مستوى يؤمر عمى الأداا الكمي؛ ومف ىنا تنبع أىمية 

ا عف أف عمماا الإدارة يروف بأف دوف استمنااا عوضً  في وزارة الداسمية الىتماـ بأداا كؿ العامميف
 مف أىـ الوظائؼ الإدارية التي يجب الىتماـ بيا. الأداا يعد  

 :عناصر ومكونات الأداء الوظيفي 2.3.4
 :عناصر الأداء الوظيفي -أولًا 

 (73: 2008)الفايدي،  وىي: ،يحدد ىاينز ثلاثة عناصر للأداء

 : وما يمتمكو مف معرفة وميارات واىتمامات وقيـ ودوافع واتجاىات.الموظف .1
 ما تتصؼ بو مف تحديات ومتطمبات وما تقدمو مف فرص.: وىو الوظيفة .2
رد والييكػػػؿ : والمقصػػػود بػػػو البيئػػػة التنظيميػػػة ومػػػا تتصػػػؼ بػػػوا بالإضػػػافة لتػػػوفر المػػػواالموقـــف .3

ى الوظيفػػػة تحػػػت مظمػػػة تمػػػؾ العوامػػػؿا أمػػػا العناصػػػر التػػػي داريػػػةا فتػػػؤد  التنظيمػػػي والأنظمػػػة الإ
 لأداا.يتداسؿ معيا فتتممؿ في محتوى العمؿ ومتطمبات ا

 :مكونات الأداء الوظيفي -ثانيًا

لدراسة وقياس وتحسيف أداا  سلًا ا والتي تعد  مديشتمؿ الأداا عمى عدة مكونات أساسية
 (34: 2008)عكاشةا  ي:سؿ المنظماتا وىي عمى النحو الآتالعامميف دا

فيػػة العامػػة والمعػػارؼ العامػػةا والسم اتشػػتمؿ عمػػى الميػػارات الفنيػػة المعرفــة بمتطمبــات الوظيفــة: .1
 والمجالت التابعة ليا. احوؿ الوظيفة

 وسرعة إنجاز العامؿ. انجز في الظروؼ العاديةكمية العمؿ المُ  تض ـ : كمية العمل المنجز .2
د في مدة ما يعممو الفرد عف العمؿ الذي يقػوـ بػوا ومػا يمتمػؾ مػف ميػارات : تتجس  نوعية العمل .3

نجاز العمؿ دوف النزلؽ في الأسطاا. اورغبات وبراعة وقدرة عمى التنظيـ  وا 
نجػػاز  اتعنػػي الجديػػة والتفػػاني فػػي العمػػؿ مػػع القػػدرة عمػػى تحمػػؿ المسػػؤولية: المثــابرة والوثــوق .4 وا 

 ومدى الحاجة للإشراؼ والتوجيو. االأعماؿ سلاؿ مواعيدىا

عناصر ومكونات الأداا الوظيفي تنحصر في المكونات الأساسية لأي  أف   يرى الباحث
وما تتضمنو  اا والعناصر الفرعية ليالتي يتـ تحديدىا بالعناصر الرئيسة الييكمية والوظيفيةوا امةمنظ
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بيئة إلى  والإشراؼا بالإضافة اواليياكؿ امف تحديد لممواصفات الوظيفيةا وطبيعة العلاقات والعمؿ
 السارجية المؤمرة.و العمؿ الداسمية 

 :محددات الأداء الوظيفي 2.3.5
المحددات المتعمقة  ي يتأمر بيما الأداا الوظيفيا وىما:نوعاف مف المحددات الت يوجد

: 2018الديفا و  الحكيـ) ي:لنحو الآتوالمحددات المتعمقة بالعمؿ وبيئة العمؿا وىي عمى ا ابالموظؼ
33) 

 المحددات المتعمقة بالموظف: -ولًا أ

وىػو نػات  مػف حصػوؿ العامػؿ عمػى الحػافز والػدعـ  ايعني الجيد المبػذوؿ سػلاؿ العمػؿ الجيد: .1
 نجاز ميامو.ت واقعية وحركية يؤدييا الموظؼ لإطاقاإلى  الذي يترجـ

 ـ : والمقصػػود ىنػػا بأن ػػالقــدرات .2 سػػواا أمنػػاا مرحمػػة  ااكتسػػابو لمعامػػؿ مػػف سبػػرة ومعرفػػة و كػػؿ مػػا تػػ
وسػػرعة  اوالػػذكاا افطنػػةأو بسػػبب نتػػائ  تجاربػػو الطويمػػة فػػي مجالػػوا وينػػت  ذلػػؾ مػػف ال االػػتعمـ
 ؿ.والتحم   االبديية

وانطباعاتو عػف الطريقػة التػي  ادائو لتصوراتوممؿ في سموؾ الفرد العامؿ أمناا أيتإدراك الدور:  .3
 ا ليذا التصور.يمارس بيا وظيفتو داسؿ المنظمةا ويحوؿ الجيد والقدرات لسدمة العمؿ وفقً 

 المحددات المتعمقة ببيئة العمل: -اثانيً 

ة مػػػف العامػػػؿا كػػػؿ المسػػػؤوليات والواجبػػػات والتوقعػػػات المرجػػػو  : ويتعمػػػؽ ذلػػػؾ بمتطمبـــات العمـــل .1
 عدات المستسدمة في أداا العامؿ لممياـ المنوطة بو.الأساليب والطرؽ والمُ إلى  بالإضافة

عمػػػى سػػػموؾ العػػػامميف داسػػػؿ  ىػػػي العوامػػػؿ التػػػي تػػػؤمر": البيئـــة التنظيميـــة خالمنـــاخ التنظيمـــي .2
مػػةا ونمػػط القيػػادةا بالإضػػافة لمتشػػريعات الساصػػة بالمنظ ابيعػػة الييكػػؿ التنظيمػػيكط المنظمػػة؛

والسصائص البيئية لممنظمةا وكمير مػف العوامػؿ الأسػرىا  ادراكيةوأنظمة الحوافر والمفاىيـ الإ
والتػػػي تػػػؤمر بشػػػكؿ  الإدراؾ العػػػامميف لتفاصػػػيؿ بيئػػػة عمميػػػـ االمنػػػاخ التنظيمػػػي معيػػػارً  كمػػػا يعػػػد  

 يفية الأداا.مباشر عمى ك
منظمػػة ال أف  نظريػػة الػػنظـ عمػػى اعتبػػار إلػػى  يرجػػع الىتمػػاـ بالبيئػػة السارجيػػة البيئــة الخارجيــة: .3

تحسػب لػو المنظمػػات  ايمًػم احيػث أصػبحت البيئػة السارجيػة عنصػرً  نظػاـ مفتػوح متػأمر بالبيئػةا
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المنظمػػػة  لأف   ؛ةالأداا يتػػػأمر بالبيئػػػة السارجيػػػ ا بػػػأف  لأنيػػػا تنشػػػط داسميػػػاا عممًػػػ ؛حسػػػابات دقيقػػػة
السػارجا إلػى  امسرجاتيػا نسػبيً  جميػعا مف البيئػة السارجيػةا وتتحػوؿ مواردىا تقريبً  جميعتستورد 

غيػػة رؽ اسػػتقطاب المتميػػزيف بُ والكػػادر البشػػري المتػػاحا وطػُػ اركػػز عمػػى نوعيػػة المػػوردوبالتػػالي ت
 ومف مـ الوصوؿ للأىداؼ المنشودة. اتحقيؽ جودة عالية داسؿ المنظمة

لدى العامميف بوزارة الداسمية في  مف الأداا مستوىً مُر ضٍ إلى  الوصوؿ أف   ويستخمص الباحث
العامميف  أف  ا بمعنى حددات الأداامُ  جميعتقاف والتمكيف في أدنى مف الإ يعتمد عمى وجود حد   غزة

وبالتجاه  امقبوؿ ىـ غير؛ سيصبح أداؤ ولكف ل يدركوف أىمية دورىـ االذيف لدييـ قدرات وسبرات كبيرة
توفر ا ولكف ل تويدركوف أىمية عمميـ اكبيرٍ  العامميف الذيف يعمموف بجيدٍ  ف  إالساطئا وعمى النقيض ف

ىـ ؛ فسيصبح أداؤ أو حتى عدـ توفر بيئة سارجية مناسبة ومحفزة الدييـ متطمبات العمؿ والموارد
حددات مٌ  جميعالأداا الوظيفي المتكامؿ والفعاؿ ل يتحقؽ إل مف سلاؿ توفر  ا وعميو فإف  امنسفضً 
 .الأداا

 :مستويات الأداء الوظيفي 2.3.6
 مف سلاليامجموعة مف مستويات الأداا التي يمكف لممنظمة إلى  (17: 2014مايمة )أشارت 

 ي:ا وىي عمى النحو الآتالتعرؼ عمى مستويات أدائيا

 .Outstanding performanceالأداا البارز  .1
 .Extraordinary performanceالأداا الستمنائي  .2
 .Fair performanceالأداا المعتدؿ  .3
 .Very good performanceا الأداا الجيد جدً  .4
 .Weak performanceالأداا الضعيؼ  .5
 .Crisis performanceالأداا المتأزـ  .6

ا والتي عا ٍـ تمؾ المستويات ىي مستويات متعارؼ عمييا لقياس الأداا بشكؿٍ  ويرى الباحث أف  
ا مرتفعا متوسطا منسفضا منسفض اوىي: )مرتفع جدً  اصنفيا كمير مف العمماا بسمسة مقاييس فقطيُ 

 .(اجدً 
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 خأنواع الأداء الوظيفي 2.3.7
شير إلييا معايير عمميةا ونتصنيؼ الأداا الوظيفي وتحديد أنواعو يعتمد عمى عدة إف  

 (55: 2008)سميرةا  ي:كالآت

 معيار الشمولية: -أولًا 

د بالإنجازات التي سػاعدت جميػع العناصػر والوظػائؼ أو الأنظمػة الفرعيػة لممنظمػة يتجس   الأداء الكمي: .1
عنصر دوف مساعدة بػاقي العناصػرا وضػمف ىػذا النػوع مػف  أي  إلى  في إنجازىاا ول يتـ نسب إنجازىا

والسػتمراريةا والكميػر مػف  اوالأربػاح اكػالنمو ؛الأداا يمكف الحديث عف مػدى تحقيػؽ المنظمػة لأىػدافيا
 الأىداؼ الأسرى.

عػػدة أنػػواع حسػػب إلػػى  د إنجػػازه عمػػى مسػػتوى الأنظمػػة الفرعيػػة لممؤسسػػةا وينقسػػـيتجس ػػ الأداء الجزئــي: .2
أداا وظيفػػة إلػػى  لمعيػػار المعتمػػد لتقيػػيـ عناصػػر المؤسسػػةا وبالتػػالي ينقسػػـ حسػػب الوظػػائؼاسػػتلاؼ ا

الأداا الكمػػي لممؤسسػػة أو المنظمػػػة  أف  وظيفػػة الأفػػػرادا ومػػف الجػػدير ذكػػػره ماليػػةا أو أداا التسػػويؽ أو ا
 نات  مف تفاعؿ أداا مستمؼ أنظمتيا الفرعية.

 معيار الطبيعة:  -اثانيً 

اجتماعيا سياسيا اقتصاديا تقنيا بحيث ل يمكف إلى  الأداا وفؽ ىذا المعيار يصنؼ
 لممنظمة أف تحقؽ الأداا القتصادي دوف تدسؿ الأداا التكنولوجي.

 معيار الأجل: -اثالثً 

ي فإف ىذا النوع وقصير الأجؿا وبالتال اومتوسط اطويؿإلى  ينقسـ الأداا وفؽ ىذا المعيار
بسبب صعوبة التمييز  ؛دقيقةٍ  مكانية عدـ العتماد عميو بصفةٍ ا مع إب التطبيؽصع مف التصنيؼ يعد  

 .تقريبي   والفصؿ بيف الآجاؿ ومواعيدىا المسبقة إل بشكؿٍ 

 معيار المصدر: -رابعًا

 والأداا السارجي: االأداا الداسمي :وىما انوعيفإلى  ىذا المعيار بأنو يقسـ الأدااإلى  شاريُ 
 (35: 2014)المعمرا 
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المنظمػػة مػػف المػػواردا  سػػمى ىػػذا الأداا بػػأداا الوحػػدةا بمعنػػى أنػػو ينػػت  مػػا تممكػػويُ : الأداء الــداخمي .1
 ي:ويوضح كالآت

 ا عمػى قػادرً  اوأساسػيً  اسػتراتيجيً إ ايػتـ اعتبػارىـ مػوردً  فالػذي: ىو أداا الأفراد العامميف الأداء البشري
 وذلؾ عبر مياراتيـ. اوصنع القيمة اتحقيؽ الأفضمية التنافسية

 يكمف في فعالية تييئة واستسداـ الموارد المالية المتاحة.: الأداء المالي 
 دٍ مُ  قدرة المنظمة عمى استسداـ استممارىا بشكؿٍ إلى  يشير: الأداء التقني  .ج 
ىػػو الأداا النػػػات  بسػػػبب المتغيػػػرات الحاصػػمة فػػػي البيئػػػة السارجيػػػةا فالمنظمػػػة ل : الأداء الخـــارجي .2

يظير في  عا ٍـ ىذا النوع وبشكؿٍ  في حصولوا ولكف البيئة السارجية ىي التي تؤمر فيوا فإف   تتدسؿ
 حصلات الجيدة التي تحققيا المنظمة.النتائ  والمُ 

 ملامة أنواع كالآتي:إلى  صنؼالأداا يُ  أف  إلى  (19: 2010) شرخأبو ويشير 

 ؽ عمميػػات جوىريػػة داسػػؿ المنظمػػةا د فػػي السػػموكيات التػػي تسػػاعد فػػي تحقيػػيتجس ػػ: أداء الميــام
الإنتاج المباشر لمبضائع والسػدماتا إدارة التػابعيفا جػرد وبيػع المسػزوفا وبالتػالي فػإف كػؿ  :ممؿ

الوظػػائؼ الإداريػػة  :سػػيـ بشػػكؿ مباشػػر أو غيػػر مباشػػر فػػي تنفيػػذ عمميػػات المنظمػػةا فمػػملًا أداا يُ 
جػو إلػى  قبؿ الأفػراد فػي حالػة النػزاع إحداث تغيير مفإلى  يمكف أف تضـ ىذا الأدااا أو الحاجة

 ىذا السموؾ عبارة عف جيود تحفيزية. ف  تنافسيا ومف الممكف القوؿ إ
 :ىػػػو السػػػموكيات التػػػي تسػػػاعد بشػػػكؿ غيػػػر مباشػػػر فػػػي تحويػػػؿ وتغييػػػر العمميػػػات  الأداء الظرفـــي

تمػؾ السػموكيات فػي تشػكيؿ المنػاخ التنظيمػي والمقافػةا  الأساسية في المنظمة ومعالجتيػاا وتُسػاىـ
ن   اوىػػذا النػػوع مػػف الأداا لػػيس إضػػافيً  يعتمػػد و  امػػا يكػػوف سػػارج نطػػاؽ الميػػاـ الأساسػػيةبطبيعتػػوا وا 

 عمى الظروؼ التي تجري فييا معالجة العمميات.
 ي فػي العمػؿا لأنػو يمتػاز بسػموؾ سػمب ؛ا سػبؽىػذا النػوع عم ػ يستمػؼ: الأداء المعاكس أو المجابو

وروح  اوالعنػػؼ االعػػدواف :ممػػؿ اكزيػػادة معػػدلت الػػدوراف الػػوظيفيا كمػػا يشػػمؿ بعػػض السػػموكيات
 النتقاـ.

ا قصػػػير الأجػػؿ أو طويػػؿ الأجػػػؿا اأو سارجيًػػ اأنػػواع الأداا سػػواا كػػػاف داسميًػػ أف   ويــرى الباحـــث     
لتحقيػػؽ  ؛ممػؿأ فػي قػػدرة الشػركة عمػى اسػػتغلاؿ الوظػائؼ الإداريػة اسػػتغلالً  فإنػػو يتممػؿا اأو كميًػ اجزئيًػ
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أو الأمنيػػػةا وبالتػػػالي  اأو الفنيػػػة اأو الإنتاجيػػػة اأو البشػػػرية اسػػػواا الماليػػػة ؛أىػػػداؼ وظػػػائؼ المنظمػػػة
 )وظائؼ تسطيطيةا تنظيميةا إلخ...(. إلى يمكف تصنيفيا حسب وظائؼ الإدارة

 :الوظيفي العوامل المؤثرة عمى الأداء 2.3.8
 :(13 -12: 2010) الكردي ذكرىاما  عمى الأداا الوظيفي ةمف أىـ العوامؿ المؤمر 

المنظمة التي ل تمتمؾ سطط مفصمة لأعماليا وأىدافياا ومستويات إف  : غياب الأىداف المحددة .1
أو حتى القدرة عمػى محاسػبة  االإنتاج المطموبة منياا ل تستطيع قياس ما تـ تحقيقو مف إنجازات
المنظمػػػػة ل تمتمػػػػؾ ا لػػػػذلؾا فالمػػػػوظفيف المقصػػػػريفا وذلػػػػؾ بسػػػػبب غيػػػػاب المعيػػػػار المحػػػػدد مسػػػػبقً 

ظػػػؼ ذو الأداا العػػػالي مػػػع العامػػؿ أو المو فييػػػا يتسػػػاوى ر لػػػلأداا الجيػػد الفعػػػاؿا مؤشػػرات ومعػػػايي
 الأداا المنسفض. الموظؼ ذي

مميف ضػمف المسػتويات الداريػة المستمفػة فػي عمميػات عدـ إشراؾ العػا عدم المشاركة في الإدارة: .2
ومػوظفي المسػتويات  اسمػؽ فجػوة بػيف الإدارة العميػالقرار والتسطيط يساىـ بشكؿ كبير فػي صنع ا

تػدني مسػتويات إلى  الشعور بالمسؤولية والعمؿ التعاونيا وبالتالي يؤدي ذلؾ الأسرىا وعميو يقؿ  
أو وضػع الأىػداؼ المػػراد  اتيـ فػي عمميػات صػػنع القػراربسػبب عػػدـ مسػاىم ؛العػامميف والمػوظفيف
نجازىا؛   ما يزيد الشعور لدييـ بأنيـ فئة ميمشة.تحقيقيا وا 

: يعػػد  الرضػػا الػػوظيفي أحػػد أىػػـ العوامػػؿ الرئيسػػة المػػؤمرة عمػػى الأداا مشــكلات الرضــا الــوظيفي .3
الرضػػػا  ف  حيػػػث إظيفي أو انسفاضػػػو يػػػؤدي إلػػػى ضػػػعؼ الإنتاجيػػػةا فانعػػػداـ الرضػػػا الػػػو  الػػػوظيفي؛

العوامػػؿ التنظيميػػة والشسصػػية لمموظػػؼ العامػػؿا كالعوامػػؿ  :منيػػا ةاالػػوظيفي يتػػأمر بعوامػػؿ كميػػر 
والعوامؿ التنظيمية )المسؤولياتا  االجتماعية )السفا المؤىؿ العمميا الجنسا العاداتا التقاليد(

 الواجباتا الترقيات والحوافز( داسؿ المنظمة.
مف الأسباب والعوامؿ الأساسية المؤمرة عمى الأداا الػوظيفي ىػي عػدـ  :اختلاف مستويات الأداء .4

ػ االربط بيف معدلت الأداا ارتبػاط مسػتوى  موف عميػوا فعنػدوالمردود المعنوي والمادي الذي يتحص 
والترقيػات تصػبح عوامػؿ التحفيػز غيػر مػؤمرة بالعػامميفا  اوالحػوافز ابػالعلاوات الأداا لدى العامؿ
ا بػيف العامػؿ صػاحب ليػتـ التمييػز فعميًػ ؛لعمؿ بنظاـ إداري تقييمي متطور ومتميزولذلؾ يتطمب ا
 والعامؿ صاحب الأداا الضعيؼ. اوالعامؿ المجتيد صاحب الأداا المتوسط االأداا العالي
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نجػزة أو منتجػةا وعمػى النقػػيض سػاعات العمػؿ فػػي أعمػاؿ غيػر مُ إىػدار : ويعنػي ب الإداريالتسـيُّ  .5
ى أداا العػػامميف الآسػػريفا وبالتػػالي ينشػػأ التسػػيب الإداري النػػات  عػػف أسػػموب ا عمػػيػػؤمر ذلػػؾ سػػمبيً 

 القيادة والمقافة التنظيمية داسؿ المنظمة.

 وسارجية أىـ العوامؿ المؤمرة عمى الأداا الوظيفي تتممؿ في عوامؿ داسمية أف  ويرى الباحث 
العدالة والمشاركة و الرضا الوظيفي عف العمؿا ية؛ و أو اقتصاد اأو اجتماعية اقد تكوف نفسية المموظؼ

تي يعمؿ بياا وقدرة مدى فيـ الموظؼ لرؤية وأىداؼ وسياسات المنظمة الو التي يشعر بيا الموظؼا 
 وترسيخ ولئيـ لممنظمة. اقناع الموظفيفالإدارة عمى إ

 تقييم الأداء الوظيفي: 2.3.9
 الأداء:مفيوم تقييم  -أولًا 

مزىوده أشار حيث  ؛ولكنيا تعطي نفس المعنى التقييـ الأدااتوجد العديد مف التعريفات 
مع مقارنة النتائ  المطموب  اتقييـ الأداا عبارة عف قياس الأداا الفعمي أف  إلى  (95: 2001)

ا وتعبر عف مدة النجاح في لكي تكوف صورة حية لما يحدث فعلًا  ؛ممكف الوصوؿ إليياالتحقيقياا أو 
 بما يكفؿ اتساذ الإجرااات الملائمة لتحسيف الأداا. الموضوعةوتنفيذ السطط  اتحقيؽ الأىداؼ

ؼ عمى أنو تقرير دوري بيف مستويات الأداا يعر   أف  إلى  (45: 2013الشريف ) كما أشارت
عرؼ عمى أنو الإجراا يُ والميمات المناطة بيـا كما مع الواجبات  مقارنةً  اوأنواع السموؾ اأداا الأفراد

لمحكـ عمى مدى مساىمة كؿ فرد في  ؛تقييـ إنجازات الأفراد عبر وسيمة موضوعيةإلى  ييدؼالذي 
إنجاز وتحقيؽ الأعماؿ الموكمة إليو بطرؽ موضوعيةا وبالتالي الحكـ عمى سموكياتو سلاؿ العمؿا 

 نجاز العمؿ.وبو في إف الذي يطرأ عمى أسموعمى مستوى التحس  

 وبشكؿٍ  ااس لأداا وسموكيات العامميف سلاؿ فترة زمنية معينةعممية تقييـ الأداا ىي عممية قي
ا حيث يتـ انجاز عمميـ حسب التوصيؼ الوظيفي المحدد سابقً ؛ كما تحدد كفااة الموظفيف في إدوري  

: 2011)حسونةا الأوقات ذلؾ مف سلاؿ الملاحظة المستدامة مف قبؿ الإدارة المباشرة في غالب 
 .الفصؿ التاسع(
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غذية لستلاؼ تقييـ أداا الحمقة المُ  تقييـ الأداا يعد   أف   يستخمص الباحث ،سبقا ومم  
د البشرية عبر نتائ  تقييـ السياسات )ترقيةا توظيؼا أجورا تعويضاتا ار السياسات العامة لممو 

 نتائ  التقييـ الفعمي للأداا.إلى  أف حصيمة نتائ  تمؾ السياسة ىي التي تؤدي بالفعؿ :مكافآت( أي

 أىمية تقييم الأداء الوظيفي: -اثانيً 

وقابميتيـ لتحقيؽ المياـ  اتقييـ قدرات الموظفيفإلى  تقييـ الأداا عممية منظمة تؤدييعد  
تمؾ ب وتطور أدائيـا حيث تيتـ المنظمات والمؤسسات في وقتنا الحالي االمنوطة بيـا ونمو شسصيتيـ

والمتعمقة بشؤوف العامميفا  االأساسية )التسطيطا والتنظيـ(العممية كأداة ميمة تساىـ في مياـ الإدارة 
 (56: 2017أبو السعودا )الشرفا و  ية:ية تقييـ الأداا عبر النقاط الآتحيث تتجمى أىم

: تسػػػاعد العمميػػػة فػػػي تحديػػػد مػػػدى فاعميػػػة المػػػديريف والمشػػػرفيف فػػػي تقيـــيم المشـــرفين والمـــديرين .1
 شرافيـ.توجيياتيـ وا   لفريؽ الذي يعمؿ تحتتطوير وتنمية أعضاا ا

 ـ : التنقــل والترقيــة .2 تػػرقيتيـا كمػػػا  تكشػػؼ عمميػػات تقيػػيـ الأداا عػػػف قػػدرات المػػوظفيفا وعميػػو يػػت
 ؿ الأفراد العامميف حسب الوظيفة التي تناسبو.تساىـ في عمميات تنق  

ومػػف مػػـ تقػػديـ  اوىػػي تعطػػي وسػػيمة لتقيػػيـ جوانػػب الضػػعؼ لػػدى أداا العػػامميف تقــديم المشــورة: .3
 ومنيا التدريب. ااقتراحات لتحسيف الأدااا عبر طرؽ متعددة

تسػػاعد فػػي تقػػديـ اقتراحػػات حػػوؿ المكافػػآت الماليػػة المناسػػبة لمعػػامميفا وبالتػػالي  تعــديل الأجــور: .4
 اقتراح لزيادة الأجور والمرتبات أو إنقاصياا بالإضافة لوضع نظاـ ساص بالحوافز.

 الوظيفي: طرق تقييم الأداء -اثالثً 

 توجد العديد مف الطرؽ لقياس أداا العامميفا بحيث يمكف لممنظمة أف تستار الطريقة التي
 (37: 2018)جعبريا  تناسبياا والطرؽ عمى النحو الآتي:

عمػػى أف يػػرتبيـ  افػػي تمػػؾ الطريقػػة يقػػوـ المػػدير بتجييػػز قائمػػة بأسػػماا المػػوظفيفف طريقــة الترتيــب: .1
 كفااتيـ.ا حسب ا وتصاعديً تنازليً 

حيػث يقػاس عبرىػا أداا ىػذه الطريقػة مػف أبسػط وأقػدـ الطػرؽ الشػائعةا  تعػد   طريقة التدرج البيـاني: .2
كػػػ )المظيػػرا كميػػة الأدااا تحديػػد الػػدرجات عمػػى أسػػس تمػػؾ  اعمػػى معػػايير موضػػحة العامػػؿ بنػػااً 
 المعايير(.
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تسػص التػي سػئمة المحػددة تعتمد تمػؾ الطريقػة عمػى قائمػة مػف العبػارات والأ: طريقة قائمة الاختيار .3
ومػف مػـ تقػوـ إدارة المػوارد البشػرية بتحديػد  اأداا الموظؼا ويقوـ المػدير بالإجابػة عػف ىػذه الأسػئمة

 الأوزاف لتمؾ الإجابات حسب وزف وأىمية كؿ سؤاؿ وعبارة.
وىنػػا يػػتـ اسػػتبعاد التقيػػيـ عمػػى أسػػس شسصػػيةا بحيػػث يػػتـ تقيػػيـ الأداا  طريقــة الوقــائع الحرجــة: .4

سػموكيات وتصػرفات العامػؿ أمنػاا مباشػرة عممػوا عبػر تسػجيؿ مػديره المباشػر للأحػداث إلػى  اادً استن
ا فػػي ممػػؼ العامػػؿ أو الموظػػؼ؛ و سػػمبيً ا أوالوقػػائع التػػي تتغيػػر سػػلاؿ عمػػؿ الموظػػؼ سػػواا إيجابيًػػ

 صدار الحكـ عمى أداا الموظؼ سلاؿ التقييـ الدوري.بيدؼ إ
التغمػػب عمػػى المشػاكؿ التػػي ظيػػرت فػػي إلػػى  ىػػذه الطريقػة تيػػدؼ: طريقــة التــدرج البيــاني الســموكي .5

عمػى الػرغـ مػف اسػتلاؼ أىميػة  امف افتراض أوزاف واحدة لجميع السصائص اطريقة التدرج البياني
مكانيػة التحيػزا حيػث نشػأت تمػؾ الطريقػة عمػى ا وسضوع المعػايير لمجػدؿا مػع إبعضيا عف الآسر

 راد تقييـ أدائو.السيئة لمعامؿ المُ  إدساؿ العامؿ السموكي في التقييـ والوقائع
بحيػث يقػوـ المػدير المباشػر بكتابػة تقريػر تفصػيمي  اتعتمػد عمػى البسػاطة طريقة التقرير المكتـوب: .6

إلػػى  ونقػػاط القػػوة التػػي يمتمكيػػاا بالإضػػافة انقػػاط الضػػعؼ جميػػعيصػػؼ فيػػو  احػػوؿ أداا الموظػػؼ
 امتلاكو لميارات أسرى يمكف تطويرىا.

ــة الإدارة بالأ .7 فيػػـ إلػػى  العػػامميف فػػي المنظمػػات يميمػػوف تمػػؾ الطريقػػة فػػي أف  تػػتمسص  ىــداف:طريق
ويرغبػػوف فػػي المشػػاركة بعمميػػات اتسػػاذ القػػرار التػػي تػػؤمر حي المتوقػػع مػػنيـ القيػػاـ بيػػاا ومعرفػػة النػػوا

ملاحػػظ عمػػى مسػػتقبميـ وحيػػاتيـا وبالتػػالي يرغبػػوف فػػي تقيػػيـ أداا مسػػتوياتيـ بشػػكؿ مسػػتمرا ومػػف ال
 ـ ريقػػة فػػي ىػػذه الط عمػػى الػػرغـ بػػأف الطػػرؽ الأسػػرى تعتمػػد عمػػى  اقبػػؿ عػػرض تقيػػيـ الأداا أنيػػا تػػت

 ومف مـ الأداا. االتقييـ

 أىداف تقييم الأداء: -ارابعً 

 (22: 2010شرخا  بوأ)ي: أىـ أىداؼ تقييـ الأداا وفؽ الآتيمكف عرض 

توزيػع العمػؿ عمػييـ حسػب استيار العامميف المناسبيف لأداا الأعماؿ بما يتناسب مػع مػؤىلاتيـ مػع  .1
 وقدراتيـ. امياراتيـ

والمكافػآت؛ بيػدؼ زيػادة كػػالحوافزا  ؛توفير أسس عممية وموضوعية لعمميات ترقية الأفػراد العػامميف .2
 نتاجية.وتحسيف الإ
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 تحديد أنواع البرام  وتطويرىا مع الكشؼ عف الحاجات التدريبية. .3
مراقبػػة الأداا بشػػكؿ دقيػػؽا حيػػث يسػػاعد ذلػػؾ مسػػاعدة المشػػرفيف والمػػدراا عمػػى ملاحظػػة العػػامميف و  .4

 في تطوير قدراتيـ.
 لوضعيـ في مناصب عميا. ؛اكتشاؼ الأفراد العامميف المؤىميف أكمر مف غيرىـ .5
 رفع الروح المعنوية للأفراد العامميف. .6
 التقييـ أداة ووسيمة لتقويـ ضعؼ العامميف والعمؿ عمى اقتراحات تحسف الأداا. يعد   .7
 سطوات لمعمؿ عمى تعديؿ الأجور والرواتب.إلى في النياية  التقييـنتائ  دي تؤ  .8

لتحفيػػز المػػوظفيف  عيػػؿ مبػػدأ المػػواب والعقػػاب الإداري؛أىػػـ أىػػداؼ تقيػػيـ الأداا ىػػي تف أف   ويــرى الباحــث
ىػداؼ الموضػوعةا مػع استيػار الطريػؽ الصػحيح فػي نحو الأداا الفعاؿا وحشد الطاقات نحو تحقيؽ الأ

 والتنمية. اتدريبوال االستيار

 مراحل تقييم الأداء: -اخامسً 

 (63: 2010)ممحـا  ي:أىـ مراحؿ تقييـ الأداا وفؽ الآتيمكف عرض 

ا بشػػكؿ دقيػػؽا وتحديػػد مػػا ينبغػػي أف يؤديػػو الفػػرد يػػدراسػػة مقػػاييس أو معػػايير التقيػػيـ المحػػددة وفيم .1
 العامؿ سلاؿ عممو.

؛ عػا ٍـ ومتابعة إنجازىـ مف قبػؿ المشػرؼ أو المػدير أو المقػيـ بشػكؿٍ  املاحظة أداا الموارد البشرية .2
نجػػاز عمميػػـا ومػػا يتضػػمنو مػػف تحديػػد لممسػػؤولياتا ويقػػاس ذلػػؾ بعػػد لتحديػػد مػػدى تمكػػنيـ مػػف إ

 العتماد عمى معايير الأداا.
تػائ  مقارنة الأداا الفعمي بالمقاييس الموضوعيةا مع تحديد نقػاط الضػعؼ والقػوة ليػذا الأداا فػي ن .3

 التقييـ.
لاعػػو عمػػى مسػػتواه الحقيقػػيا مػػع إعطائػػو التوجييػػات ط  ؛ بيػػدؼ إمناقشػػة العامػػؿ الػػذي تػػـ تقييمػػو .4

 المناسبة لتحسيف أدائو.
ا لمنتػػػائ  التػػػي تصػػػؿ إلييػػػا المقارنػػػة )مكافػػػأةا ترقيػػػةا القػػػرارات المناسػػػبة وفقػًػػ اتسػػػاذفػػػي النيايػػػة يػػػتـ  .5

 تدريبا إلخ...(.

