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  بالجامعات  الأداءرأس المال النفسي الإيجابي ودوره في تعزيز  مستوىالبحث إلى التعرف على  يهدف  
المنهج الوصفي التحليلي، ولتحقيق أهداف   تباعا  تم ،انموذج    جامعة غزة ومثلت ، الخاصة الفلسطينية

لجمع المعلومات، كما استخدما أسلوب الحصر الشامل  أداة  الباحثان باستخدام الاستبانة البحث قام 
(  59(، حيث طبق البحث على جميع الموظفين الإداريين وعددهم )موظف 107لمجتمع الدراسة البالغ )

مستوى رأس المال   أن توصل البحث إلى عدة نتائج، من أهمها(، وقد 48والأكاديميين المثبتين وعددهم)
، كبيرةبدرجة موافقة ( وهي %82.41العاملين في جامعة غزة جاء بوزن نسبي )النفسي الإيجابي لدى 

النتائج إلى  ، وأظهرت كبيرة بدرجة  و(, وه %70.798جامعة غزة جاء بوزن نسبي )في  الأداء وأن مستوى
أثر  برز وجود و  ،جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  وبين مستوىرأس المال النفسي الإيجابي علاقة بين  وجود 

( من  %38.20ن ما نسبته ) إحيث جامعة غزة في  الأداء مستوى علىرأس المال النفسي الإيجابي ل
، والنسبة   )رأس المال النفسي الإيجابي(يعود للتغير في متغيرات  (الأداءتعزيز  )مستوىالتغير في 

رأس المال  تعزيز مجموعة توصيات تدعم إلى البحث  توصلو ، المتبقية  تعود للتغير في عوامل أخرى
 . عموما الخاصة الفلسطينية جامعات وال بشكل خاص   جامعة غزةب الأداءالنفسي الإيجابي ودوره في تعزيز 
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  The study aimed at identifying the level of positive psychological capital in supporting 

performance in the Palestinian private universities.  The study was applied in Gaza University 

as a case study.  To achieve the aims of the study, a descriptive analytical approach was used, 

and a questionnaire was utilized for data collection. A complete census approach was used to 

handle the study population (107 employees).  The study comprised the entire administrative 

staff (59), and the permanent academic staff (48).  The study reached a number of important 

results the level of positive psychological capital among Gaza University employees was 

(82.40%) (high), and that performance level had a weight of (70.798), which was also high.  

The study also revealed the relationship between positive psychological capital and the level 

of supporting performance in Gaza University, which was revealed in the positive effect of 

the positive psychological capital on performance where (38.20%) of the change was 

attributed to the change in the variable (positive psychological capital).  The rest of the 

percentage was attributed to other factors.  The study provided recommendations that support 

positive psychological capital and its role in enhancing performance in Palestinian private 

universities in general, and in Gaza University in particular. 

 
 ةــــــمقدم
تسعى المنظمات لتطوير أدائها بشكل دائم، بما يحقق لها الاستمرارية، والبقاء، وتحقيق أهدافها، وفي     

إدارية حديثة منها المنظمة  إطار مبادرات تطوير المنظمات بما فيها مؤسسات التعليم العالي برزت مفاهيم 
مثل الاهتمام بخصائصها فرصة التي قد ي  ، ( High Performance Organizationعالية الأداء )

رأى   في أي مجتمع، لما للجامعات من دور تنموي هام نظرا  قوية لتحقيق مستويات عالية من الإنجاز، و 
عبر البحث عن مداخل ريادية   ،ومنها الجامعات الخاصة، تطوير هذه الجامعات الاهتمام ب  الباحثان أهمية
  .، وتحقيق أهدافهاللارتقاء بأدائها

الوصول إلى مستوى من خلال  أحد هذه المداخل، ،الإيجابية في إدارة الموارد البشرية وقد تمثل القيمة  
الحالة النفسية  بعرف والذي ي   ،برز مفهوم رأس المال النفسي الإيجابيحيث  ؛من الرضا الوظيفي عال  

وهي الحالة التي قد تمثل  ،للفرد التي تتصف بالكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل، المرونة وهي قابلة للتطور
   .للارتقاء بأدائه وأداء المؤسسة ا  قوي   دافعا  
 الأداءكمدخل تعزيز  ،إلقاء الضوء على مفهوم رأس المال النفسي الإيجابيب الباحثان لذا قام    

  قيامها بالدور المجتمعي المطلوب.الارتقاء بها و يسهم بسمما  ،بالجامعات الفلسطينية الخاصة
 
 

 الإطار العام للدراسة:
 مشكلـــــة الدراسة::أولا 
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جزء ا من منظومة التعليم العالي في فلسطين، وفي قطاع غزة يوجد العديد من تُعدُّ الجامعات الخاصة   
إلى مصافِّ  خاصة وأن بعضها لم يرتقِ بعد  للوصولِ  ،الناشئة التي تحتاج إلى تطويرالجامعات الخاصة 

  أن حيث  ،ا عن التصنيفات العالمية للجامعات سنوي   أن أغلبها يغيب   خاصة  و ،الفلسطينية باقي الجامعات 
،  م2018للعام  (ويبومتركسالعالمية للجامعات ) ات تصنيفأحد أهم ال وفقترتيب الجامعات الفلسطينية 

عالمي ا،   9757والترتيب  ،والأخير محلي ا 12 الترتيب  علىجامعة خاصة واحدة )جامعة فلسطين(   حصلت 
، وهو ما يمثل  عن التصنيف جامعة الإسراء(و  )جامعة غزة،الأخرى الجامعات الخاصة اتمام   بينما غابت 

 امعات.مؤشرا هاما لضرورة العمل على تطوير أداء هذه الج
حالة ضعف  أداء الجامعات الفلسطينية سببه وجود قصور في دراسات سابقةالعديد من النت بي  وحيث    

بشكل أفضل  الاهتمام (التي أكدت على ضرورة 2013كدراسة )أبو مسامح،  ،الرضا الوظيفي لدى العاملين
مة للعاملين  الحوافز المادية المقد  ( التي بينت أن 2008)اللوح،دراسة و ، بالرضا الوظيفي للموظفين

( 2015، كما تطرقت دراسة )القرواني،بالجامعات الفلسطينية موجودة بدرجة متوسطة وبحاجة إلى تعزيز
توصلت  وقد إلى أهمية تحسين الرضا الوظيفي للعاملين بالجامعات الفلسطينية بهدف تطوير أدائها، 

  ن ة الحوافز في الجامعات الفلسطينية لتمكين الموظفي ( إلى ضرورة  تعزيز أنظم2014دراسة )الدجني،
 وزيادة القدرة المؤسسية لدى الجامعات في الاستقطاب والاحتفاظ بمواردها البشرية.

خل ريادية تسهم في رفع مستوى  فقد تولد لديهم شعور بحاجتها لمدايعمل الباحثان في جامعة غزة  وحيث 
(  2007خاصة مع إشارة بعض الدراسات كدراسة )عيسان وعطاري والعاني ، ،ها إلى مستويات أعلىأدائ

ين بينما لايزال في بداياته في  ي ا بمفهوم المنظمة عالية الأداء في العقدين الماضإلى تزايد الاهتمام عالمي  
  .البلاد العربية

ا ا متزايد  أي مؤسسة ، يلاحظ حديثا اعتراف  للارتقاء بأداء  الروافع أهم إحدى وحيث تعد الموارد البشرية     
من خلال تطوير الحالة النفسية الإيجابية   ،من قبل الباحثين بالقيمة الإيجابية في إدارة الموارد البشرية

 (.Moratazavi,2012:206الأمر الذي ينعكس إيجابيا على أداءه ) ،للفرد 
 التساؤل التالي:  يمكن بلورة مشكلة الدراسة فيمن هنا  

 بجامعة غزة؟ النفسي الإيجابي في تعزيز الأداء هل يوجد دور لرأس المال 
 التساؤلات الآتية: ويتفرع منه 

  الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل، المرونة() بأبعاده  الإيجابي س المال النفسيأر  مستوىما  -1
 ؟ غزة   ةبجامع

 ؟ الأداء بجامعة غزةمستوى  ما -2
 ؟بجامعة غزة  الأداء تعزيزو راس المال النفسي الإيجابي  بأبعاده يوجد علاقة بين  هل -3
 بجامعة غزة؟  الأداءتعزيز  علىهل يوجد أثر لرأس المال النفسي الإيجابي   -4
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رأس المال  مستوى حول الدراسة عينة أفراد  استجابات  بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد  هل -5
 الخدمة(؟ سنوات  عدد  العلمي، المؤهل العمر، الجنس،: )للمتغيرات  تعزى  بجامعة غزة النفسي

بجامعة   الأداءواقع  حول الدراسة عينة أفراد  استجابات  بين إحصائية دلالة ذات  فروق توجد  هل -6
 الخدمة(؟ سنوات  عدد  العلمي، المؤهل العمر، الجنس،: )للمتغيرات  تعزى  غزة

 :الدراسةداف ــــــأه ثانيا:
 :الآتية هدافتحقيق الأ  ىإل الدراسة تسعى

مستوى راس المال النفسي الإيجابي  بأبعاده )الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل،  على التعرف -1
 . غزة  المرونة(  بجامعة

 . وكيفية تعزيزه بجامعة غزة الأداء مستوى توضيح -2
  .الأداءالإيجابي و راس المال النفسي  بين العلاقة طبيعة اختبار -3
 بجامعة غزة.  الأداءتعزيز  علىأثر رأس المال النفسي الإيجابي   التعرف على -4
 الكشف عن الفروق بين استجابات أفراد العينة اتجاه متغيرات البحث.   -5
تعزيز رأس المال النفسي  في   تسهم أن شأنها من التي والمقترحات  التوصيات  من عدد  تقديم -6

 . جامعة غزةكمدخل للارتقاء بأداء 
 :الدراسةة ــــأهميثالثا: 
عبر توضيح مفهومي   ،الذي تقدمهالإثراء العلمي  حيث  الدراسة من أهمية تبرز الأهمية العلمية: -1

خصوصا  في   ،النسبية بالندرةها اتموضوع حيث تتميز ؛للمنظمات  الأداءو ، رأس المال النفسي الإيجابي 
 . الدراسة العربيةأدبيات 

بشكل عام،    الفلسطينية أنظار إدارة الجامعات الخاصة  لفت  تهدف الدراسة إلى الأهمية العملية: -2
على المستوى   بالأداء الجامعيلارتقاء كمدخل لأهمية تعزيز رأس المال النفسي  نحو تحديدا  وجامعة غزة 

  .الأداءحيث تقدم توصيات عملية لوصول الجامعة لمستويات  ؛المحلي والإقليمي
 رابعا: متغيرات الدراسة:

 Positive psychological capital رأس المال النفسي الإيجابي:  المتغير المستقل -
قة في العديد من المطب  وهي بعض الأبعاد وأبعاده) الكفاءة الذاتية، والتفاؤل، والأمل، والمرونة( 

 .وتعتبر هذه الأبعاد الأنسب لبيئة الدراسة الحالية ((Luthans et al,2008 مثل دراسة ؛الدراسات 
  طبقه  الذي High Performanceالأداء العالي  مقياسبعاد و وفقا لأ  ،  الأداء:  المتغير التابع -

