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مين ر الإداري في المدارس الحكومية وعلاقتو بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعم  نم  درجة ممارسة الت  
 في فمسطين

 إعداد: نورا ىاشم عمي صنوبر
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 صممخ  

قتو بالأداء ر الإداري في المدارس الحكومية وعلبنمّ درجة ممارسة التّ  التّعرف إلى راسةالدّ ىذه  ىدفت
في ضوء المتغيّرات: )الجنس، والمؤىّل العممي، وعدد مين في فمسطين، الوظيفي من وجية نظر المعمّ 

واستخدمت المنيج المختمط، والّذي يشمل كل من: المنيج  ،سنوات الخبرة، والمديرية، ونوع المدرسة(
في  مين في المدارس الحكوميةالمعمّ راسة من جميع ن مجتمع الدّ تكوّ النّوعي والمنيج الوصفي الارتباطي، 

من المعمّمين في المدارس  (354)وتكوّنت عيّنة الدّراسة من ، (4462)والبالغ عددىم محافظة رام الله والبيرة 
حيث اختيرت عيّنة الدّراسة بالطّريقة  .2022/2023الحكومية، في محافظة رام الله والبيرة، خلبل العام 

وأظيرت  دمت الاستبانة والمقابمة؛ كأدوات لجمع البيانات المتعمّقة بالدّراسة،العشوائية الطّبقية، واستخ
النّتائج أنّ درجة ممارسة التنّمّر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّمين في محافظة رام 

تائج أنّ مستوى . وأظيرت النّ (1.73)الله والبيرة، جاءت منخفضة، وذلك بدلالة المتوسّط الحسابي الّذي بمغ 
الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّمين في محافظة رام الله والبيرة، جاء مرتفعاً، 

 (.4.00)‌وذلك بدلالة المتوسّط الحسابي الّذي بمغ

كما أظيرت النّتائج عدم وجود فروق دالّة إحصائياً حول درجة ممارسة التنّمّر الإداري ومجالاتو في 
مدارس الحكومية من وجية نظر المعمّمين في محافظة رام الله والبيرة تعزى لمتغيّرات: الجنس، عدد ال

سنوات الخبرة، المديرية. بينما كان ىناك فروقاً دالّة إحصائياً حول درجة ممارسة التنّمّر الإداري تعزى 
ق في ممارسة التنّمّر الإداري لمتغيّر المؤىل العممي، إذ جاءت الفروق لصالح البكالوريوس، ووجود فرو 

ومجالاتو، باستثناء مجال التنّمّر المّفظي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّمين تعزى لمتغيّر نوع 
 المدرسة، وجاءت الفروق لصالح المدارس المختمطة.

المدارس  كما أشارت النّتائج إلى وجود علبقة عكسية سالبة بين درجة ممارسة التنّمّر الإداري في
الحكومية ومستوى الأداء الوظيفي من وجية نظر المعمّمين في محافظة رام الله والبيرة، إذ بمغت قيمة 

، بمعنى أنّو كمّما ازدادت درجة ممارسة التنّمّر الإداري انخفض مستوى (-.182)معامل ارتباط  بيرسون 
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( α<.05ة إحصائياً عند مستوى دلالة )دالّ  ؤيةراسة وجود قدرة تنبّ أظيرت نتائج الدّ كما الأداء الوظيفي، 
 .ؤ بمستوى الأداء الوظيفينبّ ر الإداري في التّ نمّ لمجالات ممارسة التّ 

موك ز السّ تعزّ  ،وضع لوائح وقوانينبعميم ربية والتّ وزارة التّ  وبناءً عمى النّتائج، توصي الدّراسة
ر أفضل الخدمات من أن توفّ و  في بيئة العمل، في المدارس، وتمنع انتشار التنّمّر خلبقي لدى العاممينالأ
 بالسّعيالإدارة المدرسية  الوظيفي، كما توصي الدّراسة أيضاً داء لأمن ا لى مستوى عالٍ إجل الوصول أ

 بيئة عمل داعمة للئنجاز، وزيادة الإنتاجية، ممّا يحقّق الازدىار والتّطور في المدرسة. لإيجاد
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Abstract 

 

This study aimed to identifying the degree of administrative bullying practice in public 

schools and its relationship to job performance from the point of view of teachers in Palestine, 

in the light of the variables: (sex, educational qualification, number of years of experience, 

directorate, and type of school). The qualitative approach and the descriptive-relational 

approach. The study population consisted of all teachers in public schools in the Ramallah and 

Al-Bireh governorate, whose number was (4462). The study sample consisted of (354) 

teachers in public schools, in the Ramallah and Al-Bireh governorate, during the year 

2022/2023. Where the study sample was chosen by stratified random method, the 

questionnaire and interview methods were used; As tools for collecting data related to the 

study, the results showed that the degree of administrative bullying practice in public schools 

from the point of view of teachers in Ramallah and Al-Bireh governorate was low, as 

indicated by the arithmetic mean, which amounted to (1.73). The results showed that the level 

of job performance in government schools, from the point of view of teachers in Ramallah 

and Al-Bireh governorate, was high, as indicated by the arithmetic mean, which reached 

(4.00). 

 The results also showed that there were no statistically significant differences about 

the degree of administrative bullying and its fields in public schools from the point of view of 

teachers in Ramallah and Al-Bireh governorate, due to the variables: gender, number of years 

of experience, and the directorate. While there are statistically significant differences about 

the degree of administrative bullying practice attributed to the educational qualification 
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variable, as the differences came in favor of the bachelor’s degree, and there were differences 

in the practice of administrative bullying and its fields, with the exception of the field of 

verbal bullying in government schools from the point of view of teachers, due to the variable 

of school type, and the differences came in favor of schools mixed. 

The results also indicated that there is a negative inverse relationship between the 

degree of practicing administrative bullying in public schools and the level of job 

performance from the point of view of teachers in the Ramallah and Al-Bireh governorate, as 

the Pearson correlation coefficient value was (-182), meaning that the higher the degree of 

administrative bullying, the lower it was. The level of job performance, and the results of the 

study showed that there is a statistically significant predictive ability at the level of 

significance (α<.05) for areas of administrative bullying practice in predicting the level of job 

performance. 

 Based on the results, the study recommends that the Ministry of Education develop 

regulations and laws that enhance the ethical behavior of school workers and prevent the 

spread of bullying in the work environment, and provide the best services in order to reach a 

high level of job performance. The study also recommends that the school administration seek 

to create an environment A work that supports achievement and productivity, which achieves 

prosperity and development in the school. 

 

 

 

 

Keywords: bullying,  administrative bullying,  job performance. 



 

 

ل  الفصل الأو 
 خمفي ة الد راسة ومشكمتيا

 مقد مة 1.1

 وأسئمتيامشكمة الد راسة  2.1

 أىداف الد راسة 3.1

 أىم ية الد راسة 4.1

 حدود الد راسة ومحد داتيا 5.1

 الت عريفات الصطلاحي ة والإجرائي ة 6.1



 

1‌‌‌

 لالأو   الفصل

 مشكمتياو  راسةالد   ةخمفي  

 مقد مة 6.6
دم الإنسان، وقد ذكر في القرآن الكريم، ونيانا عنيا ديننا الحنيف في التنّمّر ظاىرة قديمة ق

نْيُمْ ولََا نِسَاءٌ مِّن نِّسَ  قولو تعالى: اءٍ يَا أَيُّيَا الَّذِينَ آمَنُوا لَا يَسْخَرْ قَوْمٌ مِّن قَوْمٍ عَسَىٰ أَن يَكُونُوا خَيْرًا مِّ

نْيُنَّ  بِئْسَ الِاسْمُ الْفُسُوقُ بَعْدَ  ۖ ‌مْمِزُوا أَنفُسَكُمْ ولََا تنََابَزُوا بِالْألَْقَابِ ولََا تَ  ۖ ‌عَسَىٰ أَن يَكُنَّ خَيْرًا مِّ

يمَانِ   ،ستيانة بالآخرينر الإسلبم من الاوقد نيى وحذّ . وَمَن لَّمْ يَتُبْ فَأُولَٰئِكَ ىُمُ الظَّالِمُونَ( ۖ ‌الْإِ

ووصف من  ،والإشارة ،والفعل ،ا في القولأنواعي خرية بكلّ ر من السّ وكذلك حذّ  ،قميل من شأنيموالتّ 

 (.11 :سورة الحجرات) يقوم بيذه الأفعال بالفاسق

التنّمّر، كأن يتحوّل الفرد إلى )نمر(، يفرض سيادتو عمى فرد أو ( 2012، يارأبو الدّ )وشبّو 

مجموعة من الأفراد، ممّن تتّسم شخصيّاتيم بالضّعف، ويجعميم خاضعين لو، ويسيطر عمييم، 

 رات الحديثة.طوّ مع التّ  يضاً أرت وتطوّ  ،زمنة والعصورر عمى اختلبف الأنمّ عت صور التّ وّ وتن

( التنّمّر أنّو: شكل من أشكال الإساءة، والإيذاء الموجّو من قبل 2021عرّفت )العبّادي،  كما

فرد أو مجموعة نحو فرد أو مجموعة أضعف جسدياً في الغالب، وىو يتراوح بين تنمّر لفظي، 

دي، وعلبئقي، وعبر الإنترنت. ويمكن لمتنّمّر أن يحدث في أيّ مكان: في العمل، في العائمة، وجس

 يق، في الأماكن العامّة، عبر الإنترنت، وأحيانا يصل إلى حدّ الجريمة.في الطّر 

يحدث التنّمّر غالباً بين الأفراد والجماعات من خلبل سموكات غير جسدية، فيقوم فرد أو 

فراد باستيداف فرد أو مجموعة أخرى من الأفراد؛ من أجل اكتساب السّمطة خاصّة مجموعة من الأ

في أماكن العمل، فالتنّمّر الوظيفي، سموك عدواني متكرّر يحدث بشكل مستمرّ، وعادةً ما يكون من 
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خلبل إساءة المعاممة من صاحب العمل أو من المديرين ضد مرؤوسييم، كالإساءة المّفظية، أو 

أو الإىانة، أو التّخويف، أو الإضرار النّفسي لمعاممين؛ بحجّة السّيطرة وزيادة الإنتاجية  التّيديد،

(Sweeney،2007.) 
من أىمّ الأنشطة الّتي تؤثّر تأثيراً مباشراً عمى الأفراد،  تعتبرالإدارة في المؤسّسات التّربوية 

، سةي مؤسّ ألنجاح  اً ميمّ  اً يساسأ ملبً عا والعاممين يرينحيحة بين المددارية الصّ ل العلبقات الإتمثّ ف

فالوصول لمخرجات جيّدة، ونتائج ممتازة، يكون من خلبل إدارة ناجحة، وفريق عمل مميّز 

يعدّ الأداء الوظيفي لمؤسّسة ما، الانعكاس للبستخدام الأمثل لموارد المؤسّسة، وكيفية و ومتعاون، 

فيو النّتيجة لكافّة العمميات الّتي تقوم بيا  حقيق أىدافيا.استثمارىا؛ ممّا يجعميا قادرة عمى ت

سات في نشغال المؤسّ اي إلى ر الإداري ضرب من ضروب الفساد الإداري يؤدّ نمّ التّ المؤسّسة، و 

حتى يستقيم العمل في  ؛منو أن نحدّ  من إنجازاتيا. ولا بدّ  مشكلبت تستيمك طاقاتيا، وتحدّ 

نشغال في وتحقيق الأىداف المنشودة بدلًا من الا ،جازوالإن ،ركيز عمى العملسات، ويكون التّ المؤسّ 

 (.2020، الخبتي) ساتمارَس في المؤسّ ذي يُ ر الّ نمّ علبج مشكلبت التّ 

والأداء بشكل عام  يختمف عن الجيد المبذول، فالجيد يشير إلى الطّاقة، وأحياناً يكون 

يل المدخلبت التنّظيمية، مثل: المواد الجيد المبذول كبيراً، والأداء ضعيفًا؛ لذلك فإنّ الأداء ىو تحو 

مع والخدمات، بمواصفات، ومعدّلات محدّدة من قبل المؤسّسة لية، والآلات إلى مخرجات، كالسّ الأوّ 

 (.1999، الخزامي)

للؤداء عمى أنّو "النّتيجة النّيائية (،  Wheelen & Hunger، 2008 :231وينظر ىمين وىنجر )

( أنّو يشير إلى "درجة 2001 :209) -كما يراه راوية -داء الوظيفيلنشاطات المنظّمة"، ويعتبر الأ

تمام الميام الوظيفية الموكمة لمموظّف، أو يشبع بيا متطمّبات وظيفتو".  تحقيق، وا 
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وترى الباحثة أنّ التنّمر أحد الظّواىر الخطيرة الّتي يواجييا العاممون في المؤسّسات، وينظر 

ن المؤسّسات بأنواعيا المختمفة، ومنيا المدارس، والّتي ىي منشأ إليو بوصفو سموكاً منتشراً بي

الأجيال، ومكاناً لمتّربية والتّعميم، ولنجاح المدارس بشكل خاصّ، والمؤسّسات التّربوية بشكل عام، لا 

 رقائمة عمى الأخلبق الحميدة، والاحترام المتبادل، ولأنّ التنّمّ  فييا بدّ أن تكون العلبقات بين الأفراد

دائيم أر عمى ؤثّ الّتي تو التّربوية،  ساتر عمى العاممين في المؤسّ تي تؤثّ الأسباب الّ  أىم من

 ربويةسات التّ المؤسّ فيجب العمل عمى دراستو، وفيم جوانبو، والحدّ من انتشاره، كما أنّ  ؛يوظيفال

ىذا العنصر  ليقوم ،اىتماميا عمى العنصر البشري كعامل رئيسي ينصبّ  ،لى توعية فكريةإ بحاجة

بعة قميدية المتّ ساليب التّ ي عن الأخمّ التّ فلب بدّ من كل المطموب. داء ميامو الوظيفية بالشّ أالبشري ب

سات بما ربوية العممية الحديثة الواعية بعوامل نجاح ىذه المؤسّ دارة التّ عتماد عمى الإدارة والافي الإ

  عام. تمع بشكلجىداف المأو  ،سة بشكل خاصّ ىداف المؤسّ أيخدم 

وباعتبارىا مشكمة ، د صورىا في المجتمعات البشريةوتعدّ  ،رنمّ ساع مشكمة التّ تّ ونظراً لا

تزال  لاو  ،من ىذه المشكمة لمحدّ  ؛والحمول ،سبابتي تبحث في الأراسات الّ كثرت الدّ ، عالمية

ستمرّة في الأبحاث والدّراسات حول التنّمّر الإداري وتأثيره عمى أداء العاممين في المؤسّسات م

السّعي؛ لمتّعرف والتّحقّق من الأسباب الكامنة وراء التنّمّر في أماكن العمل، وتأثيراتو عمى نواحي 

وجوانب مختمفة، فكل الجيود المبذولة في ىذا المجال تعدّ خطوطاً عريضة وعامّة، لمتّعرف عمى 

ب عبارة عن عدّة عوامل بيئية، الأسباب الخاصّة بالتنّمّر الإداري، فمن الممكن أن تكون ىذه الأسبا

أو تربوية، أو اجتماعية، أو عوامل تتعمّق بالحالات النّفسية، كما أشارت لذلك الكثير من دراسات 

 ؛2021الحاج، ؛ 2021، الباعدري؛ 2021، صيركعكي والنّ )الباحثين في بيئات مختمفة مثل: دراسة 

 راسات الأخرى.وغيرىا الكثير من الدّ ( 2021، أحمد ؛2021، عمي ومحمد
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يكون حيث  ،المدارس الحكومية إنّ ظاىرة التنّمّر منتشرة في بيئات العمل، ومثالٌ عمى ذلك

، ويمتمك صلبحيات لا عماليمأعمى جميع  ويشرف ،فيوالمدير ىو المسؤول المباشر عن موظّ 

 و بآخر.يمتمكيا المعمّمون، إلّا أنّ بعض المديرين قد يسئ استخدام ىذه الصّلبحيات بشكل أ

وفي البيئة  ،عمى جوانب مختمفة من العمل ر سمباً قديمة تؤثّ  داري ظاىرةنمر الإظاىرة التّ ف

، وفي ظلّ الحاجة للبرتقاء صلبحغيير والإالتّ  أومنيا يبد ،جياليا منشأ الأنّ لأ ؛ةالمدرسية خاصّ 

يجاد الحمول المناسبة ليا بدّ من البحث عن الثّغرات، و  بالعممية التّعميمية من كافّة الجوانب، كان لا ا 

 ىذه جاءت فكرةسعياً إلى التّحسين والتّطوير، وبسبّب تنامي ظاىرة التنّمّر الإداري في المدارس 

داري ر الإنمّ بين التّ  عمى درجة ممارسة التنّمّر في المدارس الحكومية والعلبقة عرفراسة لمتّ الدّ 

 في فمسطين.  ي في المدارس الحكوميةوظيفداء الوالأ

 مشكمة الد راسة وأسئمتيا 2.1
ية انطلبقاً ممّا أشارت إليو الدّراسات السّابقة والأدب التّربوي، وجدت الباحثة أنّو من الأىمّ 

درجة ممارسة الت نم ر الإداري في المدارس الحكومية وعلاقتو بالأداء بمكان تسميط الضّوء عمى 

م من الوعي الكبير لدى المديرين والمعمّمين الرّغفب، الوظيفي من وجية نظر المعم مين في فمسطين

بظاىرة التنّمّر وآثارىا السّمبية سواء عمى الشّخص نفسو، أو العمل وزيادة الإنتاجية، حيث لاحظت 

الّتي  المشكلبت الباحثة من خلبل عمميا كمعمّمة، وتنقلبتيا من مدرسة حكومية لأخرى، بعض 

ي، فأدركت أنّ ىناك مشكمة لا بدّ من دراستيا، والتّعرف عمى تدور بين المعمّمين حول التنّمّر الإدار 

الأسباب الّتي تدفع المدير لمتنّمّر عمى موظّفيو، وعلبقة ىذا التنّمّر بالأداء الوظيفي لممعمّمين في 

المدرسة. ويمكن صياغة مشكمة الدّراسة كالآتي: )احتمالية وجود تنمّر إداري تجاه المعمّمين في 

مية، وىذا التنّمّر ممكن أن يكون بأيّ شكل من الأشكال كالاجتماعي، والمّفظي، المدارس الحكو 

 والنّفسي، والجسدي(.
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وبعد الاطّلبع عمى الكثير من الأدب النّظري، والدّراسات السّابقة حول درجة ممارسة التنّمّر 

تي تناولت لّ راسات االإداري وانعكاسو عمى الأداء الوظيفي، لاحظت الباحثة وجود عدد من الدّ 

)الباعدري،  (، ودراسة2021صير، )كعكي والنّ والأداء الوظيفي، مثل: دراسة  ،ر الإدارينمّ التّ 

(،  ودراسة 2021(، ودراسة )أحمد، 2021(، ودراسة )عمي ومحمد، 2021(، ودراسة )الحاج، 2021

يا لم تتناول نّ وبالإشارة إلى أ ،(2018(، ودراسة )سيفز، 2019(، ودراسة )مييدات، 2020)غنيم، 

ا يشير نحو والأداء الوظيفي لدى مديري المدارس في فمسطين، ممّ  ،ر الإدارينمّ العلبقة بين التّ 

ركيز عمى ىذه المشكمة البحثية في راسة وأصالتيا، وىذا شكل حافزاً لدى الباحثة في التّ ية الدّ جدّ 

ئيس ؤال الرّ ص في السّ تي تتمخّ راسة الّ فقد برزت مشكمة الدّ  :اليتيا، وبالتّ يّ وأىمّ  ،إبراز ىذه العلبقة

 الآتي: 

ي من وجية نظر وظيفداء الداري في المدارس الحكومية وعلاقتو بالأر الإنم  ما درجة ممارسة الت  

 فمسطين؟مين في المعم  

 الآتية:الفرعية راسة عن الأسئمة وبناءً عميو، ستجيب ىذه الدّ 

ل مين في وجية نظر المعمّ داري في المدارس الحكومية من ر الإنمّ ما درجة ممارسة التّ : الس ؤال الأو 

 فمسطين؟

مين في وجية نظر المعمّ  من في المدارس الحكومية الأداء الوظيفي مستوىما  :الس ؤال الث اني

 فمسطين؟

ر الإداري نمّ طات درجة ممارسة التّ بين متوسّ  توجد فروق ذات دلالة إحصائيةىل : الس ؤال الث الث

ل رات )الجنس، والمؤىّ فمسطين تعزى لمتغيّ مين في وجية نظر المعمّ  حكومية منفي المدارس ال

 العممي، وعدد سنوات الخبرة، المديرية، نوع المدرسة(؟
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طات مستوى الأداء الوظيفي في ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسّ : الس ؤال الر ابع

، ل العمميلمؤىّ ، والجنسارات )متغيّ لتعزى مين في فمسطين المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

 ؟، المديرية، نوع المدرسة(عدد سنوات الخبرةو 

داري ر الإنمّ بين درجة ممارسة التّ ذات دلالة احصائية ىل توجد علبقة ارتباطية : الس ؤال الخامس

 فمسطين؟مين في ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الوالأ

ر الإداري في المدارس نمّ ا لأبعاد ممارسة التّ ة إحصائيً ىل توجد قدرة تنبؤية دالّ  :سالس ؤال الس اد

  فمسطين؟مين في ي من وجية نظر المعمّ وظيفؤ بالأداء النبّ الحكومية في التّ 

 فرضي ات الد راسة: 3.1
 فرية الآتية:ختبار الفرضيات الصّ راسة لإتسعى الدّ      

في استجابات  (α≤05.)لالة ات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ لا توجد فروق ذ الفرضية الأولى:

وجية نظر  ر الإداري في المدارس الحكومية مننمّ راسة حول درجة ممارسة التّ نة الدّ أفراد عيّ 

 ر )الجنس(.فمسطين تعزى لمتغيّ مين في المعمّ 

في استجابات  (α≤05.)لالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  انية:الفرضية الث  

وجية نظر  ر الإداري في المدارس الحكومية مننمّ راسة حول درجة ممارسة التّ نة الدّ أفراد عيّ 

 ل العممي(. ر )المؤىّ فمسطين تعزى لمتغيّ مين في المعمّ 

في استجابات  (α≤05.) لالةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  :الثةالث  الفرضية 

وجية نظر  ر الإداري في المدارس الحكومية مننمّ راسة حول درجة ممارسة التّ دّ نة الأفراد عيّ 

 ر )عدد سنوات الخبرة(.فمسطين تعزى لمتغيّ مين في المعمّ 
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في استجابات  (α≤05.) لالةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  :ابعةالر  الفرضية 

وجية نظر  ر الإداري في المدارس الحكومية مننمّ راسة حول درجة ممارسة التّ نة الدّ أفراد عيّ 

  ر )المديرية(. فمسطين تعزى لمتغيّ مين في المعمّ 

في استجابات  (α≤05.) لالةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  :الخامسةالفرضية 

ية نظر وج ر الإداري في المدارس الحكومية مننمّ راسة حول درجة ممارسة التّ نة الدّ أفراد عيّ 

  ر )نوع المدرسة(. تعزى لمتغيّ  فمسطين مين فيالمعمّ 

في استجابات  (α≤05. ) لالةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  :ادسةالس  الفرضية 

مين في ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الالأ راسة حول مستوىنة الدّ أفراد عيّ 

 (. لجنسا) رتعزى لمتغيّ  فمسطين

في استجابات  (α≤05.)ة لاللا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  ة:ابعالفرضية الس  

مين في ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الالأ راسة حول مستوىنة الدّ أفراد عيّ 

 ل العممي(.المؤىّ ر )تعزى لمتغيّ  فمسطين

في استجابات  (α≤05.) لالةوق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ لا توجد فر  ة:نامث  الفرضية ال

مين في ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الالأ راسة حول مستوىنة الدّ أفراد عيّ 

 عدد سنوات الخبرة(. ر )تعزى لمتغيّ  فمسطين

في استجابات  (α≤05.) لةلالا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  ة:اسعلت  الفرضية ا

مين في ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الالأ راسة حول مستوىنة الدّ أفراد عيّ 

 المديرية(. ر )تعزى لمتغيّ  فمسطين
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في استجابات  (α≤05.) لالةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ  ة:لعاشر الفرضية ا

 مين فيي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفداء الالأ حول مستوىراسة نة الدّ أفراد عيّ 

 نوع المدرسة(. ر )تعزى لمتغيّ  فمسطين

 (α≤05.) لالةالدّ  ذات دلالة إحصائية عند مستوىتوجد علبقة ارتباطية  لا :الحادية عشرالفرضية 

مين لحكومية من وجية نظر المعمّ ي في المدارس اوظيفداء الداري والأر الإنمّ بين درجة ممارسة التّ 

 . فمسطين في

لأبعاد  (α≤05.) لالةالدّ  حصائية عند مستوىإؤية ذات دلالة لا توجد قدرة تنبّ  :انية عشرالث  الفرضية 

مين ؤ بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعمّ نبّ ر الإداري في المدارس الحكومية في التّ نمّ ممارسة التّ 

 .في فمسطين

 راسةأىداف الد   4.1

 الدّراسة إلى تحقيق الأىداف الآتية: ىذه تسعى -1

ر الإداري في المدارس الحكومية في فمسطين من وجية نظر نمّ ف إلى درجة ممارسة التّ عرّ التّ  -2

 مين.المعمّ 

في  مينمن وجية نظر المعمّ  ي في المدارس الحكوميةوظيفداء المستوى الأ إلىف عرّ التّ  -3

 .فمسطين

ر الإداري والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من نمّ ارسة التّ ف إلى الفروق في ممعرّ التّ  -4

عدد سنوات ، و ل العمميلمؤىّ ، والجنسراسة )ارات الدّ مين في فمسطين باختلبف متغيّ وجية نظر المعمّ 

 ، المديرية، نوع المدرسة(.الخبرة

س الحكومية في ي في المدار وظيفر الإداري والأداء النمّ العلبقة بين درجة ممارسة التّ  حديدت -5

 .مينمن وجية نظر المعمّ  فمسطين
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ؤ نبّ ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية في التّ المختمفة ل بعادتحديد مدى تأثير الأ -6

 فمسطين.مين في ي من وجية نظر المعمّ وظيفبالأداء ال

 أىم ية الد راسة 5.1

  حو الآتي:ة عمى النّ بيقيّ طة والتّ ظريّ احيتين النّ النّ  راسة منة ىذه الدّ تنبع أىميّ 

 الأىم ي ة الن ظرية 1.5.1

درجة ممارسة وء عمى يا تسيم في إلقاء الضّ ظرية، بأنّ احية النّ راسة من النّ ية ىذه الدّ تكمن أىمّ      

مين في ر الإداري في المدارس الحكومية وعلبقتو بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعمّ نمّ التّ 

عمى  –راسات القميمة في المجتمع الفمسطينية، إذ تعتبر من الدّ ية خاصّ فقد اكتسبت أىمّ فمسطين، 

ر الإداري في المدارس الحكومية وعلاقتو نم  درجة ممارسة الت  تي تدرس "الّ  –عمم الباحثة  حدّ 

الخروج راسة في ىذه الدّ  "، فقد تسيممين في فمسطينبالأداء الوظيفي من وجية نظر المعم  

راسة الدّ  ، حيث تعدّ تفيد المجتمعتي الّ المعرفة العممية دة تضاف إلى بمعمومات، وبيانات جدي

ع من ية؛ كونيا تفتح الباب أمام إجراء دراسات أخرى مماثمة، كما يتوقّ الحالية عمى درجة من الأىمّ 

غناء المكتبات التّ ىذه الدّ  ق ربوية فيما يتعمّ راسة أن تسيم إسياماً متواضعاً في توفير مادة نظرية، وا 

راسة في إعداد إطار نظري خاص عن ية الدّ ر الإداري والأداء الوظيفي، وتبرز أىمّ نمّ موضوع التّ ب

عرف راسة الحالية، والتّ مة بالدّ ابقة ذات الصّ راسات السّ لبع عمى الأدبيات المعاصرة والدّ طريق الاطّ 

 راسة.العممي لمدّ  رات المفيدة من أجل بناء الإطارعمى محتوياتيا الفكرية، واستخلبص أبرز المؤشّ 

 الأىم ي ة الت طبيقية 2.5.1

نتائجيا ستسيم في تقديم  ل في أنّ تتمثّ  ةراسة الحاليّ ية الدّ أىمّ  طبيقية، فإنّ احية التّ ا من النّ أمّ    

ع بأن تفيد نتائج ىذه و يتوقّ والأداء الوظيفي، كما أنّ  ،ر الإدارينمّ وبيانات وصفية حول التّ  ،معطيات

صين،  والمتخصّ عميم ربية والتّ ربوية في وزارة التّ ن عمى العممية الإدارية والإشرافية والتّ القائميراسة الدّ 
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ر الإداري، نمّ وء عمى قضية التّ ، وتسميط الضّ ربويةسات التّ ىتمام بالأفراد العاممين في المؤسّ للب

المزيد من  راسة في مساعدة الباحثين في ىذا المجال عمى إجراءع أيضاً أن تسيم ىذه الدّ ويتوقّ 

ي من وظيفوعلبقتو بالأداء ال ر الإداري في المدارس الحكوميةنمّ ممارسة التّ راسات حول درجة الدّ 

 مت إلييا الباحثة،تي توصّ وصيات الّ تائج والتّ بالاستفادة من النّ ، فمسطين مين فيوجية نظر المعمّ 

ضافة أدوات جديدة لقياس التّ و  تناوليا إلى يدفع بعض الباحثين  ار الإداري والأداء الوظيفي، ممّ نمّ ا 

 في دراسات ميدانية لاحقة.

 حدود الد راسة ومحد داتيا 6.1
تحدّدت نتائج الدّراسة وتعميماتيا بالعوامل الآتية حيث تجري ىذه الدّراسة في إطار المحدّدات 

 :الآتية

مية في محافظة يقتصر تطبيق الدّراسة عمى المعمّمين في المدارس الحكو   :الحدود البشرية 1.6.1

 رام الله والبيرة.

 راسة في المدارس الحكومية في محافظة رام الله والبيرة.ىذه الدّ  طبقت: ةالحدود المكاني    2.6.1

العام  ل منراسي الأوّ الفصل الدّ  راسة فيىذه الدّ قت طبّ : ةالحدود الز ماني   3.6.1

 م. 2022/2023الجامعي

والمصطمحات الواردة في  ،راسة عمى الحدود المفاىيميةالدّ  اقتصرت: موضوعيةالحدود ال4.6.1 

 راسة.الدّ 

عمى  تقتصر ا اليوىي بالتّ  والمقابمة، ،ستبانةالاراسة في ىذه الدّ  ستُخدما :الحدود الإجرائي ة 5.6.1

راسة وخصائصيا، نة الدّ الأدوات المستخدمة لجمع البيانات، ودرجة صدقيا وثباتيا عمى عيّ 

وثبات  بدلالات صدق راسة الحالية، مقيدٌ تعميم نتائج الدّ  كما أنّ  ة المناسبة.حصائيوالمعالجات الإ
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راسة عمى ىذه الأدوات من جية، نة الدّ مة، ومدى الاستجابة الموضوعية لأفراد عيّ دالأدوات المستخ

 .راسة من جية أخرىوعمى مجتمعات مشابيو لمجتمع الدّ 

 الت عريفات الصطلاحي ة والإجرائي ة 7.1

 راسة عمى المصطمحات الآتية:اشتممت الدّ      

ن يخيف أراد أو نّ أي أوطباعو،  ،مر في صفاتوو بالنّ ر تعني تشبّ خوذ من كممة تنمّ أم ،لغةً  :التنمر

د في ومدّ  ،دهر لو، وتوعّ ي تنكّ أر لفلبن د شراستو، ويقال تنمّ ن يقمّ أوحاول  ،مرو بالنّ رفاقو فتشبّ 

 (.‌2015العتيبي،) صوتو

ات موكرىيب والسّ سمط والتّ عن التّ  تي تنمّ ممارسة الميام والواجبات الإدارية الّ " الإداري:ر نم  الت  

والييمنة عمى  ،يطرةلى السّ إح ميل رؤساء العمل لى استبعاد الآخر، ويوضّ إتي تيدف نظيمية الّ التّ 

 .(2021كعكي والنصير، )"عنيفسمط والتّ ومضايقتيم بالتّ  ،المرؤوسين

و: إساءة معاممة مدير العمل لمرؤوسيو، وممكن أن تكون ىذه الإساءة جرائياً بأنّ إ الباحثة فووتعرّ 

يذاء  ،ستغلبل صلبحياتو كمديرىانة أو غير لفظية، أو من خلبل اوالإ ،يديدلفظية، كالتّ  وا 

وتطوير  ،يطرةة فرض السّ فين، بحجّ مييز بين الموظّ رقية، والإجازات، والتّ فين، مثل منع التّ الموظّ 

 العمل.

 وعيةوالنّ  ،والجودة ،يدحيث الج إليو من ةمميام الموكمل لالفرد العام ق"درجة تحقي ىو: الأداء

  (.2010‌:242 دة،لبك)ارد المستخدمة" و الم فتخفيض تكالي مىع لقة مع العمالمحقّ 

الي تّ وبال ،والميام ،وروادراك الدّ  ،تي تبدأ بالقدراتافي لجيود الفرد الّ : الأثر الصّ الأداء الوظيفي

 (.2008 عكاشة،)نة لوظيفة الفرد واتمام الميام المكوّ  ،يشير إلى درجة تحقيق
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، ل المسؤوليةوتحمّ  ،ف لأداء ميامورة عن قيام الموظّ ات الإدارية المعبّ موكمجموعة السّ الأداء الوظيفي: 

، الحوامدة والفيداوي)وفعالية  ،حرص ستجابة ليا بكلّ عي نحو الاوالسّ  ،واحي الإدارية لمعمللتزام بالنّ والا

2002.) 

 ،ربويةوالأنشطة الإدارية والتّ  ،والميام ،سة، بالأعمالف في المؤسّ و: قيام الموظّ ف إجرائياً بأنّ ويعرّ 

تي سة الّ عميمات المعمول بيا في المؤسّ قة بوظيفتو، بموجب القوانين والتّ والمتعمّ  ،ية المطموبة منووالفنّ 

 ه الوظيفي من طرف الجية المسؤولة.ؤ اس أدايعمل فييا، بكفاءة وفعالية. ويق

ياً لوزارة التربية والتعميم وفنّ  ،ابعة للئشراف المباشر إدارياً ىي "المدارس التّ  المدارس الحكومية:

 (. 2014 :2ربوي، خطيط التّ ة لمتّ العالي الفمسطينية" )الإدارة العامّ 

، انً معيّ  ادراسيً  اوتعتمد منياجً  ،عميمبية والتّ ر المدارس الخاضعة لإشراف وزارة التّ ىي  إجرائياً: فوتعرّ 

 .اعميم مجانيً ويكون التّ  ،وتكون تابعة لمحكومة
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 الفصل الث اني                                  

 ر الن ظري والد راسات الس ابقةالإطا

 الن ظري الإطار1 .2

 تمييد
عرض  ل منوابقة، ففي الجزء الأوّ راسات السّ ظري والدّ م في ىذا الفصل عرضاً للئطار النّ يقدّ 

اني من ىذا ا الجزء الثّ أمّ ، يوظيفداء الداري والأر الإنمّ مة في: التّ ئيسة، المتمثّ راسة الرّ رات الدّ متغيّ ل

رات تي ليا صمة بالبحث الحالي؛ إذ وزعت بحسب متغيّ ابقة الّ راسات السّ ل في الدّ الفصل، فيتمثّ 

 نت دراسات عربية وأخرى أجنبية.  راسة، وتضمّ الدّ 

 الت نم ر  1.1.2

يمارس بأشكال المجتمعات كافّة، و منذ زمن بعيد لدى موجودة ر ظاىرة قديمة نمّ التّ  تبريُع

منذ القدم في المجتمعات  ودٌ ري موجنمّ موك التّ السّ  م من أنّ غمختمفة وبدرجات متفاوتة، وعمى الرّ 

في عمر التنّمّري  موك نسبياً، ويبدأ ىذا السّ  مجال ما زالت حديثةفي ىذا ال وثالبح  أنّ إلاّ  ،البشرية

ر ينمو نمّ لي لمتّ فل في تشكيل مفيوم أوّ نتين تقريباً؛ حيث يبدأ الطّ فولة في حوالي السّ ر من الطّ مبكّ 

 ،بتدائيةلبثة الأخيرة من المرحمة الافوف الثّ روة في الصّ ى يصل إلى الذّ ويستمر حتّ  ،اً تدريجي

ميلًب ما انوية، وقيبدأ في اليبوط تدريجياً مع نياية المرحمة الثّ  ثمّ  ،خلبل المرحمة الإعدادية ويستمرّ 

راً عندما يشمل موك تنمّ لسّ ا ويُعدّ  ،خريةستثناء حالات السّ اب ،في المرحمة الجامعية أريً تنمّ  اسموكً  نجد

 (.2006، الدسوقي) حيةبدنياً عمى الضّ  وألفظياً  وأىجوماً نفسياً 

 جَمَعَ مَالا لَّذِيٱ (1)لُّمَزَةٍ  لِّكُلِّ ىُمَزَة وَيل: )في قولو تعالىوقد ذكر التنّمّر في القرآن الكريم، 

(. فنيى ديننا الحنيف عن (4) حُطَمَةِ لٱبَذَنَّ فِي نلَيُ  ( كَلبَّ 3) ۥمَدَهُ أَخ ۥسَبُ أَنَّ مَالَوُ ( يَح2) ۥوَعَدَّدَهُ 
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ر والغرور كبّ لبمز، وذكر الأشخاص بغير أسمائيم، ونعتيم بصفات غير لائقة، والتّ يامز والتّ التّ 

سورة )خرين لفظياً أو نفسياً أو جسدياً لنا الاعتداء عمى الآ خص أو فقره، فلب يحقّ بسبب غنى الشّ 

  .(4-1:اليمزة

ن أراد أو نّ أي أمر في صفاتو وطباعو، و بالنّ تعني تشبّ  رَ مَّ نَ خوذ من كممة تَ أم ر لغةً نمّ تّ الو 

د ومدّ  ،دهر لو، وتوعّ ي تنكّ أر لفلبن ويقال تنمّ  ،د شراستون يقمّ أوحاول  ،مرو بالنّ فتشبّ  ،يخيف رفاقو

 (.‌2015،العتيبي) في صوتو

لإيذاء شخص آخر بدنياً أو نفسياً؛ بغية  ؛إرادياً  ك الفردتحرّ  ،و: حالة نفسيةر بأنّ نمّ ف التّ ويعرّ 

خضاعو لسيطرتو، عمماً أنّ  ،عب لديوإثارة الرّ  فاع عن نفسو خص غير قادر عمى الدّ ىذا الشّ  وا 

‌(.2012‌:16، الحمداني)

م موك العدواني المصمّ و شكل من أشكال السّ بأنّ  :رنمّ التّ  (Smith, 2016)ويعرف سميث 

راً تنمّ  تي تعدّ مبية الّ فات السّ صرّ موك العدواني العديد من التّ أن يشمل السّ  لإيذاء الآخرين، ويمكن

جتماعية أو الاعتداء ، والاستبعاد من الأنشطة الانابز بالألقابوالتّ  ،فظيةمثل: الإساءات المّ 

  والإكراه عمى فعل معين. ،الجسدي

ىو عبارة عن  :رنمّ التّ  أنّ ابقة تستنتج من خلبليا عريفات السّ عمى التّ لبع الباحثة بعد اطّ 

أو من فرد إلى مجموعة آخر،  من فرد إلى فردٍ  وً ومقصود يكون موجّ  ،دء متعمّ سموك عدواني سيّ 

وذلك بيدف  ؛أفراد أو من مجموعة إلى مجموعة، ويمكن أن يكون جسمياً أو انفعالياً أو لفظياً 

 يطرة عمييم.إيقاع الأذى بالآخرين والسّ 

  ر الإداريالت نم  مفيوم  1.1.1.2

يثير ، العالممختمف أنحاء  فيكافّة سات الإدارات والمؤسّ  التنمُّر الإداري مشكمة كبيرة في

الإداري شكل من أشكال الفساد  يعدّ التنّمّر حيث الإنجازات،ر ويؤخّ  ويعيق العمل، ،لبتالمشك
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انتماءىم ل من ويقمّ ، ويحبط العاممين فييا، ات عمى اختلبف أنواعياسالمؤسّ  دمّرذي يالإداري الّ 

ر الإداري نمّ التّ  نّ وبما أ .ى رؤساءىم، أو التّمرّد عمى بعضيم البعضد عممرّ يدفعيم لمتّ  ممّا لمعمل؛

ر وتنمّ  ،ي إلى ضرب مبدأ العمل بروح الفريق الواحدممارستو تؤدّ فإنّ  ضرب من الفساد الإداري،

 ،رنمّ سة إلى ممارس التّ من رئيس المؤسّ الولاء ل وتحوي أو العكس، سات عمى مديرييافي المؤسّ موظّ 

، الخبتي) امن إنجازاتي سات في مشكلبت تستيمك طاقاتيا، وتحدّ ي إلى انشغال المؤسّ ذلك يؤدّ  كلّ 

2020.) 

 ،رسموك متكرّ  وأنّ  : ‌Safe Work Australia(2016)ر الوظيفي كما جاء في نمّ ف التّ ويعرّ 

ر في نمّ يظير التّ و  ر سمباً عمييم.ويؤثّ  ،العمّ ال من مجموعة أوو نحو عامل موجّ  قبولوغير م

 ر.ا بشكل مباشر أو غير مباشصورتين إمّ 

والواجبات الإدارية  ،ممارسة الميام" و:ر الإداري بأنّ نمّ ( التّ : 2021602صير)ف كعكي والنّ تعرّ 

ح ميل ويوضّ  لى استبعاد الآخر،إتي تيدف نظيمية الّ ات التّ موكوالسّ  ،رىيبسمط والتّ عن التّ  تي تنمّ الّ 

 ".عنيفط والتّ سمّ ومضايقتيم بالتّ  ،يطرة والييمنة عمى المرؤوسينلى السّ إرؤساء العمل 

 من الممكن أن تكونإساءة معاممة مدير العمل لمرؤوسيو، و ‌:وبأنّ إجرائياً  و الباحثةفوتعرّ 

يذاء  ،راتو كمديستغلبل صلبحيّ ظية، من خلبل ايديد والإىانة أو غير لفالإساءة لفظية، كالتّ  وا 

وتطوير  ،يطرةة فرض السّ مييز بين الموظفين، بحجّ رقية، والإجازات، والتّ فين، مثل منع التّ الموظّ 

 العمل.