ث تشمؿ المياـ يبح ؛أوؿ سطوة لتقييـ الأداا ىي معرفة الوصؼ الوظيفي أف   ويرى الباحث
وليات المطموب القياـ بيا مف قبؿ الموظؼا مـ القياـ بمتابعة الموظؼ مف حيث مدى والأعماؿ والمسؤ 

بلاغ الموظؼ بنقاط قوتو وضعفو؛  تطبيؽ مسئولياتو وصلاحياتوا ومقارنتيا بما ىو مقرر ومسططا وا 
 ويرىا وتحديميا.ليتمكف مف تط
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 الثالثالمبحث  2.4
 وزارة الداخمية الفمسطينية

 :تمييد 2.4.1
ا حيث تعد  وزارة 1994ة الفمسطينية عاـ تـ انشاا وزارة الداسمية منذ نشأة السمطة الوطني

أىـ الوزارات ذات السيادة في الحكومة الفمسطينيةا وذلؾ لدورىا البارز في الحفاظ عمى  ىحدالداسمية إ
ا بأف شياا عممً لقائميف عمى الوزارة مف ل الأمف وتوفيره لممواطف الفمسطينيا حيث بدأ عمؿ ا

لاؿ مدنية التابعة لدولة الحتدارة الـ مف سلاؿ مكاتب الإقد  السدمات الأمنية والشرطية كانت تُ 
 .(2011)موقع وزارة الداسميةا  الإسرائيميا وبعضٍ مف المجالس البمدية والقروية

قات التي تحوؿ دوف جميع المعو الدور الذي تقوـ بو وزارة الداسمية بشكؿ متميز رغـ  يتجم ى
ف ذلؾ لـ ا وحدامة التكويفا إل أمكاناتا وقمة الإقطاع غزةكالحصار المطبؽ عمى  ؛تحقيؽ الأىداؼ

ا لتطوير يمني الوزارة عف أداا مياميا لسدمة المواطف ومصالحوا وفي ذات الوقت تسعى الوزارة دائمً 
 .(2011)موقع وزارة الداسميةا  يطة بياقات المحجميع الظروؼ والمعو ضمف  قدراتيا وأدائيا

 :الإطار القانوني الذي يحكم دور وظائف الوزارة 2.4.2
صداره عبر ا يتـ إف ىناؾ قانوف يحكـ ىذا العمؿيجب أف يكو  ؛نجاح أي عمؿ في المجتمعلإ

 ؛ا في وزارة الداسميةوتحديدً  ابغية إعطاا الصلاحية القانونية لموزارة في عمميا ؛الييئات التشريعية
 لأىميتيا الكبيرة في تطبيؽ القانوف.

 –العديد مف القوانيف التي تتعمؽ بعمميا عمى صعيد الشقيف )المدني إلى  ونتطرؽ ىنا
 (4-3 ا 2005 الداسميةا وزارة)ىيكيمة  وىي: االعسكري(

 .2000( لعاـ 1قانوف الجمعيات والييئات الأىمية رقـ ) .1
 .1999( لعاـ 1قانوف الأحواؿ المدنية رقـ ) .2
 .2005قانوف السدمة المدنية وتعديلاتو  .3
 بشأف الدفاع المدني. 1998( 3قانوف رقـ ) .4
 العامة.بشأف الجتماعات  1998( 12قانوف رقـ ) .5
 سمحة النارية والذسائر.بشأف الأ 1998( لسنة 2قانوف رقـ ) .6
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 اللائحة التنفيذية لقانوف الجمعيات السيرية. .7
 نظاـ الييئة العامة لمتسفيؼ مف الكوارث والزلزؿ. .8
 نظاـ المحطات المرئية والمسموعة. .9
 .2005( سنة 8قانوف السدمة العسكرية في قوى الأمف الفمسطينية رقـ ) .10
 قانوف الشرطة وصفات رجؿ الشرطة )قانوف مصري قديـ(. .11

 :رسالة ورؤية وقيم وغايات وزارة الداخمية 2.4.3
-4-30)موقع وزارة الداسميةا : يالخطة الإستراتيجية وفق الآت أجزاايمكن بيان بعض 

2012:) 

 :الرسالة 

 جميعوحفظ استقراره وأمنو مف  اسدمة المجتمع الفمسطينيإلى  تسعى وزارة الداسمية الفمسطينية
داراتيا اوالميددات السارجية عبر أجيزتيا الأمنية االمساطر الداسمية المدنية منيا  اوىيئاتيا المستمفة اوا 

جتمع المدني مؤسسات الم وجميع ،الأخرىعبر التنسيؽ والتناغـ المتفاعؿ مع الوزارات  اوالعسكرية
 سلامي الحنيؼ.وفؽ تعاليـ الديف الإ

  ؤية:الر 

مع الفمسطينيا وأعمى درجة مف أعمى مستويات الأمف والستقرار في المجتإلى  الوصوؿ
 داا.المينية والشفافية في الأ

 :القيم 
 سلامي الحنيؼ.تعاليـ الديف الإ .1
 المشورة. .2
 المعايير القانونية والقيـ الأسلاقية. .3
 الشفافية والمصداقية. .4
 يمار والعدالة.النزاىة والمساواة والإ .5
 نساف.الإ حقوؽ .6
 المرونة والتطور. .7
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 تجنب استسداـ القوة المفرطة. .8
 :الغايات 

وبصرنا الماقب المصوب نحو إرضاا  اعبر فيمنا لدورنا الوطنيا ومف سلاؿ رؤيتنا الواضحة
 (2011)موقع وزارة الداسميةا ي: ا وىي كالآتا نضع ىذه الغايات نصب أعيننا_عز وجؿ_الله 

 الجريمة والفساد والتجسس.أشكاؿ  جميعتحصيف المجتمع مف  .1
 نساف.العاـ بما يكفؿ الحريات وحقوؽ الإفرض وبسط النظاـ  .2
 الرتقاا بأداا وزارة الداسمية العاـ. .3
 الظروؼ. جميعالعمؿ المتواصؿ تحت  .4
 تنمية ورفع مستوى الرضا العاـ لمجميور عف أداا الوزارة. .5
 تعزيز مستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف بالوزارة. .6

 :الأىداف العامة والأىداف الجزئية لوزارة الداخمية الفمسطينية 2.4.4
ا 2005الداسميةا  ىيكمية وزارة): يرة الداخلية الفلسطينية وفق الآتهداف وزاأ بيافيمكن 

 (7ص

 الأىداف العامة: -أولًا 

 تحقيؽ أمف وأماف المواطف. .1
 المحمي مف سلاؿ حصوؿ المواطف عمى الومائؽ المدنية التي تسصو. سدمة المجتمع .2
تسػػػػجيؿ جميػػػػع مؤسسػػػػات المجتمػػػػع المػػػػدني كافػػػػة عمػػػػى أسػػػػس الشػػػػراكة والتعػػػػاوف بػػػػيف الجسػػػػـ  .3

 الحكومي والغير.
المسػػاعدة فػػي بنػػاا مجتمػػع ديمقراطػػي حػػر مػػف سػػلاؿ تفعيػػؿ مبػػدأ سػػيادة القػػانوف عمػػى الجميػػع  .4

والتشػػريعات المعمػػوؿ  اساسػػيات العامػػة ضػػمف إطػػار القػػانوف الأالػػةا وكفالػػة الحريػػوتحقيػػؽ العد
 بيا.

 بناا سجؿ بيانات لممواطنيف الفمسطينييف. .5
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 الأىداف الجزئية: -ثانيًا

 المحافظة عمى النظاـ والسلامة العامة. .1
وتحقيؽ الأمػف والطمأنينػة لممػواطنيف مػف سػلاؿ  احماية الأرواح والأمواؿ عبر مكافحة الجريمة .2

 التنسيؽ مع ىيئات وأجيزة الدولة حسب القوانيف المعموؿ بيا.
 اوالجػػوازات اوالتػػي تسػػتص بػػالأحواؿ المدنيػػة ارفػػع مسػػتوى السدمػػة العامػػة لممػػواطف وتطويرىػػا .3

 والحدود. اوالمعابر اوالدفاع المدني
والأجيػػػػزة والمؤسسػػػػات الرسػػػػمية ومؤسسػػػػات المجتمػػػػع الػػػػوزارات  جميػػػػعالتنسػػػػيؽ والتكامػػػػؿ مػػػػع  .4

 المدني.
 مجالت وزارة الداسمية.ا والموائح المنظمة لجميع والتشريعات ياتطوير وتحديث الإطار القانون .5
ا والمنظمػات اتطوير وتنمية التعاوف وتبادؿ السبرات مع وزارات الداسميػة التابعػة لمػدوؿ الشػقيقة .6

 والدولية المستصة بمكافحة الجريمة.قميمية والييئات العربية والإ

وضػماف  اورفػع مسػتوى أدائيػا اصػلاح والتأىيػؿعمى تطػوير وتحسػيف أوضػاع مراكػز الإالعمؿ  .7
 وحماية ورعاية نزلئيا. احفظ النظاـ فييا

ــة لــوزارة الداخميــة  -دارات المركزيــة والأمــن الــوطني )الشــق المــدني والإ الييكميــة العام
 (59 -54ا 2012را )الأشق الأجيزة الأمنية(:

شراؼ وكيؿ ا ويكوف تحت إالشؽ المدني :ىما اتتكوف وزارة الداسمية والأمف الوطني مف شقيف
ويشرؼ  اوالشؽ الماني ىو العسكري أو الأمني بجميع الشؤوف المدنية؛ويتعمؽ  االوزارة بشكؿ مباشر

 عميو مدير عاـ قوى الأمف الداسمي.

 :المركزية التابعة لوزارة الداخمية والأمن الوطنيدارات الشق المدني والإ -أولًا 

عمى رأس كؿ قطاع وكيؿ مساعد يتبع وكيؿ وزارة  ايتكوف الشؽ المدني مف عدة قطاعات
 دارات والمديريات:جميع الإي إيجاز عف ا وفيما يأتالداسمية

 العامػػػة لمشػػػئوف دارة الإ –دارة العامػػػة لمشػػػئوف العامػػػة ويضػػػـ )الإ ،قطـــاع الشـــئون العامـــة والسياســـة
 .السياسية(
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 دارة العامػػػة لمشػػػئوف الإ –دارة العامػػػة لمشػػػئوف الماليػػػة ويضػػػـ )الإ ،داريـــة والماليـــةقطـــاع الشـــئون الإ
 دارية(.الإ

 دارة العامة للأحواؿ المدنية(.الإ –دارة العامة لمجوازات ويضـ )الإ ،قطاع الأحوال المدنية والجوازات 
 ي:، وىي كالآتاشرإدارات تتبع وكيل الوزارة بشكل مب 

 الإدارة العامة للإقامات وشئوف الأجانب والمغتربيف. .1
 الإدارة العامة لمعلاقات العامة والإعلاـ. .2
 الإدارة العامة لمشئوف القانونية. .3
 الإدارة العامة لمحاسوب ونظـ المعمومات. .4
 مديريات الداسمية في المحافظات السمس )الشماؿا غزةا الوسطىا سانيونسا رفح(. .5

 ي:ي كالآتإدارات ووحدات متخصصة تتبع وزير الداخمية بشكل مباشر وى 
 صلاح.الإدارة العامة لشئوف العشائر والإ .1
 ديواف الوزارة. .2
 وحدة الإعلاـ الساص. .3
 وحدة حقوؽ الإنساف. .4
 وحدة شئوف القدس. .5
 وحدة شئوف مجمس الوزراا. .6
 وحدة التسطيط والتطوير. .7
 وحدة شئوف المرأة. .8
 القومي. وحدة معمومات الأمف .9

 وحدة الرقابة الداسمية والشكاوي. .10

 :الشق الأمني والعسكري التابع لوزارة الداخمية والأمن الوطني -اثانيً 

تفاصيؿ الييكمية العامة لوزارة الداسمية والأمف الوطني )الشؽ الأمني الشكؿ الآتي يوضح  
 (49 :2015)حرزا : ا وىو كما يأتيوالعسكري(
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 (: يوضح الييكل التنظيمي لوزارة الداخمية )الشق الأمني والعسكري(3الشكل رقم )
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 الفصل الثالث 3
 الدراسات السابقة 

 مقدمة. 

  ول: الدراسات التي تناولت رأس المال النفسي.المحور الأ 

 .المحور الثاني: الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفي 

  السابقة.التعميق عمى الدراسات 

 من الدراسات السابقة. الاستفادة 

 .ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

 .الفجوة البحثية 
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

 مقدمة: 3.1
ا لطبيعة العمؿ وأيضً  اؼ عمى ما توصمت اليو الدراسات السابقةليتمكف الباحث مف التعر  

 امف مراجعة الدراسات السابقة التي تتعمؽ بمتغيرات الدراسة بد  العممي بأنو عمؿ تراكميا كاف ل 
الإطار النظري وطرؽ بناا منيجي تياا و  اوالطلاع عمى ىيكمية تمؾ الدراساتا وصياغتيا للإطار العاـ

المراجع الميمة إلى  ليو مف نتائ ا وبالتالي ساعد ذلؾ الباحث في سيولة الوصوؿوما توصمت إ
 ر الوقتووف   اا طرؽ ووسائؿ استيار مجتمع وعينة الدراسةيضً ؿ أالدراسةا وسي   نجازوالضرورية لإ

 ي:ويمكف عرض تمؾ الدراسات وفؽ الآتنجاز الدراسةا والجيد لإ

 .الدراسات التي تناولت رأس المال النفسيالمحور الأول:  3.2
 :(2021دراسة محمد ) .1

الكشؼ عف العلاقة بيف رأس الماؿ النفسي وكؿ مف الرضا الوظيفيا إلى  ىدفت الدراسة
المؤىؿ  –والحتراؽ الوظيفي لدى المعممات بالروضة في ضوا بعض المتغيرات )سنوات السبرة 

رأس الماؿ النفسي عداد مقياسيف لتـ إو  اواستسدمت الدراسة المني  الوصفي الرتباطي االدراسي(
( معممة مف معممات الروضة 110اسةا حيث بمغت عينة الدراسة )الوظيفي كأداة لمدر والرضا 

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسة بالمدارس التجريبيةا حيث

 توى إف المعممات بالروضة يتمتعف بمستوى مرتفع مف رأس الماؿ النفسيا ويمتمكف مس
يجابية ذات دللة وجود علاقة ارتباطية إإلى  ضافةمرتفع مف الرضا الوظيفيا بالإ

 بيف رأس الماؿ النفسي والرضا الوظيفي. إحصائية
  عدـ وجود فروؽ بيف متوسطي درجات المعممات بالروضة عمى مقياس رأس الماؿ

 النفسيا فيما يتعمؽ بسنوات السبرة والمؤىؿ العممي.
 :(2021دراسة عموان ) .2

برأس الماؿ النفسي ومعرفة  الحكمة وعلاقتوإلى  معرفة التفكير المستندإلى  ىدفت الدراسة
ا لمتغيري النوع وفقً  االحكمة ورأس الماؿ النفسيإلى  الفروؽ في مستوى كؿ مف التفكير المستند
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 مقياسَيعداد تـ إحيث استسدمت الدراسة المني  الوصفيا و  والتسصص الدراسي )عمميا إنساني(ا
ا ميا بعد التأكد مف سصائصالباحمةعداد الحكمة ورأس الماؿ النفسي مف إإلى  التفكير المستند

ا حيث سمصت ا وطالبةً ( طالبً 380السيكومترية كأداة لمدراسةا وطبقت الدراسة عمى عينة قواميا )
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  الدراسة

 ا مف رأس الماؿ النفسي.ا عاليً طمبة الجامعة يمتمكوف قدرً  ف  أ -
ر النػػػوع الجتمػػػاعي )الػػػذكر والأنمػػػى( فػػػي رأس المػػػاؿ ا لمتغيػػػتبعًػػػ إحصػػػائيًال توجػػػد فػػػروؽ دالػػػة  -

 النفسي.
نساني( في رأس )الإ لصالح التسصص ا لمتغير التسصصتبعً  إحصائيةدللة  تتوجد فروؽ ذا -

 الماؿ النفسي.
 :(2021دراسة الشويات والشرعة ) .3

التعرؼ عمى مستوى مساىمة عناصر رأس الماؿ النفسي وقوة الأنا في إلى  ىدفت الدراسة
طفاؿ ذوي اضطراب طيؼ التوحد في الأردفا حيث استسدمت تنبؤ بالضغط النفسي لدى أميات الأال

الدراسة المني  الوصفي التنبؤيا وتـ استسداـ الطريقة المتيسرة عبر تطوير مقاييس رأس الماؿ النفسي 
ا مف أميات أمً ( 75وقوة الأنا والضغوط النفسية كأداة لمدراسةا وأجريت الدراسة عمى عينة قواميا )

مجموعة مف النتائ ا إلى  طفاؿ ذوي اضطراب طيؼ التوحد في الأردفا حيث سمصت الدراسةالأ
 أىميا:

 طفاؿ.ا عند أميات الأمستوى عناصر رأس الماؿ النفسي بدللتو الكمية كاف مرتفعً  أف   -
 الأـ في التنبؤ بالضغط النفسي لدى الأميات. لـ تسيـ عناصر رأس الماؿ النفسي وعمر -

 :(2021دراسة المطيري ) .4
التعرؼ عمى مستوى رأس الماؿ النفسي لدى طلاب المرحمة المانوية بدولة إلى  ىدفت الدراسة

معرفة العلاقة بيف رأس الماؿ إلى  ضافةا بالإومستوى التوجو نحو التفوؽ الرياضي لدييـ االكويت
التفوؽ الرياضيا واستسدمت الدراسة المني  الوصفي المسحيا حيث اعتمد النفسي والتوجو نحو 

؛ فقد استسدـ مقياس رأس الماؿ النفسي الإيجابي الباحث عمى مقاييس عالمية لقياس متغيرات البحث
عداد تفوؽ الرياضي مف إضافة لستسدامو مقياس التوجو نحو أبعاد الاد ليومانس وآسروفا بالإعدإ
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ا بالمرحمة المانوية ( طالبً 90جريت الدراسة عمى عينة عشوائية قواميا )ة لمدراسةا وأُ دونالد دؿ كأدا
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسةو بدولة الكويتا 

 يتمتع طلاب المرحمة المانوية بدولة الكويت بمستوى مرتفع مف رأس الماؿ النفسي. -
بيف راس الماؿ النفسي والتوجو نحػو التفػوؽ الرياضػي لػدى  إحصائيةوجود علاقة ارتباطية دالة  -

ياضػػي مػػف وجيػػة النظػػر ممارسػػة أي نشػػاط ر  ف  مػػة المانويػػة بالكويػػتا ويعنػػي ذلػػؾ أطػػلاب المرح
حتػػػى يػػػتمكف الطالػػػب مػػػف السػػػتجابة  اكميػػػر مػػػف المتطمبػػػات النفسػػػيةإلػػػى  حتػػػاجالسػػػيكولوجية ي
طةا ويعنػػػي أف امػػػتلاؾ الأفػػػراد لػػػرأس المػػػاؿ ممواقػػػؼ المتغيػػػرة أمنػػػاا ممارسػػػة الأنشػػػالصػػػحيحة ل
فكمما توافرت البيئة المقافيػة والجتماعيػة  ؛يجابي يتأمر بالعوامؿ البيئية الساصة بالفردالنفسي الإ
 يجابي.ماؿ النفسي الإكمما زاد امتلاؾ الفراد لرأس ال االملائمة

 :(2020دراسة عتريس ) .5
الماؿ النفسي لدى أعضاا ىيئة التدريس بكمية دارة رأس كيفية تفعيؿ إإلى  ىدفت الدراسة

التربية جامعة الزقازيؽ بما يحقؽ الرضا الوظيفي ليـا حيث استسدمت الدراسة مني  دراسة الحالةا 
والمقابلات الشسصية كأداة لجمع البياناتا وأجريت الدراسة عمى عينة  اواعتمدت عمى الستبانة

جامعة  -ستاذ مساعدا مدرس( بكمية التربية ستاذا أأا مف أعضاا التدريس )( عضوً 82قواميا )
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  الزقازيؽا حيث سمصت الدراسة

ف القصػور والسمػؿ دارة رأس الماؿ النفسػي والرضػا الػوظيفيا وأىناؾ علاقة واضحة وقوية بيف إ -
المستمفػة مػف )الكفػااة بعػاده تػدعيـ وتعزيػز رأس المػاؿ النفسػي بأدارة الكمية في تنميػة و في دور إ

ا والوجدانيػػة اوالمعنويػػة اا عمػػى النػػواحي النفسػػيةالذاتيػػةا الأمػػؿا المرونػػةا التفػػاؤؿ( يػػنعكس سػػمبً 
ضػعؼ مسػتوى الرضػا الػوظيفي إلػى  الأمػر الػذي يػؤدي نسانية لػدى أعضػاا ىيئػة التػدريس؛والإ

 لدييـ.
ا لمتغيػػػري رأس المػػػاؿ فقػًػػبػػػيف متوسػػػطات درجػػػات أفػػػراد العينػػػة و  إحصػػػائيًال توجػػػد فػػػروؽ دالػػػة  -

 ا لمتغير القسـ والدرجة العممية.النفسي والرضا الوظيفي لدى أعضاا ىيئة التدريس وفقً 
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 :(2020دراسة محمود وصموئيل ) .6
صيمة برأس الماؿ النفسي والجيد تقصي علاقة ممارسات القيادة الأإلى  ىدفت الدراسة
ودراسة علاقة رأس الماؿ النفسي بمستوى الجيد النفعالي في التدريس لدى  االنفعالي في التدريس

س الماؿ النفسي والجيد دمت الدراسة الستبانةا ومقياسي رأمعممي المرحمة البتدائيةا حيث استس
ة بمرحمة التعميـ ا ومعمم( معممً 322النفعالي في التدريسا وأجريت الدراسة عمى عينة قواميا )

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسةو  البتدائيا

بتدائيػة عمػى اسػتبياف بػيف درجػات المشػاركيف مػف معممػي المرحمػة الإحصػائيًا  توجد علاقػة دالػة -
ومقيػاس الجيػد النفعػالي  اس المػاؿ النفسػية مف ناحية ودرجػاتيـ عمػى مقيػاس رأصيمالقيادة الأ

 في التدريس مف ناحية أسرى.
التنبػػؤ بػػدرجات المعممػػيف عمػػى مقيػػاس الجيػػد النفعػػالي فػػي التػػدريس مػػف درجػػاتيـ عمػػى  يمكػػف -

 ومقياس رأس الماؿ النفسي لدى معممي المرحمة البتدائية. ااستبياف القيادة الأصيمة
 :(2020دراسة أبو ليمة ) .7

ص الريادية لدى مديري المدارس درجة توافر السصائإلى  الوقوؼإلى  ىدفت الدراسة
وعلاقتيا برأس الماؿ النفسي لدى المعمميفا حيث استسدمت الدراسة المني  الوصفي  ااسيةسالأ

داة الدراسة الستبانة الإلكترونية كأداة لجمع البياناتا وأجريت الدراسة عمى ا وكانت أبمجالو التحميمي
مف النتائ ا مجموعة إلى  ا حيث سمصت الدراسةا ومعممةً ( معممً 360عينة عشوائية طبقية قواميا )

 أىميا:

ساسػػية مػػاؿ النفسػػي لػػدى معممػػي المػػدارس الأالدرجػػة الكميػػة لتقػػدير عينػػة الدراسػػة لتػػوافر رأس ال -
 بدرجة مرتفعة. :%( أي77.46بمحافظة غزة حصمت عمى وزف نسبي )

س المػػػاؿ أر بػػػيف متوسػػػطات تقػػػديرات المعممػػػيف لدرجػػػة تػػػوافر  إحصػػػائية دللػػػةوجػػػد فػػػروؽ ذات ت -
توجػد فػروؽ ذات  لى لمتغير الجنسا وكانت الفروؽ لصالح المعمماتا بينمػا النفسي لدييـ تعز 

 ي(.ا والمؤىؿ العممالأكاديميالتسصص )تعزى لمتغيري:  إحصائية دللة
بػػػيف متوسػػػطات عينػػػة الدراسػػػة مػػػف المعممػػػيف لدرجػػػة تػػػوفر إحصػػػائيًا  وجػػػود علاقػػػة موجبػػػة دالػػػة -

ودرجتيػا الكميػة مػع متوسػطات درجػة تػوافر رأس  االسصائص الريادية لمديري المدارس بأبعادىػا
 الماؿ النفسي لدى المعمميف بأبعاده الكمية.
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 :(2019دراسة الحملاوي ) .8
ا س الماؿ النفسي كمتغيرات مستقمةبحث العلاقة السببية بيف أبعاد رأإلى  ىدفت الدراسة
لنفسي كمتغير تابع لدى والرفاه ا ايجابية والسمبية لمضغوط كمتغيرات وسيطةوأساليب المواجية الإ

مف  ا وكؿ  المعمميفا حيث استسدمت الدراسة المني  الوصفيا وتـ استسداـ السصائص السيكومترية
ومقياس  اعداد الباحمةومقياس أساليب مواجية الضغوط مف إ االمقياس العالمي لرأس الماؿ النفسي

ا ( معممً 286مى عينة عشوائية قواميا )الرفاه النفسي العالمي كأداة لجمع البياناتا وأجريت الدراسة ع
جامعة  –ومعممة مف الطلاب المقيديف بالدبموـ العامة )مدارسة ساصة بكمية الدراسات العميا لمتربية 

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  القاىرة(ا حيث سمصت الدراسة

س جميػع أبعػاد رأح السبػرة الأكمػر فػي فػي سػنوات السبػرة لصػال إحصػائيةوجود فروؽ ذات دللة  -
 عد التفاؤؿ.اؿ النفسيا فيما عدا بُ الم

فػي جميػع  بيف المتزوجيف وغير المتػزوجيف لصػالح المتػزوجيف إحصائيةوجود فروؽ ذات دللة  -
 س الماؿ النفسي.أبعاد رأ

ف مرتفعػػػي رأس المػػػاؿ ومنسفضػػػيو فػػػي أسػػػاليب مواجيػػػة بػػػي إحصػػػائيةوجػػػود فػػػروؽ ذات دللػػػة  -
 الرفاه النفسي لصالح مرتفعي رأس الماؿ. وأبعاد ايجابيةالضغوط الإ

 :(2019دراسة الفقعاوي ) .9
معرفة دور القيادة السادمة في تعزيز رأس الماؿ النفسي لدى المدراا إلى  ىدفت الدراسة

والستبانة  االعامميف في الجامعات في قطاع غزةا حيث استسدمت الدراسة المني  الوصفي التحميمي
ا مف مجتمع ( موظفً 290ريت الدراسة عمى عينة عشوائية طبقية قواميا )ج  كأداة لجمع البياناتا وأُ 

مف أصحاب المياـ الإشرافية في الجامعات محؿ الدراسةا  ( موظؼٍ 507شتمؿ عمى )الدراسة الذي ا
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  حيث سمصت الدراسة

ا ت فػػي قطػػاع غػػزة كػػاف مرتفعًػػأف مسػػتوى رأس المػػاؿ النفسػػي لػػدى المػػدراا العػػامميف فػػي الجامعػػا -
وجػػػود علاقػػػة طرديػػػة موجبػػػة ذات دللػػػة إلػػػى  وأشػػػارت النتػػػائ  ا%(76.29بػػػوزف نبسػػػي بمػػػغ )

ا لػػبعض أبعػػاد وتعزيػػز رأس المػػاؿ النفسػػيا أظيػػرت أمػػرً  ابػػيف ممارسػػة القيػػادة السادمػػة إحصػػائية
اا العػػػػالميف القيػػػػادة السادمػػػػة )السدمػػػػةا التواضػػػػع( عمػػػػى تعزيػػػػز رأس المػػػػاؿ النفسػػػػي لػػػػدى المػػػػدر 

 بالجامعات في قطاع غزة.
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 (:Bockorny, Morgan: 2019دراسة ) .10
وتحقيؽ  ااستكشاؼ العلاقات بيف الشجاعة الريادية ورأس الماؿ النفسيإلى  ىدفت الدراسة

 اوالتفاؤؿ اوالأمؿ اوالمقة ا)الشجاعة أف   ت الدراسةنوبي   االرضا في الحياة ضمف سياؽ الريادة
اعتمد الباحث عمى المني  التجريبيا و ف تكوف ذات قيمة كبيرة للأشساص الريادييفا والمرونة( يمكف أ

( مفردة مف الريادييف 3540وتـ استسداـ الستبانة كأداة لجمع البياناتا وتكونت عينة الدراسة مف )
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  المسجميف في وزارة السارجية الأمريكيةا حيث سمصت الدراسة

 في الحياة. يف الشجاعة الريادية ومفيوـ الرضارأس الماؿ النفسي يتوسط العلاقة بأف  -
 (Machmud, & Ahman, E , 2019دراسة ) .11

وكذلؾ الموارد  اتحديد وتحميؿ أمر رأس الماؿ النفسي والسصائص الرياديةإلى  ىدفت الدراسة
المني  التجريبي لستبار  اعتمد الباحث عمىو البشرية عمى أداا قطاع المطاعـ في إندونيسياا 

مجموعة مف إلى  الفرضياتا وتـ استسداـ الستبانة كأداة لجمع البياناتا حيث سمصت الدراسة
 النتائ ا أىميا:

 أف الأشساص الريادييف ذوي رأس الماؿ النفسي المرتفع ليـ أمر كبير عمى أداا مؤسساتيـ. -
 :(2018دراسة أبو سيف ) .12

الدور الوسيط لجودة حياة العمؿ في العلاقة بيف رأس الماؿ  التعرؼ عمىإلى  ىدفت الدراسة
النفسي ومستوى اللتزاـ التنظيمي مف وجية نظر أعضاا ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة الطائؼا 

أجريت الدراسة تبانة كأداة لجمع البياناتا كما حيث استسدمت الدراسة المني  الوصفي التحميميا والس
إلى  ( مف أعضاا ىيئة التدريس في الجامعةا حيث سمصت الدراسة51ة قواميا )عمى عينة عشوائي

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:

 توجد علاقة طردية لرأس الماؿ النفسي بمستوى شعور عضو ىيئة التدريس بجودة حياة العمؿ. -
ت قيمتػو حيػث بمغػ ال يوجد دور مباشر لرأس الماؿ النفسي فػي التنبػؤ بمسػتوى اللتػزاـ التنظيمػي -

(03.). 
تتوسػػػط جػػػودة حيػػػاة العمػػػؿ العلاقػػػة بػػػيف رأس المػػػاؿ النفسػػػي ومسػػػتوى اللتػػػزاـ التنظيمػػػي بمعامػػػؿ  -

كما يوجد دور غير مباشر لأبعاد رأس الماؿ النفسي في التنبػؤ بمسػتوى اللتػزاـ  ا(0.44ارتباط )
 التنظيمي.
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 :(2018دراسة أبو المعاطي وأحمد ) .13
مستوى توافر رأس الماؿ النفسي واللتزاـ الميني لدى المعمميف إلى  متعرؼىدفت الدراسة ل

ا لمنوع والمرحمة والعلاقة بينيماا والفروؽ في درجة امتلاؾ رأس الماؿ النفسي واللتزاـ الميني وفقً 
تـ اعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفيا و و والتنبؤ باللتزاـ الميني مف درجة رأس الماؿ النفسيا 

واللتزاـ الميني كأدوات لجمع البياناتا وأجريت الدراسة عمى عينة  اف لرأس الماؿ النفسيعداد مقياسيإ
ا ومعممة مف المراحؿ التعممية الملاثا حيث سمصت ( معممً 297و) اا ونائب مدير( مديرً 43قواميا )
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  الدراسة

وسػطا بينمػا درجػة التػزاـ المعممػيف المينػي أقػؿ المعمميف لرأس الماؿ النفسي مت امتلاؾأف مستوى  -
 .الميني واللتزاـبيف رأس الماؿ النفسي إحصائيًا  علاقة موجبة دالة مف المتوسطا وقد وجدت

 .البتدائيةووجدت فروؽ بيف المعمميف وفقا لممرحمة في اتجاه المرحمة  -
عمػػػى مقيػػػاس رأس المػػػاؿ عمػػػى تبػػػايف درجػػػات المعممػػػيف  والمرحمػػػةد أمػػػر لمتفاعػػػؿ بػػػيف النػػػوع و وجػػػ -

 .الميني واللتزاـالنفسي 
 :(2018دراسة ناصر وعبد الحسين ) .14

معرفة أمر توظيؼ رأس الماؿ النفسي في تعزيز متطمبات بناا سمعة إلى  ىدفت الدراسة
المنظمةا واعتمد الباحماف عمى المني  الوصفي التحميميا واستسدمت الدراسة الستبانة كأداة لجمع 

 ـ البياناتا  ( 120توزيع ) وأجريت الدراسة عمى عينة مف المدراا في المنظمة موضع البحثا فت
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  ( صالحة لمقياسا حيث سمصت الدراسة104واسترد منيا ) ااستبانة

 س الماؿ النفسي في تعزيز متطمبات بناا سمعة المنظمة.ود تأمير وارتباط معنوي لأبعاد رأوج -
 :(2018بر )دراسة ص .15

تحديد الدور الوسيط لروحانية مكاف العمؿ في العلاقة بيف رأس الماؿ إلى  ىدفت الدراسة
النفسي والسموؾ الريادي لآراا عينة مف الموظفيف في مركز وزارة النفط العراقيةا واستسدمت الدراسة 

مف مجتمع  موظؼٍ ( 310راسة عمى عينة قواميا )أجريت الدتبانة كأداة لجمع البياناتا كما الس
دارية في الوزارةا حيث سمصت ع المستويات الإا تـ استيارىـ مف جمي( موظفً 1523البالغ ) االبحث
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  الدراسة
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كاف ذلؾ و  ا%(67حصؿ رأس الماؿ النفسي عمى مستوى اىتماـ نسبي متوسط بوزف نبسي بمغ ) -
لػرأس المػاؿ النفسػي وأبعػاده عمػى كػؿ مػف  اومعنويً  امؤمرً  اف ىناؾ دورً ليس بالمستوى المطموبا وأ

 روحانية مكاف العمؿ والسموؾ الريادي.
 :(2018دراسة آسية ) .16

تحميؿ أمر رأس الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفيا واعتمدت الدراسة عمى إلى  ىدفت الدراسة
تا حيث تكونت عينة الدراسة مف المني  الوصفي التحميميا وتـ استسداـ الستبانة كأداة لجمع البيانا

مجموعة مف النتائ ا إلى  ( عامؿ تابع لمديرية توزيع الكيرباا والغاز بورقمةا وسمصت الدراسة100)
 أىميا:

 وجود مستوى عاؿ لمفيومي رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي لدى العامميف. -
لأبعػػػاد رأس المػػػاؿ النفسػػػي عمػػػى الأداا الػػػوظيفي لممعػػػامميف بالمؤسسػػػة محػػػؿ  وجػػػود أمػػػر ايجػػػابي -

 الدراسة.
والأداا الػػػوظيفي  اوجػػػود علاقػػػة ارتباطيػػػة طرديػػػة قويػػػة بػػػيف رأس المػػػاؿ النفسػػػي كمتغيػػػر مسػػػتقؿ -

 كمتغير تابع.
 :(2018) (,.Cintantya et alدراسة ) .17

بعاده )الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا ىدفت الدراسة لمعرفة العلاقة بيف رأس الماؿ النفسي بأ
المرونة( وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي بنؾ سايرايا في إندونيسياا واعتمد الباحموف عمى 

 ـ  االمني  الوصفي التحميميف تكونت عينة متيف لجمع بيانات كؿ متغيرا كما استسداـ استبانتيف منفص وت
مجموعة مف إلى  في ستة أقساـ مف البنؾا حيث سمصت الدراسةا يعمموف ( موظفً 135الدراسة مف )
 النتائ ا أىميا:

 %(.53النسبي لرأس الماؿ النفسي متوسطا حيث بمغ ) أف الوزف -
وسػػموؾ  اس المػػاؿ النفسػػي الأربعػػةبػػيف جميػػع أبعػػاد رأ إحصػػائيةيجابيػػة ذات دللػػة وجػػود علاقػػة إ -

يػةا وأنػو كممػا ارتفػع مسػتوى رأس المػاؿ النفسػي لػدى عػد الكفػااة الذاتوأكبرىا بُ  االمواطنة التنظيمية
 ارتفع سموؾ المواطنة لدييـ والعكس صحيح. ؛الموظفيف

 



60 
 

 :(2017) (,.Gupta et alدراسة ) .18

س الماؿ النفسي وسموؾ المواطنة لوسيط للارتباط بالعمؿ بيف رأىدفت الدراسة لمعرفة الدور ا
واعتمد الباحموف عمى المني  الوصفي التحميميا وتـ التنظيمية سواا عمى الفرد أو عمى المنظمةا 

ا مف مجتمع الدراسة ( موظفً 293وتكونت عينة الدراسة مف )ستبانة كأداة لجمع البياناتا ال استسداـ
في الشركات الساصة في اليند ممف لدييـ سنة سبرة واحدة عمى الأقؿا  موظؼٍ  (600الكمي البالغ )

 مف النتائ ا أىميا:مجموعة إلى  حيث سمصت الدراسة

وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة موجبػػة بػػيف رأس المػػاؿ النفسػػي وسػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػةا حيػػث بمػػغ  -
%( ودرجة ممارسة مرتفعةا وبينػت الدراسػة وجػود علاقػة 70الوزف النسبي لرأس الماؿ النفسي )

 ارتباطية موجبة بيف رأس الماؿ النفسي والرتباط بالعمؿ.