(Dewall et al,2012). 
 فرضيــات الدراسة: : خامسا
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 الفرض الرئيس الأول: 
س المال النفسي الإيجابي   رأبين  (α≤0.05)عند مستوى دلالة  وجد علاقة ذات دلالة إحصائيةت  

  بجامعة غزة الأداءتعزيز  بأبعاده و
 الفرعية التالية:   ضياتالفر  منهويشتق 

 الأداء تعزيز  و الكفاءة الذاتية بين(  (α≤0.05عند مستوى دلالة  وجد علاقة ذات دلالة إحصائيةت .1
 .  بجامعة غزة

بجامعة   الأداءتعزيز  و  التفاؤل  ( بينα≤0.05وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ت .2
 .  غزة

بجامعة   الأداءتعزيز  و  الأمل ( بين α≤0.05مستوى دلالة ) وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند ت .3
 .  غزة

بجامعة  الأداءتعزيز  و المرونة ( بينα≤0.05وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ت .4
 .  غزة

 :نيالفـرض الرئيـس الثا
لرأس المال النفسي الإيجابي فـي تعزيـز  (α≤0.05) عند مستوى دلالةيوجد  أثر ذو دلالة إحصائية    

 بجامعة غزة. الأداء
 الفرض الرئيس الثالث:

أفـراد بـين متوسـتات اسـتجابات  (α≤0.05)لا توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة    
المؤهـل عينة الدراسة حول مستوى رأس المال النفسـي بجامعـة غـزة تعـزى للمتغيـرات: سالجـنس، العمـر، 

 العلمي، عدد سنوات الخدمة(
 الفرض الرئيس الرابع:

بـين متوسـتات اسـتجابات أفـراد  (α≤0.05)لا توجد فـروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة    
بجامعــة غــزة تعــزى للمتغيــرات: سالجــنس، العمــر، المؤهــل العلمــي، عــدد  الأداءعينــة الدراســة حــول واقــع 

 سنوات الخدمة(
 
 
 
 

 لفلسفي  النظري و االإطار 
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  Positive psychological capital رأس المال النفسي الإيجابي أولا :
 مفهوم رأس المال النفسي الإيجابي 

من قبل الباحثين بالقيمة الإيجابية في إدارة   امتزايد   اعتراف ا ه يوجد أنMortazavi  (2012:206) وضح  
 . ها في أدائمر الذي ينعكس إيجابي  الموارد البشرية من خلال تطوير الحالة النفسية الإيجابية للفرد الأ

الحالة النفسية الإيجابية للفرد التي تمتد أنه ب  رأس المال النفسي الإيجابي Cetin ((2011:37 وعرف  
 الحصول على الميزة التنافسية والمحافظة عليها. ومن خلالها يمكن ،وراء رأس المال الفكريإلى ما 

 أبعاد رأس المال النفسي
العوامل المؤثرة  تنوعذلك إلى  ويرجعأبعاد رأس المال النفسي الإيجابي ،  صياغةاختلف الباحثون في   

 :دول التاليفي الج ارة إلى بعض تلك الآراءويمكن الإش ،من وجهة نظرهم
 أبعاد رأس المال النفسي الإيجابي  :(1جدول س

 لباحثا الأبعاد م
 Jun,2011:1362 الأمل، التفاؤل، الكفاءة، الإصرار، تحديد الأهداف 1

الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل، المرونة، الانخرات في العمل، الحالة  2
 الشجاعة ، التسامح  ،النفسية، الملكية النفسية، الحكمة

Luthans et al.,2008:221 

الذاتية  يجابية، التميز ، قابلية القياس، قابلية التتوير، الكفاءةالإ 3
 المرتبتة بالأداء، الأمل، التفاؤل، المرونة 

Luthans&Youssef,2004:19 

 ا على المراجع المذكورةاعتماد   نالباحثيالمصدر: جرد بواسطة 
الكفاءة  هي ) الأنسب لبيئة الدراسة الحالية يالأبعاد الرئيسة لرأس المال النفسي الإيجاب أنالباحثان رى ي  

 : ويمكن توضيحها كما يلي الذاتية، والتفاؤل، والأمل، والمرونة(.
الملقاة على   في تنفيذ المهام  ،النجاحعلى  إيمان الفرد بإقباله هي:   Self-efficacyالكفاءة الذاتية 

 (McGee,2011:11) .عاتقه
 يمثل أحد بدأ  حديثاإلا أنه خبرة الفرد، كأحد عناصر قبل العديد من الباحثين  اعتبر من: Hope الأمل  

 (Schmid&Lopez,2011:7)ةالإنساني ةانب النفسيو الج
التي من الممكن   الجيدةلأحداث الإيجابية والنتائج ل  توقعصفة شخصية أو  هو:  Optimismالتفاؤل  

 ( McGee,2011:11) .أن تحدث في المستقبل وتجنب التوقعات السلبية
  لضغط أو التغيير ا مواجهةعند  اإلى أن يكون قوي   صاحبهامهارة تؤدي ب هي: Resilienceالمرونة  

   (McGee,2011:11)  كما أن المرونة لا تعتبر صفة أخلاقية جيدة أو سلبية.
 Performance  الأداء مفهوم ثانيا : 
 تعريف الأداء من وجهة نظر عدد من الباحثين: فيما يلي  

 تعريف الأداء  (:  2 سجدول
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 تعريفال باحثال الرقم
1 (Gondel, 2013: 153)  النتائج التنظيمية والنجاح، وتأثير أنشطة الفرد  إجراء كبير يرتبط مع

 خلال فترة زمنية معينة من أجل تحقيق الأهداف التي تمتلكها المنظمة.
الأداء البشري هو "ذلك النشاط الذي يقوم به الفرد والجهد الذي يبذله   (22: 2016سشاتري،  2

 لإنجاز المهام الموكلة إليه بكفاءة وفعالية.
ما يقوم به الأفراد من أعمال ومهمات تسعى لتحقيق الأهداف المرجوة  (51: 2017سحمودة،  3

 .من هذه المهمات للمنظمة
 بالاستناد إلى الدراسات السابقة  ان: جرد بواسطة الباحثالمصدر

 أهمية الأداء 
نه بالطبع  إمن أهم المفاهيم المتعلقة بالعمل الإداري، فإذا كان هذا الأداء مميز ا ف ي عدُّ مفهوم الأداء  

سيأخذ صاحبه إلى مكانة مرموقة في المنظمة التي يعمل بها، وفي ظل عالم يسوده التغيير المتسارع  
خصائصها،   أحد أهم الأداء العاليوالمنافسة الشديدة لن تستطيع المنظمة الدخول للمنافسة إلا إذا كان 

 (. 22:  2013)الحلايبة، وهذا الأداء ينبع من حصيلة أداء الأفراد في المنظمة ككل
 الأداء العالي 

تبني  المنظمات ت  أن بعض ( إلى 2012:519)  Wickramasinghe &Gamageكل من أشار  
إطار  وهو ما يندرج في  ،التطوير التنظيمي( كجزء من عملية HPWSأنظمة العمل عالية الأداء )

أنظمة العمل عالية الأداء توفير المرونة للهيكل التنظيمي الذي يستلزم   حيث تدعم ؛تطبيقات الجودة
شاركة في عملية صنع  والمالمتبادلة  ت والاتصالاوفرق العمل ذاتية الإدارة  ،فويض الوظيفي والت الإثراء

  .ةبما يتناسب مع التغيرات المتسارع   القرار و تطوير المهارات المختلفة
 أبعاد الأداء العالي:

أهمهم  كان و منظمات ذات الأداء العالي للخصائص المجموعة من  نالعديد من الباحثي  تناول  
(DeWaal)   على   ( دراسة مختصة بمفهوم الأداء العالي للمنظمات 290قرابة )ضمن  طبق حيث
دمجها في المحاور الرئيسية   تملعالي ( خاصية للأداء ا35)حوالي  حدد من خلالها ( منظمة 1470)

 ( DeWaal, et al., 2014: 37-38) :التالية
موردين، والمجتمع العاملين، و الزبائن، الالالتزام طويل الأمد تجاه حملة الأسهم، و  تمثلالالتزام تويل الأمد:  •

التنظيمية وتحفيز العاملين  بشكل عام، وتلتزم إدارة منظمات الأداء العالي بالعمل على تحقيق الأهداف 
 والعمل على خلق بيئة عمل آمنة . 

طوير جديدة للميزة التنافسية وتحسين عملياتها لت لاكتشافات مواردها  المنظمة هتوج التحسين المستمر: •
 .غيرةالمتبيئتها  و جددةحاجات الزبائن المت  ةتلبيلخدمات المنتجات و التطوير   عبر  مكانياتهاإ
  ؛ وابتكار حلولا لها اكتشاف المشكلات  بهدف ومرنةفرق عمل متنوعة  تشكل المنظمةجودة قوى العمل:  •

 . على الأعمال المتنوعة وتحمل المسؤولية والابداع ومواجهة التغيرات المختلفةتدريب العاملين    يتمحيث 
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بناء علاقات الثقة مع العاملين في كل   تشملمميزة لمنظمات الأداء العالي، هي خاصية جودة الإدارة:  •
 .الالتزام والاحترام والحماس والتوافق مع الآخرين تركيز المدراء على و  ،المستويات التنظيمية

شراكيتم الاعتماد على  الانفتاح والتوجه الفعال: • تبادل  الأعمال المهمة و في  العاملين الحوارات معهم وا 
 . أفضل النتائج في تحقيق  اعد بهدف الحصول على أفكار جديدة تس واتخاذ القرارات المعرفة 

 (الأداء والموارد البشريةثالثا : جامعة غزةس الرؤية/ الرسالة/ 
 (http://www.gu.edu.ps/about/introس
بدأت فكرة إنشاء جامعة في قطاع غزة لدى مجموعة من الشخصيات الفلسطينية الفاعلة في العام    

وبوشر بإنشاء مباني ومرافق الجامعة على الأرض التابعة لها في   ،، ثم ترجمت الفكرة إلى حقيقة2005
ادها من وزارة  بوشر في إجراءات ترخيص الجامعة واعتم نفسه الوقت وفي ،منطقة تل الهوى بمدينة غزة 

 التربية والتعليم العالي الفلسطينية. 
حصلت جامعة غزة على الترخيص المبدئي لتصبح مؤسسة تعليم عال  جديدة  2007/ 18/7وفي   

حصلت الجامعة من الوزارة على الاعتماد   2008/ 27/1وفي  وزارة التربية والتعليم العالي. معتمدة لدى
بعد ذلك حصولها  لى، ثم توا2009/ 2008جديدة بدءا  من العام الدراسي العام لتصبح مؤسسة تعليم عال  

 على الاعتماد الخاص لكلياتها وبرامجها المعلنة.
بإجراء مقابلات مع القائمين على جامعة غزة بهدف   قام الباحثان أداء الجامعة ومواردها البشرية:
 الجامعة وقد شملت المقابلات كلا   يمهم لأداءتقي ومدى  بالموارد البشريةالوقوف على مدى الاهتمام الفعلي 

إضافة  مدير شؤون الموظفين. – عميد كلية العلوم الإدارية والمالية – نائب الرئيس للشؤون الإداريةمن : 
اهتمام الجامعة بالموارد على جيد  مطلعان اط لاع ا جي د اوبالتالي فهما  ،ان بالجامعةن أكاديمي  ي إلى أن الباحث 

