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هـــــــدَاْء    اْلإ 
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 شكرٌ وتقديرٌ 

سيدنا محمَّد وعلى والمرسلين،  والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء  العالمين،  الحمد لله رب  
 آله وصحبه ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين، وبعد: 

فإني أحمد الله تعالى على فضله حيث أتاح لي إنجاز هذا العمل، ووفقني في إنجازه، وجعله الله ذخراً  
 للعلم والعلماء. 

لْم  لقد حثنا الله في كتابه العزيز على شُكرِ النَّاس قائلًا:   (  76)سورة يوسف:  عَل يمٌ”  وَفَوْقَ ك ل ِّ ذ ي ع 
 صدق الله العظيم. 

رشادي وتوجيهي في إعداد هذا البحث  إ يسرني أن أتقدم بالشكر الجزيل لكل من ساهم في نصحي و 
 العلمي في كل مراحله من صياغة ومصادر ومراجع. 

وقدوتي بالحياة على صبرهم ودعمهم    المضيئة،عظيم الشرف أن أتقدم لوالدي ووالدتي المنارات    يول 
 المعنوي والمادي لي. 

و د. نادر حامد أبو شرخ    غالي،وأود أن أتوجه بالشكر الخاص للمشرفينِ أ. د. عطاف محمود أبو  
ومساهمات  ياللذ مجهودًا  بذلا  من  رائعةً   ن  ومنهجيته  البحث  صياغة  فبدون   في  الواسعة،  خبرتهما 
 اليوم. هاتهما ودعمهما لما كان هذا العمل ليكون بين أيديكم يتوج

ياسر ، والدكتور الفاضل:"  اً داخلي  اً " مناقش  نعمات شعبان علوان  أعضاء اللجنة الكرام الدكتور الفاضل:"
 . " مناقشاً خارجياً  حفظهما الله بقبول مناقشة الرسالة عادل أبو مصطفى 

أعضاء لجنة تحكيم الاستبانة الكرام لما كان لهم من نصح وتوجيه، والأخ الزميل: أ. هشام الكحلوت  
 لجهوده المبذولة في التحليل الإحصائي. 

ث العلمي والدراسات  )الأقصى(، ولعميد البح  كما أتوجه بالشكر لإدارة كلية الإدارة والتمويل بجامعة
 . رعاه الله وحفظهعبد السلام عثمان أبو زايدة  العليا الممثلة بالأستاذ الدكتور

وأود أن أغتنم هذه الفرصة لأشكر المعلمين والدكاترة الأفاضل في تخصص القيادة والإدارة الذين لم   
 يألوا جهدًا في مساعدتنا في مجال البحث العلمي. 

لي يد العون    كري إلي بنك فلسطين للمساهمة الفعالة في هذا البحث وكل من مدوأخيرًا، أتقدم بجزيل ش
 والمساعدة في إخراج هذه الدراسة على أكمل وجه. 
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 ملخص الدراسة

بيان    إلى  الدراسة  بنك  هدفت  في  العاملين  لدى  الوظيفي  الأداء  في  الروحي  الذكاء  أثر 
%( إداري من  76( بنسبة )132مفردة، وتم استرداد )(  174وتكونت عينة الدراسة من )،  فلسطين"

الأول:   محورين،  من  مكونة  استبانة  على  الدراسة  أداة  واشتملت  فلسطين،  بنك  في  الذكاء  العاملين 
، وأظهرت المنهج الوصفي التحليليمن إعداد الباحثة، واتبعت الدراسة    الأداء الوظيفيوالثاني:  الروحي،  

 النتائج ما يلي: 
 (.86.2%من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين مرتفع بنسبة ) الذكاء الروحي ة واقع ممارس •
 (. 85.4%من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين مرتفع بنسبة )الأداء الوظيفي درجة  •
من وجهة نظر العاملين في بنك الذكاء الروحي والأداء الوظيفي    توجد علاقة ارتباطية موجبة بين •

 فلسطين.
للذكاء الروحي في الأداء (  α  0.05 ≥ابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )يوجد أثر إيج  •

 من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين. الوظيفي
• ( دلالة  مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  استجابة α ≤0.05عدم  متوسط  في   )

والوظيفية )النوع الاجتماعي، سنوات  تعزى للمتغيرات الشخصية  الأداء الوظيفي  المبحوثين حول  
 الخدمة، المؤهل العلمي، العمر(. 

( في متوسط استجابة المبحوثين α ≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) •
 المسمى الوظيفي.تعزى لمتغير  الأداء الوظيفيحول 

 
 وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات من أهمها:

مرونتهم   • وتنمية  العمل  مع ضغوط  التكيف  على  العمال  ستساعد  التي  النفسية  للعوامل  الانتباه 
 المهنية. 

 دعم العاملين وتشجيعهم على رفع مستوى التميز والتأمل والشعور بالسعادة. •
إعطاء الموظف لقبًا وظيفيًا يبدو أكثر تميزًا ورفعة يمكن أن يدفعه إلى التصرف بمسؤولية أكبر;  •

 ذلك يجعله يشعر بالسعادة في مكان العمل.لأن 
إشراك الموظفين بشكل أكبر في عملية صنع القرار، يمكن أن يجعل أولئك الذين أظهروا سابقًا   •

 التزامًا بواجباتهم يشعرون بمزيد من الفعالية والأهمية. 
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Abstract : 

The study aimed to: knowing the reality of spiritual intelligence, and 

the degree of job performance among employees of Bank of Palestine, (the 

southern governorates). 

where the study used the descriptive analytical method, and the study sample 

consisted of (174), and the percentage of recovered and valid questionnaires 

was (132) in the rate of (76%) administrative employees of Bank of Palestine . 

The study tool included a questionnaire consisting of two axes, the first is 

spiritual intelligence, and the second is job performance.  

The study reached a number of results: 

• The reality of practicing spiritual intelligence from the point of view of 

the employees of Bank of Palestine is high in the rate of (86.2%). 

• The degree of job performance from the point of view of Bank of 

Palestine employees is high in the rate of (85.4%). 

• There is a positive correlation between spiritual intelligence and job 

performance from the point of view of Bank of Palestine employees. 

• There is a positive effect with statistical significance at the significance 

level (α ≤ 0.05) of spiritual intelligence on job performance from the 

point of view of Bank of Palestine employees. 

• There are no statistically significant differences at the level of 

significance (α ≤ 0.05) in the average response of the respondents about 

job performance due to personal and occupational variables (gender, 

years of service, educational qualification, age). 

• There are statistically significant differences at the level of significance 

(α ≤ 0.05) in the average response of the respondents about job 

performance due to the job title variable. 

The study reached a set of recommendations, the most important of 

which are: 

• Attention to psychological factors that will help workers adapt to work 

pressures and develop their professional flexibility. 

• Supporting employees and encouraging them to raise the level of 

excellence, reflection and a feeling of happiness. 

• Giving the employee a title that looks more distinguished and 

prestigious can lead him to act more responsibly, as it makes him feel 

happier in the workplace. 

• Involving employees more in the decision-making process can make 

those who have previously demonstrated commitment to their duties 

feel more effective and important. 
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 :الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 مقدمة

تعتبر العلاقات الإنســانية من العناصــر الأســاســية لنجاح أي مؤســســة، حيث أن توظيف العلاقات الإنســانية  
ــكـل حـافزاً للعمـل، وهـذا بـدوره يحتـاج إلى وجود مـدير فعـال،   التوظيف الأمثـل يؤدي إلى إيقـاا الهمم، ويشــــــــــــ

ويســتمع ارائهم ومقترحاتهم،  يحترم شــخصــية العاملين الذين يعملون معه، ويهتم بالمشــكلات التي تواجههم، 
ويشــــــــــــــجع أوجـه النشــــــــــــــاطـات الاجتمـاييـة بينهم، وذلـك من خلال تكوين فري  عمـل متكـامـل، يعمـل بتواف  

 وانسجام لتحقي  الأهداف المنشودة.
ويعبر الذكاء عن قدرة الفرد على التكيف وحلّ المشـــــــــــكلات، وقد اســـــــــــتعمل الذكاء على نطاق واســـــــــــع في 

لـذكـاء الروحي قـدرة الفرد على الوعي بـذاتـه، وإدراك الكون والتفـاعـل معـه، من أجـل  مجـالات متنوعـة، ويمثـل ا 
 (.662: 2019الوصول إلى السلام الداخلي، الذي يعزز التكيف والتواف  )الشجيري،  

وقد تناول الباحثون أنماطاً متنوعة للذكاء، وقاموا بتصــــميم مقاييس لتلك القدرات، لتقيس جوانب مختلفة من  
:  2019مثل: )الذكاء المتعدد، الذكاء الوجداني، الذكاء الصــــــــناعي، الذكاء الروحي...( )ســــــــواكر،    الذكاء،
207.) 

ويعـد الـذكـاء الروحي أحـد المتغيرات المهمـة التي من الممكن أن تحـل المشــــــــــــــكلات التي نواجههـا على نحو 
كتئاب والخوف وعدم  أفضــل، وقادرة على تخلص الإنســان من المشــاعر والأحاســيس الســلبية، كالضــي  والا

تقبل الحياة، وتساعد الإنسان على التمتع وتحقي  الصحة النفسية، فالكائن الحي الوحيد الذي يتمتع بالذكاء 
الروحي هو الإنســـــان، فنجد الذكاء الروحي يزيد من قدرة الفرد على الفهم العمي  لنفســـــه ولنخرين )حســـــين 

 (.1129: 2021والعتابي،  
يتم إلا بالاســتفادة القصــوى من مواردها البشــرية، ووضــع الخطط الســليمة التي يجب إن نجاح المؤســســة لا  

أن تســـــــــير عليها لتحقي  أهدافها، وأول هذه الأهداف رفع مســـــــــتويات الأداء الوظيفي، للوصـــــــــول إلى أعلى 
يجاد درجاته من الكفاية والفعالية، ومن هنا بدأ الاهتمام بأداء الموظفين داخل المؤســــــــســــــــات، في محاولة لإ

الطرق المنهجية والعلمية التي تكفل الاهتمام بالعاملين لتحســـــــين أدائهم الوظيفي داخل المؤســـــــســـــــة )ناجي،  
2020 :41.) 
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ويعتبر الأداء الوظيفي من المفاهيم التي ترتبط بكل من ســـلوك الفرد والمؤســـســـة، حيث يحتل مكانة خاصـــة  
لة جميع الأنشــطة بها، وذلك على مســتوى الموظف  داخل المؤســســة التعليمية باعتباره الناتج النهائي لمحص ــ

والمؤســـــســـــة ككل، فهو يمثل أهمية أســـــاســـــية; لأنه أداة لتقديم المعلومات إلى الإدارة، التي يمكن من خلالها 
ــتغلال هذه الموارد، أو إظهار الأهمية البالغة   ــين واســــــــ إدارة الموارد بكفاءة واقتدار، من خلال تنظيم وتحســــــــ

البشـــري واســـتمرارها والمركز على كفاءتها وأدائها العام، والذي يظهر عن طري  الاهتمام   التي يلعبها المورد
 : أ(.2020بالجوانب الإنسانية والاجتمايية للموظفين )ناجي،  

إن المؤســــــســــــات الرائدة تدرك بأن الاهتمام بالعنصــــــر البشــــــري هو الســــــبيل للمنافســــــة وتحقي  التميز، فهو  
ادر من خلال أدائه الوظيفي على اســــــــتيعاب المفاهيم والأفكار الجديدة، التي  العنصــــــــر التنظيمي الوحيد الق

ــها الظروف البيئية الحديثة، باعتباره المحرك   ــتغلال الميزات مواجهة التحديات التي تفرضــــ ــاعد على اســــ تســــ
 (.5: 2020الأساس لكل أنشطة المؤسسة )شيباني،  

ــاط الـذي يعكس الأهـدا  ــائـل اللازمـة لتحقي  ذلـك، حيـث يرتبط ويعتبر الأداء الوظيفي عن النشــــــــــــ ف والوســــــــــــ
ــة إلى الوصـــــــول إليها، ويدل الأداء الوظيفي على ما يتمتع به العاملون في  ــســـــ بالنتائج التي تســـــــعى المؤســـــ
المؤســســة من قدرات ومهارات وإمكانيات، فإذا كان الأداء مناســباً للعمل المطلوب إنجازه; فإنه يحق  الهدف 

قات الإنســانية دوراً مهماً في المؤســســة، وتعتبر من أهم الركائز التي تقوم عليها المطلوب منه، وتؤدي العلا
ــة، ويظهر دورها جليًا من خلال تأثيرها على أداء الموظفين داخلها )ناجي،   ــســ (. ويعد  6-5:  2020المؤســ

 (.207: 2019الذكاء عاملًا أساساً لنجاح الأفراد، وهو سبب لتحسن أداء الفرد )سواكر،  
ويعتبر الجانب الاقتصـادي في العصـر الحالي أحد أهم الركائز لأي دولة من دول العالم، ويعد التنافس في 
تحسين الأداء الوظيفي هدفا لجميع العاملين على إنماء دولتهم أو مشروعهم الخاص، وتشكل البنوك عاملًا  

ــية يعتم ــاســ ــاد، وركيزة أســ ــياً من أهم العوامل التي تؤثر في الاقتصــ ــاســ د عليها المواطنون لتمويل وتطوير أســ
مشـــــروعاتهم الخاصـــــة، وعليه فإن تطوير هذا القطاع وتحســـــين الأداء الوظيفي فيه يعتبر هدفاً مهماً لإدارة 
ــارها   ــويب ومســــــــ ــة أمام البنوك الأخرى، والحفاا على نجاحها وتصــــــــ البنوك; للنمو وزيادة الأرباح والمنافســــــــ

 : ر(.2012)نيروخ،  
من الدراســـات التي تناولت موضـــوعات هذه الدراســـة، ســـواء المرتبطة بالذكاء الروحي أو وقد أجريت العديد 

ــات التي تربط بين الموضــــوعين، ومن هنا   الأداء الوظيفي منفصــــلات، وتبقى الحاجة إلى المزيد من الدراســ
 .جاءت هذه الدراسة; لبيان أثر الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين
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 مشكلة الدراسة: أولًا: 

يعاني الواقع الفلسـطيني والقطاع المصـرفي من ظروف سـياسـية واقتصـادية واحتلال وتحديات عولمة وانفتاح  
ــرفية محلية وتحولات في كافة المجالات الفنية والتقنية ونوع الخدمة والتركيز على العملاء،  ــواق مصــــــــــ أســــــــــ

 (.2: 2017وغيرها الكثير )جعيدي، 
( بضـــــرورة عمل تقييم دوري لأداء ومؤشـــــرات البنوك العاملة في 22: 2019وقد أوصـــــت دراســـــة )عوض،  

فلســــــــــطين; للخروج بقرارات تصــــــــــب في المحصــــــــــلة النهائية بمصــــــــــلحة تطور منظومة القطاع المصــــــــــرفي  
 الفلسطيني، خاصة وأن هناك ما زال يوجد في القطاع المصرفي الفلسطيني بنوك تتصف بضعف أدائها.

 (.125: 2009وجد لدى بنك فلسطين نظام فعال للمكافآت والحوافز بشكل متوسط )أبو قمر، وي
ــلباً على الأداء الوظيفي، وإن هذه   ــطينية مما يؤثر ســـــــــــ ــكاليات تواجه البنوك الفلســـــــــــ وبالرغم من وجود إشـــــــــــ

وظيفي في الإشـــكاليات ســـوف تحول دون أداء وظيفي بالشـــكل المطلوب، وبالتالي تؤثر على كفاءة الأداء ال 
 (.4: 2018البنك )معالي،  

( إلى وجود قصـــــــــور عام في جانب الأداء الوظيفي، الأمر الذي 3-4:  2018وخلصـــــــــت دراســـــــــة )الأغا،  
ــكل أعم  في هذا المجال   ــرية في البنوك إلى البحث بشـــــ ــية جادة من طرف إدارة الموارد البشـــــ أعطى توصـــــ

 لتحقي  الفائدة.
فلســطين في معاملات خاصــة بها، ومن خلال إطلاعها على الإجراءات  ومن خلال تعامل الباحثة مع بنك 

التي يقوم بها بنك فلســطين في خدمة العملاء، وكذلك بالاســتماع إلى بعح ملاحظات زملاء الباحثة حول  
الخدمات التي يقدمها بنك فلســــــــــطين، وآليات تقديم هذه الخدمات، فقد وجدت الباحثة أن هناك ضــــــــــعفاً في 

 داء لدى العاملين في البنك.بعح جوانب الأ
ومن هنا جاءت الدراســة، للتعرف على الأداء الوظيفي كمتغير تابع في بنك فلســطين، وأثر الذكاء الروحي  

 ، وتتمثل مشكلتها في السؤال الرئيس التالي:  كمتغير مستقل في ذلك
 "ما أثر الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين؟"

 تفرع من السؤال الرئيس التساؤلات الفرعية التالية: وي 
 _ ما واقع ممارسة الذكاء الروحي لدى العاملين في بنك فلسطين؟ 1
 _ ما درجة الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين؟2
 _ هل توجد علاقة بين الذكاء الروحي و الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين؟  3
 _ هل يوجد أثر للذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين؟  4
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( لأثر الذكاء الروحي في الأداء α ≤ 0.05_ هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )5
ى العاملين في بنك فلسطين تعزى لمتغير )النوع الاجتماعي، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي،  الوظيفي لد

 المسمى الوظيفي، العمر( ؟ 
 

 ثانياً: أهداف الدراسة:

 هدفت الدراسة إلى ما يلي:   
 _ بيان واقع الذكاء الروحي لدى العاملين في بنك فلسطين. 1
 في بنك فلسطين.  _ قياس درجة الأداء الوظيفي لدى العاملين 2
 _ الكشف عن العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين.  3
 _ بيان تأثير أبعاد الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين.  4
_ استكشاف الفروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول أثر الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى  5

لمسمى الوظيفي،  العاملين في بنك فلسطين تعزى لمتغير )النوع الاجتماعي، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، ا
 العمر(.  

_ تقديم التوصيات والاقتراحات لمتخذي القرار في بنك فلسطين، من أجل تعزيز الذكاء الروحي لما له  6
 من أثر في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين لإدارة بنك فلسطين.  

 

 فرضيات الدراسة:ثالثاً:  

 وأسئلتها ومتغيراتها، فإن الدراسة تسعى للتحق  من الفرضيات ااتية:انطلاقاً من مشكلة الدراسة  
( بين الذكاء α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )الفرضية الرئيسة الأولى:  

 الروحي والأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين.
للذكاء الروحي في   (α ≤ 0.05) ة عند مستوى دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائيالفرضية الرئيسة الثانية: 

 الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين. 
 للتحق  من الفرضيات الرئيسية لا بد من التحق  من الفرضيات الفريية التالية:  

لعاملين  دى ا الأداء الوظيفي لفي   للتسامي  (α ≤ 0.05) مستوى دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  _  1
 . في بنك فلسطين
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لعاملين دى ا الأداء الوظيفي لفي    للوعي (α ≤ 0.05) مستوى دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  _  2
 . في بنك فلسطين

دى الأداء الوظيفي ل في    لإدراك المعنى (α ≤ 0.05) مستوى دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  _  3
 . لعاملين في بنك فلسطينا 

دى  الأداء الوظيفي ل في   للممارسة الروحية (α ≤ 0.05) مستوى دلالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  _  4
 . لعاملين في بنك فلسطينا 

الذكاء   لأثر(  a ≤ 0.05)  عند مستوى دلالةيوجد فروق ذات دلالة إحصائية  الفرضية الرئيسة الثالثة:  
  سنوات الخدمة  ،الاجتماعي)النوع  لمتغير  لعاملين في بنك فلسطين تعزى  دى ا الأداء الوظيفي ل في  الروحي  

 ، العمر(.   الوظيفي المسمى،   ، المؤهل العلمي
 

 الدراسة: أهمية رابعاً: 

برز أهمية الدراسة من كونها محاولة لمعرفة أثر الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين ت 
 أهميتها تبرز من خلال جوانب عديدة: في بنك فلسطين؛ لذا فإن 

 الأهمية النظرية: 
  لم ينالا قدراً وافياً من البحثي،  التراث  المزيد من الضوء على مفهومين حديثين نسبياً على  إلقاء 

علم  حد  على  الوظيفي  والأداء  الروحي  الذكاء  وهما  الفلسطيني،  المستوى  على  والدراسة  البحث 
 الباحثة.  

    طويلة  من خلال أثره  التعرف على طبيعة الذكاء الروحي في شخصية الفرد، والذي ظل مهملًا لفترة
 على الأداء الوظيفي.  

  تعد هذه الدراسة أولى الدراسات العربية الفلسطينية، التي تناولت العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء
 الوظيفي في البيئة الفلسطينية على حد علم الباحثة. 

 الأهمية العملية: 
  اع الذكاءات يسهم في العديد من أنواع الذكاءات  إثراء المكتبة الفلسطينية بالمزيد عن نوع  جديد  من أنو

 الأخرى، ويحق  الأداء الوظيفي للفرد.
   إعداد مقياس لكلّ من الذكاء الروحي والأداء الوظيفي يتناسب مع البيئة المصرفية للبنوك بما يفتح

 المجال لتوظيفه في البحوث والدراسات المستقبلية.  
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  م النفس وفي مجال الإدارة، لإجراء المزيد من الدراسات حول  فتح المجال أمام الباحثين في مجال عل
 متغيرات الدراسة وربطها بمتغيرات أخرى، وإجرائها على فئات مختلفة.  

  .تنمية مهارات الذكاء الروحي 
   .تنفيذ برامج تدريبية لتنمية الذكاء الروحي لدى العاملين في البنوك لزيادة الأداء الوظيفي 

 
 دراسة:خامساً: متغيرات ال

المستقل:  1 المتغير  الأربعة  _  بأبعاده  الروحي"  "الذكاء  في  التسامي،  )ويتمثل   ، المعنى  إدراك  الوعي، 
والتي تم اعتمادها في هذه الدراسة بناءً على حصر عدد من الدراسات التي تناولت هذا    ، الممارسة الروحية(  

 (. 1المتغير بمجموعة من الأبعاد المتعددة حسب ما ورد في جدول رقم )
 يتمثل المتغير التابع في "الأداء الوظيفي"، والذي تم اعتماده بكليته في هذه الدراسة. : المتغير التابع_ 2
 

 من قبل الباحثة ، تم الذكاء الروحياختيار أبعاد يوضح طريقة  (1)جدول رقم 
 أبعاد الذكاء الروحي في الدراسات السابقة

 النعمة الوعي الأبعاد
إدراك 
 التسامي  الحقيقة  التفوق  المعنى 

الممارسة  
 الروحية 

   •  •  •  •  •  • ( 2020) أبو العطا
  •  •    •   • (2021)أحمد 

    •  •  •  •  • (2020)حبي وبوشلال  
   •  •   •  •  • ( 2020)الحربي 
  •  •    •  •  • ( 2018)خشبة 

  •  •    •   • ( 2018)الرشيدي 
  •  •    •   ( 2019)السحمة 
    •  •  •  •  • ( 2019) سواكر

  •  •    •   • (  2012الضبع ) 
  •  •    •   • ( 2016)الطلاع 
   •    •   • ( 2020)عويضة 

      •   • ( 2018)الكيومي والفريسية 
    •  •  •  •  • ( 2020)الهاجري 
 5 8 5 4 12 6 11 المجموع
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 الدراسة:أنموذج سادساً: 

يوضح نموذج الدراسة الذي يمثل العلاقة بين المتغير المستقل الأول: الذكاء الروحي وأبعاده: التسامي،  
 الوعي، إدراك المعنى، الممارسة الروحية، والتابع: الأداء الوظيفي. 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 . الأداء الوظيفي :الروحي والتابعالمستقل الأول: الذكاء المتغير يمثل العلاقة بين الذي نموذج الدراسة ( يوضح 1شكل رقم )

 (.2016(، و )الطلاع، 2017(، و )محمد، 2019، سلامةبالاعتماد على دراسة كل من )
 دود الدراسة:ح: سابعاً 

 . م2021_ 2020 الجامعي العام من الثاني  الفصل في الدراسة تطب : الزماني _ الحد1
الجنوبية    بنك فلسطين  العاملين فيعلى  الدراسة    تم تطبي  مفردات:  المكاني  _ الحد2 المحافظات  في 

  .الفلسطينية 

وحيلذكاء الرا  

الأداء 

 الوظيفي

 المتغيرات الديمغرافية
 النوع الاجتماعي، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، العمر 

لتابع ا  المستقل  

 التسامي 
 الوعي 

 إدراك المعنى 
 الممارسة الروحية  
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  الأداء الوظيفي فيالذكاء الروحي   أثرثل الحد الموضوعي للدراسة في بيان  تم: الموضوعي _ الحد3
 .لدى العاملين في بنك فلسطين

 .العاملين في بنك فلسطين على  الدراسة مفردات تطب  تم: البشري  الحد _4
 

 :صطلحات الدراسةثامناً: م

 الذكاء الروحي:1. 
بمعنى الحياة والانســجام مع الكون وظروف   قدرات الفرد وإمكانياته الروحية، التي تجعله أكثر ثقة وإحســاســاً 

:  2019على مواجهة الصـــــــــــعوبات الحياتية والنفســـــــــــية )ســـــــــــواكر،    الحياة المتنوعة من حوله، وتجعله قادراً 
178.) 

مجموعة من القدرات التي يســـتخدمها الفرد لتطبي  القيم والمصـــادر الروحية، والتي تزيد فاعليته في الحياة،  
 (.625: 2017وتعزز رفاهيته النفسية، وتحسين أداء مهامه اليومية )محمد، 

حي من  مجموع الدرجات التي يحصـــــــل عليها الطلبة أفراد العينة بعد الإجابة على فقرات مقياس الذكاء الرو 
( أبعاد، وهي: 4، موزعة على )( بنداً 49(، ويضـــــــــــــم المقياس )147-49إعداد الباحثين، والتي تقدر بين )

 (.29: 2016)الوعي، التسامي، المعنى، الممارسة الروحية( )الطلاع،  
الوعي، إدراك  )من    : الــذكــاء الروحي هو قــدرات وإمكــانيــات العــاملين في بنــك فلســــــــــــــطينالتعريف الإجرائي

والتي تجعلهم أكثر قدرة على العمل بحرية وبشــــــكل أفضــــــل، على   ،نى، التســــــامي، الممارســــــة الروحية(المع
 .المستوى الشخصي وبيئة العمل وحياتهم الاجتمايية بشكل عام

 الأداء الوظيفي:2. 
ــاط أو جهد أو مهارة، حيث تمكنه من إنجاز المهام الموكلة إليه، من أجل الوصــــــــــول إلى   قياس الفرد بنشــــــــ

 (.10: 2020الأهداف المطلوب تحقيقها )شيباني،  
ــع ــاطات الوظيفية التي تسـ ــة )لعور ومطاعي،  ىمجموعة من النشـ ــسـ ــول إلى تحقي  أهداف المؤسـ إلى الوصـ

2018 :15.) 
اء الوظيفي هو النشـــاط أو الجهد الذي يقوم به العاملون في بنك فلســـطين، من أجل  : الأدالتعريف الإجرائي

 إنجاز المهام، وتحقي  أهداف البنك.
 بنك فلسطين:3. 

االي، وهو   من أكبر البنوك الوطنية، والأكثر انتشـــــــــــــاراً من حيث عدد الفروع والمكاتب وأجهزة الصـــــــــــــراف
ات المصـرفية في فلسـطين، وتمويل مختلف المشـروعات،  مؤسـسـة مالية تسـعى إلى النهوض بمسـتوى الخدم



10 
 

وتلبية الاحتياجات المالية والمصــــــــــرفية للفئات الاجتمايية والاقتصــــــــــادية المتنوعة )الموقع الإلكتروني لبنك 
 (./https://bankofpalestine.comفلسطين،  

 :الدراسة تاسعاً: هيكل
   الفصول التالية:فصول حيث ستتناول الدراسة    ستةلى  إ الباحثة بتقسيم الدراسة   قامت

  والفرضـــــــيات،   ،والأهداف  ركز على مشـــــــكلة الدراســـــــة، حيث  ،الإطار العام للدراســـــــةتناول    :ولالفصـــــــل الأ
المفاهيمي للذكاء الإطار  فقد ناقش    :الثانيالفصــــل  أما   .وهيكلها  ،ومصــــطلحات الدراســــة  ،وأنموذج الدراســــة

ــطين  والأداء الوظيفي،  الروحي، ــل الثالث .وبنك فلســــ ــابقة التي تناولت    تناولفقد   :أما الفصــــ ــات الســــ الدراســــ
الذكاء الروحي، والأداء الوظيفي، والدراســـــات التي ربطت بينهما، والتعقيب على الدراســـــات الســـــابقة، وأوجه 

، ومجتمعها  منهجية الدارســةســة الحالية عن الدراســات الســابقة، وتناول الفصــل الرابع  ز التي ميزت الدرا التميّ 
ــدق والثبات ــة  وأداتها، والصـ ــتمل علىوالفصـــل الخامس   وإجراءات الدراسـ ــائية    اشـ واختبار  المعالجات الإحصـ

 .والمقترحات،  والتوصياتوتفسيرها،    نتائج الدراسة  والفصل السادس احتوى على  ،الفرضيات

 (: يوضح هيكل الدراسة2رقم )شكل 

مشكلة الدراسة  ، أهداف الدراسة ، الفرضيات•
متغيرات الدراسة ، أنموذج الدراسة، •
حدود الدراسة، مصطلحات الدراسة•

:‌‌الفصل‌الأول‌
الإطار‌العام‌

للدراسة

، مبحث الأداء الوظيفيمبحث الذكاء الروحي•
العلاقة بين الذكاء الروحي و الأداء الوظيفي•
مبحث بنك فلسطين•

:الفصل‌الثاني
الإطار‌النظري

الدراسات السابقة للمبحثين والعلاقة بينهما •
التعقيب على الدراسات السابقة•
أوجه الإفادة من الدراسات السابقة و الفجوة البحثية•

:الفصل‌الثالث
الدراسات‌السابقة

منهج ومجتمع و أداة الدراسة•
خطوات بناء الاستبانة•
المحك المعتمد وصدق الاستبانة •
التوزيع الطبيعي و الأساليب الإحصائية•

:الفصل‌الرابع‌
منهجية‌الدراسة

الوصف الاحصائي لأفراد عينة الدراسة•
نتائج التحليل للمتغيرات •
اختبار الفرضيات•

:الفصل‌الخامس‌
تحليل‌البيانات
اتواختبار‌الفرضي

نتائج الدراسة •
توصيات الدراسة•
مقترحات الدراسة•

:‌‌الفصل‌السادس‌
ياتالنتائج‌والتوص
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 الفصل:  خلاصة

شملت الحديث عن متغيرات   تناولت الباحثة في الفصل الأول الإطار العام للدراسة والمكون من مقدمة عامة
التي أظهرت أهم المبررات التي أدت إلى عمل  ومشكلة الدراسة    الدراسة بالتسلسل من العام إلى الخاص،

النظرية  الدراسة،   ونموذجهاوأهدافها وفرضياتها وأهميتها  بين    ،والعملية  للعلاقة  من خلال رسم توضيحي 
 .وحدودها وأهم مصطلحاتها وهيكلهاالمتغيرات 



 الفصل الثاني 
 الإطار النظري 

 
 
 

 تمهيد
 أولًا: الذكاء الروحي. 

 ثانياً: الأداء الوظيفي.
 ثالثاً: العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي.

 رابعاً: بنك فلسطين. 
 

 

 

 

 

 

 



 المبحث الأول: الذكاء الروحي
 
 

 تمهيد
 أولًا: مفهوم الذكاء الروحي
 ثانياً: نشأة الذكاء الروحي 

 ثالثاً: أهمية الذكاء الروحي
 رابعاً: مراحل الذكاء الروحي

 خامساً: مظاهر الذكاء الروحي 
 الروحي سادساً: قدرات الذكاء 

 سابعاً: خصائص الأشخاص ذوي الذكاء الروحي 
 ثامناً: النظريات المفسرة للذكاء الروحي

 تاسعاً: طرق زيادة الذكاء الروحي
 : مهارات الذكاء الروحيعاشراً 

أحد عشر: أبعاد الذكاء الروحي 
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 المبحث الأول:
 الذكاء الروحي 

 
 تمهيد:

لفرد الموهوب وتنميته يســهم في توجيه ســلوكه، وتوافقه مع ذاته،  ا التركيز على الجانب الروحي لدى   إن
مع    متوافقاً العيش  و وتعزيز ثقته بنفســه وبااخرين، وتعلقه بخالقه، والرضــا والقناعة بما قســمه الله تعالى،  

ا في المســائل والقضــايا الروحية  ، لا ســيمتواجههالبيئة من حوله، والتغلب على المشــكلات الحياتية التي  
ــهم  ــيلة لها، مما يســ ــليم، ويجنبه  نحو الاتوجيه موهبته في والوجودية، ومحاولة إيجاد حلول أصــ تجاه الســ

الأمثــل، والــذي بــدوره يعود عليــه وعلى أمتــه بــالمنفعــة    لتوظيفموهبتــه ا   وتوظيفالاعتقــادات الخــاطئــة،  
 الكبرى.  

ــارات اهتمامها   ــمية والانفعالية والاجتمايية، اعتقاداً إن أهم ما يميز الحضـــــ بقدرات أبنائها العقلية والجســـــ
ــارة   ــتمرارية بقاء الحضـ على ما يمتلكه أبناؤها من قدرات عقلية وانفعالية  يبنى  تأثيرها   وارتكازمنها أن اسـ

د  عي للعالم الروحاني، فالروحانية تتول ا ومن هنا ركزت هذه الحضـــــارات على العقل البشـــــري الو   ،متوازنة
في النفس كمحاولة للتخلص من الخوف والقل  من المجهول، ومع انطلاقة علم النفس، أزيح الســــــــــــــتار  

مما أدى إلى زيادة الرغبة في تعلم المزيد عن   ،عن وجود عدد هائل من القدرات البشــرية غير المســتغلة
 .(42: 2019سلامة،  )  إمكانيات العقل البشري 

 كل من  شـيء لديه  وكل شـخص الذكاء، من  عدة  أنواع وهناك الذكاء، هو غيره عن  الإنسـان  يميز  ما  إن
ــه،  الشــــــــــــــخص  في  الـذكـاء  أنواع  وتتـداخـل  الـذكـاء، من  نوع   تفـاوت  هو غيرهم الأفراد عن  يميز  ومـا  نفســــــــــــ

ــتويات ــهم  الأنواع، كل بين من الأهم هو  الروحي الذكاء ويعد بينهم، الذكاء  مســـــ  في غيره أكثر من ويســـــ
 (.39: 2021غيره )دخان وآخرون،   عن للشخص متميز طابع  ترك

الذكاء الروحي خصـــائص وســـمات وقدرات وإمكانيات جســـمية ونفســـية وانفعالية   أصـــحابالأفراد    ويمتلك
  ، وروحية تميزهم عن غيرهم، فالذكاء الروحي ينظم الشـــخصـــية الإيجابية ويتحكم في الشـــخصـــية الســـلبية 

ــلوك ــبح أهداف المرء  من خلال قدرة الفرد على تكريس أفعاله وســـ ــا الله، بحيث تصـــ ياته، لتتواف  مع رضـــ
مقدسـة، وتعكس نقاوة وتسـامي سـلوكه، فيبدو متسـامحاً ورحيماً وممتناً، ومتواضـعاً، ومتعاطفاً، مع تعزيز  
ــجـام مع الطبيعـة   قـدرتـه على الوعي الـذاتي، والثقـة بـالنفس، والوعي بـالأهـداف، والروح النبيلـة، والانســــــــــــ

لمرء  ا فـالارتبـاط الإيجـابي مع ااخرين يمنح  ،  جتمـاعي وتحقي  المكـانـة الاجتمـاييـةوالكون، والتكيف الا
لتتجاوز   ;لعمل على تعزيز الوعي بالروح والمعتقداتإلى ا الســـــــــــــعادة الداخلية وراحة البال، بالإضـــــــــــــافة 

ــيـة، ويفتح القلـب ويضــــــــــــــيء العقـل ويلهم الروح، ويربط النفس   الوعي العـادي للجوانـب الروحيـة والنفســــــــــــ
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ــايا الحياة والموت، والهدف النهائي من الوجود  ــرية الفردية بالأرض الكامنة وراء الوجود، وقضــــــــــــ   البشــــــــــــ
 .(52: 2019سلامة،  )

 لذكاء الروحي:ا أولًا: مفهوم
،  الأشــــــــــــــخاصفطرية يمتلكها  اتأشــــــــــــــارت بأنه قدر   ،مفهوم الذكاء الروحي تناولته وجهات نظر مختلفة

المخلوقــات   جميعميز الإنســــــــــــــــان عن  تأهم مــا ي  من  الــذكــاء الروحي  ويعــدّ العمر،  بهــا  وتنمو كلمــا زاد  
ــعادة،  ا  إلى درجةومن وصــــل    ،الأخرى  ــا والســ ــعر بالرضــ تجعله يتصــــرف بحكمة  حيثلروحانية فإنه يشــ

ــتركة   ــتخدم العقل والروح معاً، وبالتالي ركزت معظم تلك التعريفات على أبعاد مشــ ورحمة فائقة، لأنه يســ
...(  معنى الوجود في الحياة، المشـكلات بحكمة حلّ   ،الروحانية  التسـامي،،  الوعي):  لمثللذكاء الروحي  

 .(353-352: 2020متولي،  )
من  الذي تم تطويرهدرجة الطلبة في جامعة مؤتة على مقياس الذكاء الروحي الكلي   هوالذكاء الروحي  
 .(18: 2017الطراونة والمطارنة،  )  قبل الباحثين

ــاط والقدرات لمفهوم الذكاء الروحيالذكاء الروحي   ويتضـــــــمن أداء    ،يتمثل في عينة ممثلة لمحتوى النشـــــ
: 2019  ،الشـجيري )  المفحوص الذي يعبر عنه بالدرجة التي يحصـل عليها على مقياس الذكاء الروحي

626). 