 رنم  ت  ال أقسام 2.1.1.2

ر، ر مباشتنمّ إلى نوعين:  ‌Safe Work Australia(2016جاء في ) ر حسب مانمّ ويقسم التّ 

عن  حيحةغير الصّ كاذيب والأ ،شاعاتنشر الإ ر المباشر فينمّ ل التّ ر غير مباشر. ويتمثّ وتنمّ 

عطاء الضّ ، و دون سبب واضحبو  ،رحية بشكل متكرّ موكي لمضّ نتقاد السّ الا ، وكذلكحيةالضّ  حية ا 
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خرية والسّ  ،ر بصفات غير لائقةنعت المتنمّ  ، وأيضاً الملبحظات غير الموضوعية حول العمل

 .خصوصياتوو  ،حيةدخل بشؤون وأسموب حياة الضّ التّ ، و دةالمتعمّ 

نقل ر، أو غير المبرّ  ومالمّ و  ،قصير في العملحية بالتّ إشعار الضّ ، كمباشرالغير ر نمّ ا التّ أمّ 

بعاد الضّ  ت أو الفصل المؤقّ  ،اتبالخصم من الرّ  ، ومن الممكن أيضاً ئيسحية عن مكان العمل الرّ وا 

عطاء الضّ ، وبلب سبب يستدعي ذلك  ل ذلك في، وقد يتمثّ اتومو وقدر من مستوى مؤىّ  حية ميام أقلّ وا 

 .رقياتوالتّ  ،ستحقاقاتق بالاوالمساواة فيما يتعمّ  ،عدم العدل

  ر في أماكن العملنم  أنواع الت   3.1.1.2

 ،يطرةالسّ أسموب  أو رؤساء العمل يرينمدال و استخدامبأنّ  :ر في أماكن العملنمّ ف التّ يعرّ 

 نيام أنواع ةعدّ ، ولو عنيفالتّ و  ،الإذلالو  ،ةالقسو بومضايقتيم  ،عمى مرؤوسييمط سمّ والتّ  ،والييمنة

أو العاطفي. ومن الممكن أن تكون حالات  ،عتداء الجسديالاأو فسي، النّ و  فظية،غير المّ و فظية، المّ 

حية المينية، ر عمى حياة الضّ ئة، وتؤثّ ية أو عمنية، وفي كمتا الحالتين نتيجتيا سيّ ر سرّ نمّ التّ 

 (.  2017 ،ية )درنونيحّ خصية، والصّ والشّ 

 :(2017كما ذكرتيا درنوني ) رنمّ أىم أنواع التّ 

 راخ عميو أمام الآخرين، أووالصّ  ،تموالشّ  ،بئة مثل: السّ سيّ   لفاظأب  ظمفّ فظي:  التّ ر المّ نمّ التّ  -1

حية، أو سخرية بسبب ئة  لمضّ يات سيّ يديد، أو نشر الإشاعات الكاذبة، أو إعطاء ألقاب ومسمّ التّ 

 و المرض.أ ،شرةو لون البأ ،العرق

 مسمّ ال، أو بذيئة، أو كممات حيةالضّ  وينادي بيا ،ستخدام أسماء جنسيةا مثلنمر الجنسي: التّ  -2

 يديد.تّ وال

فض من والرّ  ،والإذلال ،خويفوالتّ ، يديدوالتّ  ،المضايقة ل في:ويتمثّ  ،فسيوالنّ  ،ر العاطفينمّ التّ  -3

 الجماعة.
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ومنع ممارسة  ،داقاتجتماعية  مثل: رفض الصّ الا دخل في العلبقاتتّ كالجتماعي:  ر الانمّ التّ  -4

 نشطة مع زملبء المينة.الأ

وعدم ، بلبغيمإف بيا دون صرّ والتّ  ،ك أشياء الآخرينوتممّ  ،خذأعمى الممتمكات: مثل  رنمّ التّ  -5

 تلبفيا .إ أو ،إرجاعيا

لى إليصل  اه؛فين، بل يتعدّ ر فقط بين المدير والموظّ نمّ وفي بعض الحالات لا يكون التّ 

وتشويو  ،لإيذائو ؛حيةف الضّ الموظّ  ل في إطلبق الإشاعات المغرضة بحقّ فين أنفسيم، ويتمثّ الموظّ 

أو مركز وظيفي، وفي  ،لمنعو من ترقية ؛لبعب بالألفاظالأكاذيب، والتّ  كنشر صورتو عند المدير،

وتوعيتيم بأضرار  ،ى معاقبتيمأو حتّ  ،رينمن سموك المتنمّ  من أن يقوم المدير بالحدّ  الغالب بدلاً 

ياميا تّ اإلى  ما يصل الحدّ حية، وربّ ولا يساعد الضّ  ،رينر بكلبم المتنمّ فسية، بل نجده يتأثّ ر النّ نمّ التّ 

حية تحت ضغط ر الضّ حياناً تضطّ أرين، و حية والمتنمّ نقاشات طويمة مع الضّ  باً لخوضتجنّ  ؛معيم

ر نمّ ، أو يرضخ للؤمر الواقع، بقبول التّ ملمم الواقع عمييا إلى ترك العواستمرار الظّ  ،رنمّ التّ 

 والبقاء في عممو. ،الوظيفي

 ر الإلكترونينم  الت  

والوسائل الحديثة  والإنترنت، ،كنولوجياالتّ ، من خلبل استخدام راً ر اليوم أكثر تطوّ نمّ التّ 

واصل تّ كاذيب عمى صفحات الأو  ،لكتروني، أو نشر إشاعاتالبريد الإ كإرسال رسائل عن طريق

ف كامل يعرّ كما  ،مباشرالغير ر نمّ وسع  لمتّ أ ومجالًا  ،، وىذا يعطي مساحة إضافيةجتماعيالا

 حداث؛ لإسمبي يمارس من قبل فرد أو مجموعة من الأفرادو: سموك ر الإلكتروني بأنّ نمّ ( التّ 2018)

، حايافراد الضّ مجموعة من الأأو   ،حيةلمفرد الضّ حراج الإأو  والإذلال، ،يديدتّ ال أو ،ررضّ والذى الأ

، المحمول الياتفالحاسوب، أو  جياز استخداميكون من خلبل بشكل مباشر أو غير مباشر، و 

 كنولوجية الحديثة.صال التّ وغيرىا من وسائل الاتّ 
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 رنم  أسباب الت   4.1.1.2

روف المحيطة تجعمو الظّ و  ،العوامل ض لمجموعة منو يتعرّ ولكنّ  ،راً متنمّ خص لا يولد الشّ 

ر، فيناك مجموىة من العوامل ذكرتيا )درنوني، ويكتسب صفات المتنمّ  ،رى شخص متنمّ ل إليتحوّ 

2017:) 

خص في مختمف تي عاشيا الشّ يئة الّ روف السّ والظّ  ،ل في الحرمان العاطفيأسباب نفسية: تتمثّ  -1

ر كحالة نمّ ما يدفعو لمتّ ض ليا، تي تعرّ فسية الّ غوط النّ ية، والضّ مجالات حياتو، الاجتماعية، والمادّ 

ضو لعنف جسدي، ر في حياتو، وتعرّ نمّ خص لمتّ ض الشّ اتجة عن تعرّ فسية النّ ، أو العقد النّ تعويضية

ىمال كبير، ممّ  ،روتوتّ  ،أو نفسي، تبعو قمق ر بنفسو، فيقوم خص المتنمّ ثقة الشّ  عدمإلى  يا يؤدّ وا 

خرين؛ ليظير الآ و قوي، كأن يرفع صوتو، ويصرخ فيليظير نفسو للآخرين عمى أنّ  ؛فاتبتصرّ 

 بمظير القوي أمام الناس.

العنصرية و  ،زحيّ ، كذلك التّ الميارات الاجتماعيةو  ،العلبقات ضعفل في أسباب اجتماعية: تتمثّ  -2

ر، كل والمظييانة، الشّ الجنسية، الدّ ، المستوى الاجتماعي ون،المّ  :افّةك شكالياأخص بالشّ لدى 

ف في المواقف صرّ قتصادية لمفرد، فلب يحسن التّ ف الارو والظّ  ،كةوأيضا العلبقات الأسرية المفكّ 

 .بشكل صحيح

قابة من الجيات العميا المسؤولة بشكل و غياب الرّ أضعف ل في أسباب تنظيمية: تتمثّ  -3

، وأحياناً و صغيرةأكبيرة كانت  ،و الخاصةأسات الحكومية سواء في المؤسّ ، سةمباشر عن المؤسّ 

وما لو من حقوق، فطالما  ،المطموب بما عميو من واجباتوعدم إلمامو ب ،فضعف شخصية الموظّ 

 ،فعدم وجود قانون يحمي الموظّ و  ،رنمّ فين ضعفاء جاىمين، استمر التّ وموظّ  ا،طً متسمّ  اوجد مديرً 

عدم وجود وصف وظيفي و  سات،ر الإداري بشكل دائم في المؤسّ نمّ ، فينمو التّ ويمنع الاعتداء عميو
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ولا يكون توزيع الميام عادلًا  ،ف ليقوم بيادة لمموظّ وجد واجبات محدّ فين، فلب تواضح لميام الموظّ 

 بين زملبء المينة الواحدة.

 ر:نمّ ي لحدوث التّ تي تؤدّ سباب الّ إلى العديد من الأ (2018)وقد أشار غولي والعكيمي 

ية يكوباثخصيات السّ ومن الشّ  ،يةفسية: عادةً ما يكون القادة من ذوي شخصيات قوّ الأسباب النّ  -1

 المضادة لممجتمع.

ض لمعنف، يميل لممارسة أسري عنيف، ويتعرّ  ذي ينشأ في جوّ فل الّ الأسباب الأسرية: فالطّ  -2

 ر عمى من ىم أضعف منو.نمّ العنف والتّ 

الأسباب المرتبطة بالحياة المدرسية: يتراوح العنف في المدارس في مستويات مختمفة من  -3

 اعتداء لفظي وجسدي.

 وسحق الخصم. ،ة الخارقةوالإعلبم: مثل مفاىيم القوّ  ،كنولوجير التّ طوّ لتّ الأسباب المرتبطة با -4

تي مجموعة من العوامل والأسباب الّ ‌(Asici & Aslan, 2010 )د أسسي وأصلبن كما حدّ 

ر نمّ سواء كان ىذا التّ  ،ر في بيئة العملي إلى خمق تنمّ تؤدّ ر، و خص المتنمّ تساعد في تطوير الشّ 

ر بعض زملبء بحيث يتنمّ  ،أو بين المرؤوسين أنفسيم ،عمى مرؤوسيو سئييمارس من قبل الرّ 

قابة في أماكن العمل، ا بسبب ضعف الرّ إمّ  ،المينة الواحدة عمى زملبء آخرين ليم في مكان العمل

العالم حوليم  رين دائماً بأنّ أو أسموب العقاب غير المجدي، وعدم وجوده أحياناً، كما يشعر المتنمّ 

فاع عن رون أسموب اليجوم كأفضل وسيمة لمدّ بع المتنمّ ردود أفعاليم سمبية، ويتّ سمبي، فتكون 

 فس.النّ 

 اممّ  حية،والضّ  رالمتنمّ  بين القوى توازن ختلبلانتيجة  يحدث رنمّ التّ  بأنّ  (2013)وترى مرقة 

ر المتنمّ  ويستمرّ  اً،نفسي أو ،لفظياً  أو ،اً حية جسديالضّ  ضد مبيةالسّ  أفعالو تكرار رلممتنمّ  يسمح

 ؛أنفسيم عن فاعالدّ  لا يستطيعون ،خصيةنمرية، إذ يوجد ضحايا ضعاف الشّ ات التّ موكبالقيام بالسّ 
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 بعض رين، وىناكعمى العكس من الأشخاص المتنمّ  م،حيمتي ةقمّ  أو حجميم ضعف بسبب

 بعض أنّ  إلى يعود وذلك ،غيرىم مع عاملالتّ  في ةالحدّ  وعدم ،اليدوء إلى يميمون شخاصالأ

 ويتابعون لأبناءىا، ىادئة سميمة تربية عمى تحرص ،واعية أسر في يعيشون اليادئين الأشخاص

 وعدم ،لتزامالا إلى يدفعيم ما وىذا سين،وتقدير المدرّ  احترام يكسبيم اممّ  العممي، تحصيميم

ىل ربية من قبل الأىمال التّ ى إإل رينمّ التّ  سموكيم فيعود ؛رينالمتنمّ  شخاصالأ اأمّ  الفوضى،

عطاءىم الحرية المطمقة دون متابعة تصرّ  ،لأبناءىم اتيم، وتصحيح أخطاءىم، فاتيم، وسموكوا 

ين ر ين متنمّ يجعميم عدائيّ  اممّ  ،في مراحل حياتيم المختمفة وءالسّ  رفقاءلوانضمام ىؤلاء الأشخاص 

 أو ة،ات العامّ الممتمك عمى الاعتداء أو خرية،السّ  أو تم،الشّ  وأ رب،الضّ  تجاه الآخرين، فيمارسون

 الجنسي. عتداءالا

رية، نمّ التّ أفعالو  ركرّ أن ير لممتنمّ  حية يسمحضعف الضّ  الباحثة أنّ  رىت ،ما سبقمن خلبل 

 و يرى أنّ لأنّ  ؛ستمرارعمى الا رالمتنمّ  عيشجّ  اممّ ، اأو نفسيً  ،اأو لفظيً  ،اجسديً  ارً تنمّ  أكانسواء 

رفين موك العدواني أساسو نقص العاطفة لمطّ السّ ف ،فاع عن أنفسيمحايا لا يستطيعون الدّ الضّ 

كة، أو محروم عاطفياً، فيحاول إثبات ذاتو ر من أسرة مفكّ حية، كأن يكون المتنمّ ر والضّ المتنمّ 

ر لمقيادة  ، وأحياناً سوء فيم المتنمّ عف باختلبق المشكلبتض الضّ خرين، فيعوّ نمر عمى الآبالتّ 

اه الآخرين، ومن الممكن أن يمفت انتب ،لآخرينيطرة عمى اوالسّ  ،راخو بالصّ فيرى أنّ  ،رنمّ يدفعو لمتّ 

قتصادي، ر، أو وجود حالة من الحرمان الانمّ بقات الاجتماعية سبب رئيسي لمتّ ختلبف الطّ يكون ا

ر كحالة نمّ ا يدفعو لمتّ تي عاشيا الفرد في مراحل حياتو المختمفة، ممّ الّ  العاطفي جتماعي، أوالا أو

خرية، أو سرقة الحاجات تم، أو السّ رب، والشّ الضّ كدة ر بأشكالو المتعدّ نمّ التّ سموك يسمك ف تعويضية،

 .بالأقوال أو الأفعالأكان  ر الجنسي سواءً نمّ أو التّ ة، ة، أو الاعتداء عمى الممتمكات العامّ الخاصّ 
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 آثار الت نم ر مكان العمل 5.1.1.2

ويل مّر، معرّضون عمى المدى الطّ إنّ الأفراد العاممين في مؤسّسات يمارس فييا التنّ

نطواء عور بالقمق، والميل لموحدة والاكتئاب، والشّ فسية، مثل: الاية والنّ حّ للئصابة بالأمراض الصّ 

موك العدواني، ويظير ر نحو السّ نمّ ض لمتّ خص المتعرّ جو الشّ أكثر من غيرىم من الأفراد، كما يتّ 

مت، وفي حالات أخرى يصاب والتزام الصّ  نسحابو من الأنشطة الجماعية، وتفضيل الوحدة،ا

 .(Namie ,G & Namie , R , 2009) ومداع، وآلام المعدة، واضطرابات النّ حية بالصّ الضّ 

ف ساعات فين، فيقضي الموظّ فسية لمموظّ ة النّ حّ د الصّ ر الإداري ييدّ نمّ التّ  وترى الباحثة أنّ 

بما يحصل معو أثناء قيامو بأداء ميامو، ر بيعي أن يتأثّ طويمة من يومو في مكان عممو، ومن الطّ 

ف فسية، وقد لا يتوقّ و يصبح عرضة لسوء الحالة النّ ر الإداري، فإنّ نمّ ف لمتّ ض الموظّ فحين يتعرّ 

مطة، رر عند الفرد نفسو، بل من الممكن أن يشمل منظومة العمل بأكمميا، فاستغلبل السّ الضّ 

الآخرين، والإساءة للؤفراد العاممين، قد يدفع لبحيات لإلحاق الأذى بفوذ، واستغلبل الصّ والنّ 

دة في وقت ف بميام معقّ راجع الممحوظ في أداءىم، كإغراق الموظّ العاممين لترك العمل، أو التّ 

 ،فر لآراء الموظّ رباك والفشل في تأديتيا، أو الإىمال المتكرّ ب لو الإا يسبّ زمني قصير، ممّ 

من قبل بعض  عسفيةباع التّ والطّ  ،موك العنيفالسّ و  وحرمانو من الإجازات دون توضيح الأسباب،

فين ع من الموظّ ب المزاج، ويتوقّ وتقمّ  ،فات كالعصبيةوبعض الصّ  ،أو زملبء المينة ،يرينالمد

من  تي تمنع وتحدّ شريعات الّ القوانين والتّ  من سنّ  بدّ  ، ولذلك لامو في سبيل البقاء في العملتحمّ 

 ،وآمنة ،لمحفاظ عمى بيئة عمل عادلة مينية في بيئة العمل؛ر غير النمّ ات التّ ممارسة سموك

 ومنصفة لمجميع.
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 الوظيفيالأداء  2.1.2

لإيجاد حمول  ؛وشيد بحوثاً مستمرة ،قد حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتمام بالغل

تي تناولت موضوع الأداء الوظيفي، راسات والأبحاث الّ دت الدّ تعدّ قة بو، وقد لممشكلبت المتعمّ 

 ،ظيرت محاولاتو  ره،تي تعيق من تطوّ المشكلبت الّ  وبحثت في سبل تطويره، وحلّ  ،واىتمت بو

ز ء وظيفي مميّ الموصول إلى أد سات بمختمف أنواعياى استخدمتيا المؤسّ وأساليب شتّ  ،وطرق

لتحسين  ، والاىتمام بيم؛زت عمى العامميندة وحديثة، وركّ لمعاممين فييا، واستخدمت أنظمة متعدّ 

 .(2008، الفايدي)داء للؤفضل الأ

صبح مفيوماً أسات عمى اختلبف أنواعيا الوظيفي لمعاممين في جميع المؤسّ  الأداء وبما أنّ 

ع مجالات الأداء وتتنوّ  ،زىاوتميّ  ،ونجاحيا ،سةة المؤسّ وقوّ  ،جوىرياً، حيث يتمحور حولو وجود

تي تسعى لتحقيقيا، والأىداف الّ  ،موقدّ ذي تشاط الّ ختلبف طبيعة النّ سات تبعاً لاالوظيفي في المؤسّ 

لقياس أداء  ؛سات إلى بمورة منطمقاتسة، كما تسعى المؤسّ سبة لممؤسّ يتيا بالنّ وأىمّ  ،تياودرجة أولويّ 

الغالبي  (لموصول إلى إطار عمل متكامل يعكس مستوى الأداء فييا بشكل شامل ؛العاممين فييا

 (.‌2007،دريسا  و 

 وظيفيالداء يوم الأمف 1.2.1.2  

 حيث أنّ ، ياتيامات تبعاً لأىدافيا وتوجّ منظّ سات والمؤسّ ي لموظيفيختمف مفيوم الأداء ال

 ؛ورسم الخطط البديمة ،يديداتوتحديد التّ  ،ال يأتي من خلبل دراسة العوامل البيئيةالأداء الفعّ 

بط مفيوم ويرت ،وأعمى كفاءة ،مة عمى أفضل وجولتحقيق منفعة المنظّ و  ؛ختيار البديل الأفضللا

كما  ،يوظيفللؤداء ال ساعاً واتّ  مفيوم الفاعمية أكثر شمولاً  حيث يعدّ  ،يةوظيفالأداء بمفيوم الفاعمية ال

 اً ة أىدافسؤسّ ة في تحقيق أىدافيا. فمن الممكن أن تكون أىداف المسؤسّ الم حيعكس درجة نجا

ية والبشرية وتمعب الموارد المادّ  ،طويمة المدى اأو أىدافً  ،قصيرة المدى اأو أىدافً  ،ة أو فرعيةرئيس
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ة من تحقيق أىدافيا سؤسّ نت المتيا تمكّ يّ معاما زادت ففكمّ  ،ةسؤسّ دوراً كبيراً في تحقيق أىداف الم

وتقوم  ،ة لتحقيقياسؤسّ تي تسعى المالّ  دافىي من أىم الأوظيفلذلك يعتبر الأداء ال، بسيولة

ى تحديد مدى قدرتيا عمى الاستمرار في عم ىايساعدمناسب مقياس أداء  سات باستخدامالمؤسّ 

تقان والتّ  ،ننشاط معيّ   ،مبيةفيمي ذلك تحديد الأدوار السّ  ، ميزوأيضاً إعطاء حكم عمى مدى الا 

دون ، ستمراروالا ة البقاءسؤسّ م فلب يمكن لأيّ  ،ةسؤسّ الإيجابية للؤفراد العاممين في الم والأدوار

 (.‌2014،أبو عميم) ةسؤسّ مقياس أداء الأفراد والجماعات في تمك ال

مة تحقيق المنظّ  :ياأنّ عمى Daft، (2007فيا دافت )ويرتبط مفيوم الأداء بمفيوم الفاعمية، فعرّ 

 .حيحةالقيام بالأشياء الصّ  :( بأنياRobbins & Coulter،2007لأىدافيا، ووصفيا وبنز وكوتمر )

حيحة ة الصّ امتلبك الخطّ  لأنّ ، جحةامن المفاىيم الأساسية للئدارة النّ  ،الأداء الوظيفي ويعدّ 

ذي نستطيع من يائي الّ ز يكون ىو المخرج النّ فين المتميّ سة، فأداء الموظّ لا يكفي لنجاح المؤسّ 

 سة.خلبلو الحكم عمى نجاح ىذه المؤسّ 

ميدان عمل أو  الحصول عمييا في أيّ  تي يتمّ تيجة الّ النّ  :وبشكل عام بأنّ  داءالأف ويعرّ 

 (.61-34: 2021، الكثيري) قو الفرد بما يبذلو من مجيود بدني وذىنيقّ ذي يحالإنجاز الّ 

 ؛المتاحة والبشرية يةالمادّ  لمموارد الأمثل الاستخدام" : وبأنّ  أيضاً  ف الأداء الوظيفييعرّ و 

 & Robbins) "نافسيةالتّ  ميزتيا عمى والمحافظة ،استمرارىا وضمان ،سةالمؤسّ  أىداف لتحقيق

Wiersema، 1995 : 278 ). 

بجيده  الفرد قياحقّ  تيالّ  والمخرجات،  تائجمنّ ل يائيةالنّ  مةمحصّ ال ىو: الأداء أنّ  وترى الباحثة

 اتو الموكمو إليو.وسعيو الحثيث لمقيام بميامو وواجباتو ومسؤوليّ  ،المبذول

 ،ربوية إلى إحداث الموازنة بين حاجاتيا وحاجات الأفراد العاممين فيياسات التّ تسعى المؤسّ 

ىداف المنشودة ليذه كثر قدرة عمى تحقيق الأألجعل العمل  ؛من خلبل إيجاد الوسائل المناسبة
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فراد سات تيتم بالأعمى رفع معدلات أدائيم في العمل، فأصبحت ىذه المؤسّ  لتنعكس ؛المؤسسات

 ؛ممينداء لدى العالرفع مستوى الأ ؛سةساليب تعتمدىا المؤسّ أو  ،باتباع استراتيجيات ،العاممين فييا

ذي يمكن تعريفو عمى والّ  ،داء الوظيفيوىنا ظير مفيوم الأ ،ييم بنتائج ذات جودة عاليةمليعود ع

بواسطة  داءويحكم عمى ىذا الأ، ن منيا عمموتي يتكوّ نشطة والميام المختمفة الّ قيام الفرد بالأ :ونّ أ

ى ذا كانت نتائج العمل المؤدّ إيجابية إقييم داء، وتكون نتيجة التّ تستخدم لقياس الأ ،دةمعايير محدّ 

ى خارج ذا كانت مخرجات العمل المؤدّ إتيجة سمبية داء، وتكون النّ دة للؤفقة مع المعايير المحدّ وامت

 (.1990، عاشور)حدود ىذه المعايير

مين فييا، بمستوى أداء المعمّ  رتقاء المستمرّ عميمية الحديثة جيودىا للبسات التّ ز المؤسّ تركّ 

وتحقيق مستويات  تعميم عالية، فنجاح  ،زينمين مميّ لموصول إلى معمّ  ؛ى أدائيموتسعى لرفع مستو 

م ىو العنصر المعمّ  وقدرتو عمى العمل، وباعتبار ،سة مرتبط بكفاءة العنصر البشريمؤسّ  أيّ 

ربوية سات التّ رجات، لذلك تولي المؤسّ ال في تحقيق أىداف المدرسة بأعمى الدّ والفعّ  ،رالبشري المؤثّ 

 مين.لتطوير أداء المعمّ  ماً كبيراً اىتما

 رة في الأداء الوظيفي العوامل المؤث   2.2.1.2

تي تنعكس عمى مستويات لّ ات حول العالم بعدد من العوامل اسؤسّ ر الكثير من المتتأثّ 

مات الأساسية سات أحد المقوّ أداء العاممين في المؤسّ  يعدّ و  ،الي مستوى نجاحياوبالتّ  ،دائياأ

فين من خلبل معرفة العوامل ىتمام والحرص عمى تحسين أداء الموظّ لك يجب الالنجاحيا، ولذ

ر في الأداء تي تؤثّ ومحاولة تنميتيا وتطويرىا، وىناك العديد من العوامل الّ  ،أدائيمرة في المؤثّ 

 (: 2002يا ما ذكره عبد المحسن )الوظيفي من أىمّ 

ا قد تحتاج إليو حتاج إلى موارد أكثر ممّ كيد يأ: فإذا كان حجم العمل كبيراً، فبالتّ حجم العمل -1

 قل من العمل نفسو. أأخرى لدييا حجم  سة أصغرمؤسّ 
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رتيبات التّ  مثلل الإنتاج عمى عوامل عديدة، ف معدّ نظيمية والإجرائية: يتوقّ حسينات التّ التّ  -2

ل من قمّ ا يممّ ، ما العمل المدروسة والمختصرة لمقيام بعملخطوات و ، الملبئمة نظيمية والإجرائيةالتّ 

 لإنياء العمل.  طموبة والمستخدمةالموارد الم

عمى نظام  مة من أجيزة وبرمجياتكنولوجيا المتقدّ لتّ اإدخال  وتعنيكنولوجية: ية والتّ العوامل الفنّ  -4

د فين يتحدّ أداء الموظّ ف، والحداثة العممية بشكل مستمرّ  ،طوراتلمواكبة التّ  سة؛العمل في المؤسّ 

 رة لدييم.كنولوجيا المتوفّ عية التّ بمستوى ونو 

 الوظيفيعناصر الأداء  3.2.1.2

ال، أداء فعّ  ، يجب معرفتيا والإلمام بيا؛ لموصول إلىللؤداء نات أساسيةمكوّ و ىناك عناصر 

ف عمى عرّ جو الباحثون لمتّ ات، وقد اتّ سمؤسّ يتيا في قياس وتحديد مستوى الأداء لمعاممين في اللأىمّ 

لدعم وتنمية فاعمية الأداء  ؛جل الخروج بمزيد من المساىماتأمن  ظيفي؛الو  عناصر الأداء

 .اتسؤسّ لمم

 (:2008، القرالة)ن الأداء الوظيفي من ثلبث عناصر أساسيو ذكرىا يتكوّ 

 جاىات.تّ لاوا ،قيمالو  ،ىتماماتالاو  ،مياراتالمن  وما يمتمكو  ،الفرد العامل ف:الموظّ -1

من أيضاً مو وما تقدّ واحي، عمى مختمف النّ يات حدّ تّ الو  ،باتتطمّ مالصف بو من ما تتّ و الوظيفة: -2

 اجعة.غذية الرّ تحتوي عمى عنصر التّ كما ، والتحفيز لمعمل والمثابرة حديع بالتّ فرص تتمتّ 

 وما ،الأنظمة الإدارية والمواد، وكذلك المواردفي وفرة ل من ن مناخ العمتضمّ ويالموقف: -3

  .مكان العمل في نظيميةصف بو البيئة التّ تتّ 

 :ما يمي (2008، عكاشة)كما ذكرىا ا عناصر الأداء الوظيفي أمّ 

لموظيفة، وكذلك  ةالعامّ  والميارات المعارف وتشملة: الوظيف باتبمتطمّ  ، والإلمامالمعرفة .1

 ا.بي المرتبطة والمجالات ،الوظيفة عن والمينية، المعموماتية قنيةالتّ  ية،الفنّ المعرفة 
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 ،رغبة يمتمك من وما ،بو يقوم ذيالّ  ف لمعملإدراك الموظّ  مدى في لوتتمثّ : العمل نوعية .2

 .في الأخطاء الوقوع دون نفيذوالتّ  ،نظيمالتّ و  ،خطيطى التّ عم وقدرة ،وميارات

 ىذا سرعة ومقدار لمعمل، روف العاديةالظّ  في فالموظّ  نجزهي ما مقدار أي المنجز: العمل يةكمّ  .3

 .الإنجاز

 ،العمل وليةؤ ل مستحمّ  عمى تووقدر  يتو،ف في العمل وجدّ الموظّ  تفاني عنيوت ق:والوثو  المثابرة .4

نجاز   ورضاه الوظيفي. ،، وكذلك انتماؤهدالمحدّ  وقتيا في لؤعمالل هوا 

 بما يمي:‌‌عناصر الأداء الوظيفي‌(2013)د بحر وأبو سمطان وحدّ 

 ف.يقوم بو ذلك الموظّ  ذيتي تنتج الأداء الّ ف: وتعني الخصائص الأساسية الّ كفايات الموظّ  -1

 ف.بات العمل: وىي الميام والمسؤوليات المطموبة من الموظّ متطمّ  -2

ال والأىداف والإجراءات، الفعّ  ر في الأداءوتقسم لقسمين، عوامل داخمية تؤثّ بيئة العمل:  -3

 جتماعية. ياسية والاقتصادية والاوعوامل خارجية منيا: العوامل السّ 

تي يبذليا الّ  جيودمل افيالصّ  من الأثر كلّ  بين المتداخمة اتمعلبقل نتاجىو  :الوظيفي الأداءف

دراك ،وقدراتو  الفرد حساسو بالمسؤولية تجاه وظيفتو،  ،الموكمو إليو لمياماأو  رو مدّ ل ووا  والتزامو وا 

تي الّ  ،المتداخمةدة و والجوانب المتعدّ  نتاج لعدد من العوامل وأنّ  :الحقيقيء الوظيفي الأدا ويعتبر

م من الأداء الوظيفي لممعمّ  ، ويعدّ خرالآدون  جانبركيز عمى التّ  وعدم ،وفيق بينيا جميعاً التّ  يجب

ات روف والإمكانمن توفير الظّ  عميمية، فلب بدّ تي من خلبليا تسير العممية التّ وأنبل الأدوار الّ  أىمّ 

اىم، تسوده أجواء فحترام والتّ من الا الملبئمة؛ لممساىمة في دفعو لبذل الجيد بالعمل، في جوّ 

لمحصول عمى مردود  ؛تي تعترضيمالّ  تكلبالمش وحلّ  ،ومساعدة المبتدئين ،عاونشاور والتّ التّ 

 ،مبة من تدريسقة بالطّ ة الأعمال المتعمّ ىو كافّ  :م المدرسةز، فالأداء الوظيفي لمعمّ تربوي مميّ 
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ه المدرسة، كتابية حسب ما تقرّ والأعمال ال ،ربويةوالميام التّ  ،عميميةل بالمواد التّ وتكفّ  ،وضبط

 ميا المدرسة.تي تنظّ جتماعية الّ ربوية، والاشاطات التّ والنّ 

  مصادر وطرق تقويم الأداء الوظيفي 4.2.1.2

مون والمسؤولون في ا المقو يتي يستقي منالمصادر الّ  مكداء تلأا ميقصد بمصادر تقوي

يمكن و  ،ؤساءف الرّ لبذه المصادر باختىف موتخت وتساعدىم في تقويم أداء مروؤسييم، ،ساتالمؤسّ 

  :فيما يمي (2017، الحوّاس)جماليا كما ذكرىا إ

 لقبمن قبل رئيس العمل  وجوع إليالرّ  تمّ ي اً ىامّ  مرجعاً أساسياً  ىذا الممف ف: ويعتبرف الموظّ مم -1

رات قرا نمف الموظّ  ما يخص لّ كىذا الممف  نيتضمّ و  ،رؤوسينممائي ليالنّ  مقويالتّ عممية  إجراء

  .وماتمومع

 ئيس عمى مرؤوسيو خلبل العمل. تي يلبحظيا الرّ وىي الملبحظات الّ  ئيس:رّ مالمراقبة المباشرة ل -2

 ،فاتما يلبحظو من تصرّ  ل فيو رئيس العمل كلّ ويسجّ ئيس المباشر: حوظات الرّ مسجل تدوين م -3

تي ة الّ امّ يحداث اللأاة كافّ ل أيضاً ويسجّ  ،مستمر لبشك وأداء مرؤوسي نحظات عملبة وأيّ  ،وأفعال

 ىم. يم  أو ضدّ في صالح أكانت، سواء يمر في أدائتؤثّ 

إنجازه  سة حول ما تمّ ن في المؤسّ فو ف: ىي تقارير يكتبيا الموظّ موظّ مرية لينجاز الشّ لإتقارير ا -4

لبع عمى فين بالإطّ سات نشاط الموظّ من أعمال وميام خلبل فترة زمنية شير مثلًب، وتتابع المؤسّ 

 شاط والإنتاج.ف؛ من أجل تقييم النّ موظّ  ة بكلّ يرية الخاصّ الإنجاز الشّ تقارير 

 ة.نصراف بدقّ ف وقت الحضور والال فيو الموظّ : يسجّ سميوام الرّ دفتر الدّ  -5

 مفيوم تقييم الأداء  5.2.1.2

حيث  سات عمى اختلبف أنواعيا،ة لجميع أنواع المؤسّ ميمّ ين فموظّ قياس أداء ال عممية تعدّ 

 في العمل، أو فالموظّ  بقاء إمكانيةنستطيع الحكم عمى  الأداء لبل عممية تقييمخ من وأنّ 
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 أىمّ يعتبر  فلموظّ ا لأنّ وذلك  ،رواتبيم زيادة وأرقية و رفع درجاتيم لمتّ أالاستغناء عنو، أو تنزيل 

 .( 2008)القريوتي،سة ، ووسيمة لتحقيق أىداف المؤسّ عناصر الإنتاج

 وروقيامو بالدّ  ،لبتوولمؤىّ  ،الفرد لأداء مالمنظّ  قييمو: التّ أنّ  عمى نالعاممي أداء تقويم فويعرّ 

 الي ينبغيوبالتّ  وتسعى لتحقيقو، ،عميميةوالتّ  ربويةالتّ  سةالمؤسّ  ييمّ  ذيالّ  دالمحدّ  واليدف بو، المنوط

 وتشمل فق مع أىدافيا،وتتّ  ،سةلممؤسّ  دة وواضحةفمسفة محدّ  إلى العاممين تقويم يستند أن

 ختيارا سةب عمى المؤسّ يترتّ  وبذلك العاممين، من عامل لكلّ  لمميام المطموبة إجرائية فاتمواص

أو لتقييم  ،والقبول ،ختيارقييم للبسواء كان التّ  الأداء، تقييم ستخداميا فيلا مناسبة تقويم أدوات

 ،خلبقيةالأ وابطالضّ  بما يراعي ،بالعمل قيامو أثناء وظيفتو في الأداء لقيام الموظف بميامو

 (.688-2012‌:665، المسوري) وتحقيق الأىداف المنشودة 

بقياس  قيتعمّ  ليماأوّ : جانبين تشمل عممية " وبأنّ   الأداء  تقييم  (2002)ف عبد الله يعرّ  كما

ا أمّ  د،محدّ  لمعيار تبعاً  وظيفتو باتإليو حيث متطمّ  والميام المسندة، لمواجبات فالموظّ  أداء مدى

الحصول عمى و  ،عي لتطوير نفسووالسّ ، مقدّ لمتّ  استعداد الفرد مدى بتقدير قفيتعمّ الجانب الآخر 

 .الحالية" وظيفتو مستوى أعمى من مستوى ذات وظيفة أعباء لوقادر عمى تحمّ  رقية،التّ 

لت زا وما ،فقد بُذلت محاولات ،ممياميساع  مدى اتّ و  ،المدارس مديريد أدوار اً لتعدّ ر ونظ

 بدرجة مينلممعمّ  الأداء الوظيفي تقويم في عمييا الاعتماد يمكن مناسبة وات قياسلابتكار أد ؛تبُذل

الإدارة  في ميارة المدير: الأدوات بين ىذه ومن دق،والصّ  ساق،والاتّ  من الموضوعية، معقولة

 ء،ملبالزّ  وتقويم المشرفين، أو يينالموجّ  توسجلّب  قدير،التّ  وموازين ذي يقوم بو،ور الإشرافي الّ والدّ 

 والمقابلبت ابقة،السّ  وخبراتيم العممية لبتيمعن مؤىّ  مينلممعمّ  خصيةالشّ  ات، والبياناتالذّ  وتقويم

  .  ذلك وغير ... الخدمة ةمدّ  نيتضمّ  ذيالّ  الميني ممّ الكفاءة، والسّ  ومحكّ  خصية،الشّ 
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 واحدة أداة مىع قتصارالا فإنّ  لذلك وعيوبيا؛ زاتيامميّ  الأدوات ىذه من لكلّ  د أنومن المؤكّ 

يستخدم أكثر من أداة ليكون حكمو عمى الأداء صادقاً  فعمى المدير أن لا يكفي، المدير منيا لتقويم

رات ومؤشّ  أساليب إلى وصللمتّ  راسةوالدّ  البحث من المزيد بيتطمّ  الأمر وموضوعياً، كما أنّ 

، المسوري)دق الصّ  من ليةعا بدرجة وكفاياتو مالمعمّ  أداء عمى الحكم يمكن من خلبليا دة،متعدّ 

2012.) 

  ،مة عمى اختلبف نوعياسة أو منظّ مؤسّ  ة لأيّ العامّ  المصمحة أنّ عمى  فق الجميع يتّ 

 الوظيفية، بالأعباء يوضالنّ  عمى والقادرين العاممين، من الأكفاء إلى بالوظائف يعيد بأن تقتضي

 والموارد، اتالإمكان إىدار ييعن المبدأ ذلك سة ونجاحيا ورفعتيا، وخلبفلضمان رقي المؤسّ 

 لتقييم دةمحدّ  ومستويات معايير وجود بيعيالطّ  من فإنّ الي وبالتّ  استغلبليا، وسوء ،المتاحة البشرية

دائم  بشكل أكد من كفاءتيمالتّ و  حيح،كل الصّ قياميم بمياميم بالشّ  من أكدوالتّ  العاممين، أداء

 .وظائفيم وأعباء ميام لمباشرة ؛ومستمرّ 

 ية قياس الأداء الوظيفي لمعاممين أىم   6.2.1.2

جاح، وتسعى النّ  عن تبحث تيالّ  سةلممؤسّ  كبيرة يةأىمّ  تقييم الأداء ليا عممية أنّ  دمن المؤكّ 

 أسس وفق قييمالتّ  عممية تتمّ  وبالأخص إذا فييا باستمرار، العاممين أداء وتطوير لتحسين

 تقدم العمل فترة خلبل تحدث تيالّ  قييماتالتّ  أنّ  مييز، كماحيز والتّ التّ  عن بعيداً  موضوعية

 واحتياجات ،بالمستقبل ؤنبّ التّ  الأداء لمعاممين فييا، وتتيح ليا فرصة مستوى عن سة معموماتلممؤسّ 

 تيالّ  ستو لومؤسّ  رؤية وعن د،الجيّ  غير أو دالجيّ  الفعمي أدائو بمستوىد الفرد العامل وتزوّ  طوير،التّ 

يمز ديل) أدائو بشأن نفسو الفرد يعتقده أو ،يراه اعمّ  تختمف قد  (. 2002،وا 

العاممين أنفسيم  تي تيمّ في العديد من الجوانب الّ  الأداء الوظيفي لمعاممين قياس أىمية تظير

 .)2008 ،عكاشة: (يمي بما تمخيصيا يمكن تيوالّ  ،تي يعممون بياسات الّ والمؤسّ 
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 قلوالن   رقيةالت   1- 

 يتمّ  ناءً عمى ذلكوب العاممين، تي يمتمكياالّ  والميارات قدراتال عن الأداء قياس عممية كشفت

 في فردال وضع في قياس الأداء يساعد اوأيضً  ،مناصبيم الحالية أعمى من مناصب إلى ترقيتيم

 رقية.والتّ  قلقرارات النّ  خاذاتّ  تناسب قدراتو، وبناءً عمى ذلك يتمّ  تيالّ  الوظيفة

 والمديرين المشرفين تقييم 2- 

، وقياميم بأدوارىم المشرفينو  المديرين فاعمية مدى تحديد لأداء لمعاممين فيا قياس يساعد

 .وتوجيياتيم ،شرافيملإ التابعين سةالعاممين في المؤسّ وتطوير  ،تنمية في

 والأجور واتبالر   في تعديلات إجراء  3-

تي ناءً عمى المعمومات الّ فب لمعاممين، المناسبة المالية المكافآت اقتراح في يسيم الأداء قياس

باع نظام حوافز ، أو اتّ إنقاصيا أو العاممين رواتب زيادة يمكن الأداء قياس من عمييا الحصول يتمّ 

 وىذا سات للؤفراد بأدائيم،ميا المؤسّ تي تقدّ الحوافز الّ  ترتبط ن بناء عمى قياس الأداء، فغالباً مامعيّ 

 تحسينيا. ومحاولة ،م لأعماليمبأدائي الأفراد العاممين اىتمام إلى ييؤدّ 

 معيار أو مقياس 4- 

العاممين  الأفراد تقييم مجال يستخدم ،مقبولاً  مقياسًا أو معيارًا اعتباره يمكن الأداء قياس نّ إ

طوير والمتابعة والتّ  دريب،التّ  في سةفاعمية المؤسّ  مدى عمى الحكم ذلككو  ،سات مختمفةفي مؤسّ 

 .راسات البحثية للؤبحاث والدّ  قاريرتّ في ال بالمقاييس المستخدمة قيتعمّ  فيما أيضاً و  ،لأفرادىا

 ياء الخدمة والوقف عن العملإن 5- 

سة وكذلك حاجة المؤسّ  العمل، في ستقراربالا عورالفرد لمشّ  الأداء الوظيفي بحاجة يرتبط

 ةأيّ  موب، لكنكل المطوالأعمال تنجز بالشّ  ،ظام فييا يسير بأمانالنّ  نّ عور بالأمان أيضاً، إلمشّ 
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 الأداء ذوي العاممين ضحديث، قد تعرّ طوير والتّ الإدارة أثناء التّ  في أنظمة تعديلبت قد تحدث

 .عن خدماتيم بالاستغناء دينميدّ ا يكونو  ي بأنالمتدنّ 

 لاعط  وال خصيةالش   لممعرفة بمتطم   يعتبر 6- 

 سةالعاممين في المؤسّ ب بشكل أكبر الاحتكاك عمى المشرفينو  المديرين عيشجّ  الأداء قياس

وكسر حاجز الخوف لدى  ،خصيةالشّ  المعرفة ا يساىم فيممّ  قويم،والتّ  القياس عممية أثناء

العاممين في  عن الكثير يعرف يجب أن مشرف المقيم كمدير المدرسة مثلبً ا الأمّ  ،العاممين

 .ستومؤسّ 

 دريبيةالت   الحتياجات اكتشاف 7- 

ن، العاممي والقصور لدى عفضّ ال لتقويم ةميمّ  أداة العاممينللؤفراد  الأداء قياس ليشكّ 

ب، سواء كان دريالتّ  شكل والعلبج ،حسينالتّ  يأخذ ماربّ و  أدائيم، لتحسين ات المناسبةجراءالإ واقتراح

وجييات والتّ  ،صححفيز المستمر، وتقديم النّ طوير والتّ بيدف التّ  ؛خارجيا وأ سةالمؤسّ  داخل ذلك

 يعتبر الأداء قياسوالسعي لتحسينو باستمرار، ف ،العاممين، بناء عمى نموىم الميني المناسبة للؤفراد

كيفية بناء  تحديد اليوبالتّ  لدى العاممين، دريبيةالتّ  الحاجات اكتشاف في الأساسية العوامل أىم  من

 الأفضل والأنسب من ىذه البرامج. نواعالأ واختيار ،طويريةدريبية التّ البرامج التّ 

 دور رؤساء العمل في تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين  7.2.1.2

، والاشراف، وجيوئيسي والمحوري في التّ ور الرّ يعد دور رئيس العمل أو المدير ىو الدّ 

عي لتطوير وتحسين أدائيم، فتشجيع الأفراد والسّ  ،سة؛ لتحقيق أىدافيافي المؤسّ والمتابعة لمعاممين 

ة التي طوير، من الأدوار الميمّ عي لمتّ ، والإبتكاري، ومحاولة السّ فكير الإبداعيالعاممين عمى التّ 

عم ليم، يمنحيا المدير لمرؤوسيو، وكذلك مساعدتيم، ومتابعتيم، والوقوف بجانبيم، وتقديم الدّ 

ة عمل مريح تسوده المحبّ  اءة، وخمق جوّ عف بطريقة صحيحة وبنّ والضّ  ،نويو بجوانب القصوروالتّ 
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ر، ومن الميم أيضاً أن يقوم المدير بتنمية وتطوير ميارات وتّ ن الخوف والتّ عاون، بعيداً عوالتّ 

 . (2016، الحمبي)الأفراد العاممين باستمرار، وكشف المواىب، ومنح الفرص 

 الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي: رنم  الت   8 2.1.2. 