 .اسات التي تناولت الأداء الوظيفيالدر المحور الثاني:  3.3
 :(2021والشقران ) ةدراسة طعامن .1

درجة المقافة التنظيمية السائدة في كميات التربية الرياضية وعلاقتيا إلى  متعرؼىدفت الدراسة ل
ردنية الحكوميةا واعتمد الباحماف ضاا ىيئة التدريس في الجامعات الأبمستوى الأداا الوظيفي لدى أع

ستبانة كأداة لجمع البياناتا وتكونت عينة ال المسحي الرتباطيا واستسدمت الدراسةعمى المني  
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  ( عضو ىيئة تدريسا حيث سمصت الدراسة115الدراسة مف )

أف مستوى الأداا الوظيفي لدى أعضاا ىيئة التدريس في كميػات التربيػة الرياضػية فػي الجامعػات  -
 الحكومية مف وجية نظرىـ جاا بمستوى متوسط. الردنية

داا ميات التربية الرياضية ومسػتوى الأيجابية بيف درجة المقافة التنظيمية لكوجود علاقة ارتباطية إ -
 ا.حصائيً ا.( وىي قيمة دالة إ69بمغ ) االوظيفي لأعضاا ىيئة التدريس

 :(2021دراسة البقمي ) .2

حتراؽ النفسي وواقع الأداا الوظيفي والعلاقة التعرؼ عمى مستوى الإلى  ىدفت الدراسة
معرفة إلى  كما ىدفت االرتباطية بينيما لدى أعضاا ىيئة التدريس بفروع جامعة نجراف بشرورة

ا لمتغيرات )الجنسا الرتبة الأكاديميةا الفروؽ في مستوى الحتراؽ النفسي وواقع الأداا الوظيفي تبعً 
سنوات السبرة(ا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفي التحميميا كما استسدمت الباحمة مقياسي 
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عداد الباحمة كأداة لجمع البياناتا وتكونت عينة الدراسة لنفسي ومقياس الأداا الوظيفي مف إالحتراؽ ا
مجموعة مف النتائ ا إلى  عةا حيث سمصت الدراسة( عضو ىيئة تدريس مف نفس الجام107مف )
 أىميا:

  ا ومسػػتوى الأداا الػػوظيفي عػػاؿ امسػػتوى الحتػػراؽ النفسػػي لػػدى أفػػراد العينػػة مػػنسفض جػػدً أف
 ا.جدً 

  بيف الحتراؽ النفسي والأداا الوظيفي.إحصائيًا وجود علاقة ارتباطية سالبة ودالة 

 الوظيفي لصالح الذكور.في مستوى الأداا إحصائيًا  وجود فروؽ دالة 

 ا لمتغيػر الرتبػة الأكاديميػة لصػالح في مستوى الحتراؽ النفسي تبعًػإحصائيًا  وجود فروؽ دالة
 )محاضر(ا وفي مستوى الأداا الوظيفي لصالح الرتبة الأكاديمية )أستاذ(. الرتبة الأكاديمية

 

 :(2021دراسة بن عامر وآخرون ) .3

ونوع العلاقة بيف جودة الحياة الوظيفية بأبعادىا الكشؼ عف مستوى إلى  ىدفت الدراسة
تحديد الفروؽ في جودة الحياة الوظيفية تعزى إلى  ضافةتمكيف الميني بمستمؼ أبعادها بالإوال

لممتغيرات الشسصية )الجنسا طبيعة المنصب(ا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفيا واستسدـ 
ا مف نفس الشركةا ( موظفً 114نت عينة الدراسة مف )تكو  كما  اة لجمع البياناتاستبانة كأدف الالباحمو 

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  حيث سمصت الدراسة

  لميني لدى عينة الدراسة مرتفعا وأنو توجد علاقة امستوى جودة الحياة الوظيفية والتمكيف أف
 اسة.بيف متغير جودة الحياة في العمؿ ومتغير التمكيف الميني لدى عينة الدر 

 :(2021دراسة مرشود ومربوع ) .4

داري وفاعمية الأداا الوظيفي لدى مديري درجة توافر الإبداع الإإلى  متعرؼىدفت الدراسة ل
مدارس وكالة الغوث في محافظات الضفة الغربية مف وجية نظرىـا واعتمدت الدراسة عمى المني  

ا ( مديرً 88البياناتا وتكونت عينة الدراسة مف )ستبانة كأداة لجمع ال الوصفيا كما استسدـ الباحث
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  ا حيث سمصت الدراسة2020ومديرة لعاـ 

 داري وفاعمية الأداا الوظيفي جاات مرتفعة.التوافر الكمية لجميع مجالت الإبداع الإ درجة أف -
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ا والأداا والميػػارات الحياتيػػة اركػػةمػػا بػػيف فاعميػػة الػػذات المدإحصػػائيًا  وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة دالػػة -
 سر.الوظيفي مف جانب آ

 :(2021دراسة المرقطن ) .5

ا بالأداا يتسطيط تعاقب القيادات في وزارة التربية والتعميـ وعلاقتإلى  متعرؼىدفت الدراسة ل
الوظيفي مف وجية نظر مديري المدارس في محافظتي عماف والزرقااا واعتمدت الدراسة عمى المني  

عمى ستبانة كأداة لجمع البياناتا وأجريت عينة الدراسة ال الوصفي الرتباطيا كما استسدـ الباحث
إلى  ا ومديرة مف مديري المدارس في محافظتي عماف والزرقااا حيث سمصت الدراسة( مديرً 468)

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:

والتعميـ مف وجية نظر مديري المػدارس فػي داا الوظيفي للإدارييف في وزارة التربية أف مستوى الأ -
 (.3.42وبمتوسط حسابي بمغ ) اوالزرقاا قد جاا بمستوى متوسط فمحافظتي عما

بػػيف درجػػة تسطػػيط تعاقػػب القيػػادات فػػي وزارة  إحصػػائيةوجػػود علاقػػة ارتباطيػػة موجبػػة ذات دللػػة  -
 التربية والتعميـ والأداا الوظيفي للإدارييف.

 :(2021دراسة ربيع ) .6

ما بيف العدالة التنظيمية والأداا الوظيفي في ضوا بعض  العلاقةإلى  متعرؼدراسة لىدفت ال
المتغيرات مف وجية نظر المعمميف في محافظة جرشا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفيا كما 

ا حيث ا ومعممةً ( معممً 160ستبانة كأداة لجمع البياناتا وتكونت عينة الدراسة مف )استسدـ الباحث ال
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسة

في الأداا الوظيفي يعػزى إحصائيًا  توى الأداا الوظيفي مرتفعا كما أنو ل توجد فروؽ دالةأف مس -
 لمتغيري الجنس والسبرة التدريسية.

 يجابية ما بيف العدالة التنظيمية والأداا الوظيفي. توجد علاقة ارتباطية إ -
 :(2021وآخرون )دراسة الضمور  .7

وعلاقتيا بالأداا الوظيفي لممعمميف في  ادارة بالتحفيزالكشؼ عف دور الإإلى  ىدفت الدراسة
المدارس الحكومية لمواا قصبة المفرؽ مف وجية نظر مديريياا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفي 
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ا ( مديرً 55عينة الدراسة مف )ستبانة كأداة لجمع البياناتا وتكونت ف الالمسحيا كما استسدـ الباحمو 
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  (ا حيث سمصت الدراسة104ومديرة مف أصؿ )

مػػدارس مػػف وجيػػة الالمتوسػػطات الحسػػابية لفقػػرات مجػػالت مسػػتوى الأداا الػػوظيفي لػػدى معممػػي  -
 نظر مديري المدارس قد جاات بدرجة كبيرة.

بػػيف درجػػة اسػػتسداـ الدارة بػػالتحفيز والأداا  ئيةعلاقػػة ارتباطيػػة موجبػػة وذات دللػػة إحصػػاوجػػود  -
 الوظيفي لممعمميف.

 :(2021) اليواممة وأبو سنينةدراسة  .8

متعرؼ عمى درجة كفااة الأداا الوظيفي لمعممي المدارس المانوية الحكومية في ىدفت الدراسة ل
مديرية التربية والتعميـ لمنطقة الزرقاا المانية مف وجية نظرىـا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفي 

مف  تكوف مجتمع الدراسةاستسدـ الباحموف الستبانة كأداة لجمع البياناتا و المسحي الرتباطيا كما 
( مفردةا حيث 285تيا )اوتـ استيار عينة عشوائية بسيطة بمغ عدد مفرد اا ومعممةً ( معممً 459)

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسة

وأف ىنػػاؾ  اأف درجػػة كفػػااة الأداا الػػوظيفي لمعممػػي المػػدارس المانويػػة الحكوميػػة كانػػت متوسػػطة -
وبالنسػػػبة لمتغيػػػر المؤىػػػؿ العممػػػي  انس لصػػػالح الػػػذكوربالنسػػػبة لمتغيػػػر الجػػػ إحصػػػائيًاا دالػػػة فروقػًػػ

 وبالنسبة لمتغير السبرة لصالح ذوي السبرة الأعمى. الصالح المؤىؿ الأعمى
 :(2020دراسة مسعود واجعية ) .9

التربيػػػة  غوط المينيػػػة التػػي يتعػػرض ليػػػا معممػػوالتعػػرؼ عمػػى مسػػػتوى الضػػإلػػػى  ىػػدفت الدراسػػة
والمحاولػة  اوالتعػرؼ عمػى مصػادر ىػذه الضػغوط اوأمر ىػذه الضػغوط عمػى أدائيػـ االبدنية في مصراتو

سػػتبانة ف اللوضػع حمػػوؿ عمميػػة ممكنػةا واعتمػػدت الدراسػػة عمػى المػػني  الوصػػفيا كمػا اسػػتسدـ البػػاحمي
وتػػـ  اا ومعممػػة بمراقبػػة التربيػػة والتعمػػيـ( معممًػػ251كػػأداة لجمػػع البيانػػاتا وتكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف )

 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  ( مفردةا حيث سمصت الدراسة108ر عينة بمغ عدد مفردتيا )استيا

 ا مف الضغوط المينية تؤمر عمى مستوى الأداا.أف معممي التربية البدنية يواجيوف عددً  -
 وتدعيمياتعزيز العمؿ الجماعي وروح الفريؽ في العمؿ داسؿ المدرسةا وبناا المقة بيف المعمميف  -

 لرفع أدائيـ الوظيفي.
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انسفػػػاض مسػػػتوى الدافعيػػػة لػػػدى معممػػػي عينػػػة الدارسػػػة رغػػػـ وجػػػود القػػػدرة عمػػػى الأداا الػػػوظيفيا  -
 داا بشكؿ جيد في ظؿ غياب الدافع لذلؾ.ا عمى الأنو لف يكوف قادرً أإلى  ذلؾ ويعزى

القػػدرة   فػػي عػػدـداا الػػوظيفي متمػػملًا انسفػػاض دافعيػػة المعممػػيف نحػػو الأإلػػى  ضػػغوط العمػػؿ تػػؤدي -
 لؾ.ا عمى أدائو بشكؿ جيد في ظؿ غياب الدافع لذنو لف يكوف قادرً ا إل أداا عمؿ معيفعمى أ

 :(2020دراسة الخياط ) .10

التعرؼ عمى أمر المناخ التنظيمي عمى الأداا الوظيفي لدى موظفي أمانة إلى  ىدفت الدراسة
ستبانة كأداة استسدـ الباحث المحافظة جدةا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفي التحميميا كما 

( موظؼ مف العامميف في الأمانةا حيث 100لجمع البياناتا وتـ استيار عينة عشوائية بمغت )
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسة

  لأمػػر المنػػاخ التنظيمػػي عمػػى الأداا الػػوظيفي لػػدى  إحصػػائيةوجػػود علاقػػة موجبػػة ذات دللػػة
 موظفي أمانة محافظة جدة.

 :(2019دراسة الطمحي ) .11

التعرؼ عمى العلاقة بيف الميارات الحياتية وفاعمية الذات المدركة والأداا إلى  ىدفت الدراسة
المرحمة المتوسطة بالطائؼا واعتمدت الدراسة عمى المني  الوصفيا كما  الوظيفي لدى معممات

وىي )مقياس الميارات الحياتيةا مقياس الفاعمية الذاتية  :مقاييس لجمع البيانات ةأعدت الباحمة ملام
( 2351لجمع البياناتا حيث تكوف مجتمع الدراسة  مف ) كأداة المدركةا مقايس الأداا الوظيفي(

( معممة تـ 220وكانت العينة الأساسية ) امعممة لممرحمة المتوسطة في المدارس الحكومية بالطائؼ
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  بالطريقة العشوائية الطبقيةا حيث سمصت الدراسة ارىف  استي

 ات الحياتيػة مػف جانػبا ما بيف فاعمية الذات المدركػة والميػار ا إحصائيً  وجود علاقة ارتباطية دالة
 داا الوظيفي والميارات الحياتية اليومية مف جانب آسر.وما بيف الأ

 :(2014دراسة )المعمر،  .12

دارة الجودة الشاممة والأداا الوظيفي للإدارييف التعرؼ عمى العلاقة بيف إإلى  ىدفت الدراسة
الدراسة المني  الوصفي التحميميا  تسطينية بقطاع غزةا واستسدمالعامميف في الجامعات الفم
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( موظؼٍ مف الجامعات 305ميا )جرت الدراسة عمى عينة قوابانة كأداة لجمع البياناتا بحيث أوالست
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  سمصت الدراسةالفمسطينيةا و 

 %.68.27وبوزف نسبي مقداره  ومرتفع ايجابيمستوى الأداا الوظيفي إ -
 :(2013) (,Funmilola et alدراسة ) .13

معرفة تأمير أبعاد الرضا الوظيفي عمى الأداا الوظيفي لممؤسسات الصغيرة إلى  ىدفت الدراسة
كما تـ  اوالمتوسطة لمعامميف في مدينة عبدافا واعتمد الباحموف عمى المني  الوصفي التحميميف

( 105شوائية بسيطة قواميا )لجمع البياناتا حيث تكونت الدراسة مف عينة عستبانة كأداة ال استسداـ
 مجموعة مف النتائ ا أىميا:إلى  ا بحيث سمصت الدراسةعامؿ

 عمى الأداا الوظيفيا وأف ىذه الأبعاد متكاممة تتنبأ بالأداا  اكبيرً  ابعاد الرضا الوظيفي تأميرً أف لأ
 الوظيفي.

 :(Abdel-Razek,) (2011)دراسة  .14

التعرؼ عمى مستوى العوامؿ التي تؤمر عمى فاعمية الأداا الوظيفي لدى إلى  ىدفت الدراسة
ديد المناخ التنظيمي وفعالية مف سلاؿ تح االمتسصصيف العامميف في رعاية الشباب بجامعة حمواف

 ت عينةوتكون اومستوى فاعمية الأداا الوظيفي االعلاقة بيف محاور المناخ التنظيميالأداا الوظيفي و 
صفي ا واعتمد الباحث المني  الو يعمؿ في مجاؿ رعاية الشباب ( متسصصٍ 100الدراسة مف )

مجموعة مف إلى  ستبانة كأداة لجمع البياناتا حيث سمصت الدراسةالتحميميا كما تـ استسداـ ال
 النتائ ا أىميا:

 ا.وسطً أف تأمير المناخ التنظيمي عمى فعالية الأداا الوظيفي لممبحوميف كاف مت 
  وكػذلؾ بػيف  امباشرة بيف فاعمية الأداا الوظيفي ومحػاور المنػاخ التنظيمػي إحصائيةتوجد علاقة

 الدرجة الكمية لكؿ مف الأداا الوظيفي والمناخ التنظيمي.
 مػف المنػاخ التنظيمػي  ا وكػؿتوجد علاقة عكسية بيف العقبات التػي تعػوؽ فاعميػة الأداا الػوظيفي

 وفاعمية الأداا الوظيفي.
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 :(2008) (,Kazmi et alدراسة ) .15

في لمسئولي البيوت التعرؼ عمى تأمير ضغوط العمؿ عمى الأداا الوظيإلى  ىدفت الدراسة
بوت آباد الباكستانيا واعتمد الباحموف عمى المني  الوصفي التحميميا بحيث تكونت الطبية في حي أ

 النتائ ا أىميا: مجموعة مفإلى  اا وسمصت الدراسة( طبيبً 55عينة الدراسة مف )

  مف سػلاؿ ظيػور مسػتوى ضػغوط عمػؿ توجد علاقة عكسية بيف ضغوط العمؿ والأداا الوظيفي
 عند الأطباا مقابؿ انسفاض في الأداا الوظيفي. عاؿٍ 

 :التعميق عمى الدراسات السابقة 3.4
بعد الطلاع عمى الدراسات السابقة التي تناولت موضوعات مشابية لموضوع ىذه الدراسةا 

س الماؿ ف برأا أو كلا المتغيريف المتعمقيكانت محمية أو عربية أو أجنبيةا والتي تناولت متغيرً  سواا
 ف أف ىناؾ نقاط اتفاؽا ونقاط استلاؼ مع ىذه الدراسة.تبي   النفسيا والأداا الوظيفي؛

حيث اتبعت الدراسات  ااتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات السابقة في مني  الدارسة
 ا(2020) وربيع ا(2019)والحملاوي  ا(2020)دراسة أبو ليمي  :ممؿ ايلمني  الوصفي التحميما

ناصر وعبد الحسيف ا و (2018)أحمد ا وأبو المعاطي و (2018) وأبو سيؼ ا(2019 ) والفقعاوي
دراسة  ا(2019)الطمحي و  Gupta et al., (2017و ) Cintantya et al., (2018و ) ا(2018)

 ,Bockorny, Morganو ) ا(2020) وعتريس ا(2021) محمدا و (2021)وشرعة  الشويات
 منةطعا :ممؿ اوكذلؾ اتفقت مع معظـ الدراسات السابقة في استسداـ الستبانة أداة لمدراسة ؛2019)
 ا(2021) المرقطفا و (2021)ومرشود ومربوع  ا(2021) بف عامر وآسروفا و (2021) والشقراف
 ومسعود واجعية ا(2021) والسالـ وأبو سنينة ا(2021) ر وآسروفوالضمو  ا(2021) وربيع

 ؛( في أداة الدراسة2018) بو المعاطي وأحمدا وأ(2019) نما استمفت مع دراسة الطمحييب ؛(2020)
 سرى لجمع البيانات.أدوات أ بحيث تـ استسداـ

 اكمتغير مستقؿ اتفقت ىذه الدراسة مع مجموعة مف الدراسات في تناوليا لرأس الماؿ النفسي
 ا(2020) وعتريس ا(2021) المطيريا و (2021)والشويات والشرعة  ا(2021)دراسة محمد  :ممؿ

 ومحمود وصموئيؿ ا(2021) بينما استمفت مع دراسة عمواف ا(2018) وأبو المعاطي وأحمد
ميع ( حيث تناولت رأس الماؿ النفسي كمتغير تابعا وكذلؾ اتفقت مع ج2020) وأبو ليمة ا(2020)

 البقميا و (2021) والشقراف : دراسة طعامنةالدراسات التي تناولت الأداا الوظيفي كمتغير تابع ممؿ
( في 2018) آسية ؛ بينما اتفقت مع دراسة(2021) المرقطفا و (2021) ومرشود ومربوع ا(2021)

 وبنفس الترتيب الذي تناولتو ىذه الدراسة. اتناوليا لمتغيري الدراسة
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بعاد المتغير المستقؿ )رأس مف الدراسات السابقة في استسداـ أاتفقت ىذه الدراسة مع مجموعة 
 .الماؿ النفسي(

 :أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة 3.5

 النظري في الدراسة الحالية. للإطارإمراا الدراسات السابقة  .1
ى التوصػيات لرسػـ سطػة السترشاد بيا في وضػع الأىػداؼ ومقارنػة السػتنتاجاتا والرتكػاز عمػ .2

 البحث.
 الأنسب لموضوع الدراسة. حصائيةتحديد المني  وأداة جمع البيانات والأساليب الإ .3
 ستبانة.السترشاد بيا في بناا وتصميـ ال .4
 الستدلؿ عمى المراجع والمصادر في موضوع الدراسة. .5

 :ما تميزت بو الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 3.6
( تقوـ بدراسة نفس المتغيرات المستقمة والتابعة لمدراسة 2018حسب اطلاع الباحث وجد دراسة آسية )

( عمى شركة توزيع الغاز 2018ولكف استمفت في مجتمع الدراسةا حيث طبقت دراسة آسية )الحاليةا 
غزةا ويرى الباحث والكيرباا في الجزائرا بينما الدراسة الحالية طبقت عمى وزارة الداسمية في محافظة 

:أف الدراسة الحالية تميزت بالتالي  

ل لماؿ النفسيا حيث لـ يجػد الباحػث إىناؾ ندرة في الدراسات المحمية التي تناولت مفيوـ رأس ا .1
سػػػػبع دراسػػػػات تناولػػػػت المفيػػػػوـ سػػػػلاؿ عمميػػػػة البحػػػػث عػػػػف الدراسػػػػات السػػػػابقة _عمػػػػى حػػػػد عمػػػػـ 

 الباحث_.
ولػى التػػي تطبػؽ مفيػوـ رأس المػاؿ النفسػي فػي وزارة الداسميػػة تعػد الدراسػة الحاليػة ىػي الدراسػة الأ .2

ا عمى مستوى المحافظات الجنوبيةا وقد تكوف مف الدراسات النادرة التي طبقت ىذه المفاىيـ عربيً 
 _عمى حد عمـ الباحث_ بعد عممية البحث في الأدب السابؽ.

اا لنفسي عمى الأداا الوظيفي محميً تعد الدراسة مف الدراسات الأولى التي تناولت أمر رأس الماؿ ا .3
ا _عمػػى حػػد عمػػـ الباحػػث_ بعػػد وقػػد تكػػوف مػػف الدراسػػات النػػادرة التػػي طبقػػت ىػػذه المفػػاىيـ عربيًػػ

 عممية البحث في الأدب السابؽ.
الفمسػطينية لسػتسداـ الدراسػة مفػاىيـ  ةتعد الدراسة إضافة جديدة لمكتبة الدراسات والرسائؿ العممي .4

مػػره عمػػى الأداا الػػوظيفي بشػػكؿ عػػاـا ووزارة اا لسػػيما رأس المػػاؿ النفسػػيا وأحديمػػة النشػػأة نسػػبيً 
 الداسمية بشكؿ ساص.
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 الفجوة البحثية:
 الفجوة البحمية(: 3 .1جدول )

 تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
  رأس الماؿ بحمت الدراسات السابقة في

متغير تابع كمتغير مستقؿ و  النفسي
وعلاقتيا بعدة متغيرات أسرى منيا 

الرضا الوظيفيا الحتراؽ النفسيا )
التوجو نحو التفوؽا الرفاه النفسيا 

 اللتزاـ التنظيمي(.
 داا في الأ بحمت الدراسات السابقة

الوظيفي كمتغير مستقؿ ومتغير تابع 
وعلاقتو بعدة متغيرات أسرى منيا 

تراؽ النفسيا )المقافة التنظيميةا الح
داريا التمكيف المينيا الإبداع الإ

 العدالة التنظيمية(.
  تناولت الدراسات السابقة فئات مستمفة

منيا  رأس الماؿ النفسيفي بحميا حوؿ 
شركات  شركات كبيرة وصغيرةا)

ا ةكيربااا جامعاتا مؤسسات حكومي
 (.مستشفياتا مدارس

  تناولت الدراسات السابقة فئات مستمفة
منيا  الوظيفيفي بحميا حوؿ الأداا 

 وزاراتا االحكومية)المؤسسات 
مؤسسات ا أىميةالمستشفياتا منظمات 

 ا شركات إنشاا(.مصرفية
  تناولت الدراسات السابقة عدة أبعاد

أبرزىا كاف  فسياس الماؿ النلرأ
الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا )

 (المرونة

  وجود ندرة في الأبحاث
المحمية التي تناولت مفيوـ 

 رأس الماؿ النفسي.
  عدـ وجود دراسات محمية

جمعت بيف متغير رأس الماؿ 
النفسي والأداا الوظيفي في 

 وزارة الداسمية.
  ندرة وجود دراسات محمية

 ىدفت لقياس رأس الماؿ
النفسي لوزارة الداسمية عمى 

 الصعيد المحمي.
  عدـ وجود دراسات عربية

تناولت متغير رأس الماؿ 
 النفسي في وزارة الداسمية.

  الدراسة الحالية استارت أبعاد
بأسموب راس الماؿ النفسي 

عممي دقيؽ وفؽ مصفوفة تـ 
عدادىا بالعتماد عمى إ

 الدراسات السابقة.
  الدراسة الحالية استارت

تمع لمدراسة يؤمر عمى مج
المجتمع الفمسطيني والقضية 

اا ا وسارجيً الفمسطينية داسميً 
 ا في الوقت الحالي.تحديدً 

  تـ الربط بيف متغيري رأس الماؿ
النفسي والأداا الوظيفي مف سلاؿ 

 معرفة طبيعة ومقدار العلاقة.
  دراسة أمر رأس الماؿ النفسي عمى

 الأداا الوظيفي في وزارة الداسمية.
 ستارت الدراسة أف تطبؽ عمى وزارة ا

كمجتمع  محافظة غزة –الداسمية 
لمدراسة بموضوع إداري معاصرا 

وىو رأس الماؿ النفسيا وتقيس أمره 
 عمى الأداا الوظيفي.

  ًا مف أبعاد استسدمت الدراسة عدد
بعاد وىي أكمر الأ ارأس الماؿ النفسي

 ا مف الباحميف.استسدامً 
 ي  وظفت الدراسة الحالية المن

الوصفي التحميميا والستبانة لجمع 
 البيانات.

 بالطلاع عمى الدراسات السابقة. جرد بواسطة الباحثالمصدر: 
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 الفصل الرابع 4
 الطريقة والإجراءات 

 

 مقدمة. 
 .منيج الدراسة 
 .مصادر الدراسة 
 .مجتمع الدراسة 
 .عينة الدراسة 
 .أداة الدراسة 

 .صدق الاستبانة 

 .ثبات الاستبانة 
  .إجراءات تطبيق أدوات الدراسة 
 المستخدمة في الدراسة.  حصائيةالأساليب الإ
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 الفصل الرابع

 والإجراءاتالطريقة 

 :مقدمة 4.1
ذ الدراسةا ومف ذلؾ ػا الباحث في تنفيػرااات التي اتبعيػللإج مفصلًا  افً ػيتناوؿ ىذا الفصؿ وص

عداد أداة الدراسة ػةا وتحديػمجتمع الدراسؼ ػةا ووصػ  الدراسػتعريؼ مني د عينة الدراسةا وا 
التي  حصائيةاليب الإػةا والأسػرااات الدراسػاا وبياف إجػد مف صدقيا ومباتيػ(ا والتأكالستبانة)

 ذه الإجرااات.ػي وصؼ ليأتسدمت في معالجة النتائ ا وفيما ياست

 منيج الدراسة: 4.2
حاوؿ ي الذي  الوصفي التحميمي ػث باستسداـ المنيػػقاـ الباح اةػمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراس 
أثر رأس المال النفسي عمى الأداء الوظيفي لدى وصؼ الظاىرة موضوع الدراسة ) مف سلالو
وتحميؿ بياناتيا وبياف العلاقة بيف مكوناتيا والآراا التي  )بوزارة الداخمية في محافظة غزةالعاممين 

ي ػوىو أحد أشكاؿ التحميؿ والتفسير العمم ؛لتي تتضمنيا والآمار التي تحدمياوالعمميات ا اتطرح حوليا
عف طريؽ جمع بيانات ومعمومات مقننة عف  اوتصويرىا كميً  االمنظـ لوصؼ ظاىرة أو مشكمة محددة

سضاعيا لمدراسات الدقيقة.  االظاىرة أو المشكمة  وتصنيفيا وتحميميا وا 

 مصادر الدراسة: 4.3
 :وىما اف أساسييف مف البياناتػة عمي نوعيػت الدراساعتمد

 البيانات الأولية: 4.3.1
وحصر وتجميػع  االدراسة فرادعمى أع استبيانات ػانب الميداني بتوزيػبالبحث في الج قاـ الباحث

 SPSSا وتحميميػػػػا باسػػػػتسداـ برنػػػػام  : ػومػػػػف مػػػػـ تفريغيػػػػ اات اللازمػػػػة فػػػػي موضػػػػوع الدراسػػػػةػالمعمومػػػػ
(Statistical Package For Social Science)  حصػائيةارات الإػواسػتسداـ الستبػ االإحصػائي 

 رات تدعـ موضوع الدراسة.ػة ومؤشػوؿ لدللت ذات قيمػدؼ الوصػبي ؛المناسبة
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 البيانات الثانوية: 4.3.2
قيد المتعمقة بالموضوع و  اةػدوريات والمنشورات الساصػة الكتب والػبمراجع لقد قاـ الباحث 
بوزارة الداخمية أثر رأس المال النفسي عمى الأداء الوظيفي لدى العاممين  مىع لمتعرؼ وذلؾ االدراسة

 .وع الدراسة بشكؿ عمميػبيدؼ إمراا موض) في محافظة غزة

 مجتمع الدراسة: 4.4
 ا)الشؽ المدني(بوزارة الداسمية في محافظة غزة العامميف جميع الدراسة مف  مجتمعيتكوف 
 وموظفة. ا( موظفً ??9والبالغ عددىـ )

 عينة الدراسة: 4.5

 العينة الاستطلاعية: 4.5.1
وزارة الداسمية مف الموظفيف العامميف في  ا( موظفً 30تكونت عينة الدراسة الستطلاعية مف )

ذلؾ ا و مف العينة الفعميةاستبعادىـ  وتـا مجتمع الدراسةىـ بالطريقة العشوائية مف تـ استيار  الفمسطينية
 البيانات. لجمعومدى ملاامتيا  ابيدؼ التأكد مف سصائص أدوات الدراسة

 العينة الفعمية: 4.5.2
لستيار  الطريقة الطبقية العشوائيةاعتمد الباحث في استيار أسموب عينة الدراسة عمى 

 امحافظة غزة )الشؽ المدني( –مفردات عينة الدراسة المتممميف بالموظفيف العامميف في وزارة الداسمية 
( 196) ا وىيوذلؾ باستسداـ معادلة ستيفف مامبسوفا وتـ التوصؿ لحجـ عينة الدراسة المناسب

ا وقاـ الباحث بزيادة حجـ العينة لمزيد مف دقة النتائ ا فتـ توزيع ا( موظفً 399مف أصؿ ) اموظفً 
سبة استرداد ( استبانةا أي بن223( استبانةا وتـ استرداد )250وعددىـ ) االستبانات عمى حجـ العينة

 ية توضح توزيع أفراد عينة الدراسة:تا والجداوؿ الآ%(89.2)

 أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: توزيع -
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس(: 4 .1جدول )

 النسبة المئوية العدد الجنس
 83.0 185 ذكر
 17.0 38 أنمى

 100.0 223 المجموع
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الػػذكورا %( مػػف أفػػراد العينػػة ىػػـ مػػف 83.0مػػا نسػػبتو ) ( أف  4-1ضػػح لنػػا مػػف الجػػدوؿ رقػػـ )يت    
 أف  ا ويػرى الباحػث ناثا وىذا يدؿ عمػى أف أغمبيػة العينػة ىػـ جػنس الػذكور%( ىـ مف الإ17.0بينما )

% مقابػػػػؿ 18.1الفمسػػػػطيني تبمػػػػغ  ف نسػػػػبة المػػػػرأة العاممػػػػة فػػػػي المجتمػػػػعا حيػػػػث إىػػػػذه النسػػػػبة طبيعيػػػػة
 .(71:2020حصااا )المركز الفمسطيني للإ ا وذلؾ حسب كتاب فمسطيف الإحصائي% لمذكور69.9

والتي  افي محافظة غزةوفي ذات السياؽ تتوافؽ تمؾ النسبة مع طبيعة عمؿ وزارة الداسمية 
 دارية.المستويات الإا في وظائؼ تعتمد عمى العامميف الذكور أكمر مف الإناث تحديدً 

