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 :الممخص
تطوير أداء في  كأحد الادوادات الميمة الإدارة بالأىداف  طريقة  استخدمت كثير من المنظمات الحديثة 

من اىم الاساليب التي تعتمد  كما انو في الاونة الاخيرة اصبحت الادارة بالاىداف، رد البشري بشكل عام المو 
 . الخاصة بياعمييا المنظمات في الوصول الى الاىداف الاستراتيجية 

جامعة أثر الإدارة بالأىداف عمى أداء منسوبي تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى ومن ىذا المنطمق 
ولغرض جمع المعمومات من  المنيج الوصفي التحميمي، استخداموتم   ،من الموظفين الاداريين  المجمعة

منيا ضم البيانات الأولية لعينة الدراسة، ، الأول تكونت من ثلاثة أقسام استبانةتصميم  تم  المستيدفين بالدراسة 
أما القسم الثالث فضم  ،استخدام طريقة الإدارة بالأىدافمستوى والذي يقيس  الأوللمحور اوالثاني ضم فقرات 

بعد و ي. ا لمقياس)ليكرت( الخماسوفقً ونظام تقييم الأداء  الموظفينمستوى أداء فقرات المحور الثاني والذي يقيس 
 :توصمت الدراسة إلى النتائج التالية الاستبانةتحميل بيانات 

  استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة مستوى عينة الدراسة بالنسبة  استجاباتجاءت
 .موافقة كبيرة بدرجة ،المجمعةبجامعة 

  مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في جاءت استجابات عينة الدراسة بدرجة موافقة كبيرة نحو
 .المجمعةالإدارات المختمفة بجامعة 
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  تعزي لاختلاف حول محوري الدراسة  0.05الدلالة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى
المستوى الإداري متغير العمر و ومتغير  المؤىلتعزي لاختلاف متغير الجنس وحول المحور الأول متغير 

    .الخبرةتعزي لاختلاف متغير وحول محوري الدراسة 
  من وجية نظر أفراد عينة البحث حول المحور  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

تعزي لاختلاف  المجمعةوىو مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة الثاني 
ق ذات دلالة إحصائية عند مستوى المستوى الإداري، بينما ىناك  فرو متغير العمر و متغير المؤىل. و متغير 
الحالة تعزي لاختلاف متغير من وجية نظر أفراد عينة البحث حول محوري الدراسة  0.05الدلالة 

 الاجتماعية.   
 الموظفينمستوى أداء و استخدام طريقة الإدارة بالأىداف مستوى علاقة ارتباطية موجبة ضعيفة بين  توجد 

 .المجمعة ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة
 .العامة المنظمات بالأىداف اسموب أثر: الكممات المفتاحية

Abstract: 

Many modern organizations have used the management by objectives method as one of the 

important tools in developing human resource performance in general, and recently, management 

by objectives has become one of the most important methods that organizations rely on to achieve 

their strategic goals. From this standpoint, this study aims to identify the impact of management 

by objectives on the performance of Majmaah University's administrative employees. The 

descriptive analytical approach was used, and in order to collect information from the study's 

target groups, a questionnaire was designed consisting of three sections, the first of which 

included the initial data of the study sample, the second included the paragraphs of the first axis, 

which measures the level of use of the management by objectives method, and the third section 

included the paragraphs of the second axis, which measures the level of employee performance 

and the performance evaluation system according to the five-point Likert scale. After analyzing 

the questionnaire data, the study reached the following results9 

 •The study sample's responses regarding the level of use of the management by objectives method 

in the various departments at Majmaah University were with a high degree of approval. 

 •The study sample's responses were with a high degree of approval regarding the level of 

employee performance and the performance evaluation system in the various departments at 

Majmaah University. 

 •There are no statistically significant differences at the significance level of 0.05 around the study 

axes due to the difference in the gender variable, and around the first axis due to the difference in 

the qualification variable, the age variable, and the administrative level variable, and around the 

study axes due to the difference in the experience variable. 

 •There are statistically significant differences at the significance level of 0.05 from the point of 

view of the research sample members on the second axis, which is the level of employee 

performance and the performance evaluation system in the various departments at Al-Majmaah 

University, due to the difference in the qualification variable, the age variable, and the 
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administrative level variable, while there are statistically significant differences at the significance 

level of 0.05 from the point of view of the research sample members on the study axes due to the 

difference in the social status variable. 

 •A weak positive correlation was found between the level of use of the management by objectives 

method and the level of employee performance and the performance evaluation system in the 

various departments at Al-Majmaah University. 

Keywords: The effect of the method by objectives, public organizations 

 :مقدمة
دفع المؤسسة نحو النمو والتطوير والتقدم , بل يعزى كثير من في  ليا تاثير واضح  بالاىداف  الإدارة

المنظمة وذلك من خلال  العمل الجماعي لمموارد البشرية من  بيا تعمل الطريقة التي نجاحات المنظمات الى 
 تي خطط ليا مسبقاحقيق الاىداف العامة لممنظمة والحيث الميام والمسؤليات ومدى مشاركة الجميع في ت

, , وفي البحث العممي ظل التوسع في التخصصات وفي قبول الطلاب وفي م(. 2016جميعي وبوصيدة، )
تعتبر الأســاليب الحديثــة والخدمة المجتمعية والذي ادى بدوره الى اىيمة زيادة تفعيل دور العمل الاداري وليذا 

من اىم العوامل التي تعتمد عمييا الجامعة لمقيام بادوارىا في مجال التنمية الاقتصادية وكذلك دور فـي الإدارة 
وتستخدم المنظمات اساليب متعددة وكثيرة وذلك ه(. 1430مي، الرحي ( الاجتماعيةالجامعة الميم في الخدمة 

جاءت نظريات متعددة وأساليب  لموصول لممستوى الامثل من اداء الموظفين , ومن خلال كثير من الدراسات 
يعتمد عمى العنصر البشري و  بالأىداف والذيأبرز ىذه الأساليب أسموب الإدارة  ولعل من  متعددة،إدارية 

حيث ان  ىذا الاسموب يحقق مصمحة المنظمة ، دمجو مع الميام والمسوليات الموكمة لو )دمج الانسان والعمل( 
واسموب   ،تحقيقياوعمى أساس النتائج والأىداف المراد  ويعالج ما تواجيو من مشاكل وفق موضوعيو معينو

الرحيمي، الأداء الإداري فــي مختمــف المجــالات التــي طبــق فييــا ) تطويرـي أثبت فعاليتــو فـ الادارة بالاىداف 
ما تقدمو المنظمة في ( ىي نظـام إداري يركـز عمـى ه1420عمـايرة )الالإدارة بالأىــداف وكمــا يشــير ه(. 1430

 ةالإداري الميامكيفيـة تنفيذ فـي  ليست  العبـرة اي ان ، نشاط المنظمات التركيـز عمى  وييمل جانب مخرجات 
نمـا أىمية ووفوائد ضمن عمميات التخطيط لإدارة بالأىـداف ول . العبرة في مدى تحقيق ما خطط لو من اعمال  وا 

في المؤسسات، حيث أنيا ذات صمة ومفيدة في تحقيق التحسين والتطوير المستمر وينبغى تطبيقيا لتحسين 
المديرين بتوزيع المسؤوليات عمى كل فرد في المنظومة الإدارية لتحقيـق  تعزيز فاعميةالنتائج الإدارية وىي 

ييدف الى تحقيق  أسموب الإدارة بالأىداف  .(Rosemary, 2016)المؤسسة النتـائج مــن خــلال دوره في 
 (. وم2008تحقيق أىدافيا وطموحاتيا )توفيق، التنمية بالمنظمة وكذلك ترتيب العمميات الادارية بيا  ومن ثم 

أن  منظمة أن عمى كل وبين  وىو أول من أشار إلى ىذا الأسموب في الإدارة     Drucker (1954) يعتبر
وأن تكون كافة المستويات الإدارية وتسعى الى تحقيقيا  واضحة وتعتمدىا وتكون ىذه الاىداف ليا أىداف تحدد
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فتحديد الأىداف وآلية تحقيقيا مع تحديد  الاىداف,والطرق التمى من خلاليا تتحقق ىذه عمى عمم بيذه الأىداف 
المسئوليات والميام والمتطمبات لكل إدارة بل لكل موظف يعد الركيزة الأساسية لإدارة فعالة تنتيج الإدارة 

الإدارة بالأىداف عمى مستوى الجامعات عددًا من المزايا من أىميا  وأثبت تطبيقم(. 2014بالأىداف )رضا، 
لجامعات عن القيام بالأنشطة إلى تحقيق النتائج وىذا من شأنو أن يزيد فاعمية الإدارة الجامعية تحول تركيز ا

(، م2012وزيادة الثقة في المستوى التعميمي لمجامعة وذلك لأن الجامعة تعطى غالبًا نتائج ممموسة )خوالدة،
يرجع إلى كون  ،ميما  تعميميةتطبيق الإدارة بالأىداف في المؤسسات الولعل من اىم الاسباب التى تجعل 

 .(Lindberg, 2011)قيمة ذو  أفرادىم التعميم عامل ميم لمبمدان لجعميم
 ،نموذج تصميم أو ،اجتماع  كعقد ،بيا يعممون التي المنظمة في أعمال من الأفراد بو يقوم ما ىو سموكال

 نتاج أو مخرج أنو أي ،العمل عن الأفراد يتوقف أن بعد نتائج أو أثر من يبقى ما فيو الإنجاز أما ،التفتيش أو
ما  منظمةفي  الموظفينتقييم أداء  اي ان  .م(2003)درة،  ما سمعة إنتاج أو محددة خدمة كتقديم ،نتائج أو

معتمد  (، وىو تقييم رسميDowling et al., 1999كاممة داخل المنظومة الإدارية )متعممية إدارية عبارة عن 
تقييم أداء أن ىدف ، كما Armstrong, 2012)من جانب المديرين )وذلك وتصنيف للأفراد  من الادارة العميا