 الجامعة ، وأهم ما توصل إليه الباحثان من خلال هذه المقابلات ما يلي:  أداءو مستوى  البشرية
ة إلى عدد كبير إضاف امثبت   اأكاديمي   48و اإداري   اموظف   59 منهم،  اموظف   252 م الجامعة قرابةتض -1

 .عقود فصلية(  35غير متفرغين و 110أكاديمي)  145وعددهم   المثبتينغير من الأكاديميين  
 (:أعداد موظفي جامعة غزة 3جدول رقم س

 أعداد الموظفين بجامعة غزة
 الإجمالي ن غير مثبتينأكاديميو ن(ون س مثبتوأكاديمي نوإداري الفئة

 252 145 48 59 العدد
 2018الموظفين، بيانات شؤون بالاستناد إلى ن لباحثاالمصدر : إعداد ا

حيث تنظم الجامعة العديد من   ؛العاملين بالجامعةيوجد اهتمام واسع بالمسؤولية الاجتماعية تجاه  -2
وتعتبرها الجامعة ميزة   ،التي تجمع فيها الموظفين في المناسبات المختلفة العامة والخاصة ،الفعاليات 

 . عن باقي الجامعات 
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حيث يوجد انتماء للجامعة   ؛في الذي يشعر به الموظفونأكد مدير شؤون الموظفين على الرضى الوظي -3
والتي   ،ورغبة في تطويرها وتقدمها. وينعكس ذلك في العديد من النشاطات التي يقوم بها الموظفون

 تبرز العلاقة المجتمعية المتميزة الموجودة فيما بينهم. 
والفعاليات الخاصة  النشاطات تقوم إدارة الجامعة بتسخير مرافقها وقدراتها البشرية في العديد من  -4

 المتعلقة بالموظفين. 
وتلتزم باللوائح والأنظمة   ،للموظفينتلتزم إدارة الجامعة بالبعد القانوني للمسؤولية الاجتماعية   -5

 . ووزارة العمل المختصة الصادرة عن دوائر وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية 
وأن بإمكانهم الارتقاء بأدائها إلى مستويات أعلى   ،بأنها في تطور مستمريشعر القائمون على الجامعة  -6

 وهم دائمي البحث عن مداخل ريادية لتحقيق هذا الهدف. ،من الوضع الحالي
أو سلم الأجور   ،كان فيما يتعلق بالترقيات  ءاسو أجمع الجميع على حاجة أنظمة الجامعة المختلفة  -7

 إلا أن الظروف الحالية لا تسمح بذلك. ،مادية مجزية للعاملينوالرواتب إلى تعديلات تضمن حوافز 
 الدراسات السابقة 

 الدراسات السابقة المتعلقة برأس المال النفسي الإيجابي: 
هدف البحث إلى معرفة علاقة رأس المال النفسي والذكاء العاطفي   (Saeed,2017دراسة س -1

بالأداء الوظيفي للموظفين في جامعات بيشاور في القطاع العام في باكستان، وقد تم اختيار عينة  
أن الموظفين   وبينت النتائج( مستجيب ا، كما تم استخدام الاستبيان لجمع البيانات، 170عشوائية من) 

ا ذا دلالة إحصائية لرأس المال  مال النفسي ذو مستوى عال ،كما أظهرت النتائج تأثير  يرون أن راس ال
النفسي على أداء الموظف، وكذلك للذكاء العاطفي على أداء الموظف، استناد ا إلى ذلك ، تقرر أن رأس 

 المال النفسي والذكاء العاطفي يرتبطان بشكل كبير بأداء الموظف.
هدفت هذه الدراسة إلى مراجعة الأدبيات والنظريات ذات  (2014et al, Mustafaدراسة س -2

الصلة بمفهوم وأبعاد رأس المال النفسي، وشملت الأبعاد )الكفاءة الذاتية( وهي حالة إيجابية للتطور  
الشخصي مع ميزات الاعتماد على الذات عند التعامل مع التحديات، )الأمل( هو التوقعات الإيجابية 

أن  رأس   وبينت النتائجالمليء بالتصميم،)المرونة( وهي الإنجاز بالرغم من العقبات، للنجاح المستقبلي 
المال النفسي له تأثير إيجابي على القدرة التنافسية المستدامة، ومن المتوقع أن التأثيرات الإيجابية لرأس  

 المال النفسي سوف تؤدي إلى خفض التكاليف وتخفيف التأثيرات السلبية في المنظمة.
التعرف على دور رأس المال النفسي في روحية   هدفت إلى(: 2013دراسة سالعابدي والعبادي، -3

دراسة تحليلية في أربع  ، من خلال العمل لعينة من الكادر التدريسي في أربع كليات من جامعة الكوفة
لانحراف المتوسط الحسابي، وا وتم الاعتماد على. مدرس(200العينة ) بلغت كليات من جامعة الكوفة ، 

  نتائج  توصلت و المعياري، ومعامل ألفا كرونباخ، ومعامل الارتباط البسيط، ونمذجة المعادلة الهيكلية .
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 مما يدلل على رأس المال النفسي،  لتوافر أبعاد عينة تجاه التقبل إيجابي لأفراد  وجود   الدراسة إلى
عبر  إدراكهم للكفاءة الذاتية، والأمل، والمرونة، والتفاؤل، الذي يسهم في تعزيز روحية مكان العمل 

 .الاندماج والاستغراق في العمل
هدفت الدراسة لمعرفة العلاقة بين الضغط الأكاديمي  ( : Li-feng& Hua-li, 2009دراسة س

وطبقت دراسة تجريبية. من خلال مال النفسي للخريجين والضغط النفسي المدرك وتأثير الوساطة لرأس ال
الدراسة تحليل الانحراف، والانحراف المعياري،   واستخدمت . طالب جامعي (118)نة من على عي

مؤشرات الضغط لدى الخريجين مرتبطة إيجابيا  مع القلق النفسي   وبينت النتائج أنوالارتباط المتعدد. 
العلاقة لرأس أن للخريجين مرتبط عكسيا  مع القلق النفسي المدرك، و رأس المال النفسي أن  المدرك. و

   . لدى الخريجين ضغط الأكاديمي والقلق الالمال النفسي كانت وسيطة بين 
 الأداء الدراسات السابقة المتعلقة ب

عمل عالية الأداء، وأداء م الهدفت إلى تحديد العلاقة بين نظ et al,2018) (Junwei دراسة -1
المنظمة في ضل الدور الوسيط لموقف الموظف في الجامعات العامة الماليزية. وتمثلت أبعاد المتغير  
الوسيط في تمكين الموظفين والالتزام التنظيمي، وركزت الدراسة على ممارسات الموارد البشرية, 

 في الجامعات باعتبارها أهم مكونات نظام العمل عالي الأداء, وكيف انعكست على  الأداء الإداري 
حيث وزعت عشوائيا بين محاضري كلية إدارة الأعمال   ؛للدراسة أداة  العامة، و استخدمت الاستبيانات 

 الموظف ن مشاركةإحيث  ؛مستوى عال من الأداء وبينت النتائج ،في جامعتين بحثيتين ماليزيا
الإيجابي والالتزام التنظيمي، و أن  ، والتعلم التنظيمي تلهم الموظفين للحصول على التمكين وانخراطه

دور الوساطة الذي يلعبه تمكين الموظفين والالتزام التنظيمي ضمن نظام العمل عالي الأداء يعزز الأداء 
 التنظيمي. 

 العلاقات بين القيادة التعليمية وثقافة المدرسة في معرفةهدفت إلى  ( Sufean, 2014س دراسة-2
للقيادة التعليمية  )استبانتين،  على الباحث  واعتمد  ،منخفضة الأداءمقارنة  بالمدارس الثانوية عالية الأداء 

( معلم منها  109) في ولاية سيلانغور في ماليزيا مدارس ثانوية 10على  ، وطبقت (و للثقافة التنظيمية
الثقافة  مفهوم  أن  الدراسة  نتائج وأظهرت ( مدارس منخفضة الأداء ، 5( مدارس عالية الأداء و )5)

و  يحافظ المدير على اتجاهات إيجابية نحو الطلبة حيث  ؛والقيادة التعليمية لهذه المدارس مختلفة 
بالرؤية  هم كلمعلمين المهنية، ويشر قيم ا، ويؤكد على جيدةثقافة مدرسية  وجد والآباء، وي المدرسين
 .في المدارس عالية الأداء والرسالة

خصائص بيئة التعلم عالية  معرفةهدفت إلى ( Vanthournout, et al, 2011س دراسة -3
في الولايات   ولاية إلينوي بمدارس ي الموظفمن الاستبانة والمقابلات لعينة عشوائية  وتم استخدامالأداء، 

وأن   ،أن مستويات الأداء عالية  الدراسة وأبرزت نتائج،  موظف (5000المتحدة الأمريكية بلغ عددها )
الأداء المستقل في العمل وتخطيط خبرات التعلم، والتوظيف للمدخلات  لخصائص التالية:ذلك يعود ل
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، والمواءمة المرنة الرشيقة، والربط بين التعلم والخبرة  الذاتيوالتغذية الراجعة، والتوجه المستقبلي، والتطوير 
   .الفعال، والتعاون تطبيقيةال

 الفجوة البحثية 
 الدراسات السابقة والدراسة الحالية بينالفجوة البحثية  (:4 سجدول

 الدراسة الحالية  الفجوة البحثية  الدراسات السابقة  البيان
 

منننننننن حينننننننث 
 الموضوع

 الأداءتناولنننننننننننننت الدراسنننننننننننننات السنننننننننننننابقة مفهنننننننننننننوم 
وعلاقتنننننننننننه بمفننننننننننناهيم أخنننننننننننرى كنننننننننننأداء المنظمنننننننننننة 
بوجنننننننننننننننننود متغينننننننننننننننننر وسنننننننننننننننننيط فننننننننننننننننني دراسنننننننننننننننننة 

etal,2018) (Junwei والقيننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننادة ،
 ،  (Sufean, 2014سالتعليمية في 

كمننننننننننننننننا اختلفننننننننننننننننت الدراسننننننننننننننننة الحاليننننننننننننننننة مننننننننننننننننع 
الدراسنننننننننننننننننات التننننننننننننننننني تناولنننننننننننننننننت مفهنننننننننننننننننوم رأس 

 دراسنننننننننننننننننننننةالمنننننننننننننننننننننال النفسننننننننننننننننننننني الإيجنننننننننننننننننننننابي ك
 دراسة و (SAEED,2017س
 (Li-feng& Hua-li, 2009س
  (2014etal, Mustafaسدراسننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننننة و

حيننننننننننث تناولننننننننننت الدراسننننننننننات السننننننننننابقة علاقتننننننننننه 
بمفنننننننننننننناهيم أخننننننننننننننرى كالضننننننننننننننغط الأكننننننننننننننناديمي و 
الضنننننننننننننننننننننننننننغط النفسننننننننننننننننننننننننننني المننننننننننننننننننننننننننندرك والأداء 

 الوظيفي.