لكونو أكثر أنواع  نظراً  ،تي حظيت باىتمام عالمير الإداري من المشكلبت الّ نمّ التّ  عدّ ي

 ،مبية عمى العاممينسات بأنحاء العالم، وانعكاس آثاره السّ ا في جميع المؤسّ وتزايدً  ،العنف انتشاراً 

ى حالات الفوضى ضح ىذا في تفشّ ، ويتّ بشكل عام والمناخ الوظيفي ،الوظيفيوأدائيم  ،تيمونفسيّ 

 ،ئةيّ رجات السّ ل في الدّ تي تتمثّ سيم، والّ رين أنفتي تقع عمى المتنمّ والآثار الخطيرة الّ  ،والاضطراب

 .(2020، العزوني) والاجتماعية ،اتيةوانخفاض الكفاءة الذّ 

تي تمنع إنجاز العمل، رة للئساءة الّ والمتكرّ  ،رةات المدمّ موكي من السّ دار ر الإنمّ عتبر التّ وي

قد غير المبرر، ونقص والنّ والإذلال،  ،خويفوالتّ  ،يديدالتّ و فظية، ر عمى الإساءة المّ نمّ وينطوي التّ 

انفراد،  ىعم ىملبء أو حتّ ياح أمام الزّ الصّ  يمي: من خلبل مار نمّ ات التّ سموك ل، حيث تتمثّ قةالثّ 

، معاممينالمبالغ فييا ل اتوالانتقاد ،حترام، والمراقبةعميقات المفتقدة للبسم، والتّ ورفض المناداة بالا

 العامل بغرض دفع عملال شأن قميل مند، التّ عمّ إثقال كاىل أحدىم بمزيد من العمل بشكل مت

د، استبعاد أحد الأشخاص من رورية لإتمام العمل بشكل متعمّ لمفشل، الاحتفاظ بالمعمومات الضّ 

تي افية الّ ب بو، إسناد الميام التّ و غير مرحّ قميدية في بيئة العمل من أجل إشعاره بأنّ المحادثات التّ 

 (.2020، واحشار والسّ النّ ) ر عميوممي لممتنمّ الع ىلا تعكس ميارات أو المستو 

ر أم لا. نمّ ض لمتّ ف يتعرّ لمعرفة ما إذا كان الموظّ  اً أساسي اً أداء الموظفين مقياس يعدّ كما 

ذا كان الأداء و عميمية بشكل عام. سات التّ يعكس الأداء ميارات وقدرات العاممين في المؤسّ حيث  ا 

ب ، فيذا يتطمّ لى المستوى المطموب لإكمال العملرتفع الأداء إولكن إذا لم ي العمل،لإنجاز  مناسباً 
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إلى المستوى  من أجل الوصولوتحسين قدراتيم.  ،لرفع كفاءة العاممين ؛تطوير الوسائل المستخدمة

 ،نظيمية إلى مخرجات بمواصفاتالأداء بشكل عام ىو تحويل المدخلبت التّ فالمطموب من الأداء. 

 .(2019، ة ومحادزغب)دة محدّ ية وأىداف فنّ 

ر بشكل كبير ببيئة العمل، وما تحتوي أداء الموظف في العمل يتأثّ  نّ عمى ضوء ذلك فإ

ع بحالة من و يتمتّ ف، وتحسين مستوى أدائو وجودة عممو، يعني أنّ عميو من أمور، ونجاح الموظّ 

ممو، وىو أحد ف بشكل عام تجاه عذي يشعر بو الموظّ الإيجابي الّ  رعو الشّ  “ ضا الوظيفي، وىوالرّ 

تي تسعى إليو ورغباتو في العمل، ويعتبر من الأىداف الأساسية الّ  ،الأسباب لتحقيق احتياجاتو

الوىيبي )” وتحفيزىم ،لمحصول عميو لما لو من دور في زيادة إنتاجية الموظفين سةالمؤسّ 

 .(2020، والسدراني

بشكل كبير عمى الأداء الوظيفي ر نمر الإداري يؤثّ التّ  بناءً عمى ذلك استنتجت الباحثة بأنّ 

 وأداء المعمم.  ،مبية عمى بيئة العمل، بشكل مباشر عمى كفاءةأثيرات السّ م، كونو يعكس التّ لممعمّ 

 الد راسات الس ابقة 2.2

يا ت، وقد صنّفافي ىذا الفصل الدّراسات السّابقة القريبة من موضوع دراستي ةعرض الباحثت

الأىداف، المنيج،  اسات أجنبية، وستتناوليا بالتّحميل موضّحةً راسات عربية، ودر إلى د ةالباحث

وأىمّ النّتائج والتّوصيات، كما ستوضّح أوجو أدوات الدّراسة، المجتمع والعيّنة، متغيّرات الدّراسة، 

والاختلبف بينيا وبين الدّراسة الحالية، وكذلك أوجو الاستفادة منيا في ىذه الدّراسة، مرتبّة  الشّبو

بالأداء الوظيفي، خرى مرتبطة أ، و رنمّ بالتّ وقد قسمت إلى دراسات مرتبطة ، حدث إلى الأقدممن الأ

 وىي كما يمي:
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  ر الإدارينم  بالت  قة راسات المتعم  الد   1.2.2

مط القيادي والنّ  ،ر الإدارينمّ إلى تحديد أشکال التّ ( 2021صير )كعكي والن   دراسةىدفت 

وأعضاء الييئة الإدارية  ،ية من وجية نظر أعضاء ىيئة التَّدريسسائالمستخدم في بيئة العمل النّ 

تي يقع عميين فات اللّب عمى أداء الموظّ  كبجامعة الأميرة نورة بنت عبد الرحمن، وانعکاس ذل

( 31) راسة مننة الدّ نت عيّ ، وتكوّ ر الإدارينمّ من ظاىرة التّ  تقديم مُقترحات لمحدّ  ، ومن ثمّ رنمّ التّ 

اختيارىا  ، وتمّ ( عضو من أعضاء الييئة الإدارية من جامعة الأميرة نورة49و) عضو ىيئة تدريس

راسة، لملبئمتو لأغراض الدّ  الوصفي المسحيراسة المنيج بعت ىذه الدّ نة العشوائية، اتّ بطريقة العيّ 

 وجودراسة ، والمقابمة كأدوات لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّ ستبانةراسة الإكما استخدمت الدّ 

زات، فات المتميّ سائية مثل تجاىل تحفيز الموظّ ر الإداري في بيئة العمل النّ نمّ عة لمتّ أشکال متنوّ 

ين، ئد أخطادريبية، وتصيّ ورات التّ لتحاق بالدّ ومنعين من الا ،وعدم الحرص عمى تطوير مياراتين

سائية، ة العمل النّ سمط في بيئة عمى وجود نمط قيادي يميل لمتّ راسة موافقات بشدّ نة الدّ مفردات عيّ 

راسة عن نة الدّ و لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مجموع إجابات عيّ راسة بأنّ نت الدّ كما بيّ 

ر المجال لمتغيّ  ىرات تعز مط القيادي المستخدم من قبل القائدات المتنمّ والنّ  ،داريلإر انمّ أشكال التّ 

يا: ة توصيات أىمّ ذلك أوصت الباحثتان بعدّ وبناءً عمى ، )الوظيفي )إداري/أكاديمي/أكاديمي إداري

رصد الميزانيات و، وتقويم ،اير منورصد المتنمّ  ،نظيميةلى ممارسات القيادات التّ إظر إعادة النّ 

جراء ة أضرارىا، و عالجمول مناسبة لموتقديم ح ،سائيةداري في بيئة العمل النّ لإر انمّ لبحث التّ  مزيد الا 

عادة ، و واصلارات التّ ين حول ميتدريبو  ،سائيةالقيادات النّ  اراتيراسات حول تطوير ممن الدّ  ا 

مط ل من النّ حوّ التّ ، و بتعاد عن المحسوبيةلاوا ،مناصب القياديةمرشيح لظر في معايير التّ النّ 

 .سائيةداري في بيئة العمل النّ لإر انمّ رة التّ ىمن ظا ذي يحدّ يمقراطي الّ لى الدّ إالبيروقراطي 
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نمر الوظيفي ودوره في الولاء عرف إلى سموكات التّ التّ  (2021) الباعدري دراسةىدفت 

وتكوّنت عيّنة الدّراسة من  وك،ىد دريسيون في عدد من كميات جامعةتي يمارسيا التّ والّ  ،نظيميالتّ 

لملبئمتو لأغراض الدّراسة، كما استخدمت  حميمينيج الوصفي التّ لما( فرداً، اتبّعت ىذه الدّراسة 98)

ناك علبقة عكسية ما بين كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّراسة أنّ ى ستبانةالاالدّراسة 

ر الوظيفي سينعكس في نمّ انخفاض في مستوى التّ  أيّ  إنّ  حيث نظيمي،والولاء التّ  ر الوظيفينمّ التّ 

امعة بحوثة لجلميات افي الكمّ  نةنظيمي لدى أفراد العيّ أغمب الأحيان عمى زيادة مستوى الولاء التّ 

، وبناءً عمى ذلك أوصت الباحثة بعدة توصيات أىمّيا، عمى الإدارة في الكمّيات المبحوثة وكىد

الاىتمام بمعالجة التنّمّر الوظيفي، وعدم الاستخفاف بالعاممين لدييم، لأنّ ذلك لو دور كبير في 

 اكتساب ولائيم التنّظيمي.

عودية داري في الأجيزة الحكومية السّ ر الإنمّ إلى استقصاء التّ  (2021)الحاج ىدفت دراسة 

، تمّ اختيارىا بطريقة العيّنة العشوائية فاً ( موظّ 580)، وتكوّنت عيّنة الدّراسة من ة جوانبمن عدّ 

راسة، كما استخدمت البسيطة، اتبعت ىذه الدّراسة المنيج المسحي الوصفي لملبئمتو لأغراض الدّ 

ر الإداري يمارس نادراً في نمّ التّ  أنّ  راسةوأظيرت نتائج الدّ راسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات، الدّ 

مب من ل في: الطّ نمر يتمثّ ات وأنماط التّ أكثر ما يمارس فييا من سموك الأجيزة الحكومية، وأنّ 

ف تأدية عمل أقل من مستوى قدراتو، ومراقبة عممو بصورة شديدة، وتجاىل آرائو ووجيات الموظّ 

ابقة ا بأخطائو السّ ر عمى أدائو، وتذكيره دائمً تي تؤثّ حجب المعمومات الّ قة بالعمل، و نظره المتعمّ 

ئيس المباشر نمر الإداري في الأجيزة الحكومية ترتبت كالآتي: الرّ ا مصادر التّ قة بعممو. أمّ المتعمّ 

المستفيدون من الخدمة، وأخيراً  ئيس الأعمى، ثمّ الرّ  ل، يميو زملبء العمل، ثمّ يمثل المصدر الأوّ 

يا تمك الأسباب ذات ر الإداري، أىمّ نمّ ي لمتّ ة أسباب تؤدّ راسة إلى عدّ مت الدّ لمرؤوسون. وتوصّ ا

 ة.أسباب أخرى نفسية، وقانونية، وتنظيمية، وأخلبقي ة، ثمّ مطة والقوّ مة بالسّ الصّ 
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ر نمّ ات التّ لبحث لمكشف عن انتشار أشكال سموكا إلى (2021)عمي ومحمد  دراسة تدفى

 ين فى جامعة سوىاج،فين الإداريّ ين والموظّ كاديميّ الانغماس الوظيفي لدى الأ ضعف وأثرىا عمى

( 640نة )عيّ  تطبيق استبانة عمى حميمي بنمطو المسحي، وتمّ واستخدم الباحثان المنيج الوصفي التّ 

اني لقياس الانغماس والثّ  ر،نمّ ات التّ س، أحدىما لقياس سموكينة من ثلبث مقايمفردة، مكوّ 

: ارتفاع انتشار الانغماس الوظيفي، ومن نتائجو ر الوظيفي عمىنمّ الث لقياس أثر التّ والثّ الوظيفي، 

ا من جدً  عالٍ  ىً عون بمستو نة يتمتّ أفراد العيّ  الوظيفي بدرجة كبيرة، وأنّ  رنمّ ات لمتّ صور وأشكال سموك

ر نمّ ات التّ سموك يدائيم لعمميم، وتؤدّ أشاط عند من النّ  عالٍ  ىً والانيماك، ويشعرون بمستو  فانيالتّ 

حث: بإيجاد بيئة عمل االب ىأوص بيئة العمل إلى ضعف الانغماس الوظيفي بدرجة كبيرة، وقد يف

 ر.نمّ ياون في مواجية التّ سياسة عدم التّ  آمنة وداعمة للئنجاز والانغماس الوظيفي، وتطبيق

ر نمّ التّ  البحث لمكشف عن انتشار أشكال سموكات إلى (2021)عمي وآخرون  ىدفت دراسة

 ين فى جامعة سوىاج،فين الإداريّ ين والموظّ كاديميّ ضعف الانغماس الوظيفي لدى الأ وأثرىا عمى

( 640نة )عيّ  تطبيق استبانة عمى حميمي بنمطو المسحي، وتمّ واستخدم الباحثان المنيج الوصفي التّ 

لقياس الانغماس اني والثّ  ر،نمّ س، أحدىما لقياس سموكات التّ ينة من ثلبث مقايمفردة، مكوّ 

الانغماس الوظيفي، ومن نتائجو: ارتفاع انتشار  ر الوظيفي عمىنمّ الث لقياس أثر التّ الوظيفي، والثّ 

ا من جدً  عالٍ  ىً عون بمستو نة يتمتّ أفراد العيّ  الوظيفي بدرجة كبيرة، وأنّ  رنمّ صور وأشكال سموكات لمتّ 

ر نمّ سموكات التّ  يدائيم لعمميم، وتؤدّ أعند  شاطمن النّ  عالٍ  ىً والانيماك، ويشعرون بمستو  فانيالتّ 

حث: بإيجاد بيئة عمل االب ىأوص بيئة العمل إلى ضعف الانغماس الوظيفي بدرجة كبيرة، وقد يف

 ر.نمّ ياون في مواجية التّ سياسة عدم التّ  آمنة وداعمة للئنجاز والانغماس الوظيفي، وتطبيق

ر الوظيفي نمّ ات التّ يد تأثير القوانين في سموكلى تحدإ (2021) ريم  يدي والش  الز   ىدفت دراسة

لى مدى التزام دوائر ىذه الوزارة إف عرّ والتّ  ،عميم العالي والبحث العممي العراقيةلمعاممين في وزارة التّ 
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حميمي، كما تطبيق المنيج الوصفي التّ  حيث تمّ  بتوفير القوانين كأحد أبعاد مناخ العمل الأخلبقي،

عمى العاممين في  ادجيّ  المقوانين تأثيرً  يا إنّ مجموعة من الاستنتاجات أىمّ ل الباحثان إلى توصّ 

 ،جاح في العملوتوفير سبل النّ  ،ورعايتيم ،الوزارة المبحوثة نتيجة اىتمام المسؤولين فييا بالعاممين

طة بيم تي وضعتيا الوزارة لتأدية الميام المناوتوفير أفضل الخدمات ليم مقابل التزاميم بالقوانين الّ 

ر الوظيفي في الوزارة نمّ بدلالة معنوية لمقوانين في التّ  تأثيرو لا يوجد ن بأنّ كما تبيّ  ،ؤبشكل كف

عميم العالي وصيات بوجوب سعي الوزارة لتعزيز القوانين في وزارة التّ ىم التّ أمت المبحوثة، كما وتمثّ 

 ،موك الأخلبقي لدى العاممينز السّ تي تعزّ وائح والقواعد الّ والاستمرار في وضع المّ  ،والبحث العممي

 .من أداء الميام جل الوصول إلى مستوى عالٍ أوتوفير أفضل الخدمات من 

كفاءة  ىر الوظيفي عمنمّ إلى معرفة وجود تأثير معنوي لمتّ  (2020العزوني )ىدفت دراسة 

معنوي  سات الاقتصادية، واشتممت فروض البحث عمى وجود تأثيرأداء العنصر البشري في المؤسّ 

ر الوظيفي عمى كفاءة أداء العنصر البشري، ووجود تأثير معنوي لكفاءة أداء العنصر البشري نمّ لمتّ 

 سات الاقتصادية، تمّ المؤسّ  ىر الوظيفي عمنمّ سات الاقتصادية، ووجود تأثير معنوي لمتّ عمي المؤسّ 

مع البيانات من خلبل ج ظري لمبحث، وتمّ حميمي لتكوين الإطار النّ استخدام المنيج الوصفي التّ 

وقد ، بوزارة اليجرة اً ف( موظّ 200نة من )نة مكوّ استمارة استقصاء كأداة رئيسة لمبحث من خلبل عيّ 

ر الوظيفي عمى نمّ ( لمتّ 0.05وجود تأثير دال إحصائياً عند مستوى معنوية ) نتائج عأسفرت النّ 

( لكفاءة أداء 0.05وى معنوية )كفاءة أداء العنصر البشري، ووجود تأثير دال إحصائياً عند مست

سات الاقتصادية، كما يوجد تأثير دال إحصائياً عند مستوى معنوية العنصر البشري عمى المؤسّ 

سات الاقتصادية، وأوصى البحث بضرورة العمل عمى إدراك ر الوظيفي عمى المؤسّ نمّ ( لمتّ 0.05)

ة ياون مع ظاىر ، تطبيق سياسة عدم التّ أداء العاممين ىر الوظيفي عمنمّ الإدارات العميا بخطورة التّ 

 .ريع تجاه محاربتياك السّ حرّ والتّ  ،رنمّ التّ 
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التّعرف إلى التنّمّر في مكان العمل بالأجيزة الحكومية، وتكوّنت  (2020) غنيم دراسةىدفت 

من ( العاممين بالأكاديمية المينية لممعمّمين بالمقر الرّئيس بمدينة السّادس 50عيّنة الدّراسة من )

أكتوبر، وتمّ اختيارىا بطريقة العيّنة الطّبقية العشوائية، اتبّعت ىذه الدّراسة المنيج الوصفي التّحميمي 

لملبئمتو لأغراض الدّراسة، كما استخدمت الدّراسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج 

ر بشكل من نمّ ضوا لمتّ قد تعرّ حوالي نصف العاممين بالأكاديمية المينية لممعممين  الدّراسة أنّ 

ض حيث تعرّ  ر في مكان العمل الواردة بيذا البحث؛نمّ الأشكال الموجودة في الأبعاد الخمسة لمتّ 

د ر في مجالات تيدّ نمّ لمتّ  (%26.69) ضد وضعيم الميني، وتعرّ ر في مجالات تيدّ نمّ لمتّ  (31.4%)

ر في نمّ لمتّ  (%83)ض ل، وتعرّ ر في مجال العز نمّ لمتّ  (%53.47) ضخصي، وتعرّ وضعيم الشّ 

من العاممين بالأكاديمية  (%60)ض حوالي ا، تعرّ مجالات الأعمال الإضافية والإجياد، وأخيرً 

عدم راسة ب، كما أظيرت نتائج الدّ ر في مجالات تزعزع استقرارىم المينينمّ مين لمتّ المينية لممعمّ 

ر نمّ راسة حول جميع أبعاد التّ راد الدّ طات استجابات أفوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسّ 

ة ر الجنس، وسنوات الخبرة، وبناءً عمى ذلك أوصت الباحثة بعدّ في مكان العمل يعزى لمتغيّ 

ر في مكان العمل بإجراءات ومبادئ توجييية واضحة، نمّ يا دعم سياسات منع التّ توصيات أىمّ 

 عمال الإضافية.غط والأوالضّ  ،جيادر في مكان العمل، وتقميل الإنمّ من التّ  والعمل عمى الحدّ 

وخبراتو  ،ر وارتباطاتونمّ حقيق في انتشار التّ إلى التّ  (2020)‌دراسة شحرور وآخرونىدفت 

بقية نات العشوائية الطّ استخدام إجراء أخذ العيّ  لبب الأردنيين المراىقين. تمّ نة وطنية من الطّ بين عيّ 

 ،مال والوسط والجنوب(الشّ  لبث في الأردن )أيّ يسية الثّ ئل المناطق الرّ تي تمثّ لاختيار المدارس الّ 

  (9.4حميل الإحصائي )حة من المدارس بشكل عشوائي باستخدام نظام التّ نة مرجّ اختيار عيّ  وتمّ 

ذين تتراوح ( من المراىقين الّ 1083ا من )نة تمثيمية وطنيً تضمين عيّ  بناءً عمى كثافة المحافظات، تمّ 

جمع البيانات باستخدام الاستبيانات ذاتية الإدارة  راسة، وقد تمّ ( في الدّ 17)و (12أعمارىم بين )
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ر بين نمّ يموغرافي لممراىقين. كان انتشار التّ خطيط الاجتماعي الدّ ر في المدرسة والتّ نمّ حول التّ 

ة، ر كضحينمّ ( عن تورطيم في التّ %17ولية، وقد أبمغ )راسات الدّ المراىقين الأردنيين متوافقاً مع الدّ 

كل الأكثر فظي ىو الشّ ر المّ نمّ سواء. كان التّ  ( عمى حدّ %1.7رون، و)يم متنمّ ( عمى أنّ %7.6و)

ر. نمّ ر الأكثر شيوعًا لمتّ نمّ ر العلبئقي ىو التّ نمّ حية، بينما كان التّ حايا والضّ ر بين الضّ نمّ شيوعاً لمتّ 

ءوا من وضع ذين جالمراىقون الّ لبب اكان الجاني منتشرًا بين الأولاد أكثر من الفتيات. أفاد الطّ 

لبب ضوا لمزيد من الإيذاء. أبمغ غالبية الطّ يم تعرّ ين أنّ أو كان آباؤىم أميّ  اجتماعي اقتصادي متدنٍ 

دخل أو مين تجاه التّ والمعمّ  ،وأولياء الأمور ،ر عن مواقف سمبية من المارةنمّ ضوا لمتّ ذين تعرّ الّ 

شطة نحو مناقشة الخطوات النّ  لبب الأردنيين ويتمّ ر بين الطّ نمّ ر. يوجد التّ نمّ الاستجابة لتجربة التّ 

نة وطنية من تجربة المراىقين في ل عيّ اىرة. ىذه أول دراسة أردنية معروفة تمثّ معالجة ىذه الظّ 

ق لبب فيما يتعمّ والطّ  ،وأولياء الأمور ،مة لممينيين في المدرسةتائج معمومات قيّ م النّ ر. تقدّ نمّ التّ 

ر نمّ وتنفيذ برامج مكافحة التّ  ،تائج أيضًا وسيمة لاعتمادر ىذه النّ عوامل المرتبطة بو. توفّ ر والنمّ بالتّ 

 .ر بين طلبب المدارس الأردنيةنمّ ات التّ كالمتاحة لتحسين سمو 

ية القيادة العاممين بجامعة حموان لأىمّ  يلى وعإف عرّ التّ ( 2020)عبد العزيز ىدفت دراسة 

، بالإضافة إلى تحميل تأثير القيادة ير الوظيفنمّ ات التّ ارستيم لسموكتحديد مستوى ممو الأخلبقية، 

ـ رت بقدّ  يتن والّ يمن فئة العامم راسةنة الدّ نت عيّ ، وتكوّ ير الوظيفنمّ ات التّ الأخلبقية في تقميل سموك

مركز دارة الا  غذية، و دارة المدن الجامعية والتّ ا  عين عمى المبنى الإدارى بالجامعة، و مفردة موزّ  (332)

راسة المنيج الوصفي بعت ىذه الدّ نة العشوائية، اتّ اختيارىا بطريقة العيّ  ة، وتمّ ، والإدارة العامّ يجار التّ 

ستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج راسة الاراسة، كما استخدمت الدّ لملبئمتو لأغراض الدّ 

كلًب من تعكس  يتث حول الأبعاد الّ مجتمع البح ياكات فئتر و توجد فروق معنوية بين إدأنّ راسة الدّ 

ر الوظيفى لمعاممين بجامعة حموان، وأيضاً توجد علبقة معنوية بين نمّ ات التّ القيادة الأخلبقية وسموك
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وجو المشاركة والتّ  -ورتوضيح الدّ  -الإنصافي )وبشكل فرد يجمالإأبعاد القيادة الأخلبقية بشكل 

(. وبناءً ير الوظيفنمّ ات التّ الاستدامة وتقميل سموك - ةزاىالنّ  -وجو الأخلبقيالتّ  -نحو العاممين

وارت عطاء الدّ ميارات وا  العمل عمى تطوير اليا: ة توصيات أىمّ عمى ذلك أوصى الباحث بعدّ 

 رنمّ توعية العاممين بالجامعات المصرية بمفيوم التّ ، خصيةقة بتطوير الشّ وورش العمل المتعمّ 

عامل مع تي تنعكس عمى بيئة العمل، وكيفية التّ مبية الّ في بيئة العمل، وآثاره السّ  يالوظيف

ر في نمّ ة حول ممارسة سموك التّ راسات المستمرّ ضرورة القيام بالعديد من الدّ ، ريةنمّ خصيات التّ الشّ 

موك ضرورة وضع ضوابط إدارية تحمي العاممين بالجامعات المصرية من السّ  ،بيئة العمل الجامعية

كتروني لإلوالبريد ا ،جتماعيواصل الاكتروني فيما بينيم عبر التّ للإر انمّ التّ  :ياومن ،ري بأشكالونمّ التّ 

لمعاممين بالجامعات المصرية ي رشادإنشاء مركز إالعمل عمى م، و ويجب تحديد عواقبو بوضوح تا

 .قميل منوبو والتّ وكيفية تجنّ  ،ر الوظيفينمّ وعية حول التّ لمتّ 

حميل رة )الفساد، التّ مستوى توافر أبعاد القيادة المدمّ  إلىعرف التّ  (2020طو )ىدفت دراسة 

ية بمحافظتي عمى المرؤوسين، إساءة معاممة المرؤوسين، فقدان الأخلبق المينية( الوحدات المحمّ 

ية نحو ات البمطجة في مكان العمل )البمطجة الموجّ ومستوى توافر أبعاد سموك المنوفية والبحيرة،

وقوة العلبقة  ،رىيب الجسدي( وتحديد نوعخص، البمطجة بالتّ الشّ  العمل، البمطجة الموجية نحو

العمل، وتحديد كيفية تخفيض  ات البمطجة في مكانرة وسموكأثير بين القيادة المدمّ ودرجة التّ 

، ية بمحافظتي المنوفية والبحيرةات البمطجة في مكان العمل لدى العاممين بالوحدات المحمّ سموك

من (350) و ية بمحافظة المنوفية،من العاممين في الوحدات المحمّ (324) من  راسةنة الدّ نت عيّ وتكوّ 

بقية العشوائية، نة الطّ اختيارىا بطريقة العيّ  ، وتمّ ية بمحافظة البحيرةالعاممين في الوحدات المحمّ 

ستبانة كأداة لجمع راسة الاحميمي، كما استخدمت الدّ راسة المنيج الوصفي التّ بعت ىذه الدّ اتّ 

ية بمحافظتي ائدة في الوحدات المحمّ رة السّ مستوى القيادة المدمّ  راسة أنّ انات، وأظيرت نتائج الدّ البي
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ات البمطجة في مكان العمل في الوحدات مستوى سموك كما أنّ  .اً المنوفية والبحيرة مرتفع جدّ 

دلالة إحصائية  وذ اويً ق اإيجابيً  اتأثيرً ىناك  ، وأنّ اً ية بمحافظتي المنوفية والبحيرة مرتفعة جدّ المحمّ 

، وبناءً عمى ات البمطجة في مكان العمل ككلرة مجتمعة ومستوى سموكبين مستوى القيادة المدمّ 

ق بالجانب الأكاديمي، تعميق الفيم يا توصيات تتعمّ أىمّ  ة توصياتذلك أوصت الباحثة بعدّ 

بات والمصداقية، قة والثّ لثّ ع باات البمطجة، وتصمييم مقاييس تتمتّ وضوعات القيادة المدمرة وسموكبم

فكير ات البمطجة في مكان العمل، كدعم وتعزيز طرق التّ ق بكيفية تخفيض سموكوتوصيات تتعمّ 

وتلبفي  ،يم يستطيعون العملالمختمفة لتجاوز المضايقات، ودعم وتعزيز شعور العاممين بأنّ 

يني لدى ركيز عمى الوازع الدّ لتّ رة: مثل امن القيادة المدمّ  ق بكيفية الحدّ الأخطاء، وتوصيات تتعمّ 

 ية، التزام العاممين بأداء الميام المطموبة منيم وفقاً لموصف الوظيفي.العاممين في الوحدات المحمّ 

التّعرّف إلى درجة التنّمّر الإداري في الجامعات الأردنية في (2019) مييدات ىدفت دراسة 

مين فييا من وجية نظرىم، تمّ استخدام عيّنة محافظة إربد وعلبقتو بدرجة الرّوح المعنوية لمعام

ناثاً في الجامعات 850عشوائية بمغت ) ( فرداً من مجتمع الدّراسة من جميع الإداريين ذكوراً وا 

، اتبّعت ىذه الدّراسة المنيج المسحي،  كما م 2018/2019الأردنية في محافظة إربد خلبل العام

لبيانات، وأظيرت نتائج الدّراسة أنّ درجة ممارسة العاممين استخدمت الدّراسة الاستبانة كأداة لجمع ا

نّ ة متوسّ وفي الجامعات الخاصّ  ،في الجامعات الحكومية لسموكات التنّمّر الإداري مرتفعة  طة، وا 

ر بين نمّ ات التّ كانت بمستوى أعمى من مستوى سموك ر من الإدارةنمّ ات التّ درجة ممارسة سموك

ر الإداري وعلبقتو نمّ مية، وىناك ارتباطاً دالًا إحصائياً بين درجة التّ ملبء في الجامعات الحكو الزّ 

راسة والعلبقة بينيم عكسية، كما أظيرت نتائج الدّ  ،يةوجاءت سالبة متدنّ  ،وح المعنويةبدرجة الرّ 

ر الجنس، وبناءً عمى ذلك ر الإداري تعزى إلى متغيّ نمّ حول درجة التّ  ا إحصائيةىناك فروقً  بأنّ 

وداعمة للئنجاز  ،يا: إيجاد بيئة عمل داعمة لمعاممينة توصيات أىمّ باحثة بعدّ أوصت ال
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ة العاممين من الجنسين دريبية لكافّ ورات التّ دوات والدّ والإنتاجية، ونشر الوعي من خلبل عقد النّ 

 ر في بيئة العمل مظاىره وطرق الوقاية منو.نمّ حول التّ 

 بينالمقارنة  ( إلى(Merilainen; M, Koiv; K, Honkanen; H, 2019ىدفت دراسة 

دريس والإدارة في الجامعات ر من ذوي الخبرة بين أعضاء ىيئة التّ نمّ ومظاىر التّ  ،وطبيعة، انتشار

( 327( وفنمندا )864مستجيبًا من إستونيا ) )1191) راسة مننة الدّ نت عيّ ا، وتكوّ في إستونيا وفنمند

ستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج راسة الا، حيث استخدمت الدّ عمى استبيانات متطابقة

ة ر في غضون ستّ نمّ ضوا لمتّ في فنمندا تعرّ  %(18)من المستجيبين في إستونيا و %(27) أنّ راسة الدّ 

إىانة فرد في وجود زملبئو، بينما في فنمندا عادةً  ستونيا، ر في إنمّ التّ  راسة. وقد شملأشير قبل الدّ 

وم قة بالمّ يديدات المتعمّ في إستونيا، تعتبر التّ كل غير مباشر من وراء ظيورىم. فتراء بشالا ما يتمّ 

و من المعتاد أكثر الإدلاء مة بالعمل أمرًا معتاداً، في حين أنّ خرية ذات الصّ والعنف والإذلال والسّ 

 أندة إلى د نماذج العوامل المختمفة والفئات المستنتؤكّ قة بالعمل في فنمندا. و بملبحظات سمبية متعمّ 

 . قافةر الأكاديمي ظاىرة مرتبطة بالثّ نمّ لتّ ا

ر في مكان العمل من نمّ فاعمية لمتّ إلى توضيح الآثار التّ  (,Savas 2018) سيفزىدفت دراسة 

نظيمية عمى الميكافيمية لممدرسين وىي متلبزمة شخصية تيدف إلى قافة التّ حايا والثّ تصور الضّ 

مين يعممون في معمّ  (103)راسة من نة الدّ نت عيّ ، وتكوّ لممكنةتحقيق أرباح الفرد بكل الوسائل ا

راسة المنيج الارتباطي لملبئمتو لأغراض بعت ىذه الدّ ، اتّ مدارس مختمفة في غازي عنتاب، تركيا

ض عرّ التّ  راسة أنّ ستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّ راسة الاراسة، كما استخدمت الدّ الدّ 

يجابي قافة التّ أت الثّ ا عمى الميكافيمية. ومع ذلك تنبّ رًا ميمِّ كن مؤشّ ر لم ينمّ لمتّ  نظيمية بشكل كبير وا 

فاعل: "ارتبطت لًب من خلبل التّ خويف عمى الميكافيمية مؤىّ لمتّ  ئيسأثير الرّ بالميكيافيمية، وكان التّ 

 ".ة العميانظيميقافة التّ ر في مكان العمل في ظل ظروف الثّ نمّ الميكافيمية الأعمى بالتّ 
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خصية إلى معرفة أثر العوامل الخمسة الكبرى لمشّ  (2018) وآخرون المنديلىدفت دراسة 

ممك عبدالعزيز. لفات في جامعة اموظّ لر في بيئة العمل، وماىي أكثر بين انمّ ظاىرة التّ  يشّ في تف

خصية مات الشّ السّ  فات. ومعرفة أكثرظّ لمو ر بين انمّ ف عمى مستوى انتشار ظاىرة التّ عرّ وكذلك التّ 

فات راسة من الموظّ نة الدّ نت عيّ ، وتكوّ عبدالعزيز كلممفي جامعة ا الإدارات ائدة ضمنالسّ 

اختيارىا بطريقة  تمّ ، و  (317-313)نة ما بين نت عيّ الإداريات بجامعة الممك عبد العزيز، حيث تكوّ 

حميمي لملبئمتو لأغراض تّ راسة المنيج الوصفي البعت ىذه الدّ نة بطريقة عشوائية بسيطة، اتّ العيّ 

و توجد أنّ راسة ستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّ راسة الاراسة، كما استخدمت الدّ الدّ 

ة سالبة بين لبقو توجد عر في بيئة العمل، وأنّ نمّ موجبة بين سمات العصابية وظاىرة التّ  علبقة

، وبناءً عمى ر في بيئة العملنمّ مير وظاىرة التّ الخبرة ويقظة الضّ  نفتاح عمىوالا الإنبساطيةمات السّ 

تي مبية الّ وآثارىا السّ  ،ر في بيئة العملنمّ فات الإداريات بمفيوم التّ راسة بتوعية الموظّ ذلك أوصت الدّ 

 تنعكس عمى بيئة العمل.

ض حقق من العلبقة بين تعرّ إلى التّ ‌(Husrevsahi; S, 2015(دراسة ىارفينشي  ىدفت

 (312)راسة من نة الدّ نت عيّ ، تكوّ متضيم لفعل الصّ عرّ تأماكن عمميم و ايقات في مين لممضالمعمّ 

راسة المنيج الوصفي الارتباطي بعت ىذه الدّ نة العشوائية البسيطة، اتّ اختيارىا بطريقة العيّ  ، تمّ مًامعمّ 

يرت نتائج راسة الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظراسة، استخدمت الدّ وذلك لملبئمتو لأغراض الدّ 

مت القائم عمى الإنتاج ويعرضون الصّ  ،واصلالتّ  ضون لممياجمة ضدّ مين يتعرّ المعمّ  راسة أنّ الدّ 

وسموك الخوف أكثر من غيرىم. كانت ىناك ارتباطات ذات دلالة إحصائية بين جميع  ،اتيالذّ 

ات دلالة بية ذمت. ىناك علبقة إيجاوتمك الخاصة بمقياس الصّ  ،الأبعاد الفرعية لمقياس المياجمة

مين اعتمادًا عمى نوع المياجمة. ر صمت المعمّ مت. قد يتغيّ ات المياجمة والصّ إحصائية بين سموك

 مت.أ بسموك الصّ تجارب المياجمة يمكن أن تتنبّ  ، تجدر الإشارة إلى أنّ راسةوفقًا لنتائج الدّ 
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ر في مكان نمّ متّ مين لعرف إلى فيم المعمّ التّ Corene de Wet, 2014) )كورين ىدفت دراسة 

ذين كانوا يواصمون دراستيم في الجامعة، لممشاركة في دراسة حول أنواع مختمفة مين الّ العمل، لممعمّ 

راسة الاستبانة كأداة لجمع اً، استخدمت الدّ مشارك( 181راسة من)نة الدّ نت عيّ تكوّ ر، نمّ من التّ 

عفاء في العلبقات للئذلال حايا الضّ ض الضّ يا: يتعرّ ة نتائج أىمّ راسة لعدّ مت الدّ وتوصّ  البيانات،

مين إلى تصعيد اللبمبالاة. ومن ر عمى المعمّ نمّ ي التّ يؤدّ مييز، و جاىل والعزلة والتّ العمني والتّ 

يا ز ىذه المدارس بأنّ نظيمية. تتميّ حيث تسود الفوضى التّ  سر في المدار نمّ المحتمل أن يحدث التّ 

‌فافية. وانعدام المساءلة والإنصاف والشّ  عسفيةغير كفؤة وغير مبدئية، القيادة التّ  فاعل يوجد التّ كما

إلى ي يؤدّ فافية والشّ  ،والمساءلة ،غياب القيادة أنّ نظيمية، أي بين العجز العلبئقي والفوضى التّ 

 ر في مكان العمل.نمّ التّ 

  بالأداء الوظيفيقة راسات المتعم  الد   2.2.2

عرف إلى مستوى الأداء الوظيفي لتّ ا (2021) وبني حمدان دراسة بني حمدانىدفت 

انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم وعلبقتو ببعض مين في المدارس الثّ لممعمّ 

انوية الحكومية في مة من المدارس الثّ مًا ومعمّ معمّ  (320) راسة مننة الدّ نت عيّ رات. تكوّ المتغيّ 

يا. أكد من صدقيا وثباتالتّ  وتمّ  ،اتستبانة كأداة لجمع البياناستخدام الا محافظة جرش. تمّ 

مين في مستوى الأداء الوظيفي لممعمّ  راسة أنّ أظيرت نتائج الدّ راسة المنيج المسحي، و استخدمت الدّ 

طة. وعدم وجود انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم جاء بدرجة متوسّ المدارس الثّ 

راسة لمستوى نة الدّ ستجابات أفراد عيّ لا (a ≤ 05.0) لالةفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ 

انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم تعزى دارس الثّ لممين في االأداء الوظيفي لممعمّ 

راسة بضرورة تحفيز تائج أوصت الدّ ل العممي. وفي ضوء النّ لأثر الجنس، وسنوات الخدمة، والمؤىّ 

ناء عمييم مين من خلبل الثّ اتية، وتشجيع المعمّ قابة الذّ مية الرّ مين لإنجاز مياميم من خلبل تنالمعمّ 
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وورش  ،وتنظيم دورات تدريبية، تي يقومون بيا، وتقديم الحوافزخصية الّ وتقدير المجيودات الشّ 

 .رتقاء بمستواهوأساليب الا ،مين بشأن الأداء الوظيفيعمل لممعمّ 

ر في نمّ من التّ  ل وکلّ عقّ قة بين التّ إلى الکشف عن دراسة العلب (2021)أحمد  دراسةىدفت 

في العلبقة بين  لاً مُعدّ  اً ل دور عقّ ا إذا کان لمتّ ضا الوظيفي، بالإضافة إلى الکشف عمّ العمل والرّ 

ن يعممن بالوظائف فة ممّ موظّ  (200)راسة من نة الدّ نت عيّ ، وتكوّ ضا الوظيفير في العمل والرّ نمّ التّ 

راسة المنيج الوصفي الارتباطي بعت ىذه الدّ ، اتّ حکوميةالإدارية، ومن مختمف القطاعات ال

ستبانة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج راسة الاراسة، كما استخدمت الدّ لملبئمتو لأغراض الدّ 

ضا الوظيفي، ووجود ر في العمل وکل من الرّ نمّ علبقة ارتباطية سالبة بين التّ و يوجد راسة أنّ الدّ 

 تائج عن وجود دور معدلضا الوظيفي. کما أسفرت النّ ل والرّ عقّ ين التّ علبقة ارتباطية موجبة ب

ة ، وبناءً عمى ذلك أوصت الباحثة بعدّ ضا الوظيفير في العمل والرّ نمّ ل في العلبقة بين التّ عقّ لمتّ 

ية دراسة ين في بيئة العمل، وأىمّ ين المينيّ فسيّ ين النّ يّ ىتمام بوجود الأخصائيا، الاتوصيات أىمّ 

ية إعداد برنامج ل، وأىمّ عقّ ية نشر ثقافة التّ قافية والاجتماعية المحيطة بالعاممين، وأىمّ ل الثّ العوام

 ل. عقّ دريب عمى ممارسة التّ لمتّ 

درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس  إلىف عرّ التّ  (2020)دراسة المساعيد  ىدفت

ل العممي، رات الجنس، والمؤىّ إلى أثر متغيّ  عرّففي محافظة المفرق وعلبقتيا بالأداء الوظيفي، والتّ 

راسة المنيج بعت ىذه الدّ ، اتّ مةماً ومعمّ معمّ ‌(385)راسة من نة الدّ نت عيّ ، وتكوّ والخبرة في ذلك

راسة، كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، لملبئمتو لأغراض الدّ  المسحي الوصفي

المفرق من  ةمي المدارس في محافظالوظيفي لدى معمّ داء مستوى الأ راسة أنّ وأظيرت نتائج الدّ 

حصائية تعزى إتائج وجود فروق ذات دلالة النّ  نتبيّ طة. كما رجة المتوسّ وجية نظرىم قد جاء بالدّ 

ر تائج أيضاً إلى وجود فروق تعزى لأثر متغيّ ر الجنس لصالح الإناث، وأشارت النّ لأثر متغيّ 
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لى ل العممي لصالح البكالوريوس، المؤىّ  ر حصائية تعزى لأثر متغيّ إعدم وجود فروق ذات دلالة وا 

، وبناءً عمى ذلك مينداء الوظيفي لدى المعمّ ستقواء الإداري والأالخبرة. ووجود علبقة سمبيّة بين الا

 المدارس، وتنمية عداد برامج ودورات تدريبية لمديريضرورة إيا: ة توصيات أىمّ أوصت الباحثة بعدّ 

مين باستمرار سامح والحوار، وعقد دورات تدريبية لممعمّ لأخلبقية وتنمية مفاىيم التّ ينية واالقيم الدّ 

مين لرفع ية والمعنوية لممعمّ ، وتقديم الحوافز المادّ داء الوظيفي وتقويميم بشكل مستمرلتحسين الأ

 الأداء.

