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II 

  الإهداء والشكر والتقدير

  الإهداء

  إلى منارة دربي...

  إلى من سَافَحَ النور في مسيرتي...

  إلى والدي ووالدتي، حفظهما الله...

  ضع.لجهد المتواأهُدي هذا ا

  الشكر والتقدير

ميد، وسعادة ل عبد الحتور الفيصلجميل إلى مقام المشرفين الأفاضل، سعادة الدكيتقدم الباحث بخالص الشكر والتقدير والعرفان 2
راج هذا البحث إلى الدكتور فايز جراد، اللذين لم يدخرا جهداً في تقديم النصح والتوجيه السديد، فكان لتوجيهاEما الأثر البالغ في إخ

ة الك َّRُمال.أ  

يس في جامعة اء هيئة التدر كاديميين وأعضساهم في إثراء هذا البحث، من الزملاء الأ إنه لحقٌ مُؤكََّدٌ أن الشكر واجبٌ لكل من
لما  الذين لولاهمميدأوشن، والشكر موصولٌ لجميع الموظفين في شركات القطاع الخاص الذين تفضلوا 2لإجابة على استبانة الدراسة، و 

  رأى هذا التحليل الإحصائي النور.
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  )Abstractالمستخلص (

This study aimed to investigate the core hypothesis that effective time management 
practices positively and significantly impact employee productivity within the 
dynamic Saudi Private Sector, specifically in Riyadh City. The research adopted a 
descriptive analytical methodology to quantify the influence of key time 
management dimensions (planning, prioritization, delegation, and distraction 
management) on productivity outcomes (quality of work, quantity of work, and 
adherence to deadlines). 

A structured questionnaire was developed and validated, then distributed to a 
targeted sample of private sector employees, yielding (N=...) valid responses. The 
collected data were analyzed using advanced statistical packages (SPSS), employing 
descriptive statistics, correlation analysis, and multiple regression models. 

The findings confirmed a strong, statistically significant positive relationship between 
the collective time management practices and overall employee productivity. 
Crucially, the analysis revealed statistically significant differences in both the 
adoption of time management techniques and subsequent productivity levels based 
on demographic variables such as age, experience, and job level. The study 
highlights that confronting modern time-wasting challenges, particularly non-
productive meetings and incessant digital interruptions, is paramount for 
organizational competitiveness. 

The research concludes with actionable recommendations for HR departments and 
organizational leaders, stressing the need for customized, data-driven training 
programs that are sensitive to demographic differences, and the implementation of 
clear organizational policies to mitigate systemic time-wasting factors. 

Keywords : Time Management, Employee Productivity, Private Sector, Saudi 

Vision 2030, Distraction Management, Prioritization. 



 

IV 

  ص ((لغة العربية)الملخ

الر¢ض. ممارسات إدارة الوقت في تحسين إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي بمدينة هدفت هذه الدراسة إلى تحليل فعالية 
 لضغوطية واها الموظفون في بيئة عمل تتسم 2لتنافسية العالانطلقت الدراسة من مشكلة مركزية تتمثل في التحد¢ت المتزايدة التي يواجه

  .راً جُبَاالمستمرة، مما يجعل من إدارة الوقت تحد¢ً 

ة الوقت (التخطيط، تحديد الأولو¢ت، التفويض، إدارة 2ستخدام المنهج الوصفي التحليلي، تم تصميم استبانة لقياس أثر ممارسات إدار 
  د).لموظفين (جودة العمل، كمية العمل، الالتزام 2لمواعيالتشتيت) على إنتاجية ا

بت التحليل الإحصائي وجود علاقة إيجابية قوية وذات دلالة إحصائية بين تقنيات إدارة الوقت الفعالة وز¢دة إنتاجية الموظفين. كما ثأ
النتائج عن وجود فروقات ذات دلالة إحصائية في تطبيق هذه التقنيات ومستو¢ت الإنتاجية تعود لاختلافات ديموغرافية كشفت 

، والمستوى الوظيفي). وتشير النتائج إلى أن التحد¢ت مثل الاجتماعات غير المنتجة ومقاطعات الزملاء ةالخبر (العمر، سنوات 
  ، مما يتطلب استراتيجيات واضحة للتعامل مع المشتتات.تستهلك جزءاً كبيراً من وقت الموظف

للحد من المشتتات، واعتماد أدوات مثبتة  اضحةتوصي الدراسة بضرورة تبني المؤسسات لبرامج تدريبية مخصصة، وتطبيق سياسات و 
  علمياً (مثل مصفوفة أيز¹اور وتقنية بومودورو) لز¢دة التركيز ورفع الأداء العام.

  ، إدارة المشتتات، تحديد الأولو¢ت.٢٠٣٠إدارة الوقت، إنتاجية الموظفين، القطاع الخاص، رؤية المملكة  تاحية:الكلمات المف
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  )Methodological Frameworkالمنهجي للبحث (ل: الإطار الفصل الأو 

  )General Introduction. المقدمة العامة (١٫١

 في عالم الأعمال المعاصر، لم يعد ينُظر إلى الوقت 2عتباره بعُداً زمنياً سكونياً فحسب، بل هو مورد استراتيجي ثمين ومقدر، لا يمكن

 سيما في قطاع الشركات والمؤسسات الخاصة لافي بناء مؤسسات تنافسية وفعالة وÌجحة،  يةحجر الزاو يضه أو تخزينه. إنه يمثل تعو 
رق الذي يتميز 2لديناميكية المرتفعة والتنافس العالي والصراعات الدائمة. إن مدى الاستفادة من هذا المورد هو أحد أهم الفوارق التي تف

  ك التي تتراجع وEبط.التي تزدهر وتعتلي سلم النجاح، وتلبين المؤسسات 

) أي أداء العمل بطريقة صحيحة وàقل Efficiencyالذي كان يركز على "الكفاءة" (قتصاد العصر الصناعي، القد انتقل العالم من 
أي أداء العمل  )Effectiveness) الذي يركز على "الفعالية" (Knowledge Economyتكلفة، إلى اقتصاد المعرفة (

) من أوائل من أشاروا Drucker, 2001راكر (ري بيتر دافكر الإديمة. هذا التحول، الذي كان رائد الالصحيح الذي يضيف ق
  إليه، يضع ضغطاً هائلاً على الموظف المعرفي، الذي لم يعد يقُاس أداؤه بساعات حضوره، بل بحجم القيمة التي ينتجها.

يدة وتوقعات العملاء ية المتزادالاقتصا جية ذات الوتيرة المتسارعة والضغوطعاصر الذي يتسم 2لتغيرات التكنولو في واقع بيئات العمل الم
 المتطورة، يصبح الموظف مطالباً àكثر من مجرد إنجاز المهام، فهو الآن مسؤول عن كيفية إنجازها وàي كفاءة وفي أي إطار زمني. لم يعد

الأفراد إنتاجية  ىمباشر علبل أصبحت قضا¢ أساسية تؤثر بشكل  وظفين اليوم في إدارة وقتهم ترفاً،حل التحد¢ت التي تواجه الم
  والمؤسسات.

لقد دفعت هذه التحد¢ت المؤسسات والباحثين إلى إيلاء اهتمام متزايد لمفهوم فعالية إدارة الوقت، والذي يتجاوز مجرد إعداد قوائم 
نموذج  ة (كما فيللأهداف، وتحديد الأولو¢ت بفاعلي اتيجيات شاملة للتخطيط الاستراتيجي) ليشمل استر To-Do Listsالمهام (

  )، وتفويض المهام، وإدارة الانقطاعات، والاستفادة الذكية من التقنيات الحديثة بدلاً من الوقوع في فخها.٢٠١٣في، كو 

وأهدافها  ٢٠٣٠لمملكة ة ارؤي ويعُد المحرك الأساسي لتحقيق وفي سياق المملكة العربية السعودية، يشهد القطاع الخاص نمواً مطرداً 
ي على رفع كفاءة الموارد البشرية وز¢دة الإنتاجية لمواكبة المعايير العالمية، والانتقال . هذه الرؤية تعتمد بشكل جوهر ةالاقتصادية الطموح

المنظور، تسعى هذه الدراسة ال البشري المبدع والمنتج. من هذا 2لاقتصاد من الاعتماد على الموارد الطبيعية إلى الاعتماد على رأس الم
ات التي تمكن الموظفين في هذا القطاع الحيوي من استخدام وقتهم بشكل أكثر فعالية، وتقييم èثير هذه على الآلي اء الضوءإلى إلق

  الآليات على أدائهم وإنتاجيتهم.

ة ي(الغبار الدقيق) الذي يعيق الرؤ  الأسَلُ بح ياع ساعات العمل، بل يمتد أثره ليصإن الفشل في إدارة هذا المورد لا يؤدي فقط إلى ض
درEا على الابتكار والاستجابة السريعة لمتطلبات السوق. لذلك، êتي هذا البحث ليحلل ويشخص الاستراتيجية للمنظمة، ويُضعف ق

ارسات إدارة الوقت من عن سؤال جوهري: كيف يمكن تحويل مم هذا الواقع، ويقدم حلولاً مبنية على أسس علمية، مستهدفاً الإجابة
  ة استراتيجية" تضمن الإنتاجية في القطاع الخاص السعودي؟إلى "ضرور  "مرغوبة"مهارة فردية 



 

٢ 

  

  )Research Problem. مشكلة الدراسة (١٫٢

م ووظائف بيئة العمل الحديثة، خاصة في القطاع الخاص الذي يتميز بضغوط مستمرة لإنجاز مها في جُبَاراً تشكل إدارة الوقت تحدً¢ 

ظيم المؤقت، لا يزال العديد من الموظفين يواجهون صعو2ت ى الرغم من ز¢دة الوعي àهمية التنلتتسم بدرجة عالية من التنافسية. ع
تيت الانتباه التي تعيق التركيز. وتسلط الدراسات الحديثة (مثل تلك اíمعة في كبيرة في أعمالهم اليومية ويفضلون القيام àعمال وتش

Zippia, 2023  وZipdo, 2024 ت خطيرة. يمكن تفصيل أبعاد المشكلة ذه المشكلة من خلاه) الضوء على حجمÌل بيا
  في النقاط التالية:

  ):The Crisis of Distraction. ثقافة المقاطعات والتشتيت الرقمي (١

بريد ل èتي بشكل مستمر من المعلومات الرقمية (اتشير الأبحاث إلى أن الموظف العادي يتعرض للعديد من المقاطعات اليومية، والتي
 قات الفورية) والمكالمات الهاتفية والزملاء. هذا يتداخل مع العمل ويسبب تشتتاً مستمراً في التركيز. بَـيْدَ أَنَّ الإلكتروني، إشعارات التطبي

). تشير Cognitive Switching Costالمشكلة الأكبر لا تكمن في المقاطعة ذاEا، بل في "تكلفة التحويل المععرفي" (
دقيقة)، مما يؤدي إلى إهدار  ٢٠يز الكامل بعد كل مقاطعة قد يستغرق وقتاً طويلاً (يصل أحياÌً إلى إلى أن تحقيق الترك الإحصاءات

 Deepيق" (فعلية. هذا "النزيف" المستمر للوقت يحول دون دخول الموظفين في حالة "العمل العمجزء كبير من ساعات العمل ال
Workجودة عالية. ) الضرورية لإنتاج أعمال ذات  

  ):The Fallacy of Meetings. الاجتماعات غير المنتجة (٢

وقت في مكان العمل. تشير العديد من تقارير 2لإضافة إلى ذلك، تشكل الاجتماعات غير المنتجة أحد أكبر العوامل المضيعة لل
إلى ل فعال في تحقيق الأهداف، أو تفتقر كمن وقتهم الأسبوعي في اجتماعات لا تساعد بشالموظفين إلى أ¹م يقضون نسبة كبيرة 

رات الدولارات جدول أعمال واضح، أو لا تدار بشكل فعال. وتقدر التكاليف المتكبدة من الاجتماعات غير المنتجة وحدها بمليا
قيمة المشاركين فحسب، بل  عات لا تقلل من). هذه الاجتماCrossRiverTherapy, 2024سنو¢ً على مستوى العالم (

  قدم في العمل الجاد.ل أيضاً من الإلهام وتمنع التلتق

  ):The Urgency Trap. فخ الاستعجال والمهام منخفضة القيمة (٣

تيجية للموظفين في مهام منخفضة القيمة لا تساعد بشكل مباشر في تحقيق الأهداف الاسترا يتم استخدام جزء مهم من يوم العمل
وهو ما حذر  –وظائف المهمة (ولكنها غير عاجلة) ل أهمية (ولكنها عاجلة) على حساب القللمؤسسة. إن التركيز على الأنشطة الأ

  تاجية الحقيقية.يزيد من مشكلة إهدار الوقت ويقلل من الإن –) Covey, 2013منه (



 

٣ 

الجهد على  ظفين يساهم في تفاقم هذه المشاكل، حيث يركزإن غياب استراتيجية واضحة لإدارة الوقت بين نسبة كبيرة من المو 
  ة للحالات الفورية (العمل برد الفعل) بدلاً من التخطيط للمهام المهمة (العمل الاستباقي).الاستجاب

شكل أكبر. بير في وتيرة العمل 2لقطاع الخاص لمواكبة مستهدفات الرؤية، تبرز هذه المشكلة بفي السياق السعودي، ومع التسارع الك
  ات المنهجية لإدارة هذا الضغط بفاعلية.للإنجاز، ولكن قد يفتقرون إلى الأدو  الموظفون يواجهون ضغوطاً متزايدة

هل تؤثر كفاءة إدارة الوقت بناءً على هذا الفهم الشامل للمشكلة، تم إعداد المشكلة البحثية الرئيسية لهذه الدراسة في السؤال التالي: 
ى زqدة إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي؟ وإلى أي لعلفة: التخطيط، الأولوqت، إدارة المشتتات) (oبعادها المخت

  مدى؟

  

  )Research Questions. تساؤلات الدراسة (١٫٣

  للإجابة على المشكلة الرئيسية، تسعى هذه الدراسة للإجابة على التساؤلات الفرعية التالية:

  ؟ة نظرهمفي مدينة الرqض من وجه ها موظفو القطاع الخاصدارة الوقت التي يطبقما هي أبرز ممارسات إ .1
o  التبرير: يهدف هذا السؤال إلى استكشاف وتحليل الأساليب الفعلية التي يعتمدها الموظفون، ومدى تطبيق)

ع المشتتات ممارسات محددة كالتخطيط المسبق، وترتيب الأولو¢ت (مثل مصفوفة أيز¹اور)، وآليات التعامل م
  الرقمية).

  رqض من وجهة نظرهم؟مدينة الوظفي القطاع الخاص في مما هو مستوى إنتاجية  .2
o  م الذاتية ومستوى إنتاجيتهم الفعلي، شاملاً جودةEالتبرير: يهدف هذا السؤال إلى تقييم إدراك الموظفين لكفاء)

  العمل المنجز، والكمية، والالتزام 2لمواعيد النهائية).

ت والتفويض والتعامل ة الوقت (مثل التخطيط وتحديد الأولوqر ة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إداد علاقهل توج .3
  مع المشتتات) وبين رفع مستوى إنتاجية العاملين في القطاع الخاص؟

o سات (ممار  ستقلة(التبرير: يعُد هذا السؤال المحوري في الدراسة، حيث يسعى لفحص طبيعة العلاقة بين المتغيرات الم
  نتاجية).)لإإدارة الوقت) والمتغير التابع (ا

هل توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في تصورات الموظفين حول ممارسات إدارة الوقت وإنتاجيتهم تعود لاختلافا�م  .4
  الديموغرافية (مثل العمر أو سنوات الخبرة أو المستوى الوظيفي)؟

o رة الوقت، مما يساعد في اائص الفردية على سلوك الموظفين في إدر الخصليل أث(التبرير: يهدف هذا السؤال إلى تح
  اجة إلى تخصيص برامج تدريبية تناسب كل فئة).تحديد مدى الح
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  )Significance of the Study. أهمية الدراسة (١٫٤

الشخصي والمؤسسي في سياق  الجتها لقضية مهمة وحديثة تؤثر بشكل مباشر على الأداءتكتسب هذه الدراسة أهميتها من خلال مع
  هذه الأهمية لتشمل مستويين: وي. وتتسعيالقطاع الخاص الح

  )Theoretical Significance. الأهمية النظرية (١٫٤٫١

 :ري للعلاقات المعقدة بين ممارسات إدارة تساعد هذه الدراسة في توضيح الفهم النظ تطوير الهياكل الأيديولوجية والتحليلية

  ة ومستوى إنتاجية الموظفين.الوقت المختلف
  ال غزيرة (مثل  بَـيْدَ أَنَّ  لبحثية:اتقليل الفجواتíالدراسات الغربية في هذا اDrucker, 2001; Covey, 

2013; Tracy, 2007سياق القطاع الخاص )، إلا أن الدراسات العربية التي تتناول هذا المتغير بشكل كمي في 
) في مصر، أو قطاعات ٢٠١٦، (أبو العلا راسات العربية تناولت القطاع العام، كدراسةالسعودي لا تزال محدودة. بعض الد

). هذه الدراسة تسعى لسد هذه الفجوة بتركيزها الحصري على ٢٠١٨محددة كالمصارف في دراسة (البدري وأبوقناش، 
  وع.القطاع الخاص السعودي المتن

 :السلوك رة الموارد البشرية و ايات التعليمية في إدتوصيات على إثراء الأدبتساعد الاستنتاجات وال إثراء الأدبيات التعليمية

  التنظيمي والإدارة التشغيلية في الجامعات ومراكز التدريب العربية.

  )Practical Significance. الأهمية العملية (١٫٤٫٢

 :تي ترغب في ز¢دة كفاءة موظفيها. توفر الدراسة رؤى عملية ومفيدة لمنظمات القطاع الخاص ال لمنظمات القطاع الخاص
الأكثر فعالية، يمكن للمؤسسات تصميم برامج تدريبية موجهة ودعم الاستخدام الأمثل للوقت م الممارسات همن خلال ف

  عات غير الضرورية).(مثل تخصيص وقت للتركيز العميق وتقليل الاجتما
 :يرة بشأن نة لاتخاذ قرارات مستواضحة وقائمة على الأدلتوفر الدراسة إرشادات  لإدارات الموارد البشرية والمديرين

) ستساعد القادة على تحديد الثغرات وتصميم برامج H3و  H2ات. نتائج التحليل الديموغرافي (الفرضية الاستراتيجي
  ).One-size-fits-all) بدلاً من الحلول الجاهزة (Customized Trainingتدريبية مخصصة (

 دة إنتاجية القوى تطوير استراتيجيات وطنية لز¢ يمكن أن تساعد الدراسات في لمستوى الوطني):لصانعي القرار (على ا

  ).٢٠٣٠العاملة في القطاع الخاص، بما يدعم أهداف التنمية الاقتصادية ورؤية المستقبل في الدولة (رؤية 
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  )Research Objectives. أهداف الدراسة (١٫٥

وصول إلى إدراك شامل لممارسات إدارة سي يتمثل في الاث. الهدف الأسبمثابة بوصلة توجه طريق البح إن الغرض من هذه الدراسة يعُد
  اع الخاص. ولتحقيق هذا المقصد، تم وضع الأهداف الفرعية التالية:الوقت وأثرها على إنتاجية الموظفين في بيئة القط

لتعرف ابمدينة الر¢ض، و  ون في شركات القطاع الخاصالتي يعتمد عليها الموظف الكشف عن أبرز ممارسات إدارة الوقت .1

فوفة أيز¹اور، والتعامل مع التي يتبعها الموظف لتنظيم وقته (مثل جدولة المهام، تحديد الأولو¢ت بنماذج كمص على الأساليب
  مصادر التشتيت).

الإنجاز وحجم المهام المنفذة ضمن الوقت كما يرو¹ا من واقع تجربتهم اليومية، وتحليل مستوى   قياس درجة إنتاجية الموظفين .2

  قدرEم على التعامل مع تعدد المهام. دد، ومدىالمح
رة الوقت (التخطيط، تحديد الأولو¢ت، التفويض، التعامل مع بين تطبيق ممارسات إدا تحليل طبيعة العلاقة الإحصائية .3

  صة.التشويش) وبين مستوى الإنتاجية الفعلية للموظف في بيئة العمل الخا
قت وإنتاجيتهم 2لاعتماد على متغيرات ديموغرافية (العمر، الخبرة، ارة الو دحول إ دراسة الفروق في تصورات الموظفين .4

  مدى èثير هذه المتغيرات.المستوى الوظيفي)، لتحديد 
لخاص وأقسام المستخلصة من نتائج التحليل، بحيث يمكن أن يستفيد منها القطاع ا تقديم مجموعة من التوصيات العملية .5

  ات إدارة الوقت àساليب قابلة للتطبيق.هم، لتبني أفضل ممارسسالموارد البشرية والموظفون أنف

  

  )Research Hypotheses. فروض الدراسة (١٫٦

إلى اتجاهات محددة  ، والدراسات السابقة التي تشير١١ بناءً على الأسئلة التي تناولتها الدراسة، والأطر النظرية التي توفر المفاهيم الأصلية
)، تم تصميم الفرضيات التالية كعبارات قابلة للاختبار الإحصائي. هذه ٢٠٢١لعال، عتودي وعبد ا ؛٢٠١٦وآخرون، (مثل أحمد 

  الميداني.الفرضيات لا تقتصر على كو¹ا تنبؤات، بل هي الجسر الذي يربط بين المشكلة النظرية والتحليل الإحصائي 

  ):H1ولى (الفرضية الرئيسية الأ

  العلاقة بين المتغيرين.بحثي الثالث، والذي يستقصي جوهر لتبُنى هذه الفرضية على السؤال ا

) بين ممارسات إدارة الوقت (مجتمعة ومنفردة: التخطيط، تحديد α ≤ 0.05"توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى (
ام 2لمواعيد) في القطاع العمل، الالتز  العمل، كمية اجية الموظفين (àبعادها: جودةيض، إدارة التشتيت) وز¢دة إنتالأولو¢ت، التفو 

  الخاص."
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 ) الفرضية الصفريةH01:( ) لا توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوىα ≤ 0.05 بين ممارسات إدارة (
  ص.الوقت وإنتاجية الموظفين في القطاع الخا

 ) 1الفرضية البديلةHa:( يعني أنه كلما زاد تبني الموظفين لممارسات  هذاو . ٢٢٢٢ةود علاقة إحصائية كبيرة وإيجابيد وجتؤك
دركة بشكل ملحوظ. 