 ع أفراد عينة الدراسة حسب العمر:توزي -

 العمريوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (: 4 .2جدول )

 النسبة المئوية العدد العمر
 4.9 11 سنة 25أقؿ مف 

 74.4 166 45أقؿ مف إلى  سنة 25مف 
 20.6 46 سنة فأكمر 45مف 

 100.0 223 المجموع

( أف النسبة الأكبر لمعامميف في وزارة الداسمية الفمسطينية 4-2يتضح مف سلاؿ الجدوؿ رقـ )
الذيف  %ا بينما74.0ا حيث بمغت النسبة المئوية 45أقؿ مف إلى  سنة25ىـ مف الذيف أعمارىـ مف 

% 4.9سنة بنسبة  25%ا والذيف أعمارىـ أقؿ مف 20.6سنة فأكمر جاات بنسبة  45أعمارىـ مف 
 ويعزو الباحث ذلؾ لما يأتي:

  فئة الأكمرا وتضػـ الفئػات الشػابة ىي ال 45إلى  25أف الفئة الذيف أعمارىـ تتراوح ما بيف
المػػؤىلات العمميػػةا  ا مػػف حممػػةيضًػػا وىػػـ أ2007فيـ مباشػػرة بعػػد أحػػداث الػػذيف تػػـ تػػوظي

وتشػػكؿ النسػبة الأعمػػى بػػيف الفئػات الأسػػرى حيػػث  احيػث ترقػػوا وتػدرجوا فػػي السػػمـ الػوظيفي
 ا بأنيا الفئة التي تتمتع بالنشاط والحيوية.% عممً 74.0تممؿ ما نسبتو 

 ( ىػػي الفئػػة المتوسػػطة 45أف الفئػػة العمريػػة )داريػػة ا فيػػـ يمممػػوف المسػػتويات الإعػػاـ فػػأكمر
: 2020الحايػؾا ا و )الفػرافا وىذا مػا يتفػؽ مػع دراسػة ادة الدوائر والمدراا العاميمف ق العميا
9). 
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 فػي وزارة الداسميػة  أف  إلػى  ويعزو الباحث ذلػؾ اىي الأقؿعاـ فأقؿ(  25ف الفئة العمرية )أ
الوظػائؼ  ح  ضح شُ وىنا يت   اتعتمد نظـ التوظيؼ التابع لديواف الموظفيف العاـ محافظة غزة

 المطروحة والمرتبطة بالوضع العاـ داسؿ قطاع غزة.
 ينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي:توزيع أفراد ع 

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي(: 4 .3جدول )

 النسبة المئوية العدد المؤىل العممي
 18.4 41 فأقؿدبموـ متوسط 
 69.5 155 بكالوريوس
 12.1 27 دراسات عميا
 100.0 223 المجموع

( أف النسبة الأكبر لمعامميف في وزارة الداسمية الفمسطينية 4-3يتضح مف سلاؿ الجدوؿ رقـ )
حممة شيادة الدبموـ فأقؿ  %ا بينما69.5حيث بمغت النسبة المئوية  اىـ مف حممة شيادة البكالوريوس

النتيجة %ا ومف 12.1% ونسبة حممة شيادة الدراسات العميا جاات بنسبة 18.4جاات بنسبة 
أف إلى  حممة البكالوريوس يممموف أكبر نسبة مف العينة المبحومة ويعزو الباحث ذلؾ اأف  السابقة نرى 

يكوف المتقدـ حاصلًا عمى درجة  أف   ىوا الإدارية مف أىـ شروط اللتحاؽ بالوظيفة الحكومية تحديدً 
عمى أف العينة المبحومة عمى درجة كبيرة مف  اىذا مؤشرً  البكالوريوس أو دبموـ عمى الأقؿا ويعد  

حد كبير إلى  ىـ نحو رأس الماؿ النفسي ستتأمروى التعميمي والعمميا وىذا يعني أف آرااالمست
ضافة لقدرتيـ عمى الأداا الوظيفي بكفااةا أما ةا بالإبمعنى أنيا لف تكوف عشوائيبسمفيتيـ العمميةا 

عمموف في وظائؼ نيـ بالعادة يمقنعة لأ فيرى الباحث أف نسبتيـ ؛فئة الدراسات العميا فيما يسص  
 للإحصااحيث تتفؽ ىذه النتيجة مع البياف الصحفي الصادر عف الجياز المركزي  التوجيو والإشراؼا
الشعب الفمسطيني مف أقؿ الشعوب أمية )الجياز  أف  أشار إلى  ـا والذي2016الفمسطيني عاـ 

 (.2016المركزي للإحصااا 
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 الوظيفي:المسمى  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 
 الوظيفي المسمىيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (: 4 .4جدول )

 النسبة المئوية العدد الوظيفي المسمى
 8.5 19 نائب مدير عاـ/
 14.3 32 نائب مدير دائرة/

 25.1 56 مدير قسـ 
 8.1 18 رئيس شعبة
 42.6 95 موظؼ
 1.3 3 أسرى

 100.0 223 المجموع 

% مف مجتمع الدراسة يحمموف 42.6ما نسبتو  أف   (4-4يتضح مف سلاؿ الجدوؿ رقـ )
% يحمموف مسمى 14.3ا بينما "مدير قسـ"% يحمموف مسمى 25.1ا بينما ما نسبتو "موظؼ"مسمى 

رئيس "% يحمموف مسمى 8.1ا وما نسبتو "مدير عاـ"% يحمموف مسمى 8.5ا وما نسبتو "مدير دائرة"
مف الطبيعي أف تكوف أنو إلى  % يحمموف مسميات أسرىا ويعزو الباحث ذلؾ1.3 "ا وأسيرًاشعبة

ا وذلؾ دارية العميا في المؤسسات الحكومية أقؿ مف المستويات الأسرىافية والإالمستويات الإشر 
المؤسسات الحكوميةا كما أف ىذه النسب المئوية  جميعداري المعتمد في لعتمادىا عمى النظاـ الإ

وىذا  اتعكس المسميات الوظيفية لعينة الدراسة في وزارة الداسمية محؿ الدراسة حسب الدرجات الوظيفية
ا مع العمـ أف رئيس شعبة ىي شراؼا ومع مبدأ وحدة الأمر ونطاؽ الإيتناسب مع الييكؿ التنظيمي

 8.1ضمف المستويات المستسدمة حديما لدى الوزارة وليذا لـ يتـ اكتماؿ العدد وبالتالي كانت النسبة 
 فقط.

 الدراسة حسب عدد سنوات السدمة: توزيع أفراد 

 السدمةيوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات  (:4 .5جدول )

 النسبة المئوية العدد سنوات الخدمة
 17.9 40 سنوات 5أقؿ مف 

 55.2 123 15أقؿ مف إلى  سنوات 5مف 
 26.9 60 سنة فأكمر 15

 100.0 223 المجموع
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% مػف مجتمػع الدراسػة عػدد سػنوات 55.2( أف مػا نسػبتو 4-5) يتضح مف سلاؿ الجػدوؿ رقػـ
سػنة  15سنة وىػي الشػريحة الأكبػرا بينمػا مػف لػدييـ سبػرة  15أقؿ مف إلى  سنوات 5السبرة لدييـ مف 

%ا ويعػزو 17.9بنسػبة  سػنوات جػاات 5بينما مف لدييـ سبرة أقػؿ مػف  ا%26.9فأكمر جاات بنسبة 
فمػػف  2007اث عػػاـ وذلػػؾ بعػػد أحػػد اناشػػئة تعػػد   فػػي محافظػػة غػػزةوزارة الداسميػػة  أف  الباحػػث ذلػػؾ إلػػى 
النسبة الأعمى لسنوات السبرة داسؿ الوزارة منذ نشأتيا حتى تػاريخ الدارسػة الحاليػة ىػي  الطبيعي أف تعد  
امميف في يدؿ عمى أف العا مف عمر نشأة الوزارة ككؿا وبالتالي تقريبً  عاـا وىو 15إلى  5لمفئة ما بيف 
 تعوف بسنوات سدمة كبيرة ومتنوعة.الوزارة يتم

 :أداة الدراسة 4.6
واستطلاع رأي  ابعد الطلاع عمى الأدب التربوي والدراسات السابقة المتعمقة بمشكمة الدراسة

ببناا  ـ الباحثقا ؛عف طريؽ المقابلات الشسصية ذات الطابع غير الرسميالمتسصصيف عينة مف 
 وفؽ السطوات الآتية: الستبانة

  الستبانةالرئيسية التي شممتيا  الأبعػادتحديد. 
  عدبُ صياغة الفقرات التي تقع تحت كؿ. 

  في صورتيا الأولية. الستبانةإعداد 

 تمتيا لجمع البياناة عمي المشرفيف مف أجؿ استيار مدى ملااعرض الستبان. 

 .تعديؿ الستبانة بشكؿ أولي حسب ما يراه المشرؼ 

  بعضػػػيـ أعضػػػػاا ىيئػػػة تػػػدريس فػػػػي المستصػػػيفا( مػػػػف المحكمػػػيف 7عمػػػى ) السػػػتبانةعػػػرض 
 ( يبيف أعضاا لجنة التحكيـ.2والممحؽ رقـ )الجامعات الفمسطينية ووزارة الداسمية الفمسطينيةا 

 اتعػديؿ وصػياغة بعػض الفقػراتحػذؼ و تػـ  ؛بعػد إجػراا التعػديلات التػي أوصػى بيػا المحكمػوف 
 المحـورمحػوريفا عمػى  موزعػةً  ( فقػرةً 05بعد صػياغتيا النيائيػة ) الستبانةوقد بمغ عدد فقرات 

ويتكوف  اوالمحور الثاني الأداء الوظيفي( فقرةا 22ويتكوف مف ) ا)رأس المال النفسي( الأول
موافــق بشــدة، سماسػػي )وفػػؽ سػػمـ متػػدرج  امػػدرجً  احيػػث أعطػػى لكػػؿ فقػػرة وزنًػػ( فقػػرةا 88مػػف )

(  8ا  2ا 2ا 4ا 0يػة )ا أعطيػت الأوزاف الآت(غير موافق بشـدة موافق، محايد ،غير موافق ،
رأس المـــال درجػػػة لسػػػتبانة  (865ا 22بػػػذلؾ تنحصػػػر درجػػػات أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة مػػػا بػػػيف )و 
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ــوظيفيلسػػتبانة  درجػػة (95ا 88ا و)النفســي فػػي  السػػتبانة( يبػػيف 8والممحػػؽ رقػػـ )ا الأداء ال
 صورتيا النيائية.

  وقد تػـ تقسػيـ السػتبانة ة لجمع البيانات اللازمة لمدراسةاجميع أفراد العينتوزيع الستبانة عمي 
 ي:قسميف كالآتإلى 

 :يحتوي عمي السصائص العامة لمجتمع وعينة الدراسة. القسم الأول 
 :ي:( فقرة موزعة عمى محوريف كالآت05يتكوف مف ) القسم الثاني 

 أقساـ الستبانة(: 4 .6جدول )
 عدد الفقرات 

المحور الأوؿ: رأس 
 الماؿ النفسي

 8 البعد الأوؿ: الكفااة الذاتية
 8 التفاؤؿ البعد الماني:
 8 الأمؿ البعد المالث:

 8 البعد الرابع: المرونة
 32 الدرجة الكمية لرأس الماؿ النفسي

 18 الوظيفيالأداا  المحور الماني:

 :الاستبانةصدق  4.7

 صدق المحكمين: 4.7.1
ة مف أساتػذة جامعييف مف المتسصصيف ػيا الأوليػة عمى مجموعػفي صورت الستبانةتـ عرض 

ات غزةا حيث قاموا بإبداا آرائيـ وملاحظاتػيـ حوؿ ػات الفمسطينية في محافظػممف يعمموف في الجامع
اد الستبانةا وكذلؾ وضوح ػد مف أبعػعكؿ بُ إلى  الفقراتا ومدى انتماا الستبانػةمناسبة فقػرات 
 ـ ػصياغاتيا المغوي  ا الآسر.ػرات وتعديؿ بعضيػاد بعض الفقػاستبع ةا وفي ضوا تمؾ الآراا ت

 صدق الاتساق الداخمي: 4.7.2
عمى عينة استطلاعية  الستبانةجرى التحقؽ مف صدؽ التساؽ الداسمي للاستبانة بتطبيؽ 

 ـ اظفً ( مو 30مكونة مف ) حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات كؿ بعد مف أبعاد الستبانة  ا وت
حساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات الستبانة  والدرجة الكمية للاستبانة وكذلؾ ت ـ 

 ( .SPSSوذلؾ باستسداـ البرنام  الإحصائي ) اعد الذي تنتمي إليووالدرجة الكمية لمبُ 
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 المال النفسي:رأس  4.7.2.1
 مع الدرجة الكمية لمبعد الكفااة الذاتيةمعامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات البعد الأوؿ: (: 4 .7جدول )

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

 0.000 **765. في عممي بالوزارة. يؾ القدرة عمى حؿ أي مشكمة تواجينأمتم  .1
 0.000 **790. نجاز أعمالي المينية رغـ كؿ التحديات.لإأسعى جاىدا   .2
 0.001 **581. أفتسر بنجاحي في عممي بوزارة الداسمية.  .3
 0.000 **770. لي بكؿ سيولة. ةأنجز أعمالي المينية الموكم  .4
 0.000 **691. أتعامؿ مع المواقؼ المستمفة بكؿ مقة.  .5
 0.001 **591. أحتفظ بيدوئي برغـ كؿ التحديات التي تواجيني في العمؿ.  .6
 0.003 **524. مة.يمأعتمد عمى نفسي في اتساذ القرارات ال  .7
 0.002 **547. أشعر بالمقة في نفسي وقدراتي.  .8

 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

والدرجة الكمية  البعدمعاملات الرتباط بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات أف ( 4-7رقـ )الجدوؿ  يبيف
وبذلؾ  (ا.09..-425..بيف )وتراوحػت معامػلات الرتبػاط (ا 0...دللة ) مستوىلفقراتو دالة عند 

 صادقة لما وضعت لقياسو.البعد فقرات  د  تع

 مع الدرجة الكمية لمبعد التفاؤؿمعامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات البعد الماني:  (:4 .8جدول )

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

 0.000 **849. أتوقع حدوث الأفضؿ.  .1
 0.000 **840. بعممي.أنا متفائؿ بما قد يحدث مستقبلا فيما يتعمؽ   .2
 0.000 **888. مف الأمور. ايأرى الجانب المشرؽ والمض  .3
 0.001 **580. .أنا مقبؿ عمى الحياة بكؿ حب وتفاؤؿ  .4
 0.004 **507. مور المبيجة والمفرحة.أفكر في الأ  .5
 0.000 **646. أفكر في المستقبؿ بكؿ تفاؤؿ.  .6
 0.000 **796. يجابية في عممي.أنظر لمجوانب الإ  .7
 0.000 **840. ا رغـ الضغوط الحياتية.أرى أف الفرج سيكوف قريبً   .8

 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

والدرجة الكمية لفقراتو  البعدمعاملات الرتباط بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات أف ( 4-8الجدوؿ ) يبيف
 د  وبذلؾ تع (ا888..-4.0..بيف )وتراوحػت معامػلات الرتبػاط (ا 0...دللة ) مستوىدالة عند 
 صادقة لما وضعت لقياسو.البعد فقرات 
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 مع الدرجة الكمية لمبعد الأمؿمعامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات البعد المالث: (: 4 .9جدول )

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

 0.000 **646. لدي أمؿ بأنني سوؼ أحقؽ أىدافي وطموحي.  .1
 0.002 **541. أمتمؾ الكمير مف المسارات لحؿ المشكلات التي تعترض عممي.  .2
 0.000 **718. لتحقيؽ أىدافي. أفكر بعدة طرؽ  .3
 0.006 **492. أتابع عممي بجد وىمة ونشاط وبكؿ طاقتي.  .4
 0.000 **840. لدي أكمر مف طريقة لمحصوؿ عمى الأشياا الميمة في الحياة.  .5
 0.000 **851. أتابع أىدافي بوزارة الداسمية بشكؿ نشيط.  .6
 0.000 **642. أشعر بالحيوية والنشاط عند إنجاز أعمالي.  .7
 0.000 **740. أفكر قدر الإمكاف بالمسارات الكفيمة بتجاوز ضغط العمؿ.  .8

 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

والدرجة الكمية لفقراتو  البعدمعاملات الرتباط بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات أف ( 4-9) الجدوؿ يبيف
 د  وبذلؾ تع (ا840..-592..بيف )وتراوحػت معامػلات الرتبػاط (ا 0...دالة عند مستوى دللة )

 صادقة لما وضعت لقياسو.البعد فقرات 

 مع الدرجة الكمية لمبعد البعد الرابع: المرونةمعامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات (: 4 .10جدول )

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

 0.000 **787. أستعيد توازني بسرعة بعد مواجية المواقؼ الطارئة.  .1
 0.000 **629. أفكر بأكمر مف طريقة لتجاوز العقبات في عممي.  .2
 0.000 **768. الطارئة بسرعة. أتكيؼ مع المواقؼ  .3
 0.000 **661. لى حؿ مشكلات العمؿ.إفكر في البدائؿ المناسبة لموصوؿ أ  .4
 0.000 **602. أتمكف مف العودة لحالتي الطبيعية بعد المرور بالمواقؼ الصعبة.  .5
 0.000 **633. يمكنني تقديـ حموؿ لمشكلات غير متوقعة في عممي بالوزارة.  .6
 0.000 **765. السروج مف دائرة الضغوط سريعا.أستطيع   .7
 0.000 **670. تزداد قدرتي عمى التحدي لحؿ المشكلات كمما زادت صعوبتيا.  .8

 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )
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والدرجة الكمية  البعدمعاملات الرتباط بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات أف ( 4-10الجدوؿ رقـ ) يبيف
وبذلؾ  (ا080..-2.2..بيف )وتراوحػت معامػلات الرتبػاط (ا 0...دللة ) مستوىلفقراتو دالة عند 

 صادقة لما وضعت لقياسو.البعد فقرات  د  تع

قاـ الباحث  بحساب معاملات الرتباط بيف درجة كؿ  ؛للأبعادلمتحقؽ مف الصدؽ البنائي و 
 ( يوضح ذلؾ.4-11الستبانة بالدرجة الكمية للاستبانة والجدوؿ ) أبعادمف  بعد

 رأس الماؿ النفسيالصدؽ البنائي لستبانة (: 4 .11جدول )

 الدلالةمستوى  sigقيمة الدلالة  بعادالأ
 0.000 **738. البعد الأول: الكفاءة الذاتية

 0.000 **805. التفاؤل البعد الثاني:
 0.000 **852. الأمل البعد الثالث:

 0.000 **758. البعد الرابع: المرونة
 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.مستوى دلالة )( وعند <8ر الجدولية عند درجة حرية )

 اذ اترتبط بالدرجة الكمية للاستبانة ارتباطً  الأبعادأف جميع ( 4-11الجدوؿ رقـ )يتضح مف 
وىذا يؤكد أف الستبانة تتمتع بدرجة عالية مف المبات  ا(0.0.عند مستوى دللة ) إحصائيةدللة 

 والتساؽ الداسمي.
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 :الأداء الوظيفي 4.7.2.2
 معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات استبانة الأداا الوظيفي مع الدرجة الكمية للاستبانة(: 4 .12جدول )

معامل  الفقرة م
 الارتباط

قيمة الدلالة 
sig 

 0.000 **655. أنجز الأعماؿ المطموبة مني في الوقت المحدد.  .1
 0.000 **606. لعممي. أشعر بالرضا عف مستوى أدائي  .2
 0.000 **689. أشعر بتحسف مستمر عمى مستوى أدائي لعممي.  .3
 0.001 **592. أسعى جاىدا لتطوير قدراتي في العمؿ لنيؿ مزيد مف الصلاحيات.  .4
 0.000 **722. أنجز المياـ الوظيفية المطموبة مني طبقا لمعاير الجودة.  .5

 0.004 **514. الوزارة.أشارؾ في الجتماعات التي تعقدىا   .6
 0.000 **641. أساعد زملائي الجدد في العمؿ.  .7
 0.000 **701. أستمع لمشكلات زملائي وأحاوؿ مساعدتيـ في حميا.  .8
 0.002 **552. أساعد في إنجاز أعماؿ زملائي المتغيبيف عف العمؿ.  .9
 0.001 **565. العمؿ عمييـ. اعمى مساعدة زملائي عندما يزيد عبأحرص   .10
 0.000 **698. أتميز بالدقة في إنجاز الأعماؿ التي أكمؼ بيا.  .11
 0.000 **616. أعتبر نفسي متميزا عف زملائي مف حيث طريقة أدائي للأعماؿ.  .12
 0.001 **591. أحرص عمى عدـ التأسير عف مواعيد العمؿ المحددة.  .13
 0.000 **666. أدير الوقت بفاعمية حتى ل أىدر وقت العمؿ.  .14
 0.000 **791. سموب عممي.أالأزمات التي تواجيني في العمؿ بأمتمؾ القدرة عمى التعامؿ مع   .15
أستسدـ وسائؿ التصاؿ الحديمة في التعامؿ مع الزملاا والرؤساا والمجتمع   .16

 المحمي.
.630** 0.000 

 0.000 **681. أحرص عمى الطلاع عمى كؿ ما ىو جديد في مجاؿ عممي لمواكبة التطورات.  .17
ا لف ا كبيرً جرااات العمؿ حتى لو تطمب ذلؾ جيدً ا  أحرص عمى تطبيؽ نظـ و   .18

 أكافأ عميو.
.674** 0.000 

 9>:0.( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

   0>09. ( =;.0.( وعند مستوى دلالة )<8ر الجدولية عند درجة حرية )

أف معاملات الرتباط بيف كػؿ فقػرة مف فقػرات البعد والدرجة الكمية ( 4-12الجدوؿ رقـ )يبيف 
( ا وبذلؾ 0.791-0.514(ا وتراوحػت معامػلات الرتبػاط بيف )0.01لفقراتو دالة عند مستوى دللة )

 صادقة لما وضعت لقياسو. الستبياففقرات  د  تع
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 : Reliabilityثبات الاستبانة  4.8
وذلػػؾ بعػػد تطبيقيػػا عمػػى أفػػراد العينػػة السػػتطلاعية  السػػتبانةأجػػرى الباحػػث سطػػوات التأكػػد مػػف مبػػات 

 ومعامؿ ألفا كرونباخ.  االتجزئة النصفية :وىما ابطريقتيف

 : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية 4.8.1
إلى  تجزئة الستبانةقاـ الباحث بقياس معامؿ المبات بطريقة التجزئة النصفيةا حيث تـ 

مـ تـ حساب معامؿ الرتباط بيف  ا)الفقرات ذات الأرقاـ الفرديةا والفقرات ذات الأرقاـ الزوجية( نصفيف
 ـ  تصحيح معامؿ الرتباط بمعادلة  درجات الفقرات الفردية ودرجات الفقرات الزوجيةا وبعد ذلؾ ت

 ـ  اSpearman-Brown Coefficientسبيرماف براوف  حصوؿ عمى النتائ  الموضحة في ال وت
 .(4-13الجدوؿ )

يوضح معاملات الرتباط بيف نصفي كؿ بعد مف أبعاد الستبانة وكذلؾ الستبانة ككؿ قبؿ التعديؿ (: 4 .13جدول )
 ومعامؿ المبات بعد التعديؿ

 البعد الاستبانة
عدد 
 الفقرات

الثبات معامل 
 قبل التعديل

معامل الثبات 
 بعد التعديل

المحور الأول: 
 رأس المال النفسي

 0.835 0.716 8 البعد الأوؿ: الكفااة الذاتية

 0.911 0.836 8 التفاؤؿ البعد الماني:

 0.765 0.619 8 الأمؿ البعد المالث:

 0.888 0.799 8 البعد الرابع: المرونة

 0.898 0.815 32 الماؿ النفسيالدرجة الكمية لرأس 
 0.908 0.831 18 الأداء الوظيفي المحور الثاني:

 رأس المال النفسيلستبانة  أف معامؿ المبات الكمي( 4-13الجدوؿ رقـ )يتضح مف 

مف  عاليةىذا يدؿ عمى أف الستبانة تتمتع بدرجة (ا و <.?0.) الأداء الوظيفيا ولستبانة (<?<0.)
 تطبيقيا عمى عينة الدراسة.إلى  المبات تطمئف الباحث
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 طريقة ألفا كرونباخ: 4.8.2
ا وذلؾ لإيجاد وىي طريقة ألفا كرونباخ استسدـ الباحث طريقة أسرى مف طرؽ حساب المبات

وكذلؾ  االستبانة أبعادمف  عدبُ معامؿ مبات الستبانةا حيث حصؿ عمى قيمة معامؿ ألفا لكؿ 
 ( يوضح ذلؾ::-:0) رقـ جدوؿوالللاستبانة ككؿ 

 يوضح معاملات ألفا كرونباخ لكؿ بعد مف أبعاد الستبانة وكذلؾ للاستبانة ككؿ(: 4 .14جدول )
عدد  البعد الاستبانة

 الفقرات
معامل ألفا 
 كرونباخ

المحور الأوؿ: رأس 
 الماؿ النفسي

 0.798 8 الأوؿ: الكفااة الذاتية البعد
 0.891 8 التفاؤؿ البعد الماني:
 0.809 8 الأمؿ البعد المالث:

 0.839 8 البعد الرابع: المرونة
 0.922 32 الدرجة الكمية لرأس الماؿ النفسي

 0.909 18 الأداا الوظيفي المحور الماني:

 رأس المال النفسيلستبانة  معامؿ المبات الكمي أف  ( 4-14الجدوؿ رقـ )يتضح مف 

مف  عاليةىذا يدؿ عمى أف الستبانة تتمتع بدرجة (ا و ?.?0.) الأداء الوظيفيا ولستبانة (88?0.)
 تطبيقيا عمى عينة الدراسة.إلى  المبات تطمئف الباحث

 المحك المعتمد في الدراسة: 4.8.3
 ـ  لايا في مقياس ليكرت ػسلاؿ تحديد طوؿ السد في الدراسة مف ػتحديد المحؾ المعتم لقد ت

و عمى أكبر قيمة في ػ(ا ومف مـ تقسيم4=1-5) لاؿ حساب المدى بيف الدرجاتػالسماسيا مف س
أقؿ قيمة في إلى  (ا وبعد ذلؾ إضافة ىذه القيمة0.8=5/4) وؿ السمية أيػوؿ عمى طػالمقياس لمحص

وذلؾ لتحديد الحد الأعمى ليذه السميةا وىكذا (ا 1ح )ػ)بداية المقياس(ا وىي الواحد صحي المقياس
 :(Ozen et al. 2012) يتلسلايا كما ىو موضح بالجدوؿ الآأصبح طوؿ ا
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 المحؾ المعتمد في الدراسة(: 4 .15جدول )

 الدرجة الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية

 اقميمة جدً  %26 -% 25أكمر مف  8085 – 8055مف 

 قميمة %02-% 26أكمر مف  2065 – 8088مف 

 متوسطة %68-% 02أكمر مف  2045 – 2068مف 

 كبيرة %84-% 68أكمر مف  4025 – 2048مف 

 اكبيرة جدً  %855-% 84أكمر مف  0055 – 4028مف 

نتائ  الدراسة والحكـ عمى مستوى الستجابةا اعتمد الباحث عمى ترتيب المتوسطات  ولتفسير
د الباحث درجة الموافقة عدا وقد حد  ومستوى الفقرات في كؿ بُ  االحسابية عمى مستوى الأبعاد للأداة

 .لمدراسةحسب المحؾ المعتمد 

 إجراءات تطبيق أدوات الدراسة: 4.9
 .إعداد الأداة بصورتيا النيائية 
  مف قبؿ الباحث لتسييؿ ميمتو في توزيع الستبانات عمى  وزارة الداسمية الفمسطينيةتـ مساطبة

 ( يوضح ذلؾ.3وممحؽ رقـ ) افي غزة الوزارةموظفي 
  ( اسػتبانة أوليػة؛ لمتأكػد مػف 30ا قػاـ بتوزيػع )الباحػث عمػى التوجييػات والتسػييلاتبعد حصوؿ

 صدؽ الستبانة ومباتيا.
  صػالحة ( 223واسترد الباحػث ) ا( استبانة250والمبات قاـ الباحث بتوزيع )بعد إجراا الصدؽ

 حصائي.لمتحميؿ الإ
 واستسراج النتائ  بواسطة برنام   اوتعبئتيـ اتـ جمع الستبياناتspss. 

 المستخدمة في الدراسة: حصائيةالأساليب الإ 4.10
وتـ استسداـ  االإحصائي (SPSS)ستبانة مف سلاؿ برنام  قد قاـ الباحث  بتفريغ وتحميؿ الل

 ية:تالآ حصائيةالأساليب الإ

 .التكرارات والمتوسطات الحسابية والنسب المئوية 
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 تػػػـ اسػػػتسداـ  ؛لإيجػػػاد صػػػدؽ التسػػػاؽ الػػػداسمي للاسػػػتبانة والكشػػػؼ عػػػف العلاقػػػة بػػػيف العلاقػػػات
 ".Pearsonمعامؿ ارتباط بيرسوف "

  لإيجػػػاد معامػػػؿ مبػػػات السػػػتبانة تػػػـ اسػػػتسداـ معامػػػؿ ارتبػػػاط سػػػبيرماف بػػػرواف لمتجزئػػػة النصػػػفية
 المتساويةا ومعامؿ ارتباط ألفا كرونباخ.

  استبارT.Test .لمفروؽ بيف متوسطات عينتيف مستقمتيف 
 .تحميؿ النحدار المتعدد 
 .تحميؿ التبايف الأحادي لمفروؽ بيف متوسطات ملاث عينات فأكمر 
 تبار شيفيو البعدي.اس 
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 الفصل الخامس 5
 نتائج الدراسة وتفسيرها 
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 الفصل الخامس
 نتائج الدراسة وتفسيرىا

 :مقدمة 5.1

 ابعرض نتائ  الدراسةا وذلؾ مف سلاؿ الإجابة عف أسئمة الدراسة في ىذا الفصؿ الباحث قاـ
 ـ  بيدؼ التعرؼ عمى  ؛وصؿ إلييا مف سلاؿ تحميؿ فقراتياالت واستعراض أبرز نتائ  الستبانة التي ت

بوزارة الداخمية الفمسطينية في محافظة أثر رأس المال النفسي عمى الأداء الوظيفي لدى العاممين 
 ـ غزة برنام  الرزـ  لمبيانات المتجمعة مف استبانة الدراسة باستسداـ حصائيةإجراا المعالجات الإ ا وقد ت
وتحميميا  اعرضيا تـالتي  لمحصوؿ عمى نتائ  الدراسة ؛(SPSSلمدراسات الجتماعية ) حصائيةالإ

 في ىذا الفصؿ.

 الإجابة عن السؤال الأول من أسئمة الدراسة: 5.2
ــدى  مســتوىمــا : سػػؤاؿ الأوؿ مػػف أسػػئمة الدراسػػة عمػػىيػػنص ال ــاممينرأس المــال النفســي ل بــوزارة  الع

 ؟الداخمية في محافظة غزة
لكؿ  ا والنسب المئويةوالمتوسطات اقاـ الباحث باستسداـ التكرارات االتساؤؿوللإجابة عف ىذا 

 ي تفصيؿ النتائ :ا وفيما يأتعد مف أبعاد استبانة رأس الماؿ النفسيبُ 

 تحميل جميع فقرات رأس المال النفسي: .1

 استبانة رأس الماؿ النفسيعد مف أبعاد التكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ بُ (: 5 .1جدول )
 وكذلؾ ترتيبيا في الستبانة

 المتوسط البعد م
الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الدرجة الترتيب

 كبيرة 1 83.78 0.480 4.189 الأوؿ: الكفااة الذاتية البعد 1
 كبيرة 4 78.48 0.676 3.924 البعد الماني: التفاؤؿ 2
 كبيرة 2 82.80 0.498 4.140 البعد المالث: الأمؿ 3
 كبيرة 3 79.83 0.552 3.992 البعد الرابع: المرونة 4

 كبيرة  81.22 0.451 4.061 الدرجة الكمية رأس الماؿ النفسي
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 يساويالمتوسط الحسابي لجميع أبعاد رأس الماؿ النفسي  أف   (5-1)الجدوؿ يتضح مف 
وىذا يدؿ عمى وجود درجة موافقة "كبيرة" لدى أفراد  ا(0088<الكمي يساوي ) النسبيوالوزف  ا(0>.0:)

ودرجة  يث الأىميةالعينة المبحومة عمى أبعاد رأس الماؿ النفسيا حيث جاا ترتيب الأبعاد مف ح
 ي:الموافقة كالآت

ىذا و  ا%(<=90<) اسمية بمحافظة غزة جاا بوزف نسبيمستوى "الكفااة الذاتية" في وزارة الد الأول: -
 يدؿ عمى ارتفاع مستوى الكفااة الذاتية لدى أفراد العينػة المبحومػةا ويعػزى ذلػؾيعني درجة كبيرةا و 

 دارية في الوزارة.تولي مناصب إا والتي سمحت ليـ بتراكـ السبرات المتوفرة لدييـإلى 

ا وىػو بدرجػة %(.<80<مستوى "الأمؿ" في وزارة الداسمية بمحافظة غزة جاا بوزف نسػبي ) الثاني: -
 ذلؾ عمى الىتماـ الكبير لدى أفراد العينة المبحومة بتحقيؽ الأىداؼ. يعنيما كبيرة؛ 

ــةمسػػتوى  الثالــث: - ا ويعنػػي %(9<0?=بػػوزف نسػػبي )" فػػي وزارة الداسميػػة بمحافظػػة غػػزة جػػاا خالمرون
التعامػػؿ مػػع المواقػػؼ درجػة كبيػػرةا وىػػذا يػػدؿ عمػػى تحمػػي أفػػراد العينػة المبحومػػة بالقػػدرة الكافيػػة عمػػى 

 قات الطارئة في العمؿ.الصعبة والمعو 

ىػذا يعنػي و  ا%(<:0<=في وزارة الداسمية بمحافظة غزة جاا بوزف نسبي ) التفاؤلخمستوى " الرابع:  -
 يجابية لدى أفراد العينة المبحومة تجاه المستقبؿ.يدؿ عمى توافر النظرة الإدرجة كبيرة؛ ما 

 حيػث توافقػت مػع  اوقد اتفقت نتائ  الدرجة الكمية لرأس المػاؿ النفسػي مػع بعػض الدراسػات السػابقة
 ا(8.80والشويات والشرعة ) ا(8.80عمواف )ا و (8.80محمد ) إلييا دراسةالنتائ  التي توصمت 

( (Gupta et al., 2017و  ا(>8.0ودراسػػة آسػػية ) ا(?8.0والفقعػػاوي ) ا(.8.8وأبػػو ليمػػة )
التػػػي بينػػػت جميعيػػػا وجػػػود مسػػػتوى مرتفػػػع لػػػرأس المػػػاؿ النفسػػػي فػػػي المجتمعػػػات المبحومػػػةا بينمػػػا 

حيػػث استمفػػت مػػع دراسػػة  ؛استمفػػت الدرجػػة الكميػػة لػػرأس المػػاؿ النفسػػي مػػع بعػػض الدراسػػات السػػابقة
التػػي بينػػت جميعيػػا مسػػتوى  (Cintantya et al., 2018)انيا سػػينتا و (<8.0مػػف صػػبر ) كػػؿ  

 متوسط مف رأس الماؿ النفسي لدى المجتمعات المبحومة.