 كما أن ، (Robbins et al., 2000) ومنصفة لمعاممينالتوصل إلى قرارات موضوعية ىو في العمل  الموظف
 ,Shaout and Yousif) العاممةتقييم الأداء ييدف إلى اعتراف المؤسسة بأىمية الميارات الحالية لقواىا 

واعتماد  م(.2007، سعاد) وتقويمو وتقييمو قياسو تتضمن أن يجب الأداء لتقييم المتكاممة والعممية ،(2014
كما  ،  Alberts,   1982) إلى تحسين أداء لمعاممين ) يؤديمبادئ الإدارة بالأىداف وارتباطيا بمعايير الأداء 

 Williams and Hinings)وتنظيم أساليب العمل في المؤسسات )دارة بالأىداف تستخدم في مراقبة نظام أن الإ
وتطبيق ىذا  (Friesen, 1987)وفي إيضاح نقاط النمو في إنتاجية العاممين من الناحية الإدارية 1988

    Jafari et al. (2009)وزعم كلا من(، Seyna, 1986الأسموب يجمب منافع مختمفة لممنظمة )
الإدارة بالأىداف ىو الأسموب الأكثر نجاحًا والذي  يمكن  أن أسموب   Shaout and Yousif (2014)و

إلى أن الإدارة بالأىداف     Islami et al. (2018)كما أشار  العاممين في تنفيذ أعماليم الإدارية بنجاح، 
خمق منافسة بين كوسيمة لتقييم أداء العاممين لو ميزة من كونيا تسمح لممنظمة عند تطبيق ىذا الأسموب في 

ومن ىنا جاءت فكرة الدراسة لمتعرف ، طبيقيا عمميًا تومن الصعب العاممين، ولكنيا في المقابل ليست متكاممة، 
 .المجمعة  بجامعة الموظفين الاداريين عمى أثر الإدارة بالأىداف عمى أداء 
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 مشكمة الدراسة :
تنظـيم تساعدىاعمى التـي ، و الإدارية  بالجوان تفعيـلمن ابرز الاولويات التى تسعى ليا ادارة الجامعة ىي 

عمـى الطريقـة التـي تـدار بيـا وىذا يتوقف  ،المحددة الجامعة من الموارد المتاحة لتحقيق أىداف للاستفادةالجيـود 
فــإن تحقيــق لذا عمـى توجيـو النشـاطات نحـو الأىــداف المطمــوب تحقيقيــا،  الجامعةومـدى قـدرة  الجوانب تمك 

الباحث أن  ، ومن ىذا المنطمق وجد الإداري الجامعــة لأىــدافيا يتوقـف إلـى حـد كبيـر عمـى التغييـر والتطـوير
 الموظفين الاداريين أثر الإدارة بالأىداف عمى أداء بدراسة ىنـاك حاجـة لإجـراء ىـذه الدراسـة والتـي تتعمـق 

تطبيــق أســموب الإدارة من خلال الوضـع الــراىن تطوير وذلك لغرض ، عةالمجم الإدارات المختمفة بجامعة
فــي تحديــد في الإدارات المختمفة  الموظفين جميــع  اشتراكبالأىــداف كمــنيج إداري حــديث يقــوم عمــى أســاس 

 الأسئمة التالية:لإجابة عن في اوقد تحددت مشكمة الدراسة  المجمعةالإدارية لجامعة الأىــداف 
  ؟  المجمعةختمفة بجامعة استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات الممستوى ما ىو. 
 ؟ ،المجمعةونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة  الموظفين أداء  مستوىىو  ما. 
 الدراسة في الإجابة عن أسئمتيا باختلاف متغيرات الدراسة  عينة ما مدى اختلاف وجية نظر أفراد

 .)الجنس، المؤىل العمر، الخبرة، الحالة الاجتماعية، المستوى الإداري( ؟ 
  الدراسة : أهمية

. ويعد اسموب أســموب الإدارة بالأىــداف التي تنتج من تطبيق  ىميــةالأىــذه الدراســة أىميتيــا مــن  تمتد 
فـي مختمـف المجـالات التي طبـق  فـي تطـوير الأداء الإداري افعاليتـي تأثبـت بالاىداف من الاساليب التي الادارة 
 العربيةالمؤسسات التعميمية ونظــراً لحداثــة ىــذا الأســموب مقارنــة بالأســاليب التقميدية المتبعـة فـي معظـم  فييـا.

واليدف لتطوير العمل الإداري بيا لتحقيق أىدافيا   المجمعةلحداثة جامعة ا ونظـرً  ،رغـم ما تواجيـو مـن تحـديات
تساعد في تحديد جــاءت ىــذه الدراسة والتي تسـعى لمخـروج بنتـائج كجامعة ناشئة بالمممكة العربية السعودية 

ونظام  الموظفينمستوى أداء  وتحديد ،  المجمعةدارات المختمفة بجامعة استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإ
يعتمد نجـاح تطبيـق أسـموب الإدارة بالأىـداف عمـى عـدة عوامـل منيـا وجـود  حيث. بتمك الإدارات تقييم الأداء
مـع فمســفة ومبــادئ الإدارة بالأىــداف وقنــاعتيم  اتجاىاتيمالـراغبين فـي التغييـر للأفضـل وتتفـق  الموظفين 

    تسعى ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف الفرعية التالية:و ، بتطبيقيــا وبــالأثر الــذي تعود بو عمى العمل
  المجمعة الإدارات المختمفة بجامعةالوقوف عمى بعض الخصائص الشخصية لممبحوثين في  . 
 المجمعةاستخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة بجامعة مستوى  التعرف عمى  . 
  المجمعةمستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة  التعرف عمى   . 
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 الدراسة في الإجابة عن أسئمتيا باختلاف متغيرات الدراسة )الجنس،  عينة التعرف عمى وجية نظر أفراد
 المؤىل العمر، الخبرة، الحالة الاجتماعية، المستوى الإداري(.

 :مصطمحات البحث
 :المجمعةجامعة 

من الجامعات السعودية الناشئة والتي صدر القرار السامي الممكي بإنشائيا، حيث   المجمعةتعد جامعة 
، انطلاقا من   المجمعةىـ ( بإنشاء جامعة 30/12/1430وتاريخ  أ/194صدر المرسوم الممكي الكريم رقم ) 

عمى النيضة بمجال التعميم عامة والتعميم  -حفظو الله  -حرص حكومة المممكة وخادم الحرمين الشريفين 
 .الجامعي خاصة

 بالجامعة الموظف الإداري 
كانت التسمية التي تطمق تعتبر الوظيفة ىي الخمية الأولى في كل تنظيم إداري داخل الوحدة الإدارية أياً 

عمييا وزارة أو إدارة أو غيره، أو جامعة، وىذه الوظيفة يتم شغميا بشخص طبيعي ىو الموظف. ويقصد بالموظف 
يتقاضى راتبًا كانت طبيعة عممو أو مسمى وظيفتو، و  اية من وظائف الجيات الحكومية أيً كل من يشغل وظيفة مدن

 .داخل الجامعةمن الدولة ويعمل في المجال الإداري 
 لإدارة بالأهدافا

تعرف الإدارة بالأىداف عمى أنيا "أسموب يعنى قيام الإدارة بممارسة وظائفيا التي تضطمع بيا عمى أساس 
قرارىا سمفًا ، ثم تقوم الإدارة بالأىداف لإنجازىا في ضوء ما تم تحقيقو من  من الأىداف التي تم الاتفاق عمييا وا 

بالأىداف أسموب إداري يقوم عمى أساس اشترك العاممين في أي مؤسسة بمن فييم الإداريون  نتائج، كما أن الإدارة
م، 2010، في تحديد الأىداف العامة لممؤسسة أو تحديد أغراضيا ومجالات عمميا بطريقة ديمقراطية" )الزيات

ي يعنى بمشاركة تعرف الإدارة بالأىداف بأنيا "أحد أساليب التخطيط الإداري الناجح والذ (. و158ص 
المرؤوسين في مختمف المستويات الإدارية في تحديد ووضع الأىداف ورسم الخطط والعمل عمى تنفيذىا بحيث لا 
يمكن القيام بأي عمل أو إنجاز أي ميمة إدارية دون المعرفة التامة بالأىداف التي يسعى الفرد أو الموظف أو 

 م(.2017المنظمة إلى تحقيقيا وبموغيا" )شتات،
 الموظفينأداء 

الأداء ىو انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة لمواردىا المادية والبشرية واستغلاليا بالصورة التي تجعيميا 
دريس، الغالبي و قادرة عمى تحقيق أىدافيا ) م( في 2016وبوصيدة ) ضمن جميعي(، كما 38م، ص 2009ا 

من  وذلك   أىداف المؤسسة بمستوى من الفاعمية   تحقيقأنو داء الموارد البشرية عمى دراستيما عدة تعاريف لأ
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ىو المستوى الذي يحققو  أيضًا بأنوالمدخلات المناسبة لمحصول عمى مخرجات، ويعرف الأداء  استخدامخلال 
الإدارية، ات يمجموعة السموك أو ىو .المقدم من طرفو الكمية وجودة العمل   العامل عند قيامو بعممو من حيث  

وىي تتضمن جودة الأداء وحسن تنفيذ الخبرة  المسؤولياتبأداء ميامو وتحمل  الموظفقيام علاقة معبرة عن  ذات
. وفي ىذه الدراسة ج ضمن عممور قيام الفرد بالأنشطة والميام المختمفة التي تندكما يعرف بأنو   .الفنية المطموبة
تتم بجودة  ان ىذه الميامحيث بوظيفتو  ظف و التي تتعمق الميام الادارية الموكمة لممو  بأنو  الموظفينيعرف أداء 

 .وىذا الأداء لو محددات سبق اشعار الموظف بيا   مقبولة وتنفذ بالخبرة الفنية الإدارية المكتسبة من العمل
 تقييم الأداء 