من خلال الوعي بــذاتــه، وفهم العــالم المحيط،   ،قــدرة المرء على التصــــــــــــــرف بحكمــةهو  الــذكــاء الروحي  
ــالـــذات ــامي بـ ــا    ،والتعـــامـــل بطريقـــة أخلاقيـــة، تمنحـــه القـــدرة على التســــــــــــــ وتحقي  التوازن بين القيم العليـ

والأهداف، فتكسبه قدرات وكفاءات ومهارات لمواجهة المشكلات والصعاب بشكل إبداعي، للوصول إلى  
 عينة  أفراد يهاعل   يحصـــــل  التي  ، وهو الدرجةالفهم الروحي الأعم ، لتحقي  الســـــعادة والرفاهية النفســـــية

 .(45: 2019سلامة،  الغرض )  مسبقاً لهذا  المعدّ   الذكاء الروحي مقياس   على  الدراسة
هو مجموعة من القدرات التي يســــــتخدمها الفرد لتطبي  القيم والمصــــــادر الروحية، والتي  الذكاء الروحي  

 (.625: 2017تزيد فاعليته في الحياة، وتعزز رفاهيته النفسية، وتحسين أداء مهامه اليومية )محمد، 
ات  هو مجموع الـدرجـات التي يحصـــــــــــــــل عليهـا الطلبـة أفراد العينـة بعـد الإجـابـة على فقر الـذكـاء الروحي  

( بنداً،  49(، ويضـــــــــــم المقياس )147-49مقياس الذكاء الروحي من إعداد الباحثين، والتي تقدر بين )
 (.42: 2016( أبعاد، وهي: )الوعي، التسامي، المعنى، الممارسة الروحية( )الطلاع،  4موزعة على )
ــانقدرات  هوالذكاء الروحي     ، بمعنى الحياة ثقة وإحســــــــــــــاس   ذوجعله  ي مما  ،وإمكانياته الروحية  الإنســــــــــــ

قادراً على مواجهة المشكلات الحياتية   ويصبححوله،    منالتناغم مع الكون وظروف الحياة  باستطاعته و 
 .(178: 2019  أ،  سواكر)  والصعوبات النفسية
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ــاتــه الروحيــةهو  الــذكــاء الروحي     ، ثقــة وإحســــــــــــــــاس بمعنى الحيــاة   ذوجعلــه  ي  ممــا  ،قــدرات الفرد وإمكــاني
قادراً على مواجهة المشكلات الحياتية   ويصبححوله،    منالتناغم مع الكون وظروف الحياة  باستطاعته و 

ــية ــعوبات النفســــ ــعور متنامي بالرفاهية    ،والصــــ ــلام داخلي وشــــ ــبة لها، والعيش بســــ وإيجاد الحلول المناســــ
 .(210: 2019،  ب  سواكر)  النفسية

لين في بنك فلســـــطين، والتي تجعلهم أكثر  : الذكاء الروحي هو قدرات وإمكانيات العامالتعريف الإجرائي
ــتوى الشــــــــخصــــــــي وبيئة العمل في البنك وحياتهم  ــكل أفضــــــــل، على المســــــ قدرة على العمل بحرية وبشــــــ

 الاجتمايية بشكل عام.
 :الروحي الذكاء ثانياً: نشأة

  الــذكــاء،   في  المعرفيــة  غير  الجوانــب  إلى  بــالتطرق   النفس   علمــاء  اهتمــام  بــدأ   العشــــــــــــــرين  القرن   نهــايــة  مع
  على   إليه  ينظر أن يجب  البشـــري   المخ أن  إلى  توصـــل وقد  المتعددة،  الذكاءات  نظرية  ووضـــع )جاردنر(

 ولكن  البشــــــــر، جميع  يمتلكها  القدرات  تلك وأن المتعددة،  الإنســــــــانية  القدرات والكفاءات  من مجموعة  أنه
  ثمـانيـة  وعـددهـا  العقـل(،  )أطر  كتـابـه  في المتعـددة  الـذكـاءات نظريتـه عن  طرح هنـا  ومن  متفـاوتـة، بـدرجـات
 وأهميتها، للمشاعر  آخراً   بعداً  ليضيف الذكاء الوجدان  عن بنظريته  جولمان( جاء )دانيال  ذلك  بعد  أنواع،

ــراً  نوعاً  (Emmons, 2000)  وأضــــــــــــــاف   الذكاء  وهو  جاردنر،  التي تبناها  الذكاءات  قائمة  إلى  عاشــــــــــــ
 أن يجب  الروحانية أن  فيه يؤكد نشره  مقال خلال من ،(spirtiiual intelligence)  الروحي
 وتمكن  الروحي  الجانب  على  تعتمد  التي  والاســــــــــتعدادات  القدرات  به ويعني  الذكاء،  أنواع من نوعاً  تكون 
 (.140: 2021الشهراني،   (اليومية  الحياة  في الأهداف  وتحقي   حل المشاكل من  الفرد

 :الذكاء الروحيأهمية ثالثاً: 
 :(46: 2019سلامة،  )  تتمثل أهمية الذكاء الروحي في ااتي

 ويقين.  وتعالى بمصداقيةيساعد الذكاء الروحي الإنسان على التوجه لعبادة الله سبحانه   •
 يجعل الذكاء الروحي الإنسان يلتزم بالفضائل، ويجعله يستشعر أجر ما يفعله من خير. •
لأن العبـادة هي إنمـاء للجوهر الملائكي في روح    ،الإنســـــــــــــــان يبـادةيجعـل الـذكـاء الروحي حيـاة   •

 الإنسان.
 يصلح الذكاء الروحي أهواء النفس البشرية ونزعاتها الشريرة. •
التي هي جزء من ضــميره، والتي    ،يســاعد الذكاء الروحي الإنســان على إدراك المبادص الصــحيحة •

 وتجنب المعاصي والموبقات.  ،تشبه البوصلة الموجهة لفعل الخير
فبدونه يفقد الإنســــــان الكثير من المعاني والأحاســــــيس    ،الذكاء الروحي أســــــاس لبناء الشــــــخصــــــية •

 .الطيبة
 (:370-369: 2021( أهمية الذكاء الروحي في التالي )أحمد،  2016وقد لخصت )أرنوط،  
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A. د من تضامن الفرد مع العالم من حوله والوفاء له.يزي 
B. .يغير الأفكار والمشاعر السلبية إلى إيجابية 
C. .ينظم الذكاء المعرفي والانفعالي والحكمة والنزاهة 
D. .يوصل القدرات الإنسانية إلى مستويات متقدمة 
E. .يقوي دوافع النجاح الشخصي والمهني للفرد 
F. اصة.يوظف وينمي ما لدى الفرد من قدرات خ 
G. .يعزز العدالة الاجتمايية والحب والإبداع 
H. .يقود إلى التسامح والتعاون بين الأفراد 

أن الذكاء الروحي يتيح الوصــــــــــــــول إلى القدرات الإنســــــــــــــانية المتقدمة، ويمثل أقوى موارد   وترى الباحثة
 دهاره.النجاح الشخصي والمهني للعاملين، ويساعد ااخرين، ويسهم في تنمية المجتمع، ورقيه واز 

 رابعاً: مراحل الذكاء الروحي:
الطراونة  (، كما ورد في )Wilbur, 2001) ينمو الذكاء الروحي ويزداد لدى الفرد في ثلاث مراحل هي

 :(20: 2017والمطارنة،  
 :(Beginning Stageمرحلة البداية ) ✓

إلى الله والتوســــــــــل إليه، والصــــــــــلاة    اللجوءمن خلال    ،في هذه المرحلة  ذاتهعلى   الإنســــــــــانيتركز انتباه 
 الطمأنينة، والشعور بالأمان أثناء الأزمات التي يمر بها.الوصول إلى  والشكر من أجل  

 :(Conventional Levelsمرحلة التضامن ) ✓
 خرين.باا تضامنه واهتمامهتشير هذه المرحلة إلى امتداد اهتمام الفرد بذاته إلى  

 :(Post Conventional Levelsمرحلة ما بعد التضامن ) ✓
ــير   العام للوعي    اللجوءإلى الانتقال من مجرد الالتزام بالمدركات الدينية والروحية إلى  هذه المرحلة  تشـــــــــــ
 الطرق والأساليب المختلفة للإدراك، ومعايشة الواقع والحقيقة. ومعرفةبالذات،  

ــا  وترى الباحثة بقة، فهي متكاملة ومترابطة مع  أن الذكاء الروحي يجب أن يتوفر في جميع المراحل الســ
 بعضها البعح، وتؤدي كل مرحلة إلى المرحلة التي بعدها.
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 (: 3شكل رقم )
 مراحل الذكاء الروحي  

 )المصدر: من إعداد الباحثة، بالاعتماد على الدراسات السابقة(

 مظاهر الذكاء الروحي:خامساً: 
  حيث رأى أن قيمة الإنســان الحقيقية عند الله ســبحانه   ،المعنوية( على القيم  7-6 :2007ركز بوزداغ )

 :(53: 2019سلامة، ) تقاس من خلال معنوياته، وهذه القيم هي  وتعالى

بهذا لا و  ، كبيرةالعظيم وبالعدالة الإلهية ثقة    وبربهبنفســــــــــــه    الإنســــــــــــانفي ثقة    تتمثل: قوة الاعتقاد.  1
 يمكن أن تهتز عقيدته.

 إدراك سعي الفرد وقيمته مرتبط بنيته. : لأنقوة النية.  2

 لغة الروحانيات، حيث تشكل العواطف الإيجابية قوة ورحابة لعالمه الشخصي. : تعدّ قوة العاطفة.  3

النجاح يقبع متخفياً وراء إمكانية الإصــــــرار نحو اســــــتطاعة اجتياز ما وراء    : إن ســــــرّ قوة الإصــــرار.  4
 حدود العجز، فهو يعني التحمل والصبر حتى آخر نفس في الحياة، والإصرار على الكفاح والنضال.

ــا على  قوة القناعة.  5 : إن النجاح الذي يتم إحرازه من خلال بذل الرخيص والنفيس من ناحية والرضـــــــــ
 القناعة. احية أخرى يتوارى خلفه سرّ كل حال من ن

  والذي  ،يعطي يأخذ فالذيتفاعلية متبادلة،    صــــورة  فيالكون  الله خل    حيث:  قوة التفاعل الروحاني.  6
يشـارك ااخرين يتقاسـم معهم، وطالما الإنسـان يتأثر بالبيئة الفيزيائية، فإن روحانياته سـوف تتأثر بالبيئة  

ــانلتي تحيط ببيئفالقوة الروحانية ا   ،الروحانية ــعفه وتحطم معنوياته، وإما أن تقويه    ة الإنســـــــ إما أن تضـــــــ
 وفقاً لما هو عليه من حال.

يتم تدبير الكون    حيثســـــــوف ندرك فحواه،   : في النهاية يوجد للقدر الإلهي ســـــــرّ قوة الإرادة الإلهية.  7
 لهية.حكم الإال من  قدير، وإن هناك ما لا يعدّ   بقوانين وبإرادة وحكمة وسلطان عليّ 

مرحلة‌
البداية

مرحلة‌
التضامن

مرحلة‌ما‌
بعد‌

التضامن
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ــتوىً   وترى الباحثة ــبه مســ ــفاء عقله، ويكســ ــيزيد من صــ ــفات ســ أن امتلاك الشــــخص لهذه المظاهر والصــ
عال  من الخيال وســـــرعة الإدراك والتفكير الإبداعي، فيتمكن من تغيير حياته ل فضـــــل، وتحقي  النجاح  

 في المستقبل.

 سادساً: قدرات الذكاء الروحي:
ــير ) ــة قدرات ( إلى أن الذكاء ال King, 2008)و( Emmons, 2000يشــــــــــــ روحي يتكون من خمســــــــــــ

 :(371: 2021( )أحمد، 19: 2017الطراونة والمطارنة،  ) رئيسية، وهي

 (: 2جدول رقم )

 قدرات الذكاء الروحي 

 الوصف القدرة م

القدرة على السمو فوق   1
 الأمور المادية 

أبعد من الأمور المادية،    لتكون  ،باهتماماته الإنســــــــــــــانحيث يســــــــــــــمو  
ــايــا،  ا   ويطور ــيــة ل مور، والقضـــــــــــــ لاهتمــام بــالأبعــاد الروحيــة، والنفســــــــــــ

 والأشياء المختلفة.

التزايد المســــــــتمر بالوعي بالذات، وبالمعتقدات، وبالقضــــــــايا الخاصـــــــــة   القدرة على زيادة الوعي  2
 بالحياة، والموت، والأهداف الكامنة وراء الوجود، ونظام الكون.

القدرة على تقديس   3
 الأعمال

  ، قدرة الفرد على أن يهب أعماله وسـلوكياته من أجل رضـا الله وتقديسـه
فتصــــــبح أهدافه في الحياة مقدســــــة تنعكس في ســــــلوكياته، وكلما زادت 

ــدرة   القــ ــذه  ــاعيتهــ ــه الاجتمــ ــلّ   ،حســــــــــــــن تكيفــ ــه على حــ ــدرتــ قــ   وزادت 
 ال.المشكلات، وعلى التخطيط الفعّ 

4 
الاستفادة  القدرة على 

من المصادر الروحية  
 المشكلات في حلّ 

لـــديـــه،    ا كثير   تكلمـــا زادت علاقـــة الفرد بـــا ، تغير  من مفـــاهيم الحيـــاة 
ــلوكيـاته، فتمـده هذه العلاقة بحلول غير تقليـدية   ــمـت أهدافه وســــــــــــ وســــــــــــ

 للمشكلات التي يواجهها في المجالات المختلفة.

القدرة على أن تكون   5
 مستقيماً فاضلاً 

يعكس الــذكــاء الروحي مــا لــدى الفرد من تســـــــــــــــامح ورحمــة    يجــب أن
 وتواضع، إضافة إلى كافة الالتزام بالمعتقدات الدينية.
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أن هذه القدرات تســــــــــهم بشــــــــــكل كبير في تحســــــــــين مهارات العاملين، وزيادة قدرتهم على    وترى الباحثة
ــتويات أعلى من  التكيف مع العمل والحياة، وتغيير قناعاتهم، وإيجاد معنى للحياة لديهم، ونقلهم إلى مســـ

 أنماط التفكير.
 

 خصائص الأشخاص ذوي الذكاء الروحي:سابعاً: 
ما يلي   خصائص أخرى الأشخاص ذوي الذكاء الروحيأن من أهم ( Animasahun, 2010أضاف )

 :(180: 2019  أ،  سواكر)
 الإيمان بالفروق الفردية.و   التكامل والنزاهةو  العطفو الرحمة   .1
 رغم صعوبتها وتوترها.  ،الاتجاه الإيجابي التفاؤلي للحياة .2
 المشاعر وتقبل ااخرين. ءالود ودف .3
 لبصيرة والرؤية الثاقبة.الإيمان والحكمة والتسامح والثقة وا  .4
 الأمانة والنزاهة وحسن الخل . .5
 .ةفعال ال   ةمشاركال و   ين،على ااخر الانفتاح  و   ،التسامح مع أخطاء ااخرين .6
 م مع الذات وااخرين.انسجوالا  ةل اصالأو   ةواقعيال  .7
 قراءة أفكار وسلوكيات ااخرين. ومقدرةحدس  ال  .8
 ومواجهة فاعلة للضغوط.  ،المشكلات  سهولة حلّ  .9
 القدرة على إعادة تأطير الموقف ورؤية الأشياء من زوايا جديدة أكثر إيجابية. .10

ــخاص ذوي الذكاء الروحي أن لديهم القدرة على المواجهة والتعلم    وترى الباحثة ــائص الأشـــ أن من خصـــ
ــيـاء المختلفـة نظرة إبـداييـة، و  ــل، وينظرون إلى الروابط بين الأشــــــــــــ لـديهم مرونـة ذاتيـة  من خبرات الفشــــــــــــ

 وواقعية عالية.
 

 النظريات المفسرة للذكاء الروحي:ثامناً: 
أبو  )  من أهمهـــا  ، والتيتبـــاينـــت وجهـــات النظر حول مفهوم الـــذكـــاء الروحي في العـــديـــد من النظريـــات

 :(211-210: 2019، ب سواكر( كما ورد في )2015الديار،  
 في الذكاء: Sternbergنظرية  ❖

ــية (  Sternberg)  منظور الثلاثيةيعتمد الذكاء من   ــاســـــ الذكاء التحليلي والذكاء )على ثلاث جوانب أســـــ
 .(العمليوالذكاء الابتكاري  
ــهم في الوعي  (  Sternberg) يصــــــــــــــف الذكاء الروحي باعتباره مجموعة من القدرات العقلية التي تســــــــــــ
الاعتراف الـذاتي، التمكن   التـأمـل للمعنى،،  التعزيز: )ممـا يؤدي إلى نتـائج وجوديـة عميقـة مثـل  ،والتكـامـل
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أبو الديار،  ، وهي )مكونات أســـــــــــــاســـــــــــــية لتشـــــــــــــمل الذكاء الروحي  أربع، وقد اقترح  (من الحالة الروحية
2015): 

 .التفكير الناقد الوجودي -
 .إنتاج المعنى الشخصي -
 .الوعي الفائ  -
 .توسيع الحالة الإدراكية -

 :ة التاليةمن قبل الصفات المشترك، وذلك بشكل واضحالسابقة  ويتم الترابط بين القدرات  
 أنها ذات طابع روحي في جوهرها. -
 في أساسها إلى الجوانب الروحية والمعنوية والوجودية. أنها ترجع -
 :Emmons (2000)نظرية  ❖

من خلال    ،روحياً   يصــيرأن الكفاح الشــخصــي في الحياة من الممكن أن (  Emmons)  من وجهة نظر
 هيو  ،يتكون الذكاء الروحي من خمســــة مكوناتو دســــية في الأنشــــطة الحياتية،  عملية إدراك المعاني الق

 :(211-210: 2019، ب  سواكر)
فهو قدرة أســاســية لدى الفرد    ،: يقصــد به القدرة على الســمو فوق الوجود المادي ل شــياءالتسـامي -

 تساعده على الشعور بترتيب تزامني ل حداث في الحياة.
: هو الإيمان بأن المعرفة المباشــــــرة با ، أو بالحقيقة الروحية، يمكن أن تتم للمرء عن التصــــوف -

ــف الطري  للفرد ليتعرف الجوانب المتعددة والعميقة والروحية   طري  التأمل أو الرؤيا، والتي تكشــــــ
 والنفسية لذاته من خلال الارتباط با ، وإذابة الحواجز والحدود والنظر ل شياء نظرة كلية.

ــاطات اليومية - ــية في النشـــ : يعني القدرة على البحث عن معنى ل نشـــــــطة  إدراك المعاني القدســـ
الحياتية المختلفة، وربطها بالقيم بطريقة تســـــــــهل وظائف الحياة، وتزيد جديتها وخاصـــــــــة مواجهة 

 لم والمعاناة.الأ
  : تتضـــــــــمن ســـــــــعي المرء لحلّ المشــــــكلات الحياتية الاســــــتفادة من المصــــــادر الروحية في حلِّ  -

ــكلة جيداً من أجل البحث عن  المشـــــــكلات، والبحث عن معلومات، وتحليل الموقف لتعرف المشـــــ
 بدائل مختلفة للفعل، بحيث تتلاءم مع النتائج المتوقعة.

امح مع ااخرين، والتعبير عن العرفان بالجميل، وإظهار تضــمن إظهار التس ــت:  الأخلاق الفاضـلة -
ــقلها  ــائل يمكن صـــ ــمات أو الفضـــ ــبط النفس، وهذه الســـ ــاعر الحب، وضـــ ــع والرحمة، ومشـــ التواضـــ

 وتهذيبها من خلال الممارسات والتعليمات الدينية.
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 Amram (2007:)نظرية  ❖
من خلال دراســــــــــــات اهتمت بســــــــــــؤال    ، وذلكالذكاء الروحي في مجموعة من القدرات(  Amram)د حدّ 

القيم الروحية في هذه   ووضـــــــح ،المشـــــــاركين عن ممارســـــــاتهم الروحية، وكيف تؤثر في عملهم وقدراتهم
 :(2015أبو الديار،  )  النظرية على النحو ااتي

ــعور - ــير إلى:  الشـــ قدرة على مالشــــــــعور إلى مرحلة الحدس، وال وكذلك    القدرة على نقل الوعي  يشــــــ
ويمكن    ،وتجعلها تســـير بشـــكل جيد  ،ر المختلفة بطريقة تســـهل وظائف الحياةوجهات النظ  تقريب

 .(النظرة الكلية ل مور،  الانتباه،  الحدس )تقسيم الشعور إلى عدة وظائف، هي: 
ــيلـة - ــتمتـاع ورؤيـة الفضـــــــ : تعني الاتجـاه الـداخلي الـذاتي نحو الحريـة والتميز وحـب الحيـاة والاســــــــــــ

 حظة الراهنة.ل الجمال في ال 
ــطـة الحيـاتيـة المختلفـة، وربطهـا بـالقيمن معنى للحيـاةالبحـث ع -   ، : يعني البحـث عن معنى ل نشــــــــــــ

 والمعاناة. االامخاصة عند مواجهة  ،بطريقة تسهل وظائف الحياة، وتزيد من جديتها
والعالم   بالعموميات: هو القدرة على تنظيم أنانية الذات، والتســامي بها من خلال ربطها التســامي -

 بطريقة تسهل وظائف الحياة.
ــلام للحقيقةالحقيقة - ــتســـ ــلام، والاســـ مع إظهار وجهات النظر    ،: هي القدرة على العيش بحب وســـ

 المشكلات.  بطريقة تحسن وظائف الحياة، وتحلّ   ،وتأكيد الثقة  ،المتفتحة
أن الأفكار والمبادص التي تقوم عليها هذه النظريات متشـــــــابهة ومتوافقة ولا تعارض بينها،   ترى الباحثةو 

ولكن كل باحث يفســـرها من زاوية أو اتجاه مختلف، حســـب المدرســـة التي ينتمي إليها، أو المجال الذي  
 يهتم به.
 :طرق زيادة الذكاء الروحيتاسعاً: 
سـلامة،  ) ( سـبع طرق لزيادة أو تطوير الذكاء الروحي، وهيSisk & Torrance, 2001: 30يذكر )
2019 :55): 
 .متوازنةفي   ةحياال من أجل جعل    ،رغبات وتحديد القيم الخاصةال هداف و الأالتفكير في  •
 منجزة. هلرؤية أهداف  هواستخدام رؤيت  بالشخص،الوصول إلى العمليات الداخلية الخاصة   •
 مع العالمية.  الشخصتكامل الرؤية الشخصية الخاصة   •
 .هورغبات  بالشخص  تحمل المسؤولية لتحقي  أهداف •
 .ة الشخصمن خلال دعوة المزيد من الناس إلى حيا  ،تنمية الشعور بالجماعة •
 والتعاطف.  التركيز على الحبّ  •
 .الفرصالاستفادة من  •
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رضا عن العمل بصفة خاصة، والرضا عن الحياة  أن زيادة مستوى الذكاء الروحي يوفر ال   وترى الباحثة
بصــفة عامة، بالإضــافة إلى أنه يســاعد في التغلب على الشــدائد والمشــكلات التي يواجهها العاملون في 

 عملهم.
 عاشراً: مهارات الذكاء الروحي:

 يشتمل الذكاء الروحي على المهارات التالية:
 (: 3جدول رقم )

 مهارات الذكاء الروحي 

 الوعي الشامل  بالأنا الأعلى للذات الوعي 

 الوعي بوجهة النظر العالمية. 

 الوعي بالغرض من الحياة. 

 الوعي بهرم القيم. 

 تقييد التفكير الذاتي. 

 الوعي بالأنا الأعلى للذات. 

 الوعي بالارتباط بكل الحياة.

 الوعي بوجهات نظر ااخرين.

 اتساع تصور الوقت.

 الوعي بالقيود.

 بالقوانين الروحية.الوعي  

 تجربة الانفتاح.

 الإجادة الاجتماعية / الوجود الروحي إجادة الذات العليا / الأنا 

 الالتزام بالنمو الروحي. 

 الاحتفاا بالذات العليا. 

 معايشة الأغراض والقيم. 

 مساندة العقيدة.

 البحث من الإرشاد والتوجيه من الروح. 

 معلم وقائد وحكيم وروحي فعال.

 عامل تغيير حكيم فعال.

 اتخاذ قرارات عاطفية وحكيمة.

 وجود هادص ومعالج.

 الاندماج مع تدف  مجريات الحياة.

 (376: 2021( )أحمد، 167: 2016المصدر: )أرنوط، 
سابقة الذكر وغيرها من المهارات الأخرى يمكن أن تشكل    مهارات الذكاء الوجداني أن    وترى الباحثة

 لتمكنه من العيش بطريقة أفضل مع نفسه ومن حوله.  ;من الذكاء الروحيلدى الفرد حالة جيدة 
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 لذكاء الروحي:ا أحد عشر: أبعاد
 اعتمدت الباحثة في الدراسة الحالية على الأبعاد التالية للذكاء الروحي، وهي:

A. :التسامي 
بطريقة   ،من خلال ربطها بالكلية والعالم المحيط بها ،هو القدرة على تنظيم أنانية الذات والتســــــــــامي بها

 .(630: 2019الشجيري  )  تسهل وظائف الحياة
B. :الوعي 

وفي   ،التي تتجســـــد في الوعي والحضـــــور  ،أي تطوير الوعي والمعرفة الذاتية، وتتمثل في اليقظة العقلية
ــة  ،المعرفة والعقلانية ــمت، والحدس، والأحلام، وفي الممارســــــ ــلاة، والصــــــ أي    ،من خلال التأمل، والصــــــ

 .(49: 2019سلامة،  )  استخدام مجموعة من الممارسات لتطوير وصقل الوعي أو الروحانية

C. :الممارسة الروحية 
الصــــــــــلاة،  )كجزء من الطريقة الصــــــــــحيحة للعبادة، مثل:    ،تدل على ممارســــــــــة العبادة والطقوس الدينية

وجعل الذات ســـــــعيدة  عز وجل،  يام، والزكاة، والحج، وتلاوة القرآن الكريم، والاســـــــتذكار الدائم للهوالصـــ ــــ
 (.50: 2019سلامة،  )  ومريحة، وهذا ينعكس على السلوكيات والتفاعلات مع ااخرين

D. :البحث عن معنى الحياة 
ــطة الحياتية   ــهل وظائف الحياة  ،المختلفةيعني البحث عن معنى ل نشــ وتزيد    ،وربطها بالقيم بطريقة تســ

(630: 2019الشجيري  ) وخاصة عند مواجهة الألم والمعاناة ،من جديتها



 

 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي
 
 

 تمهيد
 أولًا: مفهوم الأداء الوظيفي
 ثانياً: أهمية الأداء الوظيفي
  ثالثا : أهداف الأداء الوظيفي

 رابعاً: مؤشرات ومعايير الأداء الوظيفي 
 خامساً: مستويات الأداء الوظيفي

 سادساً: أنواع الأداء الوظيفي
 سابعاً: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي 

 ثامناً: معوقات الأداء الوظيفي وطرق تحسينه 
 تاسعاً: طرق قياس الأداء الوظيفي

 عاشراً: أبعاد الأداء الوظيفي
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 ني: المبحث الثا
 الأداء الوظيفي 

 تمهيد:
  البشــري   العنصــر تقدم  فهي التي  الوظيفي للعاملين،  الأداء تحســين دوراً مهماً في  البشــرية  الموارد  إدارة تؤدي

المؤســســات    حققته  الذي  الدور وأدائها، ويتضــح هذا   المؤســســة  على يؤثر  الذي  بالكفاءة المتمتع  المتخصــص
الخدمات بين   منافســــة حيث  الثانية،  العالمية  بعد الحرب  وخصــــوصــــاً   الأســــواق، في ونفوذها  وقوتها  الحديثة

 التقدم  أســــاســــي نحو كمحرك وأهميته  البشــــري   العنصــــر بدور  وعيها  بســــبب ذلك  المؤســــســــات المختلفة، كل
 والنجاح.

ــد من   ــديــ العــ ــاحثون والمفكرون في  البــ ــا  اهتم بهــ ــة التي  المهمــ ــيع  الوظيفي من بين المواضــــــــــــ يعتبر الأداء 
ــادية والاجتمايية والتربوية، حيث حاول هؤلاء الباحثون   المجالات، ومن بينها المجالات الإدارية والاقتصــــــــــــ

اً أو فكرياً )نجم الدين وبوبكر،  والمفكرون قياســــــه من خلال الجهد الذي يبذله المدير، ســــــواءً كان جهداً بدني
2020 :60.) 

التي   الوظيفي من المفاهيم    بصفة نصيباً وافراً من الاهتمام في الدراسات الإدارية    لهايعتبر مفهوم الأداء 
البشرية  التي تناولت  دراسات  ال ، وبةعام الفرد  ة خاص  بصفةالموارد  الوظيفي على مستوى  ، لأهمية الأداء 

 (. 22: 2020زغدود، ) ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء الوظيفي وتنوعها ،والمؤسسة 
يعتبر الأداء الوظيفي المحور الرئيسي الذي تدور حوله كل الجهود والنشاطات التي تقوم بها إدارة المؤسسة  

 . (375:  2021بوبكر وقديد،  ) والذي يؤثر على مستوى أداء المؤسسة    ،لرفع مستوى الأداء الفردي والجماعي

بالأداء الوظيفي،    التي تتعل مستمرة عن حلول للمشكلات    دراساتوشهد    كبير،حظي الأداء الوظيفي باهتمام  
 (.110:  2018لعور ومطاعي،  )  سواء  النامية على حدّ   وأ المتقدمة    ع الدول ييعتبر الوسيلة الوحيدة لجم  لأنه

 :الأداء الوظيفي  أولًا: مفهوم
من أجل    ،أو فكرياً   جسمياً سواء كان    ، الوظيفي هو ذلك النشاط أو الجهد المبذول من طرف الفردالأداء  

  ،والتي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام ، جهود الفردمن  الناتجهو الأثر ، و إتمام مهام الوظيفة الموكلة له
معينهذا  و  موقف  إنتاج  هو  الوظيفي  الأداء  أن  الجهد ل   اً نتاج  اعتبارهيمكن    ،يعني  بين  المتداخلة  لعلاقة 

 . (67-62: 2020نجم الدين وبو بكر، ) للفرد الوظيفي المهموالقدرات وإدراك الدور 
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يعني أن هذا  و   ،والتي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام  ،جهود الفردمن    الناتجإن الأداء الوظيفي هو الأثر  
إنتاج موقف معين الوظيفي هو  الجهد والقدرات وإدراك  ل   اً نتاج  اعتبارهيمكن    ،الأداء  المتداخلة بين  لعلاقة 

 .(67: 2020نجم الدين وبو بكر، )  للفرد الوظيفي المهمالدور 
لإنتاج مخرجات أثناء قيامه    ،لأداء الوظيفي بأنه الطريقة أو الأسلوب الذي يستخدمه الفردا يمكن تعريف  

: 2020زغدود،  )  وأهمية هذه المخرجات تعبر عن حجم الأداء  بمسؤوليات وواجبات الوظيفة، حيث إن حجم
23). 

ــاط أو جهد أو مهارة، حيث تمكنه من إنجاز المهام الموكلة إليه، من   الأداء الوظيفي هو قياس الفرد بنشــــــــــــ
 (.10: 2020أجل الوصول إلى الأهداف المطلوب تحقيقها )شيباني،  

المؤسـسـة    أهداف تحقي   إلى  الوصـول  تسـعى إلى  التي  الوظيفية  النشـاطات من  الأداء الوظيفي هو مجموعة
 (.15: 2018)لعور ومطاعي، 

ليتبين لنا مدى   ، خلال فترة معينة  العاملينن تقييم الأداء الوظيفي هو العملية التي نقيس بها ونراقب أداء  إ 
الوظيفي هو عملية    .العاملينكفاءة وخبرة وجهد   ثم إصدار حكم   ،رقابة وقياسإن مصطلح تقييم الأداء 

العاملين حيث ينجم عن هذا الإصدار قرار ترقيتهم أو فصلهم أو تدريبهم أو الاستغناء    توسلوكيالمجمل أداء  
أداء    عنهم. إلى تحليل  الوظيفي هو عملية هادفة  لنا أن مصطلح تقييم الأداء  التعريف يتضح  ومن هذا 

وهذا كله بهدف الحكم   ،كياتهم التي تحصل داخل المؤسسة وملاحظة كل تصرفاتهم وسلو   ،وسلوك العاملين
 . (53: 2019خوالدي، ) على مدى نجاحاتهم وكفاءتهم بالقيام بأعمالهم

: الأداء الوظيفي هو النشـــاط أو الجهد الذي يقوم به العاملون في بنك فلســـطين، من أجل  التعريف الإجرائي
 إنجاز المهام، وتحقي  أهداف البنك.

 : أهمية الأداء الوظيفيثانيا: 
يعتبر موضوع الأداء الوظيفي أحد أهم المواضيع وأكثرها تداولًا وانتشاراً في كل المجتمعات، حيث يسعى 

مستواه  من  والرفع  الأداء  تحسين  إلى  للعاملين،  الكل  بالنسبة  الوظيفي  الأداء  أهمية  سنعرض  يلي    وفيما 
 : والمؤسسة، وذلك على النحو التالي

 همية الأداء الوظيفي بالنسبة للعاملين: أ. 1

خوالدي،  ( كما ورد في )63-61:  2014بوقطف،  تكمن أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للعاملين فيما يلي )
2019 :41-42) : 

فكلما كان مستوى الأداء الوظيفي    ،هو الذي يعكس أداء المؤسسة التي ينتمي إليها  العاملإن أداء   -
 للعاملين مرتفعاً وجيداً عبر ذلك عن مدى فاعلية هذه المؤسسة. 
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ومدى قابليته للقيام بما   ، يمثل أداء الفرد نموذجاً لمدى قدرته على إنجاز ما كلف به من عمل حالي -
 سيوكل إليه من أعمال أخرى مستقبلًا. 

أدائهخلال قيامه بمتطلبات وظيفت   عامليسعى كل   - إلى رفع مستوى  لما يترتب ع  ،ه  من   ليهوذلك 
التي يتحصل    ،تحسين ورفع الامتيازات  التي يتقاضاها، وحتى  سواء في مستوى الأجور والمرتبات 

وهذا ما يحفز العامل   ،أو الشكر والعرفان والتقدير  ،عليها مقابل هذا الأداء، كالترقية إلى منصب أعلى
 بدوره على بذل ما بوسعه. 

إلى تحقيقها والمحافظة   يعتبر - أساسية يسعى  استقراره في منصب عمله وتثبيته فيه حاجة  العامل 
 . والتي ترتبط بصفة مباشرة بأدائه الوظيفي ،عليها

 :للمؤسسةأهمية الأداء الوظيفي بالنسبة . 2

 (: 15-14: 2017تكمن أهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة فيما يلي )الزير الحسيني، 

إلى   - الأولى  الوهلة  منذ  المؤسسة  التي تسعى  الأساسية  الركائز  أحد  الوظيفي  الأداء  يعتبر موضوع 
المؤسسة  ،الاهتمام بها أثناء تقييم نشاط  المستخدمة  العوامل  أبرز  أغلب ،  كونه يمثل  لهذا نجد أن 

 كبيراً.  لعاملين اهتماماً ل داء الوظيفي  الأالمتنوعة يعيرون موضوع  المؤسسات المسؤولين داخل  
المؤسسة برفع  - الموضوعة سلفاً، تهتم  النتائج  إلى  النجاح والتقدم والوصول  المؤسسة  خلال محاولة 

داء الوظيفي مرتفعاً كلما ارتفع مؤشر نجاح المؤسسة  الأعمالها، فكلما كان  ل داء الوظيفي  الأمستوى  
 واستقرارها وفعاليتها. 

،  المتنوعةبدورة حياته في مراحلها  المباشر ى ارتباطه  إل  ؤسسةداء الوظيفي بالنسبة للمالأترجع أهمية  -
في مرحلة أكثر تقدماً يعتمد    والبدءمرحلة ما من مراحل النمو    تجاوزأن قدرة المؤسسة على    حيث

 داء الوظيفي بها. الأعلى مستوى 
بل تمثل في مقام   ،تتعدى أهمية الأداء الوظيفي مستوى المؤسسة والمستوى المحلي ولا تتوقف عندهما -

 أول عنصر أساسي في نجاح خطط التنمية الاقتصادية والاجتمايية للدولة عامة. 
أن الأداء الوظيفي يعتبر الناتج النهائي والمحصلة لجميع الأنشطة على مستوى الفرد والمؤسسة،    وترى الباحثة

 فيها متميزاً.  وأن المؤسسة تكون أكثر استقراراً وأطول بقاءً حين يكون الأداء الوظيفي
 

 :أهداف الأداء الوظيفيثالثاً: 
-56:  2020ناجي،  )  وهي كااتي   ، تم تحديد بعح الأهداف التي من الممكن أن يحققها الأداء الوظيفي

57): 
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والدافعية،   - المتوازنة  العلمية  والخطط  السياسات  رسم  في  تستخدم  كبيرة  معلوماتية  قاعدة  تكوين 
 للإدارة العليا، مما يمكنها من إجراء مراجعة تقويمية شاملة.  بالإضافة إلى إعطاء صورة واضحة 

مختلف  في  تقديم أفضل المعلومات التي يمكن أن تستخدم في متابعة وتطوير المتطلبات الإدارية   -
 الوحدات. 

مما يولد المنافسة   ،سلباً وإيجاباً   االمؤسسة، وتحديد إنجازاته  وحداتمن    وحدةتحديد مسؤولية كل   -
 ويرفع من مستوى أدائها، وكذلك الوقوف على مدى استخدام الموارد المتاحة بطريقة رشيدة. الوحدات، بين 
معرفة مستوى إنجاز المؤسسة للوظائف المكلفة بأدائها مقارنة بالوظائف المدرجة في خطتها، فضلًا  -

تحل من خلال  إنجاحها،  على  والعمل  المؤسسة  نشاط  في  والضعف  الخلل  مواقع  معرفة  ومعرفة عن  يلها 
 وضع الحلول لها. و مسبباتها 

أو    وترى الباحثة المؤسسة،  العاملين في  الوظيفي تحق  فوائد كثيرة، سواءً على صعيد  أهداف الأداء  أن 
المؤسسة ككل، ومن خلاله تحدد المؤسسة مواطن القوة والضعف، ويمكنها الاستفادة منه في عمليات التقييم  

 والتطوير. 