مكانيات وقدرات تمكنيـ مف إ امتلاؾ العامميف بوزارة الداسميةإلى  ويعزو الباحث ىذه النتيجة
يعزو عداد المينيا كما عمى مستوى عاؿ مف الإ فيـلدراسة ا وعمى طبيعة عينة اعمميـالنجاح في 

وتوافر رأس الماؿ  االباحث ىذا الستلاؼ والتفاوت ما بيف التفاؽ والستلاؼ في درجة ممارسة
استلاؼ  :أىميا االعديد مف الأسبابإلى  النفسي بيف الدراسة الحالية والدراسات المشار إليياا
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ةا واستلاؼ مستويات ممارسة رأس واستلاؼ مقافاتيا واستلاؼ عينة الدراس امجتمعات تطبيؽ الدراسة
لنفسيا كما أف الوضع في المحافظات الجنوبية يظير سلاؼ تمؾ النتائ  ولكف يعتقد الباحث الماؿ ا

أف مف قاـ بتعبئة الستبياف يوجد لديو ايماف بالله عز وجؿ لما ىو قادـا بالضافة الى أف مف أىـ قيـ 
 و قادـ والبعد كؿ البعد عف التشاؤـ.ديننا السلامي العظيـ ضرورة التفاؤؿ بما ى

 :خالكفاءة الذاتيةختحميل فقرات البعد الأول   .2
والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ فقرة مف فقرات)البعد الأوؿ/ الكفااة  التكرارات والمتوسطات(: 5 .2جدول )

 الذاتية( وكذلؾ ترتيبيا في البعد

 رقم
 الفقرة

الانحراف  المتوسط الفقرة
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الدرجة الترتيب

أمتمؾ القدرة عمى حؿ أي مشكمة تواجيني  1
 في عممي بالوزارة.

 كبيرة 5 83.68 0.598 4.184

نجاز أعمالي المينية رغـ أسعى جاىدا لإ 2
 كؿ التحديات.

 كبيرة 2 87.26 0.621 4.363

 كبيرة 2 87.26 0.690 4.363 أفتسر بنجاحي في عممي بوزارة الداسمية. 3
لي بكؿ  ةأنجز أعمالي المينية الموكم 4

 سيولة.
 كبيرة 6 83.23 0.748 4.161

 كبيرة 4 84.75 0.624 4.238 بكؿ مقة.أتعامؿ مع المواقؼ المستمفة  5
أحتفظ بيدوئي برغـ كؿ التحديات التي  6

 تواجيني في العمؿ.
 كبيرة 7 79.55 0.819 3.978

أعتمد عمى نفسي في اتساذ القرارات  7
 يمة.مال

 كبيرة 8 76.77 0.906 3.839

 كبيرة 1 87.71 0.625 4.386 أشعر بالمقة في نفسي وقدراتي. 8
 كبيرة  83.78 0.480 4.189 الكمية لمبعدالدرجة 

 -% 76.77خ تراوحت ما بين )الكفااة الذاتيةأن درجات تقدير خ (5-2)الجدوؿ يتضح من 
 :البعدوكانت أعمى فقرة في  ا%(87.71

 ( 8الفقرة:) احيث احتمت المرتبة الأولى ا"أشعر بالمقة في نفسي وقدراتي": والتي نصت عمى 
حكمة إدارة وقيادة إلى  لؾويعزو الباحث ذ ،%(87.71بوزف نسبي قدره ) كبيرةوكانت بدرجة 
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ف الفػػرد وبػػأ االتػػي تعطػػي المػػوظفيف القػػدر الكػػافي لمشػػعور بالنشػػوة والمقػػة بػػالنفسوزارة الداسميػػة 
 اويشػػػعر بكيانػػػو ومقتػػػو بنفسػػػو اينمػػػا كػػػاف موقعػػػو الػػػوظيفي فمػػػو أىميػػػةالعامػػػؿ داسػػػؿ الػػػوزارة أ

 وبالتالي مف الطبيعي أف يشعر العامؿ أو الموظؼ في الوزارة بمقتو العالية بنفسو. اوبعطائو
 بعد:الوكانت أدنى فقرة في 

 ( 7الفقرة)احتمػت حيـث ، "ميمػةأعتمػد عمػى نفسػي فػي اتسػاذ القػرارات ال" :: والتي نصػت عمػى
إلػى  ذلػؾ ا ويعػزو الباحػث%(76.77بػوزف نسػبي قػدره ) كبيـرةوكانت بدرجػة  االمرتبة الأسيرة

ول  اداريػة والوظيفيػةسؿ الإداري في تنفيذ العمميػات الإأف طبيعة عمؿ الوزارة يعتمد عمى التسم
إلػى  بػؿ يتوجػب عميػو الرجػوع ايمكف لمعامؿ أو الموظؼ التصرؼ بحرية تامة في نطاؽ عممو

القػػرارات أف إلػػى  ضػػافة؛ كػػي يػػتـ التطبيػػؽا بالإجػػرااات العمػػؿا لإة مسػػبقً عػػد  ة المُ السطػػة الرئيسػػ
وعميػػػػو ل يتحمػػػػؿ  اقػػػػرارات منوطػػػػة بػػػػالمواطنيف وزارة الداسميػػػػة محػػػػؿ الدراسػػػػة تعػػػػد  ا فػػػػي تحديػػػػدً 

 مسؤولو المباشر. إلى  ل بالرجوعا إمةميالموظؼ المسؤولية الكاممة لتساذ القرارات ال
  ا %(83.78حيػػث حصػػؿ عمػػى وزف نسػػبي ) ؛كبيــرةبدرجػػة  تكانػػف ،الدرجــة الكميــة لمبعــدأمػػا

يػات مكانجميػع الإأف طبيعة عمؿ الوزارة تعطي الفػرد العامػؿ والموظػؼ لػدييا إلى  ذلؾ ويُعزى
نجػػاز الأعمػػاؿ المنوطػػة بػػوا وبالتػػالي يسػػتطيع الموظػػؼ اسػػتغلاؿ المتاحػػة والمػػوارد المتػػوفرة لإ

صػػفة التميػػز داسػػؿ أروقػػػة  بمػػا يكفػػي لإعطػػاا نفسػػػو ابػػراز كفااتػػو الذاتيػػػةلإمكانػػات جميػػع الإ
 ا(2021) والشػػػويات ا(2020)اليػػػوميا واتفقػػػت النتػػػائ  مػػػع دراسػػػة المطيػػػري  داريالعمػػػؿ الإ
وذلػػؾ يعػػود لأىميػػة  اعػػد الكفػػااة الذاتيػػة أتػػى بدرجػػة كبيػػرةبُ  أف  ا التػػي أكػػدت (2021) ومحمػػد

بيػػدؼ العمػػؿ  ؛البعػػد بالنسػػبة لقػػادة المؤسسػػات المستمفػػة مػػف سػػلاؿ التغيػػرات البيئيػػة المسػػتقبمية
 عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 عداد الجيد لذاتية لدى أفراد العينة إلى الإارتفاع الكفااة ا :وىي اويعزو الباحث النتيجة الحالية
 مػا يػنعكسا والتػدريب عمػى إدارة الأعمػاؿ المعنيػةا وتطػوير العػامميف؛ لمعامميف بػوزارة الداسميػة

 ا عمى شسصياتيـ.يجابيً إ
 
 
 
 



90 
 

 
 خ:التفاؤلخ البعد الثانيات تحميل فقر   .3

)البعد الماني: التفاؤؿ(  والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ فقرة مف فقرات التكرارات والمتوسطات(: 5 .3جدول )
 ترتيب في البعدالوكذلؾ 

 رقم
 الفقرة

الانحراف  المتوسط الفقرة
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الدرجة الترتيب sig قيمةختخ

 كبيرة 6 0.000 13.325 77.22 0.965 3.861 أتوقع حدوث الأفضؿ. 1
 أنا متفائؿ بما قد يحدث مستقبلًا  2

 فيما يتعمؽ بعممي.
 كبيرة 8 0.000 12.264 74.62 0.890 3.731

 اأرى الجانب المشرؽ والمضي 3
 مف الأمور.

 كبيرة 7 0.000 14.053 76.41 0.872 3.821

أنا مقبؿ عمى الحياة بكؿ حب  4
 .وتفاؤؿ

 كبيرة 3 0.000 18.069 80.09 0.830 4.004

مور المبيجة أفكر في الأ 5
 والمفرحة.

 كبيرة 2 0.000 19.480 80.63 0.791 4.031

 كبيرة 5 0.000 15.124 78.03 0.890 3.901 أفكر في المستقبؿ بكؿ تفاؤؿ. 6
يجابية في لمجوانب الإأنظر  7

 عممي.
 كبيرة 1 0.000 20.928 80.99 0.749 4.049

ا رغـ أرى أف الفرج سيكوف قريبً  8
 الضغوط الحياتية.

 كبيرة 4 0.000 16.436 79.82 0.900 3.991

 كبيرة  0.000 20.397 78.48 0.676 3.924 الدرجة الكمية لمبعد
 -% 74.62خ تراوحت ما بين )التفاؤؿأن درجات تقدير خ (5-3) الجدوؿيتضح من 

 :البعدوكانت أعمى فقرة في ا %(80.99

 ( 7الفقرة:) ا" حيػث احتمػت المرتبػة الأولػىيجابيػة فػي عممػيأنظػر لمجوانػب الإ": والتػي نصػت عمػى 
فػراد نػي أف ىنػاؾ موافقػة كبيػرة مػف قبػؿ أا وىػذا يع%(80.99بوزف نسبي قدره ) كبيرةوكانت بدرجة 

ويعػػود ذلػػؾ لكػػوف  االفقػػرةا وبػػذلؾ جػػاا ترتيبيػػا فػػي المرتبػػة الأولػػى فػػي ىػػذا البعػػدالعينػػة عمػػى ىػػذه 
والتػي تسػاعده فػي رفػع الػروح  ايجابيػةالجوانب الإإلى  االموظؼ العامؿ في وزارة الداسمية ينظر دائمً 

لتشػاؤـ لطبيعػة ورفع مستويات الأدااا وبالبتعاد عػف ا انتاجيةزيادة الإإلى  وبالتالي تؤدي االمعنوية
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الجوانػػػب المشػػػػرقة إلػػػى  مػػػانسػػػاف البشػػػريةا وبػػػذلؾ فمػػػف الطبيعػػػي أف ينظػػػػر الموظػػػؼ العامػػػؿ دائً الإ
 يجابية في عممو.والإ

 بعد:الوكانت أدنى فقرة في 
 ( 2الفقرة)احتمػت حيـث  ا" فيمػا يتعمػؽ بعممػيأنا متفائؿ بما قد يحدث مسػتقبلًا " :: والتي نصت عمى

أف درجة الموافقة عمى ؛ ما يعني %(74.62بوزف نسبي قدره ) كبيرةوكانت بدرجة  االمرتبة الأسيرة
حصػػوؿ ىػػذه الفقػػرة عمػػى نسػػبة  ىػػذه الفقػػرة جػػاات بدرجػػة كبيػػرة مػػف قبػػؿ أفػػراد العينػػةا ومػػف الملاحػػظ

إلػػى  وبػػذلؾ جػػاا ترتيبيػػا فػػي المرتبػػة الأسيػػرةا وذلػػؾ يعػػود اولكنيػػا أقػػؿ فقػػرة فػػي ىػػذا البعػػد مرتفعػػةا
لى الأوضاع السياسػية الصػعبة التػي ا وا  البيئية السارجية المحيطة ببيئة العمؿ داسؿ الوزارةالظروؼ 

وىػػو قطػػاع غػػػزةا ومػػف الواضػػح حجػػػـ  ايمػػر بيػػا المجتمػػػع العػػاـ الػػذي تطبػػػؽ عميػػو الدراسػػة الحاليػػػة
مقارنػػة  اامنسفضػػة نسػػبيً التفػػاؤؿ المسػػتقبمي إلػػى  نظػػرة العػػامميففػػإف  وبالتػػالي  االمعانػػاة داسػػؿ القطػػاع

 قبؿ الوضع العاـ لقطاع غزة.تلما يحممو المجيوؿ حوؿ مس ؛بباقي الفقرات
  تعكػس ا و %(78.48حيػث حصػؿ عمػى وزف نسػبي ) اكبيـرةبدرجػة  تكانف ،الدرجة الكمية لمبعدأما

وبالتػػالي يػػنعكس ذلػػؾ عمػػى نفسػػية وتفكيػػر  اتمػػؾ النتػػائ  نسػػبة التفػػاؤؿ الكبيػػرة لػػدى العػػامميف بػػالوزارة
 رجػاا ذلػؾة التفاؤليػة لممسػتقبؿا كمػا يمكػف إبغية تحقيؽ النظػر  ؛الموظؼ العامؿ لتقديـ ما ىو أفضؿ

الأفضػػؿا ويعػػزى إلػى  بغيػة الوصػػوؿ ؛وتفعيػػؿ روح التفػاؤؿ الػػدائـ ااتماسػػؾ منػاحي الػػوزارة داسميًػإلػى 
قػد يحممػو المسػتقبؿ مػف لمػا  _؛عػز وجػؿ_وجػود نسػبة عاليػة مػف الإيمػاف بأقػدار الله إلى  ا ذلؾأيضً 

 أحواؿ أفضؿ وأجمؿ.
   بعػػد التفػػاؤؿ  أف  ( التػػي أكػػدت 2018) وأبػػو سػػيؼ ا(2021)وتتفػػؽ ىػػذه النتػػائ  مػػع دراسػػة الشػػرعة

رتو عمػى التػأمير وقد امف رأس الماؿ النفسي ل يتجزأ أف بعد التفاؤؿ جزاٌ ؤكد ما يجاا بدرجة كبيرة؛ 
 بدرجة متوسطة. التفاؤؿالتي جاا فييا بعد ( 2021) في الأداا الوظيفيا واستمفت مع دراسة محمد
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 خ:الأملخ البعد الثالثتحميل فقرات  .4
)البعد المالث: الأمؿ(  والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ فقرة مف فقرات التكرارات والمتوسطات(: 5 .4جدول )

 وكذلؾ ترتيبيا في البعد
 رقم
الانحراف  المتوسط الفقرة الفقرة

 المعياري
الوزن 
 الدرجة الترتيب sig قيمةختخ النسبي

لػػػػدي أمػػػػؿ بػػػػأنني سػػػػوؼ أحقػػػػؽ أىػػػػدافي  1
 وطموحي.

 كبيرة 4 0.000 21.281 82.51 0.790 4.126

أمتمػػػػػػػػؾ الكميػػػػػػػػر مػػػػػػػػف المسػػػػػػػػارات لحػػػػػػػػؿ  2
 المشكلات التي تعترض عممي.

 كبيرة 6 0.000 22.072 81.52 0.728 4.076

 كبيرة 3 0.000 28.502 83.86 0.625 4.193 أفكر بعدة طرؽ لتحقيؽ أىدافي. 3

أتػػػػابع عممػػػػي بجػػػػد وىمػػػػة ونشػػػػاط وبكػػػػؿ  4
 طاقتي.

 كبيرة 2 0.000 28.319 84.66 0.650 4.233

لػػػدي أكمػػػػر مػػػػف طريقػػػػة لمحصػػػػوؿ عمػػػػى  5
 الأشياا الميمة في الحياة.

 كبيرة 8 0.000 19.636 79.73 0.750 3.987

أتػػػػػػابع أىػػػػػػدافي بػػػػػػوزارة الداسميػػػػػػة بشػػػػػػكؿ  6
 نشيط.

 كبيرة 7 0.000 18.398 80.45 0.830 4.022

أشػػػػػعر بالحيويػػػػػة والنشػػػػػاط عنػػػػػد إنجػػػػػاز  7
 أعمالي.

 كبيرة 1 0.000 34.170 87.53 0.602 4.377

أفكػػػػر قػػػػدر الإمكػػػػاف بالمسػػػػارات الكفيمػػػػة  8
 بتجاوز ضغط العمؿ.

 كبيرة 5 0.000 25.498 82.15 0.649 4.108

 كبيرة  0.000 34.217 82.80 0.498 4.140 الدرجة الكمية لمبعد

 -% 79.73خ تراوحت ما بين )الأمؿدرجات تقدير خ أن   (5-4)الجدوؿ ضح من يت  
 :عدالبُ فقرة في  وكانت أعمىا %(87.53

 ( 7الفقرة:) ػ حيػث احتمػت المرتبػة  ا"الحيويػة والنشػاط عنػد إنجػاز أعمػاؿأشػعر ب": ت عمػىوالتػي نص 
تػػوافر درجػػة إلػػى  ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ ا%(87.53بػػوزف نسػػبي قػػدره ) كبيــرةوكانػػت بدرجػػة  االأولػػى

ؼ مػػع والتكي ػ عمػى أداا الميػاـضػافة لمقػدرة ا بالإكبيػرة مػف الصػحة النفسػية والبدنيػة لػدى أفػراد العينػة
 واقع العمؿ.
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 بعد:الوكانت أدنى فقرة في 

 ( 5الفقـرة)ا"أكمػػر مػف طريقػػة لمحصػوؿ عمػػى الأشػياا الميمػػة فػي الحيػػاة لػدي  " :: والتػػي نصػت عمػػى 
ا ويعػػزو الباحػػث %(79.73بػػوزف نسػػبي قػػدره ) كبيــرةوكانػػت بدرجػػة  ااحتمػػت المرتبػػة الأسيػػرةحيــث 
والأسػاليب المتنوعػػة فػي القػدرة عمػػى ترتيػب الأولويػػات لػدى أفػػراد  االسيػارات المتعػػددةتػػوافر إلػى  ذلػؾ

 العينة.
  ػػػا%(82.80حيػػػث حصػػػؿ عمػػػى وزف نسػػػبي ) ؛كبيـــرةكػػػاف بدرجػػػة ف ،الدرجـــة الكميـــة لمبعـــدأمػػػا  ا أم 

ممابرة واىتماـ أفػراد إلى  (ا ويعزو الباحث ذلؾ4.140المتوسط الحسابي لفقرات البعد ككؿ يساوي )
يجػػاد سػػعييـ المسػػتمر نحػػو إإلػػى  ضػػافةالػػوزارةا بالإ تجػػاه تحقيػػؽ أىػػداؼ كبيػػرٍ  لبحػػث بشػػكؿٍ عينػػة ا

عػػدـ غيػػاب الأمػػؿ لػػدييـ بغيػػة تحقيػػؽ إلػػى  الحمػػوؿ المناسػػبة لمعوقػػات العمػػؿا حيػػث أشػػارت النتػػائ 
وجػػود نظػػرة مسػػتقبمية إلػػى  أف ذلػػؾ يشػػير بدرجػػة كبيػػرةإلػػى  ضػػافةَ ا ولمصػػمحة العمػػؿا إالأفضػػؿ ليػػـ

 بيدؼ تطوير عمؿ الوزارة. جميع الأىداؼ المنشودة؛إلى  بعيدة نحو الوصوؿ
 ا(2020) دراسػػػة أبػػػو ليمػػػةا و (2019)كدراسػػػة الفقعػػػاوي  ؛واتفقػػػت ىػػػذه النتػػػائ  مػػػع بعػػػض الدراسػػػات 

عػػػد "الأمػػػؿ"ا ويعػػػزو التػػػي أظيػػػرت نتائجيػػػا درجػػػات موافقػػػة كبيػػػرة عمػػػى بُ ( 2019)ودراسػػػة الحمػػػلاوي 
نظمػات المبحومػة فػي مستويات عالية مف الأمؿ لػدى العػامميف بالمؤسسػات والم توفرإلى  الباحث ذلؾ

 تمؾ الدراسات.
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 خ:المرونةخ البعد الرابعتحميل فقرات  .5

( البعد الرابع: المرونة) والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ فقرة مف فقرات التكرارات والمتوسطات(: 5 .5جدول )
 عدوكذلؾ ترتيبيا في البُ 

 رقم
 الفقرة

الانحراف  المتوسط الفقرة
 المعياري

الوزن 
 النسبي

 الدرجة الترتيب sig قيمةختخ

أستعيد توازني بسرعة بعد مواجية  1
 المواقؼ الطارئة.

 كبيرة 7 0.000 16.663 77.58 0.788 3.879

أفكر بأكمر مف طريقة لتجاوز  2
 العقبات في عممي.

 كبيرة 2 0.000 25.776 82.15 0.642 4.108

أتكيؼ مع المواقؼ الطارئة  3
 بسرعة.

 كبيرة 3 0.000 20.864 80.45 0.732 4.022

أفكر في البدائؿ المناسبة  4
لموصوؿ عمى حؿ مشكلات 

 العمؿ.

 كبيرة 1 0.000 27.843 83.59 0.633 4.179

أتمكف مف العودة لحالتي الطبيعية  5
 بعد المرور بالمواقؼ الصعبة.

 كبيرة 4 0.000 20.253 80.81 0.767 4.040

يمكنني تقديـ حموؿ لمشكلات  6
 غير متوقعة في عممي بالوزارة.

 كبيرة 6 0.000 17.540 78.65 0.794 3.933

مف دائرة  أستطيع السروج 7
 ا.الضغوط سريعً 

 كبيرة 8 0.000 14.309 76.41 0.856 3.821

تزداد قدرتي عمى التحدي لحؿ  8
 المشكلات كمما زادت صعوبتيا.

 كبيرة 5 0.000 18.242 79.01 0.778 3.951

 كبيرة  0.000 26.823 79.83 0.552 3.992 الدرجة الكمية لمبعد
 -% 76.41خ تراوحت ما بين )المرونةدرجات تقدير خ أن (5-5)الجدوؿ يتضح من 

 :البعدوكانت أعمى فقرة في %(ا 83.59

 ( 4الفقرة:) حيث أفكر في البدائؿ المناسبة لموصوؿ عمى حؿ مشكلات العمؿ": والتي نصت عمى "
إلػى  ا ويعػزو الباحػث ذلػؾ%(83.59بوزف نسػبي قػدره ) كبيرةوكانت بدرجة  ااحتمت المرتبة الأولى

توافر السبرة التراكمية الكبيرة لدى أفراد العينة المبحومة في وزارة الداسميةا بحيث يعطػييـ ذلػؾ القػدرة 
ارتفاع مستويات إلى  ضافةوقات التي تواجييـ في العمؿا بالإعمى التعامؿ مع جميع المواقؼ والمع

 شكلات.ا لحؿ المالمرونة لدييـ يعطييـ القدرة الكافية عمى إيجاد البدائؿ دائمً 
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 بعد:الوكانت أدنى فقرة في 
 ( 7الفقــرة)احتمػػت المرتبػػة  " حيػػثاأسػػتطيع السػػروج مػػف دائػػرة الضػػغوط سػػريعً " :: والتػػي نصػػت عمػػى

القػدرة الكبيػرة إلػى  ا ويعػزو الباحػث ذلػؾ%(76.41بػوزف نسػبي قػدره ) كبيـرةوكانت بدرجػة  االأسيرة
لمتغمػػػب عمػػػى الضػػػغوط  ؛عمػػػى التصػػػرؼ ببدييػػػة وسػػػرعة كافيػػػة والعاليػػػة لػػػدى أفػػػراد العينػػػة المبحومػػػة

 المتوالية والمستمرة بشكؿ يومي داسؿ تفاصيؿ العمؿ.
  ا وكانػػت %(79.83حيػث حصػػؿ عمػػى وزف نسػػبي ) اكبيــرةبدرجػة  تكانػػ الدرجــة الكميــة لمبعــد:أمػا

القػػػدرة إلػػػى  (ا ويعػػػزو الباحػػػث تمػػػؾ النتيجػػػة3.992عػػػد ككػػػؿ يسػػػاوي )المتوسػػػط الحسػػػابي لفقػػػرات البُ 
مكانيػة إإلػى  ضافةوالتعامؿ مع المواقؼ السيئةا بالإالكافية عمى التأقمـ لمواجية الضغوط المستمفةا 

يمػاف راسػخ وجػود إإلػى  ايضًػراد العينة المبحومػةا ويعبػر ذلػؾ أوالتي يمتمكيا أف االعمؿ تحت الضغط
بػػدوف  اعػػف الواقػع المتغيػػر والجديػد القػػدرة عمػى قبػػوؿ التغيػرات الناجمػةإلػى  ضػػافةا بالإلػدييـ بػالواقع

 تأمير عمى قدرتيـ في أداا أعماليـ.
 دراسػػػة عمػػػوافا و (2018) وأحمػػػد واتفقػػػت ىػػػذه النتػػػائ  مػػػع بعػػػض الدراسػػػات كدراسػػػة أبػػػو المعػػػاطي 

والتػي أظيػرت   Machmud, & Ahman, E , (2019) ،( 2020)ودراسػة أبػو ليمػة  ا(2021)
تػػوافر مسػػتويات عاليػػة إلػػى  عػػد "المرونػػة"ا ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾنتائجيػػا درجػػات موافقػػة كبيػػرة عمػػى بُ 

 .وكبيرة مف المرونة لدى العامميف بالمؤسسات والمنظمات المبحومة في تمؾ الدراسات

 قدرتيـ عمى اسػتعادة تػوازنيـ إلى  ويعزو الباحث ارتفاع مستوى المرونة لدى العامميف بوزارة الداسمية
ومواجيػػػة  اعمػػػى تحمػػػؿ المسػػػؤولية وقػػػدرتيـ اوالتوافػػػؽ الفعػػػاؿ مػػػع الضػػػغوط التػػػي تػػػواجييـ االنفسػػػي

ا وامػتلاكيـ ميػارات التواصػؿ الإيجػابيا المشكلات بكؿ جػدارةا وقػدرتيـ عمػى الػتحكـ فػي انفعػالتيـ
 مكاناتيـ الشسصية.والنظرة الإيجابية لذواتيـا والمقة بأنفسيـا وا  

 أسئمة الدراسة: الإجابة عن السؤال الثاني من 5.3
وزارة بما مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين : الماني مف أسئمة الدراسة عمى السؤاؿينص 

 ؟محافظة غزةفي  الداخمية

والنسب المئويةا  اوالمتوسطات اباستسداـ التكرارات قاـ الباحث اوللإجابة عف ىذا التساؤؿ
 :النتائ ي تفصيؿ يأت وفيما الكؿ فقرة مف فقرات الستبانة
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 استبانة الأداا الوظيفيالتكرارات والمتوسطات والنحرافات المعيارية والوزف النسبي لكؿ بعد مف أبعاد (: 5 .6جدول )
 وكذلؾ ترتيبيا في الستبانة

الانحراف  المتوسط الفقرة م
 المعياري

الوزن 
 الدرجة الترتيب sig ختخ قيمة النسبي

أنجػػػػز الأعمػػػػاؿ المطموبػػػػة منػػػػي فػػػػي الوقػػػػػت  1
 المحدد.

 كبيرة 3 0.000 29.707 86.01 0.654 4.300

 كبيرة 4 0.000 27.946 85.92 0.693 4.296 أشعر بالرضا عف مستوى أدائي لعممي. 2
أشػػػعر بتحسػػػػف مسػػػتمر عمػػػػى مسػػػتوى أدائػػػػي  3

 لعممي.
 كبيرة 5 0.000 27.146 85.83 0.710 4.291

أسعى جاىدا لتطػوير قػدراتي فػي العمػؿ لنيػؿ  4
 مزيد مف الصلاحيات.

 كبيرة 11 0.000 22.805 84.13 0.790 4.206

أنجػػػز الميػػػاـ الوظيفيػػػة المطموبػػػة منػػػي طبقػػػا  5
 لمعاير الجودة.

 كبيرة 7 0.000 31.936 84.93 0.583 4.247

 كبيرة 18 0.000 14.460 78.65 0.963 3.933 أشارؾ في الجتماعات التي تعقدىا الوزارة. 6
 كبيرة 1 0.000 31.429 86.82 0.637 4.341 أساعد زملائي الجدد في العمؿ. 7
أسػػتمع لمشػػكلات زملائػػي وأحػػاوؿ مسػػاعدتيـ  8

 في حميا.
 كبيرة 2 0.000 31.645 86.55 0.626 4.327

أسػػاعد فػػػي إنجػػػاز أعمػػػاؿ زملائػػػي المتغيبػػػيف  9
 عف العمؿ.

 كبيرة 9 0.000 27.213 84.75 0.679 4.238

عمػػػى مسػػػاعدة زملائػػػي عنػػػدما يزيػػػد أحػػػرص  10
 العمؿ عمييـ. اعب

 كبيرة 6 0.000 27.910 85.20 0.674 4.260

أتميػػز بالدقػػة فػػي إنجػػاز الأعمػػاؿ التػػي أكمػػؼ  11
 بيا.

 كبيرة 8 0.000 27.273 84.93 0.683 4.247

نفسػػػي متميػػزا عػػػف زملائػػي مػػػف حيػػػث  أعتبػػر 12
 طريقة أدائي للأعماؿ.

 كبيرة 16 0.000 16.789 79.37 0.862 3.969

أحرص عمى عدـ التأسير عف مواعيد العمؿ  13
 المحددة.

 كبيرة 10 0.000 22.875 84.66 0.805 4.233

أديػػػػػر الوقػػػػػت بفاعميػػػػػة حتػػػػػى ل أىػػػػػدر وقػػػػػت  14
 العمؿ.

 كبيرة 13 0.000 24.162 83.14 0.715 4.157

الأزمػات التػي أمتمؾ القػدرة عمػى التعامػؿ مػع  15
 سموب عممي.أتواجيني في العمؿ ب

 كبيرة 15 0.000 24.220 81.79 0.672 4.090

أستسدـ وسائؿ التصاؿ الحديمة فػي التعامػؿ  16
 مع الزملاا والرؤساا والمجتمع المحمي.

 كبيرة 17 0.000 14.823 79.10 0.962 3.955

أحرص عمى الطلاع عمى كؿ ما ىػو جديػد  17
 في مجاؿ عممي لمواكبة التطورات.

 كبيرة 12 0.000 22.144 83.23 0.783 4.161

جػػػرااات العمػػػؿ ا  أحػػػرص عمػػػى تطبيػػػؽ نظػػػـ و  18
ا لػػػف أكافػػػأ ا كبيػػػرً حتػػػى لػػػو تطمػػػب ذلػػػؾ جيػػػدً 

 عميو.

 كبيرة 14 0.000 20.722 82.60 0.814 4.130

 كبيرة  0.000 38.978 83.76 0.455 4.188 الدرجة الكمية
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 -% 78.65أف درجات تقدير الأداا الوظيفي تراوحت ما بيف ) (5-6)يتضح مف الجدوؿ 
 .%( ا وكانت أعمى فقرتيف في المحور:86.82

 وكانػت بدرجػة  ا" احتمت المرتبػة الأولػىأساعد زملائي الجدد في العمؿ": والتي نصت عمى :(7لفقرة )ا
 .%(86.82بوزف نسبي قدره ) كبيرة

 ( 8الفقرة): احتمػت المرتبػة " وأحػاوؿ مسػاعدتيـ فػي حميػا اأستمع لمشكلات زملائي :والتي نصت عمى
 %(.86.55بوزف نسبي قدره بوزف نسبي قدره ) كبيرةوكانت بدرجة  االمانية

ا كمػػا عينػػة الدراسػػة المبحومػػة أفػػرادوجػػود روح تفاعميػػة وتكامميػػة بػػيف العػػامميف إلػػى  ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ
ا لما يحممو مف روح تكافمية وتساىمية لبعضو تحديدً  ايطبيعة المجتمع الفمسطيني والغز  إلى  ذلؾ يعزى

والىتماـ بشؤوف  ابضرورة مساعدة الغير _وجؿ   عز  _يماف الراسخ بالله ذلؾ عمى الإ يدؿ  البعضا كما 
والػذيف  ايـ المغروسػة بػداسؿ أفػراد العينػةضػافة لمقػا بالإلأنفسػناالآسريفا وتمني السير لمغير كما نتمنػاه 

يػػػؤمر عمػػػى مجريػػػات العمػػػؿ الغيػػػر؛ مػػػا مجتمػػػع متماسػػػؾ يشػػػعر بالنتشػػػاا حػػػيف مسػػػاعدة إلػػػى  ينتمػػػوف
 اوالػػػذي يػػػؤدي ميامػػػو المنوطػػػة بػػػو بأسػػػرع وقػػػت ممكػػػف اي لمعمػػػؿ طػػػابع روح الفريػػػؽضػػػفا ويُ بالإيجػػػاب
 .العقبات ا جميعمتجاوزً 

 :أدنى فقرتين كانتا وأن  

 ( 16الفقرة): لػزملاا والرؤسػاا أسػتسدـ وسػائؿ التصػاؿ الحديمػة فػي التعامػؿ مػع ا" :والتي نصػت عمػى
بوزف نسبي قدره بوزف نسبي قدره  كبيرةوكانت بدرجة  ةاالسابعة عشر احتمت المرتبة  ا"والمجتمع المحمي

(79.10.)% 
 ( 6الفقــرة): ااحتمػػت المرتبػػة الأسيػػرة "الجتماعػػات التػػي تعقػػدىا الػػوزارة أشػػارؾ فػػي" اوالتػػي نصػػت عمػػى 

 %(. 78.65بوزف نسبي قدره ) كبيرةوكانت بدرجة 
ىذه النتائ  تعكس تمتع العامميف في الوزارة محؿ الدراسة بأنماط مستمفة مف  أف  ويرى الباحث 

ف داسؿ وسارج بيف الموظفيوجود صمة إلى  ضافةالتطور الحضاري والتكنولوجيا بالإومواكبة  اـالتقد  
شراؾ العامميف عمى ضرورة إ الوزارةيعكس وجود اىتماـ ممحوظ مف قبؿ قيادة حدود الوزارةا كما 
موضح في  جاات في مؤسرة المقاييس النسبية التي تـ قياسيا كما ىو ف  ا حتى وا  بعمميات صنع القرار

بغية تحقيؽ الأىداؼ  ؛دارية الناجحةدللت واضحة عمى تطبيؽ الأسس الإما يعطي الجدوؿ السابؽ؛ 
 ستفيد مف تمؾ السدمات.وتقديـ أفضؿ صورة لمجميور المُ  االمنشودة



98 
 

  ــــة ــــلأداءأمــــا الدرجــــة الكمي ــــوظيفي، ل حصػػػػؿ عمػػػػى وزف نسػػػػبي حيػػػػث  اكبيػػػػرةكػػػػاف بدرجػػػػة ف ال
(83.76)%.  