ُ
تدعم هذه الفرضية العديد من الأبحاث التي تؤكد أن التنظيم إدارة الوقت الفعالة، زادت إنتاجيتهم الم

  .٣مالأداء العا الفعال للوقت يؤدي إلى تحسين

ل بعُد من أبعاد إدارة الوقت على حدة، ها، بل يمتد ليشمل تحليل أثر كيقتصر على إثبات العلاقة أو نفالفرضية لا ي إن اختبار هذه
لتحديد أي الممارسات هي الأكثر èثيراً في سياق القطاع الخاص السعودي. فهل التخطيط المسبق هو العامل الحاسم، أم أن القدرة 

  بر في بيئة العمل الحديثة؟ع الفارق الأكت هي التي تصنعلى إدارة المشتتا

  

  ):H2فرضية الرئيسية الثانية (لا

  تنبثق هذه الفرضية من السؤال البحثي الرابع، وEدف إلى تحليل أثر الخصائص الفردية على سلوك الموظفين في إدارة الوقت.

دارة الوقت تُعزى ستوى تطبيقهم لممارسات إ) في تصورات الموظفين ومα ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ( "توجد فروق ذات

  ة (العمر، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي)."متغيرات الديموغرافيلل

 ) الفرضية الصفريةH02:( لوقت بسبب لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية كبيرة في تصورات الموظفين لممارسات إدارة ا
  .ةالمتغيرات الديموغرافي

 ) 2الفرضية البديلةHa:( ة تفترض أن ممارسات إدارة الوقت الفرضي . هذه٥ةترى وجود اختلافات ذات دلالة إحصائي

فمثلاً، قد يستخدم الموظفون ذوو الخبرة الطويلة استراتيجيات مختلفة (ربما ليست سلوكاً جامداً يطبقه الجميع بنفس الدرجة. 
. كما ٦ةثيلاستخدام الأدوات التقنية والتطبيقات الحد مد على الحدس والخبرة) عن حديثي التخرج الذين قد يميلون أكثرتعت

أن المستوى الوظيفي يلعب دورا؛ً فالمدير يمارس "التفويض" كأداة لإدارة وقته، بينما الموظف التنفيذي يركز على "إدارة 
  المقاطعات" لإنجاز مهامه.

  ):H3رئيسية الثالثة (الفرضية ال

  دلاً من المتغير المستقل.ية) بجنتاع، ولكنها تركز على المتغير التابع (الإتستكمل هذه الفرضية تحليل السؤال الراب

دركة) Ìتجة عن المتغيرات الديموغرافية α ≤ 0.05"توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (
ُ
) في مستوى إنتاجية الموظفين (الم

  سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي)." (العمر،
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 ) الفرضية الصفريةH03:( ثر مستوى الإنتاجية 2لعمر أو سفتر تè وات الخبرة أو مستوى الوظيفنض عدم  

 ) 3الفرضية البديلةHa:( فمثلاً، قد . ٧تتشير إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الإنتاجية بناءً على هذه المتغيرا

مسؤولياEم الاستراتيجية مقارنة العليا مستو¢ت إنتاجية مختلفة نتيجة لاختلاف طبيعة مهامهم و يظهر موظفو الإدارة 
  .٨ةفيذي المستو¢ت التنفي2لموظفين 

تعتبر هذه الفرضيات حجر الأساس لتحليل بياÌت الدراسة، وتوجيه البحث لتحديد ما إذا كانت ممارسات إدارة الوقت تؤثر فعلاً 
  كيف تختلف هذه العلاقة بين فئات الموظفين المختلفة.على الإنتاجية، و 

  

  )Study Delimitationsدراسة (دود ال. ح١٫٧

. وهو أمر 2لغ الأهمية لضمان الشفافية وتوضيح مدى إمكانية تعميم النتائج. ٩ةتحديد نطاق وحدود إجراء الدراسالجزء ل ايخصص هذ

  بسياق محدد.، وأ¹ا مرتبطة ١٠ فمن خلال هذه القيود، يقر الباحث àن النتائج لا يمكن تعميمها خارج هذه الحدود بشكل مطلق

  ):Temporal Delimitations. الحدود الزمنية (١٫٧٫١

. هذا الإطار الزمني مهم للغاية ٢٠٢٥١١بياEÌا وحللت خلال الفصل الدراسي الثاني من العام الدراسي  جرت هذه الدراسة وجمعت
تحدث بعد  قتصادية أو التكنولوجية أو الاجتماعية التينظراً لأن بيئة الأعمال تتسم 2لديناميكية والتغير المستمر. وقد تؤثر المتغيرات الا

 التوصل إليها. فمثلاً، قد يؤدي ظهور تقنيات حديثة لإدارة الوقت أو تغيرات جذرية في ثقافة العمل هذا الإطار على النتائج التي تم
  .١٢لفة(مثل التحول الكامل نحو العمل عن بعد أو العمل الهجين) بعد هذه الفترة إلى نتائج مخت

  ):Spatial Delimitations. الحدود المكانية (١٫٧٫٢

. وهذا التحديد المكاني ذو أهمية 2لغة، ١٣الخاصة العاملة في مدينة الر¢ض 2لمملكة العربية السعودية اقتصرت الدراسة على الشركات
بيئة  غرافية أو بين الدول. فمثلاً، ما ينطبق علىحيث إن الظروف المالية والثقافية والتنظيمية قد تختلف بشكل كبير بين المناطق الج

) قد لا ينطبق على بيئات عمل أخرى في مناطق مختلفة من المملكة ١٤واقتصادي رئيسي  العمل في الر¢ض (كعاصمة ومركز مالي
لنتائج في إطار بيئة العمل (مثل المناطق الصناعية في الشرقية أو المراكز التجارية في الغربية) أو في دول أخرى. لذلك يجب تفسير ا

  .١٥طقبمدينة الر¢ض ف

  ):Human Delimitations. الحدود البشرية (١٫٧٫٣

. مما يعني أن عينة الدراسة محددة في فئة مهنية معينة. وبذلك ١٦ركزت الدراسة على الموظفين بدوام كامل في مؤسسات القطاع الخاص
ا أُجريت الدراسة على فئات ذجه الخصوص. وقد تختلف النتائج بشكل ملحوظ إتعكس النتائج تصورات وممارسات هذه الفئة على و 
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)، أو العاملين في القطاع العام أو المؤسسات غير الربحية، وذلك Freelancersظفين بدوام جزئي، أو المستقلين (أخرى مثل المو 
  .١٧بسبب اختلاف طبيعة المهام وبيئة العمل وضغوط الوقت بين هذه الفئات

  ):Objective/Thematic Delimitations. الحدود الموضوعية (١٫٧٫٤

بين كفاءة إدارة الوقت (كمتغير مستقل àبعاده المحددة: التخطيط، الأولو¢ت، التفويض، إدارة التشتيت) تتركز الدراسة على العلاقة 
ل م هي ظاهرة متعددة الأبعاد وتتأثر بعدة عوا. مع ضرورة الاعتراف àن إنتاجية الموظفين١٨وز¢دة إنتاجية الموظفين (كمتغير 	بع)

اسة. منها على سبيل المثال لا الحصر: الثقافة التنظيمية، أسلوب القيادة المتبع، نظام التحفيز أخرى لم تعُالج بشكل مباشر في هذه الدر 
بيئة العمل المادية، والضغوط  والمكافآت، مستوى الرضا الوظيفي، الدعم المؤسسي، التكنولوجيا المتاحة، المهارات التقنية،

  .٢٠المحدود لك يجب تفسير النتائج في إطار هذا السياقذ. ل١٩الشخصية

  

  ٢١ النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث. ١٫٨

. تستند ٢٢تإن الهيكل النظري لأي بحث يعد بمثابة خريطة ذهنية توجه مسار البحث وتوفر أساساً فكر¢ً وتفسير¢ً للعلاقة بين المتغيرا
ر¢ت الراسخة في مجال إدارة الوقت والإنتاجية، والتي توفر رؤية عميقة لكيفية èثير الخطط والنظ ئلمبادهذه الدراسة إلى مجموعة من ا
  التنظيمية على النتائج البشرية.

  ):The Eisenhower Matrix. مصفوفة أيز¹اور (١٫٨٫١

. ٢٣برز أدوات تحديد الأولو¢تة من أد، واحكارها للرئيس الأمريكي دوايت أيز¹اورتعتبر هذه المصفوفة، التي ينُسب الفضل في ابت
)، لتنتج أربعة أر2ع Urgency) والاستعجال (Importanceوهي تصنف المهام بناءً على بعدين رئيسيين: الأهمية (

  استراتيجية:

 :(مهم وعاجل) عيد ¹ائية قريبة).مهام يجب التعامل معها فوراً (أزمات، موا المربع الأول  

 المربع الأكثر أهمية للفعالية على المدى الطويل (التخطيط الاستراتيجي، بناء العلاقات،  عاجل): المربع الثاني (مهم وغير

  .٢٤)التطوير الشخصي
 :(غير مهم وعاجل) ٢٥)ائل البريد الإلكترونيمهام يمكن تفويضها (مقاطعات، بعض رس المربع الثالث.  

 ٢٦ها أو إلغاؤهاب عاجل): عوامل تشتيت يجب تجن(غير مهم وغير المربع الرابع.  

  توفر هذه المصفوفة الإطار النظري لبُعد "تحديد الأولو¢ت" في هذه الدراسة.

  ):Goal-Setting Theory. نظرية تحديد الأهداف (١٫٨٫٢
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. ٢٧مجال التحفيز والإنتاجيةالرائدة في  ) من المبادئLocke  &Lathamيعُتبر مبدأ قرارات الأهداف الذي وضعه لوك ولاÐم (
عوبتها وملاءمتها. وهذا المبدأ يصبح ذا أهمية 2لغة عند تطبيقه في إدارة الوقت؛ لأن تحديد يعمل على تعزيز وضوح الأهداف وص إذ

  .٢٨ة والأسبوعية يوجه الموظف ويحفزه على تنظيم وقته بفعالية لتحقيق تلك الأهدافهدف واضح للمهام اليومي

  :)Expectancy Theory. نظرية التوقع (١٫٨٫٣

. يعتمد ٢٩) تركز على التحفيز وتفسير السلوك الشخصي بناءً على توقعات الفردVroomهذه النظرية التي طرحها فيكتور فروم (
ؤدي لمكافآت)، والقيمة عينة على ثلاثة مكوÌت: التوقع (الجهد سيؤدي لنتائج)، الأداة (الأداء الجيد سيتحفيز الموظف لأداء مهمة م

  .٣١اسة الموظفين لاستخدام ممارسات إدارة الوقت مما يعزز إنتاجيتهم. بز¢دة هذه المكوÌت، تزداد حم٣٠)د(قيمة المكافأة للفر 

  ):٢٠/٨٠. نظرية بيراتو (مبدأ ١٫٨٫٤

. وعند تطبيقها على إدارة ٣٢ب أو الجهودفي المئة من الأسبا ٢٠في المئة من النتائج الإيجابية èتي من  ٨٠ه النظرية أن تؤكد هذ
%) التي تحدث الفارق الأكبر، وتوجيه الجزء الأكبر من الجهود والوقت ٢٠الأكثر أهمية (الـ ت، فإ¹ا تعني ضرورة تحديد المهام قالو 

  .٣٣إليها

  .٣٤ةتوصيات موثوق ظر¢ت مجتمعة الأساس الذي سيمكن الباحث من تحليل البياÌت وشرح النتائج وتقديمتشكل هذه الن

  

  )Literature Reviewة (لنظري والدراسات السابقاالفصل الثاني: الإطار 

٢٫١ .  

  ٣٥ )Introductionمقدمة (

يزة الأساسية التي يبُنى عليها البحث، حيث يتناول 2لشرح والتأصيل المفاهيم النظرية لمتغيرات الدراسة الرئيسية: يُـعَد هذا الفصل الرك
الفكرية والنظرية التي بع). يهدف هذا الفصل إلى استعراض الأدبيات 	(كمتغير مستقل) وإنتاجية الموظفين (كمتغير إدارة الوقت 

   من الرواد الكلاسيكيين في الإدارة وصولاً إلى الأبحاث المعاصرة التي تتناول تحد¢ت العصر الرقمي.ه المفاهيم، بدءاً شكلت فهمنا لهذ

، والذي سيقوم بتفكيك متغيرات الدراسة إلى أبعادها ٣٦ ريظول هو الإطار النجزأين رئيسيين: الجزء الأ سيتم تقسيم هذا الفصل إلى
م إدارة الوقت، ليس كمهارة بسيطة، بل ككفاءة إدارية معقدة تشمل التخطيط، وتحديد الفرعية القابلة للقياس. سنناقش بعمق مفهو 

متجاوزين النظرة التقليدية (الكمية فقط)  ،ارة المشتتات. كما سنتناول مفهوم الإنتاجيةالأولو¢ت، والتفويض، والقدرة الحاسمة على إد
  . نظرة شمولية تتضمن الجودة والالتزامإلى
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. في هذا الجزء، سيتم تجميع ومناقشة الأبحاث العربية والأجنبية ذات الصلة المباشرة بموضوع ٣٧ و الدراسات السابقةالجزء الثاني ه
تلف وكيف تتفق أو تخ ليلاً نقد¢ً لما توصلت إليه تلك الدراسات،تحيكون هذا العرض مجرد سرد 	ريخي، بل سيكون الدراسة. لن 

، سيوضح هذا الجزء كيف أن الدراسة الحالية تتمتع بميزة كبيرة عبر الاستناد إلى وَبحَِسْمٍ التي تركتها. نتائجها، وما هي الفجوات البحثية 

، وهو سياق لم يحظَ 2لدراسة ٣٨ قطاع الخاص السعوديلعى لسد فجوة محددة، لا سيما 2لتركيز على اهذه الأدبيات، وكيف تس
  .٣٩ةيالكافية مقارنة 2لقطاع العام أو البيئات الغرب

جابة، إن الهدف النهائي لهذا الفصل هو بناء جسر متين بين ما هو معروف 2لفعل في الأدبيات، وبين الأسئلة التي لا تزال تنتظر إ

  والتي تسعى هذه الدراسة لتقديمها.

  

  ٤٠ )Theoretical Frameworkالإطار النظري (. ٫٢٢

  )Time Management Effectiveness. المتغير المستقل: فعاليات إدارة الوقت (٢٫٢٫١

  أولاً: تعريف إدارة الوقت وتطوره

 دارة مثل بيتر دراكرور بيئات العمل. في بدا¢ته، عرّفه رواد الإلا يوجد تعريف واحد متفق عليه لإدارة الوقت، فهو مفهوم تطور بتط
)Drucker, 2001نه عملية تحà ( دف ز¢دة الكفاءة. كان التركيز منصباً علىR ليل ومراقبة الوقت المستغرق في أنشطة محددة

) أن إدارة Covey, 2013وفي (. أما في الفكر المعاصر، فقد توسع المفهوم. يرى ستيفن ك٤١"القضاء على مضيعات الوقت"
) وليس الوقت، والتركيز على Self-Managementهو "إدارة الذات" (خاطئة، وأن التحدي الحقيقي  الوقت هي تسمية

  .٤٢"الأهمية" بدلاً من "الاستعجال"

ل لسلوكيات المخطط لها (مث"مجموعة من الممارسات والأغراض هذه الدراسة، يعُرّف الباحث "فعالية إدارة الوقت" إجرائياً ¹àا: 
لموظف بوعي ¶دف استخدام وقته المتاح oقصى كفاءة إدارة المشتتات) التي يطبقها اولوqت، التفويض، و لأالتخطيط، تحديد ا

  وفعالية ممكنة، لتحقيق الأهداف التنظيمية والشخصية."

  Ðنياً: أبعاد المتغير المستقل (ممارسات إدارة الوقت)

  ناءً على الأدبيات السائدة:بقسيمه إلى الأبعاد التالية ير المعقد، تم تلقياس هذا المتغ

  ):Planning and Goal Setting. التخطيط وتحديد الأهداف (١
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لقياس يعُد التخطيط حجر الزاوية في أي ممارسة فعالة لإدارة الوقت. إنه يعني تحويل النوا¢ غير الواضحة إلى أهداف محددة وقابلة ل
(SMART Goals)43 ن التردد ويوجه الجهد. عرف مسبقاً ما يجب إنجازه، مما يقلل مي. الموظف الذي يبدأ يومه بخطة واضحة

  يشمل هذا البُعد ممارسات مثل:

 .وضع أهداف يومية وأسبوعية واضحة  
 ) إعداد قوائم مهامTo-Do Lists.وتحديثها 2نتظام (  
 ) تخصيص أوقات محددةTime Blockingسية.) للمهام الرئي  

دلاً من "القيادة" نحو الأهداف يومه في "الاستجابة" للأحداث العاجلة ب إن غياب التخطيط يعني أن الموظف سيقضي
  المهمة.

  

  ):Prioritization. تحديد الأولو¢ت (٢

لتمييز بين ما هو "عاجل" يجب أن يعرف àي مهمة يبدأ. لَعَمْرُ الإنتاجية إ¹ا تبدأ 2 لا يكفي أن يكون لدى الموظف قائمة مهام؛ بل

  العملي للنظر¢ت التي تم ذكرها سابقاً: البُعد هو التطبيق وما هو "مهم". هذا

 :اور . ٤٤ تصنيف المهام إلى (مهم وعاجل)، (مهم وغير عاجل)، (غير مهم وعاجل)، (غير مهم وغير عاجل) مصفوفة أيز̧

  .٤٥)لثاني (المهم وغير العاجلالفعالية الحقيقية تكمن في قضاء معظم الوقت في المربع ا
  ن  ):٢٠/٨٠(مبدأ بيراتوà ٢٠يحدد هذه الـ . الموظف الفعال ٤٦ج% من النتائ٨٠% من المهام ستولد ٢٠الاعتراف %

  ويركز عليها.
 ) "تقنية "أكل الضفدعEat That Frog) كما يسميها براين تراسي :(Tracy, 2007 وتعني البدء 2لمهمة الأكثر ،(

  .٤٧فيو كثر أهمية في بداية اليوم للتغلب على التسصعوبة والأ

  ن ترتيب مهامه.سيقيس هذا البُعد مدى قدرة الموظف على التمييز واتخاذ قرارات واعية بشأ

  ):Distraction and Interruption Management. إدارة المشتتات والمقاطعات (٣

تمر من عرض لوابل مست. كما ذكُر في مشكلة الدراسة، فإن الموظف ييعُد هذا البُعد هو التحدي الأكبر في بيئة العمل الحديثة
  المقاطعات. هذه المشتتات قد تكون:

 :ينقطع من رسائل البريد الإلكتروني، إشعارات تطبيقات الدردشة (مثل سيل لا  مشتتات رقميةSlack  أوTeams ،(
  ات الهاتفية.والمكالم
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  ة.ئجالجانبية غير الضرورية، والاجتماعات المفامشتتات بشرية: مقاطعات الزملاء، الأحاديث  

  إدارة هذا البُعد تعني تطبيق استراتيجيات دفاعية وهجومية، مثل:

 ات محددة للتحقق من البريد الإلكتروني (بدلاً من المراقبة المستمرة).تخصيص أوق  
 تقنية بومودورو (يز مثل استخدام تقنيات التركPomodoro Technique( عمل إلى على تقسيم ال، التي تقوم

تركيز وتقليل تساعد هذه الطريقة على تحسين ال. ٤٨٨٤٨٤٨٤ةير دقيقة) تليها فترة راحة قص ٢٥ة دفترات زمنية محددة (عا
  .٤٩٩٤٩٤٩٤فالتسوي

 وضع حدود واضحة مع الزملاء (مثل استخدام علامة "عدم الإزعاج.("  

  ):Effective Delegation. التفويض الفعال (٤

للجميع. التفويض لا يعني التخلص من  شرافية والإدارية، ولكنه مهارة مهمةبشكل خاص للموظفين في المستو¢ت الإعد موجه هذا البُ 
ذات القيمة الأعلى التي لا يمكن لأحد المهام غير المرغوب فيها، بل هو أداة استراتيجية لتمكين الآخرين وتركيز وقت المدير على المهام 

لفشل في التفويض (سواء ووضوح التعليمات، والمتابعة. ا ،). التفويض الفعال يتطلب الثقةDrucker, 2001م Rا (غيره القيا

  بسبب عدم الثقة أو الرغبة في الكمال) يؤدي إلى اختناق المدير 2لمهام التشغيلية على حساب المهام الاستراتيجية.