 :داء الوظيفيمؤشرات الأ رابعاً:
الإدارية والمؤسسات، وذلك من خلال   للحكم على فعالية الأفراد والوحدات  الوظيفي الأساس  يمثل الأداء 

المؤشرات   إنجاز  )  مثل:مجموعة من  العمل، مدى  الغياب عن  العاملين، معدلات  ل فراد  المعنوية  الروح 
أسلوب  ، لابتكار، درجة الانضباط واحترام النظامالمهام والواجبات بدقة وإتقان وسرعة، القدرة على الإبداع وا 

(، ويمكن بيان القدرة على إنجاز القرارات،  التعامل مع الموظفين، مستوى التعاون مع فري  العمل، المرونة 
 أهم مؤشرات الأداء الوظيفي على النحو التالي: 

المناسب، وعلى أكمل صورة وبأسلوب  : تتمثل في الوصول إلى تحقي  أهداف المؤسسة في الوقت  الفعالية.  1
جيد مع البيئة المحيطة، ووفقاً لهذا المفهوم، فإن الفعالية تقاس من خلالها نسبة الأهداف التي تم تحقيقها  

أما على المستوى الفردي فتشير إلى مدى قدرة الفرد على تحقي     ، فعلياً إلى الأهداف المخططة لها مسبقاً 
 .(77: 2014يني والخيال، الحس)  الأهداف المطلوبة منه

  ،موضوع الفعالية من بين المواضيع الأكثر جذباً لاهتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مجالات شتى  يعدّ 
المهتمة بهذا  كالتسيير والإدارة والتنظيم والعمل، ومن هذا المنطل  ظهرت الكثير من الدراسات والأبحاث 
وتطوير   نجاح  مدى  على  المفهوم  لهذا  الواضح  الأثر  معرفة  محاولة  إلى  أغلبها  هدفت  والتي  الموضوع 

  ،عن القدرة على تحقي  النشاط  اليةعتعبر الفو ،  المحددةوالوصول إلى النتائج    ، المؤسسات، وتحقي  الأهداف
القيام بمهام وظيفته،   النجاح في تحقي  الأهداف    هيالفعالية  و أي أنها تعبر عن مدى قدرة العامل على 
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تعد الفعالية العجلة المحركة لسير المؤسسة  ، و من خلال الاستغلال الأمثل والمتوازن للموارد المتاحة   المحددة
الفعالية تعني أداء    إنوبصفة عامة يمكننا القول   بلوغ الأهداف المنشودة.تجاه ا بالطريقة المثلى والصحيحة 

وسليم صحيح  وبشكل  وجه  أكمل  على  الأنشطة  ومختلف  والأعمال  بالأهداف   ،المهمات  ترتبط  وأنها 
قدرة المؤسسة على تحقي  أهدافها الاستراتيجية    . والفعالية هيبدرجة تحقي  النتائجو الاستراتيجية للمؤسسة  

( كما ورد في 110-109: 2013)المحاسنة، ونمو المبيعات وتعظيم حصتها في السوق مقارنة بالمنافسة 
 .(50-49: 2019خوالدي، )
المهمات أو الأعمال بشكل صحيح وسليمو  أداء  وترتبط بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة،    ،تعني الفعالية 

النتائج،  وبال  المحققة، وهي في  و تالي بدرجة تحقي   المتوقعة والنتائج  النتائج  الفرق بين  الفعالية عن  تعبر 
الوقت نفسه ترتبط بتحقي  أهداف المؤسسة، واعتماداً على ذلك يمكن القول أنه كلما كانت النتائج المتحققة  

فعالية أكثر  الأداء  كان  كلما  المتوقعة  النتائج  المؤسسة ككل، وتقاس    وينعكس   ،قريبة من  أداء  ذلك على 
الفعالية عادة بإحدى طريقتين، الأولى نسبة الأهداف، أما الثانية فتعتمد على النسبة بين الإمكانات المستخدمة  

 .(48: 2020)ناجي،   والإمكانات المتوقعة لتحقي  النتائج
أو يؤدي الفرد عمله بأقل تكلفة    : تشير إلى قدرة المؤسسة على تحقي  الأهداف بأقل التكاليف، الكفاءة.  2

 (.78: 2014من الوقت والجهد والمال )الحسيني والخيال، 

أي استعمال مدخلات أقل، وهي الاستخدام    ،إن الكفاءة ترتبط بتحقي  ما هو مطلوب بشرط تدني المدخلات
 . (48: 2020)ناجي،  دون حصول أي هدر يذكر ،بأقل تكلفة ممكنة، الأمثل للموارد
وحسن استغلاله للموارد المتاحة من أجل القيام    ،قدرة الفرد على تأدية مهامه على أكمل وجه  والكفاءة هي

أي أنها تحمل في معناها كل الصفات والدلالات الدافعة والمشجعة والمحفزة للفرد على  ،  بمتطلبات منصبه
مهارات من  يملك  ما  أقصى  الوصولو   معارفو   قدراتو   بذل  أجل  من  الأهداف  مكتسبات،  تحقي   ،  إلى 

مميزة وملازمة   الكفاءة صفة  تعتبر  الوصول  ل وبصفة عامة  إلى  التي تسعى  المختلفة    لتحسين لمؤسسات 
خوالدي،  )  لأعلى المراتب، وهذا بدوره يعكس جودة إدارتها  ووصولها  ،والمحافظة على استمراريتها،  سمعتها
2019 :52). 

ة مؤشران مهمان، يجب قياسهما والتحق  من وصولهما إلى أفضل  أن كلًا من الكفاءة والفعالي وترى الباحثة
مستوى، لأن من خلالهما نتعرف على واقع النجاح في المؤسسة، ومدى تحق  أهدافها، حيث أن الفعالية  
تؤدي إلى تحقي  أهداف المؤسسة حسب خطة استراتيجية واضحة ومحددة مسبقاً، وتشير الكفاءة إلى قدرة 

 الأهداف بأقل التكاليف والموارد والجهود.  المؤسسة على تحقي 
 (: 73: 2010)شامي، ويجب أن يراعي الأداء الوظيفي المعايير التالية 
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 (: 4جدول رقم )
 معايير الأداء الوظيفي 

 البيان  المعيار  م
 جودة.ال من حيث درجة الإتقان و  ،هي المؤشر الخاص بكيفية الحكم على جودة الأداء الجودة  1

ولا    ،ولا يتعداها  الأشخاص، في ضوء قدرات وإمكانات    الذي تم إنجازه،هي حجم العمل   الكمية 2
 يقل عنها. 

مورد غير قابل للتجديد، فهو رأسمال يراعى فيه كمية العمل المطلوب القيام به وعدد  الوقت  3
 العمال اللازمين. 

 ات مرتبة للتطبي  العملي للمهارات الواجب القيام بها. يبارة عن خطو  الإجراءات  4

أن معايير الأداء الوظيفي هي دليل للحكم على سلامة تطبي  الإجراءات وتحقي  الأهداف،   وترى الباحثة
وأن معايير الأداء الوظيفي يجب أن تكون بصورة كمية ومحددة وواضحة، حتى يسهل قياسها والحكم على  

 الأشياء من خلالها. 

 

 مستويات الأداء الوظيفي:خامسا: 
)بوبكر وقديد،  ( كما ورد في  2013زنيني،  )ستويات على النحو التالي  ينقسم الأداء الوظيفي إلى ثلاثة م

2021 :375-376:) 

لتحقي  الأهداف ،  الأعمال التي يمارسها وينفذها الفرد في الوحدة التنظيميةيمثل  :  الفردي  الأداء الوظيفي.  1
 له.  المحددة

لتحقي  الأهداف    ،الأعمال التي تمارسها الوحدات التنظيمية في المؤسسة   يمثل:  التنظيمي  الأداء الوظيفي.  2
التي وضعت لها على ضوء الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة وسياساتها العامة، حيث يقوم بتنفيذ هذا النوع 

 من الإدارة العليا وأجهزة الرقابة الداخلية.  من الأداء كلاً 
لكل من الأداء الفردي وأداء الوحدات التنظيمية، بالإضافة إلى  محصلة هو : المؤسسي الأداء الوظيفي. 3

 تأثيرات البيئة. 
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 (: 4شكل رقم )

 مستويات الأداء الوظيفي 

 
 )المصدر: من إعداد الباحثة، بالاعتماد على الدراسات السابقة( 

أن هذه المستويات من الأداء الوظيفي تتكامل مع بعضها البعح، ولا يمكن استثناء أحدها،    وترى الباحثة
الأداء   من  جزء  التنظيمي  الوظيفي  والأداء  التنظيمي،  الوظيفي  الأداء  من  جزء  الفردي  الوظيفي  فالأداء 

 الوظيفي المؤسسي. 
 أنواع الأداء الوظيفي:سادساً: 
، وذلك  إلى أنواعالأداء الوظيفي  عيار التقسيم، ومن ثم يمكن تقسيم  يكون حسب مالأداء الوظيفي  إن نوع  

 :(77-76:  2009، وذلك على النحو التالي )بوعطيط،  حسب معيار المصدر، إضافة إلى معيار الشمولية

 :حسب معيار المصدر . أنواع الأداء الوظيفي 1
  الخارجي   الوظيفي  الداخلي والأداءالوظيفي  الأداء    ،إلى نوعينالأداء الوظيفي  وفقاً لهذا المعيار يمكن تقسيم  

 (:77-76: 2009كما يلي )بوعطيط، 
A. لوحدة، أي أنه  الأداء الوظيفي الأداء الوظيفي ل: يطل  على هذا النوع من  الداخلي  الأداء الوظيفي

 فهو ينتج أساساً مما يلي:  ،ينتج ما تملكه المؤسسة من الموارد

يالأداء‌الوظيفي‌المؤسس

ميالأداء‌الوظيفي‌التنظي

الأداء‌الوظيفي‌الفردي
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  اً قادر مهماً و يمكن اعتبارهم مورد استراتيجي  و   ،المؤسسة  العاملين فيداء  : هو أ البشري   الأداء الوظيفي -
 من خلال مهاراتهم. ،التنافسيةالميزة  القيمة وتحقي    إعطاءعلى 

 . صحيحاستثمارها بشكل   الاستفادة منعلى  المؤسسة : يتمثل في قدرة التقني  الأداء الوظيفي -
 . هااستخدامحسن  في فعالية تهيئة الوسائل المالية المتاحة و  يتمثل: المالي  الأداء الوظيفي -

B. فهو ينتج عن   ،: هو الأداء الناتج عن تغيرات البيئة المحيطة بالمؤسسة الخارجي  الأداء الوظيفي
المحيط الخارجي للمؤسسة، وبالتالي فإن المؤسسة لا يمكنها التحكم في هذا الأداء، حيث قد يظهر 

الطلب على  دة تتحصل عليها المؤسسة، على سبيل المثال قد يزيد حجم  هذا الأداء في نتائج جي
الاقتصادية  ،المؤسسة  خدمات الأوضاع  إعانات تحفيزية من طرف    ،بسبب تحسن في  نتيجة  أو 

الدولة، حيث إن هذه التغييرات قد تنعكس على الأداء إيجاباً أو سلباً، وبالتالي يجب على المؤسسة  
لأنه يمكن أن يشكل تهديداً لها، فهي لا تتحكم فيه كما هو الحال بالنسبة    قياس وتحليل هذه ااراء،

 ل داء الداخلي. 
 حسب معيار الشمولية:. أنواع الأداء الوظيفي 3

الوظيفي الجزئي،  والأداء  الوظيفي الكلي  الأداء    ،إلى نوعينالأداء الوظيفي  وفقاً لهذا المعيار يمكن تقسيم  
 (:77-76: 2009كما يلي )بوعطيط، 

A.  الذي لا يمكن فيه نسب الإنجازات التي حققتها الأداء الوظيفي  نوع من هو :  الكلي  الأداء الوظيفي
العناصر الأخرى، فهو يجسد من خلال جميع الإسهامات  إلى عنصر واحد دون بقية  المؤسسة 

المؤسسة بتضافر جم التي حققتها  الفريية،  والإنجازات  يع عناصرها ومواردها ووظائفها وأنظمتها 
النوع والصنف من   هذا  إطار ومجال  الوظيفي  وفي  الحديث عن مدى وكيفيالأداء  بلوغ    ةيمكن 

 كالاستمرارية والشمولية والأرباح والنمو والاستقرار.  ،أهدافها الشاملة المؤسسة 
B. هميقسيمكن تو   للمؤسسة،الأنظمة الفريية  على مستوى    يتم: هو الأداء الذي  الجزئي  الأداء الوظيفي 

المعيار    أقسام،إلى عدة   يمكن أن  و ،  المؤسسةلتقسيم عناصر    الذي يتم اعتمادهتختلف باختلاف 
أداء   التموين،  أداء وظيفة  أداء وظيفة مالية، وظيفة الأفراد،  إلى:  الوظيفي  المعيار  ينقسم حسب 

 وظيفة التسوق. 
C. أن هذه الأنواع من الأداء الوظيفي تم تقسيمها حسب وجهة نظر أصحابها، وأن هناك   وترى الباحثة

الأداء  في  الإداري  الجانب  على  يركز  ما  منها  مختلفة،  وزوايا  نظر  وجهة  من  أخرى  تقسيمات 
 الوظيفي، أو الجانب الاجتماعي، أو الجانب الاقتصادي.
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 (: 5شكل رقم )
 أنواع الأداء الوظيفي

 
 )المصدر: من إعداد الباحثة، بالاعتماد على الدراسات السابقة( 

 :العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفيسابعاً: 
الوظيفي في  تتمثل المؤثرة في الأداء  :  2020ناجي،  ( كما ورد في )131:  2008درة،  التالي )  العوامل 
54-55): 
A.   :العوامل السيكولوجية الأساسية 

 تتمثل في الإدراك والاتجاهات والدوافع، وكل هذه العوامل تسهم في تكوين شخصية الفرد. 
B.  :العوامل الاجتماعية 

 يقصد بها العوامل التي تحكم تفاعل المدير مع جو العمل الاجتماعي وعلاقاته بالزملاء والمرؤوسين. 
C.  :العوامل الحضارية 

  ، ومدى تأثيرها على الأداء ،ة العوامل التي تتمثل في الأنماط الثقافية السائدة في المجتمعيقصد بها مجموع
 وأيضاً القيم والتقاليد في المجتمع.

D.  :قدرات ومهارات الفرد 
يقصد بها القدرات والمهارات التي يتمتع بها الفرد في اتخاذ القرارات وكذلك قدراته ومهاراته على الاتصال  

قدراته أو اتجاهاته أو   سواءً  ، ى ذلك فإن العوامل المؤثرة في القرار هي عوامل خاصة بالفردوالمشاركة، وعل 
  دوافعه، وعوامل خاصة بالموقف المحيط بالفرد. 

أنواع‌الأداء‌
الوظيفي

حسب‌معيار‌
الشمولية

ي‌الأداء‌الوظيف
الجزئي

ي‌الأداء‌الوظيف
الكلي

حسب‌معيار‌
المصدر

ي‌الأداء‌الوظيف
الخارجي

ي‌الأداء‌الوظيف
الداخلي
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أنه يوجد عوامل أخرى تؤثر في الأداء الوظيفي، فمن الباحثين من قسمها إلى عوامل مؤثرة    وترى الباحثة
ذات علاقة بالعاملين، وعوامل مؤثرة أخرى ذات علاقة ببيئة العمل، وعوامل مؤثرة ثالثة ذات علاقة بالإدارة،  

بالإض مؤثرة خارجية،  داخلية وعوامل  مؤثرة  إلى عوامل  تقسيمها  أيضاً  يمكن  هذه  كما  أن بعح  إلى  افة 
 العوامل يحسن من مستوى الأداء الوظيفي، وبعضها ااخر يقلل من مستوى الأداء الوظيفي. 

 
 : هطرق تحسينو معوقات تقييم الأداء الوظيفي ثامناً: 

طالما أن تقييم العاملين يتم عن طري  الفرد، لذلك عادة ما يتعرض لعدد من الأخطاء أو الضعف، وبعح  
الأخطاء يكون شائعاً في بعح طرق التقييم عن الأخرى، كما يتضح من مناقشتنا لهذه الأخطاء على هذه  

 :(71-70: 2020نجم الدين وبو بكر، )  الوجه التالي
A.  خصائص التقدير أن تؤثر بدرجة كبيرة ل اتجاه معظم القائمين بإتاحة الفرصة    حيث :  تأثير الهالة

الفرد   يعطون الذين  المقيمينهناك الكثير من  و لكفاءة، ا على باقي الخصائص، وبالتالي على تقدير  
الذي يعط التقدير  العوامل،    ىنفس  الحكم على كفاءة    حيثلكل  وفقاً لصفة أو خاصية    الفرديتم 

 والتي تشكل التقدير الكلي للكفاءة. ،واحدة
B.  يعطون   حيث  ، د في تقديراتهمإلى السخاء أو التشدّ   المقيمين: يتجه بعح  لتساهل أو التشددالميل ل

  ةيقلل من قيم  ممافي التقييم،    اً شائعاً كبير   ئاً خطذلك  يعتبر  و   ل فراد،تقديرات عالية أو منخفضة  
ذلك   تجاوزكن ويم ،النزاعات الشخصية للفرد القائم بالتقدير إحداثيكون سبباً في  و  ،التقييم وأهميته

يتوصلوا إلى اتفاق عام حول ما ل   للمقيمين،جزئياً من خلال عقد لقاءات أو اجتماعات أو تدريب  
 هو متوقع بالفعل من مرؤوسيهم. 

C. أن يقيموا كفاءة مرؤوسيهم عند نهاية المقياس    المقيمين: يعارض بعح الاتجاه الوسط في التقدير
تملي عليه تقييم العاملين على فترات  المؤسسة  دارة  إاسة  يدرك جيداً أن سي  المقيمالمدرج، فإن كان  

وغالباً يكون السبب في هذا الاتجاه نحو    ،فإنه يميل غالباً إلى ناحية الوسط في التقدير  ،منتظمة
أو أنه   ،الذين يتم تقدير كفاءتهم الأشخاصنقص المعرفة بسلوك   مرجعهالوسط في تقدير الكفاءات  
، أو عدم توفر الوقت لوضع التقدير على أسس موضويية وسليمة، الأفرادغير مدرك لأداء بعح  

حول  تقدير متوسط الكفاءة  بوفي مثل هذه الحالات فإنه يقوم    ،أو عدم اهتمامه بوضع تقدير سليم
 تقبل.خاصة في المس ، مدى تأثير ذلك التصرف على الهيكل الوظيفي دون تحديد ،هؤلاء الأفراد
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D. :)كان   من مرؤوسيه سواءً   فردتجاه كل  ا   المقيمن شعور  إ   العلاقات الشخصية المتداخلة )التحيز
تقديراته   كبير على  تأثير  له  الشعور  فيها له ذلك  تكون  التي  المواقف  في  ذلك بوضوح  ويظهر   ،
 أو من الصعب إعدادها.  ،المقاييس الموضويية ل داء غير متاحة

تقييم الأداء الوظيفي تتعدد وتتنوع، وذلك تبعاً لمتغيرات ذات علاقة بطبيعة الوظيفة    أن معوقات  وترى الباحثة
 أو المقيم أو نظام المؤسسة، وأي من هذه المعوقات يؤثر سلباً على تقييم الأداء الوظيفي. 

تتضمن    يوجد العديد من الوسائل والأساليب التي تساعد في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، وهذه الوسائلو 
التنظيمي البشري و   الهيكل  والمعداتو   العنصر  التاليو   االات  الوسائل  تلك  المستخدمة، ومن    التكنولوجيا 

 : (45: 2020شيباني، )
 تنمية القوة البشرية بالتدريب.  -
 الإدارة بالأهداف.  -
 خل  الدوافع والحوافز لدى العاملين.  -
 المشاركة والعمل الجماعي.  -
 تصميم العمل.  -
 العناصر غير المنتجة في العمل. إزالة   -
 استخدام أساليب عمل محسنة.  -

الباحثة كثيرةأن    وترى  لوسائل  أمثلة  إلا  هي  ما  والأساليب  الوسائل  استخدامها هذه  على  العمل  يجب   ،
مجتمعة، وعدم التركيز على وسائل وأساليب محددة، وترك وسائل وأساليب أخرى، لأن كلًا منها له درجة 

 و تحسين مستوى الأداء الوظيفي. تأثير إيجابي نح
 

 :الوظيفيداء الأطرق قياس تاسعاً: 
  ، لعاملين، ويمكن للمؤسسة المعنية أن تختار منها طريقة أو أكثرالوظيفي ل داء الأتوجد طرق متعددة لقياس  

 :(31-30: 2020زغدود، ما يلي ) نذكر منها
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 (: 5جدول رقم )
 طرق قياس الأداء الوظيفي 

 البيان  الطريقة م

طريقة التدرج   1
 البياني 

أقدم   من  الطريقة  هذه  يقاس    استخداماً،وأكثرها    ، الطرق   وأيسرتعتبر  داء  الأحيث 
يتم  ، و (المظهر ، كمية الأداء ، نويية الأداء)مثل:  ،بناء على معايير محددةالوظيفي 

 (.3-1( أو )5-1تحديد الدرجات على أساس من )

طريقة   2
 الترتيب 

ثم ترتيبهم تصاعدياً   ،العاملين معهالأشخاص بإعداد قائمة بأسماء  المقيميقوم  حيث
 على أحسنهم كفاءة. بناءً  ،أو تنازلياً 

3 
طريقة  
الوقائع  
 الحرجة 

غير    بعاد احتمال التقويم على أسس شخصيةإ الهدف من استخدام هذه الطريقة هو  
من خلال    ، أثناء العمل  الفردكيات  استناداً إلى سلو الوظيفي  داء  الأويتم تقويم    مهنية،
الموظف  المقيمتسجيل   أم سيئة  سواءً   ،للوقائع والأحداث خلال عمل    ، كانت جيدة 

 تمهيداً لإصدار حكمه على أداء الموظف أثناء التقييم الدوري. 

طريقة قائمة   4
 الاختبار 

وم  ، حيث يقالشخصتعتمد هذه الطريقة على قائمة مراجعة بأسئلة محددة حول أداء  
تلك الأسئلة، ثم يقوم مدير الموارد البشرية بإعطاء الأوزان لتلك    عنبالإجابة    المقيم

 وفقاً لأهمية ووزن كل سؤال.  المقيم،دون علم  ،الإجابات

5 
طريقة  
التقويم  
 المكتوب

يصف فيه نقاط القوة   ،حيث يقوم المدير أو المشرف بكتابة تقرير تفصيلي عن العامل
إضافة إلى جانب ما يمتلكه من مهارات يمكن تطويرها    ،ونقاط الضعف التي يتمتع بها

 . العاملمستقبلًا، ومدى إمكانية التقدم الوظيفي والترقية لذلك 

6 
طريقة  
الإدارة  
 بالأهداف

أساسية افتراضات  مجموعة  على  الطريقة  هذه  في    ،تقوم  العاملين  أن  خلاصتها 
في  المؤسس ويرغبون  بها،  القيام  منهم  المتوقعة  النواحي  وفهم  معرفة  إلى  يميلون  ة 

المشاركة بعملية اتخاذ القرارات التي تمس حياتهم ومستقبلهم، كما يرغبون في الوقوف  
  ، باستمرار، والملاحظة لهذه الطريقة أنها تتم قبل عرض الأداء معلى مستويات أدائه

 خرى على التقويم بعد الأداء. في الوقت الذي تقوم فيه الطرق الأ 
الوظيفي يجب استخدام طريقة أو  داء  أن هذه الطرق منها القديم ومنها الحديث، وأنه لقياس الأ  وترى الباحثة

 الوظيفي لها. داء  أكثر، وأن لكل طريقة منها شروط ومحددات يجب أن تتوفر في الحالة التي يراد قياس الأ
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 الوظيفي:أبعاد الأداء عاشراً: 
 (:39-38: 2020شيباني، الوظيفي في التالي )داء  تتمثل أبعاد الأ

A. تجاه الأداء والمشاركة في ا مدى حماستهم  و : هو بمثابة الشعور السائد بين الأفراد،  الرضا الوظيفي
أولاً  المعنوية  الروح  الوظيفي عن  الرضا  يعبر  كما  الأهداف،  الوظيفة  تحقي   إلى  و   ، اتجاه  يشير 

 المشاعر النفسية أو الوجدانية التي قد تكون إيجابية أو سلبية لدى الفرد اتجاه عمله. 
B. المؤسسة    ،متعددةً   : يمكن أن يأخذ الالتزام أشكالاً الالتزام الوظيفي اتجاه  الفرد  التزام  بحيث يوجد 

ويوجد ة العمل،  والالتزام اتجاه جماع  ،أو التزام الفرد اتجاه الإدارة العليا أو المشرف المباشر  ،ككل
 وهذه المكونات هي:  ،مكونات لكل منها دلالة بالنسبة لمشاركة الفرد في المؤسسة ثلاثة

 : يشير إلى ميل الفرد العاطفي والسيكولوجي للمؤسسة. الالتزام العاطفي -
واحتياجاته  مع ارتفاع تكاليف المعيشة  ،  : يشير إلى نزعة الفرد في البقاء في المؤسسةالالتزام البقائي -

 في سوق العمل. ، مع نسبة البطالة، للعمل
: يشير إلى أن بقاء الفرد في المؤسسة ناتج عن شعوره أنه من الواجب عليه أن يفعل  الالتزام المعياري  -

 ذلك. 
C. التنظيمية المواظبة  الثقة  سلوك  المواظبة على  يعتمد سلوك  العاملين في  الصدق  و :  بين  التعامل 

ليس على علاقة تعاقدية مصلحية،  و   ،لفرد يقوم على علاقة إتقان وتعاون أي أن سلوك ا   ،والمؤسسة 
وهذا ما يدعو العاملين إلى    ،أو التزامه نحوها  ،ويعتمد كذلك على مدى ارتباط الموظف بالمؤسسة

تشمل متطلبات الدور الرسمية على أداء أعمال و   ،مجرد القيام بالواجبات ، وليس  القيام بسلوكيات
يمكننا القول أن سلوك المواظبة التنظيمية و نتظار للحصول على حوافز أو مكافآت،  دون تكاليف أو ا 

الولاء، ) لأنه يقوم على مشاعر داخلية للعاملين، مثل:    ،يدخل في إطار النظام الرسمي والقانوني
 . (الإيثار ،  الطاعة

د الاجتماعي، والبعد الاقتصادي،  أنه يمكن تقسيم أبعاد الأداء الوظيفي إلى البعد التنظيمي، والبع  وترى الباحثة
 وهذا يدل على أن مفهوم الأداء الوظيفي مفهوم شامل ومتكامل. 



 

 المبحث الثالث: العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي

 

 

 

 تمهيد

 أولًا: أثر الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي

 الروحي في تحسين الأداء الوظيفيثانياً: أهمية الذكاء 

 ثالثاً: الذكاء الروحي ومحددات الأداء الوظيفي

 رابعاً: الذكاء الروحي وتقييم الأداء الوظيفي

 خامساً: الذكاء الروحي والتوتر والإجهاد
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 المبحث الثالث: 

 الذكاء الروحي والأداء الوظيفيالعلاقة بين  

 تمهيد:
الأعمال ما هي إلا العلاقات   خليط    إن مؤسسات  المتبادلة بين الأفراد والوحدات، وإن هذه  العلاقات  من 

 تنعكس بشكل مباشر على الأداء الوظيفي، سواءً على المستوى الفردي أو الوحدات أو المؤسسة ككل.

مع بعضهم البعح   ون الأفراد والجماعات يتواصل ( أن  golenman & chreniss, 2001: 8أشار )  وقد
ومة من العلاقات الرسمية وغير الرسمية، فالعلاقات تتأثر بمستوى الذكاء الروحي  داخل المؤسسة ضمن منظ

  (cherniss)وقد وضع كرينس    ،فعالية بشكل عامال وهذا ينعكس على    الأفراد،  الذي يتمتع به الفرد أو مجموعة
الروحي على    اً نموذج الذكاء  أثر تحسين  فيه  لمستو   الأداء يوضح  التحسين  هذا  الذكاء  التنظيمي، وأن  ى 

  حيثالروحي يعتمد بشكل أساسي على العلاقات التي ترتبط أطراف مختلفة ومتعددة داخل وخارج المؤسسة،  
وكل عامل    ، أن هناك ثلاثة عوامل تنظيمية مترابطة أو متداخلة كل منها يؤثر بالذكاء الروحي عبر العلاقات

(  المناخ التنظيمي،  وظائف إدارة الموارد والثقافة،  القيادة: )يؤثر في العاملين ااخرين، العوامل الثلاثة هي
 (.53-52: 2010 ،بظاظو)

من العلاقات المتبادلة بين الأفراد والوحدات، وأن هذه    أن منظمات الأعمال ما هي إلا خليط    وترى الباحثة
العلاقات تنعكس بشكل مباشر على الأداء الوظيفي، سواءً على المستوى الفردي أو الوحدات أو المؤسسة  

 ككل.

 

 :الأداء الوظيفي فيأثر الذكاء الروحي : أولاً 
ل (  law et. aL., 2007: 58بين ) النحو  الوظيفي، وذلك  الأداء  في    أثراً لذكاء الروحي  أن    التالي على 

 : (51: 2010 ،بظاظو)

A.   الفردي للمهام سواء الأداء الظرفي أو المهمة نفسها على التفاعل الناجح مع  الوظيفي  يعتمد الأداء
المشرف )الزملاء،  الروحي  يااخرين  فالذكاء  الزبائن(،  المرؤسين،  علىن،  القدرات سوف    المعتمد 
 .الوظيفي تفاعل الاجتماعي بالعلاقات الحسنة، وهكذا يمكن التنبؤ بالأداء  يحسن فهم التواصل وال 
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B.  من افتقار الفرد    ،كالعنف في محيط العمل،  ينشأ المدى الذي يتمتع به الفرد من السلوك المعاكس
نفعالي أو التحكم بالانفعالات، والنتائج ذات العلاقة بالإجهاد تنشأ من فقر في التفاعل إلى الضبط الا

جتماعي عند الفرد في تحمل الفرد المتسبب بالإجهاد، وعليه فإن الذكاء الروحي ينبغي أن يساعد الا
، وتحسين في إدارة انفعالاتهم الذاتية، وخل  بيئة إيجابية، وبالتالي تقليل السلوكيات العكسية والمجابهة

 .الوظيفي لديهمالأداء 
C.  لأن الأفراد ذوي الذكاء الروحي المرتفع، قادرين    ،الذكاء الروحي أداة تنبؤ مناسبة للتنبؤ بالدافعية

نفعالاتهم واستخدامها لتحسين أدائهم، فهم قادرين على التركيز والمحافظة على مستوى اعلى تنظيم  
 الدافعية لديهم.

D.   من هذه المهارات يتكون من إدارة   اً لأن جزء  ، الإجرائيةالوظيفي  يتنبأ الذكاء الروحي بمهارات الأداء
 والتي ترتبط بشكل كبير بالذكاء الروحي.  ،الذات ومهارات التواصل الاجتماعي

E.   السلوك التحفيزي، فالأفراد الذين بيرتبط الذكاء الروحي بشكل وثي  بالدافعية والتحفيز الذي له علاقة
 هيار والإحباط والإجهاد.نوز الأثر السلبي للااتج ن على نظرة تفاؤلية يستطيعو  ن يحافظو 

أن الحالة الجيدة التي يتركها الذكاء الروحي على صاحبها تجعله يتمتع بدافعية كبيرة نحو    وترى الباحثة
 العمل والإنجاز وتحقي  أداء وظيفي أفضل، على مستواه الشخصي، وعلى مستوى المؤسسة ككل.

 

 :الوظيفيالأداء تحسين  فيالذكاء الروحي  ثانيا: أهمية
  الوظيفي،  الأداء  فيأربعة نقاط توضح أهمية الذكاء الروحي  (bar-on & parker, 2000: 434)يذكر 

 : (52: 2010 ،بظاظو، وهي كالتالي )مما يوجب الاهتمام بتنميته

أظهرت الكثير من الدراسات في مجال العمل التنظيمي أن ثلثي الكفايات )كالثقة بالنفس، المرونة،   •
 التي يتمتع بها أصحاب الأداء المميز ترتبط بالذكاء الروحي. والتعاطف(  

إلى الدافعية لمواصلة التعلم وتحسين   ن أظهرت العديد من الاستطلاعات أن الموظفين الجدد يفتقرو  •
 . الوظيفيأدائهم 
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  والحياة السعيدة   الأداء الوظيفي الجيدمعظم ساعات اليقظة يقضيها الفرد في مكان عمله، وبالتالي فإن   •
 . والصحة النفسية ترتبط بمحيط العمل وبيئته

كبيرةً جداً على • مبالغاً  الدولية  المؤسسات  الكثير من  مهارات   تنف   تنمية  الذي يركز على  التدريب 
 الذكاء الروحي والمهارات الاجتمايية على وجه الخصوص. 

أن الذكاء الروحي بما يتضمنه من دافعية وثقة ومرونة وتعاطف يؤثر إيجاباً على الصحة    وترى الباحثة
العمل ثانياً، وعلى الحياة العامة ثالثاً، مما يسهم في ترك   ثر إيجابي يتمثل في أ النفسية أولًا، وعلى حياة 

 تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين. 

 

 : الوظيفيمحددات الأداء و الذكاء الروحي : ثالثاً 
للوظيفة   المكونة  المختلفة  ل نشطة والمهام  السلوك والإنجاز  بين  التفاعل  نتاج  الوظيفي هو  الأداء  يعتبر 

أو السلبية،    سواءً الإيجابيةوالمنصب الذي يشغله الموظف، وبما أن هذا السلوك يتعرض لجملة من المؤثرات  
الأداء الوظيفي للعامل، ويطل  على هذه العوامل    نتيجة عدة عوامل فإن هذا الأخير يؤثر بدوره على مستوى 
: 2019  ،خوالدي)  على النحو التالي  الوظيفي، وهيوالعناصر المؤثرة في الأداء الوظيفي بمحددات الأداء  

43-45): 

 (: 6جدول رقم )

 محددات الأداء الوظيفيو الذكاء الروحي 

 الوصف المحدد م

 الجهد 1
عقلية أو  أو  سواءً سمعية بصرية  ،لمتطلبات وظيفته جهوداً عدة  تهيبذل العامل أثناء تأدي

بصفة عامة بأعلى كفاءة وفعالية، والتي تمثل محصلتها الدافع للرفع من مستوى    جسمانية،
 الأداء الوظيفي. 

 ة القدر  2
أياً كان نوعه عملًا عقلياً أو حركياً.    ،الاستطاعة على القيام بذلك الفعل أو الأداء  هي
  وهذا عكس التكاسل.   تأدية مهامه،الحيوية والنشاط الذي بإمكان الفرد بذله من أجل    وهي

القرارات اتخاذ  في  الفرد  بها  يتمتع  التي  والمهارات  القدرات  بها  قدراته    ،ويقصد  وكذلك 
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 الوصف المحدد م

مؤثرة في القرار هي عوامل  ومهاراته على الاتصال والمشاركة، وعلى ذلك فإن العوامل ال 
 . قدراته أو اتجاهاته أو دوافعه، وعوامل خاصة بالموقف المحيط بالفرد  سواءً   ،خاصة بالفرد

إدراك   3
 الدور 

يمثل سلوك الفرد انعكاساً  و   ،يعتبر الإدراك من أهم العوامل التي تشكل السلوك الإنساني 
الذي يستخدم فيه الفرد خبراته    ويرى علماء النفس أن الإدراك هو ذاك السلوكه،  كا لإدر 

أي أن  ، السابقة وحاجاته الحالية وطموحاته ورغباته المستقبلية في تفسير المؤثرات البيئية 
المهام  خلال  من  يمارسه  الذي  للدور  وفهمه  معرفته  مدى  من خلال  يتحدد  الفرد  أداء 

 اء أداء واجبه. والذي يعتبر ترجمة لجهود وقدرات العامل المبذولة أثن ،المشكلة لوظيفة 

 ( 45-43: 2019 ،خوالدي)المصدر: 

أن هذه المحددات، والتي لها علاقة بطبيعة العاملين والذكاء الروحي لديهم، تؤثر بشكل كبير  وترى الباحثة
 في الأداء الوظيفي لديهم. 