يعتبر تقييم أداء الموارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عمييا نجاح أي منظمة، ويمعب تقييم 
الأداء دورًا ميمًا في التعريف بكم ونوع مستوى الإنجاز والتأكد من صلاحية أداء العاممين وسموكياتيم، وتصرفاتيم 

ئيم، وعمى معاممتيم مع زملائيم، ومرؤوسييم، وعممية أثناء العمل عمى مقدار التحسن الذي طرأ عمى أُسموب ادا
تقييم الأداء عممية مستمرة ومنظمة تلازم الأفراد طول حياتيم المينية بطريقة نظامية وغير نظامية لموقوف عمى 

 م(2016،القرار )جميعي وبوصيدة  واتخاذ والسموكياتجوانب القوة والضعف بقصد تدعيم وتصحيح الميارات 
 من خلال معايير محددة سمفًا في نموذج بشأن ما الموظف الاداريبأنو تقييم  دراسة يقصد بتقييم الأداءوفي ىذه ال

مع من يعممون معو ومن  الموظفتم انجازه من عمل إداري خلال فترة  زمنية معينة ويتعمق التقييم  بسموكيات 
ومحاولة التغمب أدائو  اثناء  الموظف يواجياالتي  الاداء ىو تحديد جوانب التحديات تقييم التي يحققيا  ىدافالأ

 .عمى ىذه التحديات عن طريق الادارة التي يتبع ليا  الموظف 
 لمدراسة الإطار النظري الأول: المبحث 

خلال التخطيط، التوجيو، التنظيم، والرقابة  المنظمة وذلك من موارد ىي المنسق الفعال لجميع الإدارة 
م( ، ومن ىنا فإن 2001) نبعو،  التي خطط ليا  الأىداف التنظيميةمن اجل تحقيق الأفراد  كافة عمى جيود 

 وذلك  وضع أىداف معينة لفترة معينة من خلالو يمكن والذي والتقييم  التخطيط الإدارة بالأىداف ىي أسموب
التي حققتيا  فعميةنياية الفترة المحددة يتم قياس النتائج اليتطمب الوصول الييا وفي النتائج التي  من خلال
وصولا للأىداف المتفق   ومعالجتيا وذلك الانحرافاتفي مقابل الأىداف والنتائج المتوقعة ثم تحديد  المنظمة 

لمتخطيط يعمل عمى وضع الأىداف  أسموب( 2008والإدارة بالأىداف ىي )علاق،  م(.2001عمييا )عباس، 
من خلال مشاركة المرؤوسين مع الرؤساء في وضع الأىداف وفمسفتيا تكمن  المرجوةالنتائج  وفق المحددة
تتمثل خصائص الإدارة بينما  .المطموبالأمثل لمموارد المتاحة لموصول إلى المستوى  الاستغلالو  القرار واتخاذ

مشاركة المرؤوسين في تحديد معايير الأداء الخاصة بوظائفيم  م(2011بالأىداف في قياميا عمى )الغالبي،
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وضوح وفيم معايير قياس الأداء و الإدارية داخل الإدارة  المستوياتمن  مستوى اداري اف لكل وضع أىدو 
تفويض سمطة اتخاذ و يتم مكافأة الأفراد عمى أساس مدى تحقيقيم لأىدافيم و بالنسبة لمرؤساء والمرؤوسين 

 عمىو  مؤسسةأي  عمى يتطمب الموظفين  الشاممة التنمية قيحقت. ولالقرارات لممستوى الإداري الأدنى والمناسب
 ،الموظفين بيا أداء مستوى تطوير إلى يؤدي أن شأنو من ما بكل الاىتمام خاصة بصفة البشرية الموارد إدارة
 مدىأدائيم و  مستوى تحديد إلى إضافة ،الوظيفي مسارىم وتطوير وترقيتيم تدريبيم ،تحفيزىم خلال من ذلكو 

 أداء تقييم ةعنيا عممي تسفر التي نتائجمن خلال الاطلاع والاىتمام باليتم  وىذا الحالية، الوظائف مع توافقيم
    م(.2007، سعاد (المنظمة  في البشري لمعنصراىم اجزاء العممية التطويرية  تعتبر والتي ،الموظفين 
 الدراسات السابقةالأول: المطمب 

عمى واقع تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف بجامعة والتي ىدفت إلى التعرف  ه(7242) الرحيميدراسة  
عمييا أم القرى وفاعمية استخدامو عمى العمل وتحديد أبرز المعوقات التي تحد من تطبيقو وكيف يمكن التغمب 

وتم تصميم  المنيج الوصفي التحميمي، استخدامتم ، حيث  بالجامعة وجية نظر القائمات بالعمل الإداري من
عينة الدراسة بالنسبة لفاعمية تطبيق  استجابات أنتوصمت الدراسة إلى ، و أفراد العينة  جاىاتاتيس اقل استبانة

استجابات عينة الدراسة بدرجة عالية نحو واقع تطبيق  ، وكانتبدرجة عاليةكانت أسموب الإدارة بالأىداف 
أسموب الإدارة  استخداماستجابات عينة الدراسة بالنسبة لممعوقات التي تحد من  ، أماأسموب الإدارة بالأىداف

عينة الدراسة تبعًا لمتغيرات  استجاباتووجدت فروق ذات دلالة إحصائية بين  بدرجة عاليةكانت بالأىداف 
وب الإدارة أسم استخداموأوصت الباحثة بتعزيز  ،المؤىل، عدد سنوات الخبرة، المرتبة، الدورات التدريبية

 بالأىداف كونو أسموب إداري فعال.
والتي ىدفت إلى التعرف عمى درجة ممارسة الإدارة بالأىداف بجامعة أم القرى  ه(7241دراسة قطان )

القيادات والإدارة" من وجية نظر   تالثاني" السمطاومدى تحقيقيا لمتطمبات الاعتماد الأكاديمي في المعيار 
فرد وبينت النتائج  109طالبات واعتمدت الباحثة المنيج الوصفي من خلال استبانة عمى الأكاديمية والإدارية لم

الإدارة بالأىداف عمى تحقيق متطمبات  ةلمممارسأن درجة ممارسة الإدارة بالأىداف كبيرة وىناك تأثير كبير 
، كما وجدت علاقة ارتباطية بين ٪71بنسبة   والإدارة"  تالثاني" السمطاالمعيار في  للاعتمادالعمل الأكاديمي  

الثاني" المعيار في  الأكاديميممارسة الإدارة بالأىداف في العمل الإداري ومدي تحقيقيا لمتطمبات الاعتماد 
لما لو من  الإداريبممارسة الإدارة بالأىداف في العمل  الاىتمام، وأوصت الباحث بزيادة والإدارة"  تالسمطا

 يق الأىداف.  إيجابيو نحو تحق انعكاسات
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بنين  -( والتي ىدفت إلى التعرف عمى مدى تطبيق مديري مدارس التعميم العام هـ7240دراسة النوح )
في مدينة الريـاض لأسموب الإدارة بالأىداف، ومدى أىمية تطبيقيم ليذا الأسموب من وجية نظر مديري  -

التساؤلات للإجابة عنيا وىي مدى تطبيق ا من ولتحقيق ىذا اليدف وضع الباحث عددً   .المدارس ومعممييـا
في مدينة الرياض لأسموب الإدارة بالأىداف وما أىمية تطبيق أسموب  -بنين  –مديري مدارس التعميم العام 

الإدارة بالأىداف وما الصعوبات التي تواجو تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف وما مدى اختلاف مديري مدارس 
مدى تطبيق وأىمية أسموب الإدارة بالأىداف باختلاف متغيرات الدراسة )الوظيفة،  في -بنين  –التعميم العام 

المؤىل، عدد سنوات الخبرة في العمل(. استخدم الباحث المنيج الوصفي المسحي معتمدًا عمى الاستبانة 
، بينما يرى وخمصت الدراسة إلى نتائج منيا أن مديري المدارس يرون أن الإدارة بالأىداف تطبق بدرجة عالية 

تطبق بدرجة متوسطة ويرى المديرون والمعممون أن ىناك أىمية عالية لتطبيق  المعممون أن الإدارة بالأىداف
ومن التوصيات أن تقوم وزارة التعميم بتوعية المديرين والمعممين وتدريبـيم عمى  .أسموب الإدارة بالأىداف

المدرسي ووضع آلية لإشراك المعممين في وضع معايير الاستفادة بأسموب الإدارة بالأىداف لتطوير العمل 
 واضحة تمكنيم من التعرف عمى مستوى أدائيم. 

دارة بالأىداف في جامعة العموم لإىدفت إلى تعرف درجة تطبيق ا والتي م(0270دراسة خوالدة )
ة تدريسية، عضو ىيئ 178سلامية العالمية في عمان من وجية نظر العاممين. وتكون مجتمع الدراسة من لإا
داريين، موزعين عمى ست كميات، يمثمون كافة أفراد مجتمع الدراسة، واستخدمت استبانة تكونت لإمن ا 263و

فقرة، قام الباحث ببنائيا، بعد تحديد مدى مصداقيتيا، وتوزعت في أربعة مجالات  40في صورتيا النيائية من 
نجاز السنوي. طبقت الاستبانة عمى لإة، وتقويم اىي: تحديد الأىداف، ووضع خطة عممية، والمراجعة الدوري

دارة بالأىداف في جامعة العموم لإوقد توصمت الدراسة إلى أن درجة تطبيق ا .441عينة الدراسة البالغ حجميا 
العالمية في عمان من وجية نظر العاممين كانت متوسطة بشكل عام، كما أظيرت عدم وجود فروق  سلاميةلإا

دارة بالأىداف في جامعة لإبين المتوسطات الحسابية لدرجة تطبيق ا % 5ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
وء نتائج الدراسة سلامية العالمية في عمان من وجية نظر العاممين تعزى لمدور الوظيفي. وفي ضلإالعموم ا

جراء دراسات مماثمة لإدارة بالأىداف في جامعة العموم الإأوصى الباحث بتطبيق أسموب ا سلامية العالمية، وا 
 عمى مؤسسات تربوية أخرى واستخدام وسائل أخرى لجمع البيانات.  