يعتبنننننننننننننننننننر تطبينننننننننننننننننننق هنننننننننننننننننننذه 
، فنننننننننننني متغيراتهنننننننننننناالدراسننننننننننننة ب

إضننننننننننننننننافة،  جامعننننننننننننننننة غننننننننننننننننزة
حيننننننننننث لننننننننننم تتطننننننننننرق لننننننننننذلك 

 الدراسات السابقة

تتننننننننننننننننننننننناول الدراسننننننننننننننننننننننة 
الحاليننننننننننننة  رأس المننننننننننننال 
 النفسننننننننننننننننني الإيجننننننننننننننننننابي

 .الأداءوعلاقته ب

 
 من حيث

مجتمننننننننننننننننننننننننع 
 الدراسة

تننننننننننننننننم تطبيننننننننننننننننق الدراسننننننننننننننننات السننننننننننننننننابقة فننننننننننننننننني 
مثننننننننننننننننننل مجتمعننننننننننننننننننات ومؤسسننننننننننننننننننات مختلفننننننننننننننننننة 

مننننننننننننديريات  الطننننننننننننلاب، ،لمنننننننننننندارس العنننننننننننناملين با
  التربية والتعليم.

نننننننننننننندرة الدراسنننننننننننننات السنننننننننننننابقة 
التننننننننننننننني تنننننننننننننننربط المتغينننننننننننننننرين 

 المننننننننننوظفين علننننننننننى مجتمننننننننننع 
 في الجامعات الخاصة

مجتمنننننننننننننننننننننع الدراسنننننننننننننننننننننة 
منننننننننننننننننننننوظفي الحالينننننننننننننننننننننة 
 .جامعة غزة 

 
منننننننن حينننننننث 

 المكان

تنوعننننننننننت أمنننننننننناكن تطبيننننننننننق الدراسننننننننننات السننننننننننابقة 
ومنهننننننننننننننننا  العنننننننننننننننراق(فمنهنننننننننننننننا العربينننننننننننننننة فننننننننننننننني )

، ماليزينننننننننننننننننننننا ، أمريكنننننننننننننننننننننا) فننننننننننننننننننننني الأجنبينننننننننننننننننننننة
 .(الباكستان

 وفننننننننننننني فلسنننننننننننننطين بقنننننننننننننت ط  
رأس المننننننننننال النفسنننننننننني تنننننننننربط 

فننننننننننننننني  الأداءالإيجنننننننننننننننابي بننننننننننننننن 
 الجامعات الخاصة

هننننننننننننننذه الدراسننننننننننننننة تننننننننننننننم 
جامعنننننننننة تطبيقهنننننننننا فننننننننني 

 غزة.

 بالاعتماد على الدراسات السابقة  ناالمصدر: جرد بواسطة الباحث

 :الدراسة  منهجية  إجراءات و 
اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، الذي يفيد في فهم أفضل وأدق لجوانب  منهج الدراسة: أولا :

 وأبعاد الظاهرة موضوع الدراسة، حيث يصفها وصفا  دقيقا ، ويعبر عنها كيفيا  وكميا .  
 الدراسة حسب الجدول التالي:   مجتمعويتوزع أفراد : وعينتها الدراسة مجتمعثانيا :
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 حسب المسمى الوظيفي  توزيع أفراد عينة الدراسة:(5جدول رقم س
 النسبة المئوية %  العدد المسمى الوظيفي م
 44.9 48 أكاديمي 1
 55.1 59 إداري  2
 % 100 107 المجموع 

ا لصغر حجم مجتمع الدراسة، تم استخدام أسلوب الحصر الشامل، وتوزيع الاستبانات على جميع  نظر  و  
  ،مثلت عينة الدراسة. %78.5أي بنسبة  ( استبانة،84الدراسة، ولكن تم استرداد )أفراد مجتمع 

مقياس رأس المال  بعض أبعاد  إلى ستناد وقد تم الا تم استخدام الاستبانة كأداة للدراسة أداة الدراسة:ثالثا: 
، التي رأى الباحثين تناسبها مع بيئة الدراسة الحالية؛ (Luthans et al,2008طبقة )  يالنفسي الذ 
وتتكون الاستبانة من مجموعة من المحاور ، (Dewall et al,2012طبقه ) الأداء العالي الذي ومقياس

,  3, 4، 5ا(, وتم تحديد القيم ) ا, كبيرة، متوسطة, قليلة، قليلة جد  والفقرات, تبين درجة الموافقة )كبيرة جد  
 قابل التقديرات السابقة لكل فقرة من فقرات الاستبانة. ( لت 1, 2

 صدق أداة الدراسة:
 تم التأكد من صدق الاستبانة من خلال الطرق التالية:

( من المحكمين من ذوى  3تم عرض الاستبانة على عدد ) الصدق من وجهة المحكمين: .1
 التأكد من صدق الاستبانة من وجهة نظر المحكمين. يهدف الاختصاص 

تم حساب صدق الاتساق الداخلي من خلال إيجاد معاملات الارتباط   صدق الاتساق الداخلي: .2
 لمحاور الاستبانة, كما هو مبين في الجدول التالي:

 صدق الاتساق الداخلي لمحاور الاستبانة :(6جدول رقم س
 المحور م

معامل 
 الارتبات

قيمة 
"Sig. " الدلالة 

 0.01دالة عند  0.000 0.942 رأس المال النفسي الإيجابي 1
 0.01دالة عند  0.000 0.924 الأداء  2

 ا، وتفي بأغراض الدراسة.يتبين من الجدول أن محاور الاستبانة تتمتع بمعاملات ارتباط دالة إحصائي  
  ثبات أداة الدراسة:

 تم التأكد من ثبات الاستبانة من خلال الطرق التالية:  
 

  الثبات باستخدام معادلة ألفا كرونباخ: .1
 تم التأكد من ثبات أداة الدراسة كما هو مبين في الجدول التالي:

 معاملات الارتبات لمحاور الاستبانة باستخدام معادلة ألفا كرونباخ :(7جدول رقم س
 معامل الارتبات المحور م
 0.962 رأس المال النفسي الإيجابي  1
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 معامل الارتبات المحور م
 0.955 الأداء  2

يتبين من الجدول السابق أن معاملات الارتباط لمحاور الاستبانة باستخدام معادلة ألفا كرونباخ هي    
 ا, وتفي بأغراض الدراسة.معاملات ثبات دالة إحصائي  

 الثبات بتريقة التجزئة النصفية:  .2
 بطريقة التجزئة النصفية:داة من خلال حساب معاملات الارتباط لمحاور الاستبانة  الأتم التأكد من ثبات 

 معاملات الارتبات لمحاور الاستبانة بتريقة التجزئة النصفية:(8جدول رقم س

 المحور م
 معامل الارتبات

 بعد التعديل قبل التعديل
 0.908 0.831 رأس المال النفسي الإيجابي  1
 0.963 0.929 الأداء  2

الارتباط لمحاور الاستبانة بطريقة التجزئة النصفية هي معاملات  يتبين من الجدول السابق أن معاملات 
 ا, وتفي بأغراض الدراسة. ثبات دالة إحصائي  
 :الميدانية  نتائج الدراسة 

 ينص السؤال على ما يلي:  نتائج السؤال الأول:
 ؟جامعة غزةفي  رأس المال النفسي الإيجابيما مدى توافر 

 :ةول التاليا, كما هو مبين في الجد " للعينة الواحدةTاختبار "تم الإجابة على هذا السؤال باستخدام 
 رأس المال النفسي الإيجابيتحليل محاور :(9جدول رقم س

 المتوست المحور م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة جدا 2 84.429 0.000 21.743 0.515 4.221 الكفاءة الذاتية 1
 كبيرة جدا 1 86.000 0.000 24.798 0.480 4.300 الأمل  2
 كبيرة 3 81.429 0.000 17.888 0.549 4.071 المرونة 3
 كبيرة 4 77.810 0.000 15.067 0.542 3.890 التفاؤل 4
 كبيرة  82.417 0.000 25.753 0.399 4.121 رأس المال النفسي الإيجابي  
جامعـة غـزة جـاء بـوزن نسـبي فـي رأس المال النفسي الإيجـابي أن توافر السابق  الجدولن من وقد تبي    
ضننا الننوظيفي التنني يشننعر بهننا ذلننك بحالننة الر  ويفســر الباحثــان (.كبيــرةسموافقــة بدرجــة  و(, وه ــ82.417س

 العابنديرواتب، وتتفق النتائج مع دراسة )رغم رغبتهم في تحسين بعض عواملها كال ،ن إلى حد ماالموظفو 
 تنننني أشننننارت لا، ال (2014et al, Mustafaدراسننننة ) و (Saeed,2017دراسننننة )و (2013والعبننننادي،
 عينة تجاه فقرات رأس المال النفسي.الإلى تقبل إيجابي لأفراد  جميعها

 الكفاءة الذاتية تحليل فقرات محور :(10جدول رقم س
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 أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 المتوست
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 الترتيب النسبي

 درجة
 الموافقة

1 
التنني شننعر بالثقننة فنني تحليننل مشنناكل العمننل أ

يجاد الحلول لها.  تواجهني وا 
 كبيرة جدا 1 86.190 0.000 22.342 0.537 4.310

4 
بالثقة في الاتصال بنالآخرين للتحندث شعر أ

 عن مشاكل عملي.
 كبيرة 4 83.333 0.000 13.298 0.804 4.167

5 
عنننننند عنننننرض المعلومنننننات لننننندي ثقنننننة عالينننننة 

 .في العمللزملائي 
 كبيرة 4 83.333 0.000 12.209 0.876 4.167

 كبيرة جدا  84.429 0.000 21.743 0.515 4.221 المحور ككل 
 و(, وهن 84.429جامعة غزة جناء بنوزن نسنبي )في  الكفاءة الذاتيةتوافر  السابق أن الجدولن من وقد تبي  
(، وهنني 86.190(، وقنند جنناءت بننوزن نسننبي )1فقننرة رقننم ) أعلــى جنناءت  وقنند  (.اكبيننرة جنند  )موافقننة بدرجننة 

(، 83.333(، وقند جناءت بنوزن نسنبي )5(، وفقرة رقنم )4فقرة رقم ) أدنىا(. بينما بدرجة موافقة )كبيرة جد  
ذلك بوجود حالة من الثقة السنائدة لندى العناملين بالجامعنة إلا  ويفسر الباحثان وهي بدرجة موافقة )كبيرة(.
حنول  (2014et al, Mustafaدراسنة )وتتفنق هنذه النتيجنة منع منا جناء فني  أنها بحاجة إلى تندعيم أكثنر.

 د الكفاءة الذاتية.مستوى ب ع
 تحليل فقرات محور الأمل :(11جدول رقم س

 المتوست ات حسب الترتيب الفقر أهم  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

لننننننندي القننننننندرة علنننننننى التفكينننننننر بطرائنننننننق عديننننننندة  4
 للوصول لأهدافي.