تحديد  إلى  (Huma Gulzar; F & Rashid; K, 2020) دراسة ىوماجولزر ورشيد  ىدفت

مي المدارس، غط عمى أداء معمّ مي المدارس وتأثير الضّ ذي يواجيو معمّ نظيمي الّ غط التّ عة الضّ طبي

 (1000) نة منة في لاىور. واستخدامت عيّ ة والعامّ انوية الخاصّ راسة عمى المدارس الثّ اقتصرت الدّ 

اختيار  ر. تمّ في قسم لاىو  مدرسة ثانوية من القطاعين العام والخاصّ (‌100)اختيارىم من  م تمّ معمّ 

 راسة المنيج المسحي الوصفي، وتمّ مدرسة. اعتمدت الدّ  مين بشكل عشوائي من كلّ معمّ  (10)

اق، وحجم الفصل عبء العمل الشّ  راسة أنّ استخدام الاستبانة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّ 

رورية من غير الضّ وضاء في مكان العمل، والأعمال الورقية الكبير، ونقص المرافق اللبزمة، والضّ 

لبب، وعدم تعاون سوء سموك الطّ  اكتشاف أنّ  مين. وتمّ وتر بين المعمّ تي تخمق التّ ة الّ ئيسالعوامل الرّ 

اتب ين وأولياء الأمور، والوضع الميني المنخفض والرّ ياسيّ ل السّ ملبء ومدير المدرسة، وتدخّ الزّ 

كنولوجيا، والالتزام بالجدول فتقار إلى التّ الا مين وتخمق ضغوطًا. إنّ ر عمى أداء المعمّ المنخفض تؤثّ 

وقد  وتر،م يشعر بمزيد من التّ فين يجعل المعمّ لبب والموظّ مني، وضعف علبقة العمل مع الطّ الزّ 

دريب وضاء غير المرغوب فييا في البيئة المدرسية، ونقل التّ راسة بتقميل الأصوات والضّ أوصت الدّ 

 رورية في المدارس.ساوي وتوفير المرافق الضّ تّ فين، ويجب توزيع عبء العمل باللمموظّ 
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إلى تحديد ‌ (,2017Suharningsih & Murtedjo(‌سوىارنينجيش ومورتيدجودراسة ىدفت 

نظيمية مع قافة التّ الثّ  دورراسة م، حيث تناولت ىذه الدّ نظيمية في أداء المعمّ قافة التّ ودراسة دور الثّ 

راسة المنيج المسحي لملبئمتو بعت ىذه الدّ فرد، اتّ  (174)ن راسة منة الدّ نت عيّ م، وتكوّ أداء المعمّ 

راسة كأداة لجمع البيانات، وأظيرت نتائج الدّ  لاستبياناتراسة اراسة، كما استخدمت الدّ لأغراض الدّ 

قافة ما كانت الثّ و كمّ ا يعني أنّ ممّ   ،منظيمية عمى أداء المعمّ قافة التّ مثّ لعدم وجود تأثير كبير 

ور بين الاثنين ليس الدّ  ، أي أنّ م، والعكس صحيحمعمّ لمي إلى أفضل أداء ضل ستؤدّ نظيمية أفالتّ 

 .دوره ضعيف نسبيًا ميمًا، لأنّ 

ية نموذج تقويم الأداء الوظيفي أىمّ  ىعرف عمالتّ  ىإل (2017)الحواس، ىدفت دراسة 

يجابيات تقويم وجية نظر المديرين نحو إ ىعرف عمالتّ  ىعميمية كما ىدفت إللشاغمي الوظائف التّ 

عدم وجود  لىراسة إنتائج الدّ راسة المنيج الوصفي، حيث أظيرت بعت الدّ ، حيث اتّ الأداء الوظيفي 

 ىراسة حول )مدنة الدّ جاىات أفراد عيّ فأقل في اتّ  (0.05) ىفروق ذات دلالة إحصائية عند مستو 

مين، إيجابيات تقويم الأداء ممعمّ مين أىداف تقويم الأداء الوظيفي لأىمية تقويم الأداء الوظيفي لممعمّ 

ل العممي ر المؤىّ متغيّ  باختلبفخصية، العلبقات( فات الشّ مين، الأداء الوظيفي، الصّ الوظيفي لممعمّ 

نت دريبية في مجال العمل كما بيّ ورات التّ ر الدّ متغيّ  وباختلبفر الخبرات العممية وباختلبف متغيّ 

راسة نة الدّ أفراد عيّ  جاىاتاتّ فأقل بين  (0.05) ىد مستو حصائية عنإراسة وجود فروق ذات دلالة الدّ 

ية تقويم أىمّ  ىحول )مد ابتدائيذين تعميميم راسة الّ نة الدّ أفراد عيّ  جاىاتواتّ ط ذين تعميميم متوسّ الّ 

فات مين الأداء الوظيفي الصّ مين أىداف تقويم الأداء الوظيفي لممعمّ الأداء الوظيفي لممعمّ 

فروق ذات دلالة إحصائية عند ط وجود ذين تعميميم متوسّ راسة الّ نة الدّ اد عيّ خصية( لصالح أفر الشّ 

نة أفراد عيّ  جاىاتواتّ ط ذين تعميميم متوسّ راسة الّ نة الدّ أفراد عيّ  جاىاتاتّ فأقل بين  (0.05) ىمستو 
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م الأداء مين، أىداف تقويية تقويم الأداء الوظيفي لممعمّ أىمّ  ىم ثانوي حول )مدذين تعميميراسة الّ الدّ 

 ط. ذين تعميميم متوسّ راسة الّ نة الدّ خصية( لصالح أفراد عيّ فات الشّ مين، الصّ الوظيفي لممعمّ 

مدارس الف إلى مدى فاعمية الأداء الوظيفي لمديري عرّ التّ  (2012) المسوري دراسة ىدفت

بين  مي تمك المدارس ومديرييا، وكذلك الكشف عن دلالة الفروقوجية نظر معمّ  من الابتدائية

نة نت عيّ وتكوّ  مين(.أي بين المديرين والمعمّ  –إدارة، وتدريس )ر العملالإجابات وفقاً لطبيعة متغيّ 

لقياس الأداء الوظيفي راسة الاستبانة واستخدمت الدّ  ،مةً ماً ومعمّ معمّ  (175)مديراً و (35) راسة منالدّ 

اتيم مستوى الأداء لمديري المدارس لميمّ ع تنوّ ‌تائج الأتية:راسة لمنّ مت الدّ وقد توصّ . لمديري المدارس

لا توجد فروق ، نةط والعالي وبحسب وجية نظر أفراد العيّ عيف والمتوسّ الوظيفية بين الأداء الضّ 

 ا يدلّ راسة( ممّ نة الدّ مين )عيّ بين إجابات المديرين والمعمّ  (0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 يا:ة توصيات أىمّ راسة بعدّ وصت الدّ وقد أ .اتيميرين لميمّ عمى تقارب الآراء حول طبيعة أداء المد

 الفاعمية،  طمتوسّ  المدارس مديري أداء في يرون ماتوالمعمّ  نميالمعمّ  تجعل تيالّ  الأسباب دراسة

 في مدارس الجودة إدارة بياتتطمّ  تيالميارات الّ  وعمى الفاعمية الإدارة أساليب عمى المديرين تدريب

 مع المدرسية جتماعاتللب خطيطوالتّ  الإعداد عمى المديرين المختمفة، تدريب يميةعمالتّ  المستويات

 عميم،والتّ  ربيةالتّ  عممية عمى يجابياً إ ينعكس وبما بينيم فيما فاعلالتّ  وزيادة الأمور وأولياء مينالمعمّ 

 عميممن التّ  لالأوّ  قالشّ  لمرحمة المدرسية الإدارة عن المسؤولية عميمةوالتّ  ربويةالتّ  الجيات تعطى أن

لمقيام  لتحفيزىم وكوادرىا باتيامتطمّ  ومتابعة، احتياجاتيا لتوفير أعمى بدرجة اىتماماً  الأساسي

 في أخرى راتومتغيّ  أخرى بحث مناىج تستخدم لاحقة ر إجراء دراساتومؤثّ  فاعل بشكل اتيمبميمّ 

 المدرسي لجميع العاممين. تحسين الأداء سبيل
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 الد راسات الس ابقة عمى عقيبالت   3.2.2
ببيان أوجو التّشابو  ةقوم الباحثتمن خلبل استعراض الدّراسات السّابقة العربية والأجنبية، س

، منيج الدّراسة، أىداف الدّراسة وأوجو الاختلبف بين الدّراسة الحالية والدّراسات السّابقة من حيث

لضّوء عمى أىم النّتائج الّتي توصّمت إلييا أداة الدّراسة، ومجتمع وعيّنة الدّراسة، ومن ثمّ تسميط ا

براز ما تتميّز بو  الدّراسات السّابقة، ذلك بالإضافة إلى أوجو الاستفادة من الدّراسات السّابقة، وا 

 الدّراسة الحالية مقارنة بالدّراسات السّابقة.

 :ية من حيثراسة الحاليا تشابيت والدّ ابقة أنّ راسات السّ ويلبحظ من خلبل الاطلبع عمى الدّ 

ا ىدفت إلى تحديد درجة ممارسة فجميعي ،ىدافلأراسات متقاربة اكانت ىذه الدّ الأىداف: 

فين، ر في مكان العمل وأداء الموظّ نمّ ق من العلبقة بين التّ حقّ ر ومعرفة أشكالو، وكذلك التّ نمّ التّ 

مط القيادي اري والنّ ر الإدنمّ تحديد أشكال التّ  فمنيا ما بحثت في ،راسةفي طرق الدّ  تولكن اختمف

ر نمّ (، ومنيا ما بحثت في معرفة سموكيات التّ 2021صير )المستخدم كما في دراسة كعكي والنّ 

(، ومنيا ما بحثت في استقصاء 2021نظيمي، كما في دراسة الباعدري )الوظيفي ودوره في الولاء التّ 

(، ومنيا ما 2021ة الحاج )ة جوانب كما في دراسر الإداري في الأجيزة الحكومية من عدّ نمّ التّ 

ر وأثرىا عمى ضعف الانغماس الوظيفي كما نمّ ات التّ ف عن انتشار أشكال سموكبحثت في الكش

ر في مكان العمل بالأجيزة نمّ عرف إلى التّ (، ومنيا ما بحثت في التّ 2021) في دراسة عمي ومحمد

ات تأثير القوانين في سموك لى تحديدإ (2021مري، يدي والشّ دراسة ) الزّ الحكومية ، كما ىدفت 

)العزوني، ا دراسة ، أمّ عميم العالي والبحث العممي العراقيةر الوظيفي لمعاممين في وزارة التّ نمّ التّ 

ر الوظيفي عمى كفاءة أداء العنصر البشري في نمّ أثر التّ عرف إلى ( ىدفت إلى التّ 2020

حقيق في انتشار ما بحثت في التّ  (، ومنيا2020كما في دراسة غنيم )، "سات الاقتصاديةالمؤسّ 

ف عرّ ومنيا ما بحثت في التّ  (،2020خرون )براتو، كما في دراسة شحرور وآر وارتباطاتو وخنمّ التّ 
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ر الوظيفي، كما في دراسة نمّ ية القيادة الأخلبقية  وتحديد مستوى ممارسة التّ إلى وعي العاممين بأىمّ 

رة ومستوى ف إلى مستوى توافر أبعاد القيادة المدمّ عرّ (، ومنيا ما بحثت في التّ 2020عبد العزيز)

أثير بين القيادة ة العلبقة ودرجة التّ ات البمطجة مكان العمل، وتحديد نوع وقوّ سموكتوافر أبعاد 

ات البمطجة في مكان العمل العمل، وتحديد كيفية تخفيض سموك ات البمطجة مكانرة وسموكالمدمّ 

ر نمّ عرف إلى درجة التّ (، ومنيا ما بحثت في التّ 2020طو )لدى العاممين، كما جاء في دراسة 

(، ومنيا ما بحثت في المقارنة 2019الإداري في الجامعات الأردنية، كما جاء في دراسة  مييدات )

دريس، كما جاء في دراسة ر من ذوي الخبرة وأعضاء ىيئة التّ نمّ بين انتشار وطبيعة ومظاىر التّ 

(2019,‌(Merilainen; M, Koiv; K, Honkanen; H  ّفاعمية ومنيا ما بحثت في  توضيح الآثار الت

‌2018) سيفز نظيمية، كما جاء في دراسةقافة التّ حايا والثّ ر الضّ من تصوّ  ر مكان العملنمّ لمتّ 

Savas,)،  ّر في بيئة العمل، نمّ ي ظاىرة التّ خصية في تفشّ ومنيا ما بحثت في معرفة أثر عوامل الش

ض ق من العلبقة بين تعرّ حقّ (، ومنيا ما بحثت في التّ 2018) لمنديل وآخرونكما جاء في دراسة ا

 مت، كما جاء في دراسة ىارفينشيضيم لفعل الصّ مين لممضايقات في أماكن عمميم وتعرّ المعمّ 

)Husrevsahi; S, 2015) ،  ّر في مكان العمل، نمّ مين لمتّ ف إلى فيم المعمّ عرّ ومنيا ما بحثت في الت

التنمر ل و عقّ راسة كورين دي ويت، ومنيا ما بحثت في  الكشف عن العلبقة بين التّ كما جاء في د

ومنيا ما بحثت في الكشف عن  ،(2021) ضا الوظيفي، كما جاء في دراسة أحمدفي العمل والرّ 

ين، كما ين الإداريّ ين والموظفيّ نغماس الوظيفي لدى الأكاديميّ ر وأثرىا عمى ضعف الانمّ ات التّ سموك

عرف إلى مستوى الأداء الوظيفي ، ومنيا ما بحثت في التّ (2021) دراسة عمي وآخرون جاء في

، (2021)انوية الحكومية، كما جاء في دراسة  بني حمدان وبني حمدان مين في المدارس الثّ لممعمّ 

عرف إلى درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس وعلبقتيا بالأداء ومنيا ما بحثت في التّ 
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غط ، ومنيا ما بحثت في تحديد طبيعة الضّ (2020)في، كما جاء في دراسة المساعيد الوظي

مي المدارس، كما جاء في غط عمى أداء معمّ مي المدارس، وتأثير الضّ ذي يواجيو معمّ نظيمي الّ التّ 

ومنيا ما بحثت في  تحديد  ، (Huma Gulzar; F & Rashid; K, 2020)‌دراسة ىوماجولزر ورشيد

‌سوىارنينجيش ومورتيدجو م، كما جاء في دراسةنظيمية في أداء المعمّ قافة التّ الثّ  ودراسة دور

(Suharningsih & Murtedjo, 2017)،  ّف إلى مدى فعالية الأداء الوظيفي عرّ ومنيا ما بحثت في الت

 .(2012)لمديري المدارس الابتدائية، كما جاء في دراسة المسوري 

صل راسة الحالية لا تتّ تي ليا علبقة بموضوع الدّ اسات الّ ر الدّ  نّ أترى الباحثة  ،ومن ىنا

ف إلى درجة عرّ راسة بيدف التّ جراء ىذه الدّ إا دفعيا إلى ضرورة ، ممّ مباشراً  صالاً بموضوعيا اتّ 

 ،مينر الإداري في المدارس الحكومية في محافظة رام الله والبيرة من وجية نظر المعمّ نمّ ممارسة التّ 

مين في محافظة ي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ وظيفى الأداء الف إلى مستو عرّ التّ و 

ي في وظيفر الإداري والأداء النمّ ي العلبقة بين درجة ممارسة التّ تقصّ  كما ىدفت إلى رام الله والبيرة.

من  راسة الحاليةالدّ  تعدّ و  مين.المدارس الحكومية في محافظة رام الله والبيرة من وجية نظر المعمّ 

سوف وبذلك ، راسة الحالية مجتمعةرات الدّ ابقة بين متغيّ راسات السّ ذ لم تجمع الدّ إ ؛راسات الحديثةالدّ 

 .دراستو من قبل في المجتمع الفمسطيني لم تتمّ ة والأصالة، حيث راسة بالجدّ ع موضوع ىذه الدّ يتمتّ 

عداد الدّ من حيث المنيج:  ابقة راسات السّ لقد تشابيت المناىج المستخدمة في تحميل وا 

(، دراسة 2021كعكي والنصير )يج الوصفي المسحي كدراسة )اتبعت المن ساتراالدّ  فأغمب ىذه

دراسة ىوماجولزر  (،2020(، دراسة عبد العزيز )2021(، دراسة عمي ومحمد)2021الحاج )

 دراسة بني حمدان ،(2019)مييدات  ، دراسةHuma Gulzar، F & Rashid، K. (2020 )ورشيد

‌سوىارنينجيش ومورتيدجو، دراسة (2021)عمي وآخرون  دراسة، (2021) ني حمدانوب
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(Suharningsih & Murtedjo، 2017).)  ّحميمي راسات استخدمت المنيج الوصفي التّ وبعض الد

دراسة (، و 2021)الزيدي والشمري،  (، ودراسة2020)العزوني،  ودراسة (،2021) الباعدريكدراسة )

‌‌دراسة (،2020) غنيم ‌وآخرون  وآخرون المنديلدراسة  (،2020، دراسة طو )(2020)شحرور

دراسة  ،(2018‌Savas ,) سيفز كدراسة والبعض الآخر استخدم المنيج الوصفي الارتباطي ،(2018)

وقد  (،2017(. ودراسة ) الحواس، 2021(دراسة أحمد  ،‌( Husrevsahi; S, 2015(ىارفينشي

 ،يرتباطابقة في استخداميا لممنيج الوصفي الاراسات السّ الدّ  معظمتشابيت الدراسة الحالية مع 

 .راساتو مناسب في مثل ىذه الدّ بأنّ  ةوذلك لرؤية الباحث

نة العشوائية، وتشابيت ناتيا بطريقة العيّ ابقة عيّ راسات السّ اختارت غالبية الدّ  نة:من حيث العي  

نتيا في مجموعة من مث عيّ تي تمثّ قة الّ ابراسات السّ نات بعض الدّ راسة الحالية مع عيّ نة الدّ عيّ 

 ,Huma Gulzar; F & Rashid; K)ىوماجولزر ورشيد كدراسة  مين في المدارس الحكوميةالمعمّ 

كورين دي ويت،  ، (Husrevsahi; S, 2015(‌‌، دراسة ىارفينشي(2018‌Savas ,) ، سيفز(‌2020

 & 2017Suharningsih(جوسوىارنينجيش ومورتيد، (2021) وبني حمدان دراسة بني حمدان

Murtedjo,) ,‌ ّناتيا من مث عيّ تي تمثّ ابقة الّ راسات السّ راسة الحالية عن بعض الدّ نة الدّ واختمفت عي

داريّ موظّ  ، (2021))كعكي والنصير  ين وعاممين في الجامعات  كدراسةفيين أكاديميين وا 

، المنديل وآخرون (2019)مييدات  ،(2021)، عمي ومحمد (2020)، عبد العزيز (2021)الباعدري

كومية جيزة حفين أناتيا من موظّ مث عيّ راسات تمثّ الدّ  وبعض ، (2021)، عمي وآخرون (2018)

ناتيا من مت عيّ وبعضيا تمثّ  ،(2021)، أحمد (2020)، طو (2020)، غنيم (2021)، ) الحاج كدراسة

مدارس، كدراسة  ن مديريناتيا ممت عيّ ، وبعضيا تمثّ (2020)طمبة مدارس كدراسة شحرور وآخرون 

مين، كدراسة المسوري مدارس ومعمّ  ناتيا من مديريمت عيّ راسات تمثّ ، وبعض الدّ (2020)المساعيد 

(2012). 



 

76 

 

جمع أداتين في  تستخدمايا ابقة بأنّ راسات السّ راسة الحالية عن الدّ الدّ  تز تميّ  من حيث الأداة:

ستبانة لاابقة اعتمدت عمى اراسات السّ معظم الدّ  إذ أنّ  ، حيث استخدمت الاستبانة والمقابمة،البيانات

 جمع البيانات. فقط في

راسة ظري لمدّ طار النّ بناء الإابقة في راسات السّ لقد استفادت الباحثة من الدّ تائج: من حيث الن  

راسات ر في الدّ طوّ بما يتناسب مع التّ تيا، ىميّ أو  ياوتحديد أىداف ،وتحديد صياغة المشكمة ،الحالية

ر نمّ عة لمتّ تائج وجود أشكال متنوّ ظيرت النّ ابقة فقد أراسات السّ سبة لنتائج الدّ ا بالنّ أمّ  حقة.اللّب 

الإداري في بيئات العمل المختمفة ويوجد ويمارس بأشكال مختمفة ودرجات مرتفعة في الأغمب. كما 

رات في بيئة المتغيّ ر بعديد من ثّ الأداء يتأ قة الأداء الوظيفي، أنّ راسات المتعمّ أظيرت نتائج الدّ 

ر في مكان نمّ ىناك علبقة عكسية بين التّ  ر مكان العمل، حيث أنّ نمّ رات التّ ومن ىذه المتغيّ  ،العمل

ف الأداء الوظيفي لمموظّ  ر في مكان العمل، قلّ ما وجد ىناك تنمّ و كمّ العمل والأداء الوظيفي، أي أنّ 

 بشكل ممحوظ. 

 

 

 

 

 

 

 



 

77 

 

 الثالفصل الث                                            

 ريقة والإجراءاتالط   

 

 راسة منيجية الد   1. 3

 راسة مجتمع الد   2. 3

 راسةأدوات الد   3. 3

  راسةالد   راتمتغي   4. 3

 راسةإجراءات تنفيذ الد   5. 3

 الإحصائيةالمعالجات  6. 3
 

 

 

 

 

                                                        

 



 

78 

 الثفصل الث  ال                                 

 ريقة والإجراءاتالط  
يتناول ىذا الفصل الطّرق والإجراءات الّتي اتبعت، والّتي تضمّنت تحديد منيجية الدّراسة 

المتبّعة، ومجتمع الدّراسة والعيّنة، وعرض الخطوات والإجراءات العممية الّتي اتبّعت في بناء أدوات 

والإشارة إلى أنواع الاختبارات الإحصائية  الدّراسة وخصائصيا، ثمّ شرح متغيّرات الدّراسة،

 المستخدمة في تحميل بيانات الدّراسة. 

 راسةالد   يةمنيج 1.3
وعي والمنيج من: المنيج النّ  ذي يشمل كلّ والّ  ،المنيج المختمطعمى  الحاليةراسة الدّ  اعتمدت

، كما دقيقاً  ياً نوع وصفاً  اىرةالظّ  ووصف فيموعي عمى المنيج النّ  ، ويساعدالوصفي الارتباطي

اىرة وصفاً دقيقاً من خلبل المعمومات فيم ووصف الظّ عمى الارتباطي  الوصفي المنيجويساعد 

نّ ابقةات السّ والأدبيّ  بط وتحميل ما يقوم بالرّ إنّ  ،ىذا المنيج لا يعتمد فقط عمى جمع المعمومات ، وا 

جو الوصول إلييا من خلبل لموصول إلى الاستنتاجات المر  ؛راسةرات الدّ العلبقة ما بين متغيّ 

 .(1992، راسة )عوده وممكاويالدّ 

 مجتمع الد راسة وعي نتيا 2.3

 مجتمع الد راسة: -أولً 

في محافظة رام الله والبيرة مين في المدارس الحكومية المعمّ تكوّن مجتمع الدّراسة من جميع 

( والجدول 2021/2022الدّراسي )حسب إحصائية وزارة التّربية والتّعميم الفمسطينية لمعام  في فمسطين

 ( يوضّح توزيع مجتمع الدّراسة في محافظة رام الله والبيرة حسب متغيّري الجنس، والمديرية.1.3)
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 (1.3جدول )
 الجنس، والمديريةحسب متغيري الدراسة  مجتمعتوزيع 

 رام الله المديرية
 والبيرة

 المجموع  بيرزيت

 الجنس
‌982‌519‌1501 ذكر

‌1970‌991‌2961 أنثى

‌2952‌1510‌4462  المجموع

 
 عي نة الد راسة: -ثانياً 

 أمّا عيّنة الدّراسة، فقد اختيرت كالآتي:

مـين مـن المعمّ ( 35(: اختيرت عيّنة اسـتطلبعية مكوّنـة مـن )Pilot Studyالعيّنة الاستطلبعية ) -أولاً 

 ميا لحساب الصّدق والثبّات.بغرض التأّكد من صلبحية أدوات الدّراسة واستخدا ، وذلكفي فمسطين

د وقـد حـدّ ، العشـوائية الطّبقيـة (: اختيرت عيّنة الدّراسة بالطّريقةSample Studyعيّنة الدّراسة ) -ثانياً 

نة و يجب تحديد حجم العيّ أنّ  (2014بشماني )إذ يشير ، ماسون روبرتنة بناءً عمى معادلة حجم العيّ 

 في المعادلة الآتية : كمامن المجتمع عن طريق معادلو إحصائية، 
 

  

 

ماسون لتحديد حجم  رتمعادلة روب
 نة العي  

 
 

  

 

M 

 
 حجم المجتمع

   
S 

( 0.05معامل الخطأ ) أي قسمة  (0.95)لالة رجة المعيارية المقابمة لمستوى الدّ قسمة الدّ 
 (1.96عمى الدّرجة )

P  0.50نسبة توافر الخاصية وىي 
   

Q 
 0.50المتبقية لمخاصية وىي  النسبة

        



 

7: 

 . والجــدولمــين فــي المــدارس الحكوميــة فــي فمســطينالمعمّ ( مــن 354وقــد بمــغ حجــم العيّنــة ) 

توزيــع  (3.3الجـدول )متغيّـري الجـنس والمديريـة، كمـا يوضّـح  حسـب يبـيّن توزيـع عيّنـة الدّراسـة (2.3)

 :ية(صنيفة )التّ راتيا المستقمّ راسة حسب متغيّ نة الدّ عيّ 

 (2.3جدول )
 المديريةحسب متغي ري الجنس و راسة الد   عي نة توزيع

 رام الله المديرية
 والبيرة

 المجموع  بيرزيت

 الجنس
‌78‌41‌119 ذكر

‌156‌79‌235 أنثى

 234‌120‌354  المجموع

 
 (3.3الجدول )

 (التصنيفية) المستقمة متغيراتياعينة الدراسة حسب  توزيع

 النسبة % دالعد الفئات المتغير

 الجنس
 33.6 119 ذكر

 66.4 235 أنثى

 100.0 354 المجموع

 المؤىل العممي
 79.9 283 بكالوريوس

 20.1 71 ماجستير فأعمى

 100.0 354 المجموع

 عدد سنوات الخبرة

 30.2 107 سنوات 5من  أقل

 32.8 116 سنوات 10 من أقل إلى 5 من

 37.0 131 سنوات  10  من أكثر

 100.0 354 لمجموعا

 ديريةالم
 66.1 234 رام الله والبيرة  

 33.9 120 بيرزيت

 100.0 354 المجموع

 نوع المدرسة

 39.3 139 إناث

 31.6 112 ذكور

 29.1 103 مختمط

 100.0 354 المجموع
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‌ أدوات الد راسة 3.3

المقابمة، ومقاييس الدّراسة في الباحثة عمى أداتين ىما: أداة لتحقيق أىداف الدّراسة، اعتمدت 

كما الأداء الوظيفي  ومقياس ،ر الإدارينمّ مقياس ممارسة التّ الدّراسة الوصفية الارتباطية من خلبل: 

 يمي: 

 ر الإداري    نم  ممارسة الت  أولً: مقياس 

وبعد اطّلبع الباحثة عمى الأدب تحقيق الغاية المرجوّة من الدّراسة الحالية، من أجل 

المستخدمة في بعض الدّراسات ومنيا:  ر الإدارينمّ التّ بوي والدّراسات السّابقة، وعمى مقاييس التّر 

(، إضافةً إلى 2020)(، دراسة غنيم 2020) (، ودراسة عبد العزيز2021) صيركعكي والنّ دراسة 

وقد سات. استناداً إلى تمك الدّرا ر الإدارينمّ التّ قامت الباحثة بتطوير مقياس (، 2017) ىدى دراسة

 ح في ممحق )أ(.( فقرة، كما ىو موضّ 36)‌لية منفي صورتو الأوّ المقياس ن تكوّ 

 ر الإداري    نم  ممارسة الت  الخصائص الس يكومترية لمقياس  1.3.3

 صدق المقياس  

 استخدمت الباحثة نوعان من الصّدق كما يمي:

دق الظ اىري   (Face Validity)أ( الص 

ر نمّ ممارسة التّ و ما يعرف بصدق المحكّمين لمقياس لمتّحقّق من الصّدق الظّاىري أ

، عرض المقياس بصورتو الأوّلية عمى مجموعة من ذوي الخبرة والاختصاص ممّن يحممون الإداري

( محكّمًا، كما ىو موضّح في ممحق )ب(، وقد تشكّل المقياس 14درجة الدّكتوراه، وقد بمغ عددىم )

( كحدّ أدنى لقبول الفقرة، وبناءً %80عتمد معيار الاتفّاق )( فقرة، إذ ا36في صورتو الأولية من )

 عمى ملبحظات وآراء المحكمين أجريت التّعديلبت المقترحة، فقد عدّلت صياغة بعض الفقرات.

 



 

82 

 Construct Validity) ب( صدق البناء )

 لمتّحقق من الصّدق لممقياس استخدمت الباحثة أيضاً صدق البناء، عمى عيّنة استطلبعية

، ومن خارج عيّنة الدّراسة المستيدفة، واستخّدم معامل مين في فمسطينمن المعمّ ( 35مكوّنة من )

 ذيالّ  بالمجاللاستخراج قيم معاملبت ارتباط الفقرات  (Pearson Correlation)ارتباط بيرسون 

 كل ارتباط ملبتمعا قيم كذلك ،لممقياس يةالكمّ  رجةالدّ  مع الفقرات ارتباط معاملبت وقيم، إليو تنتمي

 يوضّح ذلك:  (4.3، والجدول )لممقياس يةالكمّ  رجةالدّ  مع مجال

 (4.3جدول )

بالمجال ال ذي تنتمي إليو، وقيم معاملات ارتباط الفقرات ر الإداري نم  ممارسة الت  قيم معاملات ارتباط فقرات مقياس 

 ( 35الد رجة الكم ية لممقياس)ن= مع الد رجة الكم ية لممقياس، كذلك قيم معاملات ارتباط كل مجال مع

قرة
الف

 

الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

قرة
الف

 
الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

قرة
الف

 

الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

قرة
الف

 

الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

 التنمر الجسدي  التنمر النفسي التنمر المفظي ي التنمر الجتماع
1 .91** .90** 8‌.95** .94** 17‌.91** .92** 31‌.88** .82** 

2 .92** .91** 9‌.91** .86** 18‌.88** .86** 32‌.94** .92** 

3 .85** .81** 10‌.86** .85** 19‌.90** .91** 33‌.93** .84** 

4 .87** .83** 11‌.91** .94** 20‌.46** .38* 34‌.97** .91** 

5 .92** .92** 12‌.93** .91** 21‌.87** .84** 35‌.94** .85** 

6 .88** .86** 13‌.91** .87** 22‌.82** .80** 36‌.89** .90** 

7 .87** .85** 14‌.94** .90** 23‌.83** .82** - - - 

- - - 15‌.94** .93** 24‌.90** .88** - - - 

- - - 16‌.86** .89** 25‌.90** .93** - - - 

- - - - - - 26‌.82** .81** - - - 

- - - - - - 27‌.92** .94** - - - 

- - - - - - 28‌.76** .77** - - - 

- - - - - - 29‌.87** .87** - - - 

- - - - - - 30‌.88** .89** - - - 

 **95.  درجة كمية لمبُعد **99.  درجة كمية لمبُعد **98.درجة كمية لمبُعد **98.درجة كمية لمبُعد 
 (p < .01 **عند مستوى الدللة ) *دال إحصائياً *     (p < .05 *عند مستوى الدللة ) *دال إحصائياً                 

 

-.38)بين ما تراوحت الفقرات ارتباط  ( أنّ معامل4.3يلبحظ من البيانات الواردة في الجدول )

أنّ قيمة معامل ‌((Garcia، 2011(، وكانت ذات درجات مقبولة ودالة إحصائياً؛ إذ ذكر جارسيا .97
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أقل أو يساوي  -.30( تعتبر ضعيفة، والقيم الّتي تقع ضمن المدى ).30الارتباط الّتي تقلّ عن )

( تعتبر قوية، لذلك لم تحذف أي فقرة من فقرات .70( تعتبر متوسّطة، والقيمة الّتي تزيد عن ).70

 المقياس.

 ر الإداري    نم  ممارسة الت   ثبات مقياس

وزّع المقياس عمى عيّنة ، ومجالاتور الإداري نمّ ممارسة التّ  مقياسلمتأّكّد من ثبات 

 ،، ومن خارج عيّنة الدّراسة المستيدفةمين في فمسطينمن المعمّ ( 35استطلبعية مكوّنة من )

، فقد استخدمت معادلة كرونباخ ألفا ومجالاتووبيدف التّحقّق من ثبات الاتّساق الدّاخمي لممقياس، 

(Cronbach's Alpha)‌( فقرة36عمى بيانات العيّنة الاستطلبعية بعد قياس الصّدق )،  والجدول

 :يوضّح ذلك :(5.3)

 (5.3جدول )
 طريقة كرونباخ ألفابر الإداري نم  ممارسة الت  قيم معاملات ثبات مقياس 

 كرونباخ ألفا عدد الفقرات المجال
‌.7‌96 التنمر الجتماعي  

‌.9‌97 التنمر المفظي 

‌.14‌97 التنمر النفسي

‌.6‌96 التنمر الجسدي 

‌.99 36 الدرجة الكمية

‌

لمجالات مقياس  ألفا كرونباخ ثبات( أنّ قيم معاملبت 5.3يتّضح من نتائج الجدول )

لمدّرجة  ألفا كرونباخ (، كما يلبحظ أنّ معامل ثبات.97-.96تراوحت ما بين )ر الإداري نمّ ممارسة التّ 

 .وتجعل من الأداة قابمة لمتّطبيق عمى العيّنة الأصمية(. وتعدّ ىذه القيم مرتفعة، .99الكمّية بمغ )

 الأداء الوظيفي  ثانياً: مقياس

وبعد اطّلبع الباحثة عمى الأدب  تحقيق الغاية المرجوّة من الدّراسة الحالية،من أجل 

المستخدمة في بعض الدّراسات ومنيا: الأداء الوظيفي التّربوي والدّراسات السّابقة وعمى مقاييس 
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(، ودراسة الحمبي 2016) حسن عمي (، ودراسة2017) (، ودراسة الفقعاوي2020)المساعيد دراسة 

ن وقد تكوّ تناداً إلى تمك الدّراسات. اسالأداء الوظيفي قامت الباحثة بتطوير مقياس (، 2016)

 ح في ممحق )أ(.( فقرة، كما ىو موضّ 26)‌لية منفي صورتو الأوّ المقياس 

 الأداء الوظيفي الخصائص الس يكومترية لمقياس  2.3.3

 صدق المقياس:  

 استخدم نوعان من الصّدق، وكما يمي:

دق الظ اىري   (Face Validity)أ( الص 

، عرض الأداء الوظيفيي أو ما يعرف بصدق المحكّمين لمقياس لمتّحقّق من الصّدق الظّاىر 

المقياس بصورتو الأوّلية عمى مجموعة من ذوي الخبرة والاختصاص ممّن يحممون درجة الدّكتوراه، 

( محكّمًا، كما ىو موضّح في ممحق )ب(، وقد تشكّل المقياس في صورتو 14وقد بمغ عددىم )

( كحدّ أدنى لقبول الفقرة، وبناءً عمى %80معيار الاتفّاق )( فقرة؛ إذ اعتمد 26الأوّلية من )

ملبحظات وآراء المحكّمين أجريت التّعديلبت المقترحة، واستناداً إلى ملبحظات المحكّمين فقد 

 ( فقرة.27عُدلت صياغة بعض الفقرات، وأضيفت فقرة واحدة وأصبح عدد فقرات المقياس )

 Construct Validity) ب( صدق البناء )

من أجل التّحقّق من الصّدق لممقياس، استخدم صدق البناء عمى عيّنة استطلبعية مكوّنة من 

، ومن خارج عيّنة الدّراسة المستيدفة، واستخّدم معامل ارتباط مين في فمسطينالمعمّ  ( من35)

ليو، لاستخراج قيم معاملبت ارتباط الفقرات بالمجال الّذي تنتمي إ (Pearson Correlation)بيرسون 

(، كذلك قيم معاملبت الأداء الوظيفيوقيم معاملبت ارتباط الفقرات مع الدّرجة الكمّية لمقياس )

 (:6.3ارتباط كل مجال مع الدّرجة الكمّية لممقياس، كما ىو مبيّن في الجدول )
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 (6.3جدول )
عاملات ارتباط الفقرات مع الأداء الوظيفي بالمجال الذي تنتمي إليو، وقيم م مقياسقيم معاملات ارتباط فقرات 

 (35الدرجة الكمية لممقياس، كذلك قيم معاملات ارتباط كل مجال مع الدرجة الكمية لممقياس)ن=

قرة
الف

 

الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

قرة
الف

 

الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

قرة
الف

 

الرتباط مع 
 المجال

الرتباط مع 
رجة الد

 الكمية

قرة
الف

 
الرتباط 
 مع المجال

الرتباط مع 
الدرجة 
 الكمية

 العلاقة مع الزملاء التنمية المينية نوعية العمل المنجز اللتزام بمتطمبات الوظيفة 
1 .58** .67** 10‌.91** .82** 16‌.84** .71** 22 .84** .82** 

2 .76** .69** 11‌.86** .85** 17‌.84** .76** 23 .87** .84** 

3 .85** .81** 12‌.93** .83** 18‌.81** .62** 24 .84** .73** 

4 .77** .59** 13‌.82** .78** 19‌.83** .80** 25 .83** .73** 

5 .82** .76** 14‌.88** .78** 20‌.80** .86** 26 .89** .84** 

6 .87** .77** 15‌.90** .85** 21‌.86** .78** 27 .83** .79** 

7 .87** .69** - - - - - - - - - 

8 .85** .67** - - - - - - - - - 

9 .82** .82** - - - - - - - - - 

 **93.  درجة كمية لمبُعد **91.  درجة كمية لمبُعد **93.درجة كمية لمبُعد **90.درجة كمية لمبُعد 
   (p < .01 **عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً **  (p < .05 *عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً *  

بين ما تراوحت رات ( أنّ قيم معامل ارتباط الفق6.3يلبحظ من البيانات الواردة في الجدول )

أنّ قيمة ‌((Garcia، 2011(، وكانت ذات درجات مقبولة ودالّة إحصائياً؛ إذ ذكر جارسيا .93-.58)

أقل أو  -.30( تعتبر ضعيفة، والقيم الّتي تقع ضمن المدى ).30معامل الارتباط الّتي تقلّ عن )

وية، لذلك لم تحذف أي فقرة من ( تعتبر ق.70( تعتبر متوسّطة، والقيمة الّتي تزيد عن ).70يساوي 

‌فقرات المقياس.  

 :  الأداء الوظيفيثبات مقياس 

وزّعت أداة الدّراسة عمى عيّنة استطلبعية  ،الأداء الوظيفي ومجالاتولمتأّكد من ثبات مقياس 

وبيدف التّحقّق من  ومن خارج عيّنة الدّراسة المستيدفة. ،مين في فمسطينمن المعمّ ( 35مكوّنة من )

‌(Cronbach's Alpha)، فقد استخدم معامل كرونباخ ألفا ومجالاتوات الاتّساق الدّاخمي لممقياس ثب

 :يوضح ذلك (7.3)والجدول فقرة،  (27)عمى بيانات العيّنة الاستطلبعية، بعد قياس الصّدق 
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 (7.3) جدول
  ألفا كرونباخ بطريقةالأداء الوظيفي  مقياس ثبات معاملاتقيم 

 كرونباخ ألفا فقراتعدد ال المجال
‌.9‌93 اللتزام بمتطمبات الوظيفة 

‌.6‌94 نوعية العمل المنجز

‌.6‌91 التنمية المينية

‌.6‌92 العلاقة مع الزملاء

‌.97 27 الدرجة الكمية

 
لمجالات مقياس الأداء الوظيفي  ألفا كرونباخ ثبات( أنّ قيم معاملبت 7.3يتّضح من الجدول )

، (.97)لمدّرجة الكمّية بمغ  ألفا كرونباخ كما يلبحظ أنّ معامل ثبات (،.94-.91)تراوحت ما بين 

 .وتعتبر ىذه القيم مرتفعة، وتجعل من الأداة قابمة لمتّطبيق عمى العيّنة الأصمية

 مقياسي الد راسة: تصحيح

يائية بعد في صورتو النّ ر الإداري نمّ ممارسة التّ : تكون مقياس ر الإدارينم  ممارسة الت  مقياس : أولً 

( فقرة موزّعة عمى أربعة مجالات كما ىو موضّح في ممحق )ث(، وقد مثّمت 36قياس الصّدق من )

 .ر الإدارينمّ ممارسة التّ جميع الفقرات الاتّجاه الإيجابي ل

( فقرة، 27تكوّن مقياس الأداء الوظيفي في صورتو النّيائية من ) :الأداء الوظيفي ثانياً: مقياس

كما ىو موضّح في ممحق )ث(، وقد مثّمت جميع الفقرات الاتّجاه  مجالات بعةأر موزّعة عمى 

 .لؤداء الوظيفي الإيجابي ل

وأعطيت ( خماسي، Likertوقد طُمب من المستجيب تقدير إجاباتو عن طريق تدرّج ليكرت )

 ما حدّ تنطبق إلى ( درجات، 4) تنطبق كثيراً ( درجات، 5) تنطبق تماماً  :الأوزان لمفقرات كما يمي

 (، درجة واحدة. 1) لا تنطبق، درجتان (2) تنطبق قميلبً ( درجات، 3)
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ر الإداري  نمّ ممارسة التّ  كل منولغايات تفسير المتوسّطات الحسابية، ولتحديد مستوى 

( درجات 5-1لدى عيّنة الدّراسة، حوّلت العلبمة وفق المستوى الّذي يتراوح من )الأداء الوظيفي و 

 لى ثلبثة مستويات: مرتفع، ومتوسّطة ومنخفض، وذلك وفقاً لممعادلة الآتية:وتصنيف المستوى إ

 =  طول الفئة        
 الحد الأعمى _ الحد الأدنى )لتدرج(       

3

51
33.1


   

 عدد المستويات المفترضة              
 وبناءً عمى ذلك، فإنّ مستويات الإجابة عمى المقياس تكون عمى النحو الآتي: 

 (8.3جدول )
 الأداء الوظيفي و ممارسة التنمر الإداري  كل مندرجات احتساب مستوى 

 فأقل 2.33 مستوى منخفض 
 3.67 - 2.34 مستوى متوسط 

 5 -3.68 مستوى مرتفع 

 متغي رات الد راسة  4.3

 اشتممت الدّراسة عمى المتغيّرات المستقمّة)التّصنيفية( والتاّبعة الآتية:      

 نيفية:الت صرات المتغي   - أ

 (.أنثى -2ذكر ،  -1: )ما: ولو مستويان ىالجنس .1

 (.ماجستير فأعمى -2بكالوريوس ،   -1: )ما: ولو مستويان ىالمؤى ل العممي .2

إلى أقل  5من  -2، سنوات 5من  أقل -1ىي: ) ثلبثة مستويات اولي: عدد سنوات الخبرة .3

 سنوات(.  10أكثر من   -3، سنوات 10من 

 (.بيرزيت -2رام الله والبيرة،   -1: )ماى مستويان ا: وليالمديرية .4

 (.‌مختمط -3ذكور،  -2،  إناث -1: )يى مستويات ثلبثةولو : نوع المدرسة .5

 المتغي ر الت ابع:-ب

 .راسةالدّ  نةعيّ  لدىر الإداري نمّ ممارسة التّ  تقيس تيالّ  الفرعية الدّرجة الكمّية، والمجالات ( أ

 .راسةالدّ  نةعيّ  الأداء الوظيفي لدى تقيس يتالّ  الفرعية والمجالات يةالكمّ  رجةالدّ  ( ب
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 راسة  إجراءات تنفيذ الد   5.3

 راسة وفق الخطوات الآتية:الدّ  نفُذت

سائل الجامعية، قارير، الرّ من العديد من المصادر كالكتب، المقالات، التّ  المعمومات جمع .1

 .راسةظري لمدّ وغيرىا، وذلك من أجل وضع الإطار النّ 

 .في فمسطين مينبعدد المعمّ  الحصول عمى إحصائية .2

 راسة.نة الدّ تحديد عيّ  ، ومن ثمّ راسةتحديد مجتمع الدّ  .3

 .ربوي في ىذا المجالراسة من خلبل مراجعة الأدب التّ الدّ  واتتطوير أد .4

 . راسةالدّ  أدواتتحكيم  .5

 (35راسة الأساسية، إذ شـممت )نة الدّ ومن خارج عيّ  ،نة استطلبعيةراسة عمى عيّ الدّ أدوات تطبيق  .6

 راسة.الدّ  أدواتأكد من دلالات صدق وثبات ، وذلك بيدف التّ مين في فمسطينمن المعمّ 

بكل صدق  يامب منيم الإجابة عمى فقراتنة الأصمية، والطّ راسة عمى العيّ الدّ  أدواتتطبيق  .7

 إجابتيم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي. وموضوعية، وذلك بعد إعلبميم بأنّ 

( لتحميل SPSS،28زمة الإحصائي )الرّ  برنامجذاكرة الحاسوب، حيث استخدم إدخال البيانات إلى  .8

جراء التّ   حميل الإحصائي المناسب.البيانات، وا 

الخروج و  ،ابقةراسات السّ ظري والدّ حميل في ضوء الأدب النّ تي أسفر عنيا التّ تائج الّ مناقشة النّ  .9

 .وصيات والمقترحات البحثيةالتّ  من مجموعةب

 الإحصائية  المعالجات 36.