ممك عمى مدى قبول أو رفض العاممين بجامعة الوالتي ىدفت إلى التعرف  ه(7273)مميباري دراسة 
( 361)كان  عددىم عبد العزيز بجدة بالإدارة بالأىداف وتوقعاتيم لأثرىا عمى فعالية العمل، ومجتمع الدراسة 

ا العاملات بقسم من العاممين بمقر جامعة الممك عبد العزيز بجدة بجميع فئاتيم الإدارية والأكاديمية متضمنً 
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ارة بالأىداف، لإدا: اتجاىاتيم نحو فمسفة ومبادئ انيعمى ثلاثة محاور م احتوت واستبانة الدراسةالطالبات. 
بالأىداف، وتوقعاتيم لأثر ادارة الاىداف عمى فعالية العمل. وبعد تحميل البيانات ارة لإدا نحو تطبيق مواتجاىاتي

فراد العينة أن لتطبيق أأن لأفراد العينة اتجاىات إيجابية نحو الادارة بالأىداف، ويتوقع  لباحث إلىت اتوصم
بالأىداف آثاره عمى فعالية العمل، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تبعا لعوامل الجنس والمستوى  ارةلإدا

بالأىداف، وتكوين فريق عمل  ارةلإداأن تتبنى ادارة الجامعة تطبيق  من التوصياتالوظيفي والمؤىل العممي. و 
  الإداري المناسب لمتطبيق. استشاري بتولي التطبيق، وتييئة المناخ 

( والتي ىدفت إلى التعرف عمى واقع تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف في الجامعة م0271) دراسة شبير
فرد  (400) كان عددىمومجتمع الدراسة بغزة وأثرىا عمى مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات،  ةالفمسطيني

بقطاع غزة مستخدم بنسبة  الفمسطينيةلدى الجامعات  بالأىدافوتوصمت الدراسة إلى أن أسموب الإدارة 
لى وجود علاقة بين مكونات الإدارة بالأىداف ومشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات. وقد أوصت  ،73.71٪ وا 

الدراسة إلى إطلاع الإدارة العميا عمى الأىداف التي تحققت أول بأول ومشاوراتيم في أي مشكمة تعترض طرق 
 ز الأىداف من خلال مشاركة المرؤوسين في اتخاذ القرارات التي تساعد عمى تجاوز العقبات.إنجا

لمحاولة كشف طبيعة تأثير الإدارة بالأىداف عمى أداء  التي ىدفت و  م(0272جميعي وبوصيدة )دراسة  
عمى عينة  ، الجزائرأجريت الدراسة الميدانية بشركة إسمنت تبسةحيث ، الموارد البشرية في المؤسسات الصناعية

بينت الدراسة أنو يوجد أثر لأسموب الإدارة بالأىداف في  عاملًا ليم علاقة مباشرة بالعممية الإنتاجية، 68تضم 
أسموب الإدارة بالأىداف في المؤسسة  عمى كفاءةتحسين أداء الموارد البشرية في مؤسسة إسمنت تبسة، وىذا يدل 

فع وتحسين الأداء لعماليا بالدرجة الأولى، وأداء المؤسسة ككل بالدرجة في ر  امحل الدراسة، لتحقيق أىدافي
الإدارة بالأىداف تعد أسموب ميم في المنظمات الحديثة والذي يؤثر عمى سموك وأداء  . وقد توصمت إلى أنالثانية

الداخمي للأفراد من  الموارد البشرية ويشكل دافع ميم نحو التقدم، أي أن الإدارة بالأىداف ترمي إلى زيادة الحفز
وأوصت الدراسة ، القرار اتخاذخلال إشراك المرؤوسين مع الرؤساء في تحديد اليدف وزيادة رقابة المرؤوسين في 

في تقييم الأداء في  الإستمرار والتركيز عمى أىمية إستخدام طريقة الإدارة بالأىداف كأحد الوسائل الميمةب
 رسات المشاركة والثقة والإلتزام والتغذية الراجعة بين الرئيس والمرؤوسينالمؤسسات المبحوثة من خلال تعزيز مما

ضرورة تعزيز المنظمة لسبل تطبيق الإدارة بالأىداف من خلال منح مواردىا البشرية حرية رسم أىدافيم و 
ف بالمنظمة ا عند تطبيق الإدراة بالأىداالوقوف دوريً و   ومعالجتيا من أجل تسييل عممية تطبيقيا بيا والإىتمام

  .وذلك من أجل تعديميا وتطويرىا حتى تحقق الأىداف المرسومة من أجل الوصول إلى مستوى عال من الأداء
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والتي ىدفت إلى التعرف إلى واقع تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف وعلاقتو بتقييم  (0273دراسة شتات )
موظفًا  54أداء الموظفين في مصمحة مياه ، محافظة القدس، ولتحقيق اليدف استخدمت الاستبانة عمى 

جة الكمية وموظفة. وبينت النتائج أن درجة تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف جاءة بدرجة عالية، حيث بمغت الدر 
، كما أظيرت الدراسة بأن درجة محور واقع تقييم أداء الموظفين جاء بدرجة متوسطة ٪73لكافة المجالات 

بين واقع تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف  ٪5وبينت النتائج أيضًا وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند
بالأىداف زاذ ذلك من مستوى تقييم أداء الموظفين في  وتقييم أداء الموظفين، أي كمما زاد تطبيق أسموب الإدارة

مصمحة مياه محافظة القدس، ووجدت فروق ذات دلالة إحصائية بين واقع تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف لدى 
الموظفين حسب متغيرات الجنس والعمر والمؤىل العممي والخبرة العممية ونفس الأمر لمور واقع تقييم أداء 

 الموظفين.  
والتي أىتمت باستخدام الإدارة بالأىداف كأداة تقييم لرضا الموظفين،  Islami et al. (2018)دراسة  

اىتمت شركة في كوسوفو، حيث المحاور  13موظف في  172حيث استخدموا الاستبانة كأداة تحميل عمى 
 بتحديد الموظفين والتزام ، التحكم نقاط عنصر تحديد الأىداف، وتخطيط الاتصال، أىداف أىداف، إنشاء بأىمية

 في الإدارة بالأىداف أسموب لتحقيق خطوات المستمر، الاتصال واجباتيم، أداء في والاستقلال والحرية الأىداف،
عمى أىمية خمق الأىداف وأىمية الاتصالات بين الرئيس والمرؤوس والخطط  فالعاممين بالتعر  فعالية

 فعالية تعزيزل الأداء لتقييم كوسيمة الإدارة بالأىداف أسموب استخدام ينبغي وبينت النتائج أنوالموضوعة. 
  . الموظفين
 الدراسة مجتمع الثاني: المطمب 

الذين يشغمون المرتبة العاشرة فما دون  المجمعةمجتمع الدراسة ىو جميع الموظفين الاداريين بجامعة 
الاستبانات توزيع عشوائي عمى  توزيعتم  موظفا( 771والبالغ عددىم ) العامةممن ىم عمى سمم الوظائف 

 استبانة صالحة لمتحميل.(  169 )وتم تجميع موظف(290عدد)
 وطرق جمع البيانات  الدراسة أدوات 

الوقوف عمى بعض الخصائص الشخصية لممبحوثين في  عمى  لمتعرفإعداد استبانة في ىذه الدراسة تم 
تمك الإدارات  استخدام طريقة الإدارة بالأىداف فيمستوى  والتعرف عمى المجمعة الإدارات المختمفة بجامعة

  .من وجية نظر المنسوبين مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في ىذه الإدارات  التعرف عمىوأيضا 
واستخدمت ىذه الاستبانة لجمع البيانات اللازمة لتحقيق أىداف البحث، وتم تقسيم الاستبانة إلى عدة أقسام ، 

الجنس، المؤىل العمر، الخبرة، الحالة   م الأول عبارة عن الخصائص الشخصية )متغيرات البحث( وىي القس
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 استخدام طريقة الإدارة بالأىداف فيمستوى  والتعرف عمىوتناول القسم الثاني الاجتماعية، المستوى الإداري. 
مستوى أداء العاممين ونظام تقييم  التعرف عمىوأيضًا ذات تدريج خماسي فقرة    26من خلال تمك الإدارات 

وأعطيت الاستجابات تقديرات كمية ىي عمى  . ذات تدريج خماسي فقرة  23من خلال  الأداء في ىذه الإدارات 
وبعد استخراج المتوسطات الحسابية لجميع الاستجابات، تم وضع معيار لمحكم عمى  (1،2،3،4،5) التوالي
 . (1ىو موضح في جدول )الموافقة، كما المعرفة ودرجة درجة 

 (. مقياس ليكارت الخماسي في تقدير المتوسطات الناتجة.1جدول )
مجال المتوسط 

 الحسابي
التقدير في  المتوسط المرجح

 الاستبانة
 النتائج التعميق عمى في التقدير

 اجدً  ضعيفةموافقة   درجة غير موافق بشدة 1 1-1.79
 ضعيفةموافقة  درجة غير موافق 2 1.80-2.59
 إلى حد ماموافقة  درجة إلى حد ما 3 2.60-3.39
 موافقة كبيرة درجة موافق 4 3.4-4.19

 اجدً  موافقة كبيرة درجة موافق بشدة 5 4.20-5
  Statistical Packageالحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعيـةتم جمع نتائج الاستبانة وتحميميا بواسطة 

for the) Social Sciences واختصــارىا )SPSS جــراء المقارنــات مــع المتوســطات ، واســتخراج النتــائج، وا 
(، ثــــم تــــم إجــــراء الإحصــــاءات 1بالإطـــار العــــام لممقيــــاس المســــتخدم عنـــد وضــــع الاحتمــــالات للإجابــــات )جـــدول 