 :الأداء الوظيفي وتقييمالذكاء الروحي : رابعاً 
من  معرفة العاملين الذين لا تتف  قدراتهم ومهاراتهم مع ما يقومون به    أهداف تقييم الأداء الوظيفي إن من  

  ، ومن هنا تتدخل الإدارة لإحداث بعح التغييرات  ،الرجل المناسب ليس في المكان المناسب  نعمل، أي أ 
أو التخطيط لبرامج تدريبية تكوينية تعمل على    ،سواءً بنقل هؤلاء العمال إلى أعمال أخرى تناسب قدراتهم

العمل. لمزاولة  المطلوب  الحد  إلى  مهاراتهم  يهدف    إيصال مستوى  الوظيفيتقييم  وكذلك  رفع  إلى    الأداء 
التي    مؤسسةوهذا ما يزيد من انتمائهم وولائهم لل   ،معنويات العاملين والتحسين في العلاقات الإنسانية بينهم

 . (54: 2019 ، خوالديأعلى )ويحفزهم على أداء العمل بكفاءة وفعالية  ،يعملون بها

جزء من الذكاء الروحي لديهم، وأنه عند التعرف  أن قدرات ومهارات ومعنويات العاملين هي    وترى الباحثة
 عليها وحسن التعامل معها فإن مستوى الأداء الوظيفي لهم سيصبح أعلى. 
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 والتوتر والإجهاد:الذكاء الروحي : اً خامس
وتتواف  النتائج مع   ،الذين لديهم مستويات عالية من الذكاء الروحي لديهم مستويات منخفضة من التوتر 

هناك علاقة إيجابية بين الذكاء   ، حيث أنالجهود المبذول من قبل المؤلفين الأوائل وأنصار الذكاء الروحي
وبعبارة أخرى الأشخاص الذين لديهم ذكاء روحي أعلى    ،الروحي وكل من استراتيجيات مواجهة الضغوط

والضغوط هي واحدة من المجالات الرئيسة في إدارة  لديهم قدرة أكبر على إدارة الضغوط. وإدارة الإجهاد  
البشرية، حيث   الروحي دوراً    يؤديالموارد  الفعال. فالأشخاص ذوي   كبيراً ومهماً فيالذكاء  الإجهاد  إدارة 

الذكاء الروحي المرتفع لديهم مستوى عال  من الإبداع، ويمكنهم ذلك اعتماد أساليب متنوعة لإدارة ااخرين  
وتقليل    ،وتحقي  أهدافهم، والتي يمكن أن تعزز الصمود النفسي  ،وإقامة التواصل والتفاعل معهموإدارة الذات  

 .(64-61: 2019 ،سلامة)  عال  من التواف  والصحة النفسية والتمتع بمستوىً  ،من التوتر والحدّ  ،الإجهاد

أن الذكاء الروحي يحسن من الصحة النفسية، ويقلل من التوتر والإجهاد وضغوط العمل، مما   وترى الباحثة
 يؤثر إيجاباً على تحسين الأداء الوظيفي. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المبحث الرابع: بنك فلسطين
 
 
 

 .تمهيد
 .: نشأة وتطور بنك فلسطينأولاً 

 : التوجه الاستراتيجي لبنك فلسطينثانياً 
 .: دوائر بنك فلسطينثالثاً 
 .: مراكز وفروع ومكاتب بنك فلسطينرابعاً 
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 بنك فلسطينالمبحث الرابع: 

 

 تمهيد:

يعتبر الجهاز المصرفي ركناً مهماً من أركان الاقتصاد القومي، حيث معظم الدول المتحضرة تسن 
تشريعات تنس  مجالات النشاط المتصلة بجميع أنواع المصارف المكونة للجهاز المصرفي بها. ويتكون  

 (. 51: 2012الجهاز المصرفي من وحدات مصرفية أعلاها المصرف المركزي )عاشور، 

كونات الجهاز المصرفي الفلسطيني من سلطة النقد الفلسطينية التي تأسست في أواخر عام وتشمل م
م، لبناء النظام المصرفي والنقدي وضمان استقرار وتشجيع النمو الاقتصادي في الأراضي  1994

اب  الفلسطينية، وكذلك البنوك التجارية، التي تتألف بشكل رئيسي من البنوك التجارية التي تسعى لاستقط
نسبة كبيرة من ادخارات الوحدة الاقتصادية، وادخارات الفرد التي ترشد الادخارات نحو الأنشطة الاقتصادية  

المتنوعة وتتجزأ البنوك التجارية إلى البنوك الوطنية، التي أسست بترخيص من سلطة النقد الفلسطينية،  
رفية في الدولة الأم، و اكتساب والبنوك العربية والأجنبية، التي أسست بترخيص من السلطات المص 

ترخيص من سلطة النقد لمزاولة العمل داخل فلسطين، البنوك الإسلامية، تقوم بتوجيه نشاطها وفقاً للشريعة  
الإسلامية، أما البنوك المتخصصة، فهي تعمل في مجال التنمية والانتماء الزراعي وفي مجال دعم  

 (. /https://www.pma.ps/arرابط الموقع الالكتروني  المشاريع الصغيرة )سلطة النقد الفلسطينية،

 وتتناول هذه الدراسة بنك فلسطين كدراسة حالة، حيث أنه يعتبر من أكبر وأقوى البنوك الفلسطينية. 

 

 أولًا: نشأة وتطور بنك فلسطين:
ة، م كشركة مساهمة عامة محدودة المسؤولية، مركزها مدينة غز 1960تأسس بنك فلسطين المحدود عام 

م، وهو البنك الوطني الأول، وبدأ بمزاولة أعماله في  1929( لسنة 18بموجب قانون الشركات رقم )
م، فهو مؤسسة بنكية فلسطينية برأسمال فلسطيني بحت، نشأ وترعرع في ظروف صعبة، بل  21/2/1961

جتمايية فعلية  إن تلك الظروف هي التي تسببت في نشأتها ووجودها، لتسهم في إحداث تنمية اقتصادية وا 
جنيه   150000تعود بالنفع على عموم الشعب الفلسطيني، وباشر بنك فلسطين أعماله برأس مال قدره 

مصري في شارع عمر المختار بغزة، وكان هذا المبنى هو المبنى الأول والوحيد الممثل للبنك، ولكن رغم 
دد العاملين في البنك آنذاك عشرة الصعوبات التي عانت منها فلسطين في تلك الفترة الزمنية، وكان ع
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موظفين، بفضل عطاء وجهود مؤسس هذه الشركة المساهمة، الحاج / هاشم عطا الشوا، الذي نقل البنك  
 (. 86: 2009نقلة نويية، رغم المعوقات والصعوبات في ذلك الوقت )أبو قمر، 

م، بتصريح رسمي  1981م، وأعيد افتتاحه في العام 1967أغلقت سلطات الاحتلال الاسرائيلي البنك سنة  
من البنك المركزي الإسرائيلي بعد كسب حكم من المحكمة، وأخذ بالتوسع والانتشار بعد ذلك، ليخطو 

اسم البنك عام  خطوات استراتيجية في كافة الاتجاهات، لسدّ حاجات المجتمع الفلسطيني، وتم تغيير 
م لدى مسجل الشركات، من شركة مساهمة عامة محدودة المسؤولية إلى شركة مساهمة عامة، 2007

وأحرز تقدماً تكنولوجياً واسعاً في جميع المجالات المصرفية، واتبع أحدث الأنظمة والأساليب العالمية  
( فروع في قطاع غزة،  8اً، منها )( فرع19المطبقة في أحدث البنوك العالمية، وأصبح عدد فروع البنك )

(  12( مكاتب في قطاع غزة، و)4( مكتباً، منها )16( فرعاً في الضفة الغربية، وعدد مكاتب البنك )11و)
 (. 86: 2009مكتباً في الضفة الغربية )أبو قمر، 

 

 ثانياً: التوجه الاستراتيجي لبنك فلسطين: 
نظراً للتحديات الكثيرة التي تواجه القطاع المصرفي الناجمة عن المنافسة الحادة، فإن البنوك تعمل على  
تحديد واضح لرؤية ورسالة البنك، وكذلك على تحديد الأهداف الاستراتيجية للبنك، حتى تستطيع مواكبة 

طين رؤية ورسالة وأهداف  التطور في القطاع المصرفي في ظل الظروف الصعبة، ومن هنا حدّد بنك فلس
:  2009م وذلك من أجل تحقي  تلك الأهداف )أبو قمر، 2009البنك وعمل على رسم خطة شاملة للعام 

88.) 

 الرؤية:

نطمح أن نكون مؤسسة مالية ومصرفية متميزة ومنتشرة إقليمياً )بنك فلسطين الالكتروني، رابط الموقع 
 (.www.bankofpalestine.comالإلكتروني 

 الرسالة: 

بنك فلسطين مؤسسة مالية رائدة تسعى للنهوض بمستوى الخدمات المالية والمصرفية، وتعمل على مواكبة  
التطور التكنولوجي والاتجاهات الحديثة في المجال العلمي المالي والمصرفي، وتسهم في عملية البناء  

فضل السياسات والممارسات العالمية )بنك فلسطين الإلكتروني، رابط الموقع الالكتروني  والتنمية، وفقاً لأ
www.bankofpalestine.com.) 

http://www.bankofpalestine.com/
http://www.bankofpalestine.com/
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 المهمة: 

م، وشاملة لأفضل الممارسات المهنية  1960يطلع بنك فلسطين بمهمة جذورها متأصلة بالقيم من العام 
والحداثة المصرفية، للتأثير على التنمية الاقتصادية والبشرية في فلسطين، والحفاا على حقوق المساهمين 

لمسؤولية التشاركية )الأغا،  والمتعاملين في شراكة وطنية تمتد أواصرها إلى الإقليم والعالم ضمن هذه ا 
2018 :46.) 

 الأهداف: 

حدد بنك فلسطين لعمله الأهداف التالية )موقع بنك فلسطين الالكتروني، رابط  
www.bankofpalestine.com:) 

 المساعدة في بناء المجتمع وتنميته.  .1
 اً ودولياً. التوسع والانتشار محلياً وإقليمي .2
 التطور والارتقاء بمستوى أداء البنك إدارياً ومهنياً. .3
 تقديم خدمات مالية ومصرفية ذات جودة وأداء الأمثل.  .4
 زيادة حصة السوق المصرفي الفلسطيني.  .5
 مواكبة التطور التكنولوجي العالمي، بما يخدم مصالح الزبون.  .6
 ي حاجات العاملين والزبون. الاستمرار في خل  البرامج والخدمات المتجددة التي تلب .7

 ثالثاً: دوائر بنك فلسطين:
 (: 144-143: 2009يضم بنك فلسطين الدوائر التالية )عوض، 

 دائرة العلاقات الخارجية:  ❖

تهدف هذه الدائرة إلى تأسيس علاقات مصرفية مع بنوك خارجية، بهدف تقديم الخدمات المصرفية  
فلسطين، وجزء كبير من هذه الخدمات هو الخدمات المصرفية التقليدية،  الضرورية إلى عملاء البنك خارج 

مثل: )حوالات صادرة وواردة، اعتمادات مستندية، تحصيل شيكات مسحوبة على بنوك خارج فلسطين،  
إصدار كفالات لصالح عملاء البنك المستفيدين خارج فلسطين، عمليات المضاربة في العملات والأسواق  

 د العمليات المصرفية بشكل عام على الأصول والأعراف الدولية. المالية(، وتعتم

 دائرة المقاصة العامة:  ❖

http://www.bankofpalestine.com/
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تهدف هذه الدائرة إلى تنفيذ ومتابعة أعمال المقاصة لبنك فلسطين الداخلية مع البنوك الأخرى، وتغطية 
ى تنفيذ جميع حسابات البنك لدى سلطة النقد الفلسطينية والبنوك الأخرى بمختلف العملات، والإشراف عل 

 أعمال المقاصة والبريد الوارد والصادر من فروع غزة والضفة الفلسطينية وسلطة النقد الفلسطينية وإسرائيل. 

 دائرة الخزينة العامة:  ❖

تهدف هذه الدائرة إلى المحافظة على الودائع الموجودة في البنك بجميع أنواعها، من نقد محلي وأجنبي،  
ستعمالها، لتحقي  أفضل عائد ضمن الأنظمة والقوانين والمعايير المعتمدة وضمان سلامة الودائع وحسن ا 

 محلياً وعالمياً. 

 دائرة التجارة الدولية:  ❖

تهدف هذه الدائرة إلى فتح الاعتمادات المستندية المباشرة، والاعتمادات من خلال البنوك المراسلة،  
 واستقبال وقيد بوالص التحصيل. 

 دائرة بطاقات الائتمان:  ❖

 master)ف هذه الدائرة إلى تقديم الخدمات الالكترونية للعملاء، من خلال منح العملاء بطاقات تهد
card) و(visa card) و(visa electronic)    للموظفين الذين يتقاضون رواتبهم عن طري  البنك أو

ها المختلفة، سواءً  مقابل تأمينات نقدية، وكذلك تقديم التسهيلات غير المباشرة التي تتضمن الكفالات بأنواع
الكفالات التجارية أو الكفالات للمقاولين )كفالات دخول العطاء، كفالات حسن التنفيذ، كفالات صيانة،  

 كفالات الدفعة المقدمة(، الاعتمادات المستندية )اعتمادات مؤجلة الدفع، اعتمادات عند الاطلاع(. 

 دائرة العلاقات العامة والتسويق: ❖

مدير العام، وتتمثل سلطة إدارتها بالاتصال والتنسي  والتعاون مع كافة موظفي العلاقات  تتبع هذه الدائرة ال 
العامة والتسوي  بالفروع خاصة، وكافة موظفي الإدارة والفروع عامة، للنهوض بالمستوى العام لبنك 

 فلسطين.

 دائرة المحاسبة:  ❖

يتعل  بإجراءات الفحص المتعارف عليها، من تهدف هذه الدائرة إلى إعداد الميزانية العامة للبنك، وكل ما 
عمليات تحق  وتدقي  ل رصدة، وسلامة القيد المحاسبي، وحفظ كافة حسابات البنك حسب الأصول، كما 

 تختص بعمل التنسي  والتوحيد اليات العمل المحاسبي بين الفروع. 
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 دائرة الشؤون القانونية:  ❖

فوعة من وإلى البنك، وكذلك متابعة القروض والتسويات مع  تهدف هذه الدائرة إلى متابعة القضايا المر 
 العملاء.

 دائرة شؤون الموظفين:  ❖

 تهدف هذه الدائرة إلى تنمية الموارد البشرية بالبنك، ومتابعة تعيين وترقية الموظفين. 

 دائرة الخدمات:  ❖

وفير المتطلبات الأساسية  تهدف هذه الدائرة إلى تقديم الخدمات العامة للدوائر المختلفة بالبنك، من خلال ت
 اللازمة لعمل الوحدات المختلفة بالبنك، ومتابعة صيانة أجهزة وآلات الدوائر المختلفة بالبنك. 

 دائرة تكنولوجيا المعلومات:  ❖

تهدف هذه الدائرة إلى تزويد بنك فلسطين بالبرامج المختلفة ذات العلاقة بأعمال البنك، واستخراج  
 عة لأنشطة البنك، ومتابعة صيانة شبكة الحاسوب بين الفروع المختلفة للبنك. الكشوفات والتقارير المتنو 

 مركز التدريب:  ❖

يقوم مركز التدريب بتدريب الموظفين الجدد عند التحاقهم بالبنك، لتأهيلهم كما ينظم دورات وورشات عمل 
 للموظفين القدامى، ليكسبهم مهارات جديدة.

 فلسطين:رابعاً: مراكز وفروع ومكاتب بنك 
يقدم بنك فلسطين خدماته المتنوعة في قطاع غزة والضفة الغربية من خلال فروعه الممتدة التالية )بنك  

 (:www.bankofpalestine.comفلسطين الإلكتروني، رابط الموقع الالكتروني 

 (: 7جدول رقم )

 فلسطينمراكز وفروع بنك  

 الضفة الفلسطينيةمراكز وفروع  قطاع غزة مراكز وفروع 

 مركز الإدارة العامة لقطاع غزة 

 فرع الرمال

 الرئيسي للإدارة العامةالمركز 

 فرع رام الله

http://www.bankofpalestine.com/
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 الضفة الفلسطينيةمراكز وفروع  قطاع غزة مراكز وفروع 

 الفرع الرئيسي 

 فرع جباليا 

 فرع النصر

 فرع النصيرات 

 فرع دير البلح 

 فرع خانيونس 

 فرع رفح 

 مكتب السرايا 

 مكتب معبر كارني 

 مكتب عمر المختار

 مكتب معبر رفح

 فرع نابلس 

 فرع جنين 

 فرع طوباس 

 فرع طولكرم 

 فرع قلقيلية 

 فرع سلفيت 

 فرع أريحا 

 فرع بيت لحم 

 فرع الخليل

 فرع أبو ديس 

 رام الله  -مكتب الارسال

 رام الله  -مكتب طنوس

 رام الله  -مكتب دير دبوان

 رام الله  -مكتب ترمسيعيا

 نابلس  -مكتب الحسبة

 جنين  -تب قباطيةمك

 قلقيلية  -مكتب عزون 

 أريحا -مكتب معبر الكرامة

 الخليل  -مكتب دورا

 الخليل  -مكتب  سعير

 الخليل  - مكتب يطا

 رام الله  -مكتب جامعة بيرزيت



 

 الفصل الثالث 
 الدراسات السابقة

 
 
 

 تمهيد
 أولًا: الدراسات التي تناولت الذكاء الروحي.

 ثانياً: الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفي.
 ثالثاً: الدراسات التي ربطت العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي. 

 رابعاً: التعقيب على الدراسات السابقة.
 خامساً: أوجه الإفادة من الدراسات السابقة.

 سادساً: الفجوة البحثية.
 

 
1  
2  
3  
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 :الفصل الثالث

 السابقةالدراسات 

 تمهيد:

الروحي  في  أجريت  التي   السابقة  للدراسات  عرضاً   الثالث  الفصل   تناول  الوظيفي،  الذكاء    والأداء 
  المحور   تناول  ، ثلاث محاور  في   الدراسات   هذه  عرضت  والربط بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي، وقد

الأداء الوظيفي، وتناول المحور الثالث    الثاني  المحور  وتناول  الذكاء الروحي،  تناولت  التي  الدراسات  الأول
الوظيفي، والأداء  الروحي  الذكاء  بين  ربطت  التي    بين  الشبه  ووجه  تعقيب،  عرض  كل  وعقب  الدراسات 

  السابقة،   الدراسات  من  الحاضرة  الدراسة  وموقع  منها،  الإفادة  وجوانب   الحاضرة،   والدراسة   السابقة  الدراسات 
  تاريخ  حسب  الأقدم  إلى  الأحدث  من  تنازلياً   ترتيباً   الدراسات  ترتيب  تم  وقد  ،حاورالم  دراسات   على   عام  وتعقيب
 على النحو التالي:   الدراسة  نشر

 :(8)جدول رقم 
 أعداد الدراسات السابقة 

 
 
 
 

 

الدراسات   الدراسات العربية  الدراسات المحلية  الموضوع  
 المجموع الأجنبية

 7 3 4 0 الذكاء الروحي
 15 8 3 4 الوظيفيالأداء 

الذكاء الروحي والأداء  
 8 5 3 0 الوظيفي

 30 16 10 4 المجموع
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 :أولًا: الدراسات التي تناولت الذكاء الروحي
 الدراسات العربية:1_
 مستوى الذكاء الروحي لدى موظفي الدوائر الحكومية( بعنوان:  2014)_ دراسة هياجنة والغداني  1

 . بعض المتغيراتبمحافظة مسقط في ضوء 
بمحافظة  الحكومية  الدوائر  موظفي  لدى  الروحي  الذكاء  توافر  مستويات  الكشف عن  إلى  الدراسة  هدفت 

 ( 225)منهم  كان    موظف    ( 500)من  تألفت عينة الدراسة  ، و مسقط، في ضوء بعح المتغيرات ذات العلاقة
ولتحقي  أهداف هذه الدراسة، تم تصميم مقياس  ،  تم اختيارهم بطريقة عشوائية طبقية  ،موظفةً   (275)ا وموظفً 

 . الذكاء الروحي
 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة

 . عدم وجود فروق في متوسط درجات الذكاء الروحي الكلية_ 1
ي لدى أفراد عينة  في أي بعد من أبعاد الذكاء الروح  عدم وجود فروق في متوسط درجات الذكاء الروحي_  2

 . وظائفهم و مؤهلاتهم العلمية ،عمارهم وأ و  ،تعزى إلى اختلاف متغيرات نوعهم الاجتماعيالدراسة 
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

 _ ضرورة إجراء نفس الدراسة على عينة أكبر بحيث تشمل جميع موظفي الدوائر الحكومية. 1
 إجراء نفس الدراسة على عينة أكبر بحيث تشمل جميع المؤسسات الخاصة في سلطنة عمان._ 2
الذكاء الروحي كمنبئ بأبعاد القيادة التحويلية لدى عنوان:  ( ب2014)_ دراسة سعادة وجلال  2

 عينة من العاملين بالمعاهد الأزهرية" تصور مقترح". 
وإمكانية التنبؤ بالقيادة    ، العلاقة بين الذكاء الروحي والقيادة التحويليةهدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن  

ولتحقي  هدف الدراسة استخدمت الدراسة المنهج الوصفي وقام الباحثان    ،التحويلية من خلال الذكاء الروحي
الدراسة  ينة  لذكاء الروحي، وشملت ع، ومقياس ا باختيار مقياسين لمتغيرات الدراسة: مقياس القيادة التحويلية

 . ( أنثى241( ذكر و)202)مديرًا ( 433)
 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة

 .إمكانية التنبؤ بالقيادة التحويلية وأبعادها من خلال الذكاء الروحي وأبعاده_ 1
ر  دراسة الفروق بين عينة الدراسة في استجاباتهم حول الذكاء الروحي والقيادة التحويلية باستخدام اختبا_ 2

 . (ىأنث  -)ذكرالنوع التاء لعينتين مستقلتين لمتغير 
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بين عينة الدراسة في استجاباتهم حول الذكاء الروحي والقيادة التحويلية باستخدام اختبار  وجود فروق  _  3
 . لصالح الإناث التاء لعينتين مستقلتين

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 توفير التمويل اللازم للتدريب، وإدخال التقنيات الحديثة، وعقد ندوات للتويية بأهمية الأساليب الإدارية._ 1
 . _ تدييم البحوث التي تُجرى حول القيادة التحويلية 2
موسى  _  3 ب2013)دراسة  ذكائهم  (  من  التربويين  الموجهين  لدى  القيادة  بنمط  التنبؤ  عنوان: 

  . الروحي في العمل
إلى   الدراسة  الذكاء  هدفت  أبعاد  بين  العلاقة الارتباطية  العمل وكل من    في  الروحيالوقوف على طبيعة 

العمل وتكونت العينة    في   الروحيالقيادة من أبعاد الذكاء    نمطيوكذلك إمكانية التنبؤ بكل من    ،نمطي القيادة
( موجهة، تم تطبي  78( موجهاً، و)169)م منه ،تعليم بالشرقية موجهاً تربوياً بمديرية التربية وال  (247)من 

 الروحي في العمل، ومقياس القيادة.اختبار الذكاء 
 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة

 ل والدرجة الكلية، وبعدي القيادة. بين كل من أبعاد الذكاء الروحي في العم  متدنيةوجود علاقة ارتباطية  _  1
 .القيادة من أي من أبعاد أو الدرجة الكلية لاختبار الذكاء الروحي في العملعدم إمكانية التنبؤ بنمطي _ 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ ضرورة إجراء بحث مماثل على عينات تربوية أخرى مثل المعلمين أو مديري المدارس. 1
 حي والقيادة._ ضرورة استخدام أدوات أخرى لقياس الذكاء الرو 2
يوسف  4 دراسة  ب2013)_  القيادة  يالـروحــ  ءالذكــا  عنوان:(  بأنماط  كمنبئات  لدى    والحكمــة 

 )دراسة سيكومترية_ إكلينيكية(. القيادات التربوية:
والحكمة والقيادة الخادمة لدى القيادات    الروحيبين الذكاء    ةالكشف عن طبيعة العلاقهدفت الدراسة إلى  

أسبابها  ،التربوية  وتفسير  فهمها  و ومحاولة  الذكاء  ،  إسهام  درجة  على  التنبؤ    فيوالحكمة    الروحيالتعرف 
عينه البحث    اختيارتم  ، و الإكلينيكي  ي لدراسة الحالية المنهج السيكومتر استخدمت ا ، و الخادم  القياديبالنمط  

  ، محافظة الشرقية  فيمن المدارس الثانوية والإعدادية والتجارية والصنايية  ‌‌من مجموعة من القيادات التربوية
لدرجاتهم على مقياس الذكاء    ، وعدد أفراد العينة الإكلينيكية أربع حالات طرفية وفقاً (250والبالغ عددهم)

الدراسة    ،، حالتان من الذكور، وحالتان من الإناثيالروح الذكاء  واشتملت أداة  الروحي، ومقياس  مقياس 
 الحكمة، ومقياس القيادة الخادمة.

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
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  الروحيبين جميع أبعاد الذكاء    (0.05)  مستوى عند    إحصائية  ةذات دلال   ارتباطيةعدم وجود علاقه  _  1
 ة. للحكم  المعرفيوالبعد 

لية له، وبين جميع والدرجة الك  يئية بين جميع أبعاد الذكاء الروحاحصا  ةارتباطية ذات دلال د علاقه  و وج_  2
 . الخادمة والدرجة الكلية لها ةأبعاد القياد

،  على نمط القيادة الخادمة ةالأربع يلعوامل الذكاء الروح( 0.1)مستوى د عن حصائياً إ يوجد تأثير دال  _3
 .ئة بالقيادة الخادمةكانت عوامل منب   يأن جميع أبعاد الذكاء الروح يأ 

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ ضرورة عمل المزيد من الدراسات ذات الاهتمام بالذكاء الروحي. 1
 العاملين في المؤسسات التربوية. _ تطبي  برامج تستخدم الذكاء الروحي في رفع المستوى القيادي لدى 2
 
 _ الدراسات الأجنبية: 2

  على الروحي الذكاء تأثيرعنوان: ( بRavikumar, Dhamodharan,2017)_ دراسة 1
 في الهند.  المصرفي القطاع في للموظفين الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزام

Impact of Spiritual Intelligence on Organizational Commitment and 
Job Satisfaction of Employees in Banking Sector. 

  القطاع   في  للعاملين  الوظيفي  والرضا  التنظيمي  والالتزام  الروحي  الذكاء  بين  العلاقة  فحص  إلى   الدراسة  هدفت
  للموظفين،   الوظيفي   والرضا  التنظيمي  الالتزام   على   الروحي  الذكاء  تأثير   وتحليل   الهند،   في  المصرفي 
من   الدراسة   عينة   وتكونت   المنظم،  الاستبيان  باستخدام   البيانات  جمع  في   المسح  طريقة  الدراسة   واستخدمت

  ومقياس  الوظيفي،  الرضا  ومقياس   الروحي،  الذكاء  مقياس   على  الدراسة  أدوات  واشتملت  موظفاً،(  320)
 التحليلي.  الوصفي المنهج  الدراسة واتبعت التنظيمي، الالتزام

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
 التنظيمي.   والالتزام الوظيفي  الرضا على وإيجابي كبير بشكل  يؤثر الروحي الذكاء_ 1
 .والتنظيمية الفردية  الإنتاجية   وتحسين  الموظفين، دوران نوايا تقليل إلى يؤدي التنظيمي الالتزام_ 2

 التوصيات كانت على النحو التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من 
 _ ضرورة عمل المزيد من الدراسات التي تتناول الذكاء الروحي في الجانب المصرفي. 1
 _تطبي  الدراسة الحالية على عينات أخرى تعمل لدى المؤسسات والقطاعات الحكومية والخاصة.  2



56 
 

 موظفي بين الروحي العقلية والذكاء اليقظة بين العلاقةعنوان: ( بAgarwal,2016)_ دراسة 2
 البنك في الهند.

Relationship between Mindfulness and Spiritual Intelligence among 
Bank Employees . 

  وتكونت ،في الهند البنك موظفي لدى الروحي والذكاء اليقظة العقلية  بين الارتباط معرفة إلى الدراسة هدفت
  مدينة   من  الهندي، الدولة  بنك  فروع  مختلف  في  إداري   منصب  في  يعملون   بنك  في  موظفًا(  120)من    العينة
 مستوى   تقييم  وتم  اليقظ،   الانتباه   وعي  مقياس  باستخدام  اليقظة  قياس  وتم  ، (الهند)   المجاورة  والمناط   لكناو
 . التحليلي الوصفي  المنهج الدراسة واتبعت الروحي،  الذكاء

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
  اليقظة  مستوى  زاد وكلما الروحي، والذكاءالعقلية،   اليقظة بين  إحصائية  دلالة ذات إيجابية علاقة وجود_ 1

 . الروحي الذكاء مستويات زادت
 _كلما انخفضت مستويات اليقظة العقلية انخفح مستوى الذكاء الروحي. 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
كتشاف تأثير التدخل القائم على اليقظة في تعزيز  لا  ؛الأبحاث المستقبلية في هذا المجال  _ ضرورة عمل1

 . الذكاء الروحي للفردمستوى 
 _ تطبي  الدراسة على عينات تعمل لدى مؤسسات أخرى غير البنوك.  2
  والالتزام   الروحي  الذكاء  بين  كمتغير وسيط  الوظيفي  ( بعنوان: الرضاAwais,2015)  _ دراسة3

 التنظيمي لدى العاملين في البنوك الباكستانية.
The Job Satisfaction Act as Mediator between Spiritual Intelligence 
and Organizational Commitment. 

لدى العاملين في   التنظيمي  والالتزام  الروحي  الذكاء  بين  كوسيط  الوظيفي  الرضا  فحص  إلى  الدراسة  هدفت
  المستقل  المتغير  هو  الروحي  الذكاءو   ،التابع  المتغير  هو  التنظيمي  الالتزام  الدراسة  هذه  في  ،البنوك الباكستانية

 . ( موظفاً من العاملين في البنوك الباكستانية70)، وتكونت العينة من كوسيط الوظيفي  الرضا ويعمل
 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة

 . الوظيفي  والرضا الروحي الذكاء بين إحصائية  دلالة ذات إيجابية علاقة وجود_ 1
 .التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا بين إحصائية  دلالة ذات إيجابية علاقةوجود _ 2

 . الروحي والذكاء  التنظيمي  الالتزام  بين مباشرة صلة توجد لا 3_
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 . الوظيفي الرضا   يتوسطه الذي  الروحي والذكاء التنظيمي الالتزام  بين تحدث مباشرة غير علاقة_ وجود 4
 النحو التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على 

ضرورة تناول دراسات أخرى تربط مفاهيم مثل: الذكاء الثقافي، والسلوك القيادي ، والثقافة التنظيمية ،و  _  1
 الذكاء العاطفي حول تأثيرهم بالالتزام التنظيمي. 

_ دراسة متغيرات مثل: النوع الاجتماعي، و الصفات الشخصية، والانبساط وعلاقتهم بالذكاء الروحي التي  2
 لم تتناولها الدراسة.  
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 :ثانياً: الدراسات التي تناولت الأداء الوظيفي
 _ الدراسات المحلية: 1

الوظيفي وأداء العاملين في البنوك التجارية في ( بعنوان: التدوير  2019)_ دراسة الشعراوي  1
 محافظة الخليل. "دراسة مقارنة بين بنكي فلسطين والإسكان للتجارة والتمويل".

العاملين في البنوك التجارية في محافظة الخليل،   إلى دور التدوير الوظيفي وأداء  هدفت الدراسة التعرف 
وتكونت  دراسة مقارنة(،  )للتجارة والتمويل  .م( والإسكان  م.ع) حيث أجريت على العاملين في بنكي فلسطين  

، واشتملت أداة الدراسة على مقياس التدوير الوظيفي، ومقياس أداء  وموظفةً   اً ( موظف115)عينة الدراسة من  
 . العاملين، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
 لسطين والإسكان في محافظة الخليل. الوظيفي يؤدي إلى زيادة أداء العاملين في بنكي فالتدوير _ 1
 . معدل أداء العاملين في بنكي فلسطين والإسكان في محافظة الخليل عال  _ 2 

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
البنوك التجارية بناء على معايير وإجراءات واضحة  _ ضرورة اعتماد سياسة التدوير الوظيفي في جميع  1

 ومكتوبة، بهدف الحد من الروتين، وتحفيز الموظفين، وزيادة أدائهم. 
 _ تطبي  برامج تعزز من أداء العاملين وتكسبهم مهارات تؤهلهم لمهام التدوير الوظيفي.  2
وعلاقته بالأداء الوظيفي في الوزارات  ( بعنوان: واقع الإبداع الإداري  2019)_ دراسة عبد الحي  2

 الفلسطينية "دراسة تطبيقية على هيئة التقاعد الفلسطينية في محافظتي رام الله والخليل". 
والقيادة   ،التعرف على واقع الإبداع الإداري من خلال الأبعاد المتمثلة في الثقافة التنظيمية  إلى  هدفت الدراسة

وتنمية الأداء الوظيفي لدى الموظفين والمتمثلة في    ،وارد البشرية في تعزيزوالبيئة الخارجية والم  ،والاتصال 
لية وجودة الخدمات في هيئة التقاعد الفلسطينية، لتزويد أصحاب القرار بالاقتراحات والتوصيات  عاالكفاءة والف

والبيئة والاتصال  والقيادة  التنظيمية  الثقافة  في  والضعف  القصور  مواطن  عن  للكشف  الخارجية    اللازمة 
، واتبعت ( موظفاً وموظفةً 70والموارد البشرية لمعالجة هذا القصور والضعف، وتكونت عينة الدراسة من)

الأداء   ومقياس  الإداري،  الإبداع  مقياس  على  الدراسة  أداة  واشتملت  التحليلي،  الوصفي  المنهج  الدراسة 
 . الوظيفي

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
 . الأداء الوظيفي حصل على درجة مرتفعةأن مقياس _ 1
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 . وجود تأثير لواقع الإبداع الإداري على الأداء الوظيفي في هيئة التقاعد الفلسطينية بدرجة عالية_ 2
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

 ماعي. _ يجب على المسؤولين والقيادة تشجيع الأفكار الإبدايية والعمل الج1
_ ضرورة توفير المناخ الإبداعي والعمل على إيجاد حوافز معنوية ومادية من شأنها إثارة الدافعية لدى  2

 الموظفين. 
( بعنوان: التدوير الوظيفي وتأثيره على أداء الموظفين العاملين في  2019)_ دراسة عبدربه  3

 قطاع البنوك الفلسطينية. 
الفلسطينية،    البنوك   قطاع  في  العاملين  أداء  على  الوظيفي  التدوير   تأثير  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت

  المقابلة   استخدام  التحليلي، وتم  الوصفي   المنهج  على  الاعتماد  وتم  بنكاً،  ( 25)وتكونت عينة الدراسة من  
وتم  .  ذلك  في  المتبعة  الطريقة  وف   الاستبانة  ثبات  صدق  من  التأكد  وتم  المعلومات،  لجمع  كأدوات  والاستبانة

 محافظتي   في  البنوك  توزيعها على  تم  وقد  مجالات،  على  موزعة  فقرة  ينوثلاث  ست  من  مكونةإعداد استبانة  
  حيث   ،بالدراسة  المشمولة  لحم  بيت  محافظة  في  البنوك  المدراء  مع  مقابلة، ومن ثم إجراء  والخليل  لحم  بيت
 .  لحم بيت محافظة في الواقعة  البنوك في مدراء ةتسع مع مقابلات تسع إجراء  حيث تم

 إلى ما يلي:   وخلصت نتائج الدراسة
 .فلسطين في العاملة البنوك في  الموظفين أداء على الوظيفي  للتدوير تأثير_ 1
 . مرتفعاً  كان الفلسطينية  البنوك في العاملين لدى  الوظيفي  التدوير مستوى _ 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ تطوير استراتيجية بحث يتخذ أسلوب التدوير الوظيفي بعين الاعتبار. 1
 _ تطبي  برامج تسهم في رفع أداء العاملين المؤهلين للتدوير للمهام الجديدة.   2
( بعنوان: المهارات الناعمة وعلاقتها بالأداء الوظيفي. "دراسة تطبيقية  2018)_ دراسة الأغا  4

 على العاملين في بنوك محافظات فلسطين".
الدراسة   بين  إلى  تعرف  ال هدفت  العلاقة  الوظيفيطبيعة  الناعمة والأداء  الدراسة على    ، المهارات  وطبقت 

( موظفاً، واستخدمت الدراسة المنهج 273)والبالغ عددهم    ، العاملين في بنوك محافظات فلسطين الجنوبية
 مهارات الناعمة، والأداء الوظيفي. الوصفي التحليلي، واشتملت أداة الدراسة على مقياس ال 

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
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درجة موافقة كبيرة عن توفر المهارات الناعمة في البنوك بالترتيب بدءاً من مهارة الاتصال والتواصل،  _ إن  1
القدرة على تحمل   المشكلات، ومهارة  القدرة على حل  العمل ضمن فري ، ومهارة الإبداع، ومهارة  ومهارة 

 . المخاطر
المه_  2 بين  إحصائية  دلالة  ذات  القطاع  وجود علاقة  في  العاملين  لدى  الوظيفي  والأداء  الناعمة  ارات 

 . المصرفي
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

والعمل على    على آلية الكشف عن المشكلة وتحديدها وتنظيمها وتقييمها قبل حدوثها_ عقد دورات تدريبية  1
 التقييم الذاتي. 

 رات العاملين للتعامل مع الأزمات الطارئة في العمل وكيفية استخدام لغة الجسد.  _ العمل على تطوير مها2
 

 الدراسات العربية:2_

( بعنوان: دور نظام إدارة المواهب البشرية في تحقيق الأداء الوظيفي 2021)_ دراسة زيادة  1
 المتميز لموظفي مصرف الراجحي_ أبها. 

إلى الدراسة   كذلك   المتميز،  الوظيفي  والأداء  البشرية  المواهب  إدارة  نظام  بين  العلاقة  عن  الكشف  هدفت 
  عاملاً (  223)الوظيفي، وتكونت عينة الدراسة من    الأداء  على  البشرية  المواهب  إدارة  نظام  أثر  على  التعرف

في المصرف الراجحي، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت أداة الدراسة على    من العاملين
 لبشرية، واستبانة الأداء الدراسي. استبانة إدارة المواهب ا
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة

  الوظيفي  داءوالأ  البشرية  المواهب  إدارة   نظام  بين  إحصائية   دلالة  ذات  قوية  طردية  علاقة   هناك  أن _  1
 الراجحي.  مصرف  في المتميز

 . الراجحي  مصرف  في   المتميز  الوظيفي   داء والأ  البشرية   المواهب  إدارة  نظام  بين  إحصائياً  دال  أثر _ وجود  2
 التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو  
 . ت الاستقطاب والاختيار للموظفينوضع أنظمة متقدمة لعمليا_ 1
 .وضع الاستراتيجية للمحافظة على أفضل العاملين المبدعين_ 2
تفعيل دور إدارة المواهب  و توفير الميزانية الملائمة لتحفيز الموهوبين،  و استحداث إدارة للمواهب البشرية،  _  3 

 .الوظيفي المتميزالبشرية في تعزيز الأداء 
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في تحسين الأداء الوظيفي "دراسة    الالكترونية( بعنوان: دور الحكومة  2020)_ دراسة بريك  2
 وكالة ميلة". CNAS حالة الصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء

ومدى مساهمتها    ، في الإدارات العامة بالجزائر  الالكترونيةدرجة تطبي  الحكومة    إلى هدفت الدراسة التعرف 
، واتبعت الدراسة المنهج فاً ( موظ60) في تطوير الأداء الوظيفي والعمل الإداري، وتكونت عينة الدراسة من

 لدراسة على مقياس الأداء الوظيفي. الوصفي التحليلي، واشتملت أداة ا
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة

الحكومة  _  1 الحظ    الالكترونيةأن  المعلومات والاتصالات  لتكنولوجيا  لتحولات متعددة كان  جاءت نتيجة 
 . الأوفر فيها لتحسين الأداء الوظيفي

 _ تطور الأداء الوظيفي والعمل الإداري في ضوء تطبي  الحكومة الالكترونية.   2
 لي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التا 

 _ ضرورة ملاءمة متطلبات الحكومة الالكترونية بما يتماشى ومتطلبات التغيير. 1
 _ ضرورة أن تتلاءم متطلبات الحكومة الالكترونية مع تطبيقات مشاريع الصندوق الوطني للتأمين.2
الشيباني  3 دراسة  المصارف  2020)_  في  العاملين  أداء  على  وأثرها  العمل  ضغوط  بعنوان:   )

 .التجارية
أثر ضغوط العمل على أداء الموظفين بالمصارف التجارية الليبية، وتكونت عينة   معرفةهدفت الدراسة إلى 

( من العاملين في المصارف الليبية، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت  96)الدراسة من  
 أداء العاملين.  أداة الدراسة على مقياس ضغوط العمل، ومقياس 

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة 
   .ضغوط العمل على أداء الموظفين بالمصارف التجارية الليبيةلأثر _ وجود 1
 .  هناك تحسين في بيئة العمل بالمصارف التجارية الليبية_ 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 . احتياجات لتأدية العمل بصورة صحيحةتوفير ما يلزم من _ ضرورة 1
 وليات بالمصارف التجارية الليبية. التحديد الدقي  للصلاحيات والمسؤ _ 2
 . توزيع أيباء العمل على الموظفين بطريقة منصفة_ 3
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 الدراسات الأجنبية:  3_

  الموظف  أداء على العمل  وضغوط التنظيمي المناخ تأثير( بعنوان: Junnah,2021) _ دراسة 1
 ميدان بأندونيسيا.  في مدينة البنوك في

The impact of organizational climate and work pressures on employee 
performance in banks in Medan, Indonesia . 