 كبيرة جدا 1 88.333 0.000 20.776 0.625 4.417

5 
تحقيننننق أهنننندافي التنننني ي عتااسننننتطأشننننعر أنننننه ب

 وضعتها لنفسي.
 كبيرة 5 83.333 0.000 15.873 0.674 4.167

 كبيرة جدا  86.000 0.000 24.798 0.480 4.300 المحور ككل 
موافقننة بدرجننة  و(, وهنن 86.000جامعننة غننزة جنناء بننوزن نسننبي )فنني  الأمــلتننوافر  أن الجنندولوقنند تبننين مننن 

(، ، وقند 5فقنرة رقنم ) أدنـىا(.بينما (، وهني بدرجنة موافقنة )كبينرة جند  4فقرة رقم ) جاءت أعلىو(.اكبيرة جد  )
صنعوبة تحقينق الأهنداف  بأن نويفسر الباحثا(، وهي بدرجة موافقة )كبيرة(.83.333جاءت بوزن نسبي )

 بشنكل عنام . البيئنة الخارجينةمنر بهنا تالتني  ،فقط لظروف الجامعنة بنل للظنروف العامنة لا يعود الشخصية 
 . (2014et al, Mustafaدراسة )وتتفق هذه النتيجة أيضا  مع ما جاء حول مستوى ب عد "الأمل" في 

 
 تحليل فقرات محور المرونة :(12جدول رقم س

 المتوست أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
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 أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 المتوست
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 الترتيب النسبي

 درجة
 الموافقة

1 
أتعامل منع الصنعوبات التني تنواجهني فني حيناتي 

 المهنية بطريقة أو بأخرى.
4.274 0.523 22.323 0.000 85.476 1 

كبيرة 
 جدا 

2 
ذا فننننني العمنننننل إاسنننننتطيع الاعتمننننناد علنننننى نفسننننني 

 مسبق.تطلب الأمر بدون تخطيط 
 كبيرة 5 78.333 0.000 10.014 0.839 3.917

 كبيرة  81.429 0.000 17.888 0.549 4.071 المحور ككل 
ــةتننوافر  السننابق أن الجنندولوقنند تبننين مننن     و(, وهنن 81.429جامعننة غننزة جنناء بننوزن نسننبي )فنني  المرون

(، وهنني بدرجننة 85.476(، وقنند جنناءت بننوزن نسننبي )1فقننرة رقننم ) جــاءت أعلــى كمننا(.كبيرة)موافقننة بدرجننة 
(، وهننني بدرجنننة موافقنننة 78.333(، وقننند جننناءت بنننوزن نسنننبي )2فقنننرة رقنننم ) دنـــىأموافقنننة )كبينننرة جننندا(.بينم 

حينث يعتمند علينه العناملون فني وظنائفهم  ؛بأنه من الصعب العمل دون تخطيط مسنبق ر ذلكويفس  )كبيرة(.
حول مستوى ب عد  (2014et al, Mustafaدراسة )وتتفق هذه النتيجة مع ما جاء في  وهو شيء إيجابي.

 .حيث تبي ن أنها ذات مستوى عال   "المرونة"
 تحليل فقرات محور التفاؤل :(13جدول رقم س

 المتوست أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 النسبي

 درجة الترتيب
 الموافقة

3 
عنننادة  منننا انظنننر للجاننننب المشنننرق للأشنننياء فننني 

 عملي.
 كبيرة 1 82.619 0.000 13.693 0.757 4.131

وفننننق المسننننارات  جامعننننةفنننني ال تجنننري الأحننننداث 5
 التي أريدها.

 كبيرة 5 69.524 0.000 5.179 0.843 3.476

 كبيرة  77.810 0.000 15.067 0.542 3.890 المحور ككل 
 و(, وهنن 77.810جامعننة غننزة جنناء بننوزن نسننبي )فنني  التفــاؤلتننوافر  السننابق أن الجنندولوقنند تبننين مننن   

فقننرة رقننم  أدنــى (، وهنني بدرجننة موافقننة )كبيننرة(. بينمننا3فقننرة رقننم ) أعلــىجنناءت  كمننا(.كبيرة)موافقننة بدرجننة 
بأنننه علننى الننرغم مننن  ذلــكر ويفســ  (، وهنني بدرجننة موافقننة )كبيننرة(.69.524(، وقنند جنناءت بننوزن نسننبي )5)

 سننواء أكننان داخننل الجامعننة أم خارجهنناحالننة التفنناؤل التنني توجنند لنندى المننوظفين إلا أن تطننورات الظننروف 
دراسننة وتتفننق هننذه النتيجننة مننع مننا جنناء حننول مسننتوى ب عنند "التفنناؤل" فنني  ليسننت إيجابيننة مننن وجهننة نظننرهم.

(2014et al, Mustafa) . 
 نتائج السؤال الثاني:

 السؤال على ما يلي: ينص 
 ؟جامعة غزةفي  الأداء ما مستوى

 :ةول التاليا, كما هو مبين في الجد " للعينة الواحدةTاختبار "تم الإجابة على هذا السؤال باستخدام 
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 الأداءتحليل محاور :(14جدول رقم س

 المتوست المحور م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة
 كبيرة 3 70.893 0.000 6.787 0.735 3.545 جودة الأداء 1
 كبيرة 4 69.643 0.000 6.533 0.676 3.482 الانفتاح والتوجه الفعال 2
 كبيرة 5 68.274 0.000 4.731 0.801 3.414 الالتزام طويل الأمد 3
 كبيرة 2 71.369 0.000 6.479 0.804 3.568 التحسبن المستمر 4
 كبيرة 1 73.810 0.000 10.101 0.626 3.690 جودة قوى العمل 5
 كبيرة  70.798 0.000 7.384 0.670 3.540 الأداء  

 و(, وه ــ70.798جامعــة غــزة جــاء بــوزن نســبي سفــي  الأداء مســتوى السننابق أن الجنندولوقنند تبننين مننن 
إلا أننه قند يرجنع  ،ذلنك برضنا العناملين عنن الأداء العنام للجامعنة ويفسـر الباحثـان (.كبيـرةسموافقـة بدرجة 
وتتوافننننق النتننننائج مننننع دراسننننة  ذلننننك إلننننى رغبننننة المبحننننوثين فنننني إبننننراز انطبنننناع إيجننننابي عننننن أدائهننننم.أيضننننا 

(Sufean,2014  فنني المنندارس عاليننة الأداء تحدينند ).دراسننة نتننائج كمننا تتفننق أيضننا مننع ا et al,2018) 
(Junwei   دراسنة ونتنائج(Vanthournout, et al, 2011)  النذي كنان مرتفعنا  فني  الأداءحنول مسنتوى

 كلتا الدراستين.
 تحليل فقرات محور جودة الأداء:(15جدول رقم س

 أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 المتوست
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 الترتيب النسبي

 درجة
 الموافقة

1 
بننننناء علاقننننات الثقننننة مننننع  ىعلنننن  جامعننننةتحننننرص ال

 المستويات التنظيمية. لعامليها في ك
 كبيرة 4 68.095 0.000 3.821 0.971 3.405

2 
عملهنننم بنزاهنننة  اينننؤدو  أنلعامليهنننا  جامعنننةتسنننمح ال

 كبيرة 1 74.048 0.000 8.014 0.803 3.702 وبمستويات عالية من الالتزام.

 كبيرة  70.893 0.000 6.787 0.735 3.545 المحور ككل 
(, 70.893جامعة غزة جاء بوزن نسبي )في  جودة الأداءتعزيز  مستوى ق أنالساب الجدولوقد تبين من 

(، وهنني 74.048(، وقنند جنناءت بننوزن نسننبي )2فقننرة رقننم ) أعلــىجنناءت  كمننا (.كبيننرة)موافقننة بدرجننة  ووهنن 
(، وهنني بدرجننة موافقننة 68.095(، وقنند جنناءت بننوزن نسننبي )1فقنرة رقننم ) أدنــىبدرجنة موافقننة )كبيرة(.بينمننا 

وسنعيهم الندائم إلنى مسنتويات  مما يؤدي إلنى التنزامهم ،بتشجيع الجامعة الدائم للعاملين ر ذلكويفس  )كبيرة(.
 مع شعور بعض الموظفين بالحاجة إلى تدعيم الثقة وخاصة المستويات الدنيا. ،عالية من جودة الأداء
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 تحليل فقرات محور الانفتاح والتوجه الفعال:(16جدول رقم س

 المتوست أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
خلنننق ثقافنننة الانفتنننناح  ىعلنننن  جامعنننةتحنننرص ال

 يفها لتحقيق النتائج المرغوب بها.ظوتو 
 كبيرة 1 71.667 0.000 7.000 0.764 3.583

3 
لعامليهنننا فنننرص النننتعلم وتبنننادل  جامعنننةتتنننيح ال

المخنننننناطرة  لتحمنننننن  ىالمعرفننننننة لتشننننننجعهم علنننننن 
 .المحسوبة

 متوسطة 4 65.952 0.001 3.334 0.818 3.298

4 
 قنابليتهمتطنوير  ىعامليهنا علن  جامعنةتشجع ال

 كبيرة 1 71.667 0.000 6.603 0.810 3.583 الديناميكية والدفع باتجاه التغيير والتجديد.

 كبيرة  69.643 0.000 6.533 0.676 3.482 المحور ككل 
جامعنة غنزة جناء بنوزن نسنبي فني  الانفتـاح والتوجـه الفعـالتعزينز  مستوى السابق أن الجدولوقد تبين من 

(، وقد جاءت بنوزن 4(، وفقرة رقم )1فقرة رقم ) أعلىجاءت كما  (.كبيرة)موافقة بدرجة  و(, وه69.643)
ــى(، وهنننني بدرجننننة موافقننننة )كبيرة(.بينمننننا 71.667نسننننبي ) (، وقنننند جنننناءت بننننوزن نسننننبي 3فقننننرة رقننننم ) أدنــ

بشنعور المنوظفين بقلنة الفنرص المتاحنة للنتعلم ،  ر ذلـكويفسـ   (، وهي بدرجة موافقة )متوسنطة(.65.952)
وعنندم قنندرتها منننحهم إجننازات  ،يبننرر ذلننك للجامعننة فنني هننذه المرحلننة لحاجتهننا الماسننة لجميننع المننوظفينقنند و 

التطنوير للكنادر العامنل بالجامعنة حنال النتعلم و إتاحنة فرصنة بتوجه عام قناعة و إلا أنه يوجد  احالي   دراسية
 .تحسنت الظروف

 تحليل فقرات محور الالتزام تويل الأمد:(17قم سجدول ر 

 المتوست الفقرة م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
 بننناء علاقنننات ممتننازة منننع ىعلننن  جامعننةتحننرص ال

 كبيرة 1 74.524 0.000 7.424 0.896 3.726 عامليها والتواصل معهم باستمرار.