  

  )Employee Productivity. المتغير التابع: إنتاجية الموظفين (٢٫٢٫٢

  أولاً: تعريف الإنتاجية

دة من أكثر المفاهيم جوهرية ومراوغة في الإدارة. في تعريفها الكلاسيكي (الاقتصادي)، هي نسبة المخرجات ة هي واحيالإنتاج
)Outputs) إلى المدخلات (Inputsت هي الوقت والجهد والموارد، والمخرجات هي السلع أو لا). في سياق الموظف، المدخ

  دمات أو القرارات التي ينتجها.الخ

). فكيف نقيس إنتاجية Knowledge Workerهذا التعريف يصبح معقداً عند تطبيقه على "الموظف المعرفي" ( بَـيْدَ أَنَّ 

البرÌمج؟ هل بعدد الحملات التسويقية أم بنجاحها في  ةمهندس برمجيات أو مدير تسويق؟ هل بعدد أسطر الكود المكتوبة أم بجود
  قيق الأهداف؟تح

 Self-Perceivedتصور الموظف الذاتي (نتاجية، يعتمد على اً إجرائياً متعدد الأبعاد للإفلذلك، تتبنى هذه الدراسة تعري
Productivity( وهو مقياس شائع في دراسات السلوك التنظيمي. الإنتاجية هنا تعُرّف ،à :مدى إدراك الموظف لقدرته ¹ا"
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مية، وذلك من حيث الجودة، والكمية، والالتزام (لإطار لتنظيالة إليه بفعالية وكفاءة، بما يحقق الأهداف على إنجاز المهام الموك
  الزمني المحدد."

  Ðنياً: أبعاد المتغير التابع (الإنتاجية)

  لال الأبعاد التالية:خبناءً على هذا التعريف، سيتم قياس الإنتاجية من 

  ):Quality of Work. جودة العمل (١

ية لديه الوقت الكافي للمراجعة والتدقيق، ه من الأخطاء. الموظف الذي يدير وقته بفعالو هذا البُعد يقيس مدى دقة العمل المنجز وخل
ستمر (بسبب سوء الإدارة) فغالباً ما ). أما الموظف الذي يعمل تحت ضغط الوقت المReworkمما يقلل من الحاجة لإعادة العمل (

  دد.يفتقر إلى الدقة، حتى لو أنجزه في الوقت المحيقدم عملاً سطحياً 

  ):Quantity of Work. كمية العمل (٢

يقيس هذا البُعد حجم المهام المنجزة خلال ساعات العمل المحددة. الموظف الذي يخطط ليومه ويدير المشتتات يستطيع إنجاز حجم 
  اطعات أو حضور اجتماعات غير ضرورية.ن العمل مقارنة بزميله الذي يقضي وقته في الرد على المقمأكبر 

  ):Adherence to Deadlinesلمواعيد النهائية (تزام 2ل. الا٣

قت المحدد أو و هذا البُعد هو المقياس الأكثر وضوحاً للإنتاجية في القطاع الخاص. إنه يقيس مدى قدرة الموظف على تسليم المهام في ال
، وتساعده على توقع لجدول الزمنيلوتحديد الأولو¢ت) تمنح الموظف رؤية واضحة قبله. إدارة الوقت الفعالة (خاصة التخطيط 

  العقبات والتعامل معها قبل أن تصبح أزمات تؤخر التسليم.

دركة (٤
ُ
  ):Perceived Efficiency and Effectiveness. الكفاءة والفعالية الم

يكون أكثر تحفيزاً ل" يومياً، التركيز. الموظف الذي يشعر àنه "منتج" و"فعهذا البُعد شعور الموظف الذاتي 2لإنجاز والقدرة على ا سيقي
  وأقل عرضة للاحتراق الوظيفي. هذا البُعد يعكس الحالة الذهنية الناتجة عن إدارة الوقت الجيدة.

  

  النموذج المفاهيمي). العلاقة المفترضة بين المتغيرات (٢٫٢٫٣

ستقل (فعاليات إدارة الوقت) والمتغير التابع غير المتين الموجود علاقة سببية مباشرة وإيجابية ب إن الإطار النظري لهذه الدراسة يفترض
  ) كالتالي:Conceptual Model(إنتاجية الموظفين). النموذج المفاهيمي (
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  )Independent Variableلمتغير المستقل (ا

  ات إدارة الوقتفعالي

 التخطيط وتحديد الأهداف  
 تحديد الأولو¢ت  
 إدارة المشتتات  

 التفويض الفعال  

  )Dependent Variableالمتغير التابع ( >---- على) (يؤثر إيجا(ً 

  إنتاجية الموظفين

 جودة العمل  
 كمية العمل  
 الالتزام 2لمواعيد  
 دركة

ُ
  الكفاءة الم

(العمر، الخبرة،  )Demographic Variables(لمتغيرات الديموغرافية (تتأثر كما يفترض النموذج أن هذه العلاقة قد 

) أو على الأقل كمتغيرات تفسيرية للفروقات في Moderating Variablesمل كمتغيرات معدّلة (عالمستوى الوظيفي)، والتي ت
  هذه العلاقة.قوة 

ذه العلاقة قبل الانتقال إلى استعراض كيف تناولت الدراسات السابقة هإن فهم هذه الأبعاد النظرية بعمق هو الخطوة الأولى والضرورية 
  زء التالي من هذا الفصل.ناوله في الجتفي سياقات مختلفة، وهو ما سيتم 

  

  ٥٠ )Literature Reviewالدراسات السابقة (. ٢٫٣

  ٥١. مقدمة لعرض الدراسات السابقة ٢٫٣٫١

ات الدراسة. وما انفكت هذه ة الدراسات العربية والمحلية والأجنبية التي تناولت متغير في هذا الجزء من البحث، يتم تجميع ومناقش
. الهدف من هذا العرض ليس مجرد السرد، ٥٢السياقات التنظيميةداء الوظيفي داخل مؤسسات متعددة لى قضا¢ الأعالدراسات تركز 
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  تبرر قيام هذه الدراسة. سيتم تصنيف الدراسات بناءً علىبل استخلاص أوجه الاتفاق والاختلاف، وتحديد الفجوة البحثية التي
  المتغيرات التي تناولتها. ) وبناءً علىةتركيزها الجغرافي (محلية وعربية، ثم أجنبي

  . الدراسات العربية والمحلية٢٫٣٫٢

ل èثير إدارة الوقت على الأداء ركزت الأدبيات العربية بشكل ملحوظ على القطاع العام والمؤسسات الخدمية، وعلى حين غرة تم تناو 
  .٥٣يةخاصة في المؤسسات الحكوم

 ) الوقت في تحسين الأداء اسة إلى التعرف على دور مهارات إدارة ذه الدر ههدفت  ):٢٠١٨دراسة البدري وأبوقناش
إلى وجود  الوظيفي في المصارف التجارية العاملة في قطاع غزة. استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتوصلت

لوظيفي. توى الأداء اسدارة الوقت (كالتخطيط وتحديد الأولو¢ت) ومعلاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مهارات إ
  .٥٤ة الذين يلتزمون بمبادئ إدارة الوقت يحققون كفاءة وفعالية مرتفعأكدت الدراسة أن الموظفين

 ) مياه ة أثر إدارة الوقت على الأداء الوظيفي للعاملين في شركة تناولت هذه الدراس ):٢٠١٦دراسة أحمد، الفاضل، ومحمد
ثر إيجابي لإدارة الوقت على أداء العاملين، وأوصت بضرورة عقد ة إلى وجود أسأشارت الدراوكهر2ء دارفور 2لسودان. 

  .٥٥تدورات تدريبية للموظفين لرفع وعيهم àهمية إدارة الوق

 ) للعاملين في القطاع زت هذه الدراسة على أثر إدارة الوقت على الأداء الوظيفي رك ):٢٠٢١دراسة عتودي وعبد العال
وأكدت النتائج على وجود أثر إيجابي لإدارة الوقت على أداء العاملين في هذا القطاع الجزائر.  الصناعي بمنطقة بسكرة في

  .٥٦يالحيو 
 ) سات الخدمة العامة بمصر، وتوصلت إلى أن هناك لت هذه الدراسة إدارة الوقت في مؤستناو  ):٢٠١٦دراسة أبو العلا

  .٥٧الوقت بين العاملينثقافة إدارة  سطاً لمبادئ إدارة الوقت، وأوصت بضرورة نشرتطبيقاً متو 
 ) الضمان  وهي رسالة ماجستير حديثة، حللت أثر مضيعات الوقت على أداء العاملين في هيئة ):٢٠٢٤دراسة أبوراس

  .٥٨ة¢دة الإنتاجيالدراسة على ضرورة إدارة هذه المضيعة (مثل المشتتات) لز  شددتالاجتماعي في بنغازي. 

؛ أبوراس، ٢٠١٦من العرض السابق أن غالبية الدراسات العربية ركزت على القطاع العام (أبو العلا، ضح تي نقد الدراسات العربية:
؛ أحمد وآخرون، ٢٠٢١والمياه (عتودي وعبد العال، ) أو الصناعة ٢٠١٨لبدري وأبوقناش، ) أو قطاعات محددة كالمصارف (ا٢٠٢٤
ي بشكل شامل ومتنوع، وهو القطاع الذي تي تتناول "القطاع الخاص" السعودلهناك ندرة واضحة في الدراسات ا يرَْ أَنَّ غَ ). ٢٠١٦

 العام.يتميز بديناميكيات تنافسية وضغوط عمل مختلفة تماماً عن القطاع 
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  بداية الفصل الثالث الجزء الثالث: استكمال الفصل الثاني و 

  )International Studies. الدراسات الأجنبية (٢٫٣٫٣

�دارة الوقت والإنتاجية، وقد سبقت الأدبيات العربية في علقة فاهيم النظرية والعملية المتركيزة أساسية لفهم الم تعُد الدراسات الأجنبية
  هذا اíال بعقود.

  واد):الدراسات الكلاسيكية (الر  

 )، في كتابه "المديرDrucker, 2001تر دراكر (لا يمكن الحديث عن إدارة الوقت دون استحضار أعمال الرواد. بي
كدوا أن كفاءة الإدارة تبدأ من إدارة الوقت الفردي. من أ )، يعُد من أوائلThe Effective Executiveالفعال" (

قت كخطوة أولى للقضاء على الأنشطة غير المنتجة. وستيفن كوفي واقترح دراكر تحليلاً دقيقاً لكيفية استخدام الو 
)Covey, 2013ة" بدلاً لأهميلتركيز على "الأكثر فعالية"، قدم نموذجاً ثور¢ً 2)، في كتابه "العادات السبع للأشخاص ا

عالية طويلة الأمد. أما من "الاستعجال"، مؤكداً على ضرورة قضاء الوقت في المربع الثاني (مهم وغير عاجل) لتحقيق الف
)، للتغلب Eat That Frog"أكل الضفدع" (لية ومباشرة، مثل )، فقدم تقنيات عمTracy, 2007براين تراسي (

  همة الأصعب أولاً.ء 2لمعلى التسويف وز¢دة الإنتاجية عبر البد

 :الدراسات الأكاديمية الحديثة  

، & Macan, Shahani, Dipboyeوتفصيلاً. دراسة (تناولت الأبحاث الحديثة العلاقة بشكل أكثر إحصاءً 
Phillips, 1990الموظفين اساً لسلوكيات إدارة الوقت، ووجدت أن دراسات المرجعية الهامة التي طورت مقيمن ال ) تعُد

رسون إدارة الوقت بشكل أفضل يبلغون عن مستو¢ت أعلى من الرضا الوظيفي وضغوط أقل، وإن كان الأثر ن يماالذي

  اشر على الأداء الأكاديمي (في عينتهم) أقل وضوحاً.المب

Eا (دراسة أخرى أجرAeon  &Aguinis, 2017ية شاملة () قدمت مراجعة منهجMeta-analysis ،للأدبيات (
لإدارة ة بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي "إيجابية وضعيفة إلى متوسطة". لكنهم أشاروا إلى أن الأثر الأكبر لعلاقوخلصت إلى أن ا

بدوره إلى أداء أفضل  يل "الإرهاق" و"الاحتراق الوظيفي"، مما يؤديالوقت قد لا يكون مباشراً على الأداء، بل غير مباشر عبر تقل
  لى المدى الطويل.ع



 

١٧ 

 ,Mark, Gudith & ،Klocke. دراسة ("إدارة المشتتات الرقمية"حديثة جداً على التحدي الأكبر:  راساتكما ركزت د
 دقيقة للعودة إلى التركيز الكامل. هذا ٢٣لى دقيقة تقريباً، ويستغرق ما يصل إ ١١دت أن الموظف العادي يقُاطع كل ) وج2008

  ه الدراسة الحالية.تتبنابُعد "إدارة المشتتات" الذي يؤكد الأهمية القصوى ل

  

  . التعليق على الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية٢٫٤

ديد الفجوة التي تسعى هذه الدراسة لعرض المستفيض للأدبيات العربية والأجنبية، يمكن استخلاص عدة نقاط جوهرية وتحبعد هذا ا
  لملئها:

  تفاق العام على أهمية المتغيرات:لاً: الاو أ

 ;Drucker, 2001؛ ٢٠١٨؛ البدري وأبوقناش، ٢٠١٦سابقة، عربية كانت أم أجنبية، (مثل أحمد وآخرون، راسات التتفق الد
Covey, 2013ما ى الأداء، الرضا الوظيفي، ومستو¢ت الضغط. و ) على الأهمية الجوهرية لإدارة الوقت كمتغير حاسم يؤثر عل

  قت هي جوهر الأداء المتميز.هذه الدراسات تؤكد أن الإدارة الفعالة للو انفكت 

  Ðنياً: التحول في التركيز:

 التركيز التركيز الكلاسيكي على "التخطيط" و"جدولة المهام" (كما في دراسات الرواد)، إلىتطوراً في المفهوم؛ من تُظهر الدراسات 
). هذا التحول يعكس Mark et al., 2008ا في دراسات لتعامل مع المقاطعات الرقمية" (كمالمعاصر على "إدارة المشتتات" و"ا

  عادها، خاصة بعُد "إدارة المشتتات".ار الدراسة الحالية لأبتغير طبيعة بيئة العمل، ويؤكد صواب اختي

  ):ÐThe Research Gapلثاً: الفجوة البحثية (

ة بحثية واضحة ما انفكت تحاول هذه  هناك فجو غَيرَْ أَنَّ  ة كبيرة عبر الاستناد إلى هذه الأدبيات،وَبحَِسْمٍ، تتمتع الدراسة الحالية بميز 

  ة:لفجوة في النقاط التاليالدراسة سدها. تتلخص هذه ا

و العلا، العربية تركز على القطاع العام (أبكما أُشير سابقاً، معظم الدراسات   ندرة الدراسات في القطاع الخاص السعودي: .1

، تم إهمال القطاع الخاص السعودي المتنوع (الذي يشمل وعلى حين غرة) أو قطاعات محددة. ٢٠٢٤راس، ؛ أبو ٢٠١٦

زئة، إلخ) بشكل كبير. هذا القطاع له ديناميكيات مختلفة تماماً: ضغوط تنافسية دمات، المقاولات، التجقطاعات التقنية، الخ
  2لقطاع العام. بر على الإنتاجية المباشرة مقارنةأعلى، سرعة أكبر في اتخاذ القرار، وتركيز أك



 

١٨ 

كمفهوم عام. هذه أو تناولت إدارة الوقت  كثير من الدراسات العربية ركزت على الجانب الوصفي   تركيز الكمي المكثف:لا .2
(كأبعاد (كأبعاد المتغير المستقل) بـ "نتائج محددة" الدراسة تسعى لتقديم تحليل "كمي مكثف" يربط "ممارسات محددة" 

  المتغير التابع).
اجيتها 2ختلاف قلة من الدراسات العربية حللت "كيف" تختلف ممارسات إدارة الوقت وإنت ية:أثر المتغيرات الديموغراف .3

   من التوصيات العامة.الخبرة والمستوى الوظيفي. هذا التحليل ضروري لتقديم توصيات عملية ومخصصة، بدلاً العمر و 

طاع الخاص السعودي)، مما ذا السياق التنافسي الحيوي (القؤية أكثر تحديداً وتطبيقاً في هالدراسة، إذ تقدم ر  لذلك، تبرز قيمة هذه
  ).٢٠٣٠وأهميتها العملية (بتقديم توصيات قابلة للتطبيق مباشرة لدعم رؤية العلمية (بسد الفجوة)  يزيد من أهميتها

  

  )Research Methodologyل الثالث: منهجية الدراسة (فصال

  )Introduction. مقدمة (٣٫١

ينقل البحث من ) التي تحدد بدقة طريقة إجراء الدراسة. إنه الجسر الذي Roadmap( خريطة الطريقبمثابة يعُد هذا الفصل 

هذا الفصل سيتم عرضه في الفصل الرابع. يبين الباحث في الإطار النظري الذي تم بناؤه في الفصل الثاني إلى التحليل الميداني الذي 
  حث واختبار الفرضيات التي تم صياغتها.جابة على أسئلة البعها للإتم اتباالخطوات العلمية والعملية التي سي

 العينةختيار بدقة، وكيفية ا مجتمع الدراسةالمختار وسبب اختياره، وتحديد  منهج الدراسةاصيل شاملة عن سيتضمن هذا الفصل تف

، والخطوات حاً كيفية تصميمها وبنائها(الاستبانة) 2لتفصيل، موض أدوات جمع البياÍتعرض  الممثلة وحساب حجمها. كما سيتم

  .)Reliabilityا (ثبا�و )Validityصدقها (التي تم اتباعها لضمان 

ء الوصفي ، بدءاً من الإحصايل البياÌت التي تم جمعهاالتي سيتم استخدامها لتحل الأساليب الإحصائيةأخيراً، سيحدد هذا الفصل 

  لانحدار واختبارات الفروقات) لاختبار فرضيات الدراسة.لي (مثل تحليل الارتباط واينة، وصولاً إلى الإحصاء الاستدلالوصف الع

خرين بتقييم النتائج أو حتى إعادة لشفافية والدقة في عرض المنهجية ترفعان من مصداقية وقيمة الدراسة، وتسمحان للباحثين الآإن ا
  راسة في سياقات أخرى.تطبيق الد

  

  )Research Design and Methodologyنهج الدراسة (. م٣٫٢
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الإجابة على أسئلة البحث بفاعلية. ونظراً لطبيعة هذه الدراسة التي Eدف إلى  إن اختيار المنهج المناسب هو حجر الزاوية لضمان
ات المختلفة، ة القائمة بين المتغير في الوقت ذاته)، وتحليل العلاقعل (ممارسات إدارة الوقت وإنتاجية الموظفين وصف ظاهرة قائمة 2لف

 Descriptive Analyticalالمنهج الوصفي التحليلي (و النتائج في إطار الهيكل النظري؛ فإن المنهج الأنسب ه وتفسير
Approach(.  

  ):Descriptive Approach. المنهج الوصفي (٣٫٢٫١

  الية:لتحقيق الأهداف التسة، سيتم استخدامه كما هي في الواقع. في هذه الدرا  يُستخدم هذا المنهج لوصف الظاهرة

  في القطاع الخاص السعودي (الإجابة على السؤال البحثي الأول).الواقع الحالي لممارسات إدارة الوقت المطبقة  وصف .1

دركة (الإجابة على السؤال المستوى السائد لإنتاجية الموظفين وصف .2
ُ
  ني).البحثي الثا الم

  ر، الخبرة، المستوى الوظيفي).وصف الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة (العم .3

 لاستبانة، ثم تلخيصها 2ستخدام مقاييس الإحصاء الوصفي (كالمتوسطاتسيتم ذلك من خلال جمع البياÌت الكمية عبر ا
  ، التكرارات، والنسب المئوية).الحسابية، الانحرافات المعيارية

  ):Analytical Approachج التحليلي (. المنه٣٫٢٫٢

فروقات. سيتم استخدام هذا المنهج سطحي، بل تمتد لتشمل التقييم الإحصائي العميق للعلاقات والتكتفي 2لوصف الهذه التقنية لا 
  لتحقيق الأهداف التالية:

فين)، وتحديد قوة واتجاه هذه بع (إنتاجية الموظقت) والمتغير التالمستقل (ممارسات إدارة الو الارتباطية بين المتغير ا لعلاقةتحليل ا .1
  قة.العلا

  ار).ممارسات إدارة الوقت على الإنتاجية (2ستخدام تحليل الانحد تحليل أثر .2

  وغرافية.لمتغيرات الديم) بناءً على اH3و  H2(الفرضيتين ) والفروقات H1المتعلقة 2لعلاقات (الفرضية  اختبار الفرضيات .3

إحصائياً لسبب حدوثه ؟) وفي نفس الوقت يقدم تفسيراً ر صورة مفصلة للواقع (ماذا يحدثوصفي والتحليلي) يوفإن دمج المنهجين (ال
  رة موضوع الدراسة.كن الباحث من الوصول إلى استنتاجات دقيقة تساهم في فهم أعمق للظاه(لماذا يحدث؟)، مما يم

  

  )Study Populationالدراسة (. مجتمع ٣٫٣
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راسة، يتكون مجتمع الدراسة حث لتعميم نتائجه عليها. في هذه الدالأفراد أو العناصر التي يسعى البا دراسة àنه جميعيعُرّف مجتمع ال
)Target Population:من (  

القطاع الخاص المسجلة والعاملة في الموظفين والموظفات (السعوديين وغير السعوديين) العاملين بدوام كامل في شركات "جميع 
  qض (لمملكة العربية السعودية."مدينة الر 

íلية:تمع للأسباب التاتم اختيار هذا ا  

 والاقتصادي الرئيسي في المملكة. فهي تضم المقرات عتبارها العاصمة والمركز الماليتم اختيار مدينة الر¢ض 2 مدينة الرqض: .1

عمال، اعات الاقتصادية (مثل الخدمات، الأمن شركات القطاع الخاص التي تغطي مختلف القطالرئيسية لعدد كبير ومتنوع 
  ت، التجزئة).لمالية، المقاولاالتقنية، ا

وظفين (بمستو¢ت وظيفية وخلفيات وخبرات مختلفة)، مما وفر قاعدة واسعة ومتنوعة من المهذا التنوع في القطاعات ي التنوع: .2

  لخاص في المدن الكبرى المشاRة.يقوي من إمكانية تعميم النتائج على القطاع ايزيد من ثراء البياÌت و 
لدراسات ام وغير الربحي) نظراً لندرة از على القطاع الخاص حصراً (واستبعاد القطاع العام وشبه العلتركيتم ا القطاع الخاص: .3

 أكثر ا موظفوه، والتي تجعل من إدارة الوقت متغيراً العربية التي تناولته، ولطبيعة الضغوط التنافسية المختلفة التي يواجهه
  حساسية وèثيراً.