  مدينة  في  البنوك  في   العاملين  أداء  على  الوظيفية   والضغوط  التنظيمي  المناخ   أثر  تحديد  إلى   الدراسة  هدفت
موظفًا،  116)الدراسة    هذه  شملتو   بأندونيسيا،  ميدان استخدام(    مقياسو   التنظيمي،  المناخ  مقياس   وتم 
 . الموظفين  أداء ومقياس  ،الوظيفي الإجهاد

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 الموظفين.  أداء   على الوقت نفس في وهام إيجابي تأثير لهما كان العمل  وضغوط التنظيمي المناخ_ أن 1
 . 70.9% بنسبة  الموظفين  أداء على  تؤثر العمل  وضغوط التنظيمي المناخ أن_ 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ ضرورة العمل المستمر على تحسين أداء الموظفين العاملين في الشركات المصرفية. 1
 الوظيفية للعاملين في الشركات المصرفية. _ تبني سياسات تخفف من الضغوط  2
تأثير مؤسسة التدريب والتعلم على كفاءة الموظفين وتأثيرها ( بعنوان:  Cik,2021_ دراسة )2

 على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في البنك في أندونيسيا.
The impact of the training and learning institution on employee 
competency and its impact on job satisfaction and employee 
performance in the bank in Indonesia . 

  على   الكفاءة  الموظف، وتأثير  كفاءة  على  والتدريب  التعلم  لتنظيم  الإيجابي  التأثير   تحليل  إلى  الدراسة  هدفت
،  الموظفين  أداء  على  الوظيفي  والرضا  والكفاءة  والتدريب   التعليمي  للتنظيم  الإيجابي  التأثير  الوظيفي،   الرضا

الدراسة   تمو   ،جاكرتا  جنوب   في  تقع  والتي  ،ندونيسيا أ   في  بنوك  خمسة  أكبر  في  موظفينال   وشمل مجتمع 
 . عشوائي بشكل  مشاركًا (130)من  المكونة  العينة  اختيار

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 . الموظف كفاءة على والتدريب  للتعلم  أثر إيجابي هناك_ وجود 1
 .  الموظف أداء على  الوظيفي للرضا  إيجابي تأثير هناك_ 2
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 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ضرورة توفير بيئة تدريبية تساهم في رفع مستوى أداء العاملين في البنوك الأندونيسية. 1
 _ تطبي  برامج ترفع من مستوى أداء العاملين في البنوك الأندونيسية.  2
 دراسة   وإنتاجيته."  الموظف  أداء  على  والتطوير  التدريب  أثر( بعنوان:  Jeni,2021)_ دراسة  3

 .بنغلاديش" في نواكالي منطقة في الخاص البنك على تجريبية
The Impact of Training and Development on Employee Performance 
and Productivity.  "A Pilot Study on a Private Bank in Nouakale District, 
Bangladesh ". 

  القطاع في الوظيفي   والرضا الموظفين  وتحفيز الموظفين أداء  على التدريب   هدفت الدراسة إلى فحص تأثير
( موظفًا، واتبعت  60)من    نت عينة الدراسة بنغلاديش، وتكو   نواكالي في   بمنطقة   الخاص   البنك  في  المصرفي 

 التدريب والتطوير.  الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت أداة الدراسة على استبيان
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة

 الخاصة.   البنوك  موظفي  منظور  من  وإنتاجيته  الموظف  أداء على  كبير  تأثير  لهما  والتطوير  التدريب  أن_  1
  الخاص   المصرفي  القطاع  داخل  الوظيفي   ورضاهم  الموظفين  تحفيز  على   إيجابي   التدريب يؤثر بشكل  أن_  2
 .بنغلاديش  في
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي:  
 تم ما  على  بناءً   الموظفين  لتدريب   بانتظام  الموارد  تخصيص بنغلاديش  في  المصرفي القطاع  على   يجب_  1

 .وقدراتهم ومعارفهم الموظفين  مهارات لصقل المهارات في تحديده من فجوات
  دوافعهم  وتحسين المؤكدة غير  والظروف باستمرار المتغيرة العمل   بيئة مع التعامل من_ تمكين الموظفين 2

 . الوظيفي ورضاهم
 نيجيريا.  في البنك لموظفي الوظيفي والأداء العمل ضغوط( بعنوان: Kadiri,2020)_ دراسة 4

Work stress and job performance of bank employees in Nigeria . 
  ولاية   بنين،   مدينة  في   البنك   لموظفي  الوظيفي   والأداء   العمل  ضغوط   بين  العلاقة   إلى معرفة  الدراسة   هدفت
  العمل، طلب) الوظيفة   تسببها التي الضغوطات تأثير مدى الدراسة  درست التحديد، وجه نيجيريا على  إيدو،

من    الموظفين  أداء  على(  الدور  وغموض  الأدوار   تضارب الدراسة  عينة  وتكونت   من  (250)الوظيفي، 
 لدراسة على مقياس الأداء الوظيفي. البنوك، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت أداة ا  موظفي

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
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 . الوظيفي  الموظفين  أداء على  كبير وبشكل  سلباً  تؤثر العمل ضغوط أن_ 1
 ها يؤثر على الأداء الوظيفي للموظفين في البنوك.  وغموض الأدوار  تضارب2 _

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 _ ضرورة رفع عدد العاملين في البنوك لتخفيف ضغوط العمل. 1

 اتباع سياسة أكثر خصوصية في توزيع المهام على العاملين لسرعة إنجاز العمل.  2 _
 البنوك في الهند.   لموظفي  الوظيفي  والأداء  المهني  ( بعنوان: الإجهادRajani,2020) _ دراسة  5

Occupational stress and job performance of bank employees in India . 
إلى معرفة   الدراسة  للموظفينهدفت  الوظيفي  المهني والأداء  الإجهاد  بين  الأداء    ،العلاقة  الدراسة  وتحلل 

في   الوظيفي والإجهاد المهني للموظفين في مصارف مختارة من القطاعين العام والخاص في منطقة شيتور
وقد جمعت موظفين،  (306)  ومن خلال تقنية أخذ العينات على مراحل متعددة، ينظر في عينة منالهند، 

 م الانحدار واختبار استخدو  ،تسجيل الردود على مقياس شبيه وتم  ،البيانات الأولية من خلال استبيان منظم
't' لتحليل البيانات . 

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 للموظفين. تأثير كبير على الأداء الوظيفي  للإجهاد المهني المتمثل  _ أن1
 لها تأثير على أداء العاملين في المصارف في الهند.  ضغوط العمل_ 2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
 . التوتر تخفف منتنفيذ أنشطة _ ضرورة 1
 لرفع الأداء الوظيفي لدى الموظفين.القطاع المصرفي في برامج التدريب _ الاستمرار في تنفيذ 2
: الوظيفي  الموظف  أداء  على  وتأثيرها  ( بعنوان: الضغوط الوظيفيةAbebe,2020)_ دراسة  6

 . الكبرى في أثيوبيا ديسي مدينة فروع في:  والخاصة العامة التجارية البنوك حالة في
Job-related pressures and their impact on employee job performance: 
In the case of public and private commercial banks: in the branches 
of the greater Dessi city in Ethiopia. 

  التجارية   البنوك  في  للموظفين  الوظيفي  الأداء  على  من تأثير الضغوط الوظيفية   هدفت الدراسة إلى التحق
وتكونت    ،التوضيحي  المسحي  والبحث  الكمي  البحث  منهج  الدراسة   ديسي، واستخدمت  في  والخاصة  العامة

 والأداء الوظيفي. ، الضغوط الوظيفية استبيانات   الدراسة موظفي البنوك، واستخدمت من( 203)العينة من 
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
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جاءت   الوقت  ضغط  وسجل  الزائد  العمل  وعبء  المادية،  والبيئة  العمل،ب  الضغوط المهنية المتمثلة  أن_  1
 مرتفعة. 

 والخاصة.  العامة  التجارية  البنوك  داخل بالعمل الضغوط الوظيفية من جدًا  لياً عا مستوى  هناك أن_ 2
  العامة  التجارية البنوك  في  للموظفين الوظيفي الأداء  تعزيز  على  إيجابي  تأثير  لها الضغوط الوظيفية  أن_  3

 . والخاصة
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

 _ ضرورة عمل تدريبات تسهم في رفع الأداء الوظيفي للعاملين في البنوك في أثيوبيا. 1
 _ العمل على تقليل ضغوط العمل على العاملين من خلال إرداف مزيد من العاملين للعمل في البنوك.  2
تأثير الضغط المهني على الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي عنوان:  ( بNguyen,2020)_ دراسة  7

 في فيتنام. لمسؤولي الائتمان المصرفي
The effect of professional pressure on job satisfaction and job 
performance of bank credit officers in Vietnam . 

الدراسة  الائتمان  لمسؤولي  الوظيفي  والأداء  الوظيفي  الرضا  على  المهني  الإجهاد  أثر  توضيح  إلى  هدفت 
  التجاري  المصرفي النظام في يعملون  مصرفي ائتمان ( موظف290)من  ، وتكونت عينة الدراسةالمصرفي

 .  البيانات  لتحليل الهيكلية المعادلات نمذجة تطبي وتم  ،فيتنام في
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة

 . الوظيفي  والأداء الوظيفي الرضا على سلباً  يؤثر المهني الإجهاد أن_ 1
 . الموظفين  أداء  على إيجابي  تأثير الوظيفي للرضا _ أن 2

 التوصيات كانت على النحو التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من 
 .  العمل ضغط في للتحكم  والموظفين البنوك مديري الدراسة على  أداة  _ ضرورة تطبي  نتائج1
 . العمل  ونتائج الوظيفي الرضا  تحسين_ العمل على 2
( بعنوان: علاقة الضغوط الوظيفية بالأداء الوظيفي لدى البنوك العامة  Lavuri,2018)_ دراسة  8

 والخاصة في الهند.  
Job-related stress on job performance of public and private banks in 
India . 

  والأداء  الوظيفي  والرضا   المواجهة،  استراتيجيات  وتأثير   العمل،  ضغوط   ونتائج  أسباب   هدفت الدراسة إلى تقييم 
 ( موظفًا148)المختارة، وتكونت عينة الدراسة من    الخاصة  والبنوك  العامة  البنوك  في  للموظفين  الوظيفي
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، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت  في الهند  أباد  حيدر  في  الخاص  والبنك   العامة  البنوك  من
 . وظيفيالضغط الوظيفي، والأداء ال   يأداة الدراسة مقياس

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 . الموظفين أداء  على بالوظيفة المرتبطة   الضغوط  بين قوي  ارتباط وجود_ 1
 . المختارة  الخاصة والبنوك  العامة  البنوك في العوامل لهذه  إحصائية دلالة ذات فروق _ وجود 2

 التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو 
العامة والبنوك  للعاملين  الأداء الوظيفي  _ ضرورة تنفيذ برامج تدريبية تسهم في رفع مستوى  1 في البنوك 

 . الخاصة
 _ العمل على التقليل من الضغوط الوظيفية في العمل لدى العاملين في البنوك في الهند.  2
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 :الذكاء الروحي والأداء الوظيفيثالثاً: الدراسات التي ربطت العلاقة بين 
 الدراسات العربية:1_

أنساعد  1 دراسة  الوظيفي 2020)_  الأداء  تحسين  في  الوجداني  الذكاء  مساهمة  بعنوان:   )
 بالمؤسسة العمومية الاستشفائية زيغود يوسف بتنس.  

 تحسين  في  مساهمته   ومدى  الوظيفي  والأداء  الوجداني  الذكاء  بين  العلاقة  على  التعرف  إلى  الدراسة  هدفت
  ( 200)من    الدراسة   عينة   تكونت  بتنس،  "يوسف  زيغود"  الاستشفائية  العمومية  بالمؤسسة   الوظيفي  الأداء
 . الوجداني، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الذكاء مقياس  اعتماد تم حيث ،موظف

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 الوظيفي.  الأداء  على الوجداني الذكاء لأبعاد إحصائية دلالة ذو أثر وجود_ 1
 _ ساهم الذكاء الوجداني في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات.  2

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
  الوجداني   الذكاء  مهارات  حول   العمومية  بالمؤسسة  للموظفين  تكوينية  ملتقياتو   دراسية   أيام  إجراء  ضرورة_  1

 الوظيفي.  الأداء  تحسين في تسهم  التي
  التوظيف   واختبارات  الوظيفي  الأداء  تقييم  نماذج  ضمن  وتوظيفها  الوجداني  الذكاء  _ التركيز على أبعاد2

 . بالمؤسسة  والترقية
( بعنوان: أثر الذكاء العاطفي على الأداء الوظيفي للعاملين في بنك  2019)_ دراسة عفيفة  2

 سورية والخليج.  
بنك سورية    في  للعاملين  الوظيفي  الأداء  العاطفي على  الذكاء  تأثير  اكتشاف  إلى  الدراسة  هدفت 

العاطفي  2019  والخليج خلال عام للذكاء  نموذج جولمان  الذكاء   ، باستخدام  من خلال قياس مستويات 
 . ، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلياً ( موظف45)لعاطفي، وتكونت عينة الدراسة من ا 

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 . وجود علاقة طردية إيجابية بين الذكاء العاطفي والأداء الوظيفي_ 1
العاطفي وكل من_  2 الذكاء  الخبرة    ،الجنس   :عدم وجود علاقة بين  العلمي،وسنوات  والدرجة    ،والمؤهل 

 . الوظيفية
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

 _ ضرورة الاهتمام بالجوانب النفسية والاجتمايية للعاملين في بنك سوريا والخليج. 1
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 _ التركيز على بعد التعاطف في الدورات التدريبية. 2
( بعنوان: أثر أبعاد الذكاء الاستراتيجي على أداء العاملين "حالة دراسية  2019)_ دراسة مارني  3

 بنك أبو ظبي التجاري".
،  في بنك أبو ظبي التجاري   أثر أبعاد الذكاء الاستراتيجي على أداء العاملين  التعرف على  هدفت الدراسة إلى

واستخدمت  في الاستشراف، والرؤية، والشراكة، والإبداع،    وذلك من خلال أبعاد الذكاء الاستراتيجي المتمثلة
(  50)  وتكونت عينة الدراسة منالدراسة المنهج الوصفي التحليلي، واشتملت أداة الدراسة على الاستبانة،  

 موظفاً.
 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة

 . الرؤيا في المرتبة الأولىجاءت   تصورات المبحوثين نحو توافر أبعاد الذكاء الاستراتيجي_ 1
 الثانية.الاستشراف في المرتبة   جاء  تصورات المبحوثين نحو توافر أبعاد الذكاء الاستراتيجي_ 2
 الثالثة. في المرتبة   الإبداع جاء  تصورات المبحوثين نحو توافر أبعاد الذكاء الاستراتيجي_ 3
 الرابعة. في المرتبة   الشراكة  جاءت تصورات المبحوثين نحو توافر أبعاد الذكاء الاستراتيجي_ 4

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
_ ضرورة اهتمام العاملين في بنك أبو ظبي التجاري بأبعاد الذكاء الاستراتيجي؛ للتمكن من اتخاذ قرارات  1

 استراتيجية. 
 الاستراتيجي يُعنى بتطبي  تلك الأبعاد بصورة فعالة. _ ضرورة إنشاء قسم متخصص في البنك بالذكاء 2
 
 _الدراسات الأجنبية:2

دراسة  1  _(Thomas, Asha,2021 دور بعنوان:   بين  الإداري   الأداء  في  العاطفي  الذكاء   ( 
 تكاملية.  أدبية مراجعة -نادو بالهند  تاميل في المصرفيين المحترفين

Role of Emotional Intelligence on Managerial Performance among 
Banking Professional in Tamil Nadu – An Integrative Literature Review . 

  المنشورة   المصرفية  والصناعة   العاطفي   بالذكاء  المتعلقة   ل دبيات  المتكاملة  بالمراجعة   القيام  إلى   الدراسة   هدفت
 لتحديد  شامل  وفحص  ، ( 2019-2000 )  عامي  بين  الزملاء  قبل   من  مراجعتها  تمت  التي   المجلات  في

 وجه   على  يركز  الذي  المصرفي  القطاع  على  إجراؤها  تم  التي  ،التجريبية   البحثية  والأدلة  الحالية  الأدبيات
 . المصرفي  القطاع  في   الاصطناعي  بالذكاء  المتعلقة  للانتقادات  متأنية   ودراسة  ، العاطفي  الذكاء  حول  التحديد
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 إلى ما يلي:  الدراسةوخلصت نتائج 
 . التفكير إعادة إلى بالتأكيد يحتاج المصرفية  الصناعة في انتقاده  أو  العاطفي الذكاء على الحكم أن_ 1
 جاء ضعيف.   المصرفيين  المحترفين  بين الإداري  الأداء تفعيل  في العاطفي الذكاء دورأن _ 2

 النحو التالي: وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على 
 ضرورة تطوير أدبيات تتعل  بالذكاء العاطفي للنهوض بالأداء الوظيفي للعاملين في البنوك._ 1
 العمل على كتابة أدبيات في الذكاء الصناعي لرفع أداء العاملين في البنوك. _ 2
  الروحي   والذكاء  الذاتية،  والكفاءة  الأعمال،  ريادة  عنوان: شغف( بFesharaki,2019)_ دراسة  2

 الإيرانية.  والمتوسطة  الصغيرة المشاريع ومديري  أصحاب بين
Entrepreneurial passion, self-efficacy, and spiritual intelligence 
among Iranian SME owners and managers . 

  ودراسة   الخاص  القطاع   في  الأعمال   رجال   بين  الأعمال  ريادة  شغف   مفهوم  هدفت الدراسة إلى استكشاف
  الهيكلية،   المعادلات  نمذجة  نهج  استخدام  يتم  مستوياته،  وتعزيز  تطوير  على  الذاتية  والقدرة  الروحي  الذكاء  آثار

 في  والمتوسطة  الصغيرة  الشركات  ومالكي  مديري   من  عينة  على  أجريت  استقصائية  دراسة  على  بالاعتماد
 (.50)والبالغ عددهم  (إيران)طهران في  صنايية منطقة

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
  الشغف )الأعمال    ريادة  شغفب  إيجابي   بشكل  يرتبطان  الذاتية  والكفاءة  الروحي  الذكاء  أن  من  التأكد  تم_  1

 . بالروحانية( والشغف بالابتكار
 . الاقتصادية الأنشطة لبدء فعالاً  ا  حافز _ أن الذكاء الروحي يعتبر 2

 توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: وقد 
 _ ضرورة تطبي  مفاهيم شغف ريادة الأعمال في القطاع الخاص. 1
 _ العمل على تعزيز مهارات الذكاء الروحي، والكفاءة الذاتية لدى العاملين في القطاع الخاص. 2
  التنظيمية   والثقافة   والقيادة   يالروح  الذكاء   ( بعنوان: تأثيرMuhdar. HM,2018)_ دراسة  3

 ماكاسار بأندونيسيا.  مدينة في الإسلامي للبنك دراسة: التنظيمية المواطنة سلوك  على
The Impact of Spiritual Intelligence, Leadership, and Organizational 
Culture on Organizational Citizenship Behavior: A Study of the Islamic 
Bank in Makassar City . 
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  التنظيمية   المواطنة  سلوك  على  التنظيمية  الثقافةو   القيادةو   الروحي  الذكاء  تأثير  اكتشاف  إلى  هدفت الدراسة
الدراسة من    مدينة  في   الإسلامي  البنك   موظفي  وتكون مجتمع الدراسة من جميع ماكاسار، وتكونت عينة 

الدراسة على استبيان الذكاء الروحي،    التحليلي، واشتملت أدواتهج الوصفي  (، واتبعت الدراسة المن178)
 .والقيادة، والثقافة التنظيمية، وسلوك المواطنة التنظيمية

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 ة. التنظيمي المواطنة سلوك  على وهام إيجابي   تأثيرله  الروحي لذكاء_أن ا 1
 ة.التنظيمي المواطنة سلوك   على تأثير _أن القيادة لها 2
 ة. التنظيمي المواطنة  سلوك على تأثير_أن الثقافة التنظيمية لها 3

 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 
_ ضرورة تنفيذ برامج تدريبية ترتقي بمستوى سلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في البنوك الإسلامية  1

 ار.في مدينة ماكاس
 _ العمل على توظيف آليات أخرى للارتقاء بمستوى سلوك المواطنة التنظيمية.  2
دراسة  4  _(Othman,2017الدور بعنوان:   ضغوط  بين  العلاقة  في  الروحي  للذكاء  المعدل  ( 

 مصرفي.  قطاع في للموظفين الوظيفي والأداء العمل
The Moderating role of Spiritual Intelligence on the relationship 
between job stress and job performance of employees in a banking 
sector. 

الوظيفي، واتبعت    والأداء   الإجهاد بين  العلاقة  على   الروحي   للذكاء  الوسيط التأثير فحص  إلى هدفت الدراسة
 الإجهاد  أن  المتعدد   الانحدار   تحليل  باستخدام  بيانات  (106)تحليل    الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وأظهر

  التجاوزي،   والوعي  الشخصي  المعنى  إنتاج  الروحي، تحديدًا   للذكاء، و الوظيفي  الأداء  على  للتأثير  مهم  السلوكي
 الوظيفي.  والأداء السلوكي الإجهاد بين العلاقات لتخفيف أيضًا  عليه  العثور تم ومن

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 . الوظيفي  والأداء السلوكي الإجهاد بين  العلاقة  تعزيز  في الروحي الذكاء أهمية_ 1
 _ تأثير الذكاء الروحي على الإجهاد السلوكي والأداء الوظيفي.  2
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي:  
 .تحسين أداء مرؤوسيهمل مديري البنوك وضع استراتيجية  _ يجب على 1
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 _ ضرورة العمل على وضع استراتيجيات تقلل من ضغوط العمل وترفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين.  2
 إدارة  بين  العلاقة  في  كوسيط  العمل  مكان  في  الروحانية( بعنوان:  Adawiyah,2011)_ دراسة  5

 التنظيمي على البنوك الإسلامية في أندونيسيا.  والالتزام  الشاملة الجودة
Workplace Spirituality as a Moderator in the Relationship between Soft 
TQMand Organizational Commitment . 

  والالتزام  الشاملة  الجودة  إدارة  بين  العلاقة  كمعدل في  العمل  مكان  في  لروحانيةإلى معرفة ا   هدفت الدراسة
 تم   مسح  على  الدراسة  ندونيسيا، واعتمدتأ جاوة في    وسط  في  الإسلامية  البنوك  لدى العاملين في  التنظيمي
  أداة   كانت و   ،العشوائية   العينات   أخذ  أسلوب  باستخدام  الإسلامية  البنوك  موظفي  من  (850)  على   إجراؤه 
 . الهرمي الانحدار  تحليل هي الدراسة هذه في المستخدمة  التحليل

 إلى ما يلي:  وخلصت نتائج الدراسة
 . والتدريب التعليم باستثناء لينة، الشاملة  الجودة إدارة أبعاد جميع أن_ 1
 .التنظيمي  الالتزام على وهام إيجابي تأثير  لها_ إدارة الجودة الشاملة  2
  والالتزام   الشاملة  الجودة  إدارة  كمتغير معدل في العلاقة بين  تعمل  العمل  مكان  في   الروحية  القيم  أن_  3

 .الإسلامية البنوكفي  العاملين  الموظفينلدى  التنظيمي
 وقد توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات كانت على النحو التالي: 

 _ضرورة عمل المزيد من الدراسات لقياس أثر الروحانية في مكان العمل. 1
 _تفعيل برامج تسهم في رفع مستوى إدارة الجودة الشاملة في العمل.  2
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 رابعاً: التعقيب على الدراسات السابقة:
 (: 9جدول رقم )

 التعقيب على الدراسات السابقة  

 

 

 

 تفاصيل المقارنة وجه المقارنة

 الهدف

والقيادة_ والحكمة_  القيادة التحويلية_  )الربط بين الذكاء الروحي ومتغيرات  
 والالتزام التنظيمي_ والرضا الوظيفي_ واليقظة العقلية(. 

التدوير الوظيفي_ والإبداع الإداري_  )الربط بين الأداء الوظيفي ومتغيرات  
الالكترونية_   والحكومة  البشرية_  المواهب  وإدارة  الناعمة_  والمهارات 

الموظفين_   وكفاءة  التنظيمي_  والمناخ  العمل_  والتدريب  وضغوط 
 والتطوير_ والإجهاد المهني(. 

 . المنهج الوصفي التحليلي المنهج
 . الاستبانة معظم الدراسات الأدوات 

 مجال التطبيق

أنساعد    أغلب الدراسات طبقت على المصارف والبنوك عدا دراسة كل من
بريك  2020) المستشفيات،  على  الوطني  2020)(  الصندوق  على   )

الحي   وعبد  وهياجنة  2019)للتأمين،  الفلسطينية،  التقاعد  هيئة  على   )
( على 2014)( على الدوائر الحكومية، وسعادة وجلال  2014)والغداني  

وموسى   الأزهرية،  ويوسف  2013)المعاهد  التربويين،  الموجهين  على   )
 ( على القيادات التربوية.  2013)

 المكان 

 . لسطينمحلية في ف
 .  ( يعُمان، ومصر، وليبيا، والجزائر، وسوريا، والخليج، وأبو ظب)  عربية في
الباكستان، والهند،و أندونيسيا، وبنغلادش، ونيجيريا، وأثيوبيا،  ) أجنبية في  

 . (وفيتنام، وإيران
 . م2021م_ 2011 السنة
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 (: 10جدول رقم )

 :والاختلاف بين هذه الدراسة والدراسات السابقة أوجه الاتفاق 

 

 تفاصيل المقارنة وجه الاتفاق
 الذكاء الروحي والأداء الوظيفي.  الموضوع
 الوصفي التحليلي.  المنهج
 غالبية الدراسات استخدمت الاستبانة لجمع البيانات. الأدوات 

 المصارف.  مجال التطبيق

 الدراسات 

ــيبـاني)(،  2021زيـادة ) (، 2019(، عبـدربـه )2019الشــــــــــــــعراوي )  (،2020الشــــــــــــ
  .(2018الأغا )،  (2019مارني)  (،2019عفيفة)

(Junnah,2021(،)Cik,2021(،)Jeni,2021(،)Abebe,2020(،)Kadiri,
2020(،)Rajani,2020(،)Nguyen,2020(،)Lavuri,2018(،)Ravikum

ar, Dhamodharan,2017(،)Othman,2017،)(Awais,2015). 
 2021 – 2011 السنة

 تفاصيل المقارنة وجه الاختلاف 

الوظيفي   الهدف الروحي والأداء  الذكاء  المحلية والعربية بين  السابقة  الدراسات  عدم ربط 
 لدى العاملين في البنوك. 

منهجية 
 قيادات تربوية، موجهين تربويين، ممرضين، موظفين حكوميين. التطبيق

 مستشفيات، دوائر حكومية، هيئة التقاعد الفلسطينية، المعاهد الأزهرية.  مكان التطبيق 
 دول أجنبية وعربية مختلفة. الموقع

 الدراسات 

( )2020أنساعد  بريك   ،)2020( الحي  وعبد  والغداني  2019(،  وهياجنة   ،)
(2014( وجلال  وسعادة   ،)2014( وموسى   ،)2013( ويوسف   ،)2013  ،)
( ، Muhdar. HM,2018( و)Adawiyah,2011(، و)Fesharaki,2019و)
 (.Thomas, Asha,2021و)
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 خامساً: أوجه الإفادة من الدراسات السابقة:
 في جوانب عدة منها: ستفادة من الدراسات السابقة  الا تمثلت  بعد الاطلاع على عدد من الدراسات السابقة فقد  

 بناء أداة الدراسة. _ 
 . للدراسة وإثراؤهالإطار النظري  _ عرض

 .، والأساليب الإحصائية المستخدمةالدراسة _ تحديد منهج
 . ومناقشتها، وتفسيرها، وتقديم التوصيات والمقترحات  ،النتائج _ عرض

 _ اختيار المنهج المناسب للدراسة، وهو المنهج الوصفي التحليلي. 
 _ التعرف على مشكلة الدراسة وتحقيقاتها.  

 اعدة في تحليل وتفسير نتائج الدراسة الحالية.  _ المس
 :الحالية الدراسةبه  تتميز ما 

في كافة المحافظات الجنوبية    بنك فلسطينفي  الذكاء الروحي والأداء الوظيفي    تربط الدراسة الحالية بين  _
 .  لفلسطين، في الوقت الذي لم تربط فيه الدراسات السابقة المحلية والعربية بينهما

 _ تطبي  الدراسة الحالية في بنك فلسطين.  
 

 سادساً: الفجوة البحثية:
 (: 11)جدول رقم 

 الفجوة البحثية  
 الدراسة الحالية  الفجوة البحثية  الدراسات السابقة   أنواع الفجوة 
 فجوة معرفية

 
 

ومتغيرات   الروحي  الذكاء  بين  القيادة ) الربط 
التنظيمي_  التحويلية_ والقيادة_ والحكمة_ والالتزام 

 والرضا الوظيفي_ واليقظة العقلية(. 
ومتغيرات   الوظيفي  الأداء  بين  التدوير )الربط 

الناعمة_  والمهارات  الإداري_  والإبداع  الوظيفي_ 
الالكترونية_   والحكومة  البشرية_  المواهب  وإدارة 
وكفاءة  التنظيمي_  والمناخ  العمل_  وضغوط 
 الموظفين_ والتدريب والتطوير_ والإجهاد المهني( 

لم تربط الدراسات  
السابقة بين الذكاء  
الروحي والأداء  

 . الوظيفي

تربط الدراسة  
الحالية بين  
الذكاء الروحي  
 . والأداء الوظيفي 
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 خلاصة الفصل:

والربط بين   والأداء الوظيفي،  الذكاء الروحي في  أجريت  التي  الســــابقة  للدراســــات  عرضــــاً   تناول هذا الفصــــل
 .محاور ةثلاث  في الدراسات هذه  عرضت الذكاء الروحي والأداء الوظيفي، وقد

الوظيفي، وتناول  الأداء    الثاني المحور  وتناول  الذكاء الروحي،  تناولت  التي  الدراســــات  الأول  المحور  تناول 
  دراســــــــــــات ال   على عام وتعقيب  المحور الثالث الدراســــــــــــات التي ربطت بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي،

 .  الدراسة نشر  تاريخ حسب الأقدم  إلى الأحدث من  تنازلياً   ترتيباً   الدراسات  ترتيب تم وقد  ،سابقةال 
 

مختلفة   فجوة مكانية  مؤسسات  في  الحكومية_ ) طبقت  الدوائر 
هيئة التقاعد_ و المستشفيات_  و المدارس_  و المعاهد_  و 
 الصندوق الوطني للتأمين( و 

لم تطب  بعح 
الدراسات السابقة  

 . في البنوك

تطبي  الدراسة  
الحالية في بنك  
فلسطين في 
 . محافظات غزة

 فجوة منهجية 

الم الدراسات  بعح  لجمع  استخدمت  كأداة  قابلات 
للتطبي   مختلفة  مناهج  استخدام  تم  كما  البيانات، 

 على الدراسات السابقة .  

استخدمت بعح 
الدراسات السابقة  
عينة عشوائية  
طبقية والمنهج 
السيكومتري  
 الإكلينكي. 

استخدمت هذه  
الدراسة منهج 
الوصف  

التحليلي العينة  
العشوائية  
 البسيطة. 



 

 الفصل الرابع
 الدراسة إجراءات 

 
 
 

 تمهيد
 أولًا: منهج الدراسة. 

 ثانياً: مجتمع الدراسة. 
 ثالثاً: أداة الدراسة. 

 رابعاً: خطوات بناء الاستبانة.
 خامساً: المحك المعتمد في الاستبانة.

 سادساً: صدق الإستبانة.
 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة.  سابعاً:

 المستخدمة في الدراسة. ثامناً: الأساليب الإحصائية 

 

 
4  
5  
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 : الفصل الرابع

 إجراءات الدراسة

  تمهيد:

هناك علاقة ارتباط قوية بين البحث العلمي والأساليب الإحصائية  إجراءات الدراسة،    الحالي   ناول الفصلت
المناسبة في جمع البيانات وتبويبها وتحليلها والبحث عن الدلائل أو رفح الفرضيات. ولكي تكون قادرة 

النتائج بدقة )ثامر،   الدراسة على    الاتجاهات،وتماشياً مع طبيعة هذه    (، 2017على تعميم  فقد اعتمدت 
بدءاً باختيار المجتمع وعينة الدراسة وتحديد   المختلفة،مية متسقة ودقيقة في إجراءاتها وطرقها  منهجية عل 

والاطلاع على الأساليب الإحصائية المختلفة التي تم   مصادرها،الأدوات المناسبة لجمع البيانات مع تحديد 
 المقصود. استخدامها لاختبار قدرة تلك الأدوات على تحقي  الغرض 

 
 :نهج الدراسةم أولًا:

الباحثة   وتحليل  استخدمت  الدراسة،  موضوع  الظاهرة  على وصف  يعتمد  الذي  التحليلي  الوصفي  المنهج 
وااثار التي تحدثها،    ،والعمليات التي تتضمنها  ،وااراء التي تطرح حولها  ،بياناتها، والعلاقة بين مكوناتها

 لأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين.حيث اعتمد هذا المنهج لدراسة أثر الذكاء الروحي في ا 
 

 : جتمع الدراسةثانياً: م

 _ المجتمع الكلي للدراسة:  1
، بالمحافظات الجنوبية في فلسطين  بنك فلسطينفروع  العاملين في  من جميع  لدراسة  الكلي ل لمجتمع  ا يتمثل  

صادرة عن إدارة الموارد البشرية في  ال رقام الأيعملون في بنك فلسطين حسب  موظف   (500) والبالغ عددهم
 .2021البنك لعام

 : ينة الدراسة الفعلية_ ع2

البسيطة   الدراسةاعتمدت   العينة العشوائية  الدراسة على طريقة  لاختيار مفردات    ،في اختيار أسلوب عينة 
(، وهي)الرمال، والنصر،  8في فروعه بالمحافظات الجنوبية وعددها)  بالعاملين في البنك   تمثلة المعينة الدراسة  

وذلك باستخدام معادلة ستفين ثامبسون، وتم  وبيت لاهيا، وجباليا، والساحة، ورفح، ودير البلح، وخانيونس(، 
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يع الاستبانات  ، وتم توز ( موظف  500، من أصل )اً ( موظف174التوصل لأن حجم عينة الدراسة المناسب )
،  2021أغسطس    4يوليو حتى    16( استبانة خلال الفترة ما بين  174على عينة الدراسة البالغ عددهم )

   %(.77.01)( استبانة بنسبة استرداد174( استبانة من أصل )134وتم استرداد )
 

 العينة التجريبية)الاستطلاعية(: 3_

بعد تحكيم الاستبانة من الخبراء المختصين في    اً،( موظف30عينة تجريبية مكونة من )   وزعت الاستبانة على
بالصدق والثبات،    ؛المجال المتمثلة  الاستبانة  معايير صلاحية  للتحق  من  التأكدوذلك  من صلاحية   وتم 

الداخلي والبنائي والتو   ، حصائية المتمثلة بالصدقالاستبانة من خلال الأساليب الإ قاربي والثبات،  الاتساق 
( من  المكونة  الفعلية  الدراسة  العينة  على  الاستبانات  توزيع  يمكننا  العينة  174وبذلك  وتعتبر  استبانة،   )

 الاستطلايية هي خارج العينة الفعلية للدراسة. 
 

 ثالثاً: أداة الدراسة )الاستبانة(: 

 ين هما: نت أداة الدارسة من قسميين رئيسيتكو 
المؤهل العلمي،  و سنوات الخدمة،  و وهي )النوع الاجتماعي،    :الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة البيانات  _  1
 . العمر(و المسمى الوظيفي، و 
بأبعادها_  2 الرئيسية  الدارسة  ا   :محاور  الروحي( والمتغير  )الذكاء  المستقل  بالمتغير  تمثلت  لتابع  والتي 

 توزعت كالتالي:  ة( فقر 50)والبالغ عدد فقراتها  ،الوظيفي(  )الأداء  
 

 البعد الأول: الذكاء الروحي: 

( فقرة موزعة على أربعة أبعاد )فقرات 35والذي تم قياسه من خلال )  ،مستقلمتغير  ك تكون "الذكاء الروحي"  
المعنى   إدراكفقرات، فقرات البعد الثالث:  9فقرات، فقرات البعد الثاني: الوعي=  9البعد الأول: التسامي"= 

 . فقرات( 8فقرات، البعد الرابع: الممارسة الروحية =   9= 
 البعد الثاني: الأداء الوظيفي: 

 . ( فقرة15الذي تم قياسه من خلال )تابع و متغير كتكون "الأداء الوظيفي" 
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 رابعاً: خطوات بناء الاستبانة: 

الدراسات السابقة التي تناولت مقاييس تتعل  بالذكاء الروحي وأبعاده تم اشتقاق  في ضوء الاطلاع على  أولًا:  
أبعاد الذكاء الروحي من الأبعاد الموجودة في الدراسات السابقة، وقامت الباحثة بتعديل على العبارات بما  

داء الوظيفي،  يتواف  مع هدف الدراسة، والأداء الوظيفي اشتقت يباراته من خلال الاطلاع على مقاييس الأ 
 وصيغت العبارات بما يتواف  مع هدف الدراسة، ومن ثم تم إعداد الاستبانة بما يتواف  مع فئة الدراسة. 