3 
 ة عبننرمننن ل آتننوفير بيئننة عمنن  ىعلنن  جامعننةال لتعمنن 

 بالأمان الوظيفي.منح عامليها الإحساس 
 متوسطة 4 63.810 0.077 1.790 0.975 3.190

 كبيرة  68.274 0.000 4.731 0.801 3.414 المحور ككل 
غننزة جنناء بننوزن نسننبي جامعننة فنني  الالتــزام تويــل الأمــدتعزيننز  مسننتوى السننابق أن الجنندولوقنند تبننين مننن   
(، وهني 74.524(، بنوزن نسنبي )1فقنرة رقنم ) أعلـىجناءت وقند  (.كبيرة)موافقة بدرجة  و(, وه68.274)

(، وهننني بدرجنننة موافقنننة 63.810(، جننناءت بنننوزن نسنننبي )3فقنننرة رقنننم ) أدنـــىبدرجنننة موافقنننة )كبينننرة(. بينمنننا 
حساسن   ار  والنذي يعطنيهم مؤشن   ،بالاهتمام الواضنح النذي تولينه الجامعنة لموظفيهنا ر ذلكويفس   )متوسطة(.  اوا 

، كما يتوافق العاملين مع إدارة الجامعنة ومجلنس وحاجتهم ورغبتهم بتعزيز هذا الاحساس ،بالأمان الوظيفي
 إدارتها، في السعي نحو تطوير الجامعة والارتقاء بها على المستوى البعيد.
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 تحليل فقرات محور التحسين المستمر :(18جدول رقم س                       

 المتوست أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

1 
مبندأ التحسنين المسنتمر والإبنداع  جامعنةال ىتتبن

 في كافة مستوياتها الإدارية.
 كبيرة 3 70.952 0.000 4.965 1.011 3.548

2 
اسننننتراتيجيات وبننننرامج تميزهننننا  جامعننننةتسننننتخدم ال
 الأخرى. جامعاتعن باقي ال

 كبيرة 1 72.143 0.000 7.315 0.761 3.607

3 
لتحسننين  بتوجيننه مواردهننا البشننرية لجامعننةتقننوم ا

 .المتسارعة قدراتهم استجابة للتغيرات
 كبيرة 3 70.952 0.000 5.359 0.937 3.548

 كبيرة  71.369 0.000 6.479 0.804 3.568 المحور ككل 
جامعننة غننزة جنناء بننوزن نسننبي فنني  التحســين المســتمرتعزيننز  مسننتوى السننابق أن الجنندولن مننن وقنند تبنني    
(، وهنني 72.143(، بننوزن نسننبي )2فقننرة رقننم ) أعلــىجنناءت وقنند (.كبيرة)موافقننة بدرجننة  و(, وهنن 71.369)

(، وهني 70.952(، وقد جاءت بوزن نسنبي )3(، وفقرة رقم )1فقرة رقم ) أدنىبدرجة موافقة )كبيرة(. بينما 
عبر تنمية وتشنجيع الأفكنار  ستمر،بأن الجامعة تسعى دوما للتحسين الم ر ذلكويفس  بدرجة موافقة )كبيرة(.

 هي بحاجة لذلك خاصة فيما يتعلق بتطوير الموارد البشرية.و  الإبداعية،
 تحليل فقرات محور جودة قوى العمل :(19جدول رقم س

 المتوست أهم الفقرات حسب الترتيب  م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
"Sig." 

 الوزن
 درجة الترتيب النسبي

 الموافقة

2 
إداريننننة تقنننندم الحلننننول  يتميننننز الموظفننننون بقنننندرات
 التي تواجهها. لالابتكارية لمختلف المشاك

 كبيرة 1 76.905 0.000 9.884 0.784 3.845

4 
فننننني  عامليهنننننا ليكوننننننوا مبننننندعينجامعنننننة تحفنننننز ال
 جديدة. على أساليبمن خلال الاعتماد  العمل

 كبيرة 4 70.476 0.000 5.512 0.871 3.524

 كبيرة  73.810 0.000 10.101 0.626 3.690 المحور ككل 
جامعننة غننزة جنناء بننوزن نسننبي فنني  جــودة قــوى العمــلتعزيننز  مسننتوى السننابق أن الجنندولن مننن وقنند تبنني    
(، وهني 76.905(، بنوزن نسنبي )2فقنرة رقنم ) أعلـىجناءت كما  (.كبيرة)موافقة بدرجة  و(, وه73.810)

 (، وهنني بدرجننة موافقننة )كبيننرة(.70.476(، بننوزن نسننبي )4فقننرة رقننم ) أدنــىبدرجننة موافقننة )كبيننرة(. بينمننا 
وهننو  ،مننن المننوظفين الإداريننين والأكنناديميين بالجامعننة عننال   كفنناءة بوجننود كننادر ذي مسننتوى ر ذلــكويفســ  

 أساليب العمل. بحاجة إلى بعض التحفيز والتشجيع للإبداع وتطوير
 نتائج السؤال الثالث:

 ينص السؤال على ما يلي: 
 جامعة غزة؟في  الأداءتعزيز  و رأس المال النفسي الإيجابيبين مدى توافر  علاقةهل يوجد 

 السؤال تم صياغة الفرضية التالية:وللإجابة على هذا 
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رأس المــال النفســي بننين منندى تننوافر  (α≤0.05ذات دلالننة إحصننائية عننند مسننتوى دلالننة )توجنند علاقننة  
 .جامعة غزةفي  الأداءتعزيز و  الإيجابي

كمننا هننو مبننين فنني الجنندول إيجنناد معنناملات الارتبنناط، تننم التحقننق مننن صننحة هننذه الفرضننية عننن طريننق   
 التالي:

 الأداءوبين   رأس المال النفسي الإيجابيمعاملات ارتبات بيرسون بين :(20جدول رقم س

الكفاءة  المحور م
رأس المال   التفاؤل المرونة  الأمل  الذاتية

 النفسي الإيجابي
 " .Sigقيمة "
 الدلالة رتباتاتلكافة الا

 دالة  0.000 0.680 0.851 0.843 0.879 0.839 جودة الأداء 1
 دالة  0.000 0.829 0.865 0.855 0.645 0.830 الانفتاح والتوجه الفعال 2
 دالة  0.000 0.698 0.723 0.881 0.756 0.904 الالتزام طويل الأمد 3
 دالة  0.000 0.682 0.757 0.811 0.872 0.895 التحسبن المستمر 4
 دالة  0.000 0.772 0.821 0.722 0.831 0.875 جودة قوى العمل 5
 دالة 0.000 0.943 0.957 0.947 0.936 0.956 الأداء  

 وقد تبين من الجدول السابق أن:
ذات علاقة  , وهذا يدل على وجود دالة إحصائي ا الأداءبين  و الكفاءة الذاتيةمعاملات الارتباط بين  •

في  الأداءتعزيز و  الكفاءة الذاتية  رأسبين مدى توافر  (α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 . جامعة غزة

ذات دلالة إحصائية  علاقة  وهذا يدل على وجود ,  دالة إحصائي ا الأداءوبين  الأمل معاملات الارتباط بين  •
 .جامعة غزة في  الأداءتعزيز   و الأملبين مدى توافر  (α≤0.05عند مستوى دلالة )

ذات دلالة علاقة  وهذا يدل على وجود , دالة إحصائي ا الأداءوبين  المرونةمعاملات الارتباط بين  •
 . جامعة غزةفي   الأداءتعزيز  و  المرونةبين مدى توافر    (α≤0.05إحصائية عند مستوى دلالة )

ذات دلالة علاقة  وهذا يدل على وجود , دالة إحصائي ا الأداءوبين  التفاؤلمعاملات الارتباط بين  •
 . جامعة غزةفي   الأداءتعزيز  و التفاؤلبين مدى توافر    (α≤0.05إحصائية عند مستوى دلالة )

 وهذا يدل على وجود , دالة إحصائي ا الأداء وبين  رأس المال النفسي الإيجابيمعاملات الارتباط بين  •
  رأس المال النفسي الإيجابي بين مدى توافر  (α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )علاقة 

 .جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  و
بين   (α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة سوبالتالي تم إثبات الفرضية بأنه توجد علاقة 

 .جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  ورأس المال النفسي الإيجابي  مدى توافر 
 

 نتائج السؤال الرابع:
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 السؤال على ما يلي: ينص 
 جامعة غزة؟في  الأداءتعزيز  مستوى على رأس المال النفسي الإيجابيلمدى توافر هل يوجد أثر 

 وللإجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرضية الرئيسة التالية: 
 رأس المــال النفســي الإيجــابيلمنندى تننوافر  (α≤0.05دلالننة إحصننائية عننند مسننتوى دلالننة ) يوجنند أثننر ذو 

 .جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  مستوى على
 Linear Regression) تننم التحقننق مننن صننحة هننذه الفرضننية باسننتخدام تحليننل الانحنندار الخطنني  

Analysis):كما هو مبين في الجدول التالي , 
 تحليل الانحدار الختي:(21جدول رقم س

 الدلالة ".Sigقيمة " "Tقيمة " معامل الانحدار المتغيرات المستقلة م
 دالة  0.000 3.955 2.887 المتغير الثابت  1
 دالة  0.023 1.206 0.204 الكفاءة الذاتية 2
 دالة  0.000 7.289 0.270 الأمل  3
 دالة  0.000 5.797 0.307 المرونة 4
 دالة  0.000 3.758 0.567 التفاؤل 5

 (0.382معامل التحديد المعدل = س   –(   0.434معامل التحديد = س 
 (1.990)( = 0.05مستوى دلالة )و ( 83" الجدولية عند درجة حرية )Tقيمة " *

 وقد تبين من الجدول السابق أن:
(  %38.20(، أي أن ما نسبته ) 0.382= ) ومعامل التحديد المعدل(، 0.434= ) معامل التحديد •

يعود للتغير في المتغيرات المستقلة سابقة الذكر في الجدول،  (الأداءتعزيز  )مستوىمن التغير في 
 والنسبة المتبقية  تعود للتغير في عوامل أخرى. 

(، أي أنها تؤثر في  ، الأمل، المرونة، التفاؤلالمتغير الثابتهي: ) المتغيرات ذات دلالة إحصائية •
 . الأداءتعزيز   مستوى

 .الأداءأنها تؤثر في تعزيز لا (، أي الكفاءة الذاتيةهي: ) ذات دلالة إحصائيةليست المتغيرات  •
*   0.270+  (الكفاءة الذاتية) * 0.204 + 2.887=  الأداءتعزيز  مستوىهي:  معادلة الانحدار  •

 * )التفاؤل(.  0.567* )المرونة( +   0.307)الأمل( + 
 بجامعة غزة. الأداءوجود أثر لرأس المال النفسي الإيجابي على تعزيز  وهو ما يعزز •

 
 
 
 

 نتائج السؤال الخامس:
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رأس المال مدى توافر حول الدراسة هل توجد فروق بين استجابات أفراد عينة  ينص السؤال على ما يلي:
العمر، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي،  جامعة غزة تعزى للمتغيرات: )الجنس، في  النفسي الإيجابي

 (؟عدد سنوات الخدمة
 وللإجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرضية التالية:

حول  الدراسة ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت
العمر، المسمى جامعة غزة تعزى للمتغيرات: )الجنس، في  المال النفسي الإيجابيرأس مدى توافر 

 الوظيفي، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمة(.
 الفرضيات الفرعية التالية:الفرضية الرئيسة السابقة  ويتفرع من

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .1
 . الجنسلمتغير جامعة غزة تعزى في   رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول 

 , كما هو مبين في الجدول التالي:T-Testتم التحقق من صحة هذه الفرضية عن طريق اختبار و 
 الجنس الفروقات بالنسبة لمتغير :(22جدول رقم س

 المتوست العدد الجنس المحور
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T " 

 قيمة
Sig." " الدلالة 

 رأس المال النفسي الإيجابي
 0.426 4.096 56 ذكر

 دالةغير  0.414 0.820-
 0.341 4.171 28 أنثى

 (1.990)( = 0.05مستوى دلالة )و ( 82" الجدولية عند درجة حرية )T* قيمة "
رأس المال  في محور  " الجدولية Tمن قيمة " أقل" المحسوبة Tقيمة " السابق أنوقد تبين من الجدول 

(  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم وهذا يدل على  ،النفسي الإيجابي
جامعة غزة تعزى  في  رأس المال النفسي الإيجابي مدى توافر حول  ,الدراسةبين استجابات أفراد عينة 

 الجنس لمتغير 
الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .2

 . العمرلمتغير جامعة غزة تعزى في   رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول 
 الجدول التالي:ب والنتائج، One-Way ANOVAصحة الفرضية عن طريق اختبار  اختبارتم و 

 العمر  الفروقات بالنسبة لمتغير:(23جدول رقم س
 الدلالة مستوى  " ".Sig قيمة "F" قيمة المعياري الانحراف الحسابي المتوست العدد العمر المحور

رأس المال  
النفسي 
 الإيجابي

 0.225 4.183 6 عام فأقل  25

 دالةغير  0.628 0.583
 0.403 4.147 36 عام 35-26من 
 0.442 4.039 27 عام 45-36من 
 0.369 4.180 15 عام فأكثر 46

 (2.720( = )0.05( وعند مستوى دلالة )80, 3" الجدولية عند درجة حرية )F* قيمة "
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رأس المال في محور  " الجدوليةFمن قيمة " أقل" المحسوبة Fقيمة " وقد تبين من الجدول السابق أن  
(  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم وهذا يدل على  ،النفسي الإيجابي

جامعة غزة تعزى  في  رأس المال النفسي الإيجابي مدى توافر حول الدراسة بين استجابات أفراد عينة 
 العمر.  لمتغير 

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .3
 . المسمى الوظيفيلمتغير جامعة غزة تعزى في   رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول 

 , كما هو مبين في الجدول التالي:T-Testتم التحقق من صحة هذه الفرضية عن طريق اختبار و 
 المسمى الوظيفي الفروقات بالنسبة لمتغير :(24جدول رقم س

المسمى   المحور
 الوظيفي

 المتوست العدد
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
Sig."" 