زم الإحصائية لمعموم برنامج الرّ وبعد جمعيا قامت الباحثة باستخدام  ،من أجل معالجة البيانات

 الآتية: ( وذلك باستخدام المعالجات الإحصائية  SPSS،28الاجتماعية )

 سب المئوية.والنّ  ،والانحرافات المعيارية ،طات الحسابيةاستخراج المتوسّ  تمّ  .1



 

89 

 لفحص الثبات.‌(Cronbach's Alpha)معامل كرونباخ ألفا  .2

قـة المتعمّ  لفحـص الفرضـيات (،Independent Samples t-test)‌تينمسـتقمّ )ت( لمجمـوعتين  اختبـار .3

 ل العممي، والمديرية.، والمؤىّ الجنسب

عدد سـنوات ، بقةلفحص الفرضيات المتعمّ  ،(One-Way ANOVAباين الأحادي )التّ  تحميل اختبار .4

 ، ونوع المدرسة.لخبرةا

 لممقارنات البعدية. (LSDاختبار أقل فرق دال ) .5

ـــلمعرفـــة العلبقـــة بـــين ممارســـة التّ ‌(Pearson Correlationاختبـــار بيرســـون ) .6 الأداء ر الإداري و نمّ

 ارسة.، كذلك لفحص صدق أداتي الدّ الوظيفي

باسـتخدام أسـموب ( Stepwise Multiple Regressionدريجي )د التـّمعامـل الانحـدار المتعـدّ اختبـار  .7

 .(Stepwiseالإدخال )

 

 

 



 

8: 

 

 ابعالفصل الر  

 راسةعرض نتائج الد  

 
 

 راسة بأسئمة الد  قة المتعم   تائجالن   1.3

 بفرضيات الد راسةقة المتعم   تائجالن     2.4

 خصيةقة بالمقابلات الش  تائج المتعم  الن   2.3

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

8; 

 

 الفصل الر ابع

 عرض نتائج الدراسة
 

تيا اعرضاً لمنّتائج التّي توصّمت إلييا الدّراسة في ضوء أسئمتيا وفرضيّ  يتناول ىذا الفصل

 الّتي طرحت، وقد نظّمت وفقاً لمنيجية محدّدة في العرض، وكما يمي: 

 الن تائج المتعم قة بأسئمة الد راسة -1.4

ل:  1.1.4  الن تائج المتعم قة بالس ؤال الأو 
 مين في فمسطين؟ارس الحكومية من وجية نظر المعم  ر الإداري في المدنم  ممارسة الت   درجة ما

 سبوالنّ  المعيارية والانحرافات الحسابية طاتالمتوسّ للئجابة عن السّؤال الأوّل حُسبت 

مين في ر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ نمّ ممارسة التّ لمقياس  المئوية

 ( يوضّح ذلك: 1.4، والجدول )فمسطين

 (1.4جدول )

ر نم  ممارسة الت  المتوس طات الحسابية والنحرافات المعيارية والن سب المئوية لكل  مجال من مجالت مقياس 

 وعمى المقياس ككل مرتبة تنازلياً الإداري 

 الرتبة
رقم 
 المجال المجال

المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 الدرجة المئوية

 منخفضة 36.6 0.912 1.83 التنمر النفسي ‌3 1
 منخفضة 35.8 0.909 1.79  المفظيالتنمر ‌2 2
 منخفضة 35.2 0.731 1.76  الجتماعيالتنمر  ‌1 3
 منخفضة 28.2 0.765 1.41 الجسديالتنمر ‌4 4

 منخفضة 34.6 0.790 1.73 ممارسة التنمر الإداريالدرجة الكمية ل
‌

ممارسة  عيّنة الدّراسة عمى مقياس( أنّ المتوسّط الحسابي لتقديرات 1.4يتّضح من الجدول )

وبتقدير منخفض، أمّا المتوسّطات  ،(%34.6وبنسبة مئوية ) ،(1.73ككل بمغ )ر الإداري نمّ التّ 
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تراوحت ما بين نمر الإداري ممارسة التّ الحسابية لإجابات أفراد عيّنة الدّراسة عن مجالات مقياس 

وبنسبة  ،(1.83تبة الأولى بمتوسّط حسابي قدره )" بالمر ر النفسينمّ التّ  (، وجاء مجال "1.83-1.41)

ط " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ ر الجسدينمّ التّ وبتقدير منخفض، بينما جاء مجال " ،(%36.6مئوية )

 وبتقدير منخفض. ،(%28.2وبنسبة مئوية ) ،(1.41حسابي بمغ )

لتقديرات أفراد  ،ئويةسب الموالنّ  ،والانحرافات المعيارية ،طات الحسابيةوقد حُسبت المتوسّ 

مجال عمى  كلّ ر الإداري نمّ ممارسة التّ راسة عمى فقرات كل مجال من مجالات مقياس نة الدّ عيّ 

 حو الآتي: حدة، وعمى النّ 

  التنمر النفسي (1
 (2.4جدول )

مرتبة تنازلياً حسب  التنمر النفسيالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات 
 متوسطات الحسابيةال

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الدرجة

يتعرض المعممون لرقابة شديدة من قبل المدير في الأعمال  20 1
 التي يقومون بيا

 منخفضة 43.4 1.180 2.17

 منخفضة 40.2 1.167 2.01 يتعمد المدير عدم اشراك المعممين في اتخاذ القرارات 21 2

 منخفضة 39.8 1.143 1.99 يكمف المدير المعممين بميام إضافية في العمل 28 3

يضغط المدير عمى المعممين بشكل غير مبرر لإنجاز  30 4
 العمل

 منخفضة 37.8 1.132 1.89

 منخفضة 37.6 1.117 1.88 يقوم المدير بتيديد  بعض المعممين بنقميم من المدرسة 22 5
يستخدم المدير التخويف أو الترىيب في تعاممو مع  23 6

 المعممين
 منخفضة 37.4 1.137 1.87

يتجاىل المدير استفسارات المعممين من خلبل عدم الرد  24 7
 عمييا

 منخفضة 37.0 1.075 1.85

يستخدم المدير النقد السمبي ضد المعممين عند قياميم  19 8
 ببعض الأعمال

 ةمنخفض 36.4 1.063 1.82

يرفض المدير طمبات المعممين مثل)اجازة أو تدريب أو  29 9
 ترقية (

 منخفضة 35.6 0.991 1.78

 منخفضة 35.0 1.040 1.75يعاقب المدير فئة من المعممين دون غيرىم عند حدوث  17 10
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 خطأ في العمل دون معاقبة المشاركين في الخطأ
 منخفضة 34.0 0.988 1.70 يتعمد المدير التقميل من شأن معمميو 27 11
يوجو المدير إىانات غير مباشرة بما فييا السخرية من  25 12

 المعممين
 منخفضة 33.6 0.986 1.68

يتعمد المدير حرمان فئة  من المعممين من المكافآت بما  18 13
 فييا شيادات الشكر والتقدير دون أي سبب

 منخفضة 33.4 0.976 1.67

 منخفضة 30.4 0.869 1.52 ات المعمم الخاصةيتعدى المدير عمى ممتمك 26 14
 منخفضة 36.6 0.912 1.83  النفسيالتنمر 

 مجالراسة عمى نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 2.4ضح من الجدول )يتّ 

مون لرقابة شديدة من ض المعمّ يتعرّ (، وجاءت فقرة " 1.52-2.17تراوحت ما بين ) فسير النّ نمّ التّ 

وبنسبة  ،(2.17ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ تي يقومون بيال المدير في الأعمال الّ قب

" ةم الخاصّ ى المدير عمى ممتمكات المعمّ يتعدّ وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة " ،(%43.4مئوية )

خفض. وقد وبتقدير من ،(%30.4وبنسبة مئوية ) ،(1.52ط حسابي بمغ )في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير منخفض. ،(%36.6وبنسبة مئوية ) ،(1.83) فسير النّ نمّ التّ  مجالط الحسابي لبمغ المتوسّ 

 فظير الم  نم  الت   (2
 (3.4جدول )

المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات التنمر المفظي مرتبة تنازلياً حسب 
 المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 رةالفق

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الدرجة

 منخفضة 40.6 1.187 2.03 يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في تعاممو مع المعممين 13 1

 منخفضة 38.8 1.151 1.94 يصدر المدير تعميماتو لممعممين بصورة متسمطة 14 2

 منخفضة 38.2 1.069 1.91 حديث مع المعممينيتعمد المدير رفع صوتو  أثناء ال 9 3

يتعمد المدير مقاطعة الحديث أثناء تحدث المعممين مع  10 4
 بعضيم

 منخفضة 38.0 1.111 1.90

 منخفضة 37.0 1.051 1.85 يقمل المدير من قيمة الأعمال التي يقوم بيا المعممين 12 5
 منخفضة 33.4 0.996 1.67 يتعمد المدير استخدام السخرية ضد المعممين 15 6
يحرض المدير المعممين عمى تجنب الحديث مع أحد  16 7

 المعممين
 منخفضة 32.4 0.986 1.62
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 منخفضة 32.2 0.979 1.61 ينعت المدير المعممين بصفات لا تميق بيم 11 8
يتمفظ المدير بألفاظ سيئة غير مناسبة عند الحديث مع  8 9

 المعممين
 منخفضة 31.6 0.897 1.58

 منخفضة 35.8 0.909 1.79 التنمر المفظي
 

  مجالراسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 3.4ضح من الجدول )يتّ 

يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في  (، وجاءت فقرة "‌1.58-‌2.03تراوحت ما بين ) فظير المّ نمّ التّ 

 ،(%40.6وبنسبة مئوية ) ،(2.03ط حسابي قدره )وسّ " بالمرتبة الأولى بمتمينتعاممو مع المعمّ 

ئة غير مناسبة عند الحديث مع ظ المدير بألفاظ سيّ يتمفّ  وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة "

وبتقدير  ،(%31.6وبنسبة مئوية ) ،(1.58ط حسابي بمغ )" في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ مينالمعمّ 

  ،(%35.8) وبنسبة مئوية ،(1.79) فظير المّ نمّ التّ  ط الحسابي لمجالمنخفض. وقد بمغ المتوسّ 

 وبتقدير منخفض.

 ر الجتماعي  نم  الت   (3
 (4.4جدول )

مرتبة تنازلياً حسب  التنمر الجتماعيالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات 
 المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

لنحراف ا
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الدرجة

 منخفضة 38.8 1.088 1.94 يطبق المدير الأنظمة والقوانين عمى المعممين فقط 7 1

 منخفضة 37.2 0.825 1.86 يُشعر المدير المعممين بالكراىية في تعاممو معيم 1 2

يتغاضى المدير عن مشاركة المعممين مناسباتيم  4 3
 الاجتماعية

 منخفضة 36.8 1.015 1.84

 منخفضة 34.0 0.941 1.70 يتعمد المدير قطع الاتصال والتواصل بين المعممين 2 4
 منخفضة 33.2 0.931 1.66 يتدخل المدير في خصوصيات المعممين 6 5
 منخفضة 33.2 1.000 1.66 يسعى المدير لتكوين الشمل داخل المدرسة 3 6
 منخفضة 32.6 0.926 1.63 متفريق بينيميحرض المدير الأصدقاء من المعممين ل 5 7

 منخفضة 35.2 0.731 1.76 التنمر الجتماعي 
‌
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راسة عن مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 4.4ضح من الجدول )يتّ 

ق المدير الأنظمة والقوانين يطبّ  (، وجاءت فقرة "‌1.63-‌1.94تراوحت ما بين ) ر الاجتماعينمّ التّ 

 ،(%38.8وبنسبة مئوية ) ،(1.94ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ  مين فقطمى المعمّ ع

" في فريق بينيممين لمتّ ض المدير الأصدقاء من المعمّ يحرّ  وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة "

مغ وبتقدير منخفض. وقد ب ،(%32.6وبنسبة مئوية ) ،(1.63ط حسابي بمغ )المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير منخفض. ،(%35.2وبنسبة مئوية ) ،(1.76) ر الاجتماعي نمّ التّ ط الحسابي لمجال المتوسّ 

 ر الجسدينم  الت    (4
 (5.4جدول )

مرتبة تنازلياً حسب  التنمر الجسدي المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات
 المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  راتالفق
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 الدرجة

 منخفضة 30.4 0.904 1.52 يضغط المدير عمى أيدي المعممين عندما يقوم بمصافحتيم 36 1

 منخفضة 28.8 0.873 1.44 يستخدم المدير حركات جسدية غير لائقة بالعمل 31 2

 منخفضة 28.0 0.840 1.40 غضبو   يحطم المدير الأشياء من حولو عندما يشتد 32 3

يستخدم المدير العنف الجسدي فى التعامل اليومي بالعمل  35 4
 )…) المناوشة الجسدية 

 منخفضة 27.2 0.797 1.36

 منخفضة 27.2 0.774 1.36 يموي المدير يد المعمم بحجة المزح معو 34 5
كمما تسنت لو  اً يالمدير مياجمة المعممين جسد حاولي 33 6

 الدفع عمداً...( د،يرفع ال)لفرصة ا
 منخفضة 27.0 0.791 1.35

 منخفضة 28.2 0.765 1.41 التنمر الجسدي 
 

 راسة عن مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 5.4ضح من الجدول )يتّ  

مين دي المعمّ يضغط المدير عمى أي (، وجاءت فقرة "1.52-1.35تراوحت ما بين ) ر الجسدينمّ التّ 

 ،(%30.4وبنسبة مئوية ) ،(1.52ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ عندما يقوم بمصافحتيم

 ت لو الفرصةما تسنّ كمّ  اً يمين جسدالمدير مياجمة المعمّ  حاولي وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة "
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وبنسبة مئوية  ،(1.35مغ )ط حسابي ب" في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ فع عمداً...(الدّ  د،يرفع ال)

وبنسبة  ،(1.41) ر الجسدينمّ التّ  ط الحسابي لمجالوبتقدير منخفض. وقد بمغ المتوسّ  ،(27.0%)

 وبتقدير منخفض. ،(%28.2مئوية )

 :انيالث   ؤالالس   نتائج 2.1.4

 مين في فمسطين؟الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   مستوى ما 

 سبوالنّ  ،المعيارية والانحرافات ،طات الحسابيةاني حُسبت المتوسّ ؤال الثّ ن السّ للئجابة ع

، مين في فمسطينالأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ لمقياس  المئوية

 ح ذلك: ( يوضّ 6.4والجدول )

 (6.4جدول )
وعمى الأداء الوظيفي  مجال من مجالت مقياسالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لكل 

 المقياس ككل مرتبة تنازلياً 

رقم  الرتبة
المتوسط  المجال المجال

 الحسابي
النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المستوى المئوية

 مرتفع 81.8 0.835 4.09 العلاقة مع الزملاء 4 1
 مرتفع 81.4 0.819 4.07   اللتزام بمتطمبات الوظيفة 1 2
 مرتفع 80.0 0.866 4.00 نوعية العمل المنجز 2 3
 مرتفع 75.8 0.958 3.79 التنمية المينية 3 4

 مرتفع 80.0 0.821 4.00 لأداء الوظيفي لالدرجة الكمية 

 
الأداء راسة عمى مقياس نة الدّ ط الحسابي لتقديرات عيّ المتوسّ  ( أنّ 6.4ضح من الجدول )يتّ 

طات الحسابية ا المتوسّ وبتقدير مرتفع، أمّ  ،(%80.0ئوية )وبنسبة م ،(4.00ككل بمغ )الوظيفي 

(، 3.79-4.09تراوحت ما بين )الأداء الوظيفي راسة عن مجالات مقياس نة الدّ لإجابات أفراد عيّ 

وبنسبة مئوية  ،(4.09ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ ملبءالعلبقة مع الزّ "مجال وجاء 
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ط حسابي " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ نمية المينيةالتّ  "مجال ا جاء ( وبتقدير مرتفع، بينم81.8%)

 وبتقدير مرتفع. ،(%75.8وبنسبة مئوية ) ،(3.79بمغ )

سب المئوية لتقديرات أفراد والنّ  ،والانحرافات المعيارية ،طات الحسابيةوقد حُسبت المتوسّ 

مجال عمى حدة، وعمى  كلّ الوظيفي الأداء  مقياسمجال من مجالات  راسة عمى فقرات كلّ نة الدّ عيّ 

 حو الآتي:النّ 

 ملاءالعلاقة مع الز   (1
 (7.4جدول )

مرتبة تنازلياً حسب  العلاقة مع الزملاء مجالالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات 
 المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 ياريالمع

النسبة 
 المئوية

 المستوى

 مرتفع 88.8 0.819 4.44 أحترم زملبئي المعممين 27 1
 مرتفع 84.4 0.888 4.22 أبني علبقات طيبة مع زملبئي في العمل 23 2

 مرتفع 81.8 0.886 4.09 أنجز العمل المشترك مع زملبئي عمى أكمل وجو 26 3

 مرتفع 79.8 0.942 3.99 لييمأشارك زملبئي في إنجاز الميام الموكمة إ 24 4
 مرتفع 79.8 1.008 3.99 أحرص عمى تبادل الخبرات مع زملبئي 22 5
أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأنشطة بما فييا )الأبحاث  25 6

 والندوات العممية وورش العمل(
 مرتفع 76.6 1.080 3.83

 مرتفع 81.8 0.835 4.09 العلاقة مع الزملاء
 

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 7.4ج الجدول )ضح من نتائيتّ 

" مينأحترم زملبئي المعمّ (، وجاءت فقرة " - 3.83 4.44تراوحت ما بين ) ملبءالعلبقة مع الزّ  مجال

وبتقدير مرتفع، بينما جاءت  ،(%88.8وبنسبة مئوية ) ،(4.44ط حسابي قدره )بالمرتبة الأولى بمتوسّ 

" في دوات العممية وورش العمل(أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأنشطة بما فييا )الأبحاث والنّ ة "فقر 

وبتقدير مرتفع. وقد بمغ  ،(%76.6وبنسبة مئوية ) ،(3.83ط حسابي بمغ )المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 دير مرتفع.وبتق ،(%81.8وبنسبة مئوية ) ،(4.09) ملبءالعلبقة مع الزّ  ط الحسابي لمجالالمتوسّ 
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 بات الوظيفة اللتزام بمتطم   (2
 (8.4جدول )

مرتبة تنازلياً  اللتزام بمتطمبات الوظيفة مجالالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات 
 حسب المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 المستوى

 0.907 4.16 أعدل بين طمبتي في المدرسة 6 1
 مرتفع 83.2

 0.964 4.16 ألتزم بالقوانين والأنظمة المعمول بيا في المدرسة 7 2
 مرتفع 83.2

 0.942 4.15 ألتزم بموعد الحضور والمغادرة 4 3
 مرتفع 83.0

 0.928 4.11 ألتزم بالتعميمات عند القيام بعممي بدقة   8 4
 رتفعم 82.2

 0.932 4.10 أنفذ ميام العمل المطموبة وفقاً لمخطط المعدة مسبقاً  9 5
 مرتفع 82.0

 0.955 4.08 أحرص عمى العمل بروح الفريق 5 6
 مرتفع 81.6

 0.907 4.03 أنجز الأعمال الموكمة لي بكفاءة 3 7
 مرتفع 80.6

 0.935 4.03 أقوم بعممي عمى أكمل وجو 2 8
 مرتفع 80.6

 0.944 3.84 بحكمة في المواقف الطارئة أتصرف 1 9
 مرتفع 76.8

 مرتفع 81.4 0.819 4.07 اللتزام بمتطمبات الوظيفة 
‌

راسة عن مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 8.4ضح من الجدول )يتّ 

بين طمبتي في  أعدل (، وجاءت فقرة " 3.84-‌4.16تراوحت ما بين ) بات الوظيفةالالتزام بمتطمّ 

وبتقدير مرتفع،  ،(%83.2وبنسبة مئوية ) ،(4.16ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ المدرسة

ط حسابي بمغ " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ ارئةف بحكمة في المواقف الطّ أتصرّ  بينما جاءت فقرة "

الالتزام لحسابي لمجال ط اوبتقدير مرتفع. وقد بمغ المتوسّ  ،(%76.8)، وبنسبة مئوية (3.84)

 وبتقدير مرتفع.  ،(%81.4وبنسبة مئوية ) ،(4.07)بات الوظيفة بمتطمّ 

 نوعية العمل المنجز (3
 (9.4جدول )

مرتبة تنازلياً  نوعية العمل المنجز مجالالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات 
 حسب المتوسطات الحسابي

رقم  الرتبة
 ةالفقر 

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 المستوى

 مرتفع 81.6 0.918 4.08 أقدم المادة العممية بطريقة منظمة 13 1
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رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 المئوية

 المستوى

 مرتفع 80.2 0.943 4.01 أستخدم الوسائل التعميمية الفعالة 15 2

 مرتفع 80.2 1.013 4.01 أنوع في أساليب التدريس 10 3

 مرتفع 80.0 0.916 4.00 أوفر بيئة محفزة لمتعمم 12 4

 مرتفع 79.8 0.939 3.99 أنمي ميارات الإبداع  لدى الطمبة 11 5

 مرتفع 78.2 0.961 3.91 أمنح وقتاً كافياً لمطمبة لمتعمم بالاكتشاف 14 6
 مرتفع 80.0 0.866 4.00 العمل المنجزنوعية 

‌
 

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 9.4الجدول )نتائج ضح من يتّ 

م المادة العممية بطريقة أقدّ (، وجاءت فقرة " 3.91-4.08تراوحت ما بين ) نوعية العمل المنجز مجال

وبتقدير مرتفع،  ،(%81.6وبنسبة مئوية ) ،(4.08) ط حسابي قدره" بالمرتبة الأولى بمتوسّ مةمنظّ 

ط حسابي " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ عمم بالاكتشافمبة لمتّ أمنح وقتاً كافياً لمطّ  بينما جاءت فقرة "

نوعية  لمجالط الحسابي وبتقدير مرتفع. وقد بمغ المتوسّ  ،(%78.2وبنسبة مئوية ) ،(3.91بمغ )

 . مرتفعوبتقدير  ،(%80.0مئوية ) وبنسبة ،(4.00) العمل المنجز

 نمية المينية الت   (4
 (10.4جدول )

مرتبة تنازلياً حسب  التنمية المينيةالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات مجال 
 المتوسطات الحسابية

رقم  الرتبة
 الفقرة

المتوسط  الفقرات
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

النسبة 
 يةالمئو 

 المستوى

 مرتفع 81.2 0.947 4.06 أحرص عمى تحسين أدائي بشكل مستمر 20 1

 مرتفع 77.0 1.073 3.85 أتابع التطورات التكنولوجية للبستفادة منيا في مجال عممي 21 2

 مرتفع 76.8 1.064 3.84 أطمع عمى استراتيجيات التدريس الحديثة 19 3

 مرتفع 75.8 1.036 3.79 عمى مستوى المدرسة بفاعمية أشارك في برامج التدريب المختمفة 16 4
 مرتفع 75.6 1.077 3.78 أحرص عمى الاشتراك بالدورات التدريبية لتطوير نفسي 17 5
 متوسط 69.0 1.204 3.45 أشارك في المسابقات البحثية 18 6

 مرتفع 75.8 0.958 3.79 التنمية المينية
‌

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ لمتوسّ ا ( أنّ 10.4الجدول )نتائج ضح من يتّ 

أحرص عمى تحسين أدائي  (، وجاءت فقرة "4.06-3.45تراوحت ما بين ) نمية المينيةالتّ مجال 
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وبتقدير  ،(%81.2وبنسبة مئوية ) ،(4.06ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ بشكل مستمر

ط حسابي بمغ " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ سابقات البحثيةأشارك في الممرتفع، بينما جاءت فقرة " 

نمية التّ ط الحسابي لمجال ط. وقد بمغ المتوسّ وبتقدير متوسّ  ،(%69.0وبنسبة مئوية ) ،(3.45)

 وبتقدير مرتفع. ،(%75.8وبنسبة مئوية ) ،(4.79)المينية 

 قة بالفرضياتتائج المتعم  الن   -2.4

  رضية الأولى:الفالن تائج المتعم قة ب 1.2.4

ر نم  ممارسة الت  متوس طات  بين (α>05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 .الجنس لمتغي ر تعزى مين في فمسطينالإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

)ت(  راستخدم اختبـا ،الجنس رمتغيّ  تحديد الفروق تبعاً ، و الأولى الفرضية فحص ومن أجل

  ن ذلك:( تبيّ 11.4ونتائج الجدول )(، Independent Samples t-test) مستقمّتينلمجموعتين 

 (11.4)الجدول 
ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر متوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 

 الجنس إلى متغير المعممين في فمسطين تعزى
 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف المتوسط لعددا جنسال المجالت

 808. 0.243 0.762 1.77 119 ذكر التنمر الجتماعي  

   0.717 1.75 235 أنثى

 751. 0.317- 0.877 1.77 119 ذكر التنمر المفظي 

   0.926 1.80 235 أنثى

 التنمر النفسي
 370. 0.897- 0.873 1.77 119 ذكر

   0.932 1.86 235 أنثى

 418. 0.811- 0.733 1.36 119 ذكر التنمر الجسدي 

   0.781 1.43 235 أنثى

 561. 0.582- 0.776 1.70 119 ذكر الدرجة الكمية

   0.798 1.75 235 أنثى

 



 

9; 

 

ر نمّ ممارسة التّ  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (11.4)يتبيّن من الجدول 

عدم الي (، وبالتّ α>05.راسة )د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأومجالاتو كانت؛ الإداري 

مين في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ ومجالاتو ر الإداري نمّ ممارسة التّ في وجود فروق 

 .الجنس لمتغيّر تعزى في فمسطين

 : انيةالث   بالفرضية قةالمتعم   تائجالن   2.2.4

ر نم  ممارسة الت  متوس طات  بين (α>05.) عند مستوى الد للة ةإحصائي  توجد فروق ذات دللة ل 

ل المؤى   لمتغي ر تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   الإداري

 العممي.

اســـتخدم  ،ل العممــيالمؤىّــ رمتغيّــل تحديـــد الفــروق تبعــاً الثاّنيــة، و  الفرضــية فحــص ومــن أجــل

ن ( تبـيّ 12.4ونتـائج الجـدول )(، Independent Samples t-test) تينمسـتقمّ )ت( لمجمـوعتين  اختبـار

   ذلك:

 (12.4)الجدول 
ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر متوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 

 المؤىل العممي إلى متغير المعممين في فمسطين تعزى
 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف لمتوسطا العدد المؤىل العممي المجالت

 *031. 2.171 0.732 1.80 283 بكالوريوس التنمر الجتماعي  

   0.710 1.59 71 ماجستير فأعمى

 392. 0.857 0.897 1.81 283 بكالوريوس التنمر المفظي 

   0.958 1.71 71 ماجستير فأعمى

 271. 1.103 0.894 1.85 283 بكالوريوس التنمر النفسي

   0.983 1.72 71 ماجستير فأعمى

 434. 0.783 0.748 1.42 283 بكالوريوس التنمر الجسدي 

   0.829 1.34 71 ماجستير فأعمى

 209. 1.258 0.774 1.76 283 بكالوريوس الدرجة الكمية

   0.846 1.63 71 ماجستير فأعمى

    (p < .05 *عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً *
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ر نمّ ممارسة التّ  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (12.4)تبيّن من الجدول ي

د لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأكانت؛ ر الاجتماعي نمّ التّ ومجالاتو باستثناء مجال الإداري 

ثناء مجال ومجالاتو باست ،ر الإدارينمّ ممارسة التّ في وجود فروق عدم الي (، وبالتّ α>05.راسة )لمدّ 

 رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ ر الاجتماعي نمّ التّ 

في المدارس ر الاجتماعي نمّ التّ  ة إحصائياً عمى مجال، بينما كان كانت الفروق دالّ ل العمميالمؤىّ 

إذ جاءت الفروق ، ل العمميالمؤىّ  رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينالحكومية من وجية نظر المعمّ 

 .بكالوريوسلصالح 

  الثة:الفرضية الث  قة بتائج المتعم  الن   3.2.4

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

ر عدد سنوات متغي  لمين في فمسطين تعزى الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

 الخبرة.

والانحرافـات المعياريـة  ،الثـة، اسـتخرجت المتوسـطات الحسـابيةومن أجل فحص الفرضية الثّ 

‌(One-Way ANOVA)بــاين الأحــادي اســتخدم تحميــل التّ  ، ومــن ثــمّ عــدد ســنوات الخبــرةر متغيّــعـاً لتب

 ذلك:نان يبيّ  (14.4)و (13.4). والجدولان عدد سنوات الخبرة رمتغيّ عرف عمى دلالة الفروق تبعاً للمتّ 

 (13.4)جدول 
ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية من وجية المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لمقياس 
 عدد سنوات الخبرة إلى متغير تعزى نظر المعممين في فمسطين

النحراف  المتوسط الحسابي  العدد المستوى المجالت
 المعياري

   التنمر الجتماعي
 0.763 1.72 107 سنوات 5أقل من

 0.729 1.73 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.708 1.81 131 سنوات  10أكثر من  
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 التنمر المفظي 
 0.888 1.77 107 سنوات 5أقل من

 0.871 1.69 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.953 1.90 131 سنوات  10أكثر من  

 التنمر النفسي
 0.882 1.82 107 سنوات 5أقل من

 0.881 1.70 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.955 1.94 131 سنوات  10أكثر من  

 التنمر الجسدي 
 0.865 1.50 107 سنوات 5أقل من

 0.750 1.33 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.684 1.40 131 سنوات  10أكثر من  

 الكمية الدرجة
 0.796 1.73 107 سنوات 5أقل من

 0.776 1.64 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.793 1.82 131 سنوات  10أكثر من  

طات الحسابية، ومن أجل وجود فروق ظاىرية بين المتوسّ  (13.4)ضح من خلبل الجدول يتّ 

بـاين اسـتخدم اختبـار تحميـل التّ  ،لالـة الإحصـائيةمعرفة إن كانت ىـذه الفـروق قـد وصـمت لمسـتوى الدّ 

 ح ذلك:يوضّ  (14.4)والجدول  ،(One-Way ANOVA)الأحادي 

 (14.4)جدول 
نتائج تحميل التباين الأحادي عمى الدرجة الكمية والمجالت الفرعية لمقياس ممارسة التنمر الإداري من وجية 

 نظر المعممين في فمسطين تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة

 مصدر التباين المتغيرات
مجموع 
 المربعات

درجات 
 المربعاتمتوسط  حريةال

 "ف"
 المحسوبة

مستوى 
 الدللة

   التنمر الجتماعي
 553. 593. 318. 2 636. بين المجموعات

   536. 351 188.062 داخل المجموعات

    353 188.698 المجموع

 التنمر المفظي 
 174. 1.757 1.446 2 2.891 بين المجموعات

   823. 351 288.747 داخل المجموعات

    353 291.638 المجموع

 التنمر النفسي
 107. 2.245 1.856 2 3.711 بين المجموعات

   827. 351 290.137 داخل المجموعات

    353 293.848 المجموع

 التنمر الجسدي 
 262. 1.343 784. 2 1.568 بين المجموعات

   584. 351 204.908 داخل المجموعات

    353 206.476 المجموع

 الكمية لدرجةا
 209. 1.570 976. 2 1.952 بين المجموعات

   622. 351 218.148 داخل المجموعات

    353 220.100 المجموع
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ر نمّ ممارسة التّ  مقياس عمى المحسوب لالةالدّ  مستوى قيمة أنّ  (14.4)ن من الجدول يتبيّ 

عدم الي وبالتّ  ،(α≤05.)راسة مدّ د للالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأومجالاتو كانت؛  الإداري

في المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين  ومجالاتو ر الإدارينمّ ممارسة التّ في وجود فروق 

 عدد سنوات الخبرة. رمتغيّ ل في فمسطين تعزى

  ابعة:الفرضية الر  قة بتائج المتعم  الن   4.2.4

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α>05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 المديرية. رمتغي  ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  الإداري 

)ت(  استخدم اختبار ،المديرية رمتغيّ ل تحديد الفروق تبعاً ابعة و الرّ  الفرضية فحص ومن أجل

  ن ذلك:( تبيّ 15.4تائج الجدول )ون(، Independent Samples t-test) تينمستقمّ لمجموعتين 

 (15.4)الجدول 

ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر متوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 
 المديرية إلى متغير المعممين في فمسطين تعزى

 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف المتوسط العدد المديرية المجالت

 996. 0.005 0.756 1.76 234 رام الله والبيرة   الجتماعي   التنمر

   0.683 1.75 120 بيرزيت

 808. 0.244- 0.944 1.78 234 رام الله والبيرة   التنمر المفظي 

   0.841 1.81 120 بيرزيت

 458. 0.742- 0.930 1.80 234 رام الله والبيرة   التنمر النفسي

   0.879 1.88 120 بيرزيت

 617. 0.500- 0.793 1.39 234 رام الله والبيرة   التنمر الجسدي 

   0.708 1.43 120 بيرزيت

 629. 0.483- 0.815 1.72 234 رام الله والبيرة   الدرجة الكمية

   0.741 1.76 120 بيرزيت

 

ر نمّ ممارسة التّ  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (15.4)ن من الجدول يتبيّ 

عدم الي (، وبالتّ α>05.راسة )د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأومجالاتو كانت؛ الإداري 
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مين في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ ومجالاتو ر الإداري نمّ ممارسة التّ في وجود فروق 

 .المديرية رمتغيّ ل تعزى في فمسطين

  مسة:الفرضية الخاقة بتائج المتعم  الن   5.2.4

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر نوع المدرسة.متغي  لمين في فمسطين تعزى الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

والانحرافـــــات  ،طات الحســـــابيةومـــــن أجـــــل فحـــــص الفرضـــــية الخامســـــة، اســـــتخرجت المتوسّـــــ

‌(One-Way ANOVA)باين الأحادي استخدم تحميل التّ  ، ومن ثمّ نوع المدرسةر متغيّ رية تبعاً لالمعيا

 نان ذلك:يبيّ  (17.4)و (16.4). والجدولان نوع المدرسة رمتغيّ عرف عمى دلالة الفروق تبعاً للمتّ 

 (16.4)جدول 
في المدارس الحكومية من وجية  ممارسة التنمر الإداريالمتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لمقياس 
 نوع المدرسة إلى متغير تعزى نظر المعممين في فمسطين

المتوسط  العدد المستوى المجالت
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري

   التنمر الجتماعي
 0.695 1.69 139 إناث

 0.681 1.70 112 ذكور

 0.813 1.91 103 مختمط

 التنمر المفظي 
 0.964 1.77 139 إناث

 0.798 1.67 112 ذكور

 0.930 1.95 103 مختمط

 التنمر النفسي
 0.919 1.81 139 إناث

 0.802 1.69 112 ذكور

 0.991 2.01 103 مختمط

 التنمر الجسدي 
 0.711 1.37 139 إناث

 0.650 1.31 112 ذكور

 0.920 1.56 103 مختمط

 الكمية الدرجة
 0.796 1.70 139 إناث

 0.701 1.62 112 ذكور

 0.850 1.90 103 مختمط
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طات الحسابية، ومن أجل وجود فروق ظاىرية بين المتوسّ  (16.4)ضح من خلبل الجدول يتّ 

بــاين لالــة الإحصــائية اســتخدم اختبــار تحميــل التّ معرفــة إن كانــت ىــذه الفــروق قــد وصــمت لمســتوى الدّ 

 ح ذلك:يوضّ  (17.4)والجدول  ،(One-Way ANOVA)الأحادي 

 (17.4)جدول 
نتائج تحميل التباين الأحادي عمى الدرجة الكمية والمجالت الفرعية لمقياس ممارسة التنمر الإداري من وجية 

 نظر المعممين في فمسطين تعزى إلى متغير نوع المدرسة

مجموع  مصدر التباين المتغيرات
 المربعات

درجات 
 "ف" المربعاتمتوسط  الحرية

 المحسوبة
مستوى 
 الدللة

   مر الجتماعيالتن
 *045. 3.127 1.652 2 3.303 بين المجموعات

   528. 351 185.394 داخل المجموعات

    353 188.698 المجموع

 التنمر المفظي 
 068. 2.706 2.214 2 4.429 بين المجموعات

   818. 351 287.210 داخل المجموعات

    353 291.638 المجموع

 التنمر النفسي
 *033. 3.450 2.833 2 5.666 وعاتبين المجم

   821. 351 288.183 داخل المجموعات

    353 293.848 المجموع

 التنمر الجسدي 
 *043. 3.186 1.841 2 3.682 بين المجموعات

   578. 351 202.794 داخل المجموعات

    353 206.476 المجموع

 الكمية الدرجة
 *029. 3.570 2.194 2 4.388 بين المجموعات

   615. 351 215.712 داخل المجموعات

    353 220.100 المجموع

 

ر نمّ ممارسة التّ  مقياس عمى المحسوب لالةالدّ  مستوى قيمة أنّ  (17.4)ن من الجدول يتبيّ 

راسة د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلأكانت؛  فظير المّ نمّ التّ ومجالاتو باستثناء مجال الإداري 

(.05≥α)،  ّفظير المّ نمّ التّ باستثناء مجال  ومجالاتو ر الإدارينمّ ممارسة التّ في الي وجود فروق وبالت 

 نوع المدرسة. رإلى متغيّ  مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

ر الإداري نمّ ممارسة التّ طات الحسابية لمقياس ولمكشف عن موقع الفروق بين المتوسّ 

مين في فظي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ ر المّ نمّ و باستثناء مجال التّ ومجالات
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ح ( يوضّ 18.4والجدول ) (LSD)أقل فرق دال  ، أجري اختبارر نوع المدرسةمتغيّ لفمسطين تعزى 

 :ذلك

 (18.4جدول )
مر الإداري ومجالتو ممارسة التن لمقياسلممقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية  (LSD)نتائج اختبار

باستثناء مجال التنمر المفظي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين في فمسطين تعزى إلى متغير نوع 
 المدرسة

 مختمط ذكور إناث المتوسط مستوىال المتغير

   التنمر الجتماعي
217.-‌  1.69 إناث

*
‌

207.-‌  1.70 ذكور
*

‌

‌‌  1.91 مختمط

 التنمر النفسي
‌‌  1.81 إناث

322.-‌  1.69 ذكور
*

‌

‌‌  2.01 مختمط

 التنمر الجسدي 
195.-‌  1.37 إناث

*
‌

249.-‌  1.31 ذكور
*

‌

‌‌  1.56 مختمط

 الكمية الدرجة
‌‌  1.70 إناث

278.-   1.62 ذكور
*

‌

    1.90 مختمط

   (p < .05 *عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً *
 

‌( الآتي:18.4ن من الجدول )يتبيّ 

 ، ر الاجتماعينمّ التّ مجالي: ) في ،(α≤05.)لالة وجود فروق دلالة إحصائياً عند مستوى الدّ  -

ر نوع متغيّ لي فمسطين تعزى مين ففي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ  (ر الجسدينمّ التّ 

ق وجاءت الفرو ( من جية أخرى، ذكورو) ،(إناثكل من )من جية و بين )مختمط(  المدرسة

 (.مختمطلصالح )

ية رجة الكمّ والدّ  فسير النّ نمّ التّ مجال  في ،(α≤05.)لالة ة إحصائياً عند مستوى الدّ لّ اوجود فروق د -

ر متغيّ لمين في فمسطين تعزى ر الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ نمّ التّ لمقياس 

 (.تمطمخلصالح )وجاءت الفروق (، ذكورو)بين )مختمط(  نوع المدرسة
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 : ادسةالس   بالفرضية قةالمتعم   تائجالن   6.2.4

الأداء الوظيفي   طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .الجنس رمتغي  ل مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

 اسـتخدم اختبـار ،الجـنس رإلى متغيّـ عاً تحديد الفروق تبو  ادسةالسّ  الفرضية فحص ومن أجل

  ن ذلك:( تبيّ 19.4ونتائج الجدول )(، Independent Samples t-test) نتيّ مستقمّ )ت( لمجموعتين 

 (19.4)الجدول 
الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين متوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 

 الجنس متغيرإلى  في فمسطين تعزى
 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف المتوسط العدد جنسال المجالت