. ومـن أجـل اختبـار فرضـيات البحـث، تـم ت المعياريـةوالانحرافـا الوصفية، كالنسب المئوية والمتوسـطات الحسـابية
حيــث أنــو مجموعــة مــن النمــاذج  analysis of variance (ANOVA،))) اســتخدام اختبــار تحميــل التبــاين

وتم حساب معامل الارتباط الخطي لمعرفة مدى قـوة الارتبـاط بـين الفقـرات  الإحصائية وما يرتبط بيا من خطوات
 . وبين متوسطات الفقرات بعضيا البعض ياومتوسط

 صدق أداة الدراسة: 
 الصدق الظاهري 

بعد أن قام الباحث بتصميم الاستبانة، قام بعرضيا في صورتيا الأولية عمى عدد من أعضاء ىيئة 
لتحديد مدى وضوح فقراتيا، ومدى مناسبتيا لأىداف الدراسة، وبعد جمع  المتخصصين بالادارة وذلك التدريس 

الملاحظات، والتعديلات التي اقترحيا المحكمون، قام الباحث بحذف الفقرات التي قمت نسبة الموافقة عمييا عن 
٪، كما تم حذف بعض الفقرات التي تكررت بأسموب أخر، كما تم تعديل وصياغة بعض الفقرات حتى 70
ت الاستبانة في صورتيا النيائية التي طبقت فييا. ومن ثم قام الباحث بقياس ثبات أداة الدراسة، بحساب خرج



 

    المجمة جامعة في الإداريين الموظفين عمى ميدانية دراسة -العامة المنظمات في الاداريين الموظفيين أداء عمى بالأهداف الإدارة اسموب استخدام أثر
 

0281 

 

، حيث للاستبانة الاختباروىو معامل أو مؤشر لثبات   Cronbach's alpha)كرويناخ( )معامل الثبات )الفا 
ث تأثيرىا البالغ في أىمية نتائج البحث تعتبر المصداقية والثبات من أىم الموضوعات التي تيم الباحثين من حي

وقدرتو عمى تعميم النتائج. وترتبط المصداقية والثبات بالأدوات المستخدمة في البحث ومدى قدرتيا عمى قياس 
وفي ىذه الدراسة جاءت قيم معامل الثبات )الفا  المراد قياسو ومدى دقة القراءات المأخوذة من تمك الأدوات

الأمر الذي يشير إلى أن أداة  مرتفعةلفقرات الاستبانة كميا، وىي  0.750( حوالي 2ل )كرويناخ( كما في جدو 
 الدراسة صالحة لمتطبيق.

 الاستبانة والفقرات  كميا. فقرات(. معامل الثبات ) الفا كرويناخ( ل2جدول )
عدد  المحور

 فقراتال
)الفا  معامل الثبات
 كرويناخ(

استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة بجامعة 
 المجمعة

26 0.659 

قياس مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات 
  المجمعةالمختمفة بجامعة 

23 0.770 

 0.750 49 كامل الفقرات
 الاتساق الداخمي 

القسم لمتأكد من صدق الاتساق الداخمي للاستبانة، تم حساب معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 
ومتوسط  القسم الثاني( يبين معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 3جدول )و . قسمومتوسط الفقرات لذات ال
 ومتوسط الفقرات لو، لثالثا القسم( يوضح معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات 4الفقرات لو، بينما جدول )

٪ من الثقة، الأمر الذي يدل عمى 1( يتضح أن جميع الفقرات دالة إحصائيًا عند مستوى 4( و)3من الجداول )
كل فقرة إلى متوسط القوة بين ضعيف بين  ا يتراوح مايتضح أن ىناك ارتباطًا ايجابيً صدق فقرات الاستبانة. و 

 المرتبطة بو. لمقسممن فقرات الاستبانة، ومتوسط الفقرات 
فقرات استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة  (. معامل الارتباط بين كل فقرة من3جدول )

 ومتوسط الفقرات ليا.  المجمعةبجامعة 

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

Q1 0.249 مديري المباشر في العمل لديو ثقة كافيو فيما أؤديو من عمل إداري*
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* 

Q2 
*0.201 علاقة العمل بيني وبين مديري المباشر جيدة

* 

Q3 
*0.358 يفيم مديري المباشر في العمل مشاكمي وحاجاتي

* 

Q4 
*0.412 العمل الإدارييقدر مديري المباشر في العمل ما أطرحو عميو من أفكار لتحسين 

* 

Q5 
 تعني لا عند اتخاذي قرار لصالح العمل دون الرجوع إليومديري المباشر في العمل يفيم 

 دوره وقوتو أضعاف
0.278*

* 

Q6 
*0.265 مديري المباشر في العمل لدية القدرة لحل مشاكل العمل التي توجيني

* 
Q7 0.173 للإدارة العمياعمى توصيل طمباتنا المباشر في العمل  مديري يقوم* 

Q8 
*0.591 بالنسبة لمنسوبي الإدارة أىدافيا المجمعةرؤية جامعة  توضح

* 

Q9 
*0.325 حسب الأولوية الإدارية الأىداف ترتيب في منسوبي الإدارات يشترك

* 
Q1
0 

*0.238 حسب المستوى الإداري الإدارية الأىداف ترتيب في منسوبي الإدارات يشترك

* 
Q1
1 

*0.265 الأىداف عمى تحقيق والآراء التي تساعد المقترحات طرح مديري المباشر عمىيشجع 

* 
Q1
2 

*0.287 مسئولياتي الإدارية مع بما يتناسب القرارات اتخاذ في مديري المباشر المشاركة يتيح

* 
Q1
3 

*0.234 أىداف الإدارة التابع ليا لتحديد كاممة مديري المباشر صلاحيات لدى

* 
Q1
4 

*0.506 حسب اختصاصاتيم أىدافيا تحديد منسوبي الإدارات في يشترك

* 
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Q1
5 

*0.372 يتفق المدير ومنسوبيو مسبقًا عمى الفعاليات التي تخص كل موظف في الإدارة التابع ليا

* 
Q1
6 

*0.333 ىداف الجامعة وأىدافيأا في حياتي الوظيفية نتيجة تحقيق أكون سعيدً 

* 
Q1
7 

*0.386 أمور تتعمق بتحقيق أىداف الجامعة مع مديري في العمل أشعر بسعادة عندما أناقش

* 
Q1
8 

 0.148 أعتقد أن قدرتي عمى تحقيق أىداف الجامعة يمنحني انتماء أكبر لعممي

Q1
9 

*0.310 أشعر بواجب أخلاقي يدفعني للاستمرار في العمل بالجامعة لتحقيق أىدافيا

* 
Q2
0 

 *0.160 في العمل عند تحديد أىداف الجامعةلا أتوانى عن تقديم المساعدة لرؤسائي 

Q2
1 

*0.263 أحرص كل الحرص عمى العمل ضمن الفريق الواحد لتحقيق أىداف الجامعة

* 
Q2
2 

*0.474 يتم إطلاع الموظفين عمى نتائج تقييم أدائيم الوظيفي

* 
Q2
3 

*0.382 يتم توفير التغذية الراجعة بعد عممية التقييم المباشر بدون تأخير

* 
Q2
4 

*0.372 يترتب عمى عممية التغذية الراجعة تطوير لمستوى أداء الموظفين

* 
Q2
5 

*0.363 تساىم عممية التغذية الراجعة المتبعة في الجامعة في تحفيز الموظفين

* 
Q2
6 

*0.446 تسمح التغذية الراجعة بالكشف عن نقاط القوة والضعف في الأداء الوظيفي

* 
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(. معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات قياس مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات 4جدول )
 ومتوسط الفقرات ليا.  المجمعةالمختمفة بجامعة 

 الفقرة م
معامل 
 الارتباط

W1 0.378 الأداء لتقييم واضحة معايير الجامعة تستخدم*

* 
W2 0.251 الأداء لتقييم وشاممة كافية معايير الجامعة تستخدم*

* 
W3 0.217 مينية مختصة  لجنة قبل من الأداء تقييم معايير توضع*

* 
W4 0.402  أداء المرؤوسين تقييم في والدقة الموضوعية الجامعة تراعي*

* 
W5 بشكل الموظف أداء عمى قياس قادرة تكون الاداء تقييم معايير الجامعة تستخدم 

 .فعال
0.438*

* 
W6 0.408 .الموضوعة تحقيق الأىداف مدى عمى المستخدمة الأداء تقيم معايير تركز*

* 
W7 0.155  الموضوعة والخطط تغير الأىداف حسب الأداء لتقييم المستخدمة المعايير تتغير* 
W8 0.462 تتماشى كفاءة العاممين بإدارات الجامعة المختمفة مع الأىداف الاستراتيجية لمجامعة*

* 
W9 0.322 أظير نظام تقويم الأداء لمعاممين تحسن في إنتاجية العاممين خلال السنوات الماضية*

* 
W10 0.411 تحترم الإدارة العميا وتقدر الأفكار والآراء الجديدة*

* 
W11 0.455 رضا العاممين الإدارات المختمفة انعكس بشكل واضح في رفع مستوى أدائيم*

* 
W12  0.446 بالرضا عن نتائج أداء منسوبي الإدارات المختمفةتشعر إدارة الجامعة*
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* 
W13 الرؤساء بين بالمشاركة المرؤوسين تتم بيا سيمتحق التي الدورات تدريبية تحديد 

 والمرؤوسين 
0.446*

* 
W14 0.502 الأىداف لتحقيق المناسب لتمكينيم منسوبيو من الأداء المدير المباشر الدعم يقدم*

* 
W15 0.485 أدائيم  إلى تحسين تؤدي التي والمعارف المدير المباشر منسوبيو بالخبرات يزود*