 الدلالة

رأس المال النفسي  
 الإيجابي

- 0.383 4.069 36 أكاديمي
1.023 

 دالة غير  0.309
 0.410 4.159 48 إداري 

 (1.990)( = 0.05مستوى دلالة )و ( 82درجة حرية )" الجدولية عند T* قيمة "
رأس المال في محور  " الجدوليةTمن قيمة " أقل" المحسوبة Tقيمة " وقد تبين من الجدول السابق أن  

(  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم وهذا يدل على  ،النفسي الإيجابي
جامعة غزة تعزى  في  رأس المال النفسي الإيجابي مدى توافر حول الدراسة بين استجابات أفراد عينة 

 المسمى الوظيفي.  لمتغير 
الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .4

 . المؤهل العلميلمتغير جامعة غزة تعزى في   رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول 
، كمننا هننو مبننين فنني One-Way ANOVAتننم التحقننق مننن صننحة هننذه الفرضننية عننن طريننق اختبننار و 

 الجدول التالي:
 المؤهل العلمي  الفروقات بالنسبة لمتغير:(25جدول رقم س

 المتوست العدد المؤهل العلمي المحور
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى
 الدلالة

 رأس المال النفسي الإيجابي

 0.433 4.167 12 دبلوم

 دالة  0.037 2.971
 0.426 4.217 18 بكالوريوس
 0.392 3.950 29 ماجستير
 0.319 4.228 25 دكتوراة

 (2.720( = )0.05( وعند مستوى دلالة )80, 3" الجدولية عند درجة حرية )F* قيمة "
رأس المال في محور  " الجدوليةFمن قيمة " أكبر" المحسوبة Fقيمة " وقد تبين من الجدول السابق أن  

( بين  α≤0.05وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ،النفسي الإيجابي
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لمتغير  جامعة غزة تعزى في  الإيجابيرأس المال النفسي مدى توافر حول الدراسة استجابات أفراد عينة 
بوجود شعور أفضل لحاملي وهو ما يفسر (.دكتوراهالمؤهل العلمي، ولصالح الذين مؤهلهم العلمي س

   .لمكانتهم العلمية  نظرا   بالجامعة من باقي الدرجات العلميةدرجة الدكتوراه 
الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .5

 .عدد سنوات الخدمةلمتغير جامعة غزة تعزى في   رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول 
 ، كما هو في الجدول التالي:One-Way ANOVAتم التحقق من صحة الفرضية عن طريق اختبار و 

 عدد سنوات الخدمة الفروقات بالنسبة لمتغير:(26جدول رقم س

 المتوست العدد عدد سنوات الخدمة المحور
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى
 الدلالة

 رأس المال النفسي الإيجابي
 0.331 3.820 20 سنوات فأقل  5

 0.377 4.240 51 سنة  15-6من  دالة  0.000 9.631
 0.353 4.115 13 سنة فأكثر 16

 (3.110( = )0.05( وعند مستوى دلالة )88, 3" الجدولية عند درجة حرية )F* قيمة "
رأس المال في محور  " الجدوليةFمن قيمة " أكبر" المحسوبة Fقيمة " وقد تبين من الجدول السابق أن

( بين  α≤0.05وهذا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) ،النفسي الإيجابي
لمتغير  جامعة غزة تعزى في  رأس المال النفسي الإيجابيمدى توافر حول الدراسة استجابات أفراد عينة 

بأن غالبية فئة  ويفسر ذلك سنة(.  15-6عدد سنوات الخدمة، ولصالح الذين عدد سنوات خدمتهم سمن
 .هم عاصروا نشأة الجامعة وتطورهاإنسنة( ذوي انتماء عال حيث  15-6لخبرة من)ذوي ا

 ينص السؤال على ما يلي:  :سادسنتائج السؤال ال
جامعنة غننزة تعننزى للمتغيننرات: فنني  الأداء مسننتوىحننول الدراسنة هنل توجنند فننروق بنين اسننتجابات أفننراد عينننة 

 (؟العلمي، عدد سنوات الخدمةالعمر، المسمى الوظيفي، المؤهل )الجنس، 
 وللإجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرضية التالية:

حول  الدراسة ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت
العلمي، عدد العمر، المسمى الوظيفي، المؤهل جامعة غزة تعزى للمتغيرات: )الجنس، في  الأداء مستوى

 سنوات الخدمة(.
 الفرضيات الفرعية التالية:الفرضية الرئيسة السابقة  ويتفرع من

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .1
 .الجنسلمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداء مستوىحول 

 , كما هو مبين في الجدول التالي:T-Testتم التحقق من صحة هذه الفرضية عن طريق اختبار و 
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 الجنس الفروقات بالنسبة لمتغير :(27جدول رقم س

 المتوست  العدد  الجنس  المحور 
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

 قيمة
"T " 

 قيمة
Sig." "  الدلالة 

 الأداء
 0.673 3.570 56 ذكر

 دالةغير  0.568 0.573
 0.672 3.480 28 أنثى

 (1.990)( = 0.05مستوى دلالة )و ( 82" الجدولية عند درجة حرية )T* قيمة "
وهذا  ،الأداءفي محور  " الجدوليةTمن قيمة " أقل" المحسوبة Tقيمة " ن من الجدول السابق أنوقد تبي  

( بين استجابات أفراد عينة  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم يدل على 
 الجنس.لمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداءتعزيز   مستوىحول الدراسة 

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .2
 . العمرلمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداء حول مستوى

 الجدول التالي:ب والنتائج، One-Way ANOVAصحة الفرضية عن طريق اختبار  اختبارتم و 
 العمر الفروقات بالنسبة لمتغير:(28جدول رقم س

 المتوست  العدد  العمر  المحور 
 الحسابي 

 الانحراف 
 المعياري 

 قيمة
"F " 

 قيمة
Sig." " 

 مستوى
 الدلالة 

 الأداء

 0.390 3.400 6 عام فأقل  25

 دالةغير  0.167 1.733
 0.711 3.374 36 عام 35-26من 
 0.688 3.676 27 عام 45-36من 
 0.548 3.750 15 عام فأكثر 46

 (2.720( = )0.05( وعند مستوى دلالة )80, 3" الجدولية عند درجة حرية )F* قيمة "
وهذا  ،الأداءفي محور  الجدولية" Fمن قيمة " أقل" المحسوبة Fقيمة " ن من الجدول السابق أنوقد تبي    

( بين استجابات أفراد عينة  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم يدل على 
 العمر. لمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداءتعزيز   مستوىحول الدراسة 

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .3
 . المسمى الوظيفيلمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداء مستوىحول 

 , كما هو مبين في الجدول التالي:T-Testتم التحقق من صحة هذه الفرضية عن طريق اختبار و 
 المسمى الوظيفيالفروقات بالنسبة لمتغير :(29جدول رقم س

 العدد المسمى الوظيفي المحور
 المتوست
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"T" 

 قيمة
Sig."" الدلالة 

 الأداء
 0.626 3.747 36 أكاديمي

 دالة  0.013 2.535
 0.666 3.384 48 إداري 

 (1.990)( = 0.05مستوى دلالة )و ( 82" الجدولية عند درجة حرية )T* قيمة "
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وهذا   ،الأداءفي محور  " الجدوليةTمن قيمة " أكبر" المحسوبة Tقيمة " ن من الجدول السابق أنوقد تبي    
( بين استجابات أفراد عينة  α≤0.05يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

المسمى الوظيفي، ولصالح الذين لمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداءتعزيز  مستوىحول الدراسة 
 سر ذلك بوجود تقييم أفضل لدى الأكاديميين حول أداء الجامعة.مسماهم الوظيفي سأكاديمي(.ويف

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا ت .4
 .المؤهل العلميلمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداء حول مستوى

، كمننا هننو مبننين فنني One-Way ANOVAتننم التحقننق مننن صننحة هننذه الفرضننية عننن طريننق اختبننار و 
 الجدول التالي:

 المؤهل العلمي  الفروقات بالنسبة لمتغير:(30جدول رقم س

 المتوست العدد المؤهل العلمي المحور
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى
 الدلالة

 الأداء

 0.528 3.625 12 دبلوم

 دالة غير  0.150 1.819
 0.762 3.311 18 بكالوريوس
 0.613 3.460 29 ماجستير
 0.691 3.756 25 دكتوراة

 (2.720( = )0.05( وعند مستوى دلالة )80, 3" الجدولية عند درجة حرية )F* قيمة "
وهذا  ،الأداءفي محور  " الجدوليةFمن قيمة " أقل" المحسوبة Fقيمة " ن من الجدول السابق أنوقد تبي    

( بين استجابات أفراد عينة  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم يدل على 
 المؤهل العلمي. لمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداءتعزيز  مستوىحول  ،الدراسة

الدراسة  ( بين استجابات أفراد عينة α≤0.05مستوى دلالة )وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند لا ت .5
 . عدد سنوات الخدمةلمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداء مستوىحول 

 ، كما هو في الجدول التالي:One-Way ANOVAتم التحقق من صحة الفرضية عن طريق اختبار و 
 عدد سنوات الخدمة الفروقات بالنسبة لمتغير:(31جدول رقم س

 العدد عدد سنوات الخدمة المحور
 المتوست
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 قيمة
"F" 

 قيمة
Sig."" 