 *000. 5.254- 0.918 3.76 119 ذكر اللتزام بمتطمبات الوظيفة 

   0.716 4.23 235 أنثى

 نوعية العمل المنجز
 *000. 3.817- 1.003 3.76 119 ذكر

   0.761 4.12 235 أنثى

 *002. 3.106- 1.129 3.57 119 ذكر التنمية المينية  

   0.840 3.90 235 أنثى

 *000. 4.365- 0.974 3.83 119 ذكر العلاقة مع الزملاء

   0.721 4.23 235 أنثى

 *000. 4.432- 0.963 3.73 119 ذكر الدرجة الكمية

   0.704 4.13 235 أنثى

      (p < .05 *عند مستوى الدللة ) *دال إحصائياً 
 

الأداء الوظيفي  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (19.4)من الجدول  نيتبيّ 

في الي وجود فروق (، وبالتّ α>05.راسة )د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلأومجالاتو كانت؛ 

 رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ و الأداء الوظيفي ومجالات

 .، إذ جاءت الفروق لصالح الإناثلجنسا
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 : ابعةالس   بالفرضية قةالمتعم   تائجالن   7.2.4

الأداء الوظيفي   طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .ل العمميالمؤى   رمتغي   مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

اســتخدم  ،ل العممــيالمؤىّــ رمتغيّــل تحديــد الفــروق تبعــاً و  ،ابعةالسّــ الفرضــية فحــص ومــن أجــل

ن ( تبـيّ 20.4ونتـائج الجـدول )(، Independent Samples t-test) تينمسـتقمّ )ت( لمجمـوعتين  اختبـار

   ذلك:

 (20.4)الجدول 
مية من وجية نظر المعممين الأداء الوظيفي في المدارس الحكو متوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 

 المؤىل العممي إلى متغير في فمسطين تعزى

المؤىل  المجالت
 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف المتوسط العدد العممي

اللتزام بمتطمبات 
 الوظيفة 

 156. 1.423- 0.877 4.05 283 بكالوريوس

   0.522 4.17 71 ماجستير فأعمى

 *021. 2.326- 0.917 3.96 283 يوسبكالور  نوعية العمل المنجز

   0.600 4.17 71 ماجستير فأعمى

 *003. 2.973- 1.001 3.73 283 بكالوريوس التنمية المينية  

   0.714 4.04 71 ماجستير فأعمى

 *037. 2.101- 0.885 4.06 283 بكالوريوس العلاقة مع الزملاء

   0.578 4.24 71 ماجستير فأعمى

 *020. 2.348- 0.874 3.96 283 بكالوريوس ةالدرجة الكمي

   0.539 4.15 71 ماجستير فأعمى

      (p < .05 *عند مستوى الدللة ) *دال إحصائياً 
 

الأداء الوظيفي  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (20.4)ن من الجدول يتبيّ 

د لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلأنت؛ كابات الوظيفة الالتزام بمتطمّ ومجالاتو باستثناء مجال 

باستثناء مجال الالتزام و الأداء الوظيفي ومجالاتفي الي وجود فروق (، وبالتّ α>05.راسة )لمدّ 



 

:: 

 

 رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ بات الوظيفة بمتطمّ 

 فأعمى.ماجستير ، إذ جاءت الفروق لصالح  ل العمميالمؤىّ 

 : امنةالث   بالفرضية قةالمتعم   تائجالن   8.2.4

الأداء الوظيفي   طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .عدد سنوات الخبرة رمتغي  ل مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

والانحرافـات المعياريـة  ،طات الحسـابيةخرجت المتوسّـامنة، استومن أجل فحص الفرضية الثّ 

‌(One-Way ANOVA)بــاين الأحــادي اســتخدم تحميــل التّ  ، ومــن ثــمّ عــدد ســنوات الخبــرةر متغيّــتبعـاً ل

 نان ذلك:يبيّ  (22.4)و (21.4). والجدولان عدد سنوات الخبرة رمتغيّ ف عمى دلالة الفروق تبعاً لعرّ لمتّ 

 (21.4)جدول 
الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر ابية والنحرافات المعيارية لمقياس المتوسطات الحس

 عدد سنوات الخبرة إلى متغير تعزى المعممين في فمسطين
 النحراف المعياري المتوسط الحسابي  العدد المستوى المجالت

اللتزام بمتطمبات 
  الوظيفة

 0.660 4.20 107 سنوات 5أقل من

 0.956 3.86 116 سنوات 10ى أقل من إل 5من 

 0.771 4.16 131 سنوات  10أكثر من  

 نوعية العمل المنجز
 0.723 4.10 107 سنوات 5أقل من

 1.009 3.84 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.822 4.06 131 سنوات  10أكثر من  

 التنمية المينية  
 0.835 3.94 107 سنوات 5أقل من

 1.138 3.60 116 سنوات 10قل من إلى أ 5من 

 0.851 3.84 131 سنوات  10أكثر من  

 العلاقة مع الزملاء
 0.659 4.17 107 سنوات 5أقل من

 0.994 3.91 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.788 4.19 131 سنوات  10أكثر من  

 الكمية الدرجة
 0.660 4.11 107 سنوات 5أقل من

 0.981 3.81 116 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 0.758 4.07 131 سنوات  10أكثر من  

 



 

:; 

 

طات الحسابية، ومن أجل وجود فروق ظاىرية بين المتوسّ  (21.4)ضح من خلبل الجدول يتّ 

بــاين لالــة الإحصــائية اســتخدم اختبــار تحميــل التّ معرفــة إن كانــت ىــذه الفــروق قــد وصــمت لمســتوى الدّ 

 ح ذلك:يوضّ  (22.4)دول والج ،(One-Way ANOVA)الأحادي 

 (22.4)جدول 
نتائج تحميل التباين الأحادي عمى الدرجة الكمية والمجالت الفرعية لمقياس الأداء الوظيفي من وجية نظر 

 تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة المعممين في فمسطين

مجموع  مصدر التباين المتغيرات
 المربعات

درجات 
 "ف" المربعاتمتوسط  الحرية

 حسوبةالم
مستوى 
 الدللة

اللتزام بمتطمبات 
  الوظيفة

 *002. 6.253 4.074 2 8.149 بين المجموعات

   652. 351 228.703 داخل المجموعات

    353 236.852 المجموع

 نوعية العمل المنجز
 *048. 3.072 2.278 2 4.556 بين المجموعات

   741. 351 260.222 داخل المجموعات

    353 264.778 المجموع

 التنمية المينية  
 *022. 3.860 3.485 2 6.970 بين المجموعات

   903. 351 316.921 داخل المجموعات

    353 323.891 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
 *015. 4.267 2.920 2 5.840 بين المجموعات

   684. 351 240.204 داخل المجموعات

    353 246.044 المجموع

 الكمية الدرجة
 *008. 4.855 3.204 2 6.408 بين المجموعات

   660. 351 231.652 داخل المجموعات

    353 238.060 المجموع

‌

الأداء الوظيفي مقياس لالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (22.4)ن من الجدول يتبيّ 

في الي وجود فروق وبالتّ  ،(α≤05.) راسةد لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلأومجالاتو كانت؛ 

 رمتغيّ ل مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ  الأداء الوظيفي ومجالاتو

 عدد سنوات الخبرة.
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في ومجالاتو الأداء الوظيفي طات الحسابية لمقياس ولمكشف عن موقع الفروق بين المتوسّ 

، أجري ر عدد سنوات الخبرةمتغيّ لين في فمسطين تعزى مالمدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

 :ح ذلك( يوضّ 23.4والجدول ) (LSD)أقل فرق دال  اختبار

 (23.4جدول )
في ومجالتو الأداء الوظيفي  لمقياسلممقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية  (LSD)نتائج اختبار 

 زى إلى متغير عدد سنوات الخبرةالمدارس الحكومية من وجية نظر المعممين في فمسطين تع

 10إلى أقل من  5من  سنوات 5أقل من المتوسط مستوىال المتغير
 سنوات

  10أكثر من  
 سنوات

اللتزام بمتطمبات 
  الوظيفة

340.  4.20 سنوات 5أقل من
*

‌‌

307.-‌  3.86 سنوات 10إلى أقل من  5من 
*

‌

‌‌  4.16 سنوات  10أكثر من  

 نوعية العمل المنجز
261.  4.10 سنوات 5أقل من

*
‌‌

222.-‌  3.84 سنوات 10إلى أقل من  5من 
*

‌

‌‌  4.06 سنوات  10أكثر من  

 التنمية المينية  
342.  3.94 سنوات 5أقل من

*
‌‌

239.-‌  3.60 سنوات 10إلى أقل من  5من 
*

‌

‌‌  3.84 سنوات  10أكثر من  

 العلاقة مع الزملاء
265.  4.17 سنوات 5أقل من

*
‌‌

280.-‌  3.91 سنوات 10إلى أقل من  5من 
*

‌

‌‌  4.19 سنوات  10أكثر من  

 الكمية الدرجة
306.  4.11 سنوات 5أقل من

*
‌‌

267.-   3.81 سنوات 10إلى أقل من  5من 
*

‌

    4.07 سنوات  10أكثر من  

   (p < .05 *عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً *
 

‌( الآتي:23.4ن من الجدول )يتبيّ 

الأداء الوظيفي ومجالاتو في  في ،(α≤05.)لالة إحصائياً عند مستوى الدّ  ةدالّ وجود فروق  -

بين )من  ر عدد سنوات الخبرةمتغيّ لمين في فمسطين تعزى المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

ن جية ( مسنوات 10أكثر من و) ،(سنوات 5 أقل منكل من )من جية و سنوات(  10إلى أقل من  5

 (.سنوات 10أكثر من و) ،(سنوات 5 أقل منلصالح كل من )وجاءت الفروق أخرى، 

-  



 

;3 

 

  اسعة:الفرضية الت  قة بتائج المتعم  الن   9.2.4

الأداء الوظيفي  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر المديرية.متغي  لمسطين تعزى مين في ففي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

 اســتخدم اختبــار ،المديريــة رمتغيّــل تحديــد الفــروق تبعــاً و  ،اســعةالتّ  الفرضــية فحــص ومــن أجــل

  ن ذلك:( تبيّ 24.4ونتائج الجدول )(، Independent Samples t-test) تينمستقمّ )ت( لمجموعتين 

 (24.4)الجدول 
لأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين امتوسطات  بيننتائج اختبار )ت( لدللة الفروق 

 المديرية إلى متغير في فمسطين تعزى
 مستوى الدللة قيمة )ت( النحراف المتوسط العدد المديرية المجالت

اللتزام بمتطمبات 
 الوظيفة 

 450. 756. 0.818 4.10 234 رام الله والبيرة  

   0.822 4.03 120 بيرزيت

 376. 886. 0.888 4.03 234 رام الله والبيرة   ة العمل المنجزنوعي

   0.823 3.94 120 بيرزيت

 270. 1.105 0.989 3.83 234 رام الله والبيرة   التنمية المينية  

   0.894 3.72 120 بيرزيت

 804. 249. 0.835 4.10 234 رام الله والبيرة   العلاقة مع الزملاء

   0.838 4.08 120 بيرزيت

 424. 801. 0.835 4.02 234 رام الله والبيرة   الدرجة الكمية

   0.796 3.95 120 بيرزيت

 

الأداء الوظيفي  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (24.4)ن من الجدول يتبيّ 

وجود فروق عدم الي (، وبالتّ α>05.راسة )د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأومجالاتو كانت؛ 

 تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ و الأداء الوظيفي ومجالاتفي 

 . المديرية رمتغيّ ل
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  الفرضية العاشرة:قة بتائج المتعم  الن   10.2.4

الأداء الوظيفي  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر نوع المدرسة.متغي  لمين في فمسطين تعزى لمدارس الحكومية من وجية نظر المعم  في ا

والانحرافات المعياريـة  ،طات الحسابيةومن أجل فحص الفرضية العاشرة، استخرجت المتوسّ 

ف عـرّ لمتّ ‌(One-Way ANOVA)بـاين الأحـادي اسـتخدم تحميـل التّ  ، ومـن ثـمّ نوع المدرسةر متغيّ تبعاً ل

 نان ذلك:يبيّ  (26.4)و (25.4). والجدولان نوع المدرسة رمتغيّ فروق تبعاً لعمى دلالة ال

 (25.4)جدول 
الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المتوسطات الحسابية والنحرافات المعيارية لمقياس 

 نوع المدرسة إلى متغير تعزى المعممين في فمسطين
 النحراف المعياري حسابي المتوسط ال العدد المستوى المجالت

اللتزام بمتطمبات 
  الوظيفة

 0.741 4.18 139 إناث

 0.906 3.93 112 ذكور

 0.805 4.10 103 مختمط

 نوعية العمل المنجز
 0.788 4.11 139 إناث

 0.983 3.86 112 ذكور

 0.817 4.00 103 مختمط

 التنمية المينية  
 0.872 3.95 139 إناث

 1.101 3.66 112 ذكور

 0.880 3.73 103 مختمط

 العلاقة مع الزملاء
 0.719 4.21 139 إناث

 0.967 3.95 112 ذكور

 0.807 4.08 103 مختمط

 الكمية الدرجة
 0.731 4.12 139 إناث

 0.948 3.86 112 ذكور

 0.769 3.99 103 مختمط

‌

ت الحسابية، ومن أجل طاوجود فروق ظاىرية بين المتوسّ  (25.4)ضح من خلبل الجدول يتّ 

بــاين لالــة الإحصــائية اســتخدم اختبــار تحميــل التّ معرفــة إن كانــت ىــذه الفــروق قــد وصــمت لمســتوى الدّ 

 ح ذلك:يوضّ  (26.4)والجدول  ،(One-Way ANOVA)الأحادي 
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 (26.4)جدول 
في المدارس  نتائج تحميل التباين الأحادي عمى الدرجة الكمية والمجالت الفرعية لمقياس الأداء الوظيفي
 الحكومية من وجية نظر المعممين في فمسطين تعزى إلى متغير نوع المدرسة

مجموع  مصدر التباين المتغيرات
 المربعات

درجات 
 الحرية

 "ف" المربعاتمتوسط 
 المحسوبة

مستوى 
 الدللة

اللتزام بمتطمبات 
  الوظيفة

 051. 3.001 1.991 2 3.981 بين المجموعات

   663. 351 232.870 داخل المجموعات

    353 236.852 المجموع

 نوعية العمل المنجز
 077. 2.581 1.918 2 3.837 بين المجموعات

   743. 351 260.941 داخل المجموعات

    353 264.778 المجموع

 التنمية المينية  
 *047. 3.095 2.806 2 5.613 بين المجموعات

   907. 351 318.278 داخل المجموعات

    353 323.891 المجموع

 العلاقة مع الزملاء
 *041. 3.214 2.212 2 4.425 بين المجموعات

   688. 351 241.619 داخل المجموعات

    353 246.044 المجموع

 الكمية الدرجة
 *043. 3.186 2.122 2 4.244 بين المجموعات

   666. 351 233.816 داخل المجموعات

    353 238.060 المجموع

‌

الأداء الوظيفي مقياس لالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ  (26.4)ن من الجدول يتبيّ 

راسة د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلأ( كانت؛ ملبءنمية المينية، العلبقة مع الزّ التّ ومجالي: )

(.05≥α)،  ّ( ملبءلمينية، العلبقة مع الزّ نمية االتّ ومجالي: )الأداء الوظيفي في الي وجود فروق وبالت

 نوع المدرسة. رمتغيّ ل مين في فمسطين تعزىفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

ومجالي: الأداء الوظيفي طات الحسابية لمقياس ولمكشف عن موقع الفروق بين المتوسّ 

مين في فمسطين لمعمّ في المدارس الحكومية من وجية نظر ا( ملبءالعلبقة مع الزّ ، نمية المينيةالتّ )

 :ح ذلك( يوضّ 27.4والجدول ) (LSD)أقل فرق دال  ، أجري اختبارر نوع المدرسةمتغيّ لتعزى 
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 (27.4جدول )
الأداء الوظيفي ومجالي: )التنمية  لمقياسلممقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية  (LSD)نتائج اختبار

كومية من وجية نظر المعممين في فمسطين تعزى إلى متغير نوع المينية، العلاقة مع الزملاء( في المدارس الح
 المدرسة

 مختمط ذكور إناث المتوسط مستوىال المتغير

 التنمية المينية  
284.  3.95 إناث

*
‌‌

‌‌  3.66 ذكور

‌‌  3.73 مختمط

 العلاقة مع الزملاء
267.  4.21 إناث

*
‌‌

‌‌  3.95 ذكور

‌‌  4.08 مختمط

 الكمية الدرجة
261.  4.12 إناث

*
‌‌

‌   3.86 ذكور

    3.99 مختمط

   (p < .05 *عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً *
 

‌( الآتي:27.4ن من الجدول )يتبيّ 

الأداء الوظيفي ومجالي:  في ،(α≤05.)لالة إحصائياً عند مستوى الدّ  ةدالّ وجود فروق  -

مين في س الحكومية من وجية نظر المعمّ ملبء( في المدار نمية المينية، العلبقة مع الزّ )التّ 

 (.إناثلصالح )وجاءت الفروق (، ذكور)ور نوع المدرسة بين )إناث( متغيّ لفمسطين تعزى 

  الفرضية الحادية عشر:قة بتائج المتعم  الن   11.2.4

ر نم  ( بين ممارسة الت  α>05.الد للة )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة إحصائية عند مستوى 

 مين في فمسطين.ي والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  الإدار 

 Person)بيرسون ، استخرج معامل ارتباط الحادية عشر الفرضيةللئجابة عن 

Correlation) ر الإداري والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر نمّ ممارسة التّ  بين

 بيرسون:معامل ارتباط ح نتائج اختبار يوضّ  (28.4)، والجدول مين في فمسطينالمعمّ 
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 (28.4)جدول 
الأداء الوظيفي  ممارسة التنمر الإداري ومعاملات ارتباط بيرسون بين درجات أفراد عينة الدراسة عمى مقياسين 

‌‌( 354)ن=في المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين في فمسطين
 الأداء الوظيفي  
ات اللتزام بمتطمب 

 الوظيفة 
نوعية العمل 

 المنجز
التنمية 
 المينية

العلاقة مع 
 الزملاء

الأداء الوظيفي 
 ككل

 بيرسون ارتباط معامل ممارسة التنمر الإداري    
 **278.- **243.- **234.- **249.- **313.- التنمر الجتماعي 

 **225.- **196.- **162.- **196.- **279.- التنمر المفظي

 **163.- **119.- *112.- **138.- **224.- نفسيالتنمر ال

 039. 031. 095. 055. 017.- التنمر الجسدي 

 **182.- **149.- *124.- **154.- *240.- ككلممارسة التنمر الإداري 

‌ (p < .05 **عند مستوى الدللة ) دال إحصائياً ** .
 

 p)لالة الدّ ائية عند مستوى وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحص (28.4)ضح من الجدول يتّ 

الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر و  ،ر الإدارينمّ ممارسة التّ بين ، (01. >

العلبقة بين  ويلبحظ أنّ (، **182.-إذ بمغت قيمة معامل ارتباط بيرسون )، المعممين في فمسطين

مين في مية من وجية نظر المعمّ والأداء الوظيفي في المدارس الحكو  ،ر الإدارينمّ ممارسة التّ 

انخفض ر الإداري نمّ ممارسة التّ ما ازدادت درجة و كمّ جاءت عكسية سالبة؛ بمعنى أنّ  فمسطين

 .الأداء الوظيفي مستوى

 انية عشر:الث  قة بالفرضية تائج المتعم  الن   12.2.4

فاي ر الإداري نم اة الت  لأبعااد ممارسا (α>05.)ة إحصائياً عند مستوى دللة ؤية دال  ل توجد قدرة تنب  

 .مين في فمسطينمن وجية نظر المعم  بالأداء الوظيفي  ؤنب  الت  في المدارس الحكومية 

 ؤنبّ التّ في في المدارس الحكومية ( ر الإدارينمّ ممارسة التّ )أبعاد  إسْيام مدىمن أجل قياس 

دريجي د التّ ر المتعدّ ، استخدم معامل الانحدامين في فمسطينمن وجية نظر المعمّ الأداء الوظيفي ب
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(Stepwise Multiple Regression )( باستخدام أسموب الإدخالStepwise )( 29.4والجدول )

 ح ذلك : يوضّ 

 (29.4جدول )
التنمر الإداري في المدارس الحكومية ممارسة أبعاد  إسْيام مدى لمعرفةنتائج تحميل النحدار المتعدد التدريجي 

 من وجية نظر المعممين في فمسطينفي التنبؤ بالأداء الوظيفي 

 النموذج

 المعيارية غير المعاملات
المعاملات 
 βالمعيارية بيتا 

مستوى  قيمة ت
 الدللة

معامل 
 الرتباط

(R) 

التباين 
 المفسر

2
R 

معامل 
 الرتباط
 المعدل

معامل 
 النحدار

الخطأ 
 المعياري

‌‌‌ 000. 41.599  109. 4.547 الثابت

278. 000. 5.431- 278.- 058. 312.- ماعيالتنمر الجت
a

 .077 .075 

‌‌‌ 000. 41.386  107. 4.442 الثابت

‌‌‌ 000. 7.638- 472.- 069. 530.- التنمر الجتماعي

379. 000. 5.222- 323.- 066. 347.- التنمر الجسدي 
b

 .144 .139 

 .000 دللة ىمستو  عند دالة  29.492التنمر الجتماعي =   المحسوبة" ف" قيمة
 .000 دللة مستوى عند دالة  29.479=  التنمر الجسدي  و التنمر الجتماعي المحسوبة" ف" قيمة

‌( p < .05 **دال إحصائياً عند مستوى الدللة )
 

لمجالات  (α≤‌.05)لالة وجود أثر دال إحصائياً عند مستوى الدّ  (429.)ضح من الجدول يتّ 

 ، ر الاجتماعينمّ التّ مجالي: ) نّ أ ، ويلبحظالأداء الوظيفي مستوىب ؤنبّ التّ  فير الإداري نمّ ممارسة التّ 

ا فيما ، أمّ الأداء الوظيفيباين في مستوى (، من نسبة التّ %14.4حت )قد وضّ ( ر الجسدينمّ التّ 

 بمستوى ؤنبّ التّ يا لم تسيم بشكل دال إحصائياً في (، فإنّ فسير النّ نمّ التّ ، فظير المّ نمّ التّ ق بأبعاد )يتعمّ 

ؤية الأربعة قد نبّ ماذج التّ ( لمنّ VIFباين )قيم عامل تضخم التّ  . وتجدر الإشارة إلى أنّ الأداء الوظيفي

تي ( الّ Multicollinearityدة )ساىمية المتعدّ ا يشير إلى عدم وجود إشكالية التّ ية؛ ممّ كانت متدنّ 

 ئات.تشير إلى وجود ارتباطات قوية بين المتنبّ 

ر ما تغيّ ، أي كمّ (y= 4.442 +‌530.-‌+‌347.-)بة معادلة الانحدار كما يمي: وعميو يمكن كتا

-بمقدار ) الأداء الوظيفي ر طردي موجب في درجة واحدة يحدث تغيّ  ر الاجتماعينمّ التّ مجال 
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الأداء درجة واحدة يحدث تغير طردي موجب في  ر الجسدينمّ التّ   مجالر ما تغيّ (، وكمّ 530.

  (.(347.-بمقدار الوظيفي 

 قة بالمقابمةتائج المتعم  الن  -3.4
 ر إداري داخل مدرستك؟    مدى يوجد تنم   إلى أي  ل: ؤال الأو  . نتائج الس  1

و غير ر الإداري في المدارس الحكومية، قميل، أو أنّ نمّ تواجد التّ  ل بأنّ ؤال الأوّ نت نتائج السّ بيّ 

 موجود أصلب.

ر الإداري شيوعاً في مدرستك )لفظي، نفسي، نم  الت   ما أكثر مظاىراني: ؤال الث  الس  . نتائج 2

 جسدي( ؟

فظي، ر الإداري المّ نمّ راسة تمحورت حول التّ نة الدّ جابات عيّ إ بأنّ  انيالثّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

مين فسي، أحد الأنواع المنتشرة في بعض المدارس الحكومية، ولكن بنسبة قميمة، كون فئة المعمّ والنّ 

ر سمباً عمى تي قد تؤثّ مبية، الّ فة، عممياً وعممياً، يبتعدون عن الممارسات السّ من الفئات المثقّ 

 وظيفتيم، وعمى أدائيم الوظيفي.

   ك؟ئر الإداري عميك أو عمى زملا نم  ىل يمارس مدير مدرستك الت  الث: ؤال الث  الس  . نتائج 3

درستيم قد يمارس عمييم مين يجدون مدير مبعض من المعمّ  بأنّ  ،الثالثّ ؤال نت نتائج السّ بيّ  

 ة.ر الإداري، ولكن ليس بصورة مستمرّ نمّ بعض من أشكال التّ 

 

 



 

;: 

 

 ما مستوى أدائك الوظيفي؟ابع: ؤال الر  الس  . نتائج 4

د، وغير راسة تراوح ما بين، جيّ نة الدّ مستوى الأداء الوظيفي لعيّ  بأنّ  ابعالرّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

 ضعيف.

ر الإداري في المدارس الحكومية في محافظة رام نم  ر الت  رأيك ىل يؤث  بؤال الخامس: الس  . نتائج 5

 مين فييا؟  الله والبيرة عمى أداء المعم  

ر الإداري نمّ ىناك علبقة ما بين التّ  دت بأنّ راسة أكّ نة الدّ عيّ  بأنّ  الخامسؤال نت نتائج السّ بيّ 

 مبية.احية السّ النّ ا عمى الأداء من انعكس سمبً  ر،ما كان ىناك تنمّ والأداء، فكمّ 

ي مدرستك ر الإداري فنم  برأيك ىل يوجد علاقة بين درجة ممارسة الت  ادس: ؤال الس  الس  . نتائج 6

 ك؟  عمى أدائك أو أداء زملائ

ر الإداري في نمّ ىناك علبقة عكسية ما بين درجة ممارسة التّ  بأنّ  ادسالسّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

 و.أداء زملبئم، وعمى المدرسة عمى أداء المعمّ 



 

 

 الفصل الخامس                                         

 تفسير الن تائج ومناقشتيا                        

 تفسير نتائج المتعمقة بالأسئمة ومناقشتيا1.5

 تفسير النتائج المتعمقة بالفرضيات ومناقشتيا 2.5

 ومناقشتيا المقابمةتفسير نتائج  3.5

 المقترحاتالتوصيات و  4.5
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 الفصل الخامس

 تفسير النتائج ومناقشتيا
 

ن ىذا الفصل مناقشة النّتائج الّتي توصّمت إلييا الدّراسة، من خلبل أسئمتيا، وما انبثق تضمّ 

عنيا من فرضيات، وذلك بمقارنتيا بالنّتائج الّتي توصّمت إلييا الدّراسات السّابقة الواردة في ىذه 

 فسير النّتائج، وصولًا إلى التّوصيات الّتي يمكن طرحيا في ضوء ىذه النّتائج.الدّراسة، إضافة إلى ت

 تفسير نتائج أسئمة الد راسة ومناقشتيا 1.5

ل ومناقشتو 1.1.5  تفسير نتائج الس ؤال الأو 
 فمسطين؟مين في وجية نظر المعمّ ما درجة ممارسة التنّمّر الإداري في المدارس الحكومية من 

مين في وجية نظر المعمّ التنّمّر الإداري في المدارس الحكومية من درجة  أنّ إلى  تائجشارت النّ أ

راسة عمى مقياس درجة نة الدّ ط الحسابي لتقديرات عيّ بدلالة المتوسّ  منخفضةجاءت بدرجة  فمسطين

 .%(34.6)وبنسبة مئوية  ،(1.73)ككل بمغ التنّمّر الإداري في المدارس الحكومية 

تيجة بأنّ المعمّمين في المدارس الحكومية لا يدعمون فكرة التنّمّر الإداري، وتعزو الباحثة النّ 

عن  تنمّ  بطريقةممارسة الميام الإدارية وأنّو غير موجود لدييم، كون التنّمّر الإداري يعبّر عن 

لى إح ميل رؤساء العمل لى استبعاد الآخر، ويوضّ إتيدف  منفّرةوسموكات  ،رىيبط والتّ سمّ التّ 

، وىذا عكس ما ىو موجود في عنيفسمط والتّ طرة والييمنة عمى المرؤوسين ومضايقتيم بالتّ يالسّ 

 المدارس الحكومية.

ر نمّ التّ  ، حيث أظيرت نتائج الدّراسة أنّ (2021)الحاج بالتاّلي تتفّق ىذه النّتيجة مع دراسة 

 الحكومية.الإداري يمارس نادراً في الأجيزة 
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أنّ درجة  أظيرت نتيجة الدّراسة ث، حي(2019)دراسة مييدات  وقد اختمفت ىذه النّتيجة مع

ممارسة العاممين في الجامعات الحكومية لسموكات التنّمّر الإداري مرتفعة، وتعزى ىذه النّتيجة إلى 

أنّ ىناك مجموعة من المدارس تستخدم أسموب التنّمّر الإداري، وذلك من خلبل التّرىيب والتّسمّط، 

 بين المعمّمين أنفسيم، أو بين المدير والمعمّم.والّتي قد تمارس 

ق إلى طرّ من التّ  تستنتج الباحثة أنّو من أجل فيم واستيعاب التنّمّر الإداري لا بدّ ومن ىنا 

استخدامو، عمى ضوء ذلك  قو، ويتمّ وأشكالو في بيئة العمل، فقد نجد بعض من أنواعو مطبّ  وأنواع

راسة نة الدّ سب المئوية لتقديرات أفراد عيّ والنّ  ،نحرافات المعياريةوالا ،طات الحسابيةالمتوسّ  حساب تمّ 

 حو الآتي: ، عمى النّ ر الإدارينمّ ممارسة التّ عمى فقرات كل مجال من مجالات مقياس 

  فسير الن  نم  الت   (1

راسة عمى مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ  (2.4)ضح من الجدول يتّ 

مون لرقابة شديدة من قبل ض المعمّ ، وجاءت فقرة " يتعرّ (1.52-2.17)فسي تراوحت ما بين نّ ر النمّ التّ 

وبنسبة مئوية  ،(2.17)ط حسابي قدره تي يقومون بيا" بالمرتبة الأولى بمتوسّ المدير في الأعمال الّ 

" في م الخاصةى المدير عمى ممتمكات المعمّ وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة "يتعدّ ‌،(43.4%)

وبتقدير منخفض. وقد بمغ  (%30.4)وبنسبة مئوية  (1.52)ط حسابي بمغ المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير منخفض. ،(%36.6)وبنسبة مئوية ‌،‌(1.83) فسير النّ نمّ ط الحسابي لمجال التّ المتوسّ 

مدير ، كون الكافّة يحصمون عمى حقوقيم مين في المدارسالمعمّ  أنّ  تيجة إلىوتعزى ىذه النّ 

خويف رىيب والتّ يستبعد أساليب التّ و عم المعنوي الكافي، كما أنّ م ليم الدّ متعاون وصديق ليم، فيقدّ 

، مينممعمّ اعم لديق والدّ الصّ فيو يبتعد عن استخدام أسموب الإىانات و مين، في تعاممو مع المعمّ 

 .رمين برحابة صدر، من دون تذمّ استفسارات المعمّ  مدير المدرسة يستقبلو 
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 ,Huma Gulzar; F & Rashid; K)تيجة مع دراسة ىوماجولزر ورشيد فق ىذه النّ يث تتّ ح

زمة، اق، وحجم الفصل الكبير، ونقص المرافق اللّب عبء العمل الشّ  تي بحث بأنّ والّ ‌،(2020

وتر تي تخمق التّ ة الّ ئيسرورية من العوامل الرّ وضاء في مكان العمل، والأعمال الورقية غير الضّ والضّ 

 مين.ر عمى أداء المعمّ وتؤثّ  ،مينن المعمّ بي

 فظير الم  نم  الت   (2

راسة عن مجال  نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ  (3.4)ضح من الجدول يتّ 

يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في  ، وجاءت فقرة "(‌1.58-‌2.03)فظي تراوحت ما بين ر المّ نمّ التّ 

وبتقدير ‌،(%40.6)وبنسبة مئوية  ،(2.03)ط حسابي قدره بالمرتبة الأولى بمتوسّ  "مينتعاممو مع المعمّ 

في  مينئة غير مناسبة عند الحديث مع المعمّ سيّ   ظ المدير بألفاظيتمفّ منخفض، بينما جاءت فقرة " 

وبتقدير منخفض. وقد بمغ ‌،(%31.6)‌وبنسبة مئوية ،(1.58)ط حسابي بمغ المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير منخفض.  ،(%35.8) وبنسبة مئوية‌،‌(1.79)فظي ر المّ تنمّ ط الحسابي لمجال الّ توسّ الم

 تيا بدرجة منخفضة،لبيّ ا, جاءت غفظير المّ نمّ ة أشكال لمتّ ىناك عدّ  تيجة إلى أنّ وتعزى ىذه النّ 

يحتاج  والإدراك لمميام المناطة إلييم, فلب ،مستوى عال من الوعيس عمى ر مديري المدا لك لأنّ وذ

وجاءت أو يقومون بما طمب منيم, ، مينى يحترمو المعمّ ئة حتّ ظ  بألفاظ سيّ مفّ راخ أو التّ المدير لمصّ 

يعة طب وذلك لأنّ  ،" بالمرتبة الأولىمينيستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في تعاممو مع المعمّ  فقرة "

أكد والتّ  ،مجريات الأمور ومتابعتيا ب الوقوف عمىتتطمّ  ،تي يقوم بياالّ  عمل المدير والميام الإدارية

بينما جاءت فقرة  راجع في العمل.ي إلى التّ التياون قد يؤدّ  حيح, كما أنّ كل الصّ من سير العمل بالشّ 

تيجة وىذه النّ  في المرتبة الأخيرة، مينئة غير مناسبة عند الحديث مع المعمّ ظ المدير بألفاظ سيّ يتمفّ " 



 

324 

 

ا يسيم اجح. ممّ وتقدير الآخرين من سمات المدير النّ  ،الية والإحترامالأخلبق الع منطقية؛ وذلك لأنّ 

 والخطط المرسومة.  ،في تحقيق الأىداف

تأثير إيجابي قوي ذات دلالة إحصائية بين ىناك  بأنّ  (2020)وىذا ما بحثت فيو دراسة طو 

 .ات البمطجة في مكان العمل ككلومستوى سموك ،رة مجتمعةمستوى القيادة المدمّ 

 ر الجتماعي  نم  الت   (3

راسة عن مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ  (4.4)ضح من الجدول يتّ 

يطبق المدير الأنظمة والقوانين عمى وجاءت فقرة "‌،(‌1.63-1.94)‌تراوحت ما بين ر الاجتماعينمّ التّ 

وبتقدير  ،%(38.8)وبنسبة مئوية  ،(1.94)ط حسابي قدره بالمرتبة الأولى بمتوسّ " مين فقطالمعمّ 

" في المرتبة فريق بينيممين لمتّ يحرض المدير الأصدقاء من المعمّ منخفض، بينما جاءت فقرة "

ط وبتقدير منخفض. وقد بمغ المتوسّ  ،%(32.6)وبنسبة مئوية  ،(1.63)ط حسابي بمغ الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير منخفض. ،%(35.2)ية وبنسبة مئو  ،(1.76)الاجتماعي ر نمّ التّ الحسابي لمجال 

ي، أو غير ر الاجتماعي في المدارس متدنّ نمّ مستوى وجود التّ  تيجة إلى أنّ وتعزى ىذه النّ 

يسندون بعضيم عاون، كونيم ة والتّ سم بالمحبّ مين أنفسيم، والمدير تتّ المعاممة بين المعمّ  موجود، لأنّ 

مين، ق القوانين والأنظمة عمى المعمّ ير يطبّ المد البعض في مشاكميم، ومناسباتيم الاجتماعية، وأنّ 

 بعدالة، ومساواة. 

وجود راسة ( حيث أظيرت نتائج الدّ 2021صير )تيجة مع دراسة كعكي والنّ حيث تختمف ىذه النّ 

زات، وعدم فات المتميّ سائية مثل تجاىل تحفيز الموظّ ر الإداري في بيئة العمل النّ نمّ عة لمتّ أشکال متنوّ 

 .ينئد أخطادريبية، وتصيّ ورات التّ لتحاق بالدّ ومنعين من الا ،مياراتين الحرص عمى تطوير
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 ر الجسدينم  الت   (4

‌5.4)ضح من الجدول يتّ  راسة عن مجال نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ (

 مينيضغط المدير عمى أيدي المعمّ  وجاءت فقرة " (،1.52-1.35)تراوحت ما بين  الجسدي نمرالتّ 

 ،(%30.4)وبنسبة مئوية  ،(1.52)ط حسابي قدره " بالمرتبة الأولى بمتوسّ عندما يقوم بمصافحتيم

 ما تسنت لو الفرصةكمّ  اً يمين جسدالمدير مياجمة المعمّ  حاولي وبتقدير منخفض، بينما جاءت فقرة "

نسبة مئوية وب ،(1.35ط حسابي بمغ )" في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ فع عمداً...(الدّ  د،يرفع ال)

وبنسبة  (1.41) ر الجسدينمّ التّ  ط الحسابي لمجالوبتقدير منخفض. وقد بمغ المتوسّ  ،(27.0%)

 وبتقدير منخفض. ،(%28.2)مئوية 

مين الموجودين في مدرستو، كونو ييتم المدير يحترم المعمّ  تيجة إلى أنّ وتعزى ىذه النّ 

يستخدم المدير حركات تجرح مشاعرىم، ولا  تي قدبمشاعرىم، ولا يستخدم الإيماءات والإشارات الّ 

 خلبق الحميدة.المدير عمى قدر عال من الأ ؛ لأنّ جسدية غير لائقة بالعمل

وم قة بالمّ يديدات المتعمّ التّ  بأنّ  ( ,2017Suharningsih & Murtedjo(‌بحثت فيو دراسة وىذا ما

و من المعتاد أكثر الإدلاء في حين أنّ  مة بالعمل أمراً معتاداً،خرية ذات الصّ والسّ  ،والإذلال ،والعنف

 قة بالعمل. بملبحظات سمبية متعمّ 

وجود راسة ( حيث أظيرت نتائج الدّ 2021صير )تيجة مع دراسة كعكي والنّ فق ىذه النّ وتتّ 

 .ر الإداري في بيئة العملنمّ عة لمتّ أشکال متنوّ 
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 اني ومناقشتوؤال الث  تفسير نتائج الس   1.4

مين في الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   مستوى ما اني:ؤال الث  الس   

 فمسطين؟

جاءت الأداء الوظيفي في المدارس الحكومية  مستوىمقياس  ؤال أنّ أظيرت نتائج ىذا السّ 

 (.%80.0)وبنسبة مئوية  ،(4.00)راسة نة الدّ ط الحسابي لتقديرات عيّ بدرجة مرتفعة، إذ بمغ المتوسّ 

ون بمستوى أدائيم الوظيفي، حيث مين في المدارس الحكومية ييتمّ المعمّ  نّ ألباحثة بوترى ا

ز عمى مستوى م المتميّ ويتنافسون في المشاركة في مسابقات المعمّ  يسعون دائماً إلى تحسينو وتطويره،

 المديرية والوزارة.

‌مرييدي والشّ دراسة )الزّ تيجة مع فق ىذه النّ حيث تتّ  تي الّ ن لمقوانين أرت بتي أظيوالّ  (2021،

د عمى العاممين في الوزارة المبحوثة نتيجة اىتمام المسؤولين تأثير جيّ عميم العالي ليا تفرضيا وزارة التّ 

وتوفير أفضل الخدمات ليم مقابل التزاميم  ،جاح في العملورعايتيم وتوفير سبل النّ  ،فييا بالعاممين

 .يام المناطة بيم بشكل كفوءتي وضعتيا الوزارة لتأدية المبالقوانين الّ 

مستوى الأداء  أنّ بأظيرت فقد  (2021) وبني حمدان دراسة بني حمدانتيجة مع واختمفت النّ 

انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم جاء بدرجة مين في المدارس الثّ الوظيفي لممعمّ 

 طة.متوسّ 

مي المدارس، تي ييتم بيا جميع معمّ الّ  الأداء الوظيفي من الأمور بأنّ  تستنتج الباحثةومن ىنا 

جاح، النّ  عن تبحث تيالّ  لممدرسة كبيرة يةأىمّ  تقييم الأداء لما ليا عمى ضوء ذلك تبمورت فكرة عممية

 أسس وفق قييمالتّ  عممية تتمّ  وبالأخص إذا فييا باستمرار، العاممين أداء وتطوير وتسعى لتحسين
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لممدرسة  متقدّ  العمل فترة خلبل تحدث تيالّ  قييماتالتّ  أنّ  ز، كمامييز والتّ حيّ التّ  عن بعيداً  موضوعية

 طوير،التّ  واحتياجات ،بالمستقبل ؤنبّ التّ  الأداء لمعاممين فييا، وتتيح ليا فرصة مستوى عن معمومات

 تختمف قد تيالّ  ستو لومؤسّ  رؤية وعن د،الجيّ  غير أو دالجيّ  الفعمي أدائوبمستوى  وتزود الفرد العامل

 أدائو. بشأن نفسو الفرد أو يعتقده يراه اعمّ 

سب المئوية والنّ  ،والانحرافات المعيارية ،طات الحسابيةعمى ضوء ذلك قد حُسبت المتوسّ 

كل مجال الأداء الوظيفي  مقياسمجال من مجالات  راسة عمى فقرات كلّ نة الدّ لتقديرات أفراد عيّ 

 حو الآتي:عمى حدة، وعمى النّ 

 ملاءالعلاقة مع الز   .1

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ  (7.4)ضح من نتائج الجدول يتّ 

مين" وجاءت فقرة " أحترم زملبئي المعمّ  (،- 4.44‌3.83)ملبء تراوحت ما بين مجال العلبقة مع الزّ 

بينما جاءت وبتقدير مرتفع،  ،(%88.8)وبنسبة مئوية  ،(4.44)ط حسابي قدره بالمرتبة الأولى بمتوسّ 

دوات العممية وورش العمل(" في فقرة " أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأنشطة بما فييا )الأبحاث والنّ 

وبتقدير مرتفع. وقد بمغ  ،(%76.6)وبنسبة مئوية ‌،(3.83)ط حسابي بمغ المرتبة الأخيرة، بمتوسّ 

 وبتقدير مرتفع.‌،(%81.8)ة وبنسبة مئوي ،(4.09)ملبء ط الحسابي لمجال العلبقة مع الزّ المتوسّ 

عاون، والاحترام، كونيم صف بالتّ مين علبقة تتّ العلبقة بين المعمّ  تيجة بأنّ وتعزى ىذه النّ 

عمى تبادل مين يحرصون المعمّ  ، كما أنّ ز العمل المشتركانجإيساعدون بعضيم البعض في 

 .الخبرات

حول   Merilainen; M, Koiv; K, Honkanen; H (2019)وىذا عكس ما بحثت فيو دراسة 

 ، وتأثيرىا عمى العاممين.مة بالعملخرية ذات الصّ وم والعنف والإذلال والسّ قة بالمّ يديدات المتعمّ التّ 
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 بات الوظيفة اللتزام بمتطم   (2

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  أنّ  (9.4)الجدول نتائج ضح من يتّ 

م المادة العممية بطريقة أقدّ وجاءت فقرة " (،‌3.91-4.08)‌راوحت ما بينت نوعية العمل المنجز مجال

وبتقدير مرتفع، بينما  ،(%81.6)وبنسبة مئوية  ،(4.08)ط حسابي قدره " بالمرتبة الأولى بمتوسّ مةمنظّ 

ط حسابي بمغ " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ عمم بالاكتشافمبة لمتّ أمنح وقتاً كافياً لمطّ  جاءت فقرة "

نوعية العمل  لمجالط الحسابي وبتقدير مرتفع. وقد بمغ المتوسّ  ،(%78.2وبنسبة مئوية ) ،(3.91)

 . مرتفعوبتقدير  ،(%80.0وبنسبة مئوية ) ،(4.00) المنجز

مون مين يقدّ بات الوظيفة، كون المعمّ ىناك التزام واضح في متطمّ  أنّ إلى تيجة وتعزى ىذه النّ 

عون في إلى ابتكار وسائل تعميمية فعالة، وينوّ  مون، كما يسعى المعمّ مةبطريقة منظّ المادة العممية 

عميم، مطية والجمود في التّ يم يبتعدون عن النّ دريس المختمفة، أي أنّ واستراتيجيات التّ  استخدام أساليب

 مبة. ا ينعكس ذلك في تنمية الإبداع لدى الطّ ممّ 

من  اً جدّ  عالٍ  ىعون بمستو نة يتمتّ اد العيّ أفر  أنّ ب (2021)وىذا ما بحثت فيو دراسة عمي ومحمد 

 .دائيم لعمميمأشاط عند من النّ  عالٍ  ىوالانيماك، ويشعرون بمستو  فانيالتّ 

 نوعية العمل المنجز (3

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 9.4الجدول )نتائج ضح من يتّ 

م المادة العممية بطريقة أقدّ (، وجاءت فقرة " 3.91-4.08تراوحت ما بين ) نوعية العمل المنجز مجال

وبتقدير مرتفع، بينما  ،(%81.6وبنسبة مئوية ) ،(4.08ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ مةمنظّ 

ط حسابي بمغ " في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ عمم بالاكتشافمبة لمتّ أمنح وقتاً كافياً لمطّ  جاءت فقرة "

نوعية العمل  لمجالط الحسابي وبتقدير مرتفع. وقد بمغ المتوسّ  ،(%78.2مئوية ) وبنسبة ،(3.91)

 . مرتفعوبتقدير  ،(%80.0وبنسبة مئوية ) ،(4.00) المنجز
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رق من أجل تحقيق عممو بأفضل صورة، وذلك بع مجموعة من الطّ م يتّ المعمّ  ل الباحثة بأنّ وتعمّ 

واستخدام عميمي، مام بتحقيق أىداف المحتوى التّ ىتة العممية، والامن خلبل طريقة العرض لممادّ 

 عميم.عو لمتّ زة، ومشجّ الة الحديثة، وتوفير بيئة تعميمية محفّ عميمية الفعّ الوسائل التّ 

في العمل  والانيماك فانيالتّ  أنّ ب (2021)تيجة مع دراسة عمي ومحمد فق ىذه النّ حيث تتّ 

  ينعكس إيجابيا عمى بيئة العمل.