  ؛الػػػػوظيفيواتفقػػػػت ىػػػػذه النتػػػػائ  مػػػػع العديػػػػد مػػػػف الدراسػػػػات السػػػػابقة التػػػػي تناولػػػػت مجػػػػاؿ الأداا 
ودراسػػػػػػػػػػػة  ا(2021( ودراسػػػػػػػػػػػة مرشػػػػػػػػػػػود ومربػػػػػػػػػػػوع )2021كدراسػػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػػف عػػػػػػػػػػػامر وآسػػػػػػػػػػػروف )

ودراسػػػػػػػة  ا(2019ودراسػػػػػػػة الطمحػػػػػػػي ) ا(2021ودراسػػػػػػػة الضػػػػػػػمور وآسػػػػػػػروف ) ا(2021ربيػػػػػػػع)
حيػػػػػث حصػػػػػػمت جميعيػػػػػػا عمػػػػػى درجػػػػػػة مرتفعػػػػػػة  ؛(2014)معمػػػػػػر ودراسػػػػػػة ال ا(2021البقمػػػػػي )

 ودراسػػػػػػػة أبػػػػػػػو سػػػػػػػنينة ا(2021) رقطفمػػػػػػف الأداا الػػػػػػػوظيفيا بينمػػػػػػػا استمفػػػػػػػت مػػػػػػػع دراسػػػػػػػة المػػػػػػػ
حيػػػػػػث جػػػػػػاات فييػػػػػػا نتػػػػػػائ  الأداا الػػػػػػوظيفي  ا(2021) والشػػػػػػقراف طعامنػػػػػػةودراسػػػػػػة  ا(2021)

 بدرجة متوسطة.
  عمػػػػػػى تطػػػػػػوير ة الداسميػػػػػػة وجػػػػػػود حػػػػػػرص لػػػػػػدى قيػػػػػػادة ومػػػػػػديري وزار إلػػػػػػى  ذلػػػػػػؾ الباحػػػػػػث وويعػػػػػػز

 ؛مكنػػػػةتاحػػػػة والمُ ى الطػػػػرؽ المُ قػػػػدرات العػػػػامميف لػػػػدييـ مػػػػف سػػػػلاؿ تطػػػػوير الأداا الػػػػوظيفي بشػػػػت  
اتبػػػػػػاع الػػػػػػوزارة لتجاىػػػػػػات إلػػػػػػى  ضػػػػػػافةأعمػػػػػػى مسػػػػػػتوى مػػػػػػف الأدااا بالإإلػػػػػػى  بيػػػػػػدؼ الوصػػػػػػوؿ

إلػػػػػى  يعػػػػػزو الباحػػػػػث ذلػػػػػؾة الأداا الػػػػػوظيفي لمعػػػػػامميفا كمػػػػػا داريػػػػػة حديمػػػػػة وجديػػػػػدة فػػػػػي تنميػػػػػإ
ويلاحػػػػػػظ رجػػػػػػع  اطبيعػػػػػػة عمػػػػػػؿ الػػػػػػوزارة مػػػػػػف سػػػػػػلاؿ تقػػػػػػديـ سػػػػػػدماتيا لممػػػػػػواطنيف بشػػػػػػكؿ يػػػػػػومي

سػػػػػػدماتيا بأفضػػػػػػؿ دوري ودائػػػػػػـا وبالتػػػػػػالي تحػػػػػػرص الػػػػػػوزارة عمػػػػػػى تقػػػػػػديـ الصػػػػػػدى منػػػػػػو بشػػػػػػكؿ 
عػػػػاني منػػػػو قطػػػػاع غػػػػزة عمػػػػى ذلػػػػؾ الوضػػػػع الصػػػػعب الػػػػذي يُ إلػػػػى  ضػػػػاؼجػػػػودة ممكنػػػػةا كمػػػػا يُ 

داريػػػػة عمػػػػى بمستمػػػػؼ مسػػػػتوياتيـ الإالعػػػػامميف  جميػػػػعمػػػػا يؤكػػػػد عمػػػػى إصػػػػرار ؛ جميػػػػع الأصػػػػعدة
 ف المعانػػػػػػاة التػػػػػػي يعانييػػػػػػامكػػػػػػاف مػػػػػػ؛ بيػػػػػػدؼ التسفيػػػػػػؼ قػػػػػػدر الإاتقػػػػػػديـ مػػػػػػا ىػػػػػػو أفضػػػػػػؿ دائمًػػػػػػ

%( 17.9و )وجػػػػػود مػػػػػا نسػػػػػبتإلػػػػػى  يعػػػػػزو الباحػػػػػث ذلػػػػػؾمجتمعنػػػػػا المحػػػػػيط فػػػػػي القطػػػػػاعا كمػػػػػا 
وبالتػػػػػػالي لػػػػػػدييـ  اسػػػػػػنوات 5تقػػػػػػؿ سبػػػػػػرتيـ فػػػػػػي العمػػػػػػؿ عػػػػػػف الػػػػػػذيف مػػػػػػف أفػػػػػػراد عينػػػػػػة الدراسػػػػػػة 

ظيػػػػػػار الميػػػػػػارات فػػػػػػي العمػػػػػػؿ مػػػػػػف سػػػػػػلاؿ تقػػػػػػديـ أعمػػػػػػى  االرغبػػػػػػة القويػػػػػػة فػػػػػػي إمبػػػػػػات الػػػػػػذات وا 
الػػػػػذيف تزيػػػػػد %( مػػػػػف أفػػػػػراد عينػػػػػة الدراسػػػػػة 82ومػػػػػف ناحيػػػػػة أسػػػػػرى مػػػػػا نسػػػػػبتو ) مسػػػػػتوى أدااا
وميػػػػػػارات  اعمػػػػػػى أنيػػػػػػـ يتمتعػػػػػوف بسبػػػػػػرات واسػػػػػػعةىػػػػػػذا حيػػػػػػث يػػػػػدؿ سػػػػػػنواتا  5سبػػػػػرتيـ عػػػػػػف 

 ودقيقة لتحقيؽ أعمى مستوى ممكف مف الأداا الوظيفي. اكبيرة
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 من أسئمة الدراسة: الثالثالإجابة عن السؤال  5.4
( (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة  إحصائيةىل يوجد علاقة ذات دلالة " المالث السؤاؿنص 

 خ؟وزارة الداخمية بمحافظة غزةفي  لدى العاممين بين رأس المال النفسي والأداء الوظيفي

علاقة ذات دلالة  توجد ي: لاتقام الباحث بصياغة الفرض الآ ،الثالثوللإجابة عن السؤال 
( بين رأس المال النفسي والأداء الوظيفي في وزارة (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
 :ؾيوضح ذل  (5-8) والجدوؿ .بمحافظة غزةالداخمية 

 بيف رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي في وزارة الداسمية الفمسطينيةمعامؿ الرتباط (: 5 .7جدول )

للأداء الدرجة الكمية  البعد
 الوظيفي

 القيمة الاحتمالية
sig. 

 0.000 **650. البعد الأول: الكفاءة الذاتية

 0.000 **566. التفاؤل البعد الثاني:

 0.000 **693. الأمل البعد الثالث:

 0.000 **704. البعد الرابع: المرونة

 0.000 **791. الدرجة الكمية رأس المال النفسي

 0.181( = 0.01( وعند مستوى دلالة )231حرية )**ر الجدولية عند درجة 

 0.138( = 0.05( وعند مستوى دلالة )231*ر الجدولية عند درجة حرية )

 معامؿ الرتباط بيف رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي يساوي أف   (5-7)الجدوؿ يتبيف مف 
وىي أقؿ مف مستوى الدللةا وىذا يدؿ (ا .Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(ا وأف 50798)

 ؛الأداا الوظيفيو بأبعاده لرأس المال النفسي الدرجة الكمية بيف إحصائيةعمى وجود علاقة ذات دللة 
أف زيادة رأس الماؿ النفسي بأبعاده المتمممة في إلى  إذ جاات العلاقة قوية طردية موجبةا ويشير ذلؾ

والعكس  الأداا الوظيفيازيادة مستوي إلى  يؤدي المرونة( - الأمؿ – التفاؤؿ – الكفااة الذاتية)
 ىـ.ا كمما انسفض أداؤ فكمما انسفضت درجات العامميف بوزارة الداسمية في رأس الماؿ النفسي ؛صحيح

الفرضية البديمةا  قبوؿالفرضية الصفريةا و نستنت  عدـ مبوت صحة  اوبنااً عمى نتائ  التحميؿ
س الماؿ النفسي أبعاد رأ بين( α≤.05دللة ) ىعند مستو  إحصائيةعلاقة ذات دللة أف ىناؾ " :أي

 ."والأداا الوظيفي في وزارة الداسمية بمحافظة غزة
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ا حيث وجدت علاقة (2528ليو دراسة محمد )نتيجة الفرض الحالي مع ما توصمت إوتتفؽ 
فؽ مع دراسة عتريس الرياضا كما تت  يجابية بيف رأس الماؿ النفسي والرضا الوظيفي لدى معممات إ
اتذة الجامعةا كذلؾ توصمت دراسة سلماؿ النفسي بالرضا الوظيفي لدى أفقد ارتبط رأس ا ا(2525)
( لوجود علاقة بيف رأس الماؿ النفسي والقيادة الرياديةا وكذلؾ دراسة الحملاوي 2525بو ليمة )أ
الماؿ النفسي وجودة الحياة الوظيفيةا كذلؾ بيف رأس  ( علاقةً 2588كما وجد أبو سيؼ ) ا(2525)

الماؿ النفسي باللتزاـ الميني حيث ارتبط رأس  ؛(2588بو المعاطي وأحمد )تتفؽ مع نتائ  دراسة أ
 cintanty.et  (2588.)وبالمواظبة لدى  ا(2588الأداا الوظيفي لدى آسية )و 

امتلاؾ  أف  إلى  النفسي والأداا الوظيفييجابية بيف رأس الماؿ نتيجة العلاقة الإ ويعزو الباحث
 اوالمرونة اوالأمؿ اوالذي يتممؿ في الكفااة الذاتية اعالية مف رأس الماؿ النفسي درجاتفراد الأ

بزملائيـ  مقارنةً  اوحؿ مشكلاتيـ في عمميـ بالوزارة اوالتفاؤؿا يجعميـ أكمر قدرة عمى استعادة توازنيـ
ماؿ النفسيا كما يعمؿ امتلاؾ الفرد لرأس الماؿ النفسي عمى تقييـ ذوي المستوى المتدني في رأس ال

 دائيـ الوظيفي.ا عمى أيجابيً ؛ ما ينعكس إوالتفاعؿ مع الضغوط بإيجابية االفرد لمواقع

 ي:ع الأداء الوظيفي عمى النحو الآتومستويات ارتباطو م عد عمى حدة،كل بُ إلى  ونتطرق 

الأداا و  بيف الكفااة الذاتية معامؿ الرتباط ( أف  008جدوؿ )ضح مف اليت   :الكفاءة الذاتية -أولًا 
وىي أقؿ مف مستوى (ا .Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(ا وأف 50605) يساوي الوظيفي

لدى  الوظيفيوالأداا  ،عد )الكفاءة الذاتية(بُ  بيف إحصائيةدللة  ذاتالدللةا وىذا يدؿ عمى وجود علاقة 
أنو كمما ارتفعت درجات الفرد في الكفااة إلى  وتشير النتيجةا محافظة غزةفي  وزارة الداسميةب العامميف
 داا الوظيفي.ا كمما ارتفعت درجاتيـ في الأالذاتية

عمقة بكيفية الكفااة الذاتية تساعد في التغمب عمى الميمات المت أف  إلى  ذلؾ ويعزو الباحث
الكفااة الذاتية تجعؿ الفرد يتحمؿ  لذا فيي تؤمر في الجيد المبذوؿا كما أف   التغمب عمى المشكلات؛

؛ ما ينعكس عمى ويتحمؿ الضغوط اليومية االمعوقات البيئية عمىويسيطر  اويواجو الفشؿ االصعاب
فالأشساص الذيف يمتمكوف كفااة  ا ويزيد مف أدائيـ الوظيفي؛العامميف بوزارة الداسمية أداامستوى 

الجيد غير إلى  ويعزوف فشميـ اولدييـ قدرة عمى تحمؿ الضغوط اويعمموف عمى تحقيقيا اةذاتي
 يجابية.عمى أدائيـ بصورة إتنعكس  ا ولدييـ طموحات عاليةا فإف  ىذه الصفاتالكافي
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 الوظيفيوالأداا التفاؤؿ  بيف معامؿ الرتباط ( أف  008جدوؿ )ضح مف اليت  التفاؤل:  -ثانيًا
وىي أقؿ مف مستوى الدللةا وىذا (ا .Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(ا وأف 50066) يساوي
 وزارة الداسمية ب لدى العامميف الوظيفيوالأداا  بعد التفاؤؿ بيف إحصائيةعمى وجود علاقة ذات دللة  يدؿ  
 االتفاؤؿ يرفع المعنويات ف  أإلى  ذلؾ ويعزو الباحثإذ جاات العلاقة طردية موجبةا  ؛محافظة غزةفي 

فالتفاؤؿ يعطي الفرد قوة يستغميا في  ؛المتفائؿ يعمؿ بقوة أكمر نتاجا كما أف  ويزيد الإ االنيزاـويمحو 
شاعة ىو سيرا وا   ع ماوتوق   اوالفرح اوالرضا ازاف النفعاليمصمحتوا ومف ملامح التفاؤؿ الميؿ للات  

؛ فيزيد مف الأداا جيد المبذوؿالو  اا عمى أداا الفرديجابيً نعكس إ؛ ما يوما ىو سار   االرضا والطمأنينة
 الوظيفي.

 يساوي الوظيفيوالأداا  الأمؿ بيف معامؿ الرتباط ( أف  008جدوؿ )يتضح مف ال الأمل: -ثالثاً
وىي أقؿ مف مستوى الدللةا وىذا يدؿ (ا .Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(ا وأف 50692)

في  وزارة الداسميةب لدى العامميف الوظيفيوالأداا  بعد الأمؿ بيف إحصائيةعمى وجود علاقة ذات دللة 
مف الجوانب  الأمؿ يعد   ف  أإلى  ذلؾ ويعزو الباحثإذ جاات العلاقة طردية موجبةا  ؛محافظة غزة

ا نسافالفرد الحركة والنشاطا وىو قوة أساسية في حياة الإ فالأمؿ يبعث في ؛في الشسصية الإيجابية
يجعمو يتبع و  اىداؼ؛ لتحقيؽ ىذه الأصرار في الكفاحا والإوالرغبة اىدافوتحقيؽ أإلى  نسافويدفع الإ

 رادةا كما أف  ؛ فيي تحرؾ فيو قوة الإنجازداؼا ويزيد مف قدرة الفرد عمى الإىطرؽ مناسبة لتحقيؽ الأ
ا وتوقع لمذاتجابي وتقدير مرتفع يو إولدييـ توج   الدييـ قدرة عالية عمى حؿ المشكلاتمرتفعي الأمؿ 

دى لرتباط ؛ ما أىذه الصفات ذات أىمية كبيرة في الأداا لدى العامميف يجابي لبموغ اليدؼا وتعد  إ
 الأمؿ بالأداا الوظيفي لدييـ.

 الوظيفيوالأداا المرونة  بيف معامؿ الرتباط ( أف  008جدوؿ )ضح مف اليت   المرونة: -ارابعً 
وىي أقؿ مف مستوى الدللةا وىذا (ا .Sig= 0.000<0.05القيمة الحتمالية )(ا وأف 50754) يساوي
بوزارة  لدى العامميف الوظيفيوالأداا  المرونة يعدبُ  بيف إحصائيةعمى وجود علاقة ذات دللة  يدؿ  

صاؼ الفرد ات   أف  إلى  ذلؾ ويعزو الباحثإذ جاات العلاقة طردية موجبةا  ؛الداسمية في محافظة غزة
عد الفرد تقافا كما أف المرونة تساا ويؤدي عممو بيمة ونشاط وحماس وا  يجابيةبالمرونة يجعمو أكمر إ

والقدرة عمى التسطيطا  انجازا والتوجو نحو الإوالتعاطؼ مع الآسريف اوليةعمى التكيؼا وتحمؿ المسؤ 
حداث الضاغطة والممابرةا ا ومواجية الأفالمرونة تمكف الفرد مف امتلاؾ ميارات عقمية لحؿ المشكلات

 اعيف الفرد عمى حسف المواجيةالذاتا واجتماعية كالمساندة والتعاطؼا وتُ  كتقديرنفسية وميارات 
والعودة للأداا الوظيفي المناسب؛  طرةاوعوامؿ المسا احداث الضاغطةا والتصدي لمستمؼ الأوالتكيؼ

 ا عمى أداا العامميف بوزارة الداسمية.يجابيً ما سينعكس إ
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 :الإجابة عمى السؤال الرابع من أسئمة الدراسة 5.5
س المال النفسي عمى أأثر أبعاد ر  مدى تأثيرما خ :الدراسة عمىأسئمة مف  الرابع السؤاؿينص 

 خ؟بمحافظة غزةالأداء الوظيفي في وزارة الداخمية 

دلالة  ذولا يوجد أثر : يا قاـ الباحث بصياغة الفرض الآتوللإجابة عف ىذا السؤاؿ الرابع
( لأبعاد رأس المال النفسي عمى الأداء الوظيفي لدى (a ≤0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
 .بوزارة الداخمية في محافظة غزة العاممين

( يوضح 5-9والجدول ) المتعدد، الانحدار معامل باستخدامقاـ الباحث  اوللإجابة عف ىذا الفرض
 ذلك:

 (رأس الماؿ النفسيا الأداا الوظيفي) المتعددتحميؿ النحدار (: 5 .8جدول )

معاملات  المتغيرات المستقمة
 Bالانحدار

الخطأ 
 المعياري

معاملات 
الانحدار 
 المعيارية
Beta 

 tقيمة 
القيمة 
 الاحتمالية

sig. 

مستوى الدلالة 
 (0.05عند )

 ادالة إحصائيً  0.000 4.489  0.179 0.803 الثابت
البعد الأول: الكفاءة 

 الذاتية
 ادالة إحصائيً  0.000 4.936 0.260 0.050 0.246

 ادالة إحصائيً  0.006 2.752 0.143 0.035 0.096 البعد الثاني: التفاؤل
 ادالة إحصائيً  0.000 4.016 0.249 0.057 0.228 الثالث: الأمل البعد

 ادالة إحصائيً  0.000 5.378 0.314 0.048 0.259 البعد الرابع: المرونة
 ANOVAتحميؿ التبايف 

 0.000 القيمة الحتمالية F 98.256قيمة استبار 
   R2 0.643قيمة معامؿ التفسير المعدؿ 
نموذج النحدار المتعدد لتمميؿ العلاقة بيف رأس الماؿ النفسيا ( أف ;-<يتضح مف الجدوؿ )
رأس الماؿ النفسي يفسر  (ا وأف  >;08<?المحسوبة ) Fا حيث بمغت قيمة االأداا الوظيفي دالة إحصائيً 

 عزى لمتغيرات أسرى.( مف التغيير تُ =0;9والباقي ) ارات في الأداا الوظيفي( مف التغي  09:>)
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  ـــةيوجػػػد تػػػأمير إيجػػػابي معنػػػوي لبعػػػد ـــاءة الذاتي  Betaحيػػػث بمغػػػت قيمػػػة  اوالأداا الػػػوظيفي الكف
وعميو يتضػح أنػو يوجػد أمػر  ؛إحصائيًا وىي قيمة دالة (ا4.936" )T(ا وبمغت قيمة "0.260)

 والأداا الوظيفي. الكفاءة الذاتيةبيف إحصائيًا  داؿ
  ُحيػث بمغػت قيمػة  اوالأداا الػوظيفي التفـاؤلعػد يوجد تأمير إيجابي معنػوي لبBeta (0.143 ا)

 ضػػػػػح أف يوجػػػػد أمػػػػػر داؿ وعميػػػػو يت   اإحصػػػػػائيًا وىػػػػي قيمػػػػػة دالػػػػة (ا2.752" )Tوبمغػػػػت قيمػػػػػة "
 والأداا الوظيفي. التفاؤلبيف إحصائيًا 

  والأداا الػػوظيفي حيػػث بمغػػت قيمػػة  الأمــليوجػػد تػػأمير إيجػػابي معنػػوي لبعػػدBeta (0.249 ا)
 ضػػػػح أنػػػػو يوجػػػػد أمػػػػر داؿ وعميػػػػو يت   اإحصػػػػائيًا وىػػػػي قيمػػػػة دالػػػػة (ا4.016)" Tوبمغػػػػت قيمػػػػة "

 .والأداا الوظيفي الأملبيف إحصائيًا 
  حيػث بمغػت قيمػة  اوالأداا الػوظيفي المرونـةيوجد تأمير إيجابي معنوي لبعدBeta (0.314 ا)

  دالً  اضػػػػح أف ىنػػػػاؾ أمػػػػرً وعميػػػػو يت   ؛إحصػػػػائيًا وىػػػػي قيمػػػػة دالػػػػة (ا5.378" )Tوبمغػػػػت قيمػػػػة "
 .والأداا الوظيفي المرونةبيف إحصائيًا 

ا حيث (2020ليو دراسة محمود وصموئيؿ )الحالي مع ما توصمت إ الفرضفقت نتائ  ات  
صر وعبد الحسيف س الماؿ النفسي عمى الجيد في التدريسا كما اتفقت مع دراسة ناا لرأأمرً  وجدا

في تعزيز متطمبات بناا السمعة في المنظمةا كذلؾ بعاد رأس الماؿ النفسي ا لأمرً ( فقد وجدا أ2018)
دي ومكاف ا لرأس الماؿ النفسي عمى السموؾ الرياحيث وجد أمرً  ا(2018اتفقت مع نتائ  دراسة صبر )

ا لرأس الماؿ النفسي عمى حيث وجدت أمرً  ا(2018ا مع نتائ  دراسة آسية )يضً العمؿا واتفقت النتائ  أ
 بشركة الغاز. الأداا الوظيفي لدى العامميف

ويعزو الباحث ارتفاع تأمير رأس الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفي لدى العامميف بوزارة 
 ايجابية في الشسصية تتممؿ في الكفااة الذاتيةالنفسي عمى جوانب إ الماؿاشتماؿ رأس إلى  الداسمية
ية للأداا الوظيفيا فمف ر وضرو  امةميوجميع ىذه الجوانب تعد مؤشرات  اوالمرونة اوالأمؿ اوالتفاؤؿ

ا وتوافؽ نفسي عمى تمتعيـ بصحة نفسية عالية دليلًا  يمتمكوف ىذه الصفات بدرجة عالية يعد  
وقدرتو عمى التغمب عمى  اليوتية يتعمؽ بأداا المياـ الموكمة إفإدراؾ الفرد لمكفااة الذا واجتماعي؛
 اوالمقة بالنفس االتحديات في العمؿ ومواجية انجاز القراراتا والجيد في إوالمشكلات االمعوقات
التفاؤؿ وتوقع حدوث الأفضؿ فيما  وىذه الجوانب يتشبع عمييا الأداا الوظيفيا كما أف   اوبالقدرات
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قباؿ عمى الحياة ا والإيجابية رغـ الضغوطلمجانب المشرؽ في الحياة بصورة إ والنظر ايتعمؽ بعممو
ا بكفااةا كذلؾ تمتع العامميف بالأمؿ يجعميـ أكمر تحقيقً ب يجعؿ العامميف يؤدوف عمميـ حُ  بكؿ  

؛ ما نجازعمى الإ عاليةٍ  وقدرةٍ  ونشاطٍ  الكفاح والعمؿ بجدٍ إلى  ما يدفعيـ؛ لأىدافيـ ورغباتيـ وطموحاتيـ
فؽ و النفسي والتواعادة توازنقدرة الفرد عمى إ كما أف  ا فييـا يجابيً ا إويؤمر تأميرً  ادائيـ الوظيفييزيد مف أ

ساعد عمى مواجية الأحداث يُ  ومرنةٍ  يجابيةٍ إ والتفكير بصورةٍ  ابداع في حؿ المشكلاتمع الضغوط والإ
إلى  والعودة االعمؿ وتجاوز عقبات اا عمى مواجية الجوانب الطارئةويجعؿ الموظؼ قادرً  اوالظروؼ

اا يجابيً ا إالداسمية تأميرً حالتو الطبيعية بعد المواقؼ الصعبةا وكؿ ذلؾ يؤمر عمى العامميف بوزارة 
 ايجابية في مواجية الشدائدسي يساعده ذلؾ عمى أف يكوف أكمر إوبالتالي فمف يتمتع برأس ماؿ نف

 اعوقاتوتقبؿ المسئولية والسيطرة عمى المُ  اومواجية الفشؿ احداثا والتحكـ في الأوالمشكلات
داا ة؛ ما يؤمر ذلؾ بصورة إيجابية عمى ألتعامؿ مع الضغوطات اليوميةا والإقباؿ عمى المياـ الصعبوا

 العامميف بوزارة الداسمية فيزيد مف أدائيـ الوظيفي.

 من أسئمة الدراسة: الخامسالإجابة عن السؤال  5.6
 ≥ aعند مستوى دلالة  إحصائيةىل توجد فروق ذات دلالة : عمى أنو السامس السؤاؿينص 

عزى لممتغيرات الديمغرافية المال النفسي تُ  ( في استجابات أفراد العينة اتجاه أبعاد رأس(0.05
 الوظيفي(؟ المسمى)الجنس، العمر، سنوات الخدمة، المؤىل العممي، 

 :ة الثالثةالفرضية الرئيسقام الباحث بصياغة  ،وللإجابة عن ىذا السؤال
 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : الأوؿ مف فروض الدراسة عمى الفرعي الفرض ينص  

( في استجابات أفراد العينة اتجاه أبعاد رأس المال النفسي تعزى (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 
 .لمتغير الجنس

( يوضح 5-10والجدوؿ ) ا"T. testقاـ الباحث باستسداـ استبار " اعف ىذا الفرض وللإجابة
 ذلؾ:

 

 

 



105 
 

 تعزى لمتغير الجنس لمحور رأس المال النفسيالمتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" (: 5 .9جدول )
الانحراف  المتوسط العدد الجنس البعد

 المعياري
 مستوى الدلالة قيمة الدلالة قيمة ختخ

البعد الأول: الكفاءة 
 الذاتية

 0.251 0.464 4.193 185 ذكر
 

0.802 
 

غير دالة 
 0.557 4.171 38 أنمى اإحصائيً 

 0.093 0.669 3.926 185 ذكر البعد الثاني: التفاؤل
 

0.926 
 

غير دالة 
 0.721 3.914 38 أنمى اإحصائيً 

 0.823- 0.504 4.128 185 ذكر البعد الثالث: الأمل
 

0.412 
 

غير دالة 
 0.465 4.201 38 أنمى اإحصائيً 

 0.622 0.571 4.002 185 ذكر البعد الرابع: المرونة
 

0.535 
 

غير دالة 
 0.449 3.941 38 أنمى اإحصائيً 

الدرجة الكمية لرأس 
 المال النفسي

 0.065 0.448 4.062 185 ذكر
 

0.948 
 

غير دالة 
 0.473 4.057 38 أنمى اإحصائيً 

 8096( = 5050( وعند مستوى دللة )228قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )
 2008( = 5058( وعند مستوى دللة )228عند درجة حرية )قيمة "ت" الجدولية 

جميع في مف قيمة "ت" الجدولية  أقؿأف قيمة "ت" المحسوبة  (5-9)الجدوؿ مف  يتضح
تعزى  إحصائيةوجود فروؽ ذات دللة عدـ وىذا يدؿ الدرجة الكمية لرأس المال النفسي، و  الأبعاد
 الجنس.لمتغير 

وزارة الداسمية مف كلا الجنسيف لدييـ نفس التوجيات حوؿ رأس وىذا يعني أف العامميف في 
 يذكر عمى رأس الماؿ النفسيا ويعزو الباحث ذلؾ الماؿ النفسيا وبالتالي لـ يكف لمتغير الجنس أمرٌ 

دوف تمييز عمى أساس  الإداريةبنفس الظروؼ بوزارة الداسمية في محافظة غزة  ع العامميفتمت  إلى 
 الجنس.

ظيرت عدـ وجود ( التي أ?8.0)فقد اتفقت ىذه النتائ  مع دراسة الحملاوي  اعا ٍـ وبشكؿٍ 
 عزى لمتغير لجنسا بينما استمفت نتائ  الدراسة الحالية مع دراسة أبو ليمةتُ  إحصائيةفروؽ ذات دللة 

عزى لمتغير الجنس لصالح الإناثا ودراسة تُ إحصائيًا والتي أظيرت وجود فروؽ دالة  ا(.8.8)
غير الجنس لصالح الذكورا عزى لمتتُ  إحصائيةظيرت وجود فروؽ دالة (ا التي أ?8.0) يالفقعاو 

تعزى لمتغير الجنس إحصائيًا  ظيرت وجود فروؽ دالةا التي أ(<8.0) حمدوأبو المعاطي ودراسة أ
 ناث.لصالح الإ
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 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : الماني مف فروض الدراسة عمى الفرعي الفرض ينص  
تجاه أبعاد رأس المال النفسي تعزى ( في استجابات أفراد العينة (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 

 .العمرلمتغير 

 قاـ الباحث باستسداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحادي اعف ىذا الفرض وللإجابة 
One Way ANOVA . 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .10جدول )
 العمرلمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 مستوى الدلالة

البعد الأول: الكفاءة 
 الذاتية

 1.945 0.445 2 0.889 بيف المجموعات
 
 

0.145 
 
 

غير دالة 
 0.229 220 50.294 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 51.183 المجموع
البعد الثاني: 

 التفاؤل
 0.232 0.107 2 0.214 بيف المجموعات

 
 

0.793 
 
 

غير دالة 
 0.461 220 101.334 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 101.548 المجموع
 1.784 0.439 2 0.877 بيف المجموعات البعد الثالث: الأمل

 
 

0.170 
 
 

غير دالة 
 0.246 220 54.087 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 54.965 المجموع
 0.975 0.297 2 0.595 بيف المجموعات البعد الرابع: المرونة

 
 

0.379 
 
 

غير دالة 
 0.305 220 67.061 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 67.656 المجموع
الدرجة الكمية لرأس 

 المال النفسي
 0.721 0.147 2 0.295 بيف المجموعات

 
 

0.487 
 
 

غير دالة 
 0.204 220 44.928 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.222 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  أف   (5-10)الجدوؿ  مفيتضح 
و ل توجد فروؽ ذات دللة أي أن   ،الدرجة الكمية لرأس الماؿ النفسيجميع الأبعاد و ( في 0.05دللة )

  .العمر تعزى لمتغير إحصائية

 إحصػػائيًا  ( التػي أظيػػرت عػػدـ وجػػود فػػروؽ دالػػة2019) واتفقػت ىػػذه النتػػائ  مػػع دراسػػة الفقعػػاوي
 تعزى لمتغير العمر حوؿ رأس الماؿ النفسي.
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 الأعمػارا  كػؿالعػامميف مػف  غالبيػةأبعاد رأس المػاؿ النفسػي يحتاجيػا  أف  إلى  ويعزو الباحث ذلؾ
 اوىي مبعث لتزويد العػامميف بالتوجيػات النفسػية والممػابرة الذاتيػة نحػو تحقيػؽ الأىػداؼ المنشػودة

المزيػد مػف الأمػؿ  الأبعػاد تبعػث وبيدؼ القدرة عمى مواجية المشاكؿ بشكؿ أكمػر فعاليػةا كمػا أف  
ة تنفيػػذ طبيعػػإلػػى  يعػػزو الباحػػث ذلػػؾ  أفضػػؿ بغػػض النظػػر عػػف العمػػرا كمػػا نحػػو تحقيػػؽ نتػػائ

النظػػر عػػف  المػػوظفيف بغػػض   غالبيػػةوالتػػي يشػػعر فييػػا  االأعمػػاؿ اليوميػػة داسػػؿ مجتمػػع الدراسػػة
 أعمارىـ بأنيـ يتحمموف المسؤوليات عمى عاتقيـ.