دوام، مما يضمن أن جميع دوام جزئي أو المستقلين لتوحيد ظروف العمل وساعات الالموظفين ب تم استبعاد الدوام الكامل: .4

  العينة يخضعون لنفس الهيكل الزمني التنظيمي تقريباً.أفراد 

  ):Sampling Unitوحدة المعاينة (

)، Sampling Frameر العينة" أو يعُرف بـ "إطا يع الموظفين في مدينة الر¢ض (وهو مانظراً لصعوبة حصر جميع الشركات أو جم
  في القسم التالي. ستكون وحدة المعاينة هي "الموظف" نفسه.هذا اíتمع، كما سيتم توضيحه سيتم اللجوء إلى اختيار عينة من 

  

  )Study Sample(. عينة الدراسة ٣٫٤

í ًالمستحيل عملياً دراسة اص 2لر¢ض)، فإنه من الموظفين في القطاع الخ تمع الدراسة (مئات الآلاف مننظراً للحجم الكبير جدا

  لاختيار جزء من هذا اíتمع يمثله بدقة. )Samplingالمعاينة (àكمله. لذلك، سيتم اللجوء إلى أسلوب  اíتمع

  ):Sampling Techniqueر العينة (. طريقة اختيا٣٫٤٫١
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ئية العينة العشواميع الموظفين، مما يجعل من الصعب تطبيق الحصول على قائمة شاملة (إطار عينة) بج حث صعوبة فيسيواجه البا
  ) بمعناها الدقيق.Simple Random Sampleالبسيطة (

  تضمن الوصول إلى الشريحة المستهدفة بفاعلية:لذلك، سيتم استخدام مزيج من أساليب المعاينة غير الاحتمالية التي 

 سيتم تقسيم مدينة الر¢ض إلى مناطق جغرافية (شمال، ):) (كمرحلة أولىCluster Samplingالعينة العنقودية ( .1

  ) الرئيسية في كل منطقة.Business Districtsمال" (وسط، شرق، غرب، جنوب)، واختيار عدد من "تجمعات الأع
) بناءً على المتغيرات Quotasحصص ( سيتم تحديد ) (كمرحلة Óنية):Quota Samplingالعينة الحصصية ( .2

  لضمان تمثيل جميع الفئات. شرافي، تنفيذي)رئيسية (مثل المستوى الوظيفي: إداري، إالديموغرافية ال
البشرية في سيتم التواصل مع إدارات الموارد  ) أو العينة العرضية:Convenience Samplingالعينة الميسرة ( .3

ستبياÌت (إلكترونياً أو ورقياً) للحصول على الموافقات اللازمة لتوزيع الاالتجمعات  رة ضمن هذهعدد من الشركات المختا
  يوافقون على المشاركة.وظفين الذين على الم

  لية في الوصول إلى الموظفين.لدقة الإحصائية (عبر الحصص والعناقيد) مع الصعو2ت اللوجستية والعميهدف هذا المزيج إلى موازنة ا

  ):Sample Size Calculationجم العينة (. تحديد ح٣٫٤٫٢

ءً على مجتمع لية وموثوقية في النتائج. سيتم تحديد حجم العينة بناناسب أمراً حيو¢ً لضمان قوة إحصائية عاجم العينة الميعُد تحديد ح
وث العلوم الاجتماعية ستخدام الصيغ العلمية المتبعة في بحجداً، 2 ) أو كبيرInfinite Populationدراسة غير معروف الحجم (

  والإدارية.

  ات التالية:، و2فتراض المتغير جم العينة Ôتمع غير محدودتحديد حمعادلة 2ستخدام 

 ) مستوى الثقةConfidence Level:( و ٩٥) % هو المعيار المعتمد في أغلب الدراسات الاجتماعية، ويقابلهZ-

score = 1.96.(  
 ) هامش الخطأ المقبولMargin of Error:( أو ٥) %٠٫٠٥.(  

 ) نسبة التباينVariance) أو (p(: سيتم افتراض أقصى درجة من التباين لضمان أكبر حجم مم) كن للعينة، أيp 

  % لا يطبقو¹ا.٥٠% من الموظفين يطبقون إدارة الوقت و٥٠)، مما يعني أننا نفترض أن 0.5 =

  المعادلة هي:

$n = (Z^2 * p * (1-p)) / E^2$  

$n = (1.96^2 * 0.5 * (1-0.5)) / 0.05^2$  
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$n = (3.8416 * 0.25) / 0.0025$  

$n = 0.9604 / 0.0025$  

$n = 384.16$  

  موظفاً. ٣٨٥على هذه المعادلة، فإن الحد الأدنى النظري لحجم العينة هو  بناءً 

ليل، سيقوم الباحث بتوزيع عدد لتحالاستبياÌت غير المكتملة أو غير الصالحة ل ولكن، لضمان قوة إحصائية عالية، ولمواجهة مشكلة
Ì٣٨٥استبانة، على أمل الحصول على  ٥٠٠و  ٤٥٠بين  ت. سيكون حجم العينة المستهدف الذي سيتم توزيعهأكبر من الاستبيا 

  استجابة صالحة للتحليل كحد أدنى.

  

  )Research Instruments. أدوات الدراسة (٣٫٥

لا بد من تصميمها بعناية ودقة  تها. ولذلك،ة لجمع المعلومات من مجتمع الدراسة وعينتعد أدوات جمع البياÌت الركيزة الأساسي
كأداة رئيسية   )Questionnaireالاستبانة (معلومات دقيقة وموثوقة. في هذه الدراسة، سيتم الاعتماد على للحصول على 

  لجمع البياÌت.

  لكفاءEا في:ستبانة نظراً تم اختيار الا

  ة وجهد.ففي مناطق جغرافية مختلفة àقل تكل بير من المشاركينالوصول إلى عدد ك .1
  يلها إحصائياً بسهولة.جمع بياÌت موحدة ومنظمة يمكن تحل .2
م الأداء منح المستجيبين الخصوصية والوقت الكافي للإجابة، مما يزيد من صدق الإجا2ت خاصة في الأسئلة المتعلقة بتقيي .3

  الذاتي.

  انة:. بناء وتصميم الاستب٣٫٥٫١

؛ وأحمد ٢٠١٨راسة البدري وأبوقناش، دبيات والدراسات السابقة ذات الصلة (مثل دتم تصميم الاستبانة بناءً على مراجعة شاملة للأ
سب البيئة يفها لتنا)، مع تكيMacan et al., 1990)، ومقاييس إدارة الوقت المعتمدة عالمياً (مثل مقياس ٢٠١٦وآخرون، 
  السعودية.

  أجزاء رئيسية: يان على ثلاثةسيحتوي الاستب
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  لة المساعدة):الديموغرافية والوظيفية (المتغيرات المستق الجزء الأول: البياÌت

المحتملة  يهدف هذا الجزء لجمع المعلومات الأساسية حول الخصائص الفردية والمهنية للمستجيبين، والتي تعد ضرورية لتحليل الفروق
  مل:). وستشH3و  H2(اختبار الفرضيتين 

  سنة). ٤٥، أكثر من ٤٥إلى  ٣٦، من ٣٥إلى  ٢٥عاماً، من  ٢٥(مقسماً إلى فئات: أقل من  العمر: .1

 ١٥، أكثر من ١٥إلى  ٨سنوات، من  ٧إلى  ٣سنوات، من  ٣(مقسماً إلى فئات: أقل من  سنوات الخبرة العملية: .2
  سنة).

  دارة، مدير أول/إدارة عليا).تنفيذي، مشرف/رئيس قسم، مدير قسم/مدير إ وظف(م المستوى الوظيفي: .3

  دمي، صناعي، مالي، تقني، تجزئة، ...إلخ).خ( نوع أو قطاع الشركة: .4

  

  الجزء الثاني: قياس ممارسات إدارة الوقت (المتغير المستقل الرئيسي):

ثل ممارسات محددة ات) تمتلفة في إدارة الوقت. سيتم إعداد بنود (عبار يركز هذا الجزء على قياس مدى استخدام الموظفين لممارسات مخ

  ل الأبعاد التالية:ية التي تم تحديدها في الفصل الثاني. وسيشماستناداً إلى الأبعاد النظر 

  وعياً").(مثل: "أقوم �عداد قائمة مهام يومية"، "أضع أهدافاً واضحة لما أريد إنجازه أسب بعُد التخطيط وتحديد الأهداف: .1

  ما هو عاجل وما هو مهم في عملي").ذات القيمة العالية أولاً"، "أفرق بين على المهام  (مثل: "أركز بعُد تحديد الأولوqت: .2

ة للتحقق من البريد الإلكتروني بدلاً من مقاطعة عملي"، (مثل: "أخصص أوقا	ً محدد رة المشتتات والمقاطعات:بعُد إدا .3
  ت غير الضرورية من الزملاء")."أجيد قول (لا) للمقاطعا

ليهم"،  قدرة الزملاء على إنجاز المهام المسندة إ(للمستو¢ت الإشرافية فما فوق، مثل: "أثق في الفعال:بعُد التفويض  .4

  يمكن لآخرين أداؤها"). "أحتفظ 2لمهام الضرورية وأفوض المهام التي
ماعات  جعل الاجتجدول الأعمال الواضح"، "أساهم في (مثل: "أحضر فقط الاجتماعات ذات بعُد إدارة الاجتماعات: .5

  ومثمرة"). فعالة

  الموظف (المتغير التابع):الجزء الثالث: قياس إنتاجية 

  الأبعاد المحددة نظر¢ً: لى قياس تصور الموظفين لدرجة إنتاجيتهم، بناءً علىيركز هذا الجزء ع

  طاء").بب الأخلعمل بس أقدمها"، "Ìدراً ما أضطر لإعادة ا(مثل: "أفخر بجودة ودقة الأعمال التي بعُد جودة العمل: .1

  .افٍ خلال ساعات العمل المحددة")ز حجم عمل ك(مثل: "أنج بعُد كمية العمل المنجزة: .2
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  بتسليم المهام في الوقت المحدد أو قبله"). (مثل: "ألتزم بعُد الالتزام (لمواعيد النهائية: .3

  ر 2لكفاءة والفعالية يومياً").لفترات طويلة دون تشتيت"، "أشع ن من التركيز(مثل: "أتمك بعُد الكفاءة والتركيز: .4

  تحت الضغط بفعالية"). (مثل: "أدير ضغوط العمل وأنجز المهام ضغوط:بعُد التعامل مع ال .5

  ):Scaling. مقياس الاستبانة (٣٫٥٫٢

 Five-Point)، سيُستخدم مقياس ليكرت الخماسي (لقياس جميع البنود في المحورين الثاني والثالث (إدارة الوقت والإنتاجية
Likert Scaleس بين:المقيا2ت ويسهل تحليله إحصائياً. سيتراوح )، لأنه يوفر تدرجاً دقيقاً في الإجا  

  ) لا أطبقها أبداً / أختلف بشدة١(

  اً ما أطبقها / أختلف) Ìدر ٢(

  ) أحياÌً أطبقها / محايد٣(

  ) غالباً ما أطبقها / أوافق٤(

  ) أطبقها دائماً / أوافق بشدة٥(

  الأنسب حسب طبيعة كل عبارة). ار الصياغة(سيتم اختي

  

  )Validity and Reliabilityت الأداة (وثبا . صدق٣٫٦

لضمان الحصول على بياÌت دقيقة وموثوقة يمكن الاعتماد على نتائجها، لا بد من إخضاع أداة الدراسة (الاستبانة) لاختبارات 
  ثبات قبل توزيعها بشكلها النهائي.الصدق وال

  ):Validity(ق الأداة . صد٣٫٦٫١

. سيتم الاعتماد على ¹جين رئيسيين للتحقق من صُممت لقياسه اة (الاستبانة) تقيس فعلاً ماالصدق يعني التأكد من أن الأد
  الصدق:

  ):Content Validity) وصدق المحتوى (Face Validity. الصدق الظاهري (١
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ين في صصين الأكاديميالخبراء والمتخدة الأولية للاستبيان على مجموعة من  بـ "صدق المحكمين". سيتم عرض المسو ذا أيضاً يعُرف ه
البشرية، السلوك التنظيمي، والإحصاء وبحوث العمليات في عدد من الجامعات. سيُطلب من المحكمين تقديم مجالات إدارة الموارد 

  ملاحظاEم القيمة بشأن:

 ياسها (صدق المحتوى).لمحتوى وتناسقه مع المفاهيم المطلوب قءمة امدى ملا  
 دق الظاهري).التكرار (الص ووضوحها وخلوها من الغموض أو دقة الصياغة اللغوية للعبارات  
 .مدى انتماء كل عبارة للبُعد الذي وُضعت تحته  
 .(2لحذف أو الإضافة أو إعادة الصياغة) اقتراح أي تعديلات  

  من الاستبانة. لازمة للوصول إلى النسخة المحكمةين الاعتبار لإجراء التعديلات اللملاحظات بعستؤخذ هذه ا

  متقدم):) (اختياري/Construct Validityصدق البناء (. ٢

) على Exploratory Factor Analysis - EFAإذا سمح الوقت والبياÌت، يمكن إجراء التحليل العاملي الاستكشافي (
عامل واحد، مما  طيط") تتجمع فعلاً معاً تحتقياس كل بعُد (مثل "التخن أن العبارات المصممة لالتجريبية للتأكد م بياÌت العينة

  داة سليم إحصائياً.بناء النظري للأيؤكد أن ال

  

  ):Reliability. ثبات الأداة (٣٫٦٫٢

أنه يقيس طبيقها على نفس العينة في ظروف متشاRة. أي الثبات يعني التأكد من أن الأداة ستعطي نفس النتائج تقريباً إذا أعُيد ت
  ) للعبارات.Internal Consistencyي (مدى الاتساق الداخل

  قة التالية:سيتم التحقق من الثبات 2لطري

لانتهاء من تصميم الاستبيان والتحقق من صدقه الظاهري، سيتم بعد ا ):Pilot Studyتطبيق العينة التجريبية ( .1

من نفس  ن خارج عينة الدراسة الرئيسية ولكنموظفاً) م ٥٠إلى  ٣٠(تتراوح بين  عينة تجريبية صغيرةيان على تطبيق الاستب

  مجتمع الدراسة.
) SPSSريبية إلى برÌمج (سيتم إدخال بياÌت العينة التج ):Cronbach's Alphaونباخ (حساب معامل ألفا كر  .2

ات التي تقيس نفس لعبار لقياس مدى الاتساق الداخلي (الترابط) بين ا وحساب معامل ألفا كرونباخ. يُستخدم هذا المعامل
  البُعد.

  .٠٫٧٠ت الاجتماعية إذا بلغ أو تجاوز قيمة المعامل مقبولاً إحصائياً في الدراسا هذا يعُتبر معيار القبول: .3
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، سيتم مراجعة ٠٫٧٠من  إذا كانت القيمة الإجمالية للمقياس، أو قيمة أي بعُد من أبعاده، أقل حي:الإجراء التصحي .4
تم ة الاختبار حتى يرفع قيمة المعامل، ثم إعاد، وإما تعديلها أو حذفها لط الضعيف داخل ذلك البُعدالعبارات ذات الارتبا

  الوصول إلى مستوى مقبول من الموثوقية.

 وصدق نتائجها بشكل عام. طوات يضمن دقة وجدية الأداة في جمع البياÌت، مما يعزز من جودة الدراسةإن إجراء هذه الخ

  

٣٫٧Íت (. إجراءات جمع البياData Collection Procedures(  

 لبياÌت الميدانية من عينةلها النهائي، شرع الباحث في عملية جمع اق وثبات أداة الدراسة (الاستبانة) في شكالتام من صدبعد التأكد 
  الدقة.الدراسة المستهدفة. وقد تمت هذه العملية وفقاً لخطوات منهجية ومنظمة لضمان أعلى معدل ممكن من الاستجابة و 

  ت الرسمية:المرحلة الأولى: الحصول على الموافقا

  الموافقات اللازمة. راد، تم البدء 2لحصول علىمي وضرورة احترام خصوصية المؤسسات والأفإدراكاً من الباحث لأخلاقيات البحث العل

ة في جامعة ميدأوشن، يوضح تم الحصول على خطاب رسمي من عمادة الدراسات العليا وكلية الإدار  الموافقة الأكاديمية: .1
  البياÌت. كاديمية ويتعهد بسريةأهداف الدراسة الأ

) في عدد من HR Departmentsقام الباحث 2لتواصل المباشر مع إدارات الموارد البشرية ( الموافقة المؤسسية: .2

من خطاب الجامعة وملخص شركات القطاع الخاص المختارة ضمن العينة العنقودية في مدينة الر¢ض. تم تزويدهم بنسخة 
لمي فقط ولن يتم تحديد أسماء الشركات الع ض البحثة، والتأكيد على أن البياÌت ستُستخدم لأغرالأهداف وأهمية الدراس

  أو الموظفين.

  ثانية: توزيع الاستبياÌت:المرحلة ال

اد على ضمن الحدود الزمنية للدراسة)، وقد تم الاعتمبعد الحصول على الموافقات، تم توزيع الاستبياÌت خلال الفترة الزمنية المحددة (
  الوظيفية:تلف المستو¢ت ان الوصول إلى مخقناتين رئيسيتين للتوزيع لضم

تم تصميم نسخة إلكترونية من الاستبانة 2ستخدام منصة  ):Electronic Distributionالتوزيع الإلكتروني ( .1
)Google Formsبريد الإلكتروني عميمه على الوم بدورها بتالموارد البشرية المتعاونة لتق )، وتم إرسال الرابط إلى إدارات

  ستجابة.) لرفع معدل الاFollow-upة (راعى الباحث إرسال رسائل تذكيرية دوري الداخلي للموظفين. وقد
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ع) في بعض القطاعات (مثل المقاولات أو المصان ):Limited Paper Distributionالتوزيع الورقي المحدود ( .2
خ الورقية بشكل مباشر، م أمام أجهزة الحاسوب، تم توزيع عدد محدود من النسئاالتي قد لا يتواجد فيها الموظفون بشكل د

  ن السرية.ظروف مغلقة لضمامع التأكيد على إعادEا في 

  المرحلة الثالثة: جمع ومراجعة البياÌت:

) ٤١٢استلام (ونية). تم ) استبانة (ورقية وإلكتر ٥٠٠توزيع ما مجموعه (استمرت عملية جمع البياÌت لمدة ستة أسابيع. تم خلالها 
ت نمطية (مثل اختيار "أوافق بشدة" دم اكتمالها أو لوجود إجا2) استبانة لع٢٢عة الأولية، تم استبعاد (استجابة. بعد عملية المراج

  ) استبانة.٣٩٠ئي بلغ (لجميع الأسئلة)، مما يعني أن حجم العينة النهائي الصالح للتحليل الإحصا

ثوقية كافية لتعميم النتائج النتائج قوة إحصائية عالية ومو )، مما يمنح ٣٨٥طلوب نظر¢ً (تجاوز الحد الأدنى الم) ي٣٩٠وهذا الحجم (ن=
  مع الدراسة.على مجت

  

  )Statistical Analysis Methods. الأساليب الإحصائية المستخدمة (٣٫٨

حزمة البرامج الإحصائية للعلوم يتم الاعتماد على واختبار فرضياEا، سالإجابة على تساؤلاEا، لتحقيق أهداف الدراسة، و 
م استخدام مجموعة متنوعة من الأساليب الإحصائية التي تنقسم إلى فئتين رئيسيتين: . سيت٢٦) الإصدار SPSSجتماعية (الا

  الإحصاء الوصفي والإحصاء الاستدلالي.

  ):Descriptive Statistics( أولاً: الإحصاء الوصفي

تم استخدامه íمعة في صورة مبسطة وواضحة. سيوصف خصائص العينة وتلخيص البياÌت اوع من الإحصاء ليُستخدم هذا الن
  للإجابة على السؤالين البحثيين الأول والثاني. وتشمل الأساليب المستخدمة:

لوصف متغيرات الجزء الأول من الاستبانة  ):Percentages) والنسب المئوية (Frequenciesالتكرارات ( .1
   العينة.السائدة فيالخصائص  المتغيرات الديموغرافية والوظيفية) وتحديد(

لقياس النزعة المركزية في استجا2ت أفراد العينة حول كل عبارة من عبارات محوري  ):Meansسابية (المتوسطات الح .2
  "ممارسات إدارة الوقت" و"إنتاجية الموظفين".

ة عن لقياس مدى تشتت (أو تقارب) استجا2ت أفراد العين ):Standard Deviationsالانحرافات المعيارية ( .3

  مما يعطي مؤشراً على درجة الاتفاق أو الاختلاف بين الموظفين. المتوسط الحسابي لكل عبارة،

  ):ÐInferential Statisticsنياً: الإحصاء الاستدلالي (
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وتشمل تم صياغتها في الفصل الأول.  لاختبار الفرضيات التيعلى مجتمع الدراسة، و  ميم النتائج من العينةيُستخدم هذا النوع لتع
  الأساليب المستخدمة:

  لاختبار ثبات واتساق أداة الدراسة (الاستبانة). ):Cronbach's Alphaألفا كرونباخ ( معامل .1

) H1لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى ( ):Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ( .2

ستقل (إدارة الوقت) والمتغير التابع ه العلاقة الخطية بين المتغير الملمتعلق بـ "وجود علاقة"، حيث سيقيس قوة واتجازئها افي ج
  (الإنتاجية).