 مستوى
 الدلالة

 الأداء
 0.739 3.398 20 سنوات فأقل  5

 0.676 3.503 51 سنة  15-6من  دالة غير  0.085 2.537
 0.397 3.904 13 سنة فأكثر 16

 (3.110( = )0.05( وعند مستوى دلالة )88, 3الجدولية عند درجة حرية )" F* قيمة "
وهذا  ،الأداءفي محور  " الجدوليةFمن قيمة " أقل" المحسوبة Fقيمة " وقد تبين من الجدول السابق أن  

( بين استجابات أفراد عينة  α≤0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )عدم يدل على 
 عدد سنوات الخدمة. لمتغير جامعة غزة تعزى في  الأداءتعزيز   مستوىحول الدراسة 



 

26 
 

 نتائج الدراسة وتوصياتها
 أولا: نتائج الدراسة

 النتائج العامة: -أ

وينعكس ذلك في العديد من النشاطات   ،مهاورغبة في تطويرها وتقد   ،انتماء للجامعة  ي لاحظ وجود  .1
 ة المتميزة الموجودة فيما بينهم.جتماعي الا ات والتي تبرز العلاق ،التي يقوم بها الموظفون

سلم   أمكان فيما يتعلق بالترقيات أأجمع الجميع على حاجة أنظمة الجامعة المختلفة سواء مع ذلك  .2
 ن  إ حيث  ،متى تسنى ذلكالأجور والرواتب إلى تعديلات تضمن حوافز مادية مجزية للعاملين 

 الظروف الحالية لا تسمح بذلك.
يشعر القائمون على الجامعة بأنها في تطور مستمر وأن بإمكانهم الارتقاء بأدائها إلى مستويات   .3

 ة لتحقيق هذا الهدف.وهم دائمي البحث عن مداخل ريادي ،أعلى من الوضع الحالي
 نتائج الدراسة الميدانية:  -ب
 : الى مجموعة من النتائج وهيحصائي الذي قام به الباحثان توصلا  على مخرجات التحليل الإبناء    
 النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل سرأس المال النفسي الإيجابي(  

لدى العاملين في جامعة غزة جاء بوزن نسبي   رأس المال النفسي الإيجابي تبين أن مستوى وجود     
 ( وهي نسبة كبيرة. وان الأبعاد الفرعية لرأس المال النفسي الإيجابي كانت كالآتي:82.41)
 (.اكبيرة جد  )موافقة درجة  ي(, وه84.429بوزن نسبي ) لدى العاملين بالجامعة الكفاءة الذاتيةتتوافر  .1
  (.86.000( بوزن نسبي )اكبيرة جد  )موافقة جاء بدرجة لدى العاملين في الجامعة  الأملمستوى توافر  .2
 (.كبيرة)موافقة بدرجة  ي(, وه81.429بوزن نسبي )لدى العاملين في جامعة غزة  المرونةتتوافر  .3
  (.77.810( بوزن نسبي )كبيرة)موافقة جاء بدرجة لدى العاملين في جامعة غزة   التفاؤلمستوى توافر  .4

 (الأداءالنتائج المتعلقة بالمتغير التابع س 
بينما  (.كبيرة)موافقة بدرجة  و(, وه 70.798جامعة غزة جاء بوزن نسبي )في  الأداء  مستوىأن تبين 

 الأبعاد الفرعية كانت كالآتي:
 (.كبيرة)موافقة بدرجة   ي(, وه70.893جامعة غزة جاء بوزن نسبي ) في  جودة الأداء مستوى .1
 (. 69.643بوزن نسبي )  (كبيرة)موافقة جامعة جاء بدرجة في ال الانفتاح والتوجه الفعال مدى .2
 (. كبيرة)موافقة بدرجة    و(, وه68.274جامعة غزة جاء بوزن نسبي )في  الالتزام تويل الأمد مستوى .3
   (.71.369( بوزن نسبي )كبيرة)موافقة جامعة غزة جاء بدرجة في  التحسين المستمر يتوافر .4
موافقة بدرجة  ي(, وه73.810بوزن نسبي )  ت جامعة غزة جاءفي  جودة قوى العمل  بين أنت .5

 (. كبيرة)
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 النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة:
بين مدى توافر   (α≤0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )علاقة  وجود أشارت النتائج إلى  .1

 . جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  وبين مستوىرأس المال النفسي الإيجابي  
أن ما  و  ،جامعة غزةفي  الأداءتعزيز  مستوى علىرأس المال النفسي الإيجابي لأثر  برز وجود  .2

)رأس المال يعود للتغير في متغيرات  (الأداءتعزيز  )مستوى %( من التغير في 38.20نسبته ) 
 . ، والنسبة المتبقية  تعود للتغير في عوامل أخرى النفسي الإيجابي(

رأس المال النفسي  مدى توافر حول الدراسة فروق بين استجابات أفراد عينة  تبين عدم وجود  .3
العمر، المسمى الوظيفي(، بينما وجدت فروق جامعة تعزى للمتغيرات )الجنس، في ال الإيجابي

لصالح من   (وراه، ولمتغير)عدد سنوات الخدمةتعزى لمتغير)المؤهل العلمي( لصالح حملة الدكت
 (.15سنة -6لديهم سنوات الخدمة تتراوح من )

جامعة  في ال الأداءتعزيز  مستوى حول الدراسة فروق بين استجابات أفراد عينة  تبين أيضا عدم وجود  .4
بينما وجدت فروق تعزى   (العمر، ، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخدمةتعزى للمتغيرات )الجنس، 

 لمتغير)المسمى الوظيفي( لصالح الأكاديمي. 
 :وآلية تنفيذها توصيات الدراسةثانيا : 

 :تيالتوصل اليها يوصى الباحثان بالآ بناء على النتائج التي تم
 وفقًا لمتغيرات البحث نفيذهاوآلية تالتوصيات 

 جهة التنفيذ آلية التنفيذ التوصية م
 (رأس المال النفسي الإيجابيسالتوصيات الخاصة بالمتغير المستقل: 

ــةدعنننننننم  1 ــاءة الذاتيـــــ لننننننندى العننننننناملين  الكفـــــ
عبننننننننننننر تعزيننننننننننننز ثقننننننننننننتهم فنننننننننننني الاتصننننننننننننال 

 بزملائهم وعرض مشاكل العمل .

 دورات تدريبينننننننننننننننننننننننننننننننةعقننننننننننننننننننننننننننننننند 
 للعاملين.

التننننننننننننننننننننننندريب  دائننننننننننننننننننننننرة 
 الجامعة.

ــلتعزينننننننننننننز ب عننننننننننننند تنننننننننننننوافر  2 لننننننننننننندى  الأمـــــــــــ
العننننننننناملين فننننننننني الجامعنننننننننة عبنننننننننر دعمهنننننننننم 
فننننننننني تحقينننننننننق أهننننننننندافهم التننننننننني وضنننننننننعوها 

 لأنفسهم.

الاهتمنننننننننننننننننننننننننننننننننام بالعوامنننننننننننننننننننننننننننننننننل 
الشخصننننننننننننننننننننننننننننننية والنفسننننننننننننننننننننننننننننننية 

، وعننننننننننننننندم تجاهنننننننننننننننل للعننننننننننننننناملين
 .احتياجاتهم الخاصة

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
بالجامعننننننننننننة بالاشننننننننننننتراك 

 مع دائرة  التدريب.

 لنننننننندى العنننننننناملين المرونـــــــةتنننننننندعيم تننننننننوافر  3
بتشنننننننننننننننجيعهم علنننننننننننننننى الاعتمننننننننننننننناد علنننننننننننننننى 
أنفسنننننننننننننهم دون تخطنننننننننننننيط مسنننننننننننننبق متنننننننننننننى 

 تطلب الأمر.

عنننننننننننن طرينننننننننننق عقننننننننننند لقننننننننننناءات 
 .دورية

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
 بالجامعة.

ــاؤلتعزيننننننننننننننننز مسننننننننننننننننتوى  4 لنننننننننننننننندى  التفــــــــــــــ
العنننننننناملين عبننننننننر المواءمننننننننة بننننننننين أهننننننننداف 

 الجامعة وأهدافهم الشخصية.

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة  .ورشات عملتنظيم 
 بالجامعة.
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 (الأداء س   :التوصيات الخاصة بالمتغير التابع
ــودة الأداء رفننننننننننننننع مسننننننننننننننتوى 1 منننننننننننننننن  جــــــــــــ

خنننننننننننننننلال بنننننننننننننننناء علاقنننننننننننننننات ثقنننننننننننننننة منننننننننننننننع 
العنننننننننننننننناملين فنننننننننننننننني كافننننننننننننننننة المسننننننننننننننننتويات 

 .التنظيمية

 لقننننننننننناءات دوريننننننننننة بنننننننننننينعقنننننننننند  
 العاملين

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
 .بالجامعة

عبنننننننر  الانفتــــــاح والتوجــــــه الفعــــــالدعننننننم  2
مننننننننننح العننننننننناملين فنننننننننرص النننننننننتعلم وتبنننننننننادل 
المعرفنننننننننننننننة بهنننننننننننننننندف تشننننننننننننننننجيعهم علننننننننننننننننى 

 تحمل المخاطرة المحسوبة.

 جامعنننننننننننننناتإرسنننننننننننننال بعثننننننننننننننات لل
المجننننننننننننننننننننناورة والأجنبينننننننننننننننننننننة ذات 
التجنننننننننننننننننارب الناجحننننننننننننننننننة فنننننننننننننننننني 

 .الأداء الوظيفي

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
 قبالجامعنننننننننننننننة بالاتفنننننننننننننننا

مننننننننننننننننننننننننننع جامعنننننننننننننننننننننننننننات 
 .خارجية

ــدتعزينننننننز  3 ــل الأمـــــ ــزام تويـــــ ، وذلنننننننك الالتـــــ
بيئننننننننننننننة عمننننننننننننننل آمنننننننننننننننة تمنننننننننننننننح  بتننننننننننننننوفير

 العاملين الأمان الوظيفي.

وضننننننننننننننننننع أنظمننننننننننننننننننة مناسننننننننننننننننننبة 
 للرواتنننننننننننننننننننننننننننننننب و مكافننننننننننننننننننننننننننننننن ت

و مادينننننننننننننننننننننننننننننننة الحنننننننننننننننننننننننننننننننوافز الو 
 .معنوية ال

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
 بالجامعة

ــتمرالتشنننننننننجيع علنننننننننى  4 ــين المســـــــ  التحســـــــ
مننننننننننن خننننننننننلال تحسننننننننننين قنننننننننندرات المننننننننننوارد 
البشنننننننننننرية لحنننننننننننثهم علنننننننننننى الإبنننننننننننداع فننننننننننني 

 كافة المستويات الإدارية.

مننننننننننننننح  تنننننننننننننوفيرعننننننننننننن طرينننننننننننننق 
 . للدراسات العليا

الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة 
 بالاشننننننننننننتراك بالجامعننننننننننننة 
مؤسسنننننننننننننننننننننننننات منننننننننننننننننننننننننع 

 .مانحة

عبنننننر  جـــــودة قـــــوى العمـــــلرفنننننع مسنننننتوى  5
حننننننننننننث العنننننننننننناملين وتحفيننننننننننننزهم للاعتمنننننننننننناد 

 على أساليب جديدة في العمل.

علنننننننننننننننننى  العننننننننننننننننناملينتشنننننننننننننننننجيع 
البحنننننننننننننننننننننننننننننننوث  التطننننننننننننننننننننننننننننننوير و
 .العلمية المبتكرة

 الجهننننننننننننننننننات المشننننننننننننننننننرفة
مننننننننننع دائننننننننننرة  بالجامعننننننننننة
 التدريب.

 
 التوصيات المتعلقة بفرضيات الدراسة

 الأداء بالجامعة. عزيزفي تتعزيز توافر أبعاد راس المال النفسي الإيجابي لما لها من دور  -1

 أداء بالجامعة.الارتقاء ب العمل على تنميه راس المال النفسي الإيجابي لما له أثر على -2

 تعزيز أداء مؤسستهم وانتمائهم لها .هات نظر العاملين الإيجابية نحو  الحفاظ على وج -3
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