 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : مف فروض الدراسة عمى لثالما الفرعي ينص الفرض
 العينة اتجاه أبعاد رأس المال النفسي تعزى ( في استجابات أفراد(a ≤ 0.05 دللةعند مستوى 

 .المؤىل العمميلمتغير 

 One Wayقاـ الباحث باستسداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحادي اعف ىذا الفرض وللإجابة 
ANOVA . 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .11جدول )
 المؤىؿ العمميلمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 مستوى الدلالة

البعد الأول: 
 الكفاءة الذاتية

 4.402 0.985 2 1.969 بيف المجموعات
 
 

0.013 
 
 

دالة عند 
 0.224 220 49.214 داسؿ المجموعات 0.05

  222 51.183 المجموع
البعد الثاني: 

 التفاؤل
 5.444 2.394 2 4.789 بيف المجموعات

 
 

0.005 
 
 

دالة عند 
 0.440 220 96.759 داسؿ المجموعات 0.01

  222 101.548 المجموع
الثالث:  البعد

 الأمل
 1.301 0.321 2 0.643 بيف المجموعات

 
 

0.274 
 
 

غير دالة 
 0.247 220 54.322 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 54.965 المجموع
البعد الرابع: 

 المرونة
 2.581 0.776 2 1.551 بيف المجموعات

 
 

0.078 
 
 

غير دالة 
 0.300 220 66.105 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 67.656 المجموع
الدرجة الكمية 
لرأس المال 

 النفسي

 3.599 0.716 2 1.433 بيف المجموعات
 
 

0.029 
 
 

دالة عند 
 0.199 220 43.789 داسؿ المجموعات 0.05

  222 45.222 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف
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أف قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  (5-11) الجدوؿيتضح مف 
 تعزى لمتغير إحصائيةأي أنو ل توجد فروؽ ذات دللة ، الأمل والمرونةبعدي ( في 0.05دللة )

  .المؤىل العممي

فراد تأمير كبير عمى شسصية الأ اليم أف بعدي الأمؿ والمرونةإلى  الباحث ذلؾويعزو 
توفر الأمؿ والمرونة لدى  ا أصحاب المؤىلات العممية المرتفعةا كما أف  ا تحديدً كبيرالعامميف بشكؿ 

يـ وجود قدرة كبيرة وعالية لديإلى  عزىموظفي وزارة الداسمية مف أصحاب المؤىلات العممية العميا يُ 
 والقدرة عمى تكييفيا بما يسدـ مصالحيـ داسؿ العمؿ. ااعمى فيـ ىذه المعاني جيدً 

( ;.0."ؼ" الجدولية عند مستوى دللة ) قيمةمف أكبر ف قيمة "ؼ" المحسوبة ضح أكما يت  
وجد فروؽ ذات دللة تأي أنو ، النفسيوالدرجة الكمية لرأس الماؿ الذاتية والتفاؤل،  الكفاءةعدي بُ في 

 . المؤىل العممي يرعزى لمتغتُ  إحصائية

( يوضح ;-09والجدوؿ ) االبعدي شيفيوقاـ الباحث باستسداـ استبار  ااتجاه الفروؽ ولمعرفة
 ذلؾ:

 يوضح استبار شيفيو تعزى لمتغير المؤىؿ العممي(: 5 .12جدول )

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم متوسط فأقل الأول: الكفاءة الذاتية البعد
4.351 4.127 4.296 

   0 4.351 دبموم متوسط فأقل
  0 0.223* 4.127 بكالوريوس
 0 0.169 0.054 4.296 دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم متوسط فأقل البعد الثاني: التفاؤل
4.152 3.918 3.611 

   0 4.152 دبموم متوسط فأقل
  0 0.235* 3.918 بكالوريوس
 0 0.307 0.541* 3.611 دراسات عميا

 دراسات عميا بكالوريوس دبموم متوسط فأقل الدرجة الكمية لرأس المال النفسي
4.229 4.026 4.006 

   0 4.229 دبموم متوسط فأقل
  0 0.203* 4.026 بكالوريوس
 0 0.020 0.224* 4.006 دراسات عميا
 (.0.0.)*دالة عند 



109 
 

ولقد  االسابؽ وجود فروؽ بيف حممة الدبموـ والبكالوريوس والدراسات العميا الجدوؿيتضح مف 
 ضح فروؽ في المؤىلات الأسرى.حممة الدبموـ المتوسطا ولـ يت   لصالحكانت الفروؽ 

التطمع إلى  االعامميف مف أصحاب الشيادات العميا يطمحوف دائمً  ف  عزو الباحث ذلؾ لأيو 
ود وىذا بسبب وج اوما شابو او نحو التعميـ الأكاديميلمعمؿ سارج نطاؽ مؤسساتيـ الرسمية كالتوج  

فيرى الباحث وجود مستوى مرتفع لرأس  ؛ا بسصوص حممة الدبموـم  فرصة ليـ لمتطوير مف أنفسيـا أ
متممؿ في بعدي الكفااة الذاتية والمرونة لدييـ بسبب ضيؽ الأفؽ أماميـ لمعمؿ سارج وال االماؿ النفسي

إلى  ذاتيـ بيدؼ الوصوؿ لإمباتمكانيات ما يمتمكوف مف ميارات وا   نطاؽ الوزارةا وبالتالي يقدموف كؿ  
 والحصوؿ عمى درجات إدارية عميا. اـ الترقياتسم  

 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : مف فروض الدراسة عمى الرابع الفرعي ينص الفرض
( في استجابات أفراد العينة اتجاه أبعاد رأس المال النفسي تعزى (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 

 .الوظيفي المسمىلمتغير 
 One Way داـ أسموب تحميؿ التبايف الأحاديقاـ الباحث باستس اعف ىذا الفرض وللإجابة 
ANOVA . 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .13جدول )
 الوظيفي المسمىلمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 الدلالةمستوى 

البعد الأول: 
 الكفاءة الذاتية

 1.718 0.390 5 1.949 بيف المجموعات
 
 

0.131 
 
 

غير دالة 
 0.227 217 49.234 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 51.183 المجموع
البعد الثاني: 

 التفاؤل
 0.484 0.224 5 1.121 بيف المجموعات

 
 

0.788 
 
 

غير دالة 
 0.463 217 100.427 المجموعاتداسؿ  اإحصائيً 

  222 101.548 المجموع
البعد الثالث: 

 الأمل
 1.580 0.386 5 1.931 بيف المجموعات

 
 

0.167 
 
 

غير دالة 
 0.244 217 53.033 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 54.965 المجموع
البعد الرابع: 

 المرونة
 1.240 0.376 5 1.880 بيف المجموعات

 
 

0.291 
 
 

غير دالة 
 0.303 217 65.776 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 67.656 المجموع
الدرجة الكمية 
لرأس المال 

 النفسي

 0.601 0.124 5 0.618 بيف المجموعات
 
 

0.699 
 
 

غير دالة 
 0.206 217 44.605 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.222 المجموع
 9000 ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )=80،;الجدولية عند درجة حرية ) ف

  >808( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (=80،;الجدولية عند درجة حرية ) ف
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أف قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  (5-13)يتضح مف الجدوؿ 
أي أنو ل توجد فروؽ ذات دللة ، الماؿ النفسيالدرجة الكمية لرأس و  الأبعاد جميع( في 0.05دللة )

  .الوظيفي المسمىتعزى لمتغير  إحصائية

 التي اظيرت نتائجيا عدـ وجود فروؽ دالة ( 2019) واتفقت ىذه النتيجة مع دراسة الفقعاوي
 الوظيفي. المسمىحوؿ رأس الماؿ النفسي تعزى لمتغير إحصائيًا 

بجميع مسمياتيـ  بمحافظة غزةأف جميع الموظفيف لدى وزارة الداسمية إلى  ويفسر الباحث ذلؾ
التقارب الفكري بيف إلى  مف رأس الماؿ النفسيا بحيث يعزو الباحث ذلؾ كاؼٍ  الوظيفية يتمتعوف بقدرٍ 

صيغة العمؿ التشاركية  أف  إلى  ضافةالوظيفيا بالإ المسمىإلى  العامميف في الوزارة دوف التطرؽ جميع
جميع العامميف في جميع مسمياتيـ ؿ عمى الترابط الفكري بيف مجتمع الدراسة المبحوث تدل  داسؿ 

أف طبيعة العمؿ رغـ استلاؼ المسميات الوظيفية تعطي صورة إلى  ضافةالإدارية دوف استلاؼا بالإ
 واضحة عف مدى توافر رأس الماؿ النفسي بأبعاده لدى كافة العامميف. 

عند  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : مف فروض الدراسة عمى السامسالفرض  ينص  
لمتغير ( في استجابات أفراد العينة اتجاه أبعاد رأس المال النفسي تعزى (a ≤ 0.05مستوى دلالة 
 سنوات الخدمة.

 One Wayقاـ الباحث باستسداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحادي ؛وللإجابة عف ىذا الفرض 
ANOVA . 
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مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .14جدول )
 سنوات السدمةلمتغير 

مجموع  مصدر التباين البعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 مستوى الدلالة

البعد الأول: الكفاءة 
 الذاتية

 0.093 0.022 2 0.043 بيف المجموعات
 
 

0.911 
 
 

غير دالة 
 0.232 220 51.140 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 51.183 المجموع
البعد الثاني: 

 التفاؤل
 2.142 0.970 2 1.940 بيف المجموعات

 
 

0.120 
 
 

غير دالة 
 0.453 220 99.608 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 101.548 المجموع
 2.913 0.709 2 1.418 بيف المجموعات البعد الثالث: الأمل

 
 

0.056 
 
 

غير دالة 
 0.243 220 53.546 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 54.965 المجموع
 2.627 0.789 2 1.578 بيف المجموعات البعد الرابع: المرونة

 
 

0.075 
 
 

غير دالة 
 0.300 220 66.078 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 67.656 المجموع
الدرجة الكمية لرأس 

 المال النفسي
 1.194 0.243 2 0.486 بيف المجموعات

 
 

0.305 
 
 

غير دالة 
 0.203 220 44.737 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.222 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  أف   (5-14)ضح مف الجدوؿ يت  
أنو ل توجد فروؽ ذات دللة  :أي، رأس الماؿ النفسيجميع الأبعاد والدرجة الكمية ل( في 0.05دللة )

  .سنوات الخدمة لمتغير تعزى إحصائية

 إحصائيًا  ( التي أظيرت عدـ وجود فروؽ دالة2021) اتفقت ىذه النتائ  مع دراسة محمد
 تعزى لمتغير سنوات السدمة حوؿ رأس الماؿ النفسيا بينما استمفت مع دراسة الحملاوي

عزى لمتغير سنوات السدمة حوؿ تُ إحصائيًا  أظيرت وجود فروؽ جزئية دالة( التي 2019)
 رأس الماؿ النفسي.

 بالأساس في  يعتمدوفل  بمحافظة غزةوزارة الداسمية  مديري أف  إلى  ذلؾ ويعزو الباحث
وجد تفرقة بيف العامميف عمى ىذا ا وبالتالي ل تالتعامؿ مع العامميف عمى بند سنوات السدمة
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مف  عاؿٍ  بأنيـ عمى قدرٍ  االعامميف رغـ التبايف في سنوات سدمتيـ جميعفيشعر  الأساس؛
حوؿ رأس الماؿ النفسي تعزى إحصائيًا  عدـ وجود فروؽ دالةما يبرر المسؤولية تجاه الوزارة؛ 

 عف يعطييـ ذلؾ دفعة نفسية نحو تقديـ الأفضؿا فضلًا ا كما لمتغير سنوات السدمة لدييـ
 العامميف حيف تطبيؽ سطط الطوارئ داسؿ الوزارة. جميعمى العتماد ع

 من أسئمة الدراسة: السادسالإجابة عن السؤال  5.7
 ≥ aعند مستوى دلالة ) إحصائيةىل توجد فروق ذات دلالة : عمى أنو السادس السؤاؿينص 

( في استجابات أفراد العينة في الأداء الوظيفي تعزى لممتغيرات الديمغرافية )الجنس، العمر، 0.05
  ؟الوظيفي( المسمىسنوات الخدمة، المؤىل العممي، 

 ية:تقاـ الباحث بصياغة الفرضيات الآ اوللإجابة عف ىذا السؤاؿ
 :الرابعةة لفرعية الأولى مف الفرضية الرئيسالفرضية ا

عند  إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : الفرض الأوؿ مف فروض الدراسة عمى ينص
 .لمتغير الجنس( في استجابات أفراد العينة اتجاه الأداء الوظيفي تعزى (a ≤ 0.05مستوى دلالة 

( يوضح 5-16والجدوؿ ) ا"T. testقاـ الباحث باستسداـ استبار " اوللإجابة عف ىذا الفرض
 ذلؾ:

 المتوسطات والنحرافات المعيارية وقيمة "ت" للاستبانة تعزى لمتغير الجنس(: 5 .15جدول )

الانحراف  المتوسط العدد الجنس 
 المعياري

 مستوى الدلالة قيمة الدلالة قيمة ختخ

الدرجة الكمية للأداء 
 الوظيفي

 0.727 0.468 4.198 185 ذكر
 

0.468 
 

غير دالة 
 0.387 4.139 38 أنمى اإحصائيً 

 8096( = 5050( وعند مستوى دللة )228قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )
 2008( = 5058( وعند مستوى دللة )228قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )

الدرجة  فيمف قيمة "ت" الجدولية  أقؿأف قيمة "ت" المحسوبة  (5-15)الجدوؿ يتضح مف 
 الجنس.لمتغير عزى تُ  إحصائيةوجود فروؽ ذات دللة عدـ  عمى وىذا يدؿ  ، الكمية للأداا الوظيفي
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 ( ا في حيف 2021وتتفؽ ىذه نتيجة ىذا الفرض مع بعض الدراسات السابقة ممؿ دراسة ربيع)
سنينة بو (ا واليواممة وأ2021دراسة البقمي )ليو نتائ  الفرض الحالي مع ما توصمت إتستمؼ 

 ا في الأداا الوظيفي لصالح الذكور.( حيث وجدا فروقً 2021)
  ًا ويفسر الباحث وجود درجات متساوية بيف الأداا الوظيفي لدى العامميف بوزارة الداسمية ذكور

 ويمارسوف نفس الميمة. انيـ يعيشوف نفس الظروؼا لأنظرً  ؛انامً وا  
 :الرابعةة فرعية الثانية من الفرضية الرئيسالفرضية ال

 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : الماني مف فروض الدراسة عمى الفرعي الفرضينص 
لمتغير ( في استجابات أفراد العينة اتجاه الأداء الوظيفي تعزى (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 

 .العمر

 One Wayداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحاديقاـ الباحث باستس اعف ىذا الفرض وللإجابة 
ANOVA . 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .16جدول )
 العمرلمتغير 

مجموع  مصدر التباين 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 الدلالةمستوى 

الدرجة الكمية 
 للأداء الوظيفي

 0.409 0.085 2 0.170 بيف المجموعات
 
 

0.665 
 
 

غير دالة 
 0.208 220 45.807 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.977 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

أف قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  (5-16)ضح مف الجدوؿ يت  
تعزى  إحصائيةأنو ل توجد فروؽ ذات دللة  :أي، الدرجة الكمية للأداا الوظيفي( في 0.05دللة )
 .العمر لمتغير

 ظيرت نتائجيا ( التي أ2014)ىذه النتائ  مع بعض الدراسات ممؿ دراسة المعمر  واتفقت
 عزى لمتغير العمر.حوؿ الأداا الوظيفي تُ  إحصائيةعدـ وجود فروؽ دالة 
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 يسضعوف لنظاـ عمؿ  بمحافظة غزةالعامميف في وزارة الداسمية  أف  إلى  ويعزو الباحث ذلؾ
سواا بما يتعمؽ بالمياـ  ابنفس الطريقة والدرجة العامميف جميعويتـ تطبيقو عمى  ادموح  

 ـ الترقياتا وذلؾ دوف تمييز بينيـ عمى أساس العمر.اأو نظ االمنوطة بيـ
 :الرابعةة من الفرضية الرئيس لثةالفرضية الفرعية الثا

 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : أن و مف فروض الدراسة عمى لثالما الفرعي ينص الفرض
لمتغير  ( في استجابات أفراد العينة اتجاه الأداء الوظيفي تعزى(a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 

 .المؤىل العممي

 One Wayداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحاديقاـ الباحث باستس االفرض ىذاوللإجابة عف  
ANOVA. 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة  (: 5 .17جدول )
 المؤىؿ العمميتعزى لمتغير 

مجموع  مصدر التباين 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 مستوى الدلالة

الدرجة الكمية للأداء 
 الوظيفي

 0.456 0.095 2 0.190 بيف المجموعات
 
 

0.634 
 
 

غير دالة 
 0.208 220 45.787 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.977 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

أف قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  (5-17)الجدوؿ  مفيتضح 
تعزى  إحصائيةأي أنو ل توجد فروؽ ذات دللة ، الدرجة الكمية للأداا الوظيفي( في 0.05دللة )
 .المؤىل العممي لمتغير

  ظيرت نتائجيا عدـ وجود فروؽ التي أ( 2021)واتفقت ىذه النتائ  مع دراسة مرشود ومربوع
عزى لمتغير المؤىؿ العمميا بينما استمفت مع دراسة داا الوظيفي تُ حوؿ الأإحصائيًا  دالة

تعزى لمتغير إحصائيًا  ( التي أظيرت نتائجيا وجود فروؽ دالة2021) اليواممة وأبو سنينة
 المؤىؿ العممي لصالح المؤىؿ الأعمى.
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 ـ درجات عممية متقاربةا حيث لدييمعظـ العامميف بوزارة الداسمية  أف  إلى  ويعزو الباحث ذلؾ
وسا وىذا مف الممكف أف يظير ف عمى درجة البكالوريمعظـ العامميف بالوزارة حاصمو  ف  إ
 داا الوظيفي بوزارة الداسمية.يـ الواضح والمتشابو نحو الأدراكإ

 :الرابعةة من الفرضية الرئيس الرابعةالفرضية الفرعية 

 إحصائيةتوجد فروق ذات دلالة لا : مف فروض الدراسة عمى الرابع الفرعي الفرض ينص  
لمتغير ( في استجابات أفراد العينة اتجاه الأداء الوظيفي تعزى (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة 

 .الوظيفي المسمى

 One Wayسموب تحميؿ التبايف الأحاديقاـ الباحث باستسداـ أ االفرضوللإجابة عف ىذا  
ANOVA. 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .18جدول )
 الوظيفي المسمىلمتغير 

مجموع  مصدر التباين 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  قيمة خفخ
 الدلالة

 مستوى الدلالة

الدرجة الكمية للأداء 
 الوظيفي

بيف 
 المجموعات

0.987 5 0.197 0.952 
 
 

0.448 
 
 

غير دالة 
 اإحصائيً 

داسؿ 
 المجموعات

44.991 217 0.207 

  222 45.977 المجموع
 9000 ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة )=80،;الجدولية عند درجة حرية ) ف

  >808( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (=80،;الجدولية عند درجة حرية ) ف

قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  أف   (5-18)مف الجدوؿ  يتضح
تعزى  إحصائيةأي أنو ل توجد فروؽ ذات دللة ، الدرجة الكمية للأداا الوظيفي( في 0.05دللة )
 .الوظيفي المسمىلمتغير 
  التي أظيرت نتائجيا عدـ وجود فروؽ دالة ( 2014) المعمرواتفقت نتائ  الدراسة مع دراسة 

استمفت مع دراسة البقمي  الوظيفيا بينما المسمىعزى لمتغير حوؿ الأداا الوظيفي تُ إحصائيًا 
عزى لمتغير حوؿ الأداا الوظيفي تُ إحصائيًا  ( التي أظيرت نتائجيا وجود فروؽ دالة2021)

 مية "أستاذ". الوظيفي لصالح الرتبة الأكادي المسمى
 وف لنفس البيئة التنظيمية في كؿ عأف العامميف بوزارة الداسمية يسضب ويفسر الباحث ذلؾ

 مارس.النظر عف طبيعة الأداا المُ  مناصبيـا بغض  
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 :الرابعةة من الفرضية الرئيس الخامسةالفرضية الفرعية 

توجد فروق ذات دلالة لا : أنو مف فروض الدراسة عمى السامس الفرعي الفرضينص 
( في استجابات أفراد العينة اتجاه الأداء الوظيفي تعزى (a ≤ 0.05عند مستوى دلالة  إحصائية
 سنوات الخدمةلمتغير 

 One Wayداـ أسموب تحميؿ التبايف الأحاديقاـ الباحث باستس اوللإجابة عف ىذا الفرض 
ANOVA. 

مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ومستوى الدللة تعزى (: 5 .19جدول )
 سنوات السدمةلمتغير 

مجموع  مصدر التباين 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 خفخ

قيمة 
 الدلالة

 مستوى الدلالة

الدرجة الكمية 
 للأداء الوظيفي

 0.297 0.062 2 0.124 بيف المجموعات
 
 

0.743 
 
 

غير دالة 
 0.208 220 45.853 داسؿ المجموعات اإحصائيً 

  222 45.977 المجموع
 0=0: ( = 0.0.( وعند مستوى دلالة ).8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

  :.90( = ;.0.وعند مستوى دلالة ) (.8،88الجدولية عند درجة حرية ) ف

أف قيمة "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية عند مستوى  (5-19) الجدوؿضح مف يت  
تعزى  إحصائيةأي أنو ل توجد فروؽ ذات دللة ، الدرجة الكمية للأداا الوظيفي( في 0.05دللة )
 .سنوات الخدمة لمتغير

 التي أظيرت ( 2021ا ممؿ دراسة ربيع )واتفقت نتائ  الدراسة مع بعض الدراسات الأسرى
تعزى لمتغير سنوات السدمة حوؿ الأداا الوظيفيا بينما  إحصائيةعدـ وجود فروؽ دالة  يانتائج

 التي أظيرت نتائجيا وجود فروؽ دالة ( 2021ة وأبو سنينة )استمفت مع دراسة اليوامم
إحصائيًا  دالة  االتي أظيرت فروقً ( 2021ة الأعمىا ودراسة البقمي )لصالح ذوي السبر إحصائيًا 

 سنوات(. 5لصالح فئة )أقؿ مف 
 يسضعوف لنظاـ عمؿ  بمحافظة غزةالعامميف في وزارة الداسمية  أف  إلى  ويعزو الباحث ذلؾ

سواا بما يتعمؽ بالمياـ المنوطة  االعامميف بنفس الطريقة والدرجة جميعويتـ تطبيقو عمى  ادوح  مُ 
أف  إلى  ضافةينيـ عمى أساس سنوات السدمةا بالإييز با وذلؾ دوف تمـ الترقياتاأو نظ ابيـ
 االشؽ المدني ل ترتبط بعدد سنوات السدمة ساصةً  اعماؿ الموكمة لمعامميف بوزارة الداسميةالأ

 .أـ صغيرةً  اأـ متوسطةً  اسواا كانت كبيرةً 
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 الفصل السادس 6
 النتائج والتوصيات

  النتائج. -أولًا 
  ًتوصيات الدراسة. -اثاني 

  ًالدراسات مقترحة. -اثالث 
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 :مقدمة 6.1

 لدى أمر رأس الماؿ النفسي في الأداا الوظيفيؼ عمى التعر  في  لمدراسةاليدؼ الرئيس  يكمف
وىي ا مجموعة مف النتائ  والتوصيات استسمص الباحثوقد ا محافظة غزة فيبوزارة الداسمية العامميف 

 ي:أتكما ي

 :النتائج -أولًا  6.2
 ي:عرض أىـ نتائ  الدراسة وفؽ الآت يمكف 

 :النتائج المتعمقة بتحميل متغيرات الدراسة .1
 :النتائج المتعمقة بأبعاد ومحاور رأس المال النفسي -

بوزارة معرفة مستوى رأس الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفي لدى العامميف  الدراسةحاولت 
 ا%(81.22نسبي ) وبوزف ابنسبة موافقة مرتفعة عا ٍـ والذي جاا بشكؿٍ  امحافظة غزةالداسمية في 

بوزارة وىذا ما أشارت لو نتائ  الدراسة التي أظيرت توافر أبعاد رأس الماؿ النفسي لدى العامميف 
أفراد مجتمع الدراسة نحو أبعاد  لدىإيجابية  تبنسبة مرتفعةا ووجود اتجاىا الداسمية في محافظة غزة

 رأس الماؿ النفسي؛ ما يؤكد إدراكيـ لممفيوـ.

وبوزف نسبي  اكاف ترتيب أبعاد رأس الماؿ النفسي في المرتبة الأولى الكفااة الذاتية
عد بُ "%(ا وفي المرتبة المالمة 82.80)وبوزف نسبي  "اعد الأمؿبُ "وفي المرتبة المانية  ا%(83.78)

 %(.78.48)وبوزف نسبي  "اعد التفاؤؿبُ "%(ا وفي المرتبة الرابعة 79.83وزف نسبي )وب "االمرونة

 :النتائج المتعمقة بالأداء الوظيفي -

والذي جاا  ابمحافظة غزةحاولت الدراسة قياس مستوى الأداا الوظيفي في وزارة الداسمية 
ما أشارت لو نتائ  الدراسة التي  وىذا ا%(83.76نسبي ) وبوزف ابنسبة موافقة مرتفعة عا ٍـ بشكؿٍ 

بوزارة الداسمية الأداا الوظيفي لدى العامميف  مقياسأظيرت موافقة مرتفعة مف قبؿ أفراد العينة عمى 
 في محافظة غزة.
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د في العمؿ( في المرتبة الأولى وبوزف نسبي دُ ( )أساعد زملائي الجُ 7جاات فقرة )حيث 

( )أستمع 8يا في المرتبة المانية الفقرة رقـ )ىذه الفقرةا تمتوافقة مرتفعة عمى %( وبنسبة م86.82)
%( وبنسبة موافقة مرتفعةا وحمت 86.55بوزف نسبي )( لمشكلات زملائي وأحاوؿ مساعدتيـ في حميا

%( 78.65( )أشارؾ في الجتماعات التي تعقدىا الوزارة( بوزف نسبي )6في المرتبة الأسيرة فقرة رقـ )
يا في المرتبة ما قبؿ الأسيرة الفقرة رقـ تعة عمى ىذه الفقرة مف قبؿ أفراد العينةا سبقوبنسبة موافقة مرتف

( )أستسدـ وسائؿ التصاؿ الحديمة في التعامؿ مع الزملاا والرؤساا والمجتمع المحمي( بوزف 16)
 ونسبة موافقة مرتفعة. ا%(79.10نسبي )

 :النتائج المتعمقة بالعلاقات والأثر والفروق .2
 :ج الخاصة بالعلاقة بين المتغيرينالنتائ -

عند مستوى  إحصائيةية موجبة ذات دللة دوجود علاقة قوية طر  أظيرت نتائ  الدراسة
(α≤0.05 بيف أبعاد )(.50798) الرتباطا وبمغ معامؿ الوظيفيمجتمعة الأداا  رأس الماؿ النفسي 

 المرونةعد ىو بُ  الوظيفيالأداا بارتباطًا  رأس الماؿ النفسيأبعاد  أكمرأظيرت الدراسة أف 
 بمعامؿ ارتباط الكفااة الذاتيةعد (ا مـ بُ .692) بمعامؿ ارتباط الأمؿعد (ا تلاه بُ .754) بمعامؿ ارتباط

(ا حيث جاات العلاقة قوية طردية موجبةا ويشير .066) بمعامؿ ارتباط التفاؤؿعد بُ  اوأسيرً (ا .605)
الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا بأبعاده المتمممة في ) رأس الماؿ النفسيأف زيادة الىتماـ بتطبيؽ إلى  ذلؾ

 بمحافظة غزة. وزارة الداسمية الفمسطينيةلدى العامميف في  الوظيفيمستوي الأداا  يزيد( الأمؿا المرونة

 :النتائج الخاصة بأثر المتغير المستقل عمى التابع -

في إحصائيًا  تؤمر تأميرًا جوىريًا ودالً  أبعاد رأس الماؿ النفسي نتائ  الدراسة أف   أظيرت
%( مف مستوى الأداا الوظيفي لدى العامميف في وزارة 6402ا وتفسر ما نسبتو )الوظيفيالأداا  تحسيف

لرأس الماؿ النفسي دورًا ميمًا وأساسيًا في تحديد مستوى  أي: أف   بمحافظة غزةالداسمية الفمسطينية 
%( مف التغير 2007ما نسبتو ) المتغير التابع )الأداا الوظيفي( في وزارة الداسمية محؿ الدراسةا وأف  

 لعوامؿ أسرى سارج نطاؽ الدراسة. قد يعود
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 :حصائيةالنتائج المتعمقة بالفروق الإ -

 ما يأتي: حصائيةالمتعلقة بالفروق الإ النتائ أظهرت 

  رأس الماال النفساي حػوؿ  في متوسطات آراا المبحػوميف إحصائية ذات دللة فروؽ وجودعدـ

 لمتغير الجنس. عزىتُ  )الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا المرونة(بأبعاده 
  رأس الماال النفساي  حػوؿ  في متوسطات آراا المبحػوميف إحصائية ذات دللة فروؽ وجودعدـ

 لمتغير العمر. عزىتُ بأبعاده 
  رأس الماال النفساي حػوؿ  في متوسطات آراا المبحػوميف إحصائية ذات دللة فروؽ وجودعدـ

 لمتغير المؤىؿ العممي. عزىت  بأبعاده )الأمل، المرونة( 
  حوؿ رأس الماؿ النفسػي بأبعػاد  في متوسطات آراا المبحوميف إحصائيةوجود فروؽ ذات دللة

 عزى لمتغير المؤىؿ العممي.)الكفااة الذاتيةا التفاؤؿ( تُ 
  رأس الماال النفساي حػوؿ  في متوسطات آراا المبحػوميف إحصائية ذات دللة فروؽ وجودعدـ

 الوظيفي. المسمىلمتغير  عزىتُ بأبعاده 
  رأس الماال النفساي حػوؿ  المبحػوميففي متوسطات آراا  إحصائية ذات دللة فروؽ وجودعدـ

 لمتغير سنوات السدمة. زىتع   )الكفااة الذاتيةا التفاؤؿا الأمؿا المرونة(بأبعاده 
 فػي الأداا الػوظيفي لػدى العػامميف بػوزارة الداسميػة فػي محافظػػة إحصػائيًا  عػدـ وجػود فػروؽ دالػة

 الوظيفيا المؤىؿ العممي(. المسمىعزى لػ )الجنسا العمرا سنوات السدمةا غزة تُ 
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 النتائج المتعمقة بتحقيق أىداف الدراسة .3
 تي:( مدى تحقيق أهداف الدراسة كالآ00>يوضح الجدول )

 مدى تحقق أىداف الدراسة(: 6 .1جدول )

 رقم الجدول مدى تحققو اليدف

التعرؼ عمى مستوى رأس الماؿ النفسي لدى العامميف في وزارة 
 بمحافظة غزةالداسمية الفمسطينية 

 (5-6مف جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ

الكشؼ عف مستوى الأداا الوظيفي لمعامميف في وزارة الداسمية 
 بمحافظة غزةالفمسطينية 

 (5-7جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ

رأس الماؿ النفسي والأداا الوظيفي في  الكشؼ عف العلاقة بيف
 بمحافظة غزةوزارة الداسمية 

 (5-8جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ

براز مقدار التغير في الأداا الوظيفي لمعامميف في وزارة الداسمية إ
 نتيجة التغير في أبعاد رأس الماؿ النفسي

 (5-9جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ

لعينة في رأس الماؿ الكشؼ عف الفروؽ في استجابات أفراد ا
 ا لممتغيرات الديموغرافيةالنفسي تبعً 

( وحتى 5-10مف جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ
 (5-15جدوؿ رقـ )

ا لكشؼ عف الفروؽ في استجابات أفراد العينة الأداا الوظيفي تبعً ا
 لممتغيرات الديموغرافية

( وحتى 5-16مف جدوؿ رقـ ) تـ التحقيؽ
 (5-20جدوؿ رقـ )

 إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج تحليل الدراسةالمصدر: 

 :التوصيات -اثانيً  6.3
 :مقدمة

ف نقاط إضافية والبحث ع اصياغة مجموعة مف المقترحات والتوصيات لتعزيز نقاط القوة تتم  
ؿ إليياا ويمكف وتحميمو لمبيانات والنتائ  التي توص   الاع الباحث سلاؿ زياراتوط  عامةا حسب دراسة وا

 ذلؾ وفؽ الآتي:عرض 

  الأداء الوظيفي(: –التوصيات المتعمقة بالمتغيرين )رأس المال النفسي 
قياـ الدارة العميا باتساذ قرارات مسبقة تحوؿ دوف وقوع المشكلات المستقبميةا وعدـ الىتماـ  .1

 فقط باتساذ القرارات لحؿ المشكلات القائمة.
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نيـ مف التغمب لأسرى الصلاحيات التي تمك  إعطاا مدراا المديريات الفرعية في المحافظات ا .2
 عمى الظروؼ المتغيرة.

ار الجديدة والمبتكرة دوف إعطاا الحرية الكافية لممستويات الإشرافية العميا والدنيا في تنفيذ الأفك .3
 و وضع قيود.تحديد أ

ميات جرااات العامة في الوزارة بما يكفؿ إشراؾ أكبر قدر مف العامميف في عمالتعديؿ عمى الإ .4
 صنع واتساد القرار.

دعـ وتحفيز أصحاب الأفكار والبتكارات الجديدةا ومحاولة تذليؿ العقبات أماميـ بيدؼ تنفيذ  .5
 ا.أفكارىـ واقعيً 

إلى  إشراؾ العامميف في حؿ المشكلات التي تواجو الوزارةا وقبوؿ المقترحات التي تؤدي .6
 الأفضؿ.

لتنفيذ دورات متعمقة بمياميـ  عبر طرح سطة تشجيع الموظفيف عمى تطوير قدراتيـ الإدارية .7
 دارية.الإ

 سـ بالشمولية.يت   نمط معيف لتقييـ الأداا الوظيفي استسداـ  .8
بيدؼ تشجيع الموظفيف عمى  د عمى الحوافر المادية والمعنوية؛اتباع نظاـ تحفيزي يعتم  .9

 ضافة لتعزيز روح النتماا لدييـ.تجديد والبتكار في الوزارةا بالإال
 توصيات عامة: -

تبني القيػادة العميػا لمػوزارة مفيػوـ رأس المػاؿ النفسػي بأبعػادها وذلػؾ لأىميتػو فػي عمميػات التنميػة  .1
 ومواكبة التغيير البيئي.

داريػػة تسػػتطيع تبن ػػ .2 ي مفيػػوـ رأس المػػاؿ اسػػتقطاب الكػػوادر البشػػرية التػػي تمتمػػؾ سبػػرات نفسػػية وا 
 النفسي داسؿ الوزارة.

غيػػػػة تحسػػػػيف جػػػػودة الأداا الػػػػوظيفي فػػػػي الػػػػوزارة محػػػػؿ بُ  ؛التطػػػػور التكنولػػػػوجي والعممػػػػي مواكبػػػػة .3
 الدراسة.

 :مقترحةالالدراسات  -اثالثً  6.4

دراسػػػة مقارنػػػة لأمػػػر رأس المػػػاؿ النفسػػػي عمػػػى الأداا الػػػوظيفي لػػػدى العػػػامميف فػػػي وزارة الداسميػػػة  .1
 المحافظات الشمالية.و الفمسطينية بالمحافظات الجنوبية 
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بمحافظػة ر الميزة التنافسية في تعزيػز رأس المػاؿ النفسػي فػي وزارة الداسميػة الفمسػطينية دراسة أم .2
 غزة.