أعدت الباحثة الاستبانة في صورتها الأولية، ومن ثم عرضتها على مجموعة من المحكمين من ذوي  :  ثانياً 
م حول الأبعاد، والفقرات والتعديل عليها، ومدى ( محكماً؛ وذلك لإبداء آرائه13الاختصاص والبالغ عددهم )

 مناسبتها لهدف الدراسة، وتم تعديل الاستبانة في ضوء آراء المحكمين، وإعدادها على الصورة النهائية. 
العينة    :اً ثالث على  تطبيقها  ثم  ومن  الاستبانة،  لقياس صدق  الاستطلايية؛  العينة  على  الاستبانة  تطبي  

 الفعلية. 
 (. SPSS)ام بالتحليل الإحصائي في برنامج الحزم الإحصائية القيرابعاً: 

 
 خامساً: المحك المعتمد في الاستبانة:

ن  على مقياس المحك المعتمد في أداة الدراسة )الاستبانة( من خلال قيمة الوسط الحسابي والوز تم الاعتماد 
 : ( يوضح ذلك12والجدول ) ،النسبي

 :  (12) جدول رقم
 . المعتمد في أداة الدراسة )الاستبانة(المحك 

(Ozen et al, 2012) 

 

 مقياس ليكرت
1 

 معارض بشدة 
2 

 معارض 
3 

 محايد
4 

 موافق
5 

 موافق بشدة 
 مرتفع جداً  مرتفع  متوسط منخفض  منخفض جداً  مستوى الموافقة 

 أقل من الوسط الحسابي 
1.80 

 أكبر من  4.19إلى  3.40   3.39إلى  2.60   2.59إلى  1.80  
4.20   

النسبيالوزن   % 83.9% إلى 68 %  67.9 % إلى52 %  51.9 إلى 36%   36% أقل من 
أكبر من  

84 % 
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 الاستبانة:صدق سادساً: 

 صدق المحكمين(: )الصدق الظاهري 

ذ يرتبط هذا إيشير مفهوم الصدق الظاهري إلى البحث عما يبدو أن الأداة تقيسه، أي المظهر العام ل داة،  
للتأكد من الصدق ؛  النوع من الصدق بالحكم على مدى ملاءمة الفقرات للسمة أو الخاصية المراد قياسها

من المتخصصين في العلوم    13الاستبانة على مجموعة من المحكمين تألفت من  ، وعرضت  الظاهري ل داة 
مجموعة من التوجهات التي ساهمت   مون (، حيث أبدى هؤلاء المحك1وردها الملح  رقم )الإدارية، والتي يُ 

وتم    أو تلك المتعلقة بالتعديلات الظاهرية للفقرات،  ،سواء من حيث جوهر المفاهيم  ،في إثراء أداة الدراسة
التحكيم،  هات  يلتوجل  تعديل الاستبانة تبعاً  المطلوبةالمطروحة من قبل لجنة  التعديلات  سواء من   ،وإجراء 

ظهرها الملح   حيث الحذف أو التعديل في ضوء المقترحات المقدمة، لتستقر الأداة في صورتها النهائية كما يُ 
 (. 2رقم )

 الاتساق الداخلي:  صدق

الذي يوضح نتائج صدق الاتساق الداخلي بين فقرات والابعاد    (،13)ير النتائج من خلال الجدول رقم  تش
من خلال اختبار معامل ارتباط بيرسون، حيث    ، )الذكاء الروحي والأداء الوظيفي(   ـالمنتمية للدراسة المتمثلة ب

لثاني "الأداء الوظيفي" التي تنص على " للمحور ا  ةأدنى قيمة لمعامل الارتباط بين الفقرة الرابعة عشر  تبلغ
لقياس فاعلية مهارات وقدرات ال  الوظيفي بمعايير موضويية    (،0.503)"  عاملينيطب  نظام تقييم الأداء 

، بينما  (0.05أقل   0.005)وبلغ مستوى الدلالة  ،  0.05وكان هذا الارتباط ذو دلالة إحصائية عند مستوى  
للفقرة التاسعة للبعد الثاني" الوعي" التي تنص على " أستطيع أن أفهم  على قيمة لمعامل الارتباط  أ بلغت  

، 0.01دلالة إحصائية عند مستوى    اوقد كان هذا الارتباط ذ(،  0.883)خرون"  الطريقة التي يراني بها اا
الدلالة   مستوى  من  0.000)وبلغ  الأول  (0.05  أقل  المحور  بأبعاد  الخاصة  الفقرات  كانت جميع  وقد   ،

 ،(0.05دلالة إحصائية عند مستوى )  اتل ب )الذكاء الروحي( والمحور الثاني "الأداء الوظيفي" ذالمتمث
ليه وبلغت  إ باستثناء الفقرة السابعة من البعد الرابع "الممارسة الروحية" وذلك لعدم وجود ارتباط بالبعد المنتمي  

(  13حصائي، والجدول )لتحليل الإوسيتم حذف الفقرة من ا (،  0.05ر منأكب  0.102)قيمة مستوى الدلالة  
 يوضح النتائج. 
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 :  (13)جدول رقم 
 معاملات صدق الاتساق الداخلي باستخدام معامل ارتباط بيرسون 

 . لفقرات الذكاء الروحي والأداء الوظيفي

 

 فقرات المحور الأول: الذكاء الروحي
 فقرات البعد الثاني: الوعي  فقرات البعد الأول: التسامي

 رقم الفقرة مستوى الدلالة  قيمة ارتباط بيرسون  الفقرةرقم 
قيمة ارتباط  

 بيرسون 
مستوى 

 الدلالة 
 0.000 0.698 1الفقرة  0.000 0.782 1الفقرة 
 0.000 0.839 2الفقرة  0.000 0.773 2الفقرة 
 0.000 0.869 3الفقرة  0.004 0.517 3الفقرة 
 0.000 0.842 4الفقرة  0.000 0.699 4الفقرة 
 0.000 0.824 5 الفقرة 0.000 0.635 5 الفقرة
 0.000 0.733 6 الفقرة 0.003 0.517 6 الفقرة
 0.000 0.747 7 الفقرة 0.000 0.736 7 الفقرة
 0.000 0.878 8الفقرة  0.000 0.667 8الفقرة 
 0.000 0.883 9الفقرة  0.000 0.642 9الفقرة 

 فقرات البعد الرابع: الممارسة الروحية المعنىفقرات البعد الثالث: إدراك 
 0.000 0.700 1الفقرة  0.000 0.769 1الفقرة 
 0.000 0.801 2الفقرة  0.000 0.753 2الفقرة 
 0.000 0.737 3الفقرة  0.000 0.766 3الفقرة 
 0.000 0.823 4الفقرة  0.000 0.847 4الفقرة 
 0.000 0.769 5 الفقرة 0.000 0.817 5 الفقرة
 0.000 0.843 6 الفقرة 0.000 0.749 6 الفقرة
 0.102 0.304 7 الفقرة 0.000 0.729 7 الفقرة
 0.002 0.535 8الفقرة  0.000 0.735 8الفقرة 
    0.000 0.704 9الفقرة 

 "الأداء الوظيفي"  :فقرات المحور الثاني
 0.001 0.570 9الفقرة  0.000 0.632 1الفقرة 
 0.000 0.655 10الفقرة  0.000 0.621 2الفقرة 
 0.001 0.595 11الفقرة  0.001 0.570 3الفقرة 
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 . 0.01 ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 (: اختبار معامل ارتباط بيرسون ) البنائيالصدق 

فهو أحد أشكال صدق الأداة   ،لى قوة ارتباط البعد أو المتغير بالمحور المنتمي إليه إ يشير الصدق البنائي  
إليه من خلال استخلاص درجة الارتباط ما بين البعد والمحور الذي ينتمي إليه، ويتم   الذي يتم التوصل 
النوع من الصدق توفر معاملات  لتحقي  هذا  ارتباط بيرسون، ويشترط  بتحديد قيمة معامل  إليه  التوصل 

( الصدق 14، حيث يتضح من خلال الجدول ) 0.05عن  ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة تقل  
ول )الذكاء الروحي(  لى نتائج معامل الارتباط بين أبعاد المحور الأإ  البنائي لأبعاد ومحاور الدراسة، واستناداً 

، حيث تراوحت معاملات الصدق البنائي لهذا المحور بين البعد الرابع "التسامي" وبلغت اوالأبعاد المنتمي إليه
لى وجود إ ، وتشير هذه القيم (0.852)والبعد الثاني "الوعي" وبلغت قيمة الصدق  (، 0.746) الصدققيمة 

 . 0.001وذات دلالة إحصائية عند مستوى  ،صدق بنائي
 :  (14)جدول رقم 

بعاد الذكاء  أبين  الصدق البنائي لأبعاد ومحاور الدراسة من خلال معامل ارتباط بيرسون 
 .الكلية للمحور الأولالروحي والدرجة 

 0.01** ذات دلالة إحصائية معنوية عند مستوى دلالة 

 

 رقم الفقرة مستوى الدلالة  قيمة ارتباط بيرسون  الفقرةرقم 
قيمة ارتباط  

 بيرسون 
مستوى 

 الدلالة 
 0.001 0.587 12الفقرة  0.000 0.598 4الفقرة 
 0.001 0.579 13 الفقرة 0.000 0.708 5 الفقرة
 0.005 0.503 14 الفقرة 0.000 0.683 6 الفقرة
 0.004 0.514 15 الفقرة 0.000 0.628 7 الفقرة
    0.000 0.669 8الفقرة 

 المتغير متغيرات الدراسة
قيمة معامل ارتباط  

 بيرسون 
مستوى 

 التحقق  الدلالة 

 المحور الأول 

 . البعد الأول: التسامي

 المستقل

تم التحقق خلال   0.000 0.746
العينة 

الاستطلاعية  
(30 ) 

 0.000 0.852 . البعد الثاني: الوعي
 0.000 0.851 .المعنىراك دإالبعد الثالث: 

 0.000 0.754 . البعد الرابع: الممارسة الروحية
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 :ثبات أداة الدراسة
يعني استقرار أداة الدراسة أن الأداة تعطي نفس النتائج تقريبًا إذا تم تطبيقها مرة أخرى على نفس  

 مما يعني أن النتائج لا تتغير. الأفراد،العينة من 
الذ ككل  الأول  للمحور  ألفا  كرونباخ  قيمة  بلغت  الروحي(  وقد  )الذكاء  يمثل  بينما   ،(0.937)ي 

الوظيفي )الأداء  الثاني  اختبار  (0.876)(  المحور  بقيمة  يتعل   فيما  الأول  أ،  للمحور  الموزونة  وميجا 
الثاني    (،0.940) النتائج  (0.860)وللمحور  هذه  وتشير  أداة  إ ،  في  الثبات  من  مرتفعة  درجة  لى وجود 

( يوضح  15كحد أدنى لقبول درجة الثبات، والجدول )  0.7 ويعتبر معيار الثبات للقبول هو القيمة ،الدراسة
 اختبارات الثبات لمتغيرات وأبعاد ومحاور الدراسة. نتائج 

 : (15)جدول رقم 
 . نتائج مؤشرات الثبات لمتغيرات الدراسة 

التي تعتمد على طريقة التحليل العامل    Andrew F. Hayesيتم حسابه من خلال طريقة    spss v26  ،1)برنامج  المصدر:  
""maximum likelihood) . 

 : تحقيق معايير الصدق والثبات
معايير الصدق والثبات  من  تحقي   تم ال ( استبانة،  30من )  عينة استطلايية مكونةالاستبانة على  بعد توزيع  

ميجا الموزونة(، حيث تم التوصل  أ و   ،لفا أوكرونباخ    ، والصدق البنائي  ،من خلال )صدق الاتساق الداخلي 
 (. باستثناء الفقرة السابعة للبعد الرابع )الممارسة الروحية ، لى تحقي  معايير صلاحية الاستبانةإ 

 :التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةسابعاً: 
است  الدراسةاعتمدت   في  الشروع  بدون  المعلمية  الاختبارات  على  ا خدعلى  بناءً  الطبيعي  التوزيع  اختبار  م 

المركزية يجب استخدام    30( إذا كان حجم العينة يزيد عن  1شرطين هما: ) النهاية  استبانة تبعاً لنظرية 
( إذا تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي في الدراسة يتم الاعتماد على الاختبارات  2الاختبارات المعلمية. )

 أوميجا الموزونة1 كرونباخ ألفا عدد الفقرات  متغيرات الدراسة

المحور  
 الأول

. البعد الأول: التسامي  9 0.844 0.850 
. البعد الثاني: الوعي  9 0.936 0.919 

.راك المعنىدإالبعد الثالث:   9 0.916 0.910 
. البعد الرابع: الممارسة الروحية  7 0.828 0.810 

. الدرجة الكلية للمحور "الذكاء الروحي"  34 0.947 0.940 
. الدرجة الكلية للمحور "الأداء الوظيفي"  15 0.876 0.860 
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المعلمية لاختبار  م العينة، وبناءً على الشرطين تم الاعتماد على الاختبارات  المعلمية بغح النظر عن حج
 .  فرضيات الدراسة 

 :لأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةثامناً: ا
 (:  16جدول )

 . الاختبارات الإحصائية المستخدمة في الدراسة

 
للمنهج المتبع ومجتمع عينة الدراسة، وكذلك   وصفاً الرابع تمهيداً، ومن ثم الفصل تناول  خلاصة الفصل:

وكيفية بنائها وتطويرها، ومدى صدقها وثباتها، انتهاءً  ،وطريقة إعدادها، أداة الدراسة المستخدمة

   . بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحليل البيانات واستخلاص النتائج 

 مكونات الاختبار  الاختبار المستخدم  الرقم
   .SPSS V.26))برنامج اعتمدت الدراسة على 

1 
اختبارات لقياس 
صدق متغيرات  

. الدراسة  

 صدق الاتساق الداخلي من خلال )معامل ارتباط بيرسون(. ▪
 . صدق البنائي من خلال )معامل ارتباط بيرسون( ▪

2 
اختبارات لقياس 
ثبات متغيرات  

. الدراسة  

 .طريقة كرونباخ ألفا ▪
 .الموزونةطريقة اوميجا  ▪

3 

اختبارات لقياس 
التحليل الوصفي 

بعاد  ألمتغيرات )
  .ومحاور الدراسة(

 الجداول التكرارية والنسب المئوية.  ▪
 . الوسط الحسابي ▪
 .الوزن النسبي ▪
 . الانحراف المعياري  ▪
▪ ( واحدة  لعينة  ت  متوسطات  One Sample T-testاختبار  لاختبار   )

( التي تعبر عن الدرجة  3الاستبانة حول القيمة )الإجابات لأبعاد ومحاور  
 . المتوسطة

 .الأشكال البيانية ▪

4 
اختبارات فرضيات 

. الدراسة  

 (.Person correlationsمعامل ارتباط بيرسون ) ▪
 (.Multiple Linear Regressionطريقة الانحدار الخطي المتعدد ) ▪
 (simple Linear Regressionطريقة الانحدار الخطي البسيط ) ▪
 (.ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي ) ▪



 

 الفصل الخامس 
 تحليل البيانات وإختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها 

 

 

 تمهيد:
عينة   لأفراد  الإحصائي  الوصف  الشخصية أولًا:  للبيانات  وفقاً  الدراسة 

 والوظيفية.
 ثانياً: نتائج تحليل المتغيرات المستقلة والتابعة بشكلها العام. 
 . "ثالثاً: نتائج التحليل المتعلقة بالمحور الأول "الذكاء الروحي

 ."رابعاً: نتائج التحليل المتعلقة بالمحور الثاني "الأداء الوظيفي
 اسة.خامساً: اختبار فرضيات الدر 
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 الفصل الخامس:

 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها 

  تمهيد:

يتناول هذا الفصل نتائج الدراسة ومناقشتها، حيث تم الإجابة عن أسئلة الدراسة، واختبار فرضياتها، ومن ثم 
 والاختلاف مع الدراسات السابقة. تفسير النتائج والتعقيب عليها، بالإضافة إلى بيان أوجه التشابه 

يعتبر التحليل الوصفي للبيانات المستخلصة من الدراسة الميدانية بمثابة الخطوة الأولى الهامة التي تشخص  
واقع المتغيرات المبحوثة وطبيعة توجه المنظمة نحو تبنيها، كما أن إجراء الاختبارات للفرضيات البحثية التي  

النهائية التي يتم الاستناد إليها في استخلاص  في بداي  الدراسةافترضتها   البحثي يعتبر المحصلة  ة العمل 
لذا فإن هذا الفصل من الدراسة يتضمن عرضاً   ;ةر النتائج البحثية المرتبطة بتساؤلات وأهداف الدراسة المقر 

اض أبرز نتائج  لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلك من خلال الإجابة عن أسئلة الدراسة واستعر 
والتي تم التوصل إليها من خلال تحليل فقراتها، والوقوف على البيانات الشخصية للمستجيبين،    ،الاستبانة 

الدراسة استبانة  المتجمعة من  للبيانات  الإحصائية  المعالجات  إجراء  تم  الرزم    ،لذا  برنامج  استخدام  تم  إذ 
ى نتائج الدراسة التي تم عرضها وتحليلها في هذا  للحصول عل   ؛ (SPSSالإحصائية للدراسات الاجتمايية )

 الفصل. 
 :البيانات الشخصية والوظيفية الوصف الإحصائي لأفراد عينة الدراسة وفقاً : أولاً 

للبيانات الشخصية والوظيفية، وبلغ عدد   حصائي لأفراد عينة الدراسة وفقاً ( الوصف الإ17يوضح الجدول )
وتشير النتائج التالية حسب  ،  العاملين في بنك فلسطين( من  134المستجيبين في تعبئة استبانة الدراسة )

 :البيانات الشخصية 
 (. % 38.8= إناث%، 61.2 تشير النتائج حسب النوع الاجتماعي )ذكور= النوع الاجتماعي: _ 1

أن معظم العاملين في بنك فلسطين في المحافظات الجنوبية هم من    إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  
إلى   بالإضافة ةطويل  من ساعات عمللصعوبة العمل في البنك   الذكور خاصة بالمناصب العليا، نظراً 

 ب. و حر ال   ات اندلاعطر البنك للعمل في فتر ضالحالات الخاصة حين ي 

%، ماجستير  83.6%، بكالوريوس= 3تشير النتائج حسب المؤهل العلمي )دبلوم =  العلمي:المؤهل _ 2
 (، ولا يوجد حسب العينة ) دكتوراه (. % 13.4= 
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أن أغلبية العاملين في بنك فلسطين في المحافظات الجنوبية هم من حملة إلى    نتيجةهذه التعزو الباحثة  
 "، للعمل في مسميات وظيفية محددة بالبنك.  سعلمية مثل " البكالوريو الشهادات الجامعية لاشتراط مؤهلات  

النتائج حسب سنوات الخدمة )  سنوات الخدمة:_  3 سنوات= 10_    6%،  14.2سنوات=    5_    1تشير 
 (. % 16.4سنة فأكثر= 16%، 11.9سنة=  15_  %11، 57.5

سنوات هم الأغلبية بالرغم من أن البنك    10-6خدمتهم من  الأغلبية  أن    إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  
 على متطلبات العصر الحديث. م لأن البنك يقوم بتطوير الهيكل الوظيفي بناءاً 1960يعمل منذ 

سنة   50-41%،  56.7سنة =    40-31%،  26.1=    30تشير النتائج حسب العمر )أقل من    العمر:_  4
 (. % 4.5سنة فأكثر= %50، 12.7= 

رغبة  ال لاستقطاب البنك حديثي التخرج و  العاملين فئة الشباب نظراً  أغلبية أن  إلى نتيجةهذه التعزو الباحثة 
ن جيل الشباب الأسرع بالتعامل  أ بتواجد طاقات وقدرات تحمل للعمل والضغوط والسرعة في الإنجاز، كما  

 مع التكنولوجيا الحديثة التي يعمل البنك على تطبيقها.
الوظيفي:_  5 مكتب=    المسمى  )مدير  الوظيفي  المسمى  حسب  النتائج  =  1.5تشير  دائرة  رئيس   ،%

 . %(67.2%، موظف= 20.1%، رئيس قسم= 11.2
أن غالبية العاملين ضمن مسمى موظف، تنقسم على عدة أقسام من بينها )    إلى   نتيجةهذه التعزو الباحثة  

 التيلر،  خدمة العملاء ، حسابات ، عمليات ( فهي الفئة الأكثر تواجداً. 
 (: 17)جدول 

 . (134للبيانات الشخصية والوظيفية )عدد المستجيبين=   الوصف الإحصائي لأفراد عينة الدراسة وفقاً  

 . spss v26حسب مخرجات برنامج  المصدر:

 % العدد  المتغير % العدد  المتغير
النوع  

 الاجتماعي 
 61.2 82 ذكور 

سنوات 
 الخدمة

 14.2 19 سنوات 5_1
 57.5 77 سنوات  10_ 6 38.8 52 إناث

المؤهل 
 العلمي 

 11.9 16 سنة  15_ 11 3.0 4 دبلوم 
 16.4 22 سنة فأكثر  16 83.6 112 بكالوريوس
 13.4 18 ماجستير

المسمى  
 الوظيفي 

 1.5 2 مدير مكتب

 العمر

 11.2 15 رئيس دائرة 26.1 35 30من  لقأ
 20.1 27 رئيس قسم 56.7 76 سنة  31-40
 67.2 90 موظف 12.7 17 سنة  41-50
     4.5 6 سنة فأكثر  50
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 : متغيرات المستقلة والتابعة بشكلها العامالتحليل ثانياً: نتائج 

( من العاملين في بنك 134( المقاييس الوصفية لأبعاد ومحاور الدراسة لدى إجابات )17الجدول )يوضح  
( فقرة، بينما  34فلسطين، حيث يتكون المتغير الأول المتمثل بالمتغير المستقل )أبعاد الذكاء الروحي( من )

 .فقرة( 12يتكون المتغير الثاني المتمثل بالمتغير التابع )الأداء الوظيفي( من )
( بوزن  0.35بانحراف معياري    5من    4.31حيث بلغ وسط الموافقة للدرجة الكلية لأبعاد الذكاء الروحي )

مرتفع  ،%(86.2نسبي ) موافقة  الحسابي  جداً   ةوتعبر عن مستوى  الوسط  بلغ  الثاني حيث  المحور  أما   ،
وتعبر عن   ، %(85.4بي )( بوزن نس 0.38بانحراف معياري    5من    4.27للدرجة الكلية ل داء الوظيفي )

 .جداً  ةمستوى موافقة مرتفع
فيما يتعل  بأبعاد الذكاء الروحي حيث تراوحت المتوسطات وبلغ الحد الأعلى للوسط الحسابي للبعد الرابع  

  إلى وتشير هذه النتيجة    ،( 0.44% بانحراف معياري  88.2بوزن نسبي   5من    4.41"الممارسة الروحية" )
 5من  4.25المعنى" بوسط حسابي )   إدراكوبلغ الحد الأدنى للبعد الثالث "، جداً  ةوجود درجة موافقة مرتفع

، والشكل  جداً   ةوجود درجة موافقة مرتفع  إلىوتشير هذه النتيجة    ،( 0.46% بانحراف معياري  85بوزن نسبي  
 .بعاد الدراسةأ بية لمتغيرات و ( يوضح الأوزان النس18البياني رقم )

توافر الذكاء الروحي بدرجة كبيرة جداً، وأنه تم تطبيقه على أدائهم الوظيفي  إلى    نتيجةهذه التعزو الباحثة  
في بنك فلسطين بالمحافظات الجنوبية، من حيث التسامي والوعي وإدراك المعنى والممارسة الروحية، لأن 

اللازم للتعامل مع المشكلات بشكل سريع  البنك يعمل على اختيار العاملين ذوي المهارات والكفاءات والصبر  
 وفعال وأن ذلك ينعكس بشكل إيجابي على الخدمات والتعامل مع العملاء.

الفرض  هذا  نتائج  من،    وتتفق  كل  دراسة  وMuhdar. HM,2018)مع   ،)(Othman,2017) ،
الروحي يؤثر بشكل كبير على  ،  (Awais,2015)و  ،   (Agarwal,2016)و الذكاء  حيث خلصت بأن 

 العاملين بكافة جوانب حياتهم الوظيفية والاجتمايية.  
(، حيث خلصت هذه 2013)ويوسف    (،2013)مع دراسة كل من وموسى    وتختلف نتائج هذا الفرض 

 الدراسات لنتائج متدنية بالدراستين ولم تظهر أي تأثير على ما صممت الدراسة له. 
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 (:18جدول )
 .نتائج التحليل الإحصائي لأبعاد ومحاور الدراسة 

 

 

 يوضح الأوزان النسبية لمتغيرات وأبعاد الدراسة  : ( 6الشكل البياني رقم ) 
 . "نتائج التحليل المتعلقة بالمحور الأول "الذكاء الروحيثالثاً: 

 :"تحليل المتعلقة بالبعد الأول "التساميالنتائج 1_

"التسامي"19الجدول )يوضح   الأول  البعد  لفقرات  الوصفية  المقاييس  الأول    ،(  المحور  تندرج تحت  التي 
( فقرات، حيث بلغ  9( من العاملين في بنك فلسطين، ويتكون البعد من )134)الذكاء الروحي( لإجابات )

( وبوزن نسبي  0.39بانحراف معياري    5من    4.27الوسط الحسابي لإجابات المستجيبين حول البعد الأول )
 .جداً  ةوجود درجة موافقة مرتفع إلى ويشير هذا المؤشر   ،%(85.4)

83.00%

84.00%

85.00%

86.00%

87.00%

88.00%

89.00%

اداراك‌:‌البعد‌الثالثالوعي:‌البعد‌الثانيالتسامي:‌البعد‌الأول
المعنى

ة‌الممارس:‌البعد‌الرابع
الروحية

الذكاء‌"المحور‌الأول‌
"الروحي

الأداء‌"المحور‌الثاني‌
"الوظيفي

 المقاييس الوصفية الإحصائية لمتغيرات الدراسة أبعاد ومحاور الدراسة

 العدد  المقياس
الوسط 
 الحسابي

الوزن  
 النسبي %

الانحراف  
 المعياري 

 الترتيب 
مستوى 
 الموافقة 

 . البعد الأول: التسامي

134 

 جداً مرتفع  3 0.39 % 85.4 4.27
 جداً مرتفع  2 0.45 % 86.2 4.31 . البعد الثاني: الوعي

 جداً مرتفع  4 0.46 % 85.0 4.25 .البعد الثالث: اداراك المعنى
 جداً مرتفع  1 0.44 % 88.2 4.41 . البعد الرابع: الممارسة الروحية
 جداً مرتفع  ---  0.35 % 86.2 4.31 . المحور الأول "الذكاء الروحي"

 جداً مرتفع  ---  0.38 % 85.4 4.27 . المحور الثاني "الأداء الوظيفي" 
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ن الفقرة الأولى التي تنص على " أفقد أظهرت النتائج ب  ،لهذا البعد  أما فيما يتعل  بتحليل الفقرات المكونة
  4.65المرتبة الأولى بوسط حسابي ) تتابع المؤسسة بشكل دوري الإنجازات والواجبات في العمل" قد احتلت

ويشير ذلك    ، جداً   ة وتعبر عن درجة موافقة مرتفع  ،%(93( وبوزن نسبي )0.58بانحراف معياري    5من  
إلى أن بنك فلسطين يقوم بدوره الرقابي على أداء العاملين لديه للحفاا على سياسة التحسين المستمر للعمل،  

بينما احتلت الفقرة الثامنة التي تنص على " توفر المؤسسة    ة العمل،والنهوض به للوصول إلى الجودة في أدا 
 5من    3.95المناخ الملائم للمساعدة على تنمية الجوانب والقيم الروحية " المرتبة الأخيرة بوسط حسابي )

 .%(78.90( وبوزن نسبي )0.75بانحراف معياري 
أن متوسط الإجابات لفقرات البعد الأول حول القيمة  للتحق  من ة لعينة واحد (  Tاختبار ) تشير نتيجة قيم 

البعد أكبر من  3) للدرجة لفقرات  ( التي تعبر عن الموقف المتوسط، حيث تبين بأن قيم الوسط الحسابي 
أن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة في تعبئة فقرات    إلى( وذات دلالة إحصائية، وهو ما يشير 3القيمة )

و الموقف الإيجابي، وهذه النتيجة تعزز من الموافقة الإيجابية والمرتفعة لفقرات البعد البعد الأول يميل نح
 . الأول "التسامي"
ال إلى    نتيجةهذه التعزو الباحثة   التسامي على درجة مرتفعة جداً، أن  سامية  ال غايات  ال قيم و حصول بعد 

المصالح والاهتمامات الشخصية    الموضوعة من قبل الخطة الاستراتيجية لدى بنك فلسطين تتخطى وتتجاوز
 للعاملين فيها. 

 م وأن وجوده  مكان العمل،  من  جزء  مقدرة على الشعور بأنهكما أن ذلك يدل على امتلاك العاملين في البنك ال 
 م من أجل عملهم كبيرة.وتضحيته موإيثاره ،بمقدار العطاء لنخرين مؤثر  

الفرض هذا  نتائج  من  وتتفق  كل  دراسة   ، (Othman,2017)و(،  Muhdar. HM,2018)  مع 
حيث  ،  (Awais,2015)و  ،   (Agarwal,2016)،و  (Ravikumar, Dhamodharan,2017)و

 خلصت لأن موقع الدراسة يتابع بشكل دوري ورقابي أداء العاملين والمحافظة على الإنتاجية المطلوبة. 
(،  2013)ويوسف    (،2013)( وموسى  2014)مع دراسة كل من سعادة وجلال    وتختلف نتائج هذا الفرض 

 حيث خلصت نتائج هذه الدراسات لتدني أداء العاملين وعدم المقدرة على الإنتاجية. 
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 (: 19جدول )
 .ملخص لنتائج التحليل الإحصائي لفقرات البعد الأول "التسامي"

 0.01(. ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss ،2021حسب مخرجات )برنامج المصدر: 
 . تشير معنوية الفقرة والبعد( والتي 0.05)حيث مستوى الدلالة أقل من  0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 الفقرة  م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

اختبار  
T   درجة الموافقة  الترتيب 

دوري   1 بشكل  المؤسسة  تتابع 
 الإنجازات والواجبات في العمل. 

 مرتفعة جداً  1 33.0 0.58 93.0% 4.65

2 
تحقيق  على  المؤسسة  تعمل 
القيم السامية ضمن الاهتمامات  

 الشخصية للعاملين. 
 جداً مرتفعة  5 20.9 0.69 85.1% 4.26

3 
ناضج   كشخص  نفسي  أتقبل 

 يقوم بمسؤولياته.
 مرتفعة جداً  2 29.7 0.59 90.2% 4.51

4 
معاملة   على  المؤسسة  تحرص 
جميع العاملين وفق قيم ومعايير  

 متساوية.
 مرتفعة 8 13.4 0.86 80.3% 4.02

5 
فعال  شخص  بأنني  أشعر 

 ومعطاء وداعم لزملاء العمل.
 مرتفعة جداً  3 24.6 0.65 87.5% 4.37

6 

في   بما  إأتصرف  عملي  نجاز 
دون   العامة  المصلحة  يخدم 

المجموعات  يتم بين  يز 
 الاجتماعية 

 مرتفعة جداً  4 21.9 0.70 86.7% 4.34

7 
الحياة  في  أهدافي  تتجاوز 
 مرتفعة 7 19.16 0.72 %83.7 4.19 أهداف العالم المادي من حولي.  

8 
الملائم   المناخ  المؤسسة  توفر 
الجوانب   تنمية  على  للمساعدة 

 والقيم الروحية. 
 مرتفعة 9 14.5 0.75 78.9% 3.95

9 
دون  للآخرين  المساعدة  أقدم 

 المساعدة من أحد.  نتظارا
 مرتفعة 6 17.5 0.80 84.2% 4.21

 جداً مرتفع  37.9 0.39 % 85.4 4.27 .الدرجة الكلية للبعد الأول "التسامي"
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 :"تحليل المتعلقة بالبعد الثاني "الوعيالتائج _ ن2

الوصفية لفقرات البعد الثاني "الوعي" التي تندرج تحت المحور الأول )الذكاء  ( المقاييس  20يوضح الجدول )
( فقرات، حيث بلغ الوسط  9العاملين في بنك فلسطين، ويتكون البعد من )  ( من134الروحي( لإجابات )

( الثاني  البعد  المستجيبين حول  معياري    5من    4.31الحسابي لإجابات  نسبي  0.45بانحراف  وبوزن   )
 .جداً  ةوجود درجة موافقة مرتفع إلى ويشير هذا المؤشر   ،%(86.2)

ن الفقرة الخامسة التي تنص على " ألهذا البعد فقد أظهرت النتائج ب  أما فيما يتعل  بتحليل الفقرات المكونة
بانحراف معياري    5من    4.65عند اتخاذ القرار" قد احتلت المرتبة الأولى بوسط حسابي )  أعي دوافعي جيداً 

0.52  )( نسبي  موافقة مرتفع  ،%(93.1وبوزن  بنك    ،جداً   ةوتعبر عن درجة  في  العاملين  أن  يعني  مما 
فلسطين وفقاً لاستجاباتهم يتسمون بالقدرة على اتخاذ القرارات وف  المواقف الطارئة التي تساعد بالنهوض 

بينما احتلت الفقرة الثالثة التي تنص على " أحدد جيداً ما بداخلي من نقاط القوة    في الأداء الوظيفي لهم،
%(  83.3( وبوزن نسبي )0.76بانحراف معياري    5من    4.16والضعف" المرتبة الأخيرة بوسط حسابي )

   .ةوتعبر عن درجة موافقة مرتفع
جابات لفقرات البعد الثاني حول القيمة  للتحق  من أن متوسط الإ ةلعينة واحد ( Tاختبار ) تشير نتيجة قيم 

البعد أكبر من  3) للدرجة لفقرات  ( التي تعبر عن الموقف المتوسط، حيث تبين بأن قيم الوسط الحسابي 
أن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة في تعبئة فقرات    إلى( وذات دلالة إحصائية، وهو ما يشير 3القيمة )

لإيجابي، وهذه النتيجة تعزز من الموافقة الإيجابية والمرتفعة لفقرات البعد  البعد الثاني يميل نحو الموقف ا 
 .الثاني "الوعي"
أن العاملين لدى البنك يملكون القدرة على تطوير ذواتهم، وتُعزىز نقاط القوة،   إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  

 كل مستمر.  والعمل على التحسين الدائم ل داء؛ مما يعزز الإيجابيات في العمل بش
وفي ذلك إشارة إلى قدرة العاملين في البنك على تكوين علاقات طيبة مع بعضهم البعح، ومع الزبائن  
 والعملاء الذين يترددون على البنك، ويمتلكون قيماً ذاتية تطور قدراتهم العملية وترفع من أدائهم الوظيفي. 

الفرض هذا  نتائج  من    وتتفق  كل  دراسة    ( Muhdar. HM,2018)و،  (Fesharaki,2019)مع 
(Othman,2017)  ،    و(Ravikumar, Dhamodharan,2017)  ،  و(Agarwal,2016)  ،    حيث

 خلصت لأن تتوافر لدى العاملين القدرة على اتخاذ القرار ومعرفة قدراتهم.
وموسى    (،2014والغداني )وهياجنة  (،  2014)مع دراسة كل من سعادة وجلال    وتختلف نتائج هذا الفرض

 حيث خلصت هذه الدراسات لعدم مقدرة العاملين على التنبؤ والتطور. (،2013)ويوسف  (،2013)
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 (: 20جدول )
 ملخص لنتائج التحليل الإحصائي لفقرات البعد الثاني " الوعي"

 0.01(. ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss ،2021حسب مخرجات )برنامج المصدر: 
 .والتي تشير معنوية الفقرة والبعد( ،0.05)حيث مستوى الدلالة أقل من  0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

 :"المعنى إدراك تحليل المتعلقة بالبعد الثالث "النتائج 3_
المعنى" التي تندرج تحت المحور الأول    إدراك المقاييس الوصفية لفقرات البعد الثالث "( 21يوضح الجدول )

( فقرات، حيث بلغ  9( من العاملين في بنك فلسطين، ويتكون البعد من )134)الذكاء الروحي( لإجابات )
الثالث ) البعد  المستجيبين حول  الحسابي لإجابات  وزن  ( وب0.46بانحراف معياري    5من    4.25الوسط 

 .جداً  ةوجود درجة موافقة مرتفع إلىويشير هذا المؤشر  ، %(85نسبي )
ن الفقرة الأولى التي تنص على "  ألهذا البعد فقد أظهرت النتائج ب  أما فيما يتعل  بتحليل الفقرات المكونة

   4.37تساعدني معرفتي للغاية من الحياة في التكيف مع الضغوط" قد احتلت المرتبة الأولى بوسط حسابي )

 الفقرة  م
الوسط 
 الحسابي

الوزن  
 النسبي %

الانحراف  
 المعياري 

اختبار  
T 

 الترتيب 
درجة 
 موافقة 

 مرتفعة جداً  4 20.5 0.76 %87.2 4.36 أفهم ذاتي جيداً.  1
في  2 أتحكم  أن  أستطيع 

 انفعالاتي. 
4.19 83.9% 0.79 17.5 7 

 مرتفعة 

أحدد جيداً ما بداخلي من نقاط  3
 القوة والضعف. 

4.16 83.3% 0.76 17.7 9 
 مرتفعة 

بداخلي   4 التي  القيم  أعي 
 نبراساً لحياتي. وأجعلها 

4.25 85.1% 0.86 16.7 6 
 مرتفعة جداً 

جيداً  5 دوافعي  اتخاذ   أعي  عند 
 القرار.  