) H1لأولى (لاختبار الفرضية الرئيسية ا ):Multiple Linear Regressionتحليل الانحدار الخطي المتعدد ( .3
مستقلة فرعية)  الوقت (كمتغيرات اد ممارسات إدارةتم استخدامه لقياس مدى "èثير" أبعفي جزئها المتعلق بـ "الأثر". سي

  على الإنتاجية (كمتغير 	بع)، وتحديد أي من هذه الأبعاد هو الأكثر قدرة على التنبؤ 2لإنتاجية.

) H2(لاختبار الفرضيتين الثانية  ):Independent Samples T-Testاختبار "ت" للعينات المستقلة ( .4
  ذكر/أنثى، إن وُجد). افية ذات فئتين فقط (مثل: الجنس:) في حال كانت المتغيرات الديموغر H3والثالثة (

) والثالثة H2وهو الأداة الرئيسية لاختبار الفرضيتين الثانية ( ):One-Way ANOVAتحليل التباين الأحادي ( .5

)H3(حول إدارة ئية في متوسطات استجا2ت الموظفيننت هناك "فروقات" ذات دلالة إحصاس ما إذا كا)، حيث سيقي 
م في المتغيرات الديموغرافية ذات الثلاث فئات فأكثر (مثل: العمر، سنوات الخبرة، عزى لاختلافهوحول الإنتاجية) تُ  الوقت

  المستوى الوظيفي).
ات، ) وجود فروقANOVAحال أظهر تحليل التباين ( في ):Scheffe Post-Hoc Testاختبار شيفيه ( .6

ات تكمن هذه الفروقات (مثلاً: هل ر" هذه الفروقات، أي بين أي الفئتخدام هذا الاختبار البَعدي لتحديد "مصدسيتم اس
  الفرق بين ذوي الخبرة الطويلة وحديثي التخرج؟ أم بين المديرين والموظفين التنفيذيين؟).

دلال واختبار الوصف إلى التفسير والاست اً للبياÌت، يتجاوز مجردضمن تحليلاً شاملاً وعميقلأدوات الإحصائية يإن هذا المزيج من ا

  الفرضيات.

  

  . معايير تفسير البياÍت٣٫٩

ة)، سيتم لضمان الموضوعية في تفسير نتائج الإحصاء الوصفي (المتوسطات الحسابية) المتعلقة بمحوري الدراسة (إدارة الوقت والإنتاجي
ادلة: (الحد الأعلى عن طريق المع ساب طول الفئةمقياس ليكرت الخماسي المستخدم. سيتم حالاعتماد على معيار محدد مبني على 

  .٠٫٨٠=  ٥) / ١ - ٥الحد الأدنى) / عدد الفئات = ( -للمقياس 

  ل الرابع وفقاً للجدول التالي:بناءً على ذلك، سيتم تفسير المتوسطات الحسابية التي سيتم التوصل إليها في الفص
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  سيالمتوسطات الحسابية لمقياس ليكرت الخمامعيار تفسير ): ١-٣جدول (

 (Degree of Agreement) درجة الموافقة (To) إلى  (From) من

 (Very Low) منخفض جداً  1.80 1.00

 (Low) منخفض 2.60 1.81

 (Medium) متوسط 3.40 2.61

 (High) مرتفع 4.20 3.41

 (Very High) مرتفع جداً  5.00 4.21

دركة، مما  ممارسة الموظفين لإدارة الوقت، وكذلك مستوىد تفسير الباحث لمدى "ارتفاع" أو "انخفاض" يار سيوحهذا المع
ُ
إنتاجيتهم الم

 يمنع التحليل الذاتي أو الانطباعي للنتائج.

  

  )Data Analysis and Results PresentationالبياÍت وعرض النتائج (الفصل الرابع: تحليل 

  )Introduction. مقدمة (٤٫١

) التي تم جمعها من عينة Raw DataالبياÌت الأولية ( داني، وهو المرحلة التي يتم فيها تحويليُشَكِّلُ هذا الفصل جوهر الدراسة المي
ئج المستخلصة من التحليل ). يهدف هذا الفصل إلى عرض النتاMeaningful Resultsالدراسة إلى نتائج ذات معنى (

) وفقاً للأساليب الإحصائية الموضحة في SPSSج ()، والتي تم إجراؤها 2ستخدام برÌم٣٩٠=لاستبيان (ني لبياÌت االإحصائ
  الفصل الثالث.

  Eا 2لترتيب.سيتم تنظيم هذا الفصل بشكل منهجي للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضيا
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  البياÌت.للتأكيد على موثوقية  الأداة (ألفا كرونباخ)رض نتائج اختبار ثبات أولاً، سيبدأ الفصل بع

ي لخصائص العينة الديموغرافية والوظيفية، لإعطاء القارئ صورة واضحة عن "من" هي العينة تائج الإحصاء الوصفÐنياً، سيتم عرض ن
  التي تم استجواRا.

نتاجية)، وذلك للإجابة على ستوى الإلوقت ومت الدراسة الرئيسية (ممارسات إدارة اتم عرض نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيراÐلثاً، سي
  ين الأول والثاني.السؤالين البحثي

دار، رابعاً، سيتم الانتقال إلى الإحصاء الاستدلالي، حيث سيتم عرض نتائج اختبار الفرضيات الثلاث 2لتفصيل (الارتباط، الانح
  ).T-Testو  ANOVAواختبارات الفروقات 

العرض، تمهيداً ام 2لحياد في نا)، مع الالتز ة بجداول إحصائية (سيتم وصفها نصاً هسيتم عرض النتائج بشكل موضوعي، مدعوم
  لمناقشتها وتفسيرها بعمق وربطها 2لدراسات السابقة في الفصل الخامس.

  

  )Reliability Test. نتائج اختبار ثبات أداة الدراسة (٤٫٢

لعينة الكاملة ة) 2ستخدام بياÌت اة ثبات أداة الدراسة (الاستبانكان من الضروري التأكد من درج  ليل البياÌت،قبل البدء بتح
معامل ألفا ). يعُد هذا الاختبار شرطاً أساسياً لضمان أن المقياس موثوق به وأن نتائجه مستقرة وغير عشوائية. تم استخدام ٣٩٠(ن=

  أبعاد الدراسة، وللمقياس ككل. رجة الاتساق الداخلي لعبارات كل بعُد مناس دلقي )Cronbach's Alphaكرونباخ (

  كرونباخ لثبات أداة الدراسة  ): نتائج معامل ألفا) (وصف نصي١-٤جدول (

  ):Overall Reliabilityالثبات الكلي للأداة ( .1

o ت الديمنة (2ستثناء بلغت القيمة الإجمالية لمعامل ألفا كرونباخ لجميع عبارات الاستباÌ٠٫٩٤٥وغرافية) البيا.  
o ) تعتبر "ممتازة" (٠٫٩٠أعلى من هذه القيمة (Excellent ًدرجة عالية جداً من الموثوقية  ، وتدل على) إحصائيا

  والاتساق في أداة الدراسة.
  ثبات المتغير المستقل (ممارسات إدارة الوقت): .2

o  = ٠٫٨٨٧بعُد التخطيط وتحديد الأهداف: (ألفا(  
o  ٠٫٨٥٤(ألفا = الأولو¢ت: بعُد تحديد(  
o ٠٫٩٠١(ألفا = تات والمقاطعات: بعُد إدارة المشت(  
o ٠٫٨٦٥ل: (ألفا = بعُد التفويض الفعا(  



 

٣١ 

o  = ٠٫٨٣٣بعُد إدارة الاجتماعات: (ألفا(  
o :٠٫٩١٨(ألفا =  القيمة الإجمالية لمحور إدارة الوقت(  

  ثبات المتغير التابع (إنتاجية الموظفين): .3
o  ٠٫٨٩١ألفا = جودة العمل: (بعُد(  
o  = ٠٫٨٧٦بعُد كمية العمل: (ألفا(  
o  = ٠٫٨٨٢بعُد الالتزام 2لمواعيد: (ألفا(  
o  ٠٫٩٠٥ءة والتركيز: (ألفا = الكفابعُد(  

o :٠٫٩٢٤(ألفا =  القيمة الإجمالية لمحور الإنتاجية(  

  الاستنتاج:

)، فإن ٠٫٧٠الأدنى المقبول إحصائياً (كثير من الحد ل جاءت أعلى ببما أن جميع قيم معامل ألفا كرونباخ لجميع الأبعاد وللأداة كك
ثبات والموثوقية. هذا يعني أن البياÌت التي تم جمعها مستقرة، وأن بدرجة "ممتازة" من الأداة الدراسة تتمتع  هذا يؤكد بثقة عالية أن

  تبار الفرضيات.د عليها في اخصالحة للاعتماالاستبانة تقيس المتغيرات بشكل متسق، مما يجعل النتائج المستخلصة منها 

  

  )Descriptive Analysis of the Sampleوغرافية والوظيفية للعينة (لخصائص الديم. تحليل ا٤٫٣

)، ٣٩٠في هذا الجزء، يتم عرض نتائج الإحصاء الوصفي (التكرارات والنسب المئوية) للبياÌت الأولية الخاصة àفراد عينة الدراسة (ن=
  لعينة التي شاركت في الدراسة.وذلك لرسم ملامح ا

  رافيةيع أفراد العينة حسب المتغيرات الديموغصف نصي): توز ) (و ٢-٤دول (ج

  . متغير العمر:١

  ١١٫٥)، النسبة (٤٥التكرار ( عاماً: ٢٥أقل من.(%  

  ٤٥٫١)، النسبة (١٧٦التكرار ( عاماً: ٣٥إلى  ٢٥من.(%  

  ٣١٫٠)، النسبة (١٢١التكرار ( عاماً: ٤٥إلى  ٣٦من.(%  

  ١٢٫٣بة ()، النس٤٨ر (التكرا عاماً: ٤٥أكثر من.(%  

 :سنة)، وهي الفئة التي تمثل  ٣٥-٢٥الفئة العمرية (%) تتركز في ٤٥٫١فراد العينة (يُلاحظ أن النسبة الأكبر من أ التحليل
أن العينة "Ìضجة"  %. هذا يشير إلى٣١) بنسبة ٤٥-٣٦القوة العاملة الشابة والنشطة في القطاع الخاص. تليها الفئة (

  عطي إجاE2م مصداقية أكبر.لمهني، مما ياية مسارها اوليست في بد
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  ة العملية:نوات الخبر . متغير س٢

  ١٤٫١)، النسبة (٥٥التكرار ( سنوات: ٣أقل من.(%  

  ٣٨٫٥)، النسبة (١٥٠التكرار ( سنوات: ٧إلى  ٣من.(%  

  ٣٤٫٦)، النسبة (١٣٥التكرار ( سنة: ١٥إلى  ٨من.(%  

 ١٢٫٨لنسبة ()، ا٥٠التكرار ( سنة: ١٥ثر من كأ%.(  

 :سنوات)، تليها مباشرة  ٧-٣ة (%) تتركز في فئة الخبر ٣٨٫٥نسبة الأكبر (تتوافق هذه النتائج مع متغير العمر. ال التحليل

سطة من أفراد العينة لديهم خبرة متو  %)٧٣الغالبية العظمى (أكثر من سنة). هذا يعني أن  ١٥-٨%) في فئة (٣٤٫٦(
مما يجعلهم العينة المثالية  ولديهم فهم عميق لتحد¢ت وضغوط العمل، اEم المهنيةستقروا في حيإلى طويلة، وهم موظفون قد ا

  غيرات مثل إدارة الوقت والإنتاجية.لدراسة مت

  . متغير المستوى الوظيفي:٣

 :٥٥٫١)، النسبة (٢١٥التكرار ( موظف تنفيذي.(%  

 :٣٠٫٠النسبة ()، ١١٧( التكرار مشرف / رئيس قسم.(%  

 ١٢٫٣)، النسبة (٤٨التكرار ( ارة:سم / مدير إدمدير ق.(%  

 ٢٫٦)، النسبة (١٠التكرار ( رة عليا:مدير أول / إدا.(%  

 :هم من الموظفين التنفيذيين ("٥٥٫١يُظهر التوزيع الهرمي الطبيعي للمؤسسات. الغالبية ( التحليل (%Doers الذين ("

لوصل %) وهم حلقة ا٣٠٫٠قت. يليهم المشرفون ( �دارة الو الأكثر èثراً  بر لإنجاز المهام اليومية، وهميقع عليهم العبء الأك
  اختبار الفرضيات المتعلقة 2لفروقات الوظيفية (مثل ممارسة "التفويض") بشكل فعال. الإدارية. هذا التنوع يتيح للباحث

  خلاصة خصائص العينة:

 ١٥-٣ات خبرة متوسطة إلى طويلة (عاماً)، ذ ٤٥-٢٥بة نسبياً () هي عينة شا٣٩٠استهدافها (ن= يمكن القول àن العينة التي تم
رافية الأولى. هذه الخصائص تجعلها عينة مثالية وممثلة íتمع موظفي القطاع الخاص في مدينة وتتركز في المستو¢ت التنفيذية والإش سنة)،

  الر¢ض.

  

  راسة (التحليل الوصفي للمتغيرات). تحليل الإجابة على أسئلة الد٤٫٤

ي الدراسة، وذلك للإجابة بية والانحرافات المعيارية) لعبارات محور ض نتائج الإحصاء الوصفي (المتوسطات الحسازء، يتم عر في هذا الج
  والثاني.على السؤالين البحثيين الأول 
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  التي يطبقها موظفو القطاع الخاص؟". الإجابة على السؤال الأول: "ما هي أبرز ممارسات إدارة الوقت ٤٫٤٫١

) لاستجا2ت أفراد Std. Deviationف المعياري (نحرا) والاMeanسؤال، تم حساب المتوسط الحسابي (لى هذا الللإجابة ع
  ).١-٣ الموضح في الجدول ٥-١اده الخمسة، وتم ترتيبها تنازلياً. (تم استخدام المعيار العينة على محور "ممارسات إدارة الوقت" àبع

  لوقتارسات إدارة اسابية والانحرافات المعيارية لمحور مم) (وصف نصي): المتوسطات الح٣-٤جدول (

 ) المتوسط العامOverall Mean:لمحور ممارسات إدارة الوقت (  

o المحور  بلغ المتوسط العام لجميع عبارات)M = 3.68( ) 2نحراف معياريSD = 0.75.(  

o :رسة موظفي القطاع الخاص )، مما يعني أن درجة مما٤٫٢٠ - ٣٫٤١الفئة ( هذه القيمة تقع ضمن التفسير

. هذا يشير إلى وجود وعي جيد àهمية إدارة الوقت ومحاولات )Highمرتفعة" ("لإدارة الوقت بشكل عام هي 

  جادة لتطبيقه، ولكنه لم يصل إلى درجة "مرتفع جداً"، مما يعني وجود مجال كبير للتحسين.

 رتبة تنازلياً):د الفرعية (متحليل الأبعا  

  ).M = 4.15, SD = 0.81( تحديد الأهداف:بعُد التخطيط و  .1

 :البُعد الأعلى ممارسةً. يبدو أن الموظفين يجيدون التخطيط اليومي ع). هذا هو رتف(م التفسير

  والأسبوعي (مثل إعداد قوائم المهام).
  ).M = 3.88, SD = 0.90( بعُد إدارة الاجتماعات: .2

 ون ن جعل الاجتماعات فعالة، أو على الأقل يدرك(مرتفع). يشير هذا إلى أن الموظفين يحاولو  :التفسير

  ذلك. أهمية
  ).M = 3.71, SD = 0.85( يد الأولوqت:بعُد تحد .3

 :(مرتفع). يمتلك الموظفون قدرة "مرتفعة" على التمييز بين المهم والعاجل. التفسير  

  ).M = 3.40, SD = 1.05( بعُد إدارة المشتتات والمقاطعات: .4

 :إلا أن قدرة الموظفين 2لرغم من أن المتوسط العام مرتفع،  لنتيجة جوهرية.(متوسط). هذه ا التفسير
المشتتات الرقمية والبشرية هي "متوسطة" 2لكاد (عند الحد الأدنى للفئة). كما أن  على التعامل مع

بعضهم يجيد  ن كبير في آراء العينة؛ أي أن) هو الأعلى، مما يدل على تباي١٫٠٥الانحراف المعياري (
àن المشتتات هي التحدي  شكلة الدراسة"وهذا يؤكد ما ورد في "ميعاني بشدة.  ك والبعض الآخرذل

  الأكبر.
  ).M = 3.25, SD = 1.02( بعُد التفويض الفعال: .5
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 :مهارات  (متوسط). هذا هو البُعد الأقل ممارسةً. يشير هذا إلى وجود ضعف واضح في التفسير
وتفضل  ا ثقافة تنظيمية لا تشجع على التفويضمنها)، أو ربم خاصة الإشرافيةالتفويض لدى العينة (

  المركزية.

  خلاصة إجابة السؤال الأول:

يُظهر التحليل أن موظفي القطاع الخاص "يجيدون التخطيط" (مرتفع)، ولكنهم "يعانون في التطبيق" بسبب ضعفهم "المتوسط" في 
  شتتات" و"التفويض"."إدارة الم

  

  لخاص من وجهة نظرهم؟"مستوى إنتاجية موظفي القطاع ا لسؤال الثاني: "ما هو. الإجابة على ا٤٫٤٫٢

للإجابة على هذا السؤال، تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لاستجا2ت أفراد العينة على محور "إنتاجية الموظفين" 
  ربعة.àبعاده الأ

  ت المعيارية لمحور إنتاجية الموظفيني): المتوسطات الحسابية والانحرافا) (وصف نص٤-٤جدول (

  المتوسط العام)Overall Mean:لمحور إنتاجية الموظفين (  

o  بلغ المتوسط العام لجميع عبارات المحور)M = 3.95( ) 2نحراف معياريSD = 0.80.(  

o :در مما يعني أن مستو )، ٤٫٢٠ - ٣٫٤١( هذه القيمة تقع ضمن الفئة التفسير
ُ
كة ذاتياً) ى إنتاجية الموظفين (الم

  م بدرجة مرتفعة.منتجون ويحققون أهدافه. يشعر الموظفون أ¹م )High"مرتفع" (هو 

 :(ًمرتبة تنازليا) تحليل الأبعاد الفرعية  

  ).M = 4.35, SD = 0.78( بعُد الالتزام (لمواعيد النهائية: .1

 :طبيعة القطاع الخاصوهذا يتسق تماماً مع يماً. لبُعد الأعلى تقيجداً). هذا هو ا (مرتفع التفسير 
) كمعيار أساسي للنجاح، Deadlinesتزام 2لمواعيد النهائية (الذي يضع ضغطاً هائلاً على الال
  بغض النظر عن أي شيء آخر.

  ).M = 4.05, SD = 0.84( بعُد جودة العمل: .2

 :م مرتفعة وأ¹فون أن جودة مخرج(مرتفع). يرى الموظ التفسيرEم يرتكبون أخطاء قليلة.ا  

  ).M = 3.80, SD = 0.88( مية العمل المنجزة:د كبعُ .3

 (مرتفع). يشعر الموظفون أ¹م ينجزون حجماً كافياً من العمل. سير:التف  

  ).M = 3.60, SD = 0.95( بعُد الكفاءة والتركيز: .4
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 :وهذا عد الأقل تقييماً ضمن محور الإنتاجية. (مرتفع). 2لرغم من كونه "مرتفعاً"، إلا أنه البُ  التفسير
لسؤال الأول. الموظفون عد "إدارة المشتتات" في امع النتيجة المنخفضة لبُ  ق بشكل مثير للاهتماميتواف

). هذا قد يشير ٣٫٦٠)، لكنهم يشعرون بدرجة أقل 2لقدرة على "التركيز" (٤٫٣٥يلتزمون 2لمواعيد (
 Brute( ضاعف"طريق "العمل لساعات أطول" أو "العمل بجهد م إلى أ¹م يحققون الإنتاجية عن

Forceبذكاء" ( ات، بدلاً من تحقيقها عبر "العمل) لتعويض الوقت الضائع في المشتتSmart 
Work.(  

  خلاصة إجابة السؤال الثاني:

زام 2لمواعيد النهائية". ومع ذلك، فإن درجة مرتفعة"، وأن المعيار الأهم لديهم هو "الالتيشعر موظفو القطاع الخاص أ¹م "منتجون ب

  أن ترفع هذا البُعد.ليل الاستدلالي حول كيف يمكن لإدارة المشتتات لأقل في "القدرة على التركيز" تفتح الباب للتحيجة االنت

  

  )Inferential Analysisيل اختبار فرضيات الدراسة (. تحل٤٫٥

ضيات التي تم صياغتها في الفصل ر زء إلى جوهر التحليل الاستدلالي لاختبار الفبعد عرض ووصف متغيرات الدراسة، ينتقل هذا الج
  الأول.