* 
W16 0.541 الأىداف تحقيق فرص لتحسين النتائج تقييم يتم*

* 
W17 0.557 الأىداف يحققون الذين الموظفين المدير يشجع*

* 
W18 0.493 أىداف من تحقيقو تم ما منسوبيو لدراسة مع المدير يجتمع*

* 
W19 0.519 الموظفون يقوم النشاطات التي عمى وليس الأىداف تحقيق عمى المدير يركز*

* 
W20 0.347 ليا مخطط ىو كما تحققت الأىداف أن من المدير يتأكد*

* 
W21 0.301 أىداف  من تحقق لما وفقاً  الموظفين محاسبة تتم*

* 
W22 0.292 انتمى إلييا يساعدني التحفيز بأشكالو عمى تحقيق أىداف الإدارة التي*

* 
W23 0.552 الأخطاء معرفةأجل  من باستمرار أدائي يتم تقييم أن أفضل*

* 
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 نتائج الدراسة ومناقشتهاالثاني: المبحث 
 الخصائص الشخصية لممبحوثين الأول: المطمب 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس، حيث تم تقسيم أفراد العينة ذكر وأنثي، ويتبين من  (5يوضح الجدول )
( 6٪ .  وجدول )14.2٪، ومن الإناث بنسبة 85.8( أن أغمبية أفراد عينة الدراسة من الذكور  بنسبة 9جدول )

الحاصمون عمى ونسبة  ٪13.6من حاصل عمى الثانوية  ، حيث كان المؤىليوضح توزيع أفراد العينة حسب 
٪  5.9اسات عميا ونسبة الحاصمون عمى در   ٪52.7ونسبة الحاصمون عمى مؤىل جامعي  ٪21.3 الدبموم  

النسبة الأكبر من ، حيث العمر( يوضح توزيع أفراد العينة حسب 7وجدول ) . ٪6.5ومؤىلات أخري بنسبة 
حيث النسبة الخبرة، ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب 8وجدول ) ٪37.3 عام بنسبة  30-25الفئة العمرية من 

يوضح توزيع أفراد العينة حسب ( 9وجدول )  ٪62.7سنوات بنسبة  3حتى  2كان لدييم خبرة من   الأكبر من
يوضح توزيع أفراد العينة ( 10وجدول ) ،٪63.3   الحالة الاجتماعية ، حيث النسبة الأكبر كانت متزوج بنسبة 

 .   ٪43.8   حسب المستوى الإداري ، حيث النسبة الأكبر كانت لموظف منفذ بنسبة 
 (. توزيع أفراد العينة حسب الجنس. 5جدول )  

 الجنس التكرار النسبة المئوية )٪(
 ذكر 145 85.8
 انثى 24 14.2
 الكمي 169 100

 .المؤىل(. توزيع أفراد العينة حسب 6جدول ) 
 المؤىل التكرار النسبة المئوية )٪(

 ثانوي 23 13.6
 دبموم 36 21.3
 جامعي 90 52.7
 دراسات عميا 10 5.9
 أخرى 11 6.5
 الكمي 169 100

 (. توزيع أفراد العينة حسب العمر.7جدول )
 العمر التكرار النسبة المئوية )٪(
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 عام 25-20من  46 27.2
 عام 30-25من  63 37.3
 عام 35أكثر من  60 35.5
 الكمي 169 100

 .الخبرة(. توزيع أفراد العينة حسب 8جدول )
 الخبرة التكرار النسبة المئوية )٪(

 لا يوجد 6 3.6
 سنة 2 -1 30 17.8
 سنوات 3حتى  2 106 62.7
 سنوات 3أكثر من  27 16.0
 الكمي 169 100

 (. توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية.9جدول )
 الحالة الاجتماعية التكرار النسبة المئوية )٪(

 متزوج 107 63.3
 أعزب 30 17.8
 مطمق 10 5.9
 أرمل 22 13.0
 الكمي 169 100

 (. توزيع أفراد العينة حسب المستوى الإداري.10جدول )
 المستوى الإداري التكرار النسبة المئوية )٪(

 موظف منفذ 74 43.8
 مدير مباشر 28 16.6
 مدير إدارة 39 23.1
 أخرى 28 16.6
 الكمي 169 100
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 :المجمعةاستخدام طريقة الإدارة بالأهداف في الإدارات المختمفة بجامعة : نيالثالمطمب ا
تبعًا لدرجة  فقرات، وذلك لترتيب الالتكرارات والنسب المئويةوللإجابة عمى ىذا السؤال، استخدم الباحث 

والمتوسط الحسابي والانحراف ( يوضح التكرارات والنسب المئوية 11كما يراىا أفراد البحث. وجدول ) الموافقة،
استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة بجامعة حول لاستجابات أفراد عينة الدراسة المعياري 
كميا، كما  فقراتلم 3.49بمتوسط مقداره   كبيرةىي درجة  الموافقة( أن درجة 11يتضح من جدول ).  المجمعة

(، مما يشير 3.86(، وأكبر متوسط حسابي بمغ )3.00حسابي بمغ ) ( أن أقل متوسط11يلاحظ في جدول )
حول في استجابات أفراد العينة  تباعد( وىذا يدل عمى 0.86إلى أن الفرق بين أعمى متوسط وأقل متوسط ىو )

. وبالنظر في المتوسطات الحسابية  المجمعةاستخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة بجامعة 
ا عمى الفعاليات وىي" يتفق المدير ومنسوبيو مسبقً  Q15 فقرة رقم( يلاحظ أن 11التي تضمنيا )جدول  فقراتلم

ذلك أعمى الاستجابات من وجية نظر أفراد البحث ويبين  ىيالتي تخص كل موظف في الإدارة التابع ليا" 
فيي لمفقرة رقم أما أقل الاستجابات .   التحاور والتواصل بين المدير ومنسوبيو لإنجاز الأعمال في وقتياأىمية 
Q26" يدل عمى عدم فعالية  "، مما تسمح التغذية الراجعة بالكشف عن نقاط القوة والضعف في الأداء الوظيفي

 الفترة القادمة. أفضل فيمما يستمزم تفعيميا بصورة  المختمفة،ىذه التغذية من وجية نظر منسوبي الإدارات 
إلى أن التغذية الراجعة لأداء المدارس ساىم وبشكل كبير في  Jan et al. (2009)حيث توصمت دراسة 

تحسين أداء مديري المدارس، ونبيت دراستيم إلى أن توافر الميارات والدعم والوقت في استخدام التغذية الراجعة 
ات ن عدد الفقر ( إ11كما يتضح من جدول )والتنوع فييا يساىم وبشكل كبير في تحسين فعالية أداء المدرسة. 

أي فقرة بدرجة موافقة كبيرة ولا يوجد ، ٪73فقرة ذات موافقة بدرجة كبيرة، أي بنسبة  19فقرة منيم  26كميا 
% ويمكن ليذه النسبة أن 27فقرات أي بنسبة  7بينما الفقرات التي كانت درجة الموافقة إلى حد ما كانت ، جدًا

منسوبي الإدارات المختمفة لتوضيح ليم أىمية الإدارة بالأىداف  تقل إذا ما تواصمت الإدارة العميا مع كافة
 ؛ىـ1432 ،النوح ؛ه1430،الرحيمي ه؛1417،مميباريلتطوير العمل الإداري وىذا يتفق مع دراسات سابقة )

أسموب الإدارة  استخدامتعزيز و  ه( والمذين أوضحوا فعالية الإدارة بالأىداف في العمل الإداري1435قطان،
 .بالأىداف كونو أسموب إداري فعال

والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاستجابات أفراد عينة الدراسة  ت(. التكرارا11جدول )
 .المجمعةحول استخدام طريقة الإدارة بالأىداف في الإدارات المختمفة بجامعة 

درجة 
 الموافقة

الانحرا
ف 

المتوس
ط 

غير موافق  غير موافق إلى حد ما موافق موافق بشدة
 بشدة

 الفقرة
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 الكل 3.49 

هو مستوى تقييم أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة : ما الثالثالمطمب 
 .؟المجمعة

وللإجابة عمى ىذا السؤال، استخدم الباحث التكرارات والنسب المئوية، وذلك لترتيب الفقرات تبعًا لدرجة 
( يوضح التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف 12كما يراىا أفراد البحث. وجدول ) الموافقة،

مين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة المعياري لاستجابات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العام
لمفقرات كميا،  3.50مقداره  كبيرة بمتوسط( أن درجة الموافقة ىي درجة 12. يتضح من جدول ) المجمعبجامعة 

(، مما 3.84(، وأكبر متوسط حسابي بمغ )3.16( أن أقل متوسط حسابي بمغ )12كما يلاحظ في جدول )
في استجابات أفراد  تباعد ممحوظ( وىذا يدل عمى 0.68متوسط وأقل متوسط ىو ) يشير إلى أن الفرق بين أعمى

. وبالنظر المجمعةمستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء   في الإدارات المختمفة بجامعة  عباراتالعينة حول 
 مع المدير يجتمع" وىي W18فقرة رقم( يلاحظ أن 12في المتوسطات الحسابية لمفقرات التي تضمنيا )جدول 

أعمى الاستجابات من وجية نظر أفراد البحث ويبين ذلك تواصل  ىي" أىداف من تحقيقو تم ما منسوبيو لدراسة
مدراء العمل مع المنسوبين لإنجاز الأعمال في وقتيا ودراسة معوقات العمل وما تحقق من أىداف وىذا يعود 

 الجامعةتراعي ""  W4وتحمل المسئولية.   أما أقل الاستجابات فيي لمفقرة رقم فقرة بالانتظامعمى العمل الإداري 
"، مما يدل عمى عدم رضا منسوبي الإدارات في الجامعة عن نظام أداء المرؤوسين تقييم في والدقة الموضوعية