4.65 93.1% 0.52 35.9 1 
 مرتفعة جداً 

بيني  6 العميق  التواصل  أعي 
 خرين. وبين ال 

4.38 87.7% 0.59 26.7 2 
 مرتفعة جداً 

 مرتفعة جداً  3 24.0 0.65 %87.6 4.38 أحس بمشاعر الخرين.  7
الحقيقية  8 مشاعري  أحدد 

 المسؤولة عن تصرفاتي. 
4.27 85.4% 0.74 19.5 5 

 مرتفعة جداً 

الطريقة التي  أســتطيع أن أفهم 9
 خرون.يراني بها ال 

4.18 83.6% 0.76 17.6 8 
 مرتفعة

 جداً مرتفع  33.1 0.45 % 86.2 4.31 الدرجة الكلية للبعد الثاني "الوعي" 
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بينما احتلت    ،   ،جداً   ة%( وتعبر عن درجة موافقة مرتفع87.3( وبوزن نسبي )0.74بانحراف معياري    5من  
  4.41الفقرة الخامسة التي تنص على " أييش حياتي بأهداف واضحة تماماً " المرتبة الأخيرة بوسط حسابي )

 ة. وتعبر عن درجة موافقة مرتفع ،%(82.8( وبوزن نسبي ) 0.84بانحراف معياري  5من 
للتحق  من أن متوسط الإجابات لفقرات البعد الثالث حول القيمة  ة  لعينة واحد(  Tاختبار )  تشير نتيجة قيم  

البعد أكبر من  3) للدرجة لفقرات  ( التي تعبر عن الموقف المتوسط، حيث تبين بأن قيم الوسط الحسابي 
أن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة في تعبئة فقرات    إلىا يشير ( وذات دلالة إحصائية، وهو م3القيمة )

البعد الثالث يميل نحو الموقف الإيجابي، وهذه النتيجة تعزز من الموافقة الإيجابية والمرتفعة لفقرات البعد 
 ." المعنى إدراك الثالث " 

البعلى ربط  أن في ذلك دلالة   إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة   مع تكوين  بالقيم    هملأفعال نك  العاملين في 
 تفسيرات تعزز من فاعليتهم في أداء العمل. 

أيضاً   والقدرة ،  بامتلاك الموظفين قدرات تساعدهم على تجاوز المصاعب التي تواجههم في العملويفسر 
 على وضع بدائل تتلاءم مع الأزمات الطارئة. 

يمتلكها   التي  الإيمانية  القيم  أن  على  يوضح  مع كما  التعامل  على  تساعدهم  فلسطين  بنك  في  العاملين 
يوجب   والاستخلاف  الأرض،  في  والاستخلاف  للعبودية لله،  الكون  هذا  في  الإنسان وجد  الضغوط؛ لأن 

 الإخلاص في العمل وصولًا لرفع الأداء الوظيفي لهم.
الفرض ــائج هـــذا  نتـ ــل من    وتتفق  كــ   (Muhdar. HM,2018)(، وFesharaki,2019)مع دراســــــــــــــــــة 

(Othman,2017)  ،و(Ravikumar, Dhamodharan,2017،)  و(Agarwal,2016)  ، 
ــغط العمل ، والتكيف ،  (Awais,2015)و ــت لامتلاك العاملين المقدرة على التعامل مع ضـــــــــ حيث خلصـــــــــ

 لتقديم أفضل أداء .
  (، 2013)ويوسف    (،2013)(، وموسى  2014)مع دراسة كل من سعادة وجلال    وتختلف نتائج هذا الفرض

 حيث خلصت لتدني النتائج والأداء لدى العاملين وعدم المقدرة على تحمل ضغط العمل. 
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 (: 21جدول )
 المعنى"  إدراكملخص لنتائج التحليل الإحصائي لفقرات البعد الثالث " 

 0.01(. ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss ،2021حسب مخرجات )برنامج المصدر: 
 .تشير معنوية الفقرة والبعد( والتي ،0.05)حيث مستوى الدلالة أقل من  0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

 :"تحليل المتعلقة بالبعد الرابع "الممارسة الروحيةالنتائج 4_

( المقاييس الوصفية لفقرات البعد الرابع "الممارسة الروحية" التي تندرج تحت المحور  22يوضح الجدول )
( فقرات، حيث  7ويتكون البعد من )( من العاملين في بنك فلسطين،  134الأول )الذكاء الروحي( لإجابات )

( وبوزن  0.44بانحراف معياري    5من    4.1بلغ الوسط الحسابي لإجابات المستجيبين حول البعد الرابع )
 .جداً  ةوجود درجة موافقة مرتفع إلىويشير هذا المؤشر   ، %(88.2نسبي )

 الفقرة  م
الوسط 
 الحسابي

الوزن  
 النسبي %

الانحراف  
 المعياري 

 الترتيب   Tاختبار 
درجة 
 الموافقة 

تساعدني معرفتي للغاية من الحياة  1
  في التكيف مع الضغوط.

4.37 87.3% 0.74 21.2 1 
 

أتخذ قرارتي بما يتوافق مع أهدافي  2
   .في الحياة

4.21 84.1% 0.64 21.5 8 
 

أستطيع فهم معنى وهدف التجارب   3
 اليومية حتى الفاشلة منها. 

4.32 86.4% 0.67 22.2 2 
 

  4 20.2 0.69 %85.4 4.27 معنى لحياتي. نجازات تخلق  إأحقق   4
واضحة   5 بأهداف  حياتي  أعيش 

  .تماماً 
4.14 82.8% 0.84 15.3 9 

 

إيجاد معنى  6 على  أمتلك قدرة قوية 
 وتحديد الغاية منها.   ،للحياة

4.25 85.0% 0.74 19.4 7 
 

المعاناة 7 مع  وأحاول    ،أتعايش 
   .الحصول على أفضل ما فيها 

4.25 85.0% 0.73 19.7 6 
 

أشعر بأنني شخص حياته لها قيمة   8
 ومغزى.

4.26 85.2% 0.70 20.2 5 
 

بالمعاني   9 مليئة  حياتي  أن  أشعر 
 التي تستحق الاحترام.

4.31 86.2% 0.76 19.7 3 
 

  إدراك الدرجة الكلية للبعد الثالث " 
 .المعنى "

 جداً مرتفع  31.1 0.46 % 85.0 4.25
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ن الفقرة الخامسة التي تنص على " أالنتائج بأما فيما يتعل  بتحليل الفقرات المكونة لهذا البعد فقد أظهرت  
بانحراف    5من    4.74أشعر بالابتهاج عند قضاء حوائج ااخرين" قد احتلت المرتبة الأولى بوسط حسابي )

مما يعني أن الأفراد العاملين    ،جداً   ةوتعبر عن درجة موافقة مرتفع  ، %(94.8( وبوزن نسبي )0.47معياري  
بينما احتلت الفقرة الأولى    عاون مع العملاء والزبائن بكل ما لديهم من تسهيلات،في بنك فلسطين يتسمون بالت

( الأخيرة بوسط حسابي  المرتبة  أو ظلمني"  لي  أساء  أعفو عن كل من   "   5من    4.06التي تنص على 
 ة. وتعبر عن درجة موافقة مرتفع ،%(81.1( وبوزن نسبي )0.89بانحراف معياري 
للتحق  من أن متوسط الإجابات لفقرات البعد الرابع حول القيمة  ة  لعينة واحد  (  Tاختبار ) تشير نتيجة قيم  

البعد أكبر من  3) للدرجة لفقرات  ( التي تعبر عن الموقف المتوسط، حيث تبين بأن قيم الوسط الحسابي 
أن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة في تعبئة فقرات    إلى( وذات دلالة إحصائية، وهو ما يشير 3القيمة )

البعد الرابع يميل نحو الموقف الإيجابي، وهذه النتيجة تعزز من الموافقة الإيجابية والمرتفعة لفقرات البعد  
 . " الرابع " الممارسة الروحية 

لتعاون مع العملاء وتقديم تشير إلى استطاعة العاملين في البنك على ا أنها إلى نتيجةهذه التعزو الباحثة 
 .التسهيلات التي ترفع من مستوى رضا المجتمع، وتسهم في استمرارية العلاقة مع الجمهور

ويفسر ذلك بأن العاملين في بنك فلسطين يملكون قيم روحية تسمو بهم للارتقاء بالأداء الوظيفي وتتمثل في  
 ت الحياة. مساعدة ااخرين، والصدق معهم، والقدرة على تجاوز صعوبا

 (، وMuhdar. HM,2018)و  (،Fesharaki,2019)مع دراســـــــــــــــة كــل من    وتتفق نتــائج هـذا الفرض
(Othman,2017)و  ،(Ravikumar, Dhamodharan,2017،)  و(Agarwal,2016)  ، 
ــات ربطت بين المتغيرات بعلاقة ارتباطية  ،  (Awais,2015)و ــت إلى أن نتائج هذه الدراســـــــــــ حيث خلصـــــــــــ

 إيجابية .
(، 2013)ويوسف    (،2013)(،  وموسى  2014)مع دراسة كل من سعادة وجلال    وتختلف نتائج هذا الفرض

حيث خلصت إلى رفح هذه الدراسات الربط بين العلاقات للمتغيرات و الأبعاد، كما أعطت نتائج متدنية 
 للاستجابة. 
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 (: 22جدول )
 الرابع " الممارسة الروحية"ملخص لنتائج التحليل الإحصائي لفقرات البعد 

 0.01(. ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss ،2021حسب مخرجات )برنامج المصدر: 
 .والتي تشير معنوية الفقرة والبعد( ،0.05)حيث مستوى الدلالة أقل من  0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

  " :نتائج التحليل المتعلقة بالمحور الثاني "الأداء الوظيفي: رابعاً 

)يوضح   )23الجدول  لإجابات  الوظيفي"  "الأداء  الثاني  المحور  لفقرات  الوصفية  المقاييس  من 134(   )
( فقرة، حيث بلغ الوسط الحسابي لإجابات المستجيبين  15العاملين في بنك فلسطين، ويتكون المحور من )

ويشير هذا المؤشر    ،%( 85.4( وبوزن نسبي )0.38بانحراف معياري    5من    4.27حول المحور الثاني )
 عة. وجود درجة موافقة مرتف إلى

التي تنص    ةعشر   ةن الفقرة الحاديألهذا البعد فقد أظهرت النتائج ب  أما فيما يتعل  بتحليل الفقرات المكونة
من   4.68على " أشعر بالانتماء الوظيفي للبنك الذي أعمل فيه" قد احتلت المرتبة الأولى بوسط حسابي )

 الفقرة  م
الوسط 
 الحسابي

الوزن  
 النسبي %

الانحراف  
 المعياري 

اختبار  
T 

 الترتيب  
 درجة الموافقة 

أو   1 أساء لي  أعفو عن كل من 
 ظلمني. 

 مرتفعة 7 13.2 0.89 81.1% 4.06

دون  2 للآخرين  المساعدة  أقدم 
 انتظار أي مقابل من أحد. 

 مرتفعة جداً  5 22.8 0.68 87.2% 4.36

مع  3 تعاملي  في  صادقاً  أكون 
 الخرين.  

 مرتفعة جداً  6 19.0 0.76 85.3% 4.27

عتمد على الإيمان العميق بالله  أ 4
مشكلات   مواجهتي  عند 

 وصعوبات الحياة. 
 مرتفعة جداً  3 20.8 0.78 88.5% 4.43

قضاء   5 عند  بالابتهاج  أشعر 
   .حوائج الخرين 

 مرتفعة جداً  1 42.4 0.47 94.8% 4.74

في   6 النية  إخلاص  على  أحرص 
 كل عمل أقوم به.

 مرتفعة جداً  2 33.7 0.54 91.5% 4.57

 مرتفعة جداً  4 20.9 0.77 %88.0 4.40 العمل بالنسبة لي شيء مقدس.  7
الدرجة الكلية للبعد الرابع "الممارسة 

 . الروحية"
 جداً مرتفع  37.1 0.44 % 88.2 4.41
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بينما احتلت    ، جداً   ة وتعبر عن درجة موافقة مرتفع  ،%(93.7( وبوزن نسبي )0.56ي  بانحراف معيار   5
الخامس والعملية    ةعشر   ةالفقرة  العلمية  الموظفين  لمشاكل  حلول  لتقديم  الرؤساء  يسعى   " على  تنص  التي 

  ،%(78( وبوزن نسبي )0.92بانحراف معياري  5من  3.90والاجتمايية" المرتبة الأخيرة بوسط حسابي )
 ة. وتعبر عن درجة موافقة مرتفع

المحور الثاني حول    ةلعينة واحد (  Tاختبار )  تشير نتيجة قيم   لفقرات  للتحق  من أن متوسط الإجابات 
( التي تعبر عن الموقف المتوسط، حيث تبين بأن قيم الوسط الحسابي للدرجة لفقرات المحور أكبر  3القيمة )

أن متوسط إجابات أفراد عينة الدراسة في تعبئة   إلى( وذات دلالة إحصائية، وهو ما يشير  3من القيمة )
المرتفعة لفقرات  فقرات المحور الثاني يميل نحو الموقف الإيجابي، وهذه النتيجة تعزز من الموافقة الإيجابية و 

 .الأداء الوظيفي"المحور الثاني " 
بسبب أن العاملين في بنك فلسطين يتسمون بالإخلاص في   ر يفس أن ذلك إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  
العمل والحرص على تحقي   ال ب  العمل، والالتزام البنكهداف  الأقوانين وقواعد  لها  مما يحق  ،  التي يطمح 

 به  ون نتاج في العمل الذي يقومالإ لاستطاعتهم على السعادة
قدرة على وضع الخطط الاستراتيجية التي تسهم  وأيضاً دلالة على أن المسؤولين في بنك فلسطين يمتلكون ال

 في التعامل مع المشكلات الطارئة بكل سهولة ويسر. 
 ،(2019)  (، و الشــــــــــعراوي 2020بريك )و   ،(2021)زيادة مع دراســــــــــة كل من   وتتفق نتائج هذا الفرض

الوظيفي يتـأثر حيـث خلصـــــــــــــــت أن الأداء  ،  (2018)الأغـا    و  (،2019)عبـدربـه    (، و2019وعبـد الحي )
 إيجابياً بشكل كبير.

الفرض هذا  نتائج  من    وتختلف  كل  دراسة  و(2020)يالشيبانمع   ،(Junnah,2021) و  ، 
(Abebe,2020)،  . حيث خلصت إلى نتائج ضعيفة وعدم وجود ارتباط 
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 (:23جدول )
 ملخص لنتائج التحليل الإحصائي لفقرات المحور الثاني "الأداء الوظيفي" 

 الفقرة  م
الوسط 
 الحسابي

الوزن  
 النسبي

الانحراف  
 المعياري 

اختبار  
T 

الترتيب  
 )الموافقة( 

درجة 
 الموافقة 

أقوم بإنجاز الأعمال المطلوبة مني   1
 ضمن أوقاتها المحددة بكفاءة. 

4.46 89.3% 0.66 25.7 2 
 مرتفعة جداً 

ستثمر كافة الموارد المتاحة لدي أ 2
 . أثناء أدائي الوظيفي

4.39 87.8% 0.64 25.2 3 
 مرتفعة جداً 

القوانين   3 تطبيق  على  أعمل 
إنجاز   عند  والتعليمات  والأنظمة 

 المعاملات.
4.36 87.2% 0.72 21.8 5 

 مرتفة جداً 

القرارات   4 اتخاذ  عملية  في  أشارك 
 لتحسين الأداء الوظيفي. 

 مرتفعة جداً  10 20.2 0.70 84.6% 4.23

  أنفذ العمل والمهام المطلوبة وفقاً  5
 .للخطط المعدة مسبقاً 

 مرتفعة جداً  4 22.8 0.69 87.2% 4.36

تطوير   6 على  بشكل أحرص  أدائي 
  .مستمر

 مرتفعة  12 18.7 0.72 83.5% 4.17

لتغيير   7 والتكيف  المرونة  أمتلك 
  .طريقة أدائي لمهامي في العمل

 مرتفعة جداً  6 22.4 0.70 87.0% 4.35

للتصرف   8 اللازمة  المهارات  أمتلك 
السليم مع المشكلات المختلفة في  

 عملي.
4.19 83.9% 0.70 19.7 11 

 مرتفعة

العمل   9 لأداء  الزملاء  أستشير 
 بكفاءة.

4.27 85.4% 0.78 18.7 9 
 مرتفعة جداً 

أقدم يد العون والمساعدة لزملائي   10
 . في تنفيذ الأعمال

4.27 85.4% 0.77 19.1 8 
 مرتفعة جداً 

للبنك   11 الوظيفي  بالانتماء  أشعر 
 الذي أعمل فيه.

4.68 93.7% 0.56 34.9 1 
 مرتفعة جداً 

تدريبية تقدم   12 برامج  الإدارة 
المهام    ؛للموظفين لإنجاز 

 المطلوبة بكفاءة عالية.  
4.29 85.9% 0.56 26.5 7 

 مرتفعة جداً 
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 0.01(. ** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss ،2021حسب مخرجات )برنامج المصدر: 
 .تشير معنوية الفقرة والبعد( ، والتي0.05)حيث مستوى الدلالة أقل من  0.05* ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

 : فرضيات الدراسةأسئلة و  اختبارخامساً: 

مرتفع من وجهة نظر العاملين في   واقع الذكاء الروحيعلى "  ينص السؤالالرئيسي الأول:    سؤالال ❖
 ."بنك فلسطين
الاعتماد على المتوسط الحسابي والوزن النسبي، حيث بلغ الوسط الحسابي  تم  الفرضية    للتحق  من صحة 

وتعبر عن مستوى    ،%( 86.2( بوزن نسبي )0.35بانحراف معياري    5من    3.31لممارسة الذكاء الروحي )
لعينة واحدة وبلغت قيمة    (  Tاختبار )  النتيجة تم الاعتماد على    هز هذتُعزىبالإضافة ل   جداً   ةموافقة مرتفع
  السؤال الرئيسي ، وهذه النتيجة تؤكد قبول  0.05أقل من  0.000بمستوى دلالة =  42.6=  (  Tاختبار ) 

 . ""‌لدى العاملين في بنك فلسطين؟ الذكاء الروحيما واقع ممارسة الأول التي تنص على " 
أن العاملين في بنك فلسطين يعملون وف  قيم النزاهة والأمانة التي تترجم في    إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  

التي   الأهداف  ااخرين ومع الله، ويدركون  أنفسهم ومع  التعامل مع  في  متميزين  يجعلهم  مما  سلوكياتهم؛ 
نة والسعادة،  يطمح البنك في أن يصل لها، والرسالة التي يعمل من أجل تحقيقها، مما يُشعرهم بالراحة والطمأني

 وامتلاك قيم وغايات سامية تتخطى ذواتهم وتتجاوز مصالحهم واهتماماتهم الشخصية.  
الفرض هذا  نتائج  )  وتتفق  من،  كل  دراسة  و   ،(Othman,2017)و  (،Fesharaki,2019مع 

(Ravikumar, Dhamodharan,2017  ،)و(Agarwal,2016)و  ،  (Awais,2015)  ،  حيث
 الروحي بدرجة مرتفعة. خلصت لتوافر الذكاء 

الإدارية  13 الاتجاهات  الإدارة  توظف 
   . الحديثة في تنمية أداء الموظفين 

4.14 82.7% 0.77 17.0 13 
 مرتفعة

الوظيفي   14 الأداء  تقييم  يطبق نظام 
موضوعية لقياس فاعلية  بمعايير  

 مهارات وقدرات الموظفين. 
3.98 79.5% 0.88 12.7 14 

 مرتفعة

حلول  15 لتقديم  الرؤساء  يسعى 
العلمية   الموظفين  لمشاكل 

 والعملية والاجتماعية. 
3.90 78.0% 0.92 11.3 15 

 مرتفعة

الدرجة الكلية للمحور " الأداء 
 . الوظيفي"

 جداً مرتفع  38.3 0.38 % 85.4 4.27
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(، وموسى  2014)(، و هياجنة والغداني  2014)مع دراسة كل من سعادة وجلال    وتختلف نتائج هذا الفرض
 حيث خلصت لتوافر الذكاء الروحي بدرجة متدنية . (، 2013)ويوسف  (، و2013)

الثاني:    سؤالال ❖ السؤال الرئيسي  "    ينص  الوظيفي  درجةما  على  بنك   الأداء  في  العاملين  لدى 
 ".فلسطين؟
الاعتماد على المتوسط الحسابي والوزن النسبي، حيث بلغ الوسط الحسابي  تم  الفرضية    للتحق  من صحة 

وتعبر عن مستوى    ،%(85.4( بوزن نسبي )0.38بانحراف معياري    5من    4.27لتطبي  الأداء الوظيفي )
لعينة واحدة وبلغت قيمة    (  Tاختبار )  ز هذا النتيجة تم الاعتماد على  تُعزىبالإضافة ل   ،جداً   ةموافقة مرتفع
  الرئيسي  سؤال ، وهذه النتيجة تؤكد قبول ال0.05أقل من  0.000بمستوى دلالة =  38.3=  (  Tاختبار ) 

 . "لعاملين في بنك فلسطين؟دى ا ل  الأداء الوظيفي مستوى ما الثاني التي تنص على " 
أن ذلك يفسر قدرة العاملين في بنك فلسطين على تحمل مسؤوليات العمل   إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  

وقراراته، وفهم أدوارهم، وربطها بأهداف البنك بمستوى عال  من الجودة، ولديهم الاستعداد لمواجهة تحديات  
 العمل، ولديهم مستوى أعلى من الإنجاز والابتكار عند تنفيذ العمل.  

الف هذا  نتائج  من    رض وتتفق  كل  دراسة  والشعراوي)(2020بريك)مع  وعبدالحي)2019،   ،)2019  ،)
،  حيث خلصت إلى تقييم الأداء الوظيفي  (ABEBE,2020)، و(Junnah,2021)(، و2019وعبدربه)

 بدرجة مرتفعة .  
الفرض هذا  نتائج  من    وتختلف  كل  دراسة  و (2020الشيباني)و   ،(2021زيادة)مع  ، (2018الأغا)، 

و(Cik,2021)و  ،(Jeni,2021)و  ،(Kadiri,2020)و  ،(Rajani,2020)و  ،(Nguyen,2020) ،
 ، حيث خلصت إلى تقييم الأداء الوظيفي بدرجة متدنية. (Lavuri,2018)و
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  علاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفيهل توجد التي تنص على "   الرئيسي الثالث السؤال ❖
 . "لدى العاملين في بنك فلسطين؟ 

 (:  24جدول )
 . من خلال اختبار معامل ارتباط بيرسون  تحليل العلاقة

 0.01** ذات دلالة إحصائية عند مستوى spss v26حسب مخرجات برنامج المصدر: 
( يوضح نتائج العلاقة بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين في بنك  24والجدول )

حيث    ،نتائج نستنتج وجود علاقة ارتباطية إيجابية بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفيالفلسطين. ومن خلال  
 . 0.05( أقل من 0.000بمستوى دلالة )( 0.623)ون بلغت قيمة معامل ارتباط بيرس 

النتيجة تؤكد قبول   "    السؤال وهذه  التي تنص على  الثالث  توجد  الرئيسي  علاقة بين الذكاء الروحي هل 
 ."لدى العاملين في بنك فلسطين؟  والأداء الوظيفي

الأولىقبول    وتؤكد ❖ الرئيسة  تنص على  الفرضية  ذات  التي  علاقة  توجد  عند :"  إحصائية  دلالة 
 ( بين الذكاء الروحي والأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين." α ≤ 0.05مستوى دلالة )

  الموظفين   من خلال تشجيع  ،الموظف  أداء  سهام الذكاء الروحي في تحسينإ إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  
العمل من خلال برامج   المرجوة من النتائج   للوصول إلى ،عملهم في والوفاء القيمة تحقي  على السعي نحو
التي ينفذها البنك للعاملين فيه، مما يسهم في رفع مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين    التدريب والتطوير 

 في البنك.   
لعدم توافر دراسات تربط المتغيرين الذكاء الروحي ة الحالية،  لا يمكن الربط بين الدراسات السابقة والفرضي

 والأداء الوظيفي على حد علم الباحثة.
ــة كل من:  ،  ( Awais,2015)  (،Othman,2017)(،  Ravikumar, Dhamodharan,2017)دراســـــــــــ

 خلصت لوجود ذكاء روحي لدى العاملين في البنوك بدرجة مرتفعة.

 محاور الدراسة

 المتغير التابع "الأداء الوظيفي" 

عدد 
 المشاهدات 

معامل 
 ارتباط 

 بيرسون 

مستوى 
 الدلالة 

المتغير 
 المستقل

 . البعد الأول: التسامي

134 

0.510 0.000 
 0.000 0.438 . البعد الثاني: الوعي

 0.000 0.552 .المعنى إدراك البعد الثالث: 
 0.000 0.545 . البعد الرابع: الممارسة الروحية

 0.000 0.623 . الدرجة الكلية للمحور الأول "الذكاء الروحي"
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، خلصــــت لوجود (2018الأغا )  (،2019عفيفة)(، 2019وعبد الحي )(، 2019عبدربه )دراســــة كل من: 
 الأداء الوظيفي لدى العاملين في البنوك بدرجة مرتفعة .

 
من وجهة   أثر للذكاء الروحي في الأداء الوظيفيعلى "يوجد    ينص السؤال  الرابع:  الرئيسي   سؤالال ❖

 . "نظر العاملين في بنك فلسطين
الأداء الوظيفي، حيث بلغ  ( نستنتج أن هناك تأثيرًا إيجابيًا للذكاء الروحي في  24ومن خلال نتائج الجدول )

ارتفاع    إلىوهذا يعني أن ممارسة الذكاء الروحي بمقدار درجة واحدة سيؤدي    ، (0.671معامل الانحدار )
( درجة، وذلك في ظل غياب تأثير باقي المتغيرات الأخرى، كما 0.671مستوى الأداء الوظيفي بمقدار )

اختبار بلغت ) أقل من مستوى  (، وهي ق0.000ويلاحظ أن مستوى دلالة  ، بينما بلغ معامل 0.05يمة 
 .%( في الأداء الوظيفي38.4%( وهذا يفسر بأن الذكاء الروحي يفسر ما نسبته )38.4التحديد )

أثر للذكاء الروحي في الأداء  هل يوجد  التي تنص على: "    رابعالرئيسي ال  سؤالوهذه النتيجة تؤكد قبول ال
 . "لدى العاملين في بنك فلسطين؟  الوظيفي
"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى :  التي تنص علىالفرضية الرئيسة الثانية  تؤكد قبول  و  ❖

 للذكاء الروحي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين".    (α ≤ 0.05) دلالة
 بناء علاقاتيظهر في    تعاوني  موقف  تبني  أن إسهام الذكاء الروحي في  إلى   نتيجةهذه التعزو الباحثة  

الأداء الوظيفي    مما يؤدي إلى رفع  أفضل،  بروح الفري  بشكل   ز العملتُعزىو   ،بين العاملين في البنك  متناغمة
 العملاء المترددين على البنك، ويزيد الميزة التنافسية لبنك فلسطين.    ك؛ مما يسهم في سعادةين في البنللعامل 

لعدم توافر دراسات تربط المتغيرين الذكاء الروحي ة الحالية،  لا يمكن الربط بين الدراسات السابقة والفرضي
 والأداء الوظيفي على حد علم الباحثة.

(  Ravikumar, Dhamodharan,2017) (، وMuhdar. HM,2018دراسة كل من: )
،(Othman,2017،)(Awais,2015) لدى العاملين في البنوك بدرجة  ذكاء روحي، خلصت لوجود

 مرتفعة . 
،  (2018الأغا ) (، 2019عفيفة)(، 2019وعبد الحي ) (، 2019عبدربه )دراسة كل من: 

(Cik,2021(،)Jeni,2021،) لدى العاملين في البنوك بدرجة مرتفعة .  الأداء الوظيفيخلصت لوجود 
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 (:25جدول )
 تحليل الإنحدار الخطي المتعدد 

 نموذج الانحدار الخطي المتعدد )أبعاد الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي( 

 المتغيرات المستقلة 
 طريقة التقدير 

معامل 
 الانحدار

(B) 

مستوى 
 الدلالة 

(Sig.) 

معامل 
التحديد 
 المعدل 

(2R) 
% 

 معنوية النموذج عند مستوى 
0.05 

F 
مستوى 

 الدلالة 
(Sig.) 

 النتيجة 

 (Enterنموذج )

 

 1.044 0.002 ( aالحد الثابت )

0.434 
(43.4 )% 

 معنوي  0.000 25.90
 0.000 0.319 . البعد الأول: التسامي

 0.289 - 0.088 . البعد الثاني: الوعي
 0.005 0.239 .المعنىالبعد الثالث: اداراك 

 0.001 0.279 . البعد الرابع: الممارسة الروحية
 نموذج الانحدار الخطي البسيط )الذكاء الروحي في الأداء الوظيفي( 

 
  1.378 0.000 0.384 ( aالحد الثابت )

 معنوي  0.000 83.76 %( 38.4)
 0.000 0.671 الذكاء الروحي

(،  0.05(، * ذات دلالة إحصائية )معنوية عند مستوى  0.01** ذات دلالة إحصائية )معنوية عند مستوى    ملاحظة:
عدم وجود مشكلة ازدواج خطي )معيار عدم    إلىالنتائج تشير    هوهذ  ،(VIF( )1.94وبلغ متوسط معامل تضخم التباين )

ننا الاعتماد على نتائج النموذج وذلك لعدم وجود مشكلة  (. وبهذه النتيجة يمك4- 0وجود مشكلة هي ان تتراوح القيم ما بين ) 
عدم وجود مشكلة ارتباط ذاتي وهي    إلىشير  ي  ذي( وال1.90واج خطي بين المتغيرات، بينما بلغ متوسط دربن واتسون )داز 

 (.Histogramالتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من خلال ) إلى(، إضافة 2قيمة قريبة من ) 
 . spss v26حسب مخرجات برنامج المصدر: 

 
 

 ويتفرع من الفرضية الرئيسية الثانية الفرضيات الفرعية التالية:
ــائية عند مســـتوى دلالة ".  1 للتســـامي في الأداء الوظيفي لدى  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصـ

 ."العاملين في بنك فلسطين
هناك تأثيرًا إيجابيًا للتسامي في الأداء الوظيفي، حيث بلغ معامل ( نستنتج أن  25ومن خلال نتائج الجدول )

ارتفاع مستوى الأداء    إلىوهذا يعني أن ممارسة التسامي بمقدار درجة واحدة سيؤدي    ، (0.319الانحدار )
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بمقدار ) أن  0.319الوظيفي  كما ويلاحظ  الأخرى،  المتغيرات  باقي  تأثير  وذلك في ظل غياب  ( درجة، 
 0.05(، وهي قيمة أقل من مستوى 0.000دلالة اختبار بلغت )مستوى 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى    وهذه النتيجة تؤكد قبول الفرضية الفريية الأولى التي تنص على: "
 . "للتسامي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين. (α ≤ 0.05) دلالة

أن العاملين في بنك فلسطين يمتلكون القدرة على مساعدة زملائهم في العمل،   إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  
والتعاون معهم واستشارتهم في تنفيذ الأعمال الملقاة على عاتقهم لإنجاز المهام المطلوبة بكفاءة عالية، وبما  

 يخدم الصالح العام للعملاء المترددين على البنك مما يسهم في رفع أدائهم الوظيفي. 
 
أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  "  .2 الوظيفي لدى  (α ≤ 0.05) يوجد  الأداء  في  للوعي 

 "  العاملين في بنك فلسطين
( نستنتج أن هناك عدم وجود أثر للوعي في الأداء الوظيفي من وجهة نظر 25ومن خلال نتائج الجدول )
أكبر من مستوى  0.289)، حيث بلغ مستوى دلالة اختبار بلغت  العاملين في بنك فلسطين (، وهي قيمة 

  ي.م معنوية الوعي في الأداء الوظيفعد إلى، وهذا يشير 0.05
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى   ية الثانية التي تنص على: "وهذه النتيجة تؤكد رفح الفرضية الفري

 . " للوعي في الأداء الوظيفي لدى العاملين في بنك فلسطين (α ≤ 0.05) دلالة
أن المهام الوظيفية تتبع قوانين محددة وإجراءات في قالب معين، فلا تترك  إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  

ساعات العمل الطويلة قد لا تترك مجال لممارسات  خيارات للعاملين باستخدام الحدس او التنبؤ، كما أن  
 التأمل والصمت إلا لفترات متباعدة.

 
المعنى في الأداء الوظيفي   دراكلإ (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  "  .3

 ".فلسطينلدى العاملين في بنك 
المعنى في الأداء الوظيفي، حيث بلغ   دراكإيجابيًا لإ( نستنتج أن هناك تأثيرًا 25ومن خلال نتائج الجدول )

ارتفاع    إلىالمعنى بمقدار درجة واحدة سيؤدي    إدراك وهذا يعني أن ممارسة    ، (0.239)معامل الانحدار  
( درجة، وذلك في ظل غياب تأثير باقي المتغيرات الأخرى، كما 0.239مستوى الأداء الوظيفي بمقدار )

 .0.05(، وهي قيمة أقل من مستوى 0.005دلالة اختبار بلغت )ويلاحظ أن مستوى 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  التي تنص على: "    الفرضية الفرعية الثالثة وهذه النتيجة تؤكد قبول  

 " لدى العاملين في بنك فلسطين المعنى في الأداء الوظيفي دراكلإ (α ≤ 0.05) دلالة
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تجاه ااخرين ويسمح لهم بالبقاء هادئين ا يكتسبون طابع الإيثار أن العاملين  إلى نتيجةهذه التعزو الباحثة 
 ومركزين في مواجهة الأزمات والشدائد. 

الشخصية    م الأهدافئكما أنه يمكّن الطبقة العليا من قيادة ااخرين من خلال رؤية إيجابية ذات رؤية توا  
 والمهنية. 

 
للممارسة الروحية في الأداء الوظيفي  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة"    .4

 "لدى العاملين في بنك فلسطين.
( نستنتج أن هناك تأثيرًا إيجابيًا للممارسة الروحية في الأداء الوظيفي، حيث  25ومن خلال نتائج الجدول )

الانحدار   معامل  بمقدار درجة واحدة سيؤدي    (،0.279)بلغ  الروحية  ممارسة  أن  يعني  ارتفاع    إلىوهذا 
درجة، وذلك في ظل غياب تأثير باقي المتغيرات الأخرى، كما   (0.279)مستوى الأداء الوظيفي بمقدار  

 . 0.05(، وهي قيمة أقل من مستوى 0.001يلاحظ أن مستوى دلالة اختبار بلغت )
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  التي تنص على: "    الفرضية الفرعية الرابعةوهذه النتيجة تؤكد قبول   ❖

الوظيفي (α ≤ 0.05) عند مستوى دلالة الأداء  الروحية في  في بنك   للممارسة  العاملين  لدى 
 ."فلسطين.

الباحثة   التعزو  عند   إلى  نتيجةهذه  با   العمي   الإيمان  على  يعتمدون  فلسطين  بنك  لدى  العاملين  أن 
ااخرين،   ااخرين، ويتعاملون بصدق مع  الحياة، ويسعدهم قضاء حوائج  مواجهتهم مشكلات وصعوبات 

 لديهم شيء مقدس يستح .  ويقدمون المساعدة بدون انتظار أي مقابل، والعمل
لعدم توفر دراســــات تربط بين المتغيرين بشــــكل  الفرعيةلا يمكن الربط بين الدراســات الســابقة والفرضــيات  

ــات   ــر بنفس الأبعاد ولكن أغلب الدراســـــــ (،  Muhdar. HM,2018)و،  (Fesharaki,2019)مثل: مباشـــــــ
 نسب مرتفعة من تحصيل الذكاء الروحي فيما صممت له الدراسة .  خلصت لوجود ،(Othman,2017)و

( ، وهياجنة والغداني  2019( ، وعبد الحي )2020( ، بريك )2020أنساعد )مثل :    وتختلف مع دراسات
ــادة وجلال )2014) ــعـ  ,Thomas)، و(2013( ، ويوســــــــــــــف )2013( ، وموســــــــــــــى )2014( ، وســــــــــــ

Asha,2021)،  و(Adawiyah,2011)  ،  وجود أي تأثير للذكاء الروحي فيما صممت    خلصت إلى عدم
 له الدراسة .
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الخامس:    سؤالال ❖ السؤالالرئيسي  استجابات    "على    ينص  متوسطات  بين  الفروق  استكشاف 
أثر   حول  الروحي  المبحوثين  لفي  الذكاء  الوظيفي  االأداء  ت  دى  فلسطين  بنك  في  عزى  لعاملين 

 الوظيفي، العمر(".  مسمى)النوع الاجتماعي، سنوات الخدمة، المؤهل العلمي، اللمتغير  
 
 (:  26جدول )

للمتغيرات الشخصية  ت عزى نتائج اختبار الفروق في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي 
 . والوظيفية

 

 0.05* دالة إحصائية عند مستوى 0.01دالة إحصائية عند مستوى  **
 SPSS V26حسب مخرجات برنامج  المصدر:

( الجدول  الروحي  26يوضح  الذكاء  حول  المبحوثين  استجابة  متوسط  في  الفروق  اختبار  نتائج   تُعزى ( 
أكبر من   الإحصائية  الدلالة  كان مستوى  الشخصية والوظيفية، وإذا  نستنتج عدم وجود    0.05للمتغيرات 
للمتغيرات الشخصية    تُعزى فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي  

فروق ذات دلالة إحصائية    نستنتج وجود  0.05والوظيفية، بينما إذا كان مستوى الدلالة الإحصائية أقل من  
للمتغيرات الشخصية والوظيفية، وفي هذه النتيجة   تُعزى في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي 

أقل فرق معنوي لمعرفة   ،(LSD: lest significant differenceسيتم استخدام اختبار المقارنات البعدية )
المتغيرات لأكثر من   في حالة  الفروق  الخدمة،    :مثل   ،جابتينإاتجاه  العلمي،  و )سنوات  المسمى  و المؤهل 

 ( يوضح ما يلي: 26العمر(، ونتائج جدول )و الوظيفي، 
( نستنتج عدم وجود فروق ذات 0.05أكبر من  0.319بلغت قيمة مستوى الدلالة ) النوع الاجتماعي:_ 1

  .دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي تعزى للنوع الاجتماعي

 المتغيرات الشخصية والوظيفية 
 " الذكاء الروحي"

 النتيجة  مستوى الدلالة  حصائي الاختبار الإقيمة 
 لا يوجد فروق  0.319 1.001 ت= النوع الاجتماعي 
 لا يوجد فروق  0.315 1.102ف =  سنوات الخدمة
 لا يوجد فروق  0.286 1.265ف=  المؤهل العلمي

 لا يوجد فروق  0.300 1.235ف=  المسمى الوظيفي
 لا يوجد فروق  0.162 1.470ف =  العمر
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( نستنتج عدم جود فروق ذات 0.05أكبر من    0.351بلغت قيمة مستوى الدلالة )  سنوات الخدمة: _  2
 .دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي تعزى لسنوات الخدمة

( نستنتج عدم وجود فروق ذات 0.05أكبر من    0.286بلغت قيمة مستوى الدلالة )  العلمي:  المؤهل_  3
 .دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي تعزى للمؤهل العلمي

( نستنتج عدم وجود فروق ذات 0.05أكبر من    0.300بلغت قيمة مستوى الدلالة )  المسمى الوظيفي:_  4
 .ائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي تعزى للمسمى الوظيفيدلالة إحص 

)  العمر:_  5 الدلالة  مستوى  قيمة  من    0.162بلغت  دلالة 0.05أكبر  ذات  فروق  عدم وجود  نستنتج   )
 إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الذكاء الروحي تعزى العمر.