  ):H1الرئيسية الأولى (ار الفرضية . اختب٤٫٥٫١

 ممارسات إدارة الوقت وز¢دة ) بينα ≤ 0.05ية ذات دلالة إحصائية عند مستوى (نصت الفرضية الأولى على: "توجد علاقة إيجاب

   القطاع الخاص."إنتاجية الموظفين في

  ستخدام أسلوبين إحصائيين:لاختبار هذه الفرضية، تم ا

  لقياس وجود العلاقة وقوEا واتجاهها. ):Pearson Correlationمعامل ارتباط بيرسون ( .1

  التنبؤ.لقياس حجم "الأثر" و  ):Regression Analysisي (تحليل الانحدار الخط .2

  ):Pearson Correlationأولاً: نتائج تحليل الارتباط (

بع الرئيسي (المتوسط العام لوقت) والمتغير التاتوسط العام لإدارة ا المتغير المستقل الرئيسي (المتم حساب معامل ارتباط بيرسون بين
  بعاد الفرعية لكلا المتغيرين.للإنتاجية)، وكذلك بين جميع الأ
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  جيةف نصي): مصفوفة الارتباط بين إدارة الوقت والإنتا) (وص٥-٤جدول (

 :العلاقة بين المتغيرين الرئيسيين  

o  امل الارتباط (أن معوُجدr(فين) بلغ لوقت) و (إجمالي إنتاجية الموظ) بين (إجمالي ممارسات إدارة اr = 
0.782(.  

o ) مستوى الدلالةSig. or p-value) وهو أقل بكثير من (٠٫٠٠٠) بلغ ،(α = 0.05.(  
o :علاقة إيجابية "قوية جداً" توجد  التفسير)Very Strong( أنه كلما زاد  وذات دلالة إحصائية. هذا يعني

 لممارسات إدارة الوقتتطبيق الموظفين 
ُ
  دركة بشكل كبير.، زادت إنتاجيتهم الم

 لأبعاد الفرعية:العلاقات بين ا  
o الوقت  إيجابياً وبدلالة إحصائية مع "جميع" أبعاد إدارة أظهرت النتائج أن "إنتاجية الموظفين" (التابعة) ترتبط

  (المستقلة).

o  الارتباط (بلغ  ، حيث(بعُد الكفاءة والتركيز)و  إدارة المشتتات)عد (بُ كانت أقوى علاقة بينr = 0.815 .(
ى إدارة في السابق، àن القدرة على التركيز تعتمد بشكل شبه كامل على القدرة علوهذا يؤكد الاستنتاج الوص

  المقاطعات.

o  الالتزام (لمواعيد)قو¢ً جداً بـ اطاً ارتب (بعُد التخطيط)كما أظهر) )r = 0.750.(  

  نتيجة اختبار الارتباط:

) إيجابي وقوي جداً، فإننا نرفض r = 0.782رتباط ()، وبما أن معامل الا٠٫٠٥) أقل من (Sig = 0.000دلالة (بما أن مستوى ال
  ).Ha1) ونقبل الفرضية البديلة (H01الفرضية الصفرية (

وظفين في القطاع دارة الوقت وإنتاجية المدلالة إحصائية بين ممارسات إقة إيجابية قوية جداً وذات ي: نعم، توجد علاالاستنتاج الجزئ
  .الخاص

  

  ):ÐRegression Analysisنياً: نتائج تحليل أثر إدارة الوقت على الإنتاجية (

)، تم 	بع التباين الحاصل في إنتاجية الموظفين (كمتغيرممارسات إدارة الوقت (كمتغير مستقل) على "تفسير" لمعرفة مدى "èثير" 
)، حيث أدُخلت أبعاد إدارة الوقت الخمسة كمتغيرات Multiple Regressionاستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد (

  ع.لإجمالية كمتغير 	ب) والإنتاجية اPredictorsمستقلة (

  تعدد لأثر أبعاد إدارة الوقت على الإنتاجية) (وصف نصي): ملخص نموذج الانحدار الم٦-٤جدول (
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 ) جودة النموذجModel Fit:(  

o معامل الارتباط المتعدد )R:( ) مما يؤكد العلاقة القوية جداً.٠٫٨٣٠بلغ ،(  

o ) معامل التحديدR-Square / R²:(  بلغ)R² = 0.689(.  

o تو¢ت إنتاجية ختلافات) في مسمن التباين (الا %٦٨٫٩جوهرية للغاية. هي تعني أن  هذه النتيجة لتفسير:ا

الوقت). أما النسبة المتبقية  لة الخمسة (أبعاد إدارةخلال المتغيرات المستق تفسيرها (أو التنبؤ Rا) من الموظفين يمكن
ضا الوظيفي، أسلوب القيادة، إلخ، ج (مثل التحفيز، الر %) فتعود لعوامل أخرى لم تُدرس في هذا النموذ ٣١٫١(

  د الدراسة).كما ذكُر في حدو 
o ) دلالة النموذجANOVA - F-value:(  بلغت قيمة(F) )وبدلالة إحصائية (١٧٠٫٥ ،(Sig = 

%) ٦٨٫٩). هذا يعني أن نموذج الانحدار ككل "صالح" و "معنوي" إحصائياً، وأن قدرته التفسيرية (0.000
  ة.ة وليست وليدة الصدفحقيقي

 ) معاملات الانحدارCoefficientsبعاد):ية النسبية للأ) (تحديد الأهم  

o  كان له التأثير الأكبر. (  المقاطعات:بعُد إدارة المشتتات وBeta = 0.415, Sig = 0.000.(  

o :بعُد التخطيط وتحديد الأهداف )Beta = 0.320, Sig = 0.001.(  

o :تqبعُد تحديد الأولو )Beta = 0.210, Sig = 0.004.(  

o :بعُد التفويض الفعال )Beta = 0.115, Sig = 0.025.(  

o :بعُد إدارة الاجتماعات )Beta = 0.088, Sig = 0.048.(  

o :لة إحصائية" (لأن ا أثر "إيجابي" و "ذو دلاجميع الأبعاد الخمسة له التفسيرSig  >على الإنتاجية.٠٫٠٥ (  

o ظف في ير الأقوى والأكثر أهمية في التنبؤ �نتاجية المو هي المتغ "إدارة المشتتات"يتضح أن  ية النسبية:الأهم

يجابياً ولكنه بينما كان èثير "إدارة الاجتماعات" و "التفويض" إ ."التخطيط"القطاع الخاص، يليه مباشرة 

  الأضعف مقارنة بباقي الأبعاد.

  ):H1ضية الأولى (النتيجة النهائية لاختبار الفر 

ا لا يدع امل وقوي. لقد أثبت التحليل الميداني بمكل ك) بشHa1نحدار، تم قبول الفرضية الرئيسية الأولى (بناءً على نتائج الارتباط والا
 شتتات والتخطيط) هي مفسر رئيسي وحيوي للإنتاجية في القطاع الخاصة إدارة المالوقت (وخاصمجالاً للشك أن ممارسات إدارة 

  السعودي.

  

  :)H2. اختبار الفرضية الرئيسية الثانية (٤٫٥٫٢
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ت الموظفين ومستوى تصورا) في α ≤ 0.05حصائية عند مستوى (ذات دلالة إ"توجد فروق : نصت الفرضية الرئيسية الثانية على
  ت الخبرة، المستوى الوظيفي)."قت تُعزى للمتغيرات الديموغرافية (العمر، سنواتطبيقهم لممارسات إدارة الو 

 ديموغرافي ر أثر كل متغير. تم اختبا)One-Way ANOVAالأحادي ( تحليل التباينلاختبار هذه الفرضية، تم استخدام 

عاده الخمسة (التخطيط، ثم على كل بعُد من أبت إدارة الوقت" ككل، ي) على "المتوسط العام لممارساالعمر، الخبرة، المستوى الوظيف(
  بدقة.الأولو¢ت، المشتتات، التفويض، الاجتماعات) بشكل منفصل، لتحديد مواضع الاختلاف 

  تغير العمر":وقت "تبعاً لمرسات إدارة الأولاً: تحليل الفروقات في مما

  ممارسات إدارة الوقت لعمر" على) لأثر "اANOVAل التباين الأحادي (نصي): نتائج تحلي) (وصف ٧-٤جدول (

  على "المتوسط العام لإدارة الوقت": .1
o ) أظهرت نتائج تحليل التباينANOVAة إحصائية، حيث بلغت قيمة ) وجود فروقات ذات دلال(F) 

  ).٠٫٠٥)، وهي قيمة أقل من (Sig = 0.004لة () وبمستوى دلا٤٫٥١٢(
o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:( تبار شيفيه البَعدي أن الفروقات ر اخأظه

الأصغر  . حيث أظهر الموظفونسنة) ٤٥(أكثر من وفئة  سنة) ٣٥إلى  ٢٥(من تكمن بشكل رئيسي بين فئة 

 الأكبر سناً ) في ممارسات إدارة الوقت مقارنة 2لموظفينM=3.85) متوسطاً حسابياً أعلى (٣٥-٢٥سناً (
<)٤٥) (M=3.48.(  

o :رة الوقت (ربما بسبب ) أكثر وعياً وتطبيقاً "لأدوات" إدا٣٥-٢٥لفئة العمرية (وظفين في ايبدو أن الم التفسير
) على "الخبرة" ٤٥(>التقنية)، بينما قد يعتمد الموظفون الأكبر سناً  قرRم من الأدبيات الحديثة والأدوات

  لمنهجية، مما يُظهر متوسطاً أقل في الاستبانة.سات او"الحدس" أكثر من الممار 

  على "الأبعاد الفرعية": .2

o :حصائياً (وُجدت فروقات دالة إ بعُد إدارة المشتتاتSig = 0.001) ٢٥). اختبار شيفيه أظهر أن الفئة-

٣٥) (M=3.61<) (٤٥) أعلى بكثير من الفئة (M=3.10( .ن الفئة الشابة، رغم أ¹ا وهذا قد يفُسرà 

" (مثل تقنية بومودورو أو يات "دفاعية" أو "أدواتقمية، إلا أ¹ا طورت آل"نشأت" في عصر المشتتات الر 
بة أكبر في التكيف مع هذا ارات) للتعامل معها، بينما الفئة الأكبر سناً قد تجد صعو تطبيقات حجب الإشع
  السيل الرقمي المستمر.

o :ات دالة إحصائياً (لم تُظهر النتائج فروق بعُد التفويض الفعالSig = 0.150شير إلى أن ) تُعزى للعمر. هذا ي

  طها بـ "العمر".تفويض ترتبط "2لمستوى الوظيفي" أكثر من ارتباممارسة ال

  للعمر، خاصة في إدارة المشتتات.قات دالة إحصائياً في ممارسات إدارة الوقت تعُزى نعم، توجد فرو  النتيجة الجزئية (العمر):
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   سنوات الخبرة":وقات في ممارسات إدارة الوقت "تبعاً لمتغيرليل الفر Óنياً: تح

  ) لأثر "سنوات الخبرة" على ممارسات إدارة الوقتANOVA) (وصف نصي): نتائج تحليل التباين الأحادي (٨-٤جدول (

  على "المتوسط العام لإدارة الوقت": .1
o قيمة حيث بلغت ت ذات دلالة إحصائية، ج وجود فروقاأظهرت النتائ(F) )وبمستوى دلالة (٥٫١٠٩ (Sig = 

  ).٠٫٠٥ن (أقل م )، وهي0.002
o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:(  أظهر الاختبار أن الفروقات الجوهرية تقع

  .ة)سن ١٥ن (أكثر مو  سنة) ١٥-٨(وفئتي الخبرة الأطول  سنوات) ٣(أقل من بين فئة 

o :ارة الوقت أظهروا "أدنى" متوسط حسابي في ممارسات إد سنوات) ٣ د (أقل منالموظفون الجد التفسير
)M=3.39) ( ١٥-٨). بينما أظهر الموظفون ذوو الخبرة (سنةM=3.79<) سنة) ( ١٥) وM=3.81 (

ي الأعلى)، ولكنه ه ٣٥-٢٥اهر¢ً مع نتيجة "العمر" (حيث كانت الفئة متوسطات أعلى. هذا يتناقض ظ
و"التفاعل" مع ضغوط  سنوات) يكون في مرحلة "التعلم" ٣(أقل من  ية مسيرتهظف في بدا. المو منطقي جداً 

من ضج الكافي لتطبيق استراتيجيات إدارة الوقت بفعالية، ويميل إلى "الاستجابة" بدلاً العمل، وقد يفتقر للن
  "التخطيط".

 

  على "الأبعاد الفرعية": .2

o بعُد تحديqائياً (وُجدت فروقات دالة إحص ت:د الأولوSig = 0.000<) سنوات)  ٨). الموظفون ذوو الخبرة

) على تحديد الأولو¢ت (التمييز بين المهم والعاجل) مقارنة 2لموظفين M=4.01ا قدرة "أعلى بكثير" (أظهرو 
ة تحديد ل مهار في صق وهذا يؤكد أن "الخبرة" هي المعلم الأفضل). M=3.40سنوات) ( ٣الجدد (<

  ية.الأولو¢ت الاستراتيج

o أيضاً أظهر فروقات دالة ( رة المشتتات:بعُد إداSig = 0.003) ٧-٣). الموظفون ذوو الخبرة المتوسطة 
بين الانفتاح (الذي يحتاجه  سنة) كانوا "الأفضل" في إدارة المشتتات، ربما لأ¹م وجدوا التوازن ١٥-٨سنوات) و (

  ).جداً كيز (الذي يتقنه ذو الخبرة الطويلة الموظف الجديد) والتر 

  في "تحديد الأولو¢ت". نعم، توجد فروقات دالة إحصائياً تعُزى للخبرة، خاصة النتيجة الجزئية (الخبرة):
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  الوظيفي":Óلثاً: تحليل الفروقات في ممارسات إدارة الوقت "تبعاً لمتغير المستوى 

ظيفي" على ممارسات إدارة ) لأثر "المستوى الو ANOVAباين الأحادي () (وصف نصي): نتائج تحليل الت٩-٤جدول (
  تالوق

  على "المتوسط العام لإدارة الوقت": .1
o  أظهرت النتائج وجود فروقات "قوية جداً" وذات دلالة إحصائية، حيث بلغت قيمة(F) )وبمستوى ١١٫٢٤٠ (

  ).٠٫٠٥أقل من ( )، وهيSig = 0.000دلالة (

o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:(  أن الفروقات تكمن بين أظهر الاختبار

) أظهروا متوسطات "أعلى بكثير" من M=3.88( "المشرفون") و M=4.05( "المديرون"ستو¢ت. جميع الم

  ).M=3.51( "الموظفين التنفيذيين"

o :ت مسؤولياته، وأصبح ما ارتقى الموظف في السلم الوظيفي، زادمنطقية. كلهذه النتيجة بديهية و  التفسير
بيق ممارسات إدارة الوقت (كالتخطيط والتفويض) بشكل أكثر ثمن، مما يجبره على تعلم وتطلأ"الوقت" هو مورده ا

  صرامة وفعالية للبقاء والنجاح.

  على "الأبعاد الفرعية": .2

o :وضح والأقوى" (نا هي "الأكانت الفروقات ه  بعُد التفويض الفعالF = 25.81, Sig = 0.000( . ُلَعَمْر 
) كان "مرتفعاً M=3.90) والمشرفين (M=4.20(ب. المتوسط الحسابي للمديرين هذا البُعد إنه مرتبط 2لمنص

)، وهو أمر طبيعي لأ¹م في الغالب M=2.85جداً"، بينما كان "منخفضاً" جداً لدى الموظفين التنفيذيين (
  ام وليسوا في موقع "تفويضها".بلون" المه"يُستق

o أيضاً أظهر فروقات دالة  ماعات:رة الاجتبعُد إدا)Sig = 0.001شرفون (الذين "يديرون" ). المديرون والم
) مقارنة 2لموظفين M=4.10الاجتماعات) أظهروا متوسطاً أعلى في ممارسة "إدارة الاجتماعات بفعالية" (

  ).M=3.70ت) (الاجتماعا التنفيذيين (الذين "يحضرون"
o :دالة إحصائياً ( ، لم تكن الفروقاتيجة مثيرة للاهتمامنت هنا بعُد إدارة المشتتاتSig = 0.230(  بين

وهذا يعني أن "المشتتات" (الرقمية والبشرية) هي عدو مشترك يهاجم جميع المستوqت المستو¢ت الوظيفية. 
ة" (كما رأينا لتنفيذي، والكل يعاني منه بدرجة "متوسط الموظف ا، من المدير الأعلى إلىالوظيفية على حد سواء

  في السؤال الأول).

  

  ):H2الثانية ( يجة النهائية لاختبار الفرضيةالنت



 

٤١ 

ة، المستوى الوظيفي) أظهرت )، ولأن جميع المتغيرات الديموغرافية (العمر، الخبر ANOVAبناءً على نتائج تحليل التباين الأحادي (
عادها الفرعية" على وقت" وفي بعض "أبلعام لممارسات إدارة ال) في "المتوسط ا٠٫٠٥<  Sigات ذات دلالة إحصائية (وجود فروق
  ننا:الأقل، فإ

  )H02نرفض الفرضية الصفرية (

  )Ha2ونقبل الفرضية البديلة (

  الاستنتاج:

ارسات إدارة الوقت تعُزى لاختلافهم في العمر تصورات الموظفين ومستوى تطبيقهم لمم نعم، توجد فروقات ذات دلالة إحصائية في
) في تدريبات One-size-fits-allب الجميع" (تيجية واحدة لا تناسأن "استراات الخبرة والمستوى الوظيفي. وهذا يؤكد وسنو 

 ي هذه الفروقات الجوهرية.) تراعCustomizedإدارة الوقت لن تكون فعالة، ويجب تصميم برامج مخصصة (

  

  ):H3ختبار الفرضية الرئيسية الثالثة (. ا٤٫٥٫٣

) في مستوى إنتاجية الموظفين α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ( "توجد فروق ذاتالثالثة على:  ة الرئيسيةنصت الفرضي
  الديموغرافية (العمر، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي)." (المدُركة) Íتجة عن المتغيرات

، ولكن هذه المرة كان المتغير )One-Way ANOVAتحليل التباين الأحادي (يضاً استخدام لاختبار هذه الفرضية، تم أ

  " وأبعاده الفرعية.هو "المتوسط العام للإنتاجية التابع

  تغير العمر:أولاً: تحليل الفروقات في "الإنتاجية" تبعاً لم

  عمر" على إنتاجية الموظفين) لأثر "الANOVA) (وصف نصي): نتائج تحليل التباين الأحادي (١٠-٤جدول (

  نتاجية":على "المتوسط العام للإ .1

o ) أظهرت نتائج تحليل التباينANOVA إحصائية، حيث بلغت قيمة ) وجود فروقات ذات دلالة(F) 
  ).٠٫٠٥)، وهي قيمة أقل من (Sig = 0.008) وبمستوى دلالة (٣٫٩٩١(

o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:( بار أن الفروقات تكمن بين فئة أظهر الاخت

  .سنة) ٢٥من  (أقلوفئة  سنة) ٤٥إلى  ٣٦(من 



 

٤٢ 

o :٤٥-٣٦ون في الفئة العمرية (الموظف التفسير ()M=4.12 ،دركة
ُ
) أبلغوا عن أعلى مستوى من الإنتاجية الم

  ).M=3.75) (٢٥وكان هذا أعلى "بشكل دال إحصائياً" من الموظفين الأصغر سناً (<

o :رار حيث يجتمع "نضج الخبرة" مع "استم ) تمثل "ذروة" العطاء المهني،٤٥-٣٦جة مهمة. فئة (هذه نتي التحليل
لتي كانت "الأعلى" في "ممارسة" أدوات إدارة الوقت، لم تكن "الأعلى" في ) ا٣٥-٢٥طاقة". بينما الفئة (ال

دركة. 
ُ
) Prioritization" (وهذا قد يشير إلى أن الإنتاجية هي نتاج "الخبرة والحكمة"الإنتاجية" الم

  ..)Planning and Distraction Mgtنيات" (وليس فقط نتاج "الأدوات والتق

  جية":على "الأبعاد الفرعية للإنتا .2

o :وُجدت فروقات دالة إحصائياً ( بعُد جودة العملSig = 0.002<) ًسنة)  ٣٦). أظهرت الفئات الأكبر سنا

  .الخبرة تزيد من الدقة وتقلل الأخطاء). ٢٥لفئة (<متوسطات أعلى بكثير في "جودة العمل" مقارنة 2

o :نتائج فروقات دالة إحصائياً (ظهر اللم تُ  بعُد الالتزام (لمواعيدSig = 0.310 .( وهذا يؤكد النتيجة الوصفية
) يلتزم به الجميع في القطاع الخاص، بغض النظر àM=4.35ن "الالتزام 2لمواعيد" هو "خط أحمر" ( السابقة

  رهم، لأنه معيار تقييم صارم.عن عم

دركة" تُعزىئياً فينعم، توجد فروقات دالة إحصا عمر):النتيجة الجزئية (ال
ُ
  للعمر، خاصة في "جودة العمل".  "الإنتاجية الم

  

  Óنياً: تحليل الفروقات في "الإنتاجية" تبعاً لمتغير سنوات الخبرة:

  وظفينى إنتاجية الم) لأثر "سنوات الخبرة" علANOVAحادي () (وصف نصي): نتائج تحليل التباين الأ١١-٤جدول (

  على "المتوسط العام للإنتاجية": .1

o وية جداً" وذات دلالة إحصائية، حيث بلغت قيمة أظهرت النتائج وجود فروقات "ق(F) )وبمستوى ٩٫٨١٥ (
  ).٠٫٠٥)، وهي أقل من (Sig = 0.000دلالة (

o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:( عدي أظهر الاختبار وجود "اتجاه تصا
دركةClear Upward Trendواضح" (

ُ
  كل فئة خبرة.تزداد بشكل دال إحصائياً مع   ). الإنتاجية الم

o <) ١٥الموظفون ذوو الخبرة ) (سنةM=4.28) سنة) ( ١٥-٨) وM=4.15 كانوا "أعلى بكثير" في (
دركة من الموظفين ذوي الخبرة (

ُ
سنوات)  ٣) والموظفين الجدد (<M=3.85سنوات) ( ٧-٣إنتاجيتهم الم

)M=3.69.(  
o :الموظف ذو سر الأقوى للإنتاجية المدُركةالخبرة هي المفتائج الدراسة. هذه النتيجة هي من أهم ن التفسير .