 ينية نمية المالت   (4

راسة عن نة الدّ طات الحسابية لإجابات أفراد عيّ المتوسّ  ( أنّ 10.4الجدول )نتائج ضح من يتّ 

أحرص عمى تحسين أدائي بشكل  (، وجاءت فقرة "4.06-3.45تراوحت ما بين ) نمية المينيةالتّ مجال 

ير مرتفع، بينما وبتقد ،(%81.2وبنسبة مئوية ) ،(4.06ط حسابي قدره )" بالمرتبة الأولى بمتوسّ مستمر

وبنسبة  ،(3.45ط حسابي بمغ )" في المرتبة الأخيرة، بمتوسّ أشارك في المسابقات البحثيةجاءت فقرة " 

وبنسبة  ،(4.79)نمية المينية التّ ط الحسابي لمجال ط. وقد بمغ المتوسّ وبتقدير متوسّ  ،(%69.0مئوية )

 وبتقدير مرتفع. ،(%75.8مئوية )

 وذلك من خلبل تعزيز واضح، مالمعمّ  لدى الميني رطوّ التّ  مفيوم أنّ تيجة إلى وتعزى ىذه النّ 

 دريبية، من أجل تحقيق تنمية مينية شاممة لديو.ورات التّ مشاركتو في الدّ 

بضرورة تي أظيرت والّ  (2021) وبني حمدان دراسة بني حمدانتيجة مع فق ىذه النّ حيث تتّ 

ناء مين من خلبل الثّ اتية، وتشجيع المعمّ قابة الذّ الرّ مين لإنجاز مياميم من خلبل تنمية تحفيز المعمّ 

 ،وتنظيم دورات تدريبية، تي يقومون بيا، وتقديم الحوافزخصية الّ وتقدير المجيودات الشّ  ،عمييم

 .بمستواه الارتقاءوأساليب  ،مين بشأن الأداء الوظيفيوورش عمل لممعمّ 
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 قة بالفرضياتتائج المتعم  تفسير الن   2.5

 قة بالفرضية الأولى ومناقشتياتائج المتعم  ير الن  تفس 1.2.5

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α<.05) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 .الجنس رمتغي  ل تعزى مين في فمسطينالإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

ر الإداري في المدارس نمّ التّ ياً في ممارسة ة إحصائتائج عدم وجود فروق دالّ أظيرت النّ 

 .الجنس رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينالحكومية من وجية نظر المعمّ 

ر نمّ مات حول مفيوم التّ مين والمعمّ ظرة المتساوية ما بين المعمّ تيجة إلى النّ تعزى ىذه النّ 

يثير ، كونو العالمف أنحاء مختم سات فيالإدارات والمؤسّ ة كافّ  مشكمة كبيرة في الإداري، حيث يعدّ 

الإداري شكل من أشكال الفساد الإداري  رنمّ التّ  الإنجازات، حيث يعدّ ر ويؤخّ  ويعيق العمل، المشاكل،

 اممّ ، انتمائيم لمعملل من ، ويحبط العاممين فييا، ويقمّ ات عمى اختلبف أنواعياسالمؤسّ  ردمّ ذي يالّ 

ر الإداري ضرب من نمّ التّ  نّ وبما أ .ى بعضيم البعضد عممرّ ى رؤساءىم أو التّ د عممرّ يدفعيم لمتّ 

في ر موظّ وتنمّ  الواحد،ي إلى ضرب مبدأ العمل بروح الفريق ممارستو تؤدّ  فإنّ  الفساد الإداري،

كل ذلك  ،رنمّ سة إلى ممارس التّ الولاء من رئيس المؤسّ ل وتحوي أو العكس، سات عمى مديريياالمؤسّ 

 .امن إنجازاتي مشكلبت تستيمك طاقاتيا، وتحدّ سات في ي إلى انشغال المؤسّ يؤدّ 

راسة عدم وجود فروق ( حيث أظيرت نتائج الدّ 2020تيجة مع دراسة غنيم )فق ىذه النّ حيث تتّ 

كور والإناث حول جميع أبعاد راسة من الذّ طات استجابات أفراد الدّ ذات دلالة إحصائية بين متوسّ 

 ر في مكان العمل.نمّ التّ 
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إحصائية  اىناك فروقً  تي أظيرت بأنّ والّ  (2019)مييدات تيجة مع دراسة كما اختمف ىذه النّ 

 .ر الجنسمتغيّ لر الإداري تعزى نمّ حول درجة التّ 

 ومناقشتيا انيةالث  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   2.2.5

ر م  نممارسة الت  طات متوس   بين (α>05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ل العممي.المؤى   رمتغي  ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   الإداري

ر الإداري نمّ ممارسة التّ  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  بأنّ تائج أظيرت النّ 

راسة د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  كبرأكانت؛ ر الاجتماعي نمّ التّ ومجالاتو باستثناء مجال 

(.05<α ّوبالت ،) ر نمّ التّ ومجالاتو باستثناء مجال ر الإداري نمّ ممارسة التّ في وجود فروق عدم الي

ل المؤىّ  رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ الاجتماعي 

في المدارس الحكومية من ر الاجتماعي نمّ التّ  ة إحصائياً عمى مجالكانت الفروق دالّ ، بينما العممي

 .بكالوريوس، إذ جاءت الفروق لصالح ل العمميالمؤىّ  رمتغيّ ل تعزى مين في فمسطينوجية نظر المعمّ 

ر الإداري نمّ التّ  لبتيم العممية، يدركون بأنّ مين عمى اختلبف مؤىّ المعمّ  تيجة إلى أنّ تعزى النّ 

مة بالإدارة عون إلى منظومة القيادة الأخلبقية، متمثّ ب؛ كونيم يتّ ر في المدارسوفّ درة، وعدم التّ سم بالنّ يتّ 

ائم نحو انتشار الأخلبق الحميدة المدرسية، تسعى دائماً إلى تطوير مدرستيا، من خلبل سعييا الدّ 

مين غير ر الاجتماعي عند بعض المعمّ نمّ مفيوم التّ  ا بأنّ دريس، كما يلبحظ أيضً بين أعضاء ىيئة التّ 

بيعة نافس الموجود في الطّ احثة الفروق لصالح بكالوريوس, بسبب التّ واضح ومفيوم. وتعزو الب

مين من حممة المعمّ  ن من حممة البكالوريوس أنّ مو البشرية بين أفراد المينة الواحدة فقد يشعر المعمّ 

طوير عي لمتّ والسّ  ،نافسعن التّ  د مشاعر تنمّ لكن ىذه مجرّ  نيم بالفوقية،قد يشعرو  الماجستير فأعمى،

 ي نحو الأفضل. المين
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تي أظيرت وعي العاممين بجامعة والّ  (2020)دراسة عبد العزيز مع تيجة فق ىذه النّ حيث تتّ 

 .ر الوظيفينمّ ات التّ ية، وتحديد مستوى ممارستيم لسموكحموان لأىمية القيادة الأخلبق

 ومناقشتيا الثةالث  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   3.2.5

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةلة توجد فروق ذات دل ل 

ر عدد سنوات متغي  ل تعزى مين في فمسطينالإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

 الخبرة.

ر الإداري في المدارس نمّ ة إحصائياً في ممارسة التّ تائج عدم وجود فروق دالّ أظيرت النّ 

 .سنوات الخبرةر مين في فمسطين تعزى لمتغيّ ية نظر المعمّ الحكومية من وج

ر الإداري، وسمبياتو نمّ عمى اختلبف خبرتيم يدركون مفيوم التّ  مينالمعمّ  تيجة إلى أنّ تعزى النّ 

ة صف بالمودّ تي يعممون بيا تتّ ومساوئو في حال وجوده في المدارس الحكومية، كون بيئة العمل الّ 

اق، وحجم الفصل مبية مثال عمى ذلك عبء العمل الشّ صرفات السّ عن التّ عاون، بعيدة والحب والتّ 

م من أجل دعم استقراره عم لممعمّ م سبل الدّ المدير يقدّ  زمة، كما أنّ الكبير، ونقص المرافق اللّب 

 الوظيفي.

وجود فروق ذات  تي أظيرت عدموالّ  (2020)دراسة المساعيد تيجة مع فق ىذه النّ حيث تتّ 

درجة الاستقواء الإداري لدى مديري المدارس في محافظة المفرق وعلبقتيا حول  دلالة احصائية

 .ر الخبرةتغيّ لمتعزى  بالأداء الوظيفي

 ومناقشتيا ابعةالر  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   4.2.5

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α>05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 المديرية. رمتغي  ل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  الإداري 
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ر الإداري في المدارس نمّ ة إحصائياً في ممارسة التّ تائج عدم وجود فروق دالّ أظيرت النّ 

 المديرية.ر مين في فمسطين تعزى لمتغيّ الحكومية من وجية نظر المعمّ 

تسعى إلى مواجية  (رام الله والبيرة، وبيرزيت)ىذه المديريات  ى أنّ تيجة إلويمكن تفسير ىذه النّ 

مين أنفسيم، طبيعة العلبقة بين المعمّ  م في مدرستو، كما أنّ و صعوبات قد تواجو المعمّ ، أأي مشكمة

 البعد عن المشاكل والكره، وىذا يدلّ  ة بعيدة كلّ عاون والألفة، والمحبّ ز بالتّ وعلبقتيم مع المدير تتميّ 

 ر الإداري بينيم مرتبط حول ثقافتيم ووعييم حولو.نمّ انتشار التّ  مى أنّ ع

تي أظيرت نتائج والّ ‌Merilainen; M, Koiv; K, Honkanen; H (2019)فق دراسة حيث تتّ 

 .قافةر الأكاديمي ظاىرة مرتبطة بالثّ نمّ لتّ ا راسة بأنّ الدّ 

 شتياومناق الخامسةقة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   5.2.5

ر نم  ممارسة الت  طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر نوع المدرسة.متغي  لي فمسطين تعزى مين فالإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم  

داري ر الإنمّــــممارســــة التّ  مقيــــاس عمــــى المحســــوب لالــــةالدّ  مســــتوى قيمــــة أنّ بــــتــــائج أظيــــرت النّ 

راســــة د لمدّ لالــــة المحــــدّ مــــن قيمــــة مســــتوى الدّ  قــــلأكانــــت؛  فظــــير المّ نمّــــالتّ ومجالاتــــو باســــتثناء مجــــال 

(.05≥α)، ّفظـير المّ نمّـالتّ باسـتثناء مجـال  ومجالاتـو ر الإدارينمّـممارسـة التّ فـي الي وجـود فـروق وبالتـ 

لمكشــف ، و نــوع المدرســة رمتغيّــل مــين فــي فمســطين تعــزىفــي المــدارس الحكوميــة مــن وجيــة نظــر المعمّ 

ر الإداري ومجالاتو باستثناء مجال نمّ ممارسة التّ طات الحسابية لمقياس عن موقع الفروق بين المتوسّ 

ر نـــوع متغيّـــلمـــين فـــي فمســـطين تعـــزى فظـــي فـــي المـــدارس الحكوميـــة مـــن وجيـــة نظـــر المعمّ ر المّ نمّـــالتّ 

لالــــة صــــائياً عنــــد مســــتوى الدّ ( وجــــود فــــروق دلالــــة إحLSD)أقــــل فــــرق دال  ، أجــــري اختبــــارالمدرســــة

(.05≥α)،  ّفـي المـدارس  (ر الجسدينمّ التّ  ، ر الاجتماعينمّ التّ : )مجاليّ  في اىناك فروقً  ن أنّ حيث تبي
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مــن جيــة بــين )مخـتمط(  ر نـوع المدرســةمتغيّــلمــين فــي فمسـطين تعــزى الحكوميـة مــن وجيــة نظـر المعمّ 

وجـود فـروق ن (. كما تبـيّ مختمطلصالح )وجاءت الفروق ( من جية أخرى، ذكورو) ،(إناثكل من )و 

ر نمّـالتّ يـة لمقيـاس رجـة الكمّ والدّ  فسـير النّ نمّـالتّ مجال  في ،(α≤05.)لالة دلالة إحصائياً عند مستوى الدّ 

بـين  ر نـوع المدرسـةمتغيّـلمين في فمسطين تعـزى الإداري في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

 (.مختمطصالح )لوجاءت الفروق (، ذكورو))مختمط( 

ر بكافـة أشـكالو يختمـف بـاختلبف نـوع المدرسـة )مختمطـة أو نمّ ممارسة التّ  لى أنّ تيجة إتعزى النّ 

تـي يعمـل ر الاجتمـاعي والجسـدي يكثـر فـي المـدارس المختمطـة الّ نمّـالتّ  ن بأنّ إناث أو ذكور(، كما تبيّ 

نـاث حيـث تختمـف طبـاعيم، وأفكـارىم عـن بعضـيم الـبع ض فمـن البـدييي أن يكـون في بيئتيا ذكور وا 

كور بيعـي بـين الـذّ نـافس الطّ والتّ  واصـل بيـنيم،ر عندىم؛ قد يكون بسـبب ضـعف التّ نمّ ىناك نوع من التّ 

 والإناث. 

ضون لممياجمة ضد مين يتعرّ المعمّ  بأنّ  ‌ ;S, Husrevsahi (2015) وأظيرت نتائج دراسة ىارفينشي

 وسموك الخوف أكثر من غيرىم. ،اتيالذّ مت القائم عمى الإنتاج ويعرضون الصّ  ،واصلالتّ 

 ومناقشتيا ادسةالس  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   6.2.5

الوظيفي الأداء  طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .الجنس رمتغي  ل مين في فمسطين تعزىالمدارس الحكومية من وجية نظر المعم   في

من قيمة  قلأومجالاتو كانت؛ الأداء الوظيفي  مقياسراسة وجود فروق في يرت نتائج الدّ أظ

في و ومجالات ،الأداء الوظيفيفي الي وجود فروق (، وبالتّ α>05.راسة )د لمدّ لالة المحدّ مستوى الدّ 

، إذ جاءت الفروق الجنس رمتغيّ ل تعزى المدارس الحكومية من وجية نظر المعممين في فمسطين

 .صالح الإناثل
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ربوية تسعى إلى إحداث الموازنة بين حاجاتيا سات التّ المؤسّ  بأنّ  تيجةويمكن تفسير ىذه النّ 

كثر قدرة عمى ألجعل العمل  ؛من خلبل إيجاد الوسائل المناسبة ،وحاجات الأفراد العاممين فييا

العمل، فأصبحت  عمى رفع معدلات أدائيم في لتنعكس ،ساتىداف المنشودة ليذه المؤسّ تحقيق الأ

سة لرفع ساليب تعتمدىا المؤسّ أفراد العاممين فييا باتباع استراتيجيات و بالأ سات تيتمّ ىذه المؤسّ 

مستوى  أنّ ، عمى ضوء ذلك نجد داء لدى العاممين ليعود عييم بنتائج ذات جودة عاليةمستوى الأ

مات يشاركن كور، كون المعمّ مات في المدارس الحكومية مرتفع، مقارنة بالذّ الأداء الوظيفي لممعمّ 

ن من أدائيم الوظيفي، وتعالج مواطن تي تحسّ دريبية والمؤتمرات العممية، الّ ورات التّ بمجموعة من الدّ 

قدر من الإحاطة ع بوتتمتّ  دة،عف عندىن. ويعود ذلك لطبيعة الإناث, حيث تقوم بميام متعدّ الضّ 

ة منزل ق بكونيا ربّ مّ دة يتعمور وواجبات متعدّ ة أبحكم كونيا مسؤولة عن عدّ  ر،بجميع جوانب الأمو 

 فة.وموظّ  وأمّ 

وجود فروق  راسةالدّ  نتائجحيث أظيرت  (2020)تيجة مع دراسة المساعيد فق ىذه النّ حيث تتّ 

 .ر الجنس لصالح الإناثحصائية تعزى لأثر متغيّ إذات دلالة 

عدم وجود تي أظيرت والّ  (2021) وبني حمدان بني حمدانتيجة مع دراسة تختمف ىذه النّ 

راسة لمستوى نة الدّ ستجابات أفراد عيّ لا (a ≤ 05.0) لالةفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ 

انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم تعزى دارس الثّ لممين في االأداء الوظيفي لممعمّ 

 .لأثر الجنس

 ومناقشتيا ةابعالس  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   7.2.5

الوظيفي الأداء  طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .ل العمميالمؤى   رمتغي  ل مين في فمسطين تعزىالمدارس الحكومية من وجية نظر المعم   في
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الاتو ومجالأداء الوظيفي  مقياسلالة المحسوب عمى قيمة مستوى الدّ  أنّ بتائج أظيرت النّ 

راسة د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ  قلّ أكانت؛ بات الوظيفة الالتزام بمتطمّ باستثناء مجال 

(.05<α ّوبالت ،)بات في الأداء الوظيفي ومجالاتو باستثناء مجال الالتزام بمتطمّ  لي وجود فروق ا

العممي، ل المؤىّ  رغيّ متل تعزى مين في فمسطينفي المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ الوظيفة 

 ماجستير فأعمى.إذ جاءت الفروق لصالح 

 ية الأداء الوظيفيلبتيم يدركون مفيوم وأىمّ مين عمى اختلبف مؤىّ المعمّ  تيجة بأنّ وتعزى ىذه النّ 

تحسين الأداء  تي يقومون بيا، حيث إنّ أو الميام الّ  ،ليم، كونو يساعد عمى تنمية وتطوير الوظيفة

 لبت العممية عالية المستوى تيتمّ بعض المؤىّ  ن بأنّ ا، كما تبيّ ا أيضً ر الفرد مينيً وّ ي ويطالوظيفي ينمّ 

ك من أجل الارتقاء بات الوظيفة، وذلوء عمى متطمّ بالأداء الوظيفي، وذلك من خلبل تسميط الضّ 

 لبتيم العممية.جل الحصول عمى مكانة وظيفية عالية تتناسب مع مؤىّ بمستواىم، من أ

وجود فروق تعزى لأثر تي أظيرت ( والّ 2020تيجة مع دراسة المساعيد )النّ  فق ىذهحيث تتّ 

 .ل العممي لصالح البكالوريوسر المؤىّ متغيّ 

عدم وجود تي أظيرت والّ  (2021) وبني حمدان بني حمدانتيجة مع دراسة تختمف ىذه النّ 

راسة لمستوى نة الدّ عيّ ستجابات أفراد لا (a ≤ 05.0) لالةفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ 

انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم تعزى دارس الثّ لممين في االأداء الوظيفي لممعمّ 

 ل العممي.المؤىّ لأثر 

فروق ذات دلالة عدم وجود تي أظيرت ( والّ 2017الحواس، ا مع دراسة )كما تختمف أيضً 

ية تقويم الأداء أىمّ  ىراسة حول )مدنة الدّ عيّ جاىات أفراد فأقل في اتّ  (0.05) ىإحصائية عند مستو 

مين، مين، إيجابيات تقويم الأداء الوظيفي لممعمّ مين أىداف تقويم الأداء الوظيفي لممعمّ الوظيفي لممعمّ 

 .ل العممير المؤىّ متغيّ  باختلبفخصية، العلبقات( فات الشّ الأداء الوظيفي، الصّ 
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 ومناقشتيا امنةالث  قة بالفرضية تائج المتعم  تفسير الن   8.2.5

الوظيفي الأداء  طاتمتوس   بين( α>05.) الد للة مستوى عند إحصائي ة دللة ذات فروق توجد ل

 .عدد سنوات الخبرة رإلى متغي   مين في فمسطين تعزىالمدارس الحكومية من وجية نظر المعم   في

دارس الحكومية من الم الوظيفي فيالأداء  طاتمتوسّ راسة وجود فروق في أظيرت نتائج الدّ 

 عدد سنوات الخبرة. رمتغيّ ل مين في فمسطين تعزىوجية نظر المعمّ 

الأداء الوظيفي  في ،(α≤05.)لالة إحصائياً عند مستوى الدّ  دالةوجود فروق حيث تبين 

ر عدد سنوات متغيّ لمين في فمسطين تعزى ومجالاتو في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ 

أكثر من و) ،سنوات(  5 أقل منمن جية و كل من )سنوات(  10إلى أقل من  5بين )من  الخبرة

 10أكثر من و) ،(سنوات 5 أقل منلصالح كل من )وجاءت الفروق ( من جية أخرى، سنوات 10

 (.سنوات

ون في عممية تطوير الأداء م الجديد، والقديم ييتمّ المعمّ  تيجة إلى أنّ ويمكن تفسير ىذه النّ 

يسعى إلى إثبات ذاتو من خلبل تحسين مستوى أدائو الوظيفي، وذلك  م المستجدّ عمّ الوظيفي، كون الم

ا عميم ليم، أمّ ربية والتّ تي تقررىا مديرية التّ دريبية الّ ورات التّ من خلبل المشاركة في العديد من الدّ 

 .زاً في أداءه الوظيفيم القديم، فمديو من الخبرة العممية والعممية ما يجعمو متميّ المعمّ 

عدم وجود تي أظيرت والّ  (2021) وبني حمدان بني حمدانتيجة مع دراسة تختمف ىذه النّ 

راسة لمستوى نة الدّ ستجابات أفراد عيّ لا (a ≤ 05.0) لالةفروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدّ 

زى انوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم تعدارس الثّ لممين في االأداء الوظيفي لممعمّ 

 سنوات الخدمة.لأثر 
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وجود فروق تعزى لأثر تي أظيرت عدم ( والّ 2020ا مع دراسة المساعيد )كما تختمف أيضً 

 سنوات الخبرة في العمل.ر متغيّ 

 اسعة: قة بالفرضية الت  تائج المتعم  الن   9.2.4

وظيفي الالأداء طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر المديرية.متغي  لمين في فمسطين تعزى المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   في

المدارس الحكومية  الوظيفي فيالأداء  طاتمتوسّ وجود فروق في عدم راسة أظيرت نتائج الدّ 

 .المديريةعدد  رمتغيّ ل مين في فمسطين تعزىمن وجية نظر المعمّ 

مين، حيث بالأداء الوظيفي لممعمّ  لمذكورة في الاستبيان تيتمّ المديريات ا بأنّ  وتعزى ىذه النتيجة

م مجموعة من ذي يقدّ ربوي الّ م بالمشرف التّ تسعى جاىدة إلى تطويره وتنميتو، من خلبل دعم المعمّ 

دريس عميمية، عن طريق استخدام أساليب التّ م حول ضرورة تطوير العممية التّ المقترحات لممعمّ 

 بع في المدارس.تّ تي يجب أن تالحديثة الّ 

لا توجد فروق ذات أنّو تي أظيرت والّ  (2012) المسوري تيجة مع دراسةفق ىذه النّ حيث تتّ 

مدى حول  راسة(نة الدّ مين )عيّ بين إجابات المديرين والمعمّ  (0.05)دلالة إحصائية عند مستوى 

 ل.ر مكان العميعزى لمتغيّ  مدارس الابتدائيةالفاعمية الأداء الوظيفي لمديري 

 قة بالفرضية العاشرة:النتائج المتعم  10.2.4  

الوظيفي الأداء طات متوس   بين (α≤05.) عند مستوى الد للة إحصائي ةتوجد فروق ذات دللة ل 

 ر نوع المدرسة.متغي  لمين في فمسطين تعزى المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   في
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المدارس الحكومية من  الوظيفي فيلأداء ا طاتمتوسّ راسة وجود فروق في أظيرت نتائج الدّ 

لالة قيمة مستوى الدّ  أنّ  ثنوع المدرسة. حي رمتغيّ ل مين في فمسطين تعزىوجية نظر المعمّ 

 قلأ( كانت؛ ملبءنمية المينية، العلبقة مع الزّ التّ ومجالي: )الأداء الوظيفي مقياس المحسوب عمى 

: ومجاليّ الأداء الوظيفي في الي وجود فروق وبالتّ  ،(α≤05.)راسة د لمدّ لالة المحدّ من قيمة مستوى الدّ 

مين في فمسطين في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ ( ملبءنمية المينية، العلبقة مع الزّ التّ )

الأداء طات الحسابية لمقياس ولمكشف عن موقع الفروق بين المتوسّ ، نوع المدرسة رمتغيّ ل تعزى

في المدارس الحكومية من وجية نظر ( ملبءالعلبقة مع الزّ ، لمينيةنمية االتّ ومجالي: )الوظيفي 

ن حيث تبيّ ( LSD)أقل فرق دال  ، أجري اختبارر نوع المدرسةمتغيّ لمين في فمسطين تعزى المعمّ 

نمية : )التّ الأداء الوظيفي ومجاليّ  في ،(α≤05.)لالة إحصائياً عند مستوى الدّ  ةدالّ وجود فروق 

 مين في فمسطين تعزىملبء( في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ الزّ  المينية، العلبقة مع

 (.إناثلصالح )وجاءت الفروق (، ذكور)ور نوع المدرسة بين )إناث( متغيّ ل

مين، ولكن عند خ عند المعمّ نمية المينية مترسّ مفيوم التّ  تيجة إلى أنّ ويمكن تفسير ىذه النّ 

بيئة العمل  اتي في العمل، وأنّ حقيق الذّ طوير والتّ كرة التّ مات بصورة أكبر كونين يدعمن فالمعمّ 

ا يشجعين نحو العمل بكفاءة، وذلك من أجل تحسين عاون, ممّ ة والتّ لديين تسودىا أجواء المحبّ 

 . قافة لدييم عالٍ مستوى الثّ  دل عمى أنّ  وى الأداء الوظيفي لديين، وىذا إنمست

 & 2017Suharningsih(‌ينجيش ومورتيدجوسوىارن تيجة مع دراسةفق ىذه النّ حيث تتّ 

Murtedjo,)نظيمية عمى أداء قافة التّ مثّ لعدم وجود تأثير كبير راسة إلى أظيرت نتائج الدّ  حيث‌

 .مالمعمّ 
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 :الحادية عشرقة بالفرضية تائج المتعم  الن   11.2.4  

ر نم  مارسة الت  ( بين مα>05.الد للة )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة إحصائية عند مستوى 

 مين في فمسطين.الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعم   والأداءالإداري 

 Personللئجابة عن الفرضية الحادية عشر، استخرج معامل ارتباط بيرسون )

Correlationر الإداري والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر نمّ ممارسة التّ  ( بين

وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند راسة ن في فمسطين، حيث أظيرت نتائج الدّ ميالمعمّ 

ر الإداري والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من نمّ بين ممارسة التّ (، p < .01)لالة الدّ مستوى 

 ويلبحظ أنّ (، **182.-)إذ بمغت قيمة معامل ارتباط بيرسون مين في فمسطين، وجية نظر المعمّ 

مين ر الإداري والأداء الوظيفي في المدارس الحكومية من وجية نظر المعمّ نمّ العلبقة بين ممارسة التّ 

انخفض ر الإداري نمّ ممارسة التّ ما ازدادت درجة و كمّ جاءت عكسية سالبة؛ بمعنى أنّ في فمسطين 

دريسية، أدى ذلك م بين طاقم الييئة التّ ما كان ىناك تعاون وتفيّ ، بمعنى كمّ الأداء الوظيفي مستوى

 .ر الإدارينمّ ممارسة التّ إلى انخفاض 

تأثير إيجابي قوي ذات دلالة ىناك  ( بأنّ 2020تيجة مع دراسة طو )حيث تختمف ىذه النّ 

 .ات البمطجة في مكان العمل ككلومستوى سموكرة مجتمعة إحصائية بين مستوى القيادة المدمّ 

ن في تي يواجييا العاممو واىر الخطيرة الّ حد الظّ ر الإداري يعتبر أنمّ التّ  وترى الباحثة أنّ 

أن تكون  ربوية بشكل عام، لا بدّ سات التّ والمؤسّ  ،سات، ولنجاح المدارس بشكل خاصالمؤسّ 

من  سبب ميم رنمّ التّ  قائمة عمى الأخلبق الحميدة والاحترام المتبادل، ولأنّ  فييا العلبقات بين الأفراد

الوظيفي، ونتيجة لذلك دائيم أعمى  روتؤثّ ربوية، التّ  ساتين في المؤسّ ر عمى العاممتي تؤثّ الأسباب الّ 
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نة طات الإجابات لدى افراد عيّ ي متوسّ ر الإداري غير موجود في مدارسنا بسبب تدنّ مّ نالتّ  يلبحظ بأنّ 

 راسة.الدّ 

 انية عشر:الث  قة بالفرضية تائج المتعم  الن   12.2.4

فاي ر الإداري نم الأبعااد ممارساة الت   (α>05.)ناد مساتوى دللاة ة إحصائياً عؤية دال  ل توجد قدرة تنب  

 .مين في فمسطينمن وجية نظر المعم  بالأداء الوظيفي  ؤنب  الت  في المدارس الحكومية 

 ؤنبّ التّ في في المدارس الحكومية ( ر الإدارينمّ ممارسة التّ )أبعاد  إسْيام مدىمن أجل قياس 

دريجي د التّ ، استخدم معامل الانحدار المتعدّ مين في فمسطينمن وجية نظر المعمّ الأداء الوظيفي ب

(Stepwise Multiple Regression )( باستخدام أسموب الإدخالStepwise).  

(‌α<.05)ة إحصائياً عند مستوى دلالة ؤية دالّ راسة وجود قدرة تنبّ حيث أظيرت نتائج الدّ 

وجود أثر تائج أظيرت النّ كما  الأداء الوظيفي،ؤ بمستوى نبّ ر الإداري في التّ نمّ لمجالات ممارسة التّ 

‌≤05)لالة دال إحصائياً عند مستوى الدّ  .α)  مستوىب ؤنبّ التّ  ر الإداري فينمّ ممارسة التّ لمجالات 

(، %14.4)( قد وضحت الجسدي رنمّ الاجتماعي، التّ ر نمّ التّ : )مجاليّ  نّ أ ، ويلبحظالأداء الوظيفي

(، فسير النّ نمّ التّ ، فظير المّ نمّ التّ ق بأبعاد )ا فيما يتعمّ ، أمّ اء الوظيفيالأدباين في مستوى من نسبة التّ 

قيم  . وتجدر الإشارة إلى أنّ الأداء الوظيفي بمستوى ؤنبّ التّ إحصائياً في  يا لم تسيم بشكل دالّ فإنّ 

وجود  شير إلى عدما يية؛ ممّ ؤية الأربعة قد كانت متدنّ نبّ ماذج التّ لمنّ  (VIF)باين عامل تضخم التّ 

تي تشير إلى وجود ارتباطات قوية بين ( الّ Multicollinearityدة )ساىمية المتعدّ التّ إشكالية 

 ئات.المتنبّ 

ر ما تغيّ (، أي كمّ y= 4.442+‌‌530.-+‌‌347.-)وعميو يمكن كتابة معادلة الانحدار كما يمي: 

، (530.-)الوظيفي بمقدار الأداء ر طردي موجب في درجة واحدة يحدث تغيّ  ر الاجتماعينمّ التّ مجال 
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الوظيفي الأداء ر طردي موجب في درجة واحدة يحدث تغيّ  الجسدي رنمّ ر مجال التّ ما تغيّ وكمّ 

  (.(347.-بمقدار

رجة ية، كون الدّ ر الإداري بأشكالو في مدارسنا متدنّ نمّ إلى درجة توافر التّ  تيجةوتعزى ىذه النّ 

سم بروح الفريق بيئة العمل في مدارسنا مزدىرة، تتّ  عمى أنّ  تي حصل عمييا منخفضة، وىذا يدلّ الّ 

 ر الإداري.نمّ ى ذلك إلى انخفاض مستوى التّ ا أدّ ضا الوظيفي، ممّ عاون والرّ والتّ 

علبقة و يوجد راسة أنّ حيث أظيرت نتائج الدّ  (2021)تيجة مع دراسة أحمد فق ىذه النّ حيث تتّ 

 .ضا الوظيفيلرّ من ا وكلبر في العمل نمّ ارتباطية سالبة بين التّ 

راسة ارتباط حيث أظيرت نتائج الدّ  (2018‌Savas ،) سيفزوىذا ما أظيرتو نتائج دراسة 

 .نظيمية العمياقافة التّ ظروف الثّ  ر في مكان العمل في ظلّ نمّ الميكافيمية الأعمى بالتّ 

 تفسير نتائج المقابمة ومناقشتيا: 3.5

 وجد تنمر إداري داخل مدرستك؟    ل: إلى أي مدى يؤال الأو  . تفسير نتائج الس  1

و غير في المدارس الحكومية، قميل، أو أنّ ر الإداري نمّ تواجد التّ  ل بأنّ ؤال الأوّ نت نتائج السّ بيّ 

 موجود أصلب.

عرف عمى في التّ نجاح الإدارة المدرسية يرتبط بكفاءة المدير  تيجة بأنّ وتعزو الباحثة النّ 

طبيعة العلبقة  أيضا بأنّ  اسبة لمعالجة مشاكميم، وىذا أن دلّ ميو، ووضع الخطط المناحتياجات معمّ 

 عاون.ة والألفة، والتّ مين أنفسيم علبقة تسودىا المحبّ م، وبين المعمّ المدير والمعمّ  نما بي
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ر الإداري شيوعاً في مدرستك )لفظي، نفسي، نم  ما أكثر مظاىر الت  اني: ؤال الث  الس  . تفسير نتائج 2

 جسدي( ؟

فظي، ر الإداري المّ نمّ راسة تمحورت حول التّ نة الدّ جابات عيّ إ بأنّ  انيالثّ ؤال ج السّ نت نتائبيّ 

مين فسي، أحد الأنواع المنتشرة في بعض المدارس الحكومية، ولكن بنسبة قميمة، كون فئة المعمّ والنّ 

سمباً عمى ر تي قد تؤثّ مبية، الّ فة، عممياً وعممياً، يبتعدون عن الممارسات السّ من الفئات المثقّ 

 وظيفتيم، وعمى أدائيم الوظيفي.

و يستطيع م في ميدان عممو، ولكنّ ىناك بعض من المشاكل قد تواجو المعمّ  وتعزو الباحثة بأنّ 

 مين.عاون مع زملبئو المعمّ م بيا عن طريق التّ حكّ التّ 

  ك؟ى زملائر الإداري عميك أو عمنم  ىل يمارس مدير مدرستك الت  الث: ؤال الث  الس  . تفسير نتائج 3

مين يجدون مدير مدرستيم قد يمارس عمييم بعض من المعمّ  بأنّ  الثالثّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

 ة.ر الإداري، ولكن ليس بصورة مستمرّ نمّ بعض أشكال التّ 

قد يسعى إلى  ،ق أىداف المدرسةجل أن يحقّ مدير المدرسة من أ تيجة إلى أنّ وتعزو الباحثة النّ 

مين، قابة عمى المعمّ مين، مثال عمى ذلك فرض أساليب الرّ شديدة عمى المعمّ باع أساليب قد تكون اتّ 

مين ميام إضافية، من أجل الانتياء من الأعمال المدرسية بأقرب وقت و أن يضع لبعض المعمّ أ

 ممكن.
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 ما مستوى أدائك الوظيفي؟ابع: ؤال الر  الس  . تفسير نتائج 4

جيد،  راسة تراوح ما بيننة الدّ الأداء الوظيفي لعيّ مستوى  بأنّ  ابعالرّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

 والممتاز.

ف، من موظّ  تي تشغل بال أيّ ن الأداء الوظيفي من المواضيع الّ تيجة إلى أوتعزو الباحثة النّ 

 ن بأنّ ة، حيث يتبيّ عف فيو، وتعزيز مواطن القوّ حيث كيفية تطويره، وتنميتو، ومعالجة مواطن الضّ 

ر أدائو الوظيفي من خلبل المشاركة في مسابقات ومؤتمرات، ودورات م يسعى إلى تطويالمعمّ 

 . تدريبية

ر الإداري في المدارس الحكومية في نم  ر الت  برأيك ىل يؤث  ؤال الخامس: الس  . تفسير نتائج 5

 مين فييا؟  محافظة رام الله والبيرة عمى أداء المعم  

ر الإداري نمّ ىناك علبقة ما بين التّ  دت بأنّ كّ راسة أنة الدّ عيّ  بأنّ  الخامسؤال نت نتائج السّ بيّ 

 مبية.احية السّ ما انعكس سمبا عمى الأداء من النّ ر كمّ ما كان ىناك تنمّ والأداء، فكمّ 

ر عمى ر الإداري كونو يؤثّ نمّ رون من موضوع التّ مين يتذمّ المعمّ  تيجة إلى أنّ وتعزو الباحثة النّ 

ا تطوير أدائيم الوظيفي، كونو يعكس عمييم ه عائقا أمّ تيم، وأدائيم الوظيفي، عمى اعتبار انتاجيّ 

 ر في عمميم. ذمّ الإحباط والتّ 

ي ر الإداري فنم  برأيك ىل يوجد علاقة بين درجة ممارسة الت  ادس: ؤال الس  الس  . تفسير نتائج 6

 ك؟  مدرستك عمى أدائك أو أداء زملائ

ر الإداري في نمّ بين درجة ممارسة التّ ىناك علبقة عكسية ما  بأنّ  ادسالسّ ؤال نت نتائج السّ بيّ 

 و.م، وعمى أداء زملبئالمدرسة عمى أداء المعمّ 
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ديدة، قابة الشّ ر، والإحباط، والرّ وتّ بالتّ  االعمل مشحونً  ما كان جوّ بب كمّ ل الباحثة السّ حيث تعمّ 

الي فبالتّ  و،وعمى علبقتو مع زملبئ م،ا عمى أداء المعمّ ما انعكس ذلك سمبً وضغط كبير في العمل، كمّ 

لبل تحسين عم المعنوي ليم من خمين، والعمل عمى تقديم الدّ روري مراعاة شعور المعمّ من الضّ 

 ن ينعكس ذلك بشكل إيجابي عمى أدائيم الوظيفي.العلبقة معيم، من أجل أ

 وصيات والمقترحات الت   4.5

 يا:ة توصيات من أىمّ ارسة ومناقشتيا، انبثقت عنيا عدّ في ضوء نتائج الدّ 

خلبقي لدى موك الأز السّ تي تعزّ وائح والقوانين والقواعد الّ وضع المّ بعميم  ربية والتّ : نوصي وزارة التّ أولًا 

 داء الميام.أى مستوى عال من إلجل الوصول أوتوفير أفضل الخدمات من  ،العاممين

عمال؛ وذلك اء الألأد عاون والمحبة في المدارسالتّ تقوم الإدارة المدرسية عمى خمق أجواء  أنا: ثانيً 

 ئيمة.غم من نسبتو الضّ ر الإداري في المدارس، بالرّ نمّ من أجل القضاء بشكل نيائي عمى نسب التّ 

عريف ببنود مين من أجل التّ وضع برامج تدريبية جديدة لممعمّ بعميم ربية والتّ تقوم مديرية التّ  أنا: ثالثً 

 .ويةات غير السّ موكمن السّ  تي تحدّ القوانين الّ 

دعم لى نقد بناء اليدف منو إمين قد المستمر لأداء المعمّ المدراس بتحويل النّ  مديريا: نوصي رابعً 

 .م وتحسين أداءهالمعمّ 

مين لتحقيق أىدافيم وأىداف وح المعنوية، ودعم المعمّ ا: توفير نيج تحفيزي لمحفاظ عمى الرّ خامسً 

 ا.المدرسة أيضً 
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فسية، مين، وأوضاعيم الاجتماعية، والنّ الوظيفي لممعمّ مو الميني و بات النّ ىتمام بمتطمّ ا: الاسادسً 

 .تي ترفع من أدائيم الوظيفيرق الّ ية، والبحث في الطّ والوظيفية، والمادّ 

رتقاء وأساليب الا ،مين بشأن الأداء الوظيفيوورش عمل لممعمّ  ،تنظيم دورات تدريبية ا:سابعً  

  .بمستواه

 ر الإداري.نمّ المدارس في مواجية التّ  يريتي تواجو مدات الّ قإجراء دراسات مماثمة، عن المعوّ  ا:ثامنً 
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 المصادر والمراجع العربية والأجنبية: 

 لمصادر:أولً: ا

 ن الكريمآلقر ا

  ة:العربي غةثانياً: المراجع بالم  

م . الكويت: مركز تقويم وتعميسيكولوجية التنمر بين النظرية والعلاج(. 2012)‌أبو الديار، مسعد.

 الطفل. 

أثر التمكين الإداري في الأداء التنظيمي في المستشفيات  (.2014)أبو عميم، طالب محمد. 

 .عمان، الأردن، جامعة الشرق الأوسط )رسالة ماجستير غير منشورة(،الخاصة بعمان، 

عمان: مكتبة المجتمع العربي الجودة والتميز في منظمات الأعمال. (. 2009أبو فارة، يوسف. )

 شر والتوزيع.لمن

دور التعقل في تعديل العلبقة بين التنمر في العمل والرضا الوظيفي ‌(. 2021) .ية الله عبده، آحمدأ

  115-164.، 13(113)، المجمة المصرية لمدراسات النفسية، لدى العاملبت بالوظائف الإدارية

غزة: وزارة في محافظة غزة، إحصائيات عن التعميم العام  (.2004) الإدارة العامة لمتخطيط التربوي.