الذكاء الروحي بأبعاده الأربعة المستخدمة في الدراسة المتمثلة في الوعي  أن   إلى   نتيجة هذه التعزو الباحثة  
لدى العاملين في    والوظيفية  ،لمتغيرات الشخصية والتسامي، وإدراك المعنى، والممارسة الروحية لا تتأثر با

القيمة الأعلى لسنوات الخدمة مما يدل على أنه كلما زادت سنوات  بنك فلسطين ويتضح ذلك من خلال 
 الخدمة ارتفع مستوى الذكاء الروحي لدى العاملين. 

الفرض هذا  نتائج  من    وتتفق  كل  دراسة  ،  (Ravikumar, Dhamodharan,2017)مع 
الروحي تعزى   .  (Awais,2015)  ،(Agarwal,2016)و الذكاء  لعدم وجود فروق حول  التي خلصت 

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية. 
الفرض   هذا  نتائج  وجلال  وتختلف  سعادة  من  كل  دراسة  والغداني    (، 2014)مع    (،2014)هياجنة 

ويوسف  2013وموسى) للمتغيرات      (،2013)(،  تعزى  الروحي  الذكاء  فروق حول  لوجود  خلصت  التي 
 والوظيفية. الشخصية 

 
" وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة    على  التي تنص:  ثالثةالفرضية الرئيسية ال ❖

(α ≤ 0.05  في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي ) للمتغيرات الشخصية   ت عزى
 العمر(. و المسمى الوظيفي، و المؤهل العلمي،  و سنوات الخدمة، و والوظيفية )النوع الاجتماعي، 
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 (:  27جدول )
للمتغيرات الشخصية  ت عزى نتائج اختبار الفروق في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي 

 . والوظيفية

 0.05* دالة إحصائية عند مستوى 0.01دالة إحصائية عند مستوى  **
 SPSS V26حسب مخرجات برنامج  المصدر:

 ( الجدول  الوظيفي  27يوضح  الأداء  حول  المبحوثين  استجابة  متوسط  في  الفروق  اختبار  نتائج   تُعزى ( 
أكبر من الإحصائية  الدلالة  كان مستوى  الشخصية والوظيفية، وإذا  نستنتج عدم وجود     0.05للمتغيرات 
ة  للمتغيرات الشخصي  تُعزى فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي  

نستنتج وجود فروق ذات دلالة إحصائية    0.05والوظيفية، بينما إذا كان مستوى الدلالة الإحصائية أقل من  
للمتغيرات الشخصية والوظيفية، وفي هذه النتيجة    تُعزى في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي  

قل فرق معنوي لمعرفة أ    (LSD:   lest significant difference) سيتم استخدام اختبار المقارنات البعدية
المتغيرات لأكثر من   في حالة  الفروق  الخدمة،    :مثل   ،جابتينإاتجاه  العلمي،  و )سنوات  المسمى  و المؤهل 

 :( يوضح ما يلي27العمر(، ونتائج جدول )و الوظيفي، 
نستنتج عدم وجود فروق    ،   ( 0.05أكبر من    0.145بلغت قيمة مستوى الدلالة )  النوع الاجتماعي: _  1

  ي.ذات دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى للنوع الاجتماع
نستنتج عدم جود فروق ذات   ،  (0.05أكبر من    0.356بلغت قيمة مستوى الدلالة )  سنوات الخدمة: _  2

 .دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى لسنوات الخدمة
نستنتج عدم وجود فروق ذات  ،  (0.05أكبر من  0.685بلغت قيمة مستوى الدلالة ) المؤهل العلمي: _ 3

 .عزى للمؤهل العلمي دلالة إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي ت

 المتغيرات الشخصية والوظيفية 
 " الأداء الوظيفي" 

 النتيجة  مستوى الدلالة  حصائي قيمة الاختبار الإ
 لا يوجد فروق  0.145 1.467ت =  الاجتماعي النوع 

 لا يوجد فروق  0.356 1.090ف=  سنوات الخدمة
 لا يوجد فروق  0.685 0.379ف=  المؤهل العلمي

 يوجد فروق  0.049 2.686ف=  المسمى الوظيفي
 لا يوجد فروق  0.451 0.885ف=  العمر

 أقل فرق معنوي 
 المتوسط الفروق  الفروق  المتغيرات  

 0.65 رئيس دائرة مدير مكتب  المسمى الوظيفي
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نستنتج وجود فروق ذات دلالة    ،  (0.05أقل من    0.049بلغت قيمة مستوى الدلالة )  المسمى الوظيفي:_4
الوظيفي، والفرق بين مدير  للمسمى  الوظيفي تعزى  إحصائية في متوسط استجابة المبحوثين حول الأداء 

 .المكتب ورئيس دائرة لصالح مدير مكتب
نستنتج عدم وجود فروق ذات دلالة    ،  (0.05أكبر من    0.451بلغت قيمة مستوى الدلالة )  العمر: _  5

 لعمر. ل وسط استجابة المبحوثين حول الأداء الوظيفي تعزى  إحصائية في مت
لدى العاملين في    لمتغيرات الشخصية والوظيفيةأن الأداء الوظيفي يتأثر با  إلى  نتيجةهذه التعزو الباحثة  

بنك فلسطين، ويتضح ذلك من خلال القيمة الأعلى للمؤهل العلمي مما يدل على أنه كلما زاد المؤهل العلمي  
 ارتفع مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين.  

ــة كل من   وتتفق نتائج هذا الفرض (،  2019(، وعبدالحي)2019، والشــــــــــــــعراوي)(2020بريك)مع دراســــــــــــ
)  (،2019وعـــــــــــــــبـــــــــــــــدربـــــــــــــــه) و(Junnah,2021)و  (،  2018الأغـــــــــــــــا   ،(ABEBE,2020)  

(Kadiri,2020(،)Rajani,2020(،)Nguyen,2020 التي خلصـــت إلى عدم وجود فروق حول الأداء ،)
 الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية  .

ــة كــل من  وتختلف نتـائج هـذا الفرض   ــيبــاني)2021زيــادة )  ،مع دراســـــــــــــ (،  Cik,2021(، )2020(،الشــــــــــــ
(Jeni,2021(عفيفــــة ،)2019(،مــــارني)2019(،)Thomas, Asha,2021( ،)Lavuri,2018  التي ،)

 خلصت إلى وجود فروق حول الأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية .
 

 خلاصة الفصل: 

دراسة، وذلك من خلال الإجابة عن عرضاً لتحليل البيانات واختبار فرضيات ال تناول الفصل الخامس 
والتي تم التوصل إليها من خلال تحليل فقراتها، والوقوف    ،أسئلة الدراسة واستعراض أبرز نتائج الاستبانة

لذا تم إجراء المعالجات الإحصائية للبيانات المتجمعة من استبانة   ;على البيانات الشخصية للمستجيبين
للحصول على نتائج    ،(SPSSإذ تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية للدراسات الاجتمايية )  ،الدراسة
الدراسة. 



 

 الفصل السادس 
 نتائج الدراسة والتوصيات 

 
 
 

 أولًا: نتائج الدراسة. 
 ثانياً: توصيات الدراسة. 
 ثالثاً: مقترحات الدراسة. 
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 الفصل السادس:

 والتوصياتنتائج الدراسة 

 

 أولًا: نتائج الدراسة:

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:  
 

(، وهو %86.2جاء بنسبة )  مرتفع من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين  واقع الذكاء الروحي •
 . (جداً بدرجة موافقة )مرتفعة 

بنسبة  جاء    فلسطينمن وجهة نظر العاملين في بنك  تطبيق الأداء الوظيفي    يوجد مستوى مرتفع من •
 . ( جداً وهو بدرجة موافقة )مرتفعة ( 85.4%)

)  توجد علاقة • دلالة  إحصائية عند مستوى  دلالة  بين  α ≤ 0.05ذات  والأداء (  الروحي  الذكاء 
 فلسطين. لدى العاملين في بنك  الوظيفي

للذكاء الروحي في الأداء الوظيفي  (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة •
 . لدى العاملين في بنك فلسطين

لدى   للتسامي في الأداء الوظيفي (α ≤ 0.05) يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة •
 (. جداً وهو بدرجة موافقة )مرتفعة %(، 85.4)بنسبة جاء  العاملين في بنك فلسطين

من  في الأداء الوظيفي للوعي  (α ≤ 0.05) مستوى دلالةأثر ذو دلالة إحصائية عند عدم وجود  •
 (.جداً وهو بدرجة موافقة )مرتفعة (، 86.2%)بنسبة جاء  وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين

 في الأداء الوظيفي  المعنى   لإدراك(  α  0.05 ≥يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) •
 (.جداً وهو بدرجة موافقة )مرتفعة  %(،  85.0)بنسبة  جاء    من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين

 للممارسة الروحية في الأداء الوظيفي(  α  0.05 ≥يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  •
 (.جداً وهو بدرجة موافقة )مرتفعة    ،%(  88.2)بنسبة  جاء    من وجهة نظر العاملين في بنك فلسطين

( في متوسط استجابة المبحوثين  α ≤ 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) •
الروحيحول   الخدمة،   تُعزى   الذكاء  الاجتماعي، وسنوات  )النوع  والوظيفية  الشخصية  للمتغيرات 

 والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، والعمر(. 
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استجابة المبحوثين   اتمتوسط  بين(  α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) •
 . مكتب(، ولصالح )مدير المسمى الوظيفي للمتغير تُعزى  الأداء الوظيفيحول 

( في متوسط استجابة  α ≤ 0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) •
للمتغيرات الشخصية والوظيفية )النوع الاجتماعي، وسنوات  تُعزى  الأداء الوظيفي المبحوثين حول

‌والعمر(.  العلمي،الخدمة، والمؤهل 

 

 ثانياً: توصيات الدراسة:

 توصيات ذات علاقة بالذكاء الروحي:  
 استخدم مقياسًا يقيس مدى قدرة الفرد على امتلاك قدرات الذكاء الروحي.  •
الانتباه للعوامل النفسية التي ستساعد العمال على التكيف مع ضغوط العمل وتنمية مرونتهم   •

 المهنية. 
 سعادة.دعم العاملين وتشجيعهم على رفع مستوى التميز والتأمل والشعور بال •
للتعرف على طرق تقليل التوتر   • النفسي    والقل إعداد برامج إرشادية ودورات نفسية للموظفين 

 وزيادة الثقة بالنفس. 
 إجراء دراسات حول الذكاء الروحي تشمل متغيرات وأبعاد أخرى في مختلف القطاعات.  •
لتنمية   • البنوك،  مجال  في  العاملين  قبل  من  برنامج  بناء  على  الروحي العمل  الذكاء  مهارات 

للخريجين من تخصصات كلية إدارة الأعمال؛ ليسهم في تمكينهم في سوق العمل، ورفع الأداء  
 الوظيفي لديهم في المستقبل. 

 
 توصيات ذات علاقة بالأداء الوظيفي:  

  أكبر، إعطاء الموظف لقبًا وظيفيًا يبدو أكثر تميزًا ورفعة يمكن أن يدفعه إلى التصرف بمسؤولية   •
 لأن ذلك يجعله يشعر بالسعادة في مكان العمل.

يمكن أن يجعل أولئك الذين أظهروا سابقًا    إشراك الموظفين بشكل أكبر في عملية صنع القرار  •
 التزامًا بواجباتهم يشعرون بمزيد من الفعالية والأهمية. 
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تحديد رؤية ورسالة  البنوك في صياغة الخطط الاستراتيجية بعيدة المدى و إشراك العاملين في   •
الموضوعة للعمل قدرة على معرفة الأنشطة المناسبة لتحقي  الأهداف  مما يجعلهم أكثر  بنك؛ال 

 .على المدى البعيد
 ن يستعين مجلس إدارة البنك بمختصين ومهنين من خارج البنك في عمليات تقييم مستمرة.أ  •

 
 

 :الدراسة مقترحات: ثامناً 

 تقترح الدراسة ضرورة القيام بالدراسات العلمية التالية:  
 
الفلسطينية "دراسة مقارنة بين بنك فلسطين والبنك  مستوى الذكاء الروحي للقيادات العاملة في البنوك  _  1

 الوطني الإسلامي". 
مستوى الأداء الوظيفي للقيادات العاملة في البنوك الفلسطينية "دراسة مقارنة بين بنك فلسطين والبنك    _2

 الوطني الإسلامي". 
لأعمال في الجامعات فعالية برنامج مقترح لتنمية الذكاء الروحي للطلبة الخريجين من تخصص إدارة ا _  3

 الفلسطينية.  
فعالية برنامج مقترح لتنمية الأداء الوظيفي للطلبة الخريجين من تخصص إدارة الأعمال في الجامعات    _4

 الفلسطينية.  
 . للعاملين في البنوك  المختلفة  الدرجات الوظيفيةفي  الروحي دراسة لتطور الذكاء_ 5

 

 



 

 
 

 
 المراجع 
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 المراجع 
 المراجع العربية أولًا: 

فاعلية برنامج إرشــادي في تنمية الذكاء الروحي وخفض الســلوك  :(2015_ أبو الديار، مســعد نجاح )1
 .87-49(،  1)43، مجلة العلوم الاجتمايية،  التنمري لدى أطفال المرحلة الابتدائية

العطا، غادة )2 أبو  الروحي لدى  فعالية  (:  2020_  الذكاء  لتنمية  الانتقائي  باستخدام الإرشاد  برنامج 
 .  82_ 37 ، (123) العدد  ، مجلة كلية التربية،طلاب المرحلة الثانوية

3( أحمد  محمد  قمر،  أبو  الأداء  (:  2009_  قياس  بطاقة  باستخدام  المحدود  فلسطين  بنك  أداء  تقويم 
 لسطين. الجامعة الإسلامية ،ف،  ، رسالة ماجستيرالمتوازن 

 الخصائص السيكومترية لمقياس الذكاء الروحي لدى(: 2021_أحمد ، دعاء كيلاني السيد )4
 .399_  361،   (66) العدد  النفسي،، مجلة الإرشاد المراهقين

 نم   لخاصة   لاحتياجات وذوي  للعـاديين  وحيرالـذكـاء  ل  مقياس تطوير  :(2016)  بشــــــــــــــرى   ،  أرنوط_  5
 .198-155ص:  ،(  46) ع، مجلة الإرشاد النفسي،  الراشدين و  المراهقين

المهارات الناعمة وعلاقتها بالأداء الوظيفي "دراسة تطبيقية على العاملين في  (:  2018_ الأغا، محمد )6
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزهر، غزة. بنوك محافظات فلسطين"

الوجداني في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة العمومية  مساهمة الذكاء  (:  2020_ أنساعد، رضوان )7
 . 262_ 247، (4) العدد ، مجلة آفاق العلوم،الاستشفائية زيغود يوسف بتنس

دور الحكومة الالكترونية في تحسين الأداء الوظيفي "دراسة حالة الصندوق (:  2020)زليخة  _ بريك،  8
، رسالة ماجستير غير منشورة، المركز  وكالة ميلة"CNAS الأجراءالوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال  

 الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميلة، الجزائر. 
أثر الـذكـاء العـاطفي على الأداء الوظيفي للمـدراء العـاملين في مكتـب غزة   :(2010_ بظـاظو، عزمي )9

 الإسلامية، فلسطين.، رسالة ماجستير، الجامعة  الإقليمي التابع للأونروا

ــين الأداءأثر الإدارة الإلكترونيـة في   :(2021_ بوبكر، عبــد القــادر وقــديــد، فوزيــة )10 الوظيفي   تحســـــــ
(، 1)7  مجلة البشـــائر الإقتصـــادية ،دراســة حالة مصــلحة الحالة المدنية ببلدية بئر مراد ريس –للعاملين  

367-286. 
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ــال التن  :(2009_ بوعطيط، جلال الدين )11 ــة ميدانية  –ظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي الاتصـــــ دراســـــ
ــونلغاز عنابة ــة ســ ــســ ــنطينة،  على العمال المنفذين بمؤســ ــتير، جامعة منتوري محمود قســــ ــالة ماجســــ ، رســــ

 الجزائر.

ــة  :(2014_ بوقطف، محمود )12 ــســـ ــين أداء الموظفين بالمؤســـ التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحســـ
 ماجستير في علم الاجتماع. جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر.. رسالة  الجامعية عباس لغرور خنشلة

 (: بنك فلسطين، غزة، فلسطين. 2015)التقرير السنوي والبيانات المالية _ 13
 (: بنك فلسطين، غزة، فلسطين. 2019)التقرير السنوي والبيانات المالية _ 14
تحديد الوسائل الاحصائية المناسبة  ضعف تمكن طلبة الدراسات العليا من  (:  2017ثامر، ماثل )_  15

-175،  (2)الجامعة المستنصرية،    -مجلة كلية التربية  ،الأسباب والمعالجات  –لبحوثهم التربوية والنفسية  
192. 
إسلام محمد سعيد )16 المسؤولية الإجتماعية  (:  2017_ جعيدي،  تعزيز  الفلسطينية في  البنوك  دور 

 ، رسالة ماجستير _جامعة القدس، فلسطين.المالي: بنك فلسطين أنموذجاوانعكاساتها على الأداء 
تقنين مقياس الذكاء الروحي على عينة من تلاميذ (:  2020_ حبى ، عبد المالك ،و بوشلاق ، نادية )17

 . 4، (13دراسات نفسية وتربوية ) ، المرحلة الثانوية بمدينة الوادي 
لطيفة )18 الحربي،  الرو (:  2020_  القرار لدى طالبات  الذكاء  باتخاذ  النفسي وعلاقتهما  والتوافق  حي 

 .221_ 200، (21) العدد  مجلة البحث العلمي، المرحلة الثانوية بالرس،
، مجلة    الذكاء الروحي لدى طلبة الجامعة(:  2021_ حسين، علي حمادي ،و العتابي، عبد الله مجيد )19

 .1146-1127 ، (42) 3لارك للفلسفة واللسانيات و العلوم الاجتمايية _ 
أثر تطبيق أنظمة الإدارة الإلكترونية على الأداء الوظيفي  :(2014الحسيني، عائشة والخيال، شذا ) _20

ع كليات  ، المجلة العلمية لقطادراسة ميدانية على موظفات العمادات في جامعة الملك عبد العزيز بجدة –
 .145-23(، 10التجارة، العدد )

مستوى التمكين النفسي لدى أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم وعلاقته  (:  2018_ خشبة، فاطمة )21
 . 334_ 308(، 116، مجلة كلية التربية، العدد)بالذكاء الروحي والتفكير الابتكاري لديهم

وعلاقتها بالأداء الوظيفي _ دراسة ميدانية ببلدية عين  ضغوط العمل  (:  2019_ خوالدي، زكرياء )22
 ، رسالة ماجستير ، جامعة العربي بن مهيدي _ الجزائر.   فكرون_أم البواقي

الذكاء الروحي وعلاقته بالصـــــــمود النفســـــــي   :(2021_ دخان، نبيل والطلاع، محمد وجمعة، أمجد )23
 .63-37(،  1)7ية والتربوية،  ، مجلة العلوم النفسلدى طلبة الجامعة الإسلامية بغزة



118 
 

 العلاقة بين تطبيق أبعاد بطاقة الأداء(: 2018_ درغام ، ماهر موسى ،و الفرا ، نهلة محمد )24
( غزةBSCالمتوازن  قطاع  في  الفلسطينية  للبنوك  التنافسية  الميزة  الإسلامية  (وتعزيز  الجامعة  مجلة   ،
 .33_66، (26) العددوالإدارية،   الإقتصاديةللدراسات 

جامعة  ،المعاصرة الإدارية الاتجاهاتقتها ببعض لاالعدالة التنظيمية وع(: 2008درة، عمر محمد ) _25
 عين شمس: دار الرضوان للنشر و التوزيع. 

مستوى الذكاء الروحي لدى طالبات كلية العلوم والداب في المملكة  (:  2018_ الرشيدي، فاطمة )26
 . 63_ 47ص  ، (30) العدد، مجلة دراسات وأبحاث، العربية السعودية

دراســــة   –أثر الذكاء العاطفي على الأداء الوظيفي في المؤســــســــة   :(2020_ زغدود، عبد الماليك )27
 ، رسالة ماجستير، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر.فرع بسكرة  –حالة اتصالات الجزائر  

التنظيمي لدى الأساتذة الجامعة و أثره على الأداء الوظيفي دراسة الولاء  (:  2013زنيني ، فريدة )_  28
، أطروحة دكتوراه في علوم التسيير ، كلية العلوم الإقتصادية    مقارنة بين جامعات الجزائر _تونس _ المغرب

 ، التجارية وعلوم التسير ، جامعة حسيبة بن بوعلي ، الشلف الجزائر. 
ام إدارة المواهب البشرية في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز لموظفي  دور نظ(:  2021)رانية _ زيادة،  29

أبها  _ الراجحي  العددمصرف  والإدارية،  الاقتصادية  للدراسات  الإسلامية  الجامعة  مجلة   ،(29)  ،100 _
129. 
  شركات  في الوظيفي الأداء على وأثرها البشرية الموارد تنمية :(2017الزير الحسيني، عبد الرحيم )_ 30

 رسالة ماجستير، جامعة الخليل، فلسطين. الغربية،  الضفة التأمين في

الذكاء الروحي وعلاقته بالصلابة المهنية لدى معلمي  (:  2019)  بن عبد الرحمن  _ السحمة، حمود31
 . 92_ 65، (63)، المجلة السعودية للعلوم النفسية، العددومعلمات المرحلة الابتدائية

الذكاء الروحي كمنبئ بأبعاد القيادة التحويلية لدى عينة  (:  2014وجلال، أبو بكر )_ سعادة، سامح 32
،  (55)، مجلة دراسات عربية في التربية وعلم النفس، العددمن العاملين بالمعاهد الأزهرية: تصور مقترح 

233 _294 . 
بالضغوط  (:  2019_ سلامة، صافيناز )33 الروحي وعلاقتهما  والذكاء  النفسي  الحياتية لدى  الصمود 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأقصى، غزة، فلسطين.أمهات مصابي مسيرات العودة في قطاع غزة 
دلالات صدق وثبات مقياس الذكاء الروحي المعدل لدى عينة من طلاب أ(:    2019سواكر، رشيد )34_

 .210_ 195، (30) العدد، مجلة الدراسات والبحوث الاجتمايية،  جامعة حمة لخضر بالوادي
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علاقة الذكاء الروحي بمستوى التحصيل الدراسي لدى عينة من طلبة  ب(:    2019_ سواكر، رشيد )35
 . 206_220 (5) 3، مجله العلوم النفسية والتربوية _ السنة الثالثة )ل.م.د( بجامعة حمه لخضر بالوادي

دراســــة حالة   –الأداء الوظيفي للعاملين  المناخ التنظيمي وتأثيره على   :(2010_ شــــــامي، صــــــليحة )36
 ، رسالة ماجستير، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر.جامعة أمحمد بوقرة بومرداس

، مركز    الذكاء الروحي وعلاقته بالكفاءة الذاتية لدى طلبة الجامعة(:  2019_ الشجيري، عمر خلف )37
 .652-619 (4) 30البحوث التفسية _ 

التدوير الوظيفي وأداء العاملين في البنوك التجارية في محافظتي الخليل  (:  2019)أمين  _ الشعراوي،  38
، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة القدس،  "دراسة مقارنة بين بنكي فلسطين والإسكان للتجارة والتمويل"

 القدس، فلسطين. 
  العليا   الدراسـات  طلاب لدى  الحياة نحو بالتوجه  وعلاقته الروحي  الذكاء  :(2021الشـهراني، سـامي )_ 39

ــية  العربية  المملكة بجدة  العزيز الملك عبد  بجامعة ــعودية، مجلة العلوم التربوية والنفســــ  ع(،  5) م، الســــ
 .154-136(، ص: 20)

لموظفي تصور ميداني  –الإبداع الإداري وانعكاساته على الأداء الوظيفي  :(2020_ شيباني، أمينة )40
، رســــــــــــالة ماجســــــــــــتير، جامعة العربي بن أم البواقي –كلية العلوم الاجتماعية بجامعة العربي بن مهيدي 

 أم البواقي، الجزائر. –مهيدي 
، مجلة  ضغوط العمل وأثرها على أداء العاملين في المصارف التجارية(: 2020)المبروك _ الشيباني، 41

 .495_469، (29)كلية ااداب، العدد
الرحمن )  _42 الذكاء الروحى وعلاقته بالسعادة النفسية لدى عينة من (:  2012الضبع ، فتحي عبد 

 .176_135( ، 29) 1، دراسات عربية في التربية وعلم النفس،  المراهقين والراشدي

، بـالتـدينالـذكـاء الروحي لـدة طلبـة جـامعـة مؤتـة وعلاقتـه    :(2017_ الطراونـة، أحمـد والمطـارنـة، أحمـد )43
 .40-13  ،( 2)32مؤتة للبحوث والدراسات، سلسلة العلوم الإنسانية والاجتمايية،  

44( محمد عصام  الطلاع،  الجامعة  (:  2016_  طلبة  لدى  النفسي  بالصمود  وعلاقته  الروحي  الذكاء 
 فلسطين. _ ، الجامعة الإسلامية، رسالة ماجستير الإسلامية بغزة

توافر الرؤية الاســتراتيجية لتنمية وتطوير خدمات القطاع المصــرفي  مدى   :(2012_ عاشـــور، أحمد )45
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، فلسطين.دراسة تطبيقية على البنوك العاملة في فلسطين –
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واقع الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي في الوزارات الفلسطينية (:  2019)علا  _ عبد الحي،  46
، رسالة ماجستير غير منشورة، ة على هيئة التقاعد الفلسطينية في محافظتي رام الله والخليل""دراسة تطبيقي

 جامعة القدس، القدس، فلسطين. 
47( لينا  عبدربه،  البنوك  (:  2019_  قطاع  في  العاملين  الموظفين  أداء  على  وتأثيره  الوظيفي  التدوير 

 الخليل، الخليل، فلسطين. ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الفلسطينية
  أثر الذكاء العاطفي على الأداء الوظيفي للعاملين في بنك سورية والخليج، (:  2019_ عفيفة، على )48

 رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الافتراضية السورية، سورية. 
ا(:  2019)وصفي  _ عوض، عزمي  49 لمالي  أهمية الاندماج والاستحواذ كتوجه حديث لتعزيز الأداء 

 ،  (1)  12، مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية_    والتنافسي للمصارف المحلية الفلسطينية
1-23. 

( ونظام  BSC)المتوازن  تأثير الربط والتكامل بين مقياس الأداء    (:2009_عوض، فاطمة رشيد )50
، رسالة ماجستير _ الجامعة   الفلسطينية( في تطوير أداء المصارف  ABCالتكاليف على أساس الأنشطة )

 الإسلامية ، فلسطين. 
مكونات الذكاء الروحي المنبئة بالصلابة المهنية وجودة حياة العمل لدى  (: 2020)أيمن _ عويضة،  51

 . 89_ 51 ، (61) ، مجلة الإرشاد النفسي، العددمعلمي المرحلة الثانوية
علاقة الذكاء الروحي بالتحصيل الدراسي لدى طلبة  (:  2018)سجى  الكيومي، محمد والفريسية،  _  52

 . 69_  50،  26، مجلة العلوم التربوية والنفسية، العددالصف الحادي عشر بولاية السويق في سلطنة عمان

ــلام )53 دراســـة ميدانية  –الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي   :(2018_ لعور، أمين ومطاعي، عبد الســ
 جيجل، الجزائر. –، رسالة ماجستير، جامعة محمد الصدي  بن يحيى  ببلدية قاوس جيجل

أثر أبعاد الذكاء الاستراتيجي على أداء العاملين "حالة دراسية بنك أبو  (:  2019)الدين  _ مارني، نور 54
 . 191_ 154، 12، المجلة العربية للنشر العلمي، العددظبي التجاري"

الـذكـاء الروحي وعلاقتـه بكـل من التفكير الإيجـابي والكفـاءة الـذاتيـة المـدركـة    :(2020متولي، وائـل )_  55
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 :(1)رقم ملحق 
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مدير عام التخطيط والسياسات بوزارة  د. نبيل أبو شمالة  3
 الزراعة  

 جامعة الإسراء

 الجامعة الإسلامية رئيس قسم إدارة الأعمال د. اسماعيل عبدالله قاسم 4

 جامعة فلسطين رئيس قسم إدارة الأعمال د. ياسر عادل أبو مصطفى  5

 الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية   نائب رئيس قسم إدارة المال والأعمال  د. محمد سالم  6

 الجامعة الإسلامية أستاذ مشارك  د. سامي على أبو الروس  7
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أستاذ التخطيط الاستراتيجي وريادة  د. أيمن حسن الديراوي  9
 الأعمال المساعد

 جامعة الأقصى

 جامعة الإسراء أستاذ مساعد  القادر راضيد. أيمن عبد  10
أستاذ علم الاجتماع والانثروبولوجيا   د. شادي رمضان الكفارنة 11

 المساعد
 جامعة القدس

 جامعة الإسراء أستاذ مساعد  د. محمود عبدالرحمن الشنطي  12

 جامعة الإسراء أستاذ مساعد   د. نبيل عبد شعبان اللوح  13
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 :(2)رقم ملحق 

 بــرنـــامــــج الـــدراســــــات الــــعــــــلــــيـــــــــا
بغــــــزة  ـــــىــــــامــــــعــــــــــة الأقــــصـــــــجــــ  

الإدارة والــــــــــتمـــــــــــويــــــــل ة ــــــــــــــــ ـــكلي  
الـــــــــــــــقيـــــــــــــــادة والإدارةص ـخص ـــــــت  

 

 الاستبانة 
 

 حفظه / حفظها الله ،،،            الموظفة                  عزيزي الموظف /
 تحية طيبة وبعد

 
  لدى   الوظيفي   الأداء   ف   الروحي   الذكاء   أثر  بإجراء دراسة علمية بعنوان "  ةقوم الباحثت

من برنامج وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير "  فلسطي   بنك   ف   العاملي 
 . الإدارةو  الـــــــــــــــقيـــــــــــــــادة تخصص الدراسات العليا بجامعة الأقصى بغزة، 
لتحقي  أهداف الدراسة والوصول إلى النتائج المطلوبة، من استبانة   وقد أعدت الباحثة لهذه الدراسة

الموافقة على فقراتها، بحسب سلم التدرج الخماسي)مواف  بشدة، مواف ، محايد، غير   خلال تحديد درجة
 الترتيب. على  ( 1، 2، 3، 4، 5مواف ، غير مواف  بشدة(، وتعطى الدرجات)

( أمام كل  ✓فنرجو من سيادتكم تعبئة البيانات الشخصية، وقراءة فقرات الاستبانة، ووضع علامة)
فقرة، وتحت درجة موافقتكم، مع ضرورة توخي الدقة والموضويية، إذ أن ذلك له الأثر الكبير على واقعية  

 النتائج، علماً بأن نتائج هذا الاستبيان ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط.  
 

 ،،،  وتقبلوا فائق الاحترام والتقدير

 
 الباحثة : حنين يوسف عثمان 
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 البيانات الشخصية والوظيفية:
 

                                          ذكر: النوع الاجتماعي _1 أنثى                                                                                                    
 
 

                  5-1_ سنوات الخدمة: 2                 10 - 6
 

                 15-11                         سنة16 فأكثر
 
 

دبلوم                                          المؤهل العلمي: _ 3 بكالوريوس                  
 

ماجستير                                                       دكتوراه                          
 
 

                                  مكتبمدير  الوظيفي: المسمى_ 4                              رئيس دائرة
                            

قسم                    رئيس                            موظف                    
 

                      40_  31                    فأقل 30            _ العمر:5
 

 سنة فأكثر                            51               50_  41                        
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موافق   العبارات  م
 بشدة

معارض   معارض  محايد موافق 
 بشدة

   المحور الأول: التسامي

الإنجازات    .1 دوري  بشكل  المؤسسة  تتابع 
      والواجبات في العمل. 

السامية    .2 القيم  تحقي   على  المؤسسة  تعمل 
الاهتمامات الشخصية للعاملين. ضمن        

3.  
يقوم   ناضج  كشخص  نفسي  أتقبل 
      بمسؤولياته. 

4.  
جميع  معاملة  على  المؤسسة  تحرص 
      العاملين وف  قيم ومعايير متساوية. 

5.  
وداعم  ومعطاء  فعال  بأنني شخص  أشعر 
 لزملاء العمل. 

     

6.  
يخدم  بما  عملي  انجاز  في   أتصرف 

تميز بين المجموعات  المصلحة العامة دون  
 الاجتمايية 

     

7.  
أهداف   الحياة  في  أهدافي  العالم  تتجاوز 

      المادي من حولي.  

8.  
للمساعدة  الملائم  المناخ  المؤسسة  توفر 
      على تنمية الجوانب والقيم الروحية. 

الانتظار    .9 دون  لنخرين  المساعدة  أقدم 
 المساعدة من أحد.

     

   الوعيالمحور الثاني:  
        أفهم ذاتي جيداً.  .1
      أستطيع أن أتحكم في انفعالاتي.    .2

3.  
جيداً   القوة  أحدد  نقاط  من  بداخلي  ما 

      والضعف. 
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نبراساً    .4 وأجعلها  بداخلي  التي  القيم  أعي 
      لحياتي. 

د اتخاذ القرار.  عن دوافعي جيدا أعي   .5       
الأخرين. أعي التواصل العمي  بيني وبين   .6       
. مشاعر ااخرينب أحس   .7       

أحدد مشاعري الحقيقية المسؤولة عن    .8
      تصرفاتي. 

9.  
أستطيع أن أفهم الطريقة التي يراني بها  
 الأخرون. 

     

   المحور الثالث: إدراك المعنى

للغاية  تساعدني    .1 في  معرفتي  الحياة  من 
        التكيف مع الضغوط.

في   .2 أهدافي  مع  يتواف   بما  قرارتي  أتخذ 
      الحياة  

أستطيع فهم معنى وهدف التجارب اليومية    .3
      حتى الفاشلة منها. 

. أحق  انجازات تخل  معنى لحياتي  .4       
      أييش حياتي بأهداف واضحة تماماً   .5

6.  
إيجاد   على  قوية  قدرة  للحياة  أمتلك  معنى 

      وتحديد الغاية منها.  

7.  
أتعايش مع المعاناة وأحاول الحصول على  
 أفضل ما فيها  

     

قيمة ومغزى.  أشعر بأنني شخص حياته لها  .8       

التي    .9 بالمعاني  مليئة  حياتي  أن  أشعر 
      تستح  الاحترام. 

   المحور الرابع: الممارسة الروحية
      أعفو عن كل من أساء لي أو ظلمني.   1
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أي   2 انتظار  دون  لنخرين  المساعدة  أقدم 
      مقابل من أحد. 

في تعاملي مع ااخرين.   اً دقاصكون أ  3       

عل  4 عند الإ  ىاعتمد  با   العمي   يمان 
. الحياةوصعوبات مواجهتي مشكلات        

        خرينعند قضاء حوائج اا بالابتهاج  أشعر   5

كل عمل   6 في  النية  إخلاص  على  أحرص 
أقوم به. بأن        

أشعر بالاطمئنان عندما أقوم بأداء الفرائح   7
 الدينية. 

     

مقدس. العمل بالنسبة لي شيء  8       

موافق   العبارات  م
معارض   معارض  محايد موافق  بشدة

 بشدة
  المتغير التابع: الأداء الوظيفي

أقوم بإنجاز الأعمال المطلوبة مني ضمن   .1
      أوقاتها المحددة بكفاءة. 

أثناء    .2 لدي  المتاحة  الموارد  كافة  استثمر 
      أدائي الوظيفي 

3.  
والأنظمة   القوانين  تطبي   على  أعمل 
      والتعليمات عند إنجاز المعاملات.

أشارك في عملية اتخاذ القرارات لتحسين    .4
الوظيفي. الأداء        

أنفذ العمل والمهام المطلوبة وفقا للخطط   .5
      المعدة مسبقا.

      أحرص على تطوير أدائي بشكل مستمر    .6
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طريقة    .7 لتغيير  والتكيف  المرونة  أمتلك 
      أدائي لمهامي في العمل  

السليم    .8 للتصرف  اللازمة  المهارات  أمتلك 
 مع المشكلات المختلفة في عملي. 

     

      أستشير الزملاء لأداء العمل بكفاءة.   .9

أقدم يد العون والمساعدة لزملائي في تنفيذ    .10
      الأعمال

11.  
أشعر بالانتماء الوظيفي للبنك الذي أعمل 
      فيه. 

للموظفين    .12 تدريبية  برامج  الإدارة  تقدم 
      لإنجاز المهام المطلوبة بكفاءة عالية.  

توظف الإدارة الاتجاهات الإدارية الحديثة    .13
 في تنمية أداء الموظفين  

     

14.  
يطب  نظام تقييم الأداء الوظيفي بمعايير 
موضويية لقياس فاعلية مهارات وقدرات  
 الموظفين. 

     

15.  
لمشاكل  يسعى   حلول  لتقديم  الرؤساء 

 الموظفين العلمية والعملية والاجتمايية. 
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