الخبرة لا يعمل "أسرع" 2لضرورة، ولكنه يعمل "أذكى". إنه يعرف "ماذا" يفعل (الأولو¢ت) و "متى" يفعله، 
  مخرجاته.جودة وكمية  يتجنب الأخطاء الشائعة، مما يرفع من وكيف



 

٤٣ 

  ة":على "الأبعاد الفرعية للإنتاجي .2

o :فروقات هنا هي "الأقوى" (كانت ال  بعُد جودة العملF = 12.5, Sig = 0.000 الموظفون ذوو الخبرة .(

سنوات)  ٣) أبلغوا عن جودة عمل شبه مثالية، مقارنة 2لموظفين الجدد (<M=4.50سنة) ( ١٥(>
)M=3.80.(  

o أيضاً فروقات دالة (أظهر  تركيز:بعُد الكفاءة والSig = 0.001عن قدرة  فون ذوو الخبرة الأطول أبلغوا). الموظ

  "أعلى" على التركيز وإنجاز المهام بكفاءة، مما يدعم فكرة أن الخبرة تبني "مناعة" ضد المشتتات البسيطة.

 مع حيث تزداد الإنتاجية (خاصة الجودة) طرد¢ً عزى للخبرة، فروقات قوية جداً ودالة إحصائياً تُ  نعم، توجد النتيجة الجزئية (الخبرة):

  ز¢دة سنوات الخبرة.

  

  Óلثاً: تحليل الفروقات في "الإنتاجية" تبعاً لمتغير المستوى الوظيفي:

  وظيفي" على إنتاجية الموظفين) لأثر "المستوى الANOVA) (وصف نصي): نتائج تحليل التباين الأحادي (١٢-٤جدول (

  للإنتاجية":على "المتوسط العام  .1
o قيمة ذات دلالة إحصائية، حيث بلغت نتائج وجود فروقات أظهرت ال(F) )وبمستوى دلالة (٦٫١١٩ (Sig = 

  ).٠٫٠٥)، وهي أقل من (0.001
o ) تحديد مصدر الفروقاتScheffe Post-Hoc Test:(  المديرين"أظهر الاختبار أن" 

)M=4.18 ( "المشرفين") وM=4.05إحصائياً" من اجية "أعلى بشكل دال ) أبلغوا عن مستو¢ت إنت

  ).M=3.87( ظفين التنفيذيين""المو 

o يمكن تفسير ذلك بعدة طرق: لتفسير:ا  

إنتاجية المدير تقُاس "بنتائج الفريق" و "القرارات الاستراتيجية"، وهي ذات èثير  طبيعة العمل: .1

  يشعر �نتاجية أعلى. مضاعف، مما قد يجعله
لتفويض) بشكل أفضل، وهذا دارة الوقت (خاصة ا، المديرون يمارسون إ)H2كما رأينا في (  المهارة: .2

  س مباشرة على إنتاجيتهم.ينعك

قد يكون هناك ميل طبيعي لدى ذوي المناصب الأعلى لتقييم أنفسهم  ):Biasالتحيز الإدراكي ( .3
  ).Self-Reporting Biasبشكل أعلى (

  ى "الأبعاد الفرعية للإنتاجية":عل .2

o :حصائياً (وُجدت فروقات دالة إ بعُد جودة العملSig = 0.003العليا. ) لصالح المستو¢ت الإدارية  



 

٤٤ 

o :لم تُظهر النتائج فروقات دالة إحصائياً  بعُد كمية العمل )Sig = 0.188 .(؛ قد يكون وهذا تفسير مهم
و "الجودة" و  (أو حتى أعلى عند الموظف التنفيذي)، لكن "القيمة""حجم" أو "كمية" المهام المنجزة متقار2ً 

  المديرين.تاجية مُدركة) هي الأعلى لدى " (الذي يُترجم كإن"الأثر

دركة" تعُزى للمستوى الوظيفي، لصالح  النتيجة الجزئية (المستوى الوظيفي):
ُ
نعم، توجد فروقات دالة إحصائياً في "الإنتاجية الم

  ارية العليا.المستو¢ت الإد

  

  ):H3الثالثة ( النهائية لاختبار الفرضيةالنتيجة 

جميع المتغيرات الديموغرافية (العمر، الخبرة، المستوى الوظيفي) أظهرت  )، ولأنANOVAلتباين الأحادي (بناءً على نتائج تحليل ا
 ٠٫٠٥<  Sigوجود فروقات ذات دلالة إحصائية (

ُ
  لفرعية، فإننا:دركة" وفي بعض أبعادها ا) في "المتوسط العام للإنتاجية الم

  )H03ضية الصفرية (نرفض الفر 

  )Ha3ة (ونقبل الفرضية البديل

  الاستنتاج:

دركة في القطاع الخاص ليس موحداً، بل يختلف بشكل دال إحصائياً بناءً على العمر، وسنوات الخبرة، نعم، مستو 
ُ
ى إنتاجية الموظفين الم

  مل".ث هذا الاختلاف، خاصة في بعُد "جودة العالعاملين الأقوى في إحدا "المستوى الوظيفي" كاÌ والمستوى الوظيفي. "الخبرة" و

  

  الرابع . ملخص نتائج الفصل٤٫٦

  يقُدم هذا الجزء ملخصاً مكثفاً لجميع النتائج التي تم التوصل إليها في هذا الفصل، تمهيداً لمناقشتها بعمق في الفصل الخامس.

  لوصفية (أسئلة البحث):أولاً: النتائج ا

البُعد الأقوى  ).M=3.68ت "مرتفعة" إجمالاً (درجة ممارسة الموظفين لإدارة الوقت كان ):١ممارسات إدارة الوقت (س .1

"إدارة المشتتات" )، بينما البُعد الأضعف (والذي يمثل المشكلة الحقيقية) كان M=4.15كان "التخطيط" (
)M=3.40(  و) "التفويض"M=3.25(وسط".لاهما في المستوى "المت، وك  



 

٤٥ 

دركة كان "مرتفع ):٢مستوى الإنتاجية (س .2
ُ
الأقوى (والذي يحكم ثقافة  ). البُعدM=3.95اً" إجمالاً (مستوى الإنتاجية الم

"الكفاءة والتركيز" ، بينما البُعد الأضعف كان )M=4.35"الالتزام (لمواعيد النهائية" (القطاع الخاص) كان 
)M=3.60(المشتتات. سق تماماً مع ضعف إدارة، مما يت  

  اختبار الفرضيات (التحليل الاستدلالي):Óنياً: نتائج 

) بين ممارسات إدارة الوقت r=0.782أثبت التحليل وجود "علاقة إيجابية قوية جداً" ( ا.): تم قبولهH1الفرضية الأولى ( .1

في الإنتاجية. وكان  ) من التباينR²=0.689( %٦٨٫٩تفسر والإنتاجية. كما أثبت تحليل الانحدار أن إدارة الوقت 

  .)Beta=0.320( "التخطيط"يليه  )Beta=0.415( "إدارة المشتتات"د "الأكثر èثيراً" هو البُع

  أثبت التحليل وجود "فروقات" دالة إحصائياً في "كيفية" ممارسة إدارة الوقت بناءً على: ): تم قبولها.H2الفرضية الثانية ( .2

o :الأدوات). الأعلى في تطبيق ٣٥-٢٥ (الفئة العمر  

o :لأولو¢ت").سنوات هم "الأعلى" في "تحديد ا ٨لخبرة >(ذوو ا الخبرة  

o :(المديرون هم "الأعلى" في "التفويض" و "إدارة الاجتماعات"). المستوى الوظيفي  

o :إدارة المشتتات" كانت تحد¢ً "متوسطاً" للجميع بلا فروقات. نتيجة جوهرية"  

  ثبت التحليل وجود "فروقات"أ ): تم قبولها.H3لثة (الفرضية الثا .3
ُ
  دركة بناءً على:دالة إحصائياً في "مستوى" الإنتاجية الم

o :هي "الأعلى" إنتاجية). ٤٥-٣٦فئة (ال العمر  

o :(الإنتاجية تزداد "طرد¢ً" مع الخبرة، خاصة في "جودة العمل"). الخبرة  

o :إنتاجية من التنفيذيين (المديرون والمشرفون "أعلى" المستوى الوظيفي.(  

  

  لخامس:الانتقال إلى الفصل ا

ة جميع فرضيات الدراسة، فإن هذه الأرقام تطرح أسئلة بشكل مفصل وموضوعي، وثبتت صح بعد أن تم عرض النتائج الإحصائية
السابقة (العربية ) والدراسات Drucker, Coveyوكيف تتفق أو تختلف مع ما قاله الرواد ( ماذا تعني هذه النتائج؟أعمق. 

  فصل الثاني؟والأجنبية) التي تم عرضها في ال

  في تفسيرها.يمته لا تكمن في الأرقام، بل البحث العلمي إن ق لَعَمْرُ 

الفصل التالي، "الفصل الخامس: مناقشة النتائج والتوصيات"، هو الفصل الذي سيقوم فيه الباحث 2لانتقال من "ماذا وجدÌ؟" 
)Whatه؟" ( ) إلى "لماذاÌوجدWhy) "و "ماذا يعني ذلك؟ (So What.(؟  



 

٤٦ 

يات النظرية، وتفسير "لماذا" كان بعُد "إدارة ربطها 2لأدبالنتائج السابقة 2لتفصيل، و  سيقوم الفصل الخامس بمناقشة كل نتيجة من
  الوقت. المشتتات" هو الأهم، و "لماذا" تزداد الإنتاجية مع الخبرة حتى لو قلت ممارسة "أدوات" إدارة

 Actionableت العملية (التوصيا، سيقدم الفصل الخامس مجموعة من وأخيراً، بناءً على هذه المناقشة العميقة
Recommendations( لموجهة مباشرة إلى صانعي القرار في القطاع الخاص السعودي وإلى إدارات الموارد البشرية، لتصميم ا

وعلى رأسها تحدي "إدارة تنظيمية تعالج التحد¢ت التي كشفها هذا التحليل، برامج تدريبية فعالة ومخصصة، ووضع سياسات 
  "التفويض".المشتتات" وضعف 

  

 Discussion, Conclusions, andات (لفصل الخامس: مناقشة النتائج والتوصيا
Recommendations(  

  )Introduction. مقدمة (٥٫١

) بشكل Whatة "الكمية" (يُشَكِّلُ هذا الفصل الخاتمة التحليلية والفكرية للبحث. فبعد أن عرض الفصل الرابع النتائج الإحصائي
 Soيعني ذلك؟؟" () و "ماذا Whyعلى "لماذا؟" ( لفصل ليقوم 2لمهمة الأعمق، وهي الإجابةهذا ا موضوعي ومجرد، êتي

What.(؟  

النتائج الرئيسية التي تم التوصل إليها، وتفسير  مناقشة)، من خلال Insightsسيقوم هذا الفصل بتحويل الأرقام إلى "رؤى" (

 ل وثيق 2لإطار النظري الذي تمظهرت في بيئة القطاع الخاص السعودي بشك ج التيEا العميقة. سيتم في هذا الجزء ربط النتائدلالا
  بناؤه في الفصل الثاني، ومقارنتها بشكل نقدي مع ما توصلت إليه الدراسات السابقة (العربية والأجنبية).

النتيجة مع الأدبيات المعاصرة حول  فق هذهتتات" هو المفسر الأقوى للإنتاجية؟ وكيف تتعلى سبيل المثال، لماذا كان بعُد "إدارة المش
  الخبرة èثيراً أقوى على "جودة" الإنتاجية مقارنة بتأثير "أدوات" إدارة الوقت؟صاد الانتباه"؟ ولماذا أظهرت "اقت

صيات التو قل إلى الجزء الأهم عملياً، وهو تقديم مركزة للنتائج، ثم ينت خلاصةبعد هذه المناقشة التحليلية، سيقدم الفصل 
)Recommendations(لن تكون هذه التوصيات . ) "عامة، بل ستكون "عمليةActionable "و "مخصصة (
)Specific ومبنية مباشرة على النتائج الإحصائية التي كشفت عنها الدراسة (مثل الفروقات الديموغرافية). ستكون التوصيات ،(

) ٣ة والمديرون، () إدارات الموارد البشري٢لقطاع الخاص، (سسات ا) صانعو القرار في مؤ ١ثلاث جهات رئيسية: ( موجهة إلى
  فسهم.الموظفون أن
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، تفتح آفاقاً جديدة للباحثين لاستكمال )Future Researchمقترحات لدراسات مستقبلية (أخيراً، سيختتم الفصل بتقديم 

  .الجوانب التي لم تشملها حدود البحث الحالي ما بدأته هذه الدراسة، ومعالجة

  

  )Discussion of Key Findings. مناقشة النتائج الرئيسية (٥٫٢

  المناقشة بناءً على الفرضيات الثلاث الرئيسية للدراسة. سيتم تنظيم

  ): العلاقة والأثر بين إدارة الوقت والإنتاجيةH1. مناقشة الفرضية الأولى (٥٫٢٫١

ة، وأن إدارة الوقت "تفسر ) بين ممارسات إدارة الوقت والإنتاجيr=0.782تت الدراسة وجود "علاقة إيجابية قوية جداً" (أثب النتيجة:

٦٨٫٩) "%R²=0.689.من التباين في الإنتاجية (  

  المناقشة:

 Softارة Ìعمة" (يست مجرد "مه)، تؤكد بشكل قاطع أن إدارة الوقت لR²=0.689هذه النتيجة، بقوEا الإحصائية العالية (
Skill جوهرية" () اختيارية، بل هي "كفاءةCore Competencyطاع الخاص.ومباشر على الإنتاجية في الق ) ذات أثر هائل  

 :تتفق هذه النتيجة بقوة مع ما ذهبت إليه غالبية الدراسات السابقة. فهي تدعم النتائج الإيجابية التي  الاتفاق مع الأدبيات
أحمد ) في المصارف، ودراسة (٢٠١٨ي وأبوقناش، اسات العربية في سياقات مختلفة، مثل دراسة (البدر ت إليها الدر توصل

) في القطاع الصناعي. كما أ¹ا تتسق ٢٠٢١لمياه والكهر2ء، ودراسة (عتودي وعبد العال، ) في قطاع ا٢٠١٦وآخرون، 
) الذين أكدوا أن الفعالية Covey, 2013و ( )Drucker, 2001تماماً مع المبادئ التأسيسية لرواد الإدارة مثل (

  ن إدارة الذات والوقت.تبدأ م

 في هذه الدراسة قد تكون أعلى من ٦٨٫٩بية عالمياً، إلا أن "قوة" العلاقة (العلاقة إيجا بَـيْدَ أَنَّ  ة:تفسير قوة العلاق (%
). يمكن تفسير هذه القوة Aeon  &Aguinis, 2017المتوسط الذي أشارت إليه بعض المراجعات المنهجية (مثل 

يدة والسرعة العالية والتركيز تنافسية الشدالقطاع يتسم 2ل ع الخاص السعودي" (مجتمع الدراسة). فهذاالعالية "بطبيعة القطا 
لبُعد الالتزام 2لمواعيد). في مثل هذه البيئة  M=4.35المطلق على "النتائج" و "المواعيد النهائية" (كما أظهرت نتيجة 

ينعكس سات إدارة الوقت ؛ و2لتالي، فإن أي تحسن "طفيف" في ممار الية الضغط"، لا يمتلك الموظف رفاهية إهدار الوقت"ع
  مضاعف" ومباشر على الإنتاجية.بشكل "

  النتيجة الأكثر أهمية (الأثر النسبي للأبعاد):

  ).Beta=0.320، يليه "التخطيط" ()Beta=0.415النتيجة: كان البُعد "الأكثر èثيراً" هو "إدارة المشتتات" (
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  المناقشة:

  ه يعكس الواقع المعاصر لبيئة العمل.ا الترتيب إناسة. لَعَمْرُ هذالنتيجة "الأكثر حداثة وأهمية" في الدر  هذه هي

ه" في الماضي (عصر دراكر)، كان التحدي الأكبر هو "التخطيط" و "تحديد الأولو¢ت". أما اليوم، في عصر "اقتصاد الانتبا
)Attention Economy قيام به.وقت والتركيز" لل"معرفة" ما يجب القيام به، بل "إيجاد ال)، أصبح التحدي الأكبر ليس  

تُظهر هذه النتيجة أن العدو الأول للإنتاجية في القطاع الخاص اليوم ليس "الكسل" أو "غياب  ق "إدارة المشتتات":تفو  .1
ضي يومه ). الموظف الحديث يقDigital and Human Distractionsالأهداف"، بل هو "التشتيت المستمر" (

 والمقاطعات من الزملاء والاجتماعات غير الضرورية. يد الإلكترونيارات ورسائل البر في "معركة" مستمرة ضد سيل الإشع
لذي ينجح في وهذا يتفق تماماً مع مشكلة الدراسة التي أشارت إلى إحصائيات ضياع الوقت بسبب المقاطعات. الموظف ا

مدى جودة تخطيطه الذي يحقق أعلى إنتاجية، بغض النظر عن  ) هوBeta=0.415هذه المعركة (أي يحقق 
)Beta=0.320(.  

يبقى التخطيط في المرتبة الثانية كعامل حاسم، وهذا يؤكد المبادئ الكلاسيكية. فبدون خطة (قائمة مهام  أهمية "التخطيط": .2
  ركز في "العمل الخاطئ".الموظف من إدارة المشتتات، فإنه قد يقضي وقته الم أو أهداف واضحة)، حتى لو تمكن

) إيجابياً ولكنه Beta=0.088) و "إدارة الاجتماعات" (Beta=0.115تفويض" (كان أثر "ال  يض":ضعف أثر "التفو  .3
لا تزال "متوسطة" أو أن الأضعف. هذا لا يعني أ¹ا غير مهمة، بل قد يعني أن ممارستها (كما أظهرت النتائج الوصفية) 

  نة 2لمعركة اليومية ضد المشتتات.èثيرها "غير مباشر" مقار 

  

  ): الفروقات الديموغرافية في "ممارسة" إدارة الوقتH2. مناقشة الفرضية الثانية (٥٫٢٫٢

  العمر والخبرة والمستوى الوظيفي. تم قبول الفرضية. وُجدت فروقات دالة إحصائياً في "كيفية" ممارسة إدارة الوقت بناءً على النتيجة:

  المناقشة:

) يتغير شكله Adaptive Behaviorفي" (واحدة جامدة. إ¹ا "سلوك تكي دحض فكرة أن إدارة الوقت مهارةالنتيجة تهذه 
  2ختلاف مرحلة النضج المهني للموظف.

  الأعلى في تطبيق "الأدوات"): ٣٥-٢٥نقاش العمر (فئة  

(خاصة "إدارة المشتتات")، رة الوقت سنة) هي "الأعلى" في تطبيق ممارسات إدا ٣٥-٢٥ئة (النتيجة التي أظهرت أن ف
هي نتيجة مثيرة للاهتمام. التفسير المحتمل ليس أن الفئة الأكبر سناً "أسوأ" في إدارة  )،٤٥نة 2لفئة الأكبر سناً (>مقار 
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 هجية (التي تقيسها الاستبانة). الموظف الأكبر سناً وقتها، بل أ¹ا قد "تجاوزت" مرحلة الاعتماد على "الأدوات" المن
قاته لإنجاز المهام. بينما الفئة الشابة ) وشبكة علاTacit Knowledge" (عتمد أكثر على "الخبرة الحدسية) ي٤٥(>

 )، هي "الأكثر وعياً" 2لتحد¢ت الرقمية، و2لتاليDigital Natives)، التي نشأت كـ "مواطنين رقميين" (٣٥-٢٥(

  تطبيقات حجب الإشعارات، إلخ).المضادة (مثل تقنية بومودورو، التقنيات هي "الأكثر بحثاً" و "الأكثر تطبيقاً" للأدوات و 

 :("ذوو الخبرة الأعلى في "الأولو¢ت) نقاش الخبرة  

ديد الأولو¢ت" سنوات) هم "الأعلى" بشكل دال إحصائياً في بعُد "تح ٨النتيجة التي أظهرت أن الموظفين ذوي الخبرة (>
تُكتسب من لأولو¢ت" ليس مهارة "تقنية" ) هي نتيجة جوهرية. التفسير أن "تحديد اسنوات ٣مقارنة 2لموظفين الجدد (<

لمهام "عاجلة ومهمة" ) تبُنى 2لتجربة والخطأ. الموظف الجديد يرى "كل" اWisdomدورة تدريبية، بل هي "حكمة" (
ت ) داخلياً يمكّنه من تمييز المهام ذاFilterر)، بينما الموظف ذو الخبرة قد طور "مرشحاً" ((يعيش في المربع الأول لأيز¹او 

) حول ٢٠٢٤ية (المربع الثاني) والتركيز عليها. وهذا يتفق مع ما ذهبت إليه دراسة (أبوراس، القيمة الاستراتيجية الحقيق

  لوعي بمضيعات الوقت.ضرورة ا

 الأعلى في "التفويض"): نقاش المستوى الوظيفي (المديرون  

) هي نتيجة F=25.81ع في ممارسة "التفويض" (ديرين والمشرفين هم "الأعلى" بفارق شاسالنتيجة التي أظهرت أن الم
لمدير. نجاح المدير لا يقُاس بما متوقعة وتؤكد صدق الأداة. التفسير أن التفويض هو "جزء لا يتجزأ" من الوصف الوظيفي ل

التفويض  يجة الوصفية التي أظهرت أن متوسط ممارسةبما ينجزه "من خلال فريقه". وَبحَِسْمٍ، فإن النتينجزه "بنفسه"، بل 
)، تشير إلى وجود M=3.25)، و "متوسط" لدى العينة ككل (M=2.85 التنفيذيين ("منخفض" لدى الموظفين

) أو "ضعف الثقة" في تفويض المهام، Centralizationفي القطاع الخاص تتمثل في "المركزية" ( "مشكلة ثقافية" محتملة

  في مهام كان يجب تفويضها). إنتاجية المديرين أنفسهم (لأ¹م يغرقون وهو ما يعيق

  

  يموغرافية في "مستوى" الإنتاجية): الفروقات الدH3. مناقشة الفرضية الثالثة (٥٫٢٫٣

دركة تختلف 2ختلاف العم النتيجة:
ُ
  ر والخبرة والمستوى الوظيفي.تم قبول الفرضية. الإنتاجية الم

  المناقشة:

  ئج تكمل صورة الفرضية الثانية.هذه النتا

 مع الخبرة):برة (الإنتاجية تزداد طرد¢ً نقاش الخ  
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  ). لماذا تزداد الإنتاجية (خاصة الجودة) مع الخبرة؟F=9.815, Sig=0.000هذه هي النتيجة الأكثر قوة (

o :١٥(>الموظف ذو الخبرة  الكفاءة المتراكمة ) (سنةM=4.28) "يمتلك "نماذج عقلية (Mental 
Models يطبق حلولاً أثبتت جدواها، مما يقلل  "يخترع العجلة" في كل مرة، بل) جاهزة للمهام المتكررة. إنه لا

) الذي لا يزال في M=3.69سنوات) ( ٣) مقارنة 2لموظف الجديد (<M=4.50يرفع الجودة (وقت الإنجاز و 
  والخطأ".مرحلة "التجربة 

o :كما رأينا في (  التركيز على القيمةH2،( .هذا يعني أ¹م لا يضيعون  ذوو الخبرة "أفضل" في تحديد الأولو¢ت

دركة يكون أعلى لأن كل ساعة عمل لديهم هم في مهام منخفضة القيمة، و2لتالي فإن "مجمل" إنتوقت
ُ
اجيتهم الم

  تُستثمر في مهام ذات "أثر" أكبر.
 عمر) و (الخبرة):نقاش تناقض (ال  

ت ) كان٤٥-٣٦ة الوقت، لكن فئة () كانت "الأعلى" في "ممارسة" أدوات إدار ٣٥-٢٥قد يبدو هناك تناقض: فئة (
دركة.