 المقارنة بيف الوزارات المستمفة لستبار واقع رأس الماؿ النفسي وأبعاده فييا. .3
 داري.قة رأس الماؿ النفسي بالتطور الإعلا .4
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 القرآن الكريم. -
 المراجع العربية: -أولًا 

الميني لدى معممي  (. رأس الماؿ النفسي وعلاقتو باللتزاـ2018. )أحمدا منارو  أبو المعاطيا وليد 
 .441- 410ا (3) 26ا جامعة القاىرة –مجمة العموم التربوية  االتعميـ العاـ

س الماؿ النفسي ومستوى أالعلاقة بيف ر ودة حياة العمؿ في (. دور ج2018. )أبو سيؼا محمود
لطائؼ بالمممكة العربية التنظيمي لدى أعضاا ىيئة التدريس بكمية التربية في جامعة ا اللتزاـ

 .109- 181ا (4) 1ا المجمة الدولية لمبحوث في العموم التربوية االسعودية

ت لاالوظيفي في شركة التصوى الأداا أمر الحوافز عمى مست ـ(. تقيي2010. )ا نادرشرخأبو 
 جامعة الأزىر بغزة. )رسالة ماجستير غير منشورة(، االفمسطينية مف وجية نظر العامميف

 السصائص الريادية لدى مديري المدارس الأساسية بمحافظات غزة وعلاقتيا(. 2020. )ا نورليمةأبو 
 جامعة الأقصىا غزة. )رسالة ماجستير منشورة(، ابرأس الماؿ النفسي لدى المعمميف

مية بالمحافظات (. أزمة انقطاع الرواتب وعلاقتيا بأداا العامميف في وزارة الداس2016. )أبو ىدةا فادي
 جامعة الأقصىا غزة.، )رسالة ماجستير غير منشورة( االجنوبية بفمسطيف

دور رأس الماؿ النفسي في بناا البراعة التنظيمية لمعامميف بجامعتي (. 2016. )إسماعيؿا عمار
 53مصرا  مجمة كمية التجارة لمبحوث العممية،المنوفية ومدينة الساعات "دراسة تطبيقية". 

 .48-1ا (2)

(. أمر رأس الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفي لمعامميف دراسة حالة الشركة 2018. )آسيةا سميس
جامعة  )رسالة ماجستير منشورة(، اوالغاز "مديرية التوزيع بورقمة" لتوزيع الكيربااالجزائرية 

 ورقمةا الجزائر. –قاصدي مرباح 

دارة الأزمات بوزارة الداسمية والأمف الوطني (. مدى فاعمية التصاؿ في إ2012) الأشقرا صلاح.
لشؽ المدني بوزارة الداسمية )دراسة مسحية عمى المناصب الإشرافية في الإدارات المركزية في ا

 غزة. اسلاميةالجامعة الإ )رسالة ماجستير غير منشورة(. غزة(ا - والأمف الوطني

لتدريس بفروع (. الحتراؽ النفسي وعلاقتو بالأداا الوظيفي لدى أعضاا ىيئة ا2021. )البقميا نجلاا
 .119-53 ا(9)ا مجمة الآداب لمدراسات النفسية والتربية اجامعة نجراف بشرورة
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(. التمكيف الميني وعلاقتو بجودة الحياة 2021. )وأمحمدا بف غربي ومنورا ماريؼ بف عامرا فاطنة
مجمة روافد لمدراسات  ،الوظيفية لدى موظفي الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباا والغاز بتممساف

 .77- 60ا (1) 5ا الجزائرا نسانيةلعممية في العموم الاجتماعية والإ والأبحاث ا

بداع لدى العامميف في لإدور رأس الماؿ الفكري في تحقيؽ ا(. 2020. )جراداتا ناصر والزيرا عماد
جامعة الخميل لمبحوث بالعموم  مجمة االجامعات الفمسطينية العاممة في الضفة الغربية

 .35-1ا (1) ا15ا نسانيةالإ 

 الفمسطينيةيجابي بأداا العامميف في الجامعات (. علاقة رأس الماؿ النفسي الإ2018. )جعبريا أسماا
 جامعة السميؿا فمسطيف. )رسالة ماجستير منشورة(. االعاممة في الضفة الغربية

الداسمية في  (. واقع ادارة المعمومات الأمنية ودورىا في صنع القرار بوزارة2015) براىيـ.حرزا إ
 غزة.ا جامعة الأقصى)رسالة ماجستير غير منشورة(،  المحافظات الجنوبيةا

 ا عمافا دار أسامة لمنشر والتوزيع.(1) ط (. إدارة الموارد البشرية.2011. )فيصؿحسونةا 

 تطبيقية: دراسة لتنظيمي وأمرة عمى أداا العامميفا الولا(. 2018. )الحكيـا بوميسة والديفا مريش
جامعة محمد  (،غير منشورة )رسالة ماجستير اية والتسيير العقاري لولية جيجؿبديواف الترق

 .-جيجؿ–الصديؽ بف يحي 

س الماؿ النفسي والرفاه أمواجية الضغوط كمتغير وسيط بيف ر (ا أساليب 2019) مناؿالحملاويا 
 -217ا (2) 29ا خصائيين النفسيين المصريةرابطة الأ –دراسات نفسية  ،النفسي لممعمميف

307. 

التنظيمي عمى الأداا الوظيفي لدى موظفي أمانة محافظة جدة.  (. أمر المناخ2020. )السياطا ىيمـ
 .190-161ا (2)ا 20ا جامعة كفر الشيخ –مجمة كمية التربية 

داا المؤسسة "دراسة حالة مؤسسة أالتعمـ التنظيمي كمدسؿ لتحسيف (. 2011. )سيرةا عيشوش
 الجزائر. -تممساف–جامعة أبي بكر بمقايد )رسالة ماجستير غير منشورة(،  ،"سونطراؾ

(. العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالأداا الوظيفي لممعمميف مف وجية نظر معممي 2021. )ربيعا أحمد
 .181-166ا (1) 7ا الأردفا مجمة جامعة الحسين بن طلال لمبحوث .محافظة جرش
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أمر رأس الماؿ النفسي في اللتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية عمى مجموعة (. 2019. )زقوتا تمارا
ا (5)2دارة الفرص، الإستراتيجية لمكوارث وا  الدراسات مجمة شركات المحموؿ في فمسطيف. 

21-93. 

 سكندريةا دار الجامعة الجديدة.ا الإ(1ط ). السموك التنظيمي(. 2003. )سمطافا محمد

أىمية تقييـ أداا العامميف في إدارة الموارد البشرية: دراسة حالة عمى (. 2008. )سميرةا عبد الصمد
ا جامعة الحاج )رسالة ماجستير غير منشورة( اباتنة -لكيرباا الريفية والحضريةا شركة

 لسضرا الجزائر.

(. دور المقافة التنظيمية القوية في تحسيف أداا العامميفا دراسة حالة اساتذة 2016. )شاطريا محمد
)رسالة ماجستير  ار جامعة محمد سضير بسكرةالقتصادية والتجارية وعموـ التسيي العموـكمية 

 ا الجزائر.-بسكرة–د سضير جامعة محم غير منشورة(،

بأداا  واقع تطبيؽ الكادر الموحد الحكومي وعلاقتو(. 2017. )بو السعودا محمدوأ ياسرالشرفاا 
ا (1) 21نسانية(، ة جامعة الأقصى )سمسمة العموم الإ مجم االموظفيف في جامعة الأقصى

421-453. 

)دراسة تطبيقية عمى  الأداا الوظيفيداري في تحسيف وير الإدور إدارة التط(. 2013. )الشريؼا ريـ
ا )رسالة ماجستير غير منشورة( افي جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة(داريات الموظفات الإ

 جامعة الممؾ عبد العزيز بجدةا السعودية.

نظر العامميف بإمارة الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداا الوظيفي مف وجية  (.2004. )الشريؼا طلاؿ
 جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. )رسالة ماجستير غير منشورة(، امكة المكرمة

(. مساىمة عناصر رأس الماؿ النفسي وقوة الأنا في التنبؤ 2021. )والشرعةا حسيف الشوياتا آلا 
مجمة جامعة  االتوحد في الأردفبالضغط النفسي لدى أميات الطفاؿ ذوي اضطراب طيؼ 

 .269-258ا (34)12ا والدراسات التربوية والنفسيةالقدس المفتوحة للأبحاث 

النفسي والسموؾ الدور الوسيط لروحانية مكاف العمؿ في العلاقة بيف رأس الماؿ (. 2018. )صبرا رنا
 24ا داريةمجمة العموم الاقتصادية والإ اني في مركز وزارة النفط العراقيةالريادي: بحث ميدا

 .274-240ا (103)
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بالتحفيز وعلاقتيا بالأداا الوظيفي لممعمميف العامميف في  الإدارة(. 2021. )الضمورا ىند وآسروف
مجمة دراسات في العموم  ،المدارس الحكومية لواا قصبة المفرؽ مف وجية نظر مديرييا

 .409-382ا (1) 4الأردفا  نسانية والاجتماعية،الإ 

(. المقافػػػة التنظيميػػػة السػػػائدة فػػػي كميػػػات التربيػػػة الرياضػػػية 2021. )بػػػراىيـ والشػػػقرافا رامػػػيطعامنػػػةا إ
 ،وعلاقتيا بمستوى الأداا الوظيفي لػدى أعضػاا ىيئػة التػدريس فػي الجامعػات الأردنيػة الحكوميػة

-197ا (1) 6ا سمســمة البحــوث التربويــة والنفســية –مجمــة جامعــة عمــان العربيــة لمبحــوث 
211. 

(. العلاقة بيف الميارات الحياتية وفاعمية الذات المدركة والأداا الوظيفي لدى 2019. )الطمحيا نادية
-519ا (7)35ا جامعة أسيوط –مجمة كمية التربية  ،معممات المرحمة المتوسطة بالطائؼ

551. 

داري: دراسة تطبيقية الإ دااالية والدارية في تطوير الأ(. ديواف الرقابة الم2016. )سلاـالظاظاا إ
 (،غير منشورة )رسالة ماجستير اشؽ المدني في الحكومة الفمسطينيةال –عمى وزارة الداسمية 

 جامعة الأقصىا غزة.

نموذج مقترح لقياس مدى تأمير رأس الماؿ النفسي عمى إدارة المواىب (. 2018. )عارؼا محمد
)رسالة ماجستير  الأسمدة والكيماويات في مصرادانية بالتطبيؽ عمى شركات البشرية دراسة مي

 جامعة بور سعيد.منشورة(، 

(. توظيؼ رأس الماؿ النفسي في تعزيز متطمبات بناا 2018عبد الحسيفا عمي وناصرا سمؼ. )
سمعة المنظمة دراسة استطلاعية لآراا عينة مف المدراا في المديرية العامة لتربية صلاح 

 . 430 -413(ا 44)4الديفا مجمة تكريت لمعموـ الدراية والقتصاديةا العراؽ 

لكترونية في تحسيف الأداا الوظيفي أمر الإدارة الإ (.2020. )ا بوبكر وفوزيةا قديدالقادرعبد 
 مجمة البشائر الاقتصادية، المعامميفا دراسة حالة: مصمحة الحالة المدنية ببمدية بئر مراد رايس

 .386-367ا (1)7الجزائرا 
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دارة رأس الماؿ النفسي وعلاقتيا بتحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أعضاا ىيئة إ( 2020. )عتريسا محمد
 87ا (27) 7 دارة التربوية،مجمة الإ ،دراسة حالةجامعة الزقازيؽ:  -التدريس في كمية التربية 

– 274. 

: دراسة حالة عمى شركة ظيمية عمى مستوى الأداا الوظيفيامر المقافة التن(. 2008. )عكاشةا أسعد
 غزة.ا سلاميةالجامعة الإ )رسالة ماجستير غير منشورة(، ابالتؿ في فمسطيف التصالت

مجمة كمية التربية  االحكمة وعلاقتو برأس الماؿ النفسيإلى  (. التفكير المستند2021. )عموافا طمؿ
 .99 -86ا (2) 32ا جامعة بغداد –لمبنات 

المكونات  (. رأس الماؿ النفسي الإيجابي منظور في فكري في2012. )براىيـالعنزيا سعد والطائيا إ
ا (65)18 العراؽا اداريةمجمة العموم الاقتصادية والإ المبناا والتطوير الجوىريةوالمرتكزات 

1-31. 
تػػأمير رأس المػػاؿ النفسػػي عمػػى سػػموكيات المواطنػػة التنظيميػػة بػػالتطبيؽ (. 2016. )عػػوضا محمػػد 
)رســــالة  اعمػػػػاؿ العػػػػاـ بمحافظػػػػة الدقيميػػػػةشػػػػركات الصػػػػناعية التابعػػػػة لقطػػػػاع الأبال عمػػػػى العػػػػامميف

 جامعة المنصورة. ماجتسير غير منشورة(،

رأس الماؿ  -بداعي ة بالمقة في تنمية سموؾ العمؿ الإأمر القيادة الجدير (. 2019. )الله عبدالعولقيا 
مجمة اقتصاد المال  اللاتصالت اليمنيةلمؤسسة العامة النفسي كمتغير وسيط: بالتطبيؽ عمى ا

 .263-221ا (3)3ا والأعمال

يدانية في شركة سونطراك قاعدة داء العاممين دراسة مأأثر القيادة عمى  (.2013. )غربيا نواؿ
 جامعة محمد سضير بسكرةا الجزائر. )رسالة ماجستير غير منشورة(، ا-تقرت- مداداتالإ

(. فرؽ العمؿ وعلاقتيا بأداا العامميف في الأجيزة الأمنية: دراسة مقارنة بيف 2008. )الفايديا سالـ
ا جامعة نايؼ العربية )رسالة دكتوراه غير منشورة( االأجيزة الأمنية في مدينة الرياضبعض 

 لمعموـ الأمنية.

القرار بوزارة شراؼ عمى اتساذ لأوامر ونطاؽ الإ(. أمر سمسمة ا2020الفراا ماجد والحايؾا عمر.)
مجمة الجامعة الإسلامية لمدراسات الاقتصادية  اسمية والأمف الوطني في قطاع غزةاالد
 .22-1ا (2)28 دارية،والإ
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دار  اعماف ا(1ط ) .(. التعميم التنظيمي وأثرة في تحسين الأداء الوظيفي2010. )الفروخا فايز
 .2010 اجميس الزماف

"دراسة ميدانية عمى  السادمة ودورىا في تعزيز رأس الماؿ النفسيالقيادة (. 2019. )الفقعاويا ىاني
 ا جامعة الأزىرا غزة.)رسالة ماجستير منشورة( ،المدراا العامميف في الجامعات في قطاع غزة

مسترد مف  ا. مصرإدارة الأداء الفعال بمنظمات الأعمال(. 2010. )ا أحمدالكردي
(https://2u.pw/z4soV.) 

دراسة حالة المؤسسة  :يجابيالعمؿ عمى الرأس الماؿ النفسي الإأمر ضغوط (. 2018). بودرىـكنزةا 
جامعة قاصدي )رسالة ماجستير غير منشورة(،  ،-جامعة-العمومية الستشفائية سعد دحمب 

 ورقمةا الجزائر. –مرباح 

زة في (. اعادة ىندسة الأداا الجامعي في الجامعات الفمسطينية بمحافظات غ2014مايمةا كومر. )
 غزة.ا جامعة الأزىر)رسالة ماجستير غير منشورة(،  ضوا معايير الجودة الشاممةا

الدار الجامعية ا القاىرةا (1ط ). (. إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبمية2001. )راويةمحمدا 
 لمطباعة والنشر والتوزيع.

ت (. رأس الماؿ النفسي وعلاقتو بالرضا الوظيفي الحتراؽ النفسي لدى المعمما2021. )محمدا علاا
ا (16)ا مصرا مجمة دراسات في الطفولة والتربية ابالروضة: في ضوا بعض المتغيرات

101-186. 

علاقة ممارسة القيادة الأصيمة برأس الماؿ النفسي (ا 2020. )وصموئيؿا أماني الفراحاتيمحمودا 
المجمة المصرية لمدراسات  ،والجيد النفعالي في التدريس لدى معممي المرحمة البتدائية

 .102 -51ا (108) 30ا النفسية

(. درجة توافر الإبداع الإداري وفاعمية الأداا الوظيفي لدى 2021. )مرشودا محمد ومربوعا سحر
مجمة الجامعة  ،وكالة الغوث في محافظات الضفة الغربية مف وجية نظرىـمديري مدارس 

 .499-468ا (3) 29ا سلامية لمدراسات التربوية والنفسيةالإ

تعاقب القيادات في وزارة التربية والتعميـ وعلاقتيا بالأداا الوظيفي  (. تسطيط2021. )المرقطفا محمد
سلامية مجمة الجامعة الإ ،مف وجية نظر مديري المدارس في محافظتي عماف والزرقاا

 .402-382ا (3) 29ا لمدراسات التربوية والنفسية
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 –نسانية مجمة العموم الإ  ،مفيوـ وتقييـ الأداا بيف الكفااة والفعالية(. 2001. )ا عبد المميؾمزىودة
 .100-85 (ا1)ا جامعة محمد خضير بسكرة

(. الضغوطات المينية وعلاقتيا بالأداا الوظيفي لدى معممي 2020. )مسعودا سالد واجعيةا حسيف
البدنية التربية البدنية بمرحمة التعميـ الأساسي بمصراتة: دراسة استطلاعية عمى معممي التربية 

 .241-206ا (15) 5ا المجمة العممية لكمية التربية ابمصراتةبمراقبة التعميـ 

(. رأس الماؿ النفسي وعلاقتو بالتوجو نحو التفوؽ الرياضي لدى طلاب 2021. )المطيريا منصور
 .455-421ا (189)1ا زىرجامعة الأ  -مجمة التربية  .المرحمة المانوية بدولة الكويت

 -الجامعات الفمسطينية  بأداا الموظفيف في الشاممةعلاقة إدارة الجودة (. 2014. )المعمرا وساـ
 غزة.ا جامعة الأزىر)رسالة ماجستير غير منشورة(،  اقطاع غزة

دارة الوقت وأداا العامميف بالتطبيؽ عمى إدراسة تحميمية لمعلاقة بيف (. 2010. )ممحـا محمود
جامعة )رسالة دكتوراه منشورة(،  ،دولة فمسطيف -العامة والساصة بمحافظة قمقيمة  المؤسسات
 كمية التجارة. –القاىرة 

أمر رأس الماؿ النفسي الإيجابي في الأداا الإستراتيجي (. 2015. )موسىا صباح وكرجيا سحر
كمية  -المستنصرية  لإدارة الموارد البشرية: دراسة تحميمية لآراا عينة مف التدريسييف في الجامعة

 .106-85ا (105)38ا دراة والاقتصادمجمة الإاليندسة. 

(. درجة كفااة الأداا الوظيفي لمعممي المدارس المانوية 2021ا عبد الله وأبو سنينةا عونية. )اليواممة
العموم  –دراسات  ة الزرقاا المانية مف وجية نظرىـاالحكومية في مديرية التربية والتعميـ لمنطق

 .447-435ا (2) 48ا الأردفا التربوية

السكاف شرؽ  مرونةالمنيجية المجتمعية في ادارة الطوارئ عمى  ؽ(. أمر تطبي2016. )وىبةا اسماعيؿ
 ،2014أغسطس  26إلى  يوليو 7رفح في مواجية الكوارث سلاؿ العدواف السرائيمي مف 

 غزة.ا جامعة الأزىر)رسالة ماجستير غير منشورة(، 

ا مسترد مف 25/06/2021 لاعط  ال .)الوطني وزارة الداسميػػػػػػػػػػػػػة والأمػػػػػػػػػػػػػف موقػػػػػػػػػػػػػػع)
(http://www.moi.gov.ps.) 

ا الإطلاع 2005)موقع مجمس الوزراا الفمسطيني(. ىيكمية وزارة الداسمية الفمسطينية عاـ 
 (. https://2u.pw/KH6Bcا مسترد مف )26/06/2021

 

http://www.moi.gov.ps/
https://2u.pw/KH6Bc
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 الملاحـــــق 8
 ( الاستبانة النيائية1ممحق رقم ). 

 ( قائمة بأسماء2ممحق رقم ) الأساتذة المحكمين. 

 ( كتاب تسييل ميمة3ممحق رقم ). 

 ( 4ممحق رقم ) لمدراسة الاستطلاعية المتوسط الحسابيجدول يوضح نتائج. 
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 الاستبانة (1ممحق رقم )

 ى ـــــــــــــــصــالأق ـةعـامـــــــــج
 ا        ــــات العميــــالدراس عمادة

 لـــدارة والتمويالإ ةميــــــــــك
 دارة والقيادةتخصص الإ

 

 ..ا حفظكـ اللهالإسوة والأسوات الكراـ

 السلاـ عميكـ ورحمة الله وبركاتوا وبعد:

 تيدؼ ىذه الستبانة لدراسة:

 

 

جػة الماجسػتير بجامعػة الأقصػى حيث ستقُدـ ىذه الدراسػة فػي إطػار اسػتكماؿ الباحػث لمتطمبػات نيػؿ در 
لمػا لػذلؾ مػف  فقػرات ىػذه السػتبانة بشػكؿ موضػوعي؛نأمػؿ مػنكـ التكػرـ بالإجابػة عمػى جميػع  لذا بغزة؛

بػػأف جميػػع البيانػػات التػػي سػػيتـ الحصػػوؿ عمييػػا ستسػػتسدـ  اأىميػػة بالغػػة فػػي إنجػػاح ىػػذه الدراسػػةا عممًػػ
 لأغراض البحث العممي فقط.

 وتفضموا بقبول فائق الشكر والامتنان عمى تعاونكم

الماؿ النفسي ىو: مجموعة مف المشاعر النفسية التي تممئ الموظؼ وتشعره بالأمؿ في رأس ملاحظة/ 
مػا يػنعكس عمػى قدرتػو وظيفي؛ تفاؤلو بشأف مسػتقبمو الػإلى  ضافةحقيؽ ما يطمح إليو مف أىداؼا بالإت

 زمة أو مشكمة داسؿ المؤسسة.الحالة الطبيعية في حاؿ تعرضو لأإلى  اعمى التحمؿ والرجوع سريعً 

 الباحث/ عبد الرحمن حسن أبو ىلال                                                       

 جامعة الأقصى –ماجستير إدارة وقيادة 

 

 أثر رأس المال النفسً على الأداء الوظٌفً 

بوزارة الداخلٌة فً محافظة غزةلدى العاملٌن    
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 ( في المربع الذي يشير ليا:يرجى التكرـ باستيار الإجابة المناسبة بوضع علامة )

 

 

 

 

 الجنس

                                               أنمى    ذكر 

 العمر

 عاـ    45قؿ مف لأ 25مف  عاـ                              25أقؿ مف          
        عاـ فأكمر    45مف 

 المؤىل العممي

                                     بكالوريوس   دبموـ متوسط فأقؿ 
                             )دراسات عميا )ماجستير/ دكتوراه 

 الوظيفي المسمى

      /نائب         نائب                     مدير دائرة/ مدير عاـ 
                            مدير قسـ   أسرى       رئيس شعبة          موظؼ........... 

 سنوات الخدمة

          أعواـ                             5أقؿ مف   عاـ    15لأقؿ مف  5مف 
       عاـ فأكمر    15مف 

 القسم الأول: البٌانات الشخصٌة
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 عميك ويعبر عن وجية نظرك: في المكان الذي تراه ينطبق (√) إشارةيرجى التكرم بوضع 

 والتي ليا صمة بسموكياتو وأدائو في العمؿ. احالة الفرد النفسيةالنفسي:  الماؿالمحور الأول: رأس 

 ـ الفقرات مقياس الإجابة
غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

قدرة الفرد عمى أداا المياـ التي توكؿ  :وىي الكفاءة الذاتية -أولاً 
إليو وقدرتو عمى التغمب عمى المشكلات التي تواجيو وضبط 

 سموكو ومقتو بامتلاؾ ميارات وقدرات تساعد عمى تحقيؽ أىدافو.

أمتمؾ القدرة عمى حؿ أي مشكمة تواجيني في      
 عممي بالوزارة.

1 

كؿ نجاز أعمالي المينية رغـ أسعى جاىدا لإ     
 التحديات.

2 

 3 أفتسر بنجاحي في عممي بوزارة الداسمية.     

لي بكؿ سيولة. أنجز أعمالي المينية الموكمة       4 

 5 أتعامؿ مع المواقؼ المستمفة بكؿ مقة.     

أحتفظ بيدوئي برغـ كؿ التحديات التي تواجيني      
 في العمؿ.

6 

مة.عمى نفسي في اتساذ القرارات المي أعتمد       7 

 8 أشعر بالمقة في نفسي وقدراتي.     

مة في ميتوقعات الفرد اليجابية للأحداث ال: ىوو  ،التفاؤل -اثانيً      
إلى  حياتو المستقبمية والعتقاد باحتماؿ حدوث السير والنظر

 الجانب المشرؽ في الحياة.

 1 أتوقع حدوث الأفضؿ.     

 2  فيما يتعمؽ بعممي.أنا متفائؿ بما قد يحدث مستقبلًا      

 3 مف الأمور. أرى الجانب المشرؽ والمضيا     

 4 .أنا مقبؿ عمى الحياة بكؿ حب وتفاؤؿ     

محاور الاستبانة: الثانًالقسم   
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 ـ الفقرات مقياس الإجابة
 5 مور المبيجة والمفرحة.أفكر في الأ     

 6 أفكر في المستقبؿ بكؿ تفاؤؿ.     

 7 عممي.يجابية في أنظر لمجوانب الإ     

 8 ا رغـ الضغوط الحياتية.أرى أف الفرج سيكوف قريبً      

ىو إدراؾ الفرد بإمكانية تحقيؽ أىدافو  :وىو ،البعد الثالث: الأمل     
الكفاح لتحقيؽ ىذه الأىداؼ إلى  وذلؾ بدفعو اورغباتو وطموحاتو

 بجد ونشاط وقدرة عالية عمى الأداا.

 1 لدي أمؿ بأنني سوؼ أحقؽ أىدافي وطموحي.     

أمتمؾ الكمير مف المسارات لحؿ المشكلات التي      
 تعترض عممي.

2 

 3 أفكر بعدة طرؽ لتحقيؽ أىدافي.     

 4 أتابع عممي بجد وىمة ونشاط وبكؿ طاقتي.     

لدي أكمر مف طريقة لمحصوؿ عمى الأشياا الميمة      
 في الحياة.

5 

 6 أتابع أىدافي بوزارة الداسمية بشكؿ نشيط.     

 7 أشعر بالحيوية والنشاط عند إنجاز أعمالي.     

أفكر قدر الإمكاف بالمسارات الكفيمة بتجاوز ضغط      
 العمؿ.

8 

قدرة الفرد عمى إعادة توازنو النفسي  :وىي ،البعد الرابع: المرونة     
الضغوط التي يتعرض ليا ومواجية  جميعوالتوافؽ الفعاؿ مع 

ما يساعد الفرد عمى والإبداع في حميا والتفكير المرف؛ المشكلات 
 حسف التكيؼ والمواجية.

 1 أستعيد توازني بسرعة بعد مواجية المواقؼ الطارئة.     

 2 أفكر بأكمر مف طريقة لتجاوز العقبات في عممي.     

 3 بسرعة.أتكيؼ مع المواقؼ الطارئة      
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 ـ الفقرات مقياس الإجابة
أفكر في البدائؿ المناسبة لموصوؿ عمى حؿ      

 مشكلات العمؿ.
4 

أتمكف مف العودة لحالتي الطبيعية بعد المرور      
 بالمواقؼ الصعبة.

5 

يمكنني تقديـ حموؿ لمشكلات غير متوقعة في      
 عممي بالوزارة.

6 

 7 أستطيع السروج مف دائرة الضغوط سريعا.     

تزداد قدرتي عمى التحدي لحؿ المشكلات كمما      
 زادت صعوبتيا.

8 

 الوظيفي:الأداء  المحور الثاني:     
 1 أنجز الأعماؿ المطموبة مني في الوقت المحدد.     

 2 أشعر بالرضا عف مستوى أدائي لعممي.     

 3 أشعر بتحسف مستمر عمى مستوى أدائي لعممي.     

لتطوير قدراتي في العمؿ لنيؿ مزيد  أسعى جاىدا     
 مف الصلاحيات.

4 

ا لمعاير أنجز المياـ الوظيفية المطموبة مني طبقً      
 الجودة.

5 

 6 أشارؾ في الجتماعات التي تعقدىا الوزارة.     

 7 أساعد زملائي الجدد في العمؿ.     

أستمع لمشكلات زملائي وأحاوؿ مساعدتيـ في      
 حميا.

8 

أساعد في إنجاز أعماؿ زملائي المتغيبيف عف      
 العمؿ.

9 
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 ـ الفقرات مقياس الإجابة
أحرص عمى مساعدة زملائي عندما يزيد عبئ      

 العمؿ عمييـ.
10 

 11 أتميز بالدقة في إنجاز الأعماؿ التي أكمؼ بيا.     

ا عف زملائي مف حيث طريقة أعتبر نفسي متميزً      
 أدائي للأعماؿ.

12 

عدـ التأسير عف مواعيد العمؿ  أحرص عمى     
 المحددة.

13 

 14 أدير الوقت بفاعمية حتى ل أىدر وقت العمؿ.     

أمتمؾ القدرة عمى التعامؿ مع الأزمات التي      
سموب عممي.أتواجيني في العمؿ ب  

15 

أستسدـ وسائؿ التصاؿ الحديمة في التعامؿ مع      
 الزملاا والرؤساا والمجتمع المحمي.

16 

أحرص عمى الطلاع عمى كؿ ما ىو جديد في      
 مجاؿ عممي لمواكبة التطورات.

17 

جرااات العمؿ حتى لو أحرص عمى تطبيؽ نظـ وا       
 ا لف أكافأ عميو.ا كبيرً تطمب ذلؾ جيدً 

18 
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 (2ممحق رقم )
 قائمة المحكمين

 الدرجة العممية اسم المحكم

 جامعة الأقصى – عماؿ المساعدأستاذ إدارة الأ د. أشرؼ مشمش

 جامعة الأقصى –عماؿ المساعد أستاذ إدارة الأ يمف الديراويأد. 

 غزةجامعة  –عماؿ المساعد أستاذ إدارة الأ بو ناصرأد. حسف 

 د. محمود الشنطي
محاضر غير  –عماؿ المساعد أستاذ إدارة الأ

 سرااجامعة القدس المفتوحة وجامعة الإ متفرغ

 براىيـ عابديفد. إ
جامعة القدس  – عماؿ المساعدأستاذ إدارة الأ

 المفتوحة

 جامعة الأزىر –عماؿ المساعد أستاذ إدارة الأ د. بلاؿ البشيتي

 الجامعة السلامية –علاـ مشارؾ في الإأستاذ  سماعيؿ قاسـد. إ
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 (3ممحق رقم )
 كتاب تسييل ميمة
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(4)رقم  ممحق  
الأداء النسبي لأىمية دراسة  يوضح المتوسط الحسابيجدول الدراسة الاستطلاعية 

في وزارة الداخميةمن وجية نظر العاممين  ورأس المال النفسي الوظيفي  

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

 %88.3 2.65 تدرؾ قيادة وزارة الداسمية بأىمية الأداا الوظيفي لمعامميف 1

2 
تدعـ وتساند قيادة وزارة الداسمية القياـ بالبحث العممي لتحسيف الأداا 

 الوظيفي.
2.5 83.3% 

3 
يوجد معرفة تامة لدى وزارة الداسمية باف ضعؼ الأداا الوظيفي يؤمر 

 %85 2.55  عمى كؿ السدمات المقدمة مف قبؿ الوزارة.

4 
وتطوير الأداا تؤيد إجراا دراسات تتعمؽ بأساليب ووسائؿ تحسيف 

 الوظيفي.
2.4 80% 

 %66.6 2 يشارؾ العامميف في وضع السطط اللازمة لتطوير الأداا الوظيفي ليـ. 5

 %86 2.6 تمنح الوزارة الحوافز المادية للأداا الوظيفي المتميز 6

 %81.6 2.45 يمكف لمموظؼ استغلاؿ كافة الموارد المتوفرة لتطوير أداه الوظيفي. 7

 %88.3 2.65 يوجد قوانيف مطبقة داسؿ الوزارة لتحقيؽ جودة الأداا الوظيفي 8

 %98.3 2.8 يوجد وصؼ ومواصفات وظيفية واضحة لمعامميف في وزارة الداسمية 9

تيتـ وزارة الداسمية بالبحث عف كيفية تنمية الميارات العامة والفنية  10
 %83.3 2.5 والمينية لتطوير الأداا الوظيفي.

تدرؾ وزارة الداسمية أف تحسيف السدمات لمجميور يرتبط ارتباط مباشر  11
  %98.3 2.95 بالأداا الوظيفي لمعامميف

تيتـ الوزارة باستمرار عمى القياـ بالتدريب اللازـ لمعامميف لتحقيؽ سرعة  12
 %95 2.85 الإنجاز.

 %88.3 2.65الوزارة في سططيا الىتماـ بالمتغيرات التنظيمية التي تزيد قدرة  تضع 13
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 العامميف في تحمؿ المسئولية

14 
تدرؾ قيادة وزارة الداسمية أف كمير مف المشكلات التنظيمية سببيا 

 %91.6 2.75 ضعؼ الأداا الوظيفي.

15 
الأداا الوظيفي سبب رئيسي في عدـ القدرة عمى تحقيؽ  يعتبر ضعؼ

 %91.6 2.75 رضا الجميور.

 %90 2.7 يوجد معرفة تامة بمصطمح رأس الماؿ النفسي. 16

يوجد إدراؾ لدى قيادة الوزارة بأىمية دراسة متغير رأس الماؿ النفسي  17
 %90 2.7 لدى العامميف في الوزارة

 %93.3 2.8 الماؿ النفسي عمى الأداا الوظيفيتؤيد دراسة تأمير رأس  18

19 
يوجد وحدة متسصصة داسؿ الوزارة للاىتماـ بتطوير ومتابعة العامميف 

 .اوعاطفيً  انفسيً 
2.8 93.3% 

20 
يوجد رقابة مف جيات متعددة عمى عمؿ وزارة الداسمية وبالتحديد قياميا 

 %98.3 2.95 بتطوير قدرتيـ عمى التفاؤؿ والمؿ
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