( 12كما يتضح من جدول ) الفترة القادمة. بينيم فيتقييميم، مما يستمزم إعادة النظر فيو حتى يخمق روح جديدة 
ولا يوجد أي فقرة بدرجة ، ٪78فقرة ذات موافقة بدرجة كبيرة، أي بنسبة  18فقرة منيم  23إن عدد الفقرات كميا 

ويمكن ليذه  ٪28فقرات أي بنسبة  8بينما الفقرات التي كانت درجة الموافقة إلى حد ما كانت موافقة كبيرة جدًا، 
جميعي وبوصيدة النسبة أن تقل إذا ما تم ربط الإدارة بالأىداف مع تقييم أداء العاممين وىذا يتفق مع دراسة  

م( ، حيث بينوا  أن الإدارة بالأىداف تعد أسموب ميم في المنظمات الحديثة والذي يؤثر عمى سموك 2016)
، وتؤدي إلى زيادة الحفز الداخمي للأفراد من خلال إشراك وأداء الموارد البشرية ويشكل دافع ميم نحو التقدم

المرؤوسين مع الرؤساء في تحديد اليدف وزيادة رقابة المرؤوسين في اتخاذ القرار وأظيرت الدراسة أن المشاركة 
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ية في وضع الأىداف تعتبر أحد الأساليب الإدارية الفعالة عمى الأمد البعيد وأن الاستمرارية والتركيز عمى أىم
استخدام الإدارة بالأىداف كأحد الوسائل الميمة في تقييم الأداء من خلال تعزيز ممارسة المشاركة والثقة 

، كما بينوا  وجود انعكاسات سمبية عمى أداء الموارد البشرية  والالتزام والتغذية الراجعة بين الرئيس والمرؤوسين
حيث وجدوا أثر للإدارة بالأىداف عمى تحسين أداء الموارد  بيا،  نتيجة عدم أخذ الرئيس بأرائيم وعدم الاىتمام

وتقديم المشورة لو  تحسين أداء العاممين من خلال الاتصالات المباشرة بن الرئيس والمرؤوس كما يمكن .البشرية
 Armstrong and، كما أشار (Aggarwal and Thakur, 2013)وتحديد الموظف لمعمل المناسب لو 

Taylor (2014)  .إلى أن الأداء الجيد لمموظف يعزز إنتاجيتو 
،   ٪1 عند مستوى الدلالة  0.167تم إيجاد معامل الارتباط بين محوري الدراسة ، ووجد أن مقداره   

استخدام طريقة الإدارة ٪ بين 1أي وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند، موجبة وىي قيمة دالة إحصائيًا
نفس مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في وبين  المجمعةالمختمفة بجامعة  بالأىداف في الإدارات

، أي كمما زاد تطبيق أسموب الإدارة بالأىداف زاذ ذلك من مستوى تقييم أداء الموظفين ، ىذه النتيجة الإدارات 
٪ بين واقع 5م(،  والذي وجد علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند 2017إلية شتات ) متفقة مع ماتوصل

منخفض مما  الارتباط  نجد أنتطبيق أسموب الإدارة بالأىداف وتقييم أداء الموظفين، ولكن في الدراسة الحالية 
 الموظفينبين مستوى أداء استخدام طريقة الإدارة بالأىداف و بين  الارتباطيةعلاقة اليدفعنا إلى  القول بأن 

، مما يرجح أن منسوبي الإدارات بجامعة ضعيفة المجمعةونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة 
ونظام تقييم الأداء في الفترة القادمة  سوف  الموظفينعمى قناعة تامة بأنو عند مراعاة  مستوى أداء  المجمعة
  الأىداف في الإدارات المختمفة. عند استخدام طريقة الإدارة بيتحسن 

والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاستجابات أفراد عينة الدراسة  ت(. التكرارا12ول )دج
 .المجمعةحول مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة 

درجة 
 الموافقة

الانحرا
ف 
المعيار 
 ي
 

المتوس
ط 
الحسا
 بي
 

 غير موافق إلى حد ما موافق موافق بشدة
غير موافق 

 بشدة
 الفقرة

العد
 د

العد ٪
 د

العد ٪
 د

العد ٪
 د

العد ٪
 د

٪ 

درجة 
 71 3.44 0.84 كبيرة

42.
0 70 

41.
4 11 6.5 5 3.0 71 

42.
0 W1 
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درجة 
 66 3.66 0.77 كبيرة

39.
1 74 

43.
8 3 1.8 1 0.6 66 

39.
1 W2 

درجة 
 68 3.55 0.87 كبيرة

40.
2 61 

36.
1 17 

10.
1 1 0.6 68 

40.
2 W3 

إلى حد 
 57 3.16 0.93 ما

33.
7 60 

35.
5 38 

22.
5 5 3.0 57 

33.
7 W4 

درجة 
 75 3.51 0.82 كبيرة

44.
4 63 

37.
3 14 8.3 2 1.2 75 

44.
4 W5 

درجة 
 44 3.51 1.01 كبيرة

26.
0 60 

35.
5 29 

17.
2 0 0.0 44 

26.
0 W6 

درجة 
 59 3.41 0.92 كبيرة

34.
9 61 

36.
1 28 

16.
6 1 0.6 59 

34.
9 W7 

درجة 
 75 3.62 0.94 كبيرة

44.
4 45 

26.
6 19 

11.
2 3 1.8 75 

44.
4 W8 

حد إلى 
 54 3.38 1.05 ما

32.
0 65 

38.
5 15 8.9 11 6.5 54 

32.
0 W9 

إلى حد 
 56 3.39 0.99 ما

33.
1 57 

33.
7 30 

17.
8 3 1.8 56 

33.
1 

W1
0 

درجة 
 49 3.44 0.95 كبيرة

29.
0 71 

42.
0 20 

11.
8 3 1.8 49 

29.
0 

W1
1 

درجة 
 52 3.48 1.06 كبيرة

30.
8 50 

29.
6 31 

18.
3 3 1.8 52 

30.
8 

W1
2 

درجة 
 52 3.66 0.98 كبيرة

30.
8 65 

38.
5 8 4.7 5 3.0 52 

30.
8 

W1
3 

درجة 
 71 3.64 0.95 كبيرة

42.
0 48 

28.
4 17 

10.
1 3 1.8 71 

42.
0 

W1
4 
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درجة 
 46 3.51 1.12 كبيرة

27.
2 54 

32.
0 22 

13.
0 8 4.7 46 

27.
2 

W1
5 

درجة 
 48 3.59 0.97 كبيرة

28.
4 67 

39.
6 16 9.5 2 1.2 48 

28.
4 

W1
6 

درجة 
 67 3.46 0.88 كبيرة

39.
6 64 

37.
9 18 

10.
7 3 1.8 67 

39.
6 

W1
7 

درجة 
 75 3.84 0.92 كبيرة

44.
4 41 

24.
3 9 5.3 3 1.8 75 

44.
4 

W1
8 

درجة 
 84 3.69 0.88 كبيرة

49.
7 42 

24.
9 15 8.9 2 1.2 84 

49.
7 

W1
9 

إلى حد 
 36 3.27 0.77 ما

21.
3 

10
8 

63.
9 8 4.7 4 2.4 36 

21.
3 

W2
0 

درجة 
 89 3.43 0.96 كبيرة

52.
7 33 

19.
5 30 

17.
8 5 3.0 89 

52.
7 

W2
1 

إلى حد 
 30 3.33 1.23 ما

17.
8 42 

24.
9 48 

28.
4 6 3.6 30 

17.
8 

W2
2 

درجة 
 65 3.50 0.90 كبيرة

38.
5 63 

37.
3 17 

10.
1 3 1.8 65 

38.
5 

W2
3 

درجة 
 كبيرة

 الكل 3.50 

٪ في وجهة نظر 1: النتائج المتعمقة  هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الرابعلمطمب ا
 ،المجمعة أثر الإدارة بالأهداف عمى أداء منسوبي الإدارة في الإدارات المختمفة بجامعةأفراد عينة البحث حول 

 المستوى الإداري ؟  تبعا لمتغيرات  الجنس، المؤهل، العمر، الخبرة، الحالة الاجتماعية،
الجنس، المؤىل، العمر، الخبرة، الحالة استخدام تحميل التباين  لدراسة أثر  للإجابة عن ىذا السؤال تم 

( 15( وجدول )14( وجدول )13جدول  )محوري الدراسة، كما ىو مبين  عمىالاجتماعية، المستوى الإداري 
( عدم وجود فروق ذات دلالة 13ويتضح من جدول ) (، عمى الترتيب. 18( وجدول )17( وجدول )16وجدول )
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تعزي لاختلاف من وجية نظر أفراد عينة البحث حول محوري الدراسة  0.05إحصائية عند مستوى الدلالة 
من  0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 14الجنس. ويتضح من جدول )متغير 

( يتضح 14المؤىل، بينما من جدول )تعزي لاختلاف متغير لمحو الأول وجية نظر أفراد عينة البحث حول ا
من وجية نظر أفراد عينة البحث حول المحور  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

، (Post Hoc)لمعرفة مصدر ىذا الفرق تم استخدام التحميل البعدي المؤىل و تعزي لاختلاف متغير الثاني 
مستوى أداء العاممين ونظام واستخدام اختبار شيفيو لمكشف عن دلالة الفروق بين متغير المؤىل حول محور 

(. ويتضح من 19)أنظر جدول  ، المممكة العربية السعودية المجمعةتقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة 
ظر أفراد عينة البحث حول المحور الثاني في وجية ن٪( 5فروق ذات دلالة إحصائية  )توجد ( أنو 19جدول )

بين من مؤىمو ثانوي ومن ىم مؤىلاتيم دبموم وجامعي وأخري وذلك لصالحيم ، وربما يعود السبب في ذلك 
 لاختلاف  نوعية الدراسة النظرية لكل مؤىل في التعرف عمى مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء.