     التربية والتعميم العالي.

لآراء تحميمية دراسة . سموك التنمر الوظيفي ودوره في الولاء التنظيمي‌(.2021. )الباعدري، جييان

-57(،‌2)24،‌مجمة جامعة دىوك، وكىفي عدد من الكميات في جامعة د ينعينة من التدريس

77.‌
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‌2013) سعيد، ، مياسةبحر، يوسف عبد عطية وأبوسمطان الإغتراب الوظيفي وعلبقتو بالأداء (.

جامعة فمسطين مجمة الوظيفي لمعاممين في مركز وزارة التربية والتعميم العالي في قطاع غزة. 

  .213-178:‌(5)،علمدراسات والأبحاث

(. دراسة تحميمية مقارنة لمصيغ المستخدمة في حساب حجم العينة 2014بشماني، شكيب )

 .100-85(: 5) 36، مجمة جامعة تشرين لمبحوث والدراسات العمميةوائية. العش

المدارس  داء الوظيفي لممعممين فيلأمستوى ا (.2021بني حمدان، صفاء وبني حمدان، إبرىيم. )

مجمة ، قتو ببعض المتغيراتلبالثانوية الحكومية في محافظة جرش من وجية نظرىم وع

 419-432.، 29 (5)، ربوية والنفسيةالجامعة الإسلامية لمدراسات الت

التنمر الإداري في الأجيزة الحكومية في المممكة العربية (. 2021. )لحاج، عبدالممك بن طاىرا

   193-218.، 29(2)، مجمة جامعة الممك سعود ،السعودية: دراسة استطلبعية

ظيفي لدى الإعلاميين ميارات التواصل الإجتماعي وعلاقتيا بالأداء الو . (2016)الحمبي، رييام. 

 ، )رسالة ما جستير غير منشورة(، جامعة دمشق، سوريا. السوريين

سموك التنمر لدى الأطفال والمراىقين وعلاقتو  (.2012)الحمداني، عبد الحسن عبد الصاحب. 

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، كمية التربية، جامعة بغداد، بالعمر والجنس والترتيب الولدي

 العراق.

مدينة  فيمديرين لمن وجية نظر ا نيمظيفي لممعمو داء اللأم اويذج تقمو ن. (2017)الحواس، حمد. 

-276، (6)33، جامعة الممك سعود، جامعة أسيوط -المجمة العممية لكمية التربية، الرياض

326. 
تة ، مجمة مؤ (. أثر فضيمة التقوى في الأداء الوظيفي2002الحوامدة، نضال والفيداوي، فيمي. )

 .55-‌32(،‌2)7لمبحوث والدراسات: سمسمة العموم الإنسانية والجتماعية، 
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تم استرجاعو ، (17465)، صحيفة الجزيرة، العددالتنمر الإداري(. 2020الخبتي، عمي بن صالح. ) 

 https://www.al-، من الرابط الالكتروني التالي:2202آب  10في تاريخ 

jazirah.com/2020/20200817/ar5.htm#  
. تكنولوجيا الداء من التقييم الى التحسين: تقييم الداء(. 1999الخزامي، عبد الحكيم أحمد. )

 القاىرة: مكتبة ابن سينا.

 .376-459(،‌48)، مجمة العموم الإنسانيةواقع التنمر في الإدارة الجامعية،  (.2017)درنوني، ىدى. 

. مصر: دار جوانا لمنشر مقياس السموك التنمري للأطفال والمراىقين‌(. 2016)‌الدسوقي، مجدي.

 والتوزيع. 

يمز، مارجريت ديل،  الزبيدي، معروف وخولة اعتدال ترجمة ،الإدارة ميارات تقييم (2002). بول. وا 

 .السعودية العربية المممكة العامة، الإدارة معيد :الرياض

. القاىرة: الدار الجامعية  لمطبع دارة الموارد البشرية: رؤية مستقبمية(. إ2001راوية، محمد. )

 والتوزيع.

 في الأداء تحسين في الاجتماعية المسؤولية تبني أىمية (.2019) محاد. وعريوة،  ،طلبل زغبة،

 العموم ةمجم البمدية. الشعبية المجالس من لعينة دراسة بالجزائر: العمومي القطاع

 الاقتصادية العموم كمية 1 سطيف عباس فرحات جامعة التسيير. وعموم القتصادية

 .(1)19 التسيير، وعموم والتجارية

تأثير القوانين في سموكيات التنمر الوظيفي لمعاممين في (. " 2021الزيدي ناظم. الشمري ولاء.)

(:  23) 1: راسات القتصادية والإداريةمجمة الد". وزارة التعميم العالي والبحث العممي العراقية

988-1009 

https://www.al-jazirah.com/2020/20200817/ar5.htm
https://www.al-jazirah.com/2020/20200817/ar5.htm
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دور القيادة المدمرة في تدعيم سموكيات البمطجة في مكان العمل: دراسة (. 2020)‌حسنين. منى ،طو

 1-41.، 6(1)، ةيوالإدار  ةيلمدراسات والبحوث المال ةيالمجمة العمم، تطبيقة

. الاسكندرية: دار المعرفة ماتالسموك الإنساني في المنظ(. 1990)‌عاشور، أحمد صقر. 

 الجامعية.

. قسم أدب الاطفال مترجم، مركز الكتاب التنمر لدى الأطفال(. 2021)‌العبادي، إيمان يونس.

 الأكاديمي.

دور القيادة الأخلبقية فى تقميل سموكيات التنمر الوظيفى لمعاممين (. 2020. )حمدي، عبد العزيز

 322-392.، 21(4)والتجارية،  مجمة البحوث المالية ،بجامعة حموان

 الاتحادي في المستويين المتحدة العربية الإمارات دولة موظفي اتجاىات (2002). محمد. الله، عبد

 العربية المممكة ،العموم الإدارية -الممك سعود جامعة مجمة ،الأداء تقييم نظم نحو والمحمي

  .139-‌‌114(،14)‌1،السعودية

 دار الفكر العربي بيروت: ،جديد جديدة لعالم مداخل :الأداء . تقييم(2002). توفيق عبد المحسن،

 .ةوالنيضة العربي

. وزارة التعميم، الحد من التنمر بين الطمبة في المدارس(. 2015)‌العتيبي، عبد الله بن محمد.

 المجنة الوطنية لمطفولة، برنامج الأمن الأسري الوطني، اليونيسف.

في عمى كفاءة أداء العنصر البشري في المؤسسات أثر التنمر الوظي" (.2020. )ىدى العزوني،

 ‌202-173(: 57: )الأوسط الشرق بحوث مجمة " ."الاقتصادية

داء الوظيفي : دراسة تطبيقية يمية عمى مستوى الأثر الثقافة التنظأ(. 2008. )حمدأسعد ، أعكاشة

الجامعة  )رسالة ماجستير غير منشورة(،، في فمسطين -paltel-عمى شركة التصالت 

 . ، فمسطينغزة، الإسلبمية

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B2%D9%88%D9%86%D9%8A%D8%8C+%D9%87%D8%AF%D9%89+%D8%B3%D9%84%D9%8A%D9%85%D8%A7%D9%86+%D9%85%D8%AD%D9%85%D9%88%D8%AF+%D8%A5%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%87%D9%8A%D9%85
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0808&page=1&from=
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التنمر في بيئة العمل والانغماس الوظيفي: دراسة (. 2021. )وفاء محمد، حمدي أحمد ومحمد ،عمي

 ،الأكاديميين ومعاونييم والموظفين الإداريين في جامعة سوىاج سيوسولوجية عمى عينة من

  91-143.، 10(1)، مجمة عموم الإنسان والمجتمع

 والعموم التربية في العممي البحث أساسيات .(1992. )حسن فتحي ،وممكاوي ، أحمدعوده

 .الكتابي مكتبة :ربد. إالإحصائي والتحميل ومناىجو البحث عناصر: الإنسانية

. منظور منظور منيجي متكامل –الإدارة الإستراتيجية  (.2007) .بي، طاىر وادريس، وائلالغال

 .دار وائل لمنشر الأردن:

التنمر في مكان العمل بالأجيزة الحكومية: دراسة تطبيقية (. 2020. )غنيم، صلبح الدين عبدالعزيز

  13-82.، 7(28)، مجمة الإدارة التربوية، في البيئة المصرية

‌(2018)حسن أحمد، العكيمي، جبار وادي غولي، أسباب سموك التنمر لدى طلبب الصف الأول .

، مجمة كمية التربية لمبناتالمتوسط من وجية نظر المدرسين والمدرسات وأساليب تعديمو، 

29(3‌،)2480-2499. 
مقارنة  فرق العمل وعلاقتيا بأداء العاممين في الأجيزة الأمنية، دراسة. (2008). الفايدي، سالم

، جامعة نايف العربية لمعموم (دكتوراه )أطروحة ،بين بعض الأجيزة الأمنية بمدينة الرياض

 .الأمنية، السعودية

اثر خصائص الحكمانية في الأداء الوظيفي من وجية نظر العاممين  .(2008)القرالة، عصمت. 

  تو، الكرك، الأردن، )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة مؤ في وزارة الداخمية الأردنية

 دار وائل لمنشر والتوزيع. . عمان: نظرية المنظمة و التنظيم(. 2008)م. القريوتي، محمد قاس

التنمر الإلكتروني وتقدير الذات لدى عينة من الطلاب المراىقين  (.2018)‌كامل، محمود كامل.

 مصر. ، طنطا،جامعة طنطا، ) رسالة ماجستير غير منشورة (، الصم وضعاف السمع
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(. أبعاد كفاءة الأداء التنظيمي في تحقيق الاىداف المنظمة: 2021)‌الكثيري، خالد غانم محمد.

، مجمة كمية المعارف الجامعةدراسة حالة مكتب وزير الدولة بمحافظة ظفار سمطنة عمان، 

(3)32 ،.61-34 

في  ائيةعمل النسال ةسو عمى بيئاداري وانعكلإالتنمر ا(. 2021كعكي، سيام والنصير، دلال. )

-635.، 89(89)ج، المجمة التربوية لکمية التربية بسوىا، نمنورة بنت عبدالرح جامعة الأميرة

591 

 .، عمان: دار زىران لمنشر والتوزيعالإتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية.(2010)كلبدة، طاىر.

الأساسية العميا بالمناخ  علاقة التنمر المدرسي لدى طمبة المرحمة .(2013)مرقة، رشا منذر. 

، )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة القدس، القدس، المدرسي في مدارس مدينة الخميل

 فمسطين. 

ستقواء الإداري لدى مديري المدارس في محافظة المفرق درجة الإ(. 2020المساعيد، عائدة. )

 الأردن. ، المفرق ، آل البيتجامعة غير منشورة(،  ماجستير، )رسالة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي

. واقع الأداء الوظيفي لمديري مدارس التعميم الأساسي من (2012)المسوري، أحمد عبد القادر. 

665 )(،‌‌201)، عمجمة الأستاذ لمعموم الإنسانية والجتماعية، وجية نظر المديرين والمعممين

688 –.)‌

السمات الشخصية وأثرىا (. 2018. )خديجة، ريج وزكي، ألشماسيارباب و ، صيتو والسممي، المنديل

، 2(9)، قتصادية والإدارية والقانونيةمجمة العموم الإ ،في تفشي ظاىرة التنمر في بيئة العمل

.94-68  

http://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0127&page=1&from=
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 العممية الأبحاث لنشر المعرفة متعددة الشاممة الإلكترونية المجمة عمان.  ُ سمطنة في

  .)27( العدد والتربوية،
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 الممحق )أ(: أدوات الدراسة قبل التحكيم
 جامعة القدس المفتوحة

 راسات العميا عمادة الدّ 
 ربويبرنامج ماجستير الإدارة والإشراف التّ 

 بسم الله الرحمن الرحيم    
 حضرة الأستاذ الدكتور ................... المحترم/ة. 

 حية طيبة وبعد، ت
تقوم الباحثة بدراسة لاستكمال متطمبات الحصول عمـى درجـة الماجسـتير فـي الإدارة      

ر الإداري في المـدارس الحكوميـة وعلبقتـو نمّ والإشراف التربوي بعنوان: "درجة ممارسة التّ 
رايـة ا كنتم من أىـل العمـم والدّ مين في فمسطين". ولمّ بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعمّ 

مـة فـي تحكـيم و إليكم لإبداء آرائكم وملبحظاتكم القيّ وجّ ني أتّ والاىتمام في ىذا المجال، فإنّ 
راســة الحاليــة، مــن حيــث مناســبتيا لقيــاس مــا وضــعت لقياســو، ووضــوح فقــرات مقــاييس الدّ 

ضـــافة أي تعـــديل مقتـــرح ترونـــو مناســـباً، مـــن أجـــل الفقـــرات وســـلبمة صـــياغتيا المّ  غويـــة، وا 
 راسة. ورة المناسبة لتحقيق أىداف الدّ الأدوات بالصّ إخراج ىذه 

 مع بالغ شكري وتقديري،
 الباحثة: نورا ىاشم صنوبر      
 بإشراف: الدكتور جمال بحيص      

          
       بيانات المحكم:      

 التخصّص الرتبة الجامعة اسم المحكم
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 :المعمومات والبيانات الشخصية -القسم الأول
 أمام إجابة تناسب ووضعك  (x)الرجاء وضع إشارة 

 أنثى □ذكر      □الجنس: 
 ماجستير فأعمى □بكالوريوس  □المؤىل العممي: 

  10أكثر من   □سنوات  10إلى أقل من  5من  □سنوات   5أقل من □عدد سنوات الخبرة: 
 سنوات 

 بيرزيت  □رام الله والبيرة  □المديرية: 
 مختمطة  □ذكور  □ إناث □نوع المدرسة: 
 مقاييس الدراسة -القسم الثاني

 
 أولًا: مقياس التنمر الإداري

و: "ممارسة الميام والواجبات الإدارية ر الإداري بأنّ نمّ التّ (  :2021602)صيركعكي والنّ  فتعرّ      
ح ميل وضّ تي تيدف إلى استبعاد الآخر، وينظيمية الّ ات التّ موكرىيب والسّ سمط والتّ عن التّ  تي تنمّ الّ 

ر ىذا عنيف"، سيطوّ سمط والتّ يطرة والييمنة عمى المرؤوسين ومضايقتيم بالتّ رؤساء العمل إلى السّ 
ر الإداري في المدارس الحكومية في نمّ المقياس بيدف استخدامو كأداة موضوعية في تشخيص التّ 

(، 2021، عكي والنصيرك)ر الإداري في دراسة نمّ محافظة رام الله والبيرة، وبالاستعانة بمقياس التّ 
(، وبناءً 2017، إضافةً إلى دراسة: )ىدى(، 2020، دراسة )غنيم(، 2020، ودراسة )عبد العزيز

( 36)عمى ذلك صيغت فقرات المقياس في صورتو الأولية. وقد شمل المقياس في صورتو الأولية 
( 4)تنطبق كثيراً درجات، ( 5)فقرة، موزعة عمى أربعة مجالات، تُصحح كالآتي: تنطبق تماماً 

 (.درجة واحدة)درجة، لا تنطبق ( 2)درجات، تنطبق قميلًب ( 3)درجات، تنطبق إلى حد ما 
 

التعديل 
المقترح إن 

 وجد

 الرقم  الفقرة ملبءمة الفقرة      صياغة الفقرة
غير 
 مناسبة

منا
 سبة

غير 
 ملبئمة

 ملبئمة

 التنمر الإجتماعي  -المجال الأول

دير المعممين بالحقد في تعاممو يُشعر الم     
 معيم

 1 
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يحرص مدير المدرسة عمى محاولة قطع      
 الاتصال والتواصل بين المعممين 

 2 

يسعى المدير لتكوين الشمل والأحزاب      
 داخل المدرسة 

 3 

يمتنع المدير عن مشاركة معمميو      
 مناسباتيم الاجتماعية 

 4 

من المعممين يحرض المدير الأصدقاء      
 ليفرق بينيم

 5 

 6  لا يحترم المدير خصوصيات المعممين      
لا يطبق المدير الأنظمة والقوانين عمى      

 نفسو بل عمى المعممين فقط
 7 

 التنمر المفظي -المجال الثاني
يتمفظ المدير بألفاظ سيئة وغير مناسبة      

 عند الحديث مع معمميو
 8 

رفع صوتو ومقاطعة  يتعمد المدير     
 الحديث أثناء التحدث مع المعممين 

 9 

ينعت المدير المعممين بألقاب وصفات لا      
 تميق بالمعمم

 10 

يقمل المدير من قيمة الأعمال التي يقوم      
 بيا المعمم

 11 

 12  يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة     
أتمقى الأوامر بصورة متسمطة ومتكررة      

 المدير من
 13 

يتعمد المدير استخدام السخرية ضد      
 المعممين

 14 

يقوم المدير بمنع زملبئي من الحديث      
 معي

 15 

 التنمر النفسي -المجال الثالث

أعاقب وحدي عند حدوث خطأ في العمل      
مع أن المسؤولية تقع عمى جميع 

 المعممين 

 16 

ضافية يتعمد المدير إبقائي ساعات إ     
 لمعمل بعد الدوام 

 17 
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 المكافآت من حرمان إلى أتعرض     
 سبب أي وشيادات الشكر والتقدير دون

 18 

أتعرض لنقد ورقابة شديدة من قبل المدير      
 للؤعمال التي أقوم بيا

 19 

يتعمد المدير عدم اشراكي في اتخاذ      
 القرارات

 20 

 21  دون سبب ييدد المدير نقمي من المدرسة      
يسحب المدير مني الصلبحيات دون أي      

 مبرر
 22 

يوكل المدير  لي ميام لا تتناسب مع      
 طبيعة عممي   

 23 

يستخدم المدير التخويف والترىيب في      
 تعاممو مع المعممين 

 24 

يتجاىل المدير استفسارات المعممين ولا      
 يرد عمييا

 25 

ر إىانات غير مباشرة ويسخر يوجو المدي     
 من المعممين 

 26 

يتعدى المدير عمى ممتمكات المعمم      
 الخاصة 

 27 

 28  يتعمد المدير التقميل من شأن معمميو      
 29  يكمفني المدير بميام إضافية بشكل دائم      
يرفض المدير طمب أي اجازة أو تدريب      

 أو ترقية 
 30 

ير بالضغط عمى المعمم بشكل يقوم المد     
 غير مبرر لإنجاز العمل 

 31 

 التنمر الجسدي -المجال الرابع
 لائقة غير جسدية المدير حركات يستخدم     

 بالعمل 
 32 

الأشياء  يحطم غضب المدير يشتد عندما     
 من حولو 

 33 

كمما  جسدياً  مياجمتي المدير يحاول     
 الدفع عمداً، اليد، رفع( الفرصة لو تسنت

 34 
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 (...الجسدية المناوشة
أتعرض لمتيميش كون بنيتي الجسمية      

 ضعيفة
 35 

 الجسدي فى العنف المدير يستخدم     
 .بالعمل اليومي التعامل

 36 

 
 ثانياً: مقياس الأداء الوظيفي: 

تي تبدأ بالقدرات رد الّ افي لجيود الفو: "الأثر الصّ الأداء الوظيفي بأنّ  (:2004219)ف سمطان يعرّ      
نة لوظيفة الفرد"، تمام الميام المكوّ ا  الي يشير إلى درجة تحقيق و ور والميام وبالتّ دراك الدّ ا  و 

(، 2017(،  ودراسة )الفقعاوي، 2020وبالاستعانة بمقياس الأداء الوظيفي في دراسة )المساعيد، 
مى ذلك صيغت فقرات المقياس في (، وبناءً ع2016(،  ودراسة )الحمبي، 2016ودراسة )حسن عمي، 

( 5ح كالآتي: تنطبق تماماً )( فقرة، تُصحّ 26لية )لية. وقد شمل المقياس في صورتو الأوّ صورتو الأوّ 
( درجة، لا تنطبق 2( درجات، تنطبق قميلًب )3( درجات، تنطبق إلى حد ما )4درجات، تنطبق كثيراً )

 )درجة واحدة(.
التعديل  غة الفقرةصيا ملبئمة الفقرة الفقرة الرقم

المقترح 
 إن وجد

غير  ملبئمة
 ملبئمة

غير  مناسبة
 مناسبة

 المعرفة بمتطمبات الوظيفة  -المجال الأول
 أتصرف بحكمة واتزان في المواقف الطارئة  1

 
     

      أشعر بأىمية عممي فأقوم بو عمى أكمل وجو 2
      أنجز الأعمال الموكمة لي بكفاءة 3

      عمى الدوام وألتزم بموعد الحضور والمغادرة أواظب 4
      أحرص عمى العمل بروح الفريق 5

      أطبق العدل بين طمبتي 6
      أعمل بروح القوانين والأنظمة في مدرستي   7

      التزم بالتعميمات والإجراءات عند القيام بعممي بدقة   8

      المعدة مسبقاً  لمخطط وفقاً  المطموبة والميام العمل أنفذ 9

 نوعية وكمية العمل المنجز -المجال الثاني
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التعديل  غة الفقرةصيا ملبئمة الفقرة الفقرة الرقم
المقترح 
 إن وجد

غير  ملبئمة
 ملبئمة

غير  مناسبة
 مناسبة

      أنوع في أساليب التدريس  10
      أنمي ميارات الإبداع والابتكار لدى الطمبة 11
      أوفر بيئة محفزة لمتعمم 12
      أعرض المادة العممية بطريقة منظمة  13

      عمم بالاكتشافأمنح وقتاً كافياً لمطمبة لمت 14

      أستخدم الوسائل التعميمية الحديثة  15

 التنمية المينية -المجال الثالث

عمى مستوى المدرسة  أشارك في برامج التدريب المختمفة 16
 والمنطقة بفاعمية

     
      أحرص عمى الاشتراك بالدورات التدريبية لتطوير نفسي  17

      ثية أشارك في المسابقات البح 18

      أطمع عمى استراتيجيات التدريس الحديثة  19

 مستمر بشكل أدائي تحسين عمى أحرص 20
 

     
 العلبقة مع الزملبء  -المجال الثالث

      أحرص عمى تبادل الخبرات ومصادر المعرفة مع زملبئي 21

      علبقاتي مع زملبئي في العمل علبقة طيبة وحسنة  22

      زملبئي في إنجاز الميام الموكمة إلييم أشارك  23

      أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأبحاث والندوات العممية 24

      يمتزم كل زميل بأداء عممو وفق الدور الذي أنيط بو  25

      العلبقة بين المعممين قائمة عمى الثقة والاحترام المتبادل 26

 مع بالغ شكري وتقديري
 ةالباحث

 لكم حسن تعاونكم ةشاكر 
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 اليميل رقم الياتف الجامعة التخصص الرتبة السم الرقم
أحمد  1

عيسى 
 داود

أستاذ 
 مشارك

مناىج 
التربية 

الاجتماعية 
وأساليب 
 تدريسيا

جامعة 
 الزرقاء

تم التواصل عن طريق 
 الايميل

daoudahmed82@yahoo.com 
 

إيياب  2
سمير 
 القبج

أستاذ 
 مشارك

فمسطين  إدارة
التقنية 
 خضوري

تم التواصل من خلبل 
 الايميل

ihabq@yahoo.com 

 

جعفر أبو  3
 صاع

أستاذ 
 مشارك

إدارة‌

 تربوية
جامعة‌

فلسطيه‌

التقنية‌

 خضوري

+972594222637 Jaafarabusaa@yahoo.com‌

 

حسام  4
 القاسم

استاذ 
 مشارك

ادارة 
‌تعميمية

جامعة 
فمسطين 
التقنية 
‌خضوري

تم التواصل عن طريق 
‌الايميل

dr.husamalqasm@gmail.com 

 

حكم  5
رمضان 
 حجة

أستاذ 
 مشارك

مناىج 
 واساليب

تم التواصل من خلبل  خضوري
 الايميل

Hakam.hijje@gmail.com 

 

خالد  6
 قرواني

جامعة  إدارة تربوية أستاذ
القدس 
 المفتوحة

+97258581537 kkerawani@qou.edu 
 

مناىج  مدير عام سييرالقاسم 7
وطرق 

‌دريست

عمان 
‌العربية

+972562501160‌Suhair.moe@gmail.com 
 

شبمي  8
 السويطي

استاذ 
 مساعد

فمسفة 
الادارة 
 العامة

جامعة 
القدس 
 المفتوحة

تم التواصل عن طريق 
 الايميل

sswaitti@qou.edu 

 

مد مح 9
 دبوس

مدير 
مركز 

الاستقلبل 
لمدراسات 
الاستراتي
 جية

القياس 
والتقويم 
 التربوي

جامعة 
الاستقلبل 
 أريحا

تم التواصل من خلبل 
 الايميل

mddabous@hotmail.com 
 

محمد  10
 شاىين

إرشاد نفسي  أستاذ
 وتربوي

جامعة 
القدس 
 المفتوحة

+972599258668 mshahindura@gmail.com 

معتصم  11
محمد 
عزيز 
 مصمح

مناىج  أستاذ
وطرق 
 التدريس

جامعة 
القدس 
 المفتوحة

تم التواصل عن طريق 
 الايميل

mmosleh@qou.edu 

 

ناصر  12
 الأغا

أستاذ 
 مشارك

ارة الإد
التربوية 
 والأصول

جامعة 
لقدس ا

 المفتوحة

+972599174252 naghah@qou.edu 
 

نبيل  13
 مغربي

استاذ 
 مشارك

عمم النفس 
 التربوي

جامعة 
القدس 
 المفتوحة

تم التواصل عن طريق  
 الايميل

edunmoghrabi@qou. 

 

وحيد  14
 جبران

 -تربية -
قيادة 
 تعميمية

لا يعمل 
حالياً في 
 الجامعات

تم التواصل عن طريق 
 الايميل

Jubranwahid@Gmail.Com 
 

mailto:daoudahmed82@yahoo.com
mailto:daoudahmed82@yahoo.com
mailto:ihabq@yahoo.com
mailto:ihabq@yahoo.com
mailto:Jaafarabusaa@yahoo.com
mailto:Jaafarabusaa@yahoo.com
mailto:dr.husamalqasm@gmail.com
mailto:dr.husamalqasm@gmail.com
mailto:Hakam.hijje@gmail.com
mailto:Hakam.hijje@gmail.com
mailto:kkerawani@qou.edu
mailto:kkerawani@qou.edu
mailto:Suhair.moe@gmail.com
mailto:Suhair.moe@gmail.com
mailto:sswaitti@qou.edu
mailto:sswaitti@qou.edu
mailto:mddabous@hotmail.com
mailto:mddabous@hotmail.com
mailto:mshahindura@gmail.com
mailto:mshahindura@gmail.com
mailto:mmosleh@qou.edu
mailto:mmosleh@qou.edu
mailto:naghah@qou.edu
mailto:naghah@qou.edu
mailto:nmoghrabi@qou.edu
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 الممحق )ب(: قائمة المحكمين
 
 

 الممحق )ت(: أدوات الدراسة الموزعة عمى العينة الاستطلبعية 
 سم الله الرحمن الرحيم                                                                   ب
 

     جامعة القدس المفتوحة
 راسات العميا عمادة الدّ 

 برنامج ماجستير الإدارة والإشراف التربوي
 المحترم/ة  المعمم/ة

 تحية طيبة وبعد،
ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية  تقوم الباحثة بدراسة تيدف إلى معرفة "درجة

وعلبقتو بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعممين في فمسطين"، وذلك استكمالًا لمتطمبات الحصول 
ت ىذه ربوي في جامعة القدس المفتوحة، لذا أعدّ عمى درجة الماجستير في الادارة والاشراف التّ 

ة وعناية تعاونكم ومساعدتكم في تعبئة الاستبانة بدقّ  قة بموضوع البحث نرجوالاستبانة والمتعمّ 
ة ولن تستخدم إلا لأغراض ية تامّ تي نحصل عمييا ستعالج بسرّ المعمومات الّ  وموضوعية، عمماً بأنّ 

 البحث العممي.
 مع بالغ شكري وتقديري،

 الباحثة: نورا ىاشم صنوبر
 بإشراف: الدكتور جمال بحيص
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 :( في المربع المناسبXرجو التكرم بوضع إشارة )أ                     
 البيانات الشخصية والعامة -الجزء الأول              

 مقياس التنمر الإداري  -الجزء الثاني: أولا

 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
 إلى حد ما

تنطبق 
 لا تنطبق قميلبً 

 التنمر الاجتماعي  -المجال الأول
           يُشعر المدير المعممين بالكراىية في تعاممو معيم 
           يتعمد المدير قطع الاتصال والتواصل بين المعممين  
           يسعى المدير لتكوين الشمل داخل المدرسة  

 
يتغاضى المدير عن مشاركة المعممين مناسباتيم 

      الاجتماعية 
           يحرض المدير الأصدقاء من المعممين لمتفريق بينيم 
      يتدخل المدير في خصوصيات المعممين  
      فقطيطبق المدير الأنظمة والقوانين عمى المعممين  

 التنمر المفظي -المجال الثاني

 
يتمفظ المدير بألفاظ سيئة غير مناسبة عند الحديث 

      مع المعممين
      يتعمد المدير رفع صوتو  أثناء الحديث مع المعممين 

 
يتعمد المدير مقاطعة الحديث أثناء تحدث المعممين 

      مع بعضيم
 ميق بيمينعت المدير المعممين بصفات لا ت 

      يقمل المدير من قيمة الأعمال التي يقوم بيا المعممين      

 
يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في تعاممو مع 

      المعممين
      يصدر المدير تعميماتو لممعممين بصورة متسمطة 
      يتعمد المدير استخدام السخرية ضد المعممين 

A1 ذكر )   (                                    أنثى )   (         الجنس 
A2 بكالوريوس )   (                 ماجستير فأعمى )    ( المؤىل العممي 

A3 عدد سنوات الخبرة 
  10)  (     أكثر من  سنوات 10إلى أقل من  5سنوات)  (     من  5أقل من

 سنوات)   (
A4 رام الله والبيرة  )  (              بيرزيت )  (  المديرية 
A5 اناث )  (              ذكور   )   (                            مختمط )  (  نوع المدرسة 
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 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
 إلى حد ما

تنطبق 
 لا تنطبق قميلبً 

 
جنب الحديث مع أحد يحرض المدير المعممين عمى ت

      المعممين
 التنمر النفسي -المجال الثالث

17. 
يعاقب المدير فئة من المعممين دون غيرىم عند 

حدوث خطأ في العمل دون معاقبة المشاركين في 
 الخطأ 

     

18. 
 المكافآت من يتعمد المدير حرمان فئة  من المعممين
      ببس أي بما فييا شيادات الشكر والتقدير دون

19. 
يستخدم المدير النقد السمبي ضد المعممين عند قياميم 

      ببعض الأعمال

20. 
يتعرض المعممون لرقابة شديدة من قبل المدير في 

      الأعمال التي يقومون بيا 
      يتعمد المدير عدم اشراك المعممين في اتخاذ القرارات  .21
مين بنقميم من يقوم المدير بتيديد  بعض المعم .22

 المدرسة 
     

يستخدم المدير التخويف أو الترىيب في تعاممو مع  .23
 المعممين 

     
يتجاىل المدير استفسارات المعممين من خلبل عدم  .24

 الرد عمييا
     

يوجو المدير إىانات غير مباشرة بما فييا السخرية  .25
 من المعممين 

     
      كات المعمم الخاصة يتعدى المدير عمى ممتم .26
      يتعمد المدير التقميل من شأن معمميو  .27
      يكمف المدير المعممين بميام إضافية في العمل  .28
يرفض المدير طمبات المعممين مثل)اجازة أو تدريب  .29

 أو ترقية (
     

يضغط المدير عمى المعممين بشكل غير مبرر  .30
 لإنجاز العمل 

     
 التنمر الجسدي -لمجال الرابعا

      بالعمل  لائقة غير جسدية المدير حركات يستخدم .31
       غضبو  يشتد يحطم المدير الأشياء من حولو عندما .32

33. 
 لو كمما تسنت جسدياً  مياجمة المعممين المدير يحاول
 (...الدفع عمداً  اليد، رفع( الفرصة

     
      م بحجة المزح معويموي المدير يد المعم .34
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 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
 إلى حد ما

تنطبق 
 لا تنطبق قميلبً 

35. 
 اليومي التعامل الجسدي فى العنف المدير يستخدم

 …)بالعمل ) المناوشة الجسدية 
     

يضغط المدير عمى أيدي المعممين عندما يقوم  .36
 بمصافحتيم

     
 الجزء الثالث: مقياس الأداء الوظيفي:

 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق إلى 
 ماحد 

تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

 الالتزام بمتطمبات الوظيفة  -المجال الأول
           أتصرف بحكمة في المواقف الطارئة  
           أقوم بعممي عمى أكمل وجو 
           أنجز الأعمال الموكمة لي بكفاءة 
      ألتزم بموعد الحضور والمغادرة 
           أحرص عمى العمل بروح الفريق 
      أعدل بين طمبتي في المدرسة  
      ألتزم بالقوانين والأنظمة المعمول بيا في المدرسة  
      ألتزم بالتعميمات عند القيام بعممي بدقة   
      المعدة مسبقاً  لمخطط وفقاً  المطموبة ميام العمل أنفذ 

 نوعية العمل المنجز -المجال الثاني
      التدريس  أنوع في أساليب 
      أنمي ميارات الإبداع  لدى الطمبة 
      أوفر بيئة محفزة لمتعمم 
      أقدم المادة العممية بطريقة منظمة  
      أمنح وقتاً كافياً لمطمبة لمتعمم بالاكتشاف 
      أستخدم الوسائل التعميمية الفعالة  

 التنمية المينية -المجال الثالث
عمى مستوى  ي برامج التدريب المختمفةأشارك ف 

 المدرسة بفاعمية
     

أحرص عمى الاشتراك بالدورات التدريبية لتطوير  
 نفسي 

     
      أشارك في المسابقات البحثية  
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 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق إلى 
 ماحد 

تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

      أطمع عمى استراتيجيات التدريس الحديثة  
 مستمر بشكل أدائي تحسين عمى أحرص 

 
     

لوجية للبستفادة منيا في مجال أتابع التطورات التكنو  
 عممي 

     
 العلبقة مع الزملبء -المجال الرابع 

      أحرص عمى تبادل الخبرات مع زملبئي 
      أبني علبقات طيبة مع زملبئي في العمل  
      أشارك زملبئي في إنجاز الميام الموكمة إلييم  

 
ا أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأنشطة بما فيي

      )الأبحاث والندوات العممية وورش العمل(
      أنجز العمل المشترك مع زملبئي عمى أكمل وجو 
      أحترم زملبئي المعممين 
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 الممحق )ج(:
 نة الأساسية(ق عمى العيّ راسة )مطبّ أدوات الدّ 

 
 بسم الله الرحمن الرحيم

     جامعة القدس المفتوحة
 عميا عمادة الدراسات ال

 
 المحترم/ة  المعمم/ة

 تحية طيبة وبعد،
تقوم الباحثة بدراسة تيدف إلى معرفة "درجة ممارسة التنمر الإداري في المدارس الحكومية وعلبقتو 
بالأداء الوظيفي من وجية نظر المعممين في فمسطين"، وذلك استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى 

ربوي في جامعة القدس المفتوحة، لذا أعدت ىذه الاستبانة درجة الماجستير في الادارة والاشراف الت
والمتعمقة بموضوع البحث نرجو تعاونكم ومساعدتكم في تعبئة الاستبانة بدقة وعناية وموضوعية، 
عمماً بأن المعمومات التي نحصل عمييا ستعالج بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث 

 العممي.
 مع بالغ شكري وتقديري،

 
 احثة: نورا ىاشم صنوبرالب

 كتور جمال بحيصبإشراف: الدّ 
           
 ( في المربع المناسب:Xالبيانات الشخصية والعامة:  أرجو التكرم بوضع إشارة ) -الجزء الأول

 
 

A1 ذكر )   (                                    أنثى )   (         الجنس 
A2 ماجستير فأعمى )    (             بكالوريوس )   (     المؤىل العممي 
A3 ( سنوات)   10سنوات)  (   أكثر من   10إلى أقل من  5من  سنوات)  (  5أقل من عدد سنوات الخبرة 
A4 رام الله والبيرة  )  (              بيرزيت )  (  المديرية 
A5 مختمط )  (              اناث )  (              ذكور   )   (                نوع المدرسة 
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 مقياس التنمر الإداري  -الجزء الثاني: أولا

 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
إلى حد 

 ما
تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

 التنمر الاجتماعي  -المجال الأول
           يُشعر المدير المعممين بالكراىية في تعاممو معيم  .1
           ع الاتصال والتواصل بين المعممين يتعمد المدير قط  .2
           يسعى المدير لتكوين الشمل داخل المدرسة   .3

4.  
يتغاضى المدير عن مشاركة المعممين مناسباتيم 

      الاجتماعية 
           يحرض المدير الأصدقاء من المعممين لمتفريق بينيم  .5
      يتدخل المدير في خصوصيات المعممين   .6
      يطبق المدير الأنظمة والقوانين عمى المعممين فقط  .7

 التنمر المفظي -المجال الثاني

8.  
يتمفظ المدير بألفاظ سيئة غير مناسبة عند الحديث مع 

      المعممين
      يتعمد المدير رفع صوتو  أثناء الحديث مع المعممين  .9

10.  
 يتعمد المدير مقاطعة الحديث أثناء تحدث المعممين مع

      بعضيم
 ينعت المدير المعممين بصفات لا تميق بيم  .11

      يقمل المدير من قيمة الأعمال التي يقوم بيا المعممين  .12     
      يستخدم المدير فعل الأمر بكثرة في تعاممو مع المعممين  .13
      يصدر المدير تعميماتو لممعممين بصورة متسمطة  .14
      ضد المعممينيتعمد المدير استخدام السخرية   .15

16. 
يحرض المدير المعممين عمى تجنب الحديث مع أحد 

      المعممين
 التنمر النفسي -المجال الثالث

17. 
يعاقب المدير فئة من المعممين دون غيرىم عند حدوث 

      خطأ في العمل دون معاقبة المشاركين في الخطأ 

18. 
بما  المكافآت من يتعمد المدير حرمان فئة  من المعممين

      سبب أي فييا شيادات الشكر والتقدير دون
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 الفقرة الرقم
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
إلى حد 

 ما
تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

19. 
يستخدم المدير النقد السمبي ضد المعممين عند قياميم 

      ببعض الأعمال

20. 
يتعرض المعممون لرقابة شديدة من قبل المدير في 

      الأعمال التي يقومون بيا 
      لقرارات يتعمد المدير عدم اشراك المعممين في اتخاذ ا .21
      يقوم المدير بتيديد  بعض المعممين بنقميم من المدرسة  .22
يستخدم المدير التخويف أوالترىيب في تعاممو مع  .23

 المعممين 
     

يتجاىل المدير استفسارات المعممين من خلبل عدم الرد  .24
 عمييا

     
ية من يوجو المدير إىانات غير مباشرة بما فييا السخر  .25

 المعممين 
     

      يتعدى المدير عمى ممتمكات المعمم الخاصة  .26
      يتعمد المدير التقميل من شأن معمميو  .27
      يكمف المدير المعممين بميام إضافية في العمل  .28
يرفض المدير طمبات المعممين مثل)اجازة أو تدريب أو  .29

 ترقية (
     

مى المعممين بشكل غير مبرر لإنجاز يضغط المدير ع .30
 العمل 

     
 التنمر الجسدي -المجال الرابع

      بالعمل  لائقة غير جسدية المدير حركات يستخدم .31
       غضبو  يشتد يحطم المدير الأشياء من حولو عندما .32

33. 
 لو كمما تسنت جسدياً  مياجمة المعممين المدير يحاول
 (...الدفع عمداً  اليد، رفع( الفرصة

     
      يموي المدير يد المعمم بحجة المزح معو .34

35. 
 اليومي التعامل الجسدي فى العنف المدير يستخدم

      …)بالعمل ) المناوشة الجسدية 
يضغط المدير عمى أيدي المعممين عندما يقوم  .36

 بمصافحتيم
     

 الجزء الثالث: مقياس الأداء الوظيفي: 

 الفقرة مالرق
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
إلى 
 حد ما

تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق
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 الفقرة مالرق
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
إلى 
 حد ما

تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

 الالتزام بمتطمبات الوظيفة  -المجال الأول
           أتصرف بحكمة في المواقف الطارئة  
           أقوم بعممي عمى أكمل وجو 
           أنجز الأعمال الموكمة لي بكفاءة 
      ور والمغادرةألتزم بموعد الحض 
           أحرص عمى العمل بروح الفريق 
      أعدل بين طمبتي في المدرسة  
      ألتزم بالقوانين والأنظمة المعمول بيا في المدرسة  
      ألتزم بالتعميمات عند القيام بعممي بدقة   
      المعدة مسبقاً  لمخطط وفقاً  المطموبة ميام العمل أنفذ 
 نوعية العمل المنجز -مجال الثانيال
      أنوع في أساليب التدريس  
      أنمي ميارات الإبداع  لدى الطمبة 
      أوفر بيئة محفزة لمتعمم 
      أقدم المادة العممية بطريقة منظمة  
      أمنح وقتاً كافياً لمطمبة لمتعمم بالاكتشاف 
       أستخدم الوسائل التعميمية الفعالة 

 التنمية المينية -المجال الثالث
عمى مستوى  أشارك في برامج التدريب المختمفة 

 المدرسة بفاعمية
     

أحرص عمى الاشتراك بالدورات التدريبية لتطوير  
 نفسي 

     
      أشارك في المسابقات البحثية  
      أطمع عمى استراتيجيات التدريس الحديثة  
 مستمر بشكل أدائي نتحسي عمى أحرص 

 
     

أتابع التطورات التكنولوجية للبستفادة منيا في مجال  
 عممي 

     
 العلبقة مع الزملبء -المجال الرابع 

      أحرص عمى تبادل الخبرات مع زملبئي 
      أبني علبقات طيبة مع زملبئي في العمل  
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 الفقرة مالرق
تنطبق 
 تماماً 

تنطبق 
 كثيراً 

تنطبق 
إلى 
 حد ما

تنطبق 
 قميلبً 

لا 
 تنطبق

      أشارك زملبئي في إنجاز الميام الموكمة إلييم  

 
أقوم بالاشتراك مع زملبئي في الأنشطة بما فييا 

      )الأبحاث والندوات العممية وورش العمل(
      أنجز العمل المشترك مع زملبئي عمى أكمل وجو 
      أحترم زملبئي المعممين 
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 الممحق)ح(:
 أسئمة المقابمة

 

 ر إداري داخل مدرستك؟    م  مدى يوجد تن ل: إلى أي  ؤال الأو  . الس  1

 ر الإداري شيوعاً في مدرستك )لفظي، نفسي، جسدي(؟نم  ما أكثر مظاىر الت  اني: ؤال الث  الس  . 2

   ك؟ئر الإداري عميك أو عمى زملا نم  ىل يمارس مدير مدرستك الت  الث: ؤال الث  الس  . 3

 ما مستوى أدائك الوظيفي؟ابع: ؤال الر  الس  . 4

ر الإداري في المدارس الحكومية في محافظة رام الله نم  ر الت  برأيك ىل يؤث  : ؤال الخامسالس  . 5

 مين فييا؟  والبيرة عمى أداء المعم  

ي مدرستك عمى ر الإداري فنم  برأيك ىل يوجد علاقة بين درجة ممارسة الت  ادس: ؤال الس  الس  . 6

 ك؟  أدائك أو أداء زملائ
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 مة(: كتاب تسييل الميخالممحق )
 

 
 