 .محوري الدراسة لأثر الجنس تجاهلدلالة الفروق  نتائج تحميل التباين(. 13جدول )
درجة  مصدر التباين المحور

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.125 2.372 0.218 0.218 1 بين المجموعات

15.33 167 داخل المجموعات
8 

0.092 

المحور 
 الثاني

 0.512 0.432 0.064 0.064 1 بين المجموعات

 167 داخل المجموعات
24.90

0 
0.149 

 .محوري الدراسة لأثر المؤىل تجاهنتائج تحميل التباين لدلالة الفروق (. 14جدول )
درجة  مصدر التباين المحور

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.030 0.121 4 بين المجموعات
.3220 .8630 

 داخل المجموعات
164 15.43

5 
0.094 

 0000. 5.609 0.751 3.004 4 بين المجموعاتالمحور 
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21.96 164 داخل المجموعات الثاني
0 

0.134 

من وجية نظر  0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 15ويتضح من جدول )
( يتضح وجود فروق 15العمر، بينما من جدول )تعزي لاختلاف متغير أفراد عينة البحث حول المحور الأول 

تعزي محور الثاني من وجية نظر أفراد عينة البحث حول ال 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
، واستخدام اختبار (Post Hoc)لمعرفة مصدر ىذا الفرق تم استخدام التحميل البعدي العمر و لاختلاف متغير 

مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء في شيفيو لمكشف عن دلالة الفروق بين متغير العمر حول محور 
( أنو 20(. ويتضح من جدول )20)أنظر جدول  ، المممكة العربية السعودية المجمعةالإدارات المختمفة بجامعة 

من بين من عمره في وجية نظر أفراد عينة البحث حول المحور الثاني ٪( 5فروق ذات دلالة إحصائية  )توجد 
وذلك لصالحيم ، وربما يعود السبب في ذلك لمنضج  عام 30حتى  25من ومن عمرىم   عام 25حتى  20

ويتضح من جدول  ي بسبب العمر مما أدي إلى التعرف عمى مستوى أداء العاممين ونظام تقييم الأداء.الوظيف
من وجية نظر أفراد عينة البحث حول  0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 16)

 الخبرة.تعزي لاختلاف متغير محوري الدراسة 
 .محوري الدراسة لأثر العمر تجاهنتائج تحميل التباين لدلالة الفروق (. 15دول )ج

درجة  مصدر التباين المحور
الحري
 ة

مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 بعاتالمر 

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.089 0.178 2 بين المجموعات
.9580 .3860 

 داخل المجموعات
166 15.37

9 
0.093 

المحور 
 الثاني

 0.687 1.373 2 بين المجموعات
4.832 .0090 

 داخل المجموعات
166 23.59

1 
0.142 

من وجية نظر أفراد  0.05( وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 16يتضح من جدول )
لمعرفة مصدر ىذا الفرق تم الحالة الاجتماعية و تعزي لاختلاف متغير عينة البحث حول محوري الدراسة 

ق بين متغير الحالة ، واستخدام اختبار شيفيو لمكشف عن دلالة الفرو (Post Hoc)استخدام التحميل البعدي 
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فروق ذات دلالة توجد ( أنو 21(. ويتضح من جدول )21)أنظر جدول  الاجتماعية حول محوري الدراسة 
بين من حالتو الاجتماعية متزوج وحالتو في وجية نظر أفراد عينة البحث حول المحور الأول ٪( 5إحصائية )
الأسري والتفاعل مع الوظيفة  للاستقرارفي ذلك  وربما يعود السبب المتزوج،لصالح  مطمق وذلكالاجتماعية 

بينما بين الحالة الاجتماعية عازب والحالة الاجتماعية مطمق.  لمموظف وأيضًابشكل عام لأنيا مصدر الدخل 
حالتو الاجتماعية متزوج ومن حالتو الاجتماعية أرمل وبين من  وما ىلممحور الثاني نجد أن ىناك فروقات بين 

 أرمل لصالحيما، وربما يعود السبب في ذلك إلى الأعباء الأسرية. الاجتماعيةمطمق وحالتو  الاجتماعيةحالتو 
 .محوري الدراسة لأثر الخبرة تجاهنتائج تحميل التباين لدلالة الفروق (. 16جدول )

درجة  مصدر التباين المحور
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.071 0.214 3 بين المجموعات
.7660 .5140 

 داخل المجموعات
165 15.34

2 
0.093 

المحور 
 الثاني

 0.257 771. 3 المجموعاتبين 
1.753 .1580 

 داخل المجموعات
165 24.19

3 
0.147 

 .محوري الدراسة تجاه  الحالة الاجتماعية لأثرنتائج تحميل التباين لدلالة الفروق (. 17دول )ج
درجة  مصدر التباين المحور

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.411 1.234 3 بين المجموعات
4.741 .0030 

14.32 165 داخل المجموعات
2 

0.087 

المحور 
 الثاني

 0.749 2.248 3 بين المجموعات
5.444 .0010 

 داخل المجموعات
165 22.71

6 
0.138 
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 .محوري الدراسة تجاه المستوى الإداري لأثرنتائج تحميل التباين لدلالة الفروق (. 18جدول )
درجة  مصدر التباين المحور

 الحرية
مجموع 
 المربعات

متوسط مجموع 
 المربعات

 قيمة
 )ف(

الدلالة 
 الإحصائية

المحور 
 الأول

 0.051 0.152 3 بين المجموعات
.5420 .6540 

15.40 165 داخل المجموعات
4 

0.093 

المحور 
 الثاني

 0.860 2.580 3 بين المجموعات
6.339 .0000 

 165 داخل المجموعات
22.38

4 
0.136 

من وجية نظر  0.05( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 18ويتضح من جدول )
( يتضح 18المستوى الإداري، بينما من جدول )تعزي لاختلاف متغير أفراد عينة البحث حول المحور الأول 

من وجية نظر أفراد عينة البحث حول المحور  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 Post)لمعرفة مصدر ىذا الفرق تم استخدام التحميل البعدي المستوى الإداري و تعزي لاختلاف متغير الثاني 
Hoc)مستوى أداء لمكشف عن دلالة الفروق بين متغير المستوى الإداري حول محور  ، واستخدام اختبار شيفيو

)أنظر جدول  ، المممكة العربية السعودية المجمعةالعاممين ونظام تقييم الأداء في الإدارات المختمفة بجامعة 
لبحث في وجية نظر أفراد عينة ا٪( 5إحصائية )فروق ذات دلالة توجد ( أنو 22(. ويتضح من جدول )22

وبين المدير المباشر ومدير  رالمباشبين الموظف المنفذ والمدير المباشر لصالح المدير حول المحور الثاني 
لمستوى أداء العاممين ونظام تقييم  وصلاحياتو بالنسبةوربما يعود السبب في ذلك لمموقع الوظيفي  الإدارة،
 الأداء.
 الفروق بين متوسطات المؤىل  لأفراد العينة  لممحور الثاني  .نتائج اختبار شيفيو لمكشف عن (. 19جدول )

 المؤىل (I)  المؤىل  (J) (I-J)متوسط الفرق الدلالة الإحصائية
 دبموم *0.38548- 0.005

 جامعي *0.35938- 0.002 ثانوي
 أخرى *0.47671- 0.016

 ٪.5* الفرق دال عند مستوى 
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 لمكشف عن الفروق بين متوسطات العمر  لأفراد العينة  لممحور الثاني  .نتائج اختبار شيفيو (. 20جدول )
 العمر (I)  العمر  (J) (I-J)متوسط الفرق الدلالة الإحصائية

عام 30حتى  25من  *0.22468- 0.010  عام 25حتى  20من  
 ٪.5* الفرق دال عند مستوى 

متوسطات الحالة الاجتماعية  لأفراد العينة  لمحوري نتائج اختبار شيفيو لمكشف عن الفروق بين (. 21جدول )
 الدراسة .

الحالة   (J) (I-J)متوسط الفرق الدلالة الإحصائية
 الاجتماعية

(I)  الحالة
 الاجتماعية

 المحور

 الأول متزوج مطمق *0.32552 0.013
 عازب مطمق *0.40256 0.004
 الثاني متزوج أرمل *0.27677 0.020
 مطمق أرمل *0.50672 0.006

 ٪.5* الفرق دال عند مستوى 
نتائج اختبار شيفيو لمكشف عن الفروق بين متوسطات المستوى الإداري  لأفراد العينة  لمحور (. 22جدول )

 الدراسة الثاني .
 المستوى الإداري  (I) المستوى الإداري   (J) (I-J)متوسط الفرق الدلالة الإحصائية

مباشرمدير  *0.33855- 0.001  موظف منفذ 
 مدير مباشر مدير إدارة *0.33943 0.004

 ٪.5* الفرق دال عند مستوى 
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 :لتوصياتا
 التالية: الباحث بالتوصياتفي ضوء أىداف الدراسة ونتائجيا يوصي 

 كاحد الاساليب الحديثة في التطوير الاداري ة بالأىداف أسموب الإدار  استخدام التوجو نحو. 
 الإدارة بالأىداف وتقدير الأفكار والآراء الجديدة مبادئ اتخاذ القرارات وثقافةالمشاركة في ثقافة  تعزيز 

 .لصالح العمل
  الميارات التي  عمى المجمعةات جامعة والإداريات في مختمف إدار  الإداريينتدريب التركيز عمى جانب

 .بالأىدافيحتاجيا تطبيق أسموب الإدارة 
 مع توفير التغذية الراجعة ليم  وواضحة , ودقيقة وفقًا لمعايير موضوعية الموظفينبتقييم أداء  الاىتمام

 بعد عممية التقييم المباشر بدون تأخير.
  لسبل تطبيق الإدارة بالأىداف من خلال منح مواردىا البشرية حرية رسم  المجمعةضرورة تعزيز جامعة

 تسييل عممية تطبيقيا. ومعالجتيا من أجل بيا والاىتمامأىدافيم 
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