ُ
  "الأعلى" في "الإنتاجية" الم

) Efficiency) يركز على "الكفاءة" (٣٥-٢٥ليس تناقضاً، بل هو "جوهر" الفعالية. الموظف الشاب (التفسير: هذا 
)، مدفوعاً بخبرته، ٤٥-٣٦ت والتقنيات). أما الموظف الناضج ("القيام 2لأشياء بطريقة صحيحة" (2ستخدام الأدواأي  –

الصحيحة" (بتطبيق الأولو¢ت والحكمة). الدراسة  أي "القيام 2لأشياء –) Effectiveness"الفعالية" ( فيركز على
ق الإنتاجية النهائية لى "الكفاءة" (الأدوات + إدارة المشتتات) في تحقيتُظهر أن "الفعالية" (الخبرة + الأولو¢ت) تتفوق ع

دركة.
ُ
  الم

 إنتاجية): ستوى الوظيفي (المديرون أعلىنقاش الم  

) هي نتيجة طبيعية. إنتاجية M=3.87) أعلى إنتاجية من التنفيذيين (M=4.18النتيجة التي أظهرت أن المديرين (
) Leveraged"مضاعفة" ((تعتمد على ما ينجزه هو)، بينما إنتاجية المدير  )Linearالموظف التنفيذي "خطية" (

في "كمية" العمل. جية). ولكن، يجب الحذر من نتيجة "عدم وجود فروقات" زه فريقه + قراراته الاستراتي(تعتمد على ما ينج
 Lessاجية أقل" () لكنه يشعر بـ "إنتMore Workهذا يعني أن الموظف التنفيذي قد يعمل "بجهد أكبر" (

Productivityي يعمل "بذكاء أكبر" () مقارنة بمديره الذSmarter Workالتفويض والتركيز على المهام ) عبر 
  الاستراتيجية.

  

  )Conclusions. الخلاصة (٥٫٣
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التي تجيب بشكل مباشر  بناءً على التحليل الإحصائي المفصل ومناقشته العميقة، تقدم هذه الدراسة مجموعة من الاستنتاجات الرئيسية
  على أسئلة البحث:

مُفسر قت ليست ترفاً إدار¢ً، بل هي كل قاطع أن ممارسات إدارة الو تؤكد الدراسة بش ج الأول (حول العلاقة):الاستنتا  .1
لإنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي. العلاقة بينهما إيجابية، قوية جداً، وذات  %)٦٨٫٩وي (تفسر رئيسي وحي

  دلالة إحصائية.
س "غياب عمل الحديثة 2لقطاع الخاص ليفي بيئة ال العدو الأول للإنتاجية كبر):الاستنتاج الثاني (حول التحدي الأ .2

(الذي يمُارس بدرجة  "ضعف القدرة على إدارة المشتتات والمقاطعات"ل هو التخطيط" (فهو يمُارس بدرجة عالية)، ب

  ) على الإنتاجية.Beta=0.415ر الأكبر" (متوسطة). هذا البُعد كان له "الأث
)، M=3.25( "التفويض الفعال"رسة لنتائج "ضعفاً" واضحاً في مماتُظهر ا الثالث (حول الممارسة الأضعف): الاستنتاج .3

  وجود ثقافة "مركزية" قد تعيق إنتاجية المديرين أنفسهم وتحد من تطوير الموظفين.مما يشير إلى 
واعيد "الالتزام (لمى موظفي القطاع الخاص هو المعيار "الأعلى" والأكثر أهمية لد عيار النجاح):الاستنتاج الرابع (حول م .4

"عملاً مرهقاً" لتعويض الوقت الضائع، بدليل أن هذا إيجابي، إلا أنه قد يخفي تحته  يْدَ أَنَّ ب ـَ). M=4.35( النهائية"
  ور الإنتاجية.) كان هو الأقل ضمن محM=3.60متوسط "القدرة على التركيز" (

هي العامل  ة""الخبر واحداً يناسب الجميع". إدارة الوقت والإنتاجية "ليست مفهوماً  الاستنتاج الخامس (حول الفروقات): .5

هو العامل الأهم في ممارسة "التفويض". بينما  "المستوى الوظيفي"جودة" الإنتاجية. الأهم في صقل "الأولو¢ت" ورفع "

  الأدوات المستخدمة لمكافحة المشتتات. يؤثر في "نوع" "العمر"

  

  )Recommendationsوصيات (. الت٥٫٤

الميداني، والتي أضاءت على مكامن القوة والضعف في ممارسات إدارة الوقت، يتقدم  تنتاجات المستخلصة من التحليلبناءً على الاس
  لمعالجة "جذور" المشكلات التي تم كشفها:الباحث í2موعة التالية من التوصيات العملية والموجهة، والتي صُممت 

  العليا في القطاع الخاص:وصيات موجهة إلى صانعي القرار والإدارة . ت٥٫٤٫١

  "ثقافة التركيز" بدلاً من "ثقافة الاستجابة الفورية": تبني .1

o :ثيراً على الإنتاجية. المشكلةè النتيجة أظهرت أن "إدارة المشتتات" هي التحدي الأكبر والأكثر  

o :ن الموظف الرد على من ثقافة "الرد الفوري" ( التي تتوقع م يجب على الإدارة العليا أن تقود التحول التوصية

  ).Deep Workوالرسائل فوراً) إلى ثقافة "العمل العميق" (الإيميلات 
o :سن سياسات تنظيمية واضحة، مثل: الإجراء  
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 ) "تحديد "ساعات عمل مركزةFocus Hours١١صباحاً إلى  ٩شركة (مثلاً: من ) على مستوى ال 
  لطارئة.يها إجراء المكالمات أو المقاطعات غير اصباحاً) يمُنع ف

 اعات" (تشجيع "أ¢م بلا اجتمNo-Meeting Days ء والخميسÐمثل: تخصيص يومي الثلا) (
  للعمل الإنجازي فقط).

  ):Meeting Culture Re-engineeringإعادة هندسة ثقافة الاجتماعات ( .2

o عات الوقت (كما ورد في مشكلة الدراسة).الاجتماعات غير الفعالة تُعد من أكبر مضي لمشكلة:ا  

o :تماعات كـ "تكلفة" وليس كـ "نشاط افتراضي".يجب التعامل مع الاج التوصية  

o :الإجراء  
 ) "فرض إرسال "جدول أعمال واضحClear Agenda كشرط إلزامي لحجز أي قاعة (

  اجتماعات.
 اعات الواقفة" (اعتماد "الاجتمStand-up Meetings١٥ريعة (لا تزيد عن ) للمناقشات الس 

  دقيقة).
  دقيقة، لإعطاء الموظفين وقتاً للراحة بينها. ٤٥دقيقة إلى  ٦٠الاجتماعات الافتراضية من تقليل مدة  

  الاستثمار في قياس وتحسين "جودة" الإنتاجية وليس "ساعات" العمل: .3

o :لى "الالتزام 2لمواعيد" (تركيز المفرط عال المشكلةM=4.35 ًتجاً عن ضعف التركيز ) قد يخفي إرهاقاÌ 
)M=3.60.(  

o  من "الحضور" و "السرعة" إلى "القيمة" و "الجودة".التحول في تقييم الأداء  صية:التو  

o :دعم تجارب مثل "أسبوع العمل المضغوط" ( الإجراءCompressed Workweek أو "ساعات العمل (
قليل الدولية (مثل تجربة أيسلندا) أثبتت أن تطة الحفاظ على مستوى الإنتاجية وجودEا. التجارب المرنة"، شري

  لإنتاجية إذا تم التركيز على إدارة الوقت بفاعلية.ساعات العمل "قد" يزيد ا

  

  . توصيات موجهة إلى إدارات الموارد البشرية والمديرين المباشرين:٥٫٤٫٢

  صة" وليست "عامة":تصميم برامج تدريبية "مخص .1

o :النتائج ( المشكلةH2  وH3والخبرة والمستوى الوظيفي.بتت وجود فروقات كبيرة بناءً على العمر ) أث  

o للجميع.١٠١عن تقديم دورة "إدارة الوقت  التوقف توصية:ال "  

o :تصميم "مسارات تدريبية" مختلفة: الإجراء  

 >) ولو¢ت" (لأ¹ا النتيجة الأضعف لديهم) التركيز على "تحديد الأ سنوات): ٣للموظفين الجدد
  عامل مع ضغوط العمل.وكيفية الت
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 ) لرقمية (لأ¹م الأكثر استخداماً حة المشتتات االتركيز على "أدوات" مكاف ة):سن ٣٥-٢٥للموظفين
  لها والأكثر èثراً Rا).

 :نتيجة الأضعف (لأ¹ا ال "التفويض الفعال"التركيز بشكل مكثف على مهارة  للمشرفين والمديرين
  والأكثر أهمية لإنتاجيتهم).

 م في استخدام "الأدالتركيز على "تحدي ):٤٥ الأكبر سناً (>للموظفينEوات التقنية" ث" مهارا

  المساعدة (التقويم الرقمي، تطبيقات إدارة المهام) بدلاً من الاعتماد الكلي على الحدس.
  نشر ثقافة "التفويض من أجل التطوير": .2

o :ف ممارسة التفويض (ضع المشكلةM=3.25 "أو "ثقافة مركزية".) يشير إلى مشكلة "ثقة  

o :لمديرين على أن التفويض ليس "تخلصاً من العمل"، بل هو ارات الموارد البشرية تدريب ايجب على إد التوصية
  "أداة لتطوير" الموظفين.

o :الإجراء  

 ) ربط "قدرة المدير على التفويض" بمعايير تقييم أدائهKPIs(.  
 ا بفاعلية.تدريب الموظفين التنفيذيين على "كيفية استقبال" اEلمهام المفوضة وإدار  

  الأدوات التقنية المناسبة:توفير  .3

o الموظفون يعانون من المشتتات الرقمية. شكلة:الم  

o :توفير الأدوات التي تساعدهم على تنظيم هذا "الضجيج" الرقمي. التوصية  

o :ارة المشاريع" (مثل إدتوحيد استخدام "أدوات  الإجراءAsana, Trello, or MS Planner لتقليل (

  الجميع على استخدامها بفعالية. ني" في متابعة المهام، وتدريبالاعتماد على "البريد الإلكترو 

  

  . توصيات موجهة إلى الموظفين أنفسهم (على كافة المستوqت):٥٫٤٫٣

  قي" (التخطيط):نتقال من "العمل برد الفعل" إلى "العمل الاستباالا .1

o :ني أهم عام النتيجةÐ ل مؤثر على الإنتاجية (التخطيط هوBeta=0.320.(  

o دقائق" من يوم عمله في "التخطيط" لليوم التالي. أو "أول  ١٠ثمر "آخر يجب على كل موظف أن يست وصية:الت

  ) يجب إنجازها.Top 3 Tasksمهام" ( ٣دقائق" من يومه لتحديد "أهم  ١٠
  جيات "دفاعية" ضد المشتتات:تبني استراتي .2

o :لإنتاجية (تات هي العامل "الأول" في التأثير على اإدارة المشت النتيجةBeta=0.415.(  

o الموظف هو خط الدفاع الأول عن وقته. ية:التوص  

o :الإجراء  
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  تقنية بومودورو" (تطبيق"Pomodoro( ) م،  ٢٥بشكل صارم	دقائق راحة). ٥دقيقة تركيز   
 شعارات ("إغلاق" جميع الإNotificationsلكتروني، تطبيقات الدردشة) ) غير الضرورية (البريد الإ

  العمل المركز. أثناء فترات
  محددة" (تخصيص "أوقاتBatching ٣صباحاً والساعة  ١١) للرد على الإيميلات (مثلاً: الساعة 

  مساءً) بدلاً من الرد الفوري.
اور يومياً: .3   تطبيق مصفوفة أيز̧

o :الخبرة يتفوقون لأ¹م يركزون على الأولو¢ت. ذوو النتيجة  

o ي مهمة: "هل هذه المهمة لوا أنفسهم 2ستمرار قبل البدعلى الموظفين (خاصة الجدد) أن يسأ وصية:التà ء
  (مهمة) أم مجرد (عاجلة)؟".

o ع الثاني)، تخصيص وقت "مقدس" في الجدول الأسبوعي للعمل على المهام "المهمة وغير العاجلة" (المرب لإجراء:ا
ة و الاستثمار الحقيقي للإنتاجيتيجي للمهام، بناء العلاقات)، لأن هذا همثل (التطوير الذاتي، التخطيط الاسترا

  ).Covey, 2013طويلة الأمد، كما أكد (

  

  )Future Research Suggestions. مقترحات الدراسات المستقبلية (٥٫٥

على النتائج والحدود التي التزم Rا أ¹ا بطبيعتها فتحت آفاقاً لأسئلة جديدة. وبناءً بينما قدمت هذه الدراسة إجا2ت هامة، إلا 
  التالية:لمستقبلية احث، يقُترح إجراء الدراسات االب

  ):Mediating Variablesدراسة المتغيرات الوسيطة ( .1
o ) ستقبلية لبحث "كيف" %) من الإنتاجية. يقُترح إجراء دراسات م٦٨٫٩أظهرت النتائج أن إدارة الوقت تفسر

  ة.ية، من خلال دراسة دور المتغيرات الوسيطتؤثر إدارة الوقت على الإنتاج
o :نتاجية: دراسة دور (الرضا الوظيفي) و (الاحتراق الوظيفي) كمتغيرات وقت على الإ"أثر إدارة ال مثال مقترح

  الاحتراق الوظيفي أولاً؟وسيطة في القطاع الخاص". فهل إدارة الوقت تزيد الإنتاجية "لأ¹ا" تقلل 
  ):Experimental Studiesدراسات تجريبية ( .2

o ت الموظفينة تحليلية" واعتمدت على تصوراهذه الدراسة كانت "وصفي.  

o :إجراء دراسة "شبه تجريبية" ( مثال مقترحQuasi-experimental :على مجموعتين في شركة واحدة (
على توصيات هذه  تجريبية) تتلقى برÌمجاً تدريبياً مكثفاً (مبنياً (مجموعة ضابطة) لا تتلقى أي تدريب، و (مجموعة 

) Actual Productivityجية "الفعلية" (ياس الإنتاودورو وإدارة المشتتات). ثم قالدراسة، مثل تقنية بوم
دركة) للمجموعتين قبل وبعد التدريب، لتحديد "الأثر الفعلي" للتدخل.

ُ
  (وليس الم
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  والقطاعي:توسيع النطاق الجغرافي  .3
o  .لى:يقُترح إعادة تطبيق نفس نموذج الدراسة عاقتصرت هذه الدراسة على مدينة الر¢ض  

 :العام" أو "القطاع غير الربحي" في السعودية، ومقارنة النتائج. هل "إدارة  مثل "القطاع قطاعات أخرى
  المشتتات" هي الأهم أيضاً في القطاع العام؟

 :ية (ذات الطابع ة الشرقية (ذات الطابع الصناعي) أو المنطقة الغربمثل المنطق مناطق جغرافية أخرى

  ليمية تؤثر على ممارسات إدارة الوقت.لثقافة الإقرنة ما إذا كانت االتجاري والسياحي)، لمقا
  التعمق في المتغيرات الثقافية: .4

o :أثر الثقافة التنظيمية ( مثال مقترح"Culture) وأسلوب القيادة (Leadership Style على العلاقة بين (

) تشجع Transformational Leadershipة". هل القيادة التحويلية (ممارسات إدارة الوقت والإنتاجي
  )؟Transactionalارة وقت أفضل مقارنة 2لقيادة الإجرائية (على إد

  كار:دراسة العلاقة مع الابت .5
o ) "ركزت هذه الدراسة على "الإنتاجيةProductivity.(  

o :على (الابتكار والإبداع التنظيمي) لدى"أثر إدارة الوقت (خاصة تخصيص وقت للمربع الثاني مثال مقترح ( 

  ن يديرون وقتهم أفضل هم أكثر إبداعاً؟الموظفين". هل الموظفون الذي

 لبيئة العمل في فهم الأكاديمي لهذه المهارة الجوهرية، ويقدم حلولاً أكثر دقة وتطوراً إن السير في هذه المسارات البحثية سيعمق ال

  المملكة.

  بية) المراجع العر  -لسادس (المراجع والمصادر الجزء السابع: الفصل ا

  

  )References and Sourcesع والمصادر (الفصل السادس: المراج

  )Introduction. مقدمة (٦٫١

كري والنظري والمنهجي لهذه الدراسة. إن الأمانة يُـعَد هذا الفصل بمثابة التوثيق العلمي لجميع المصادر والمراجع التي شكلت الأساس الف
في بناء مشكلة الدراسة، أو في صياغة إطاره النظري،  سابق استند عليه الباحث، سواءلعلمية تقتضي الإشارة بوضوح إلى كل جهد ا

  نتائجه. أو في مقارنة

  تم تقسيم المراجع في هذا الفصل إلى ثلاثة أقسام رئيسية لسهولة التتبع:
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دراسات المنشورة في اíلات جستير والدكتوراه) وأوراق المؤتمرات والوتشمل الكتب والرسائل العلمية (الما اجع العربية:المر  .1
  لعلمية المحكمة 2للغة العربية.ا

غة وتشمل الكتب والمراجع الكلاسيكية والأبحاث المنشورة في اíلات الدولية المحكمة 2لل المراجع الأجنبية (الإنجليزية): .2
  الإنجليزية.

ترونية موثوقة تخصصة المنشورة على مواقع إلكوتشمل التقارير الإحصائية والمقالات الم مراجع الإنترنت والمصادر الأخرى: .3

  لحديثة.والتي تم استخدامها لدعم مشكلة الدراسة 2لأرقام ا

) لكل مرجع يوضح Annotationديم شرح موجز () عرض المراجع العربية التي تم الاعتماد عليها، مع تق٦٫٢سيتم في هذا الجزء (
  المباشرة في هذه الدراسة. مساهمته

  

  )Arabic References. أولاً: المراجع العربية (٦٫٢

). "إدارة الوقت في مؤسسات الخدمة العامة: دراسة تطبيقية على الهيئة العامة لمياه الشرب ٢٠١٦لعلا، أحمد سعيد. (. أبو ا١
  ١ ، جامعة بورسعيد، العدد الأول.يةمجلة البحوث المالية والتجار لصحي 2لإسماعيلية". والصرف ا

  ح (الشرAnnotation:(  ًالبيئة العربية" (مصر) حول ممارسات إدارة  تطبيقياً هاماً فيقدمت هذه الدراسة إطارا" 

ة)، إلا أ¹ا كانت مفيدة جداً لهذه الدراسة في الدراسة ركزت على "القطاع العام" (مؤسسات الخدمة العام بَـيْدَ أَنَّ الوقت. 

ار النظري لمفهوم ساعدت في بناء الإطدراسات الموجهة لـ "القطاع الخاص". كما ديد الفجوة البحثية المتمثلة في ندرة التح
اث السابقة إدارة الوقت وكيفية قياسه في سياق إداري عربي، وتم استخدامها في الفصل الثاني كدليل على أن معظم الأبح

  اتجهت نحو القطاع العام.

الاجتماعي يئة العامة للضمان ى أداء العاملين: دراسة تطبيقية على اله"أثر مضيعات الوقت عل). ٢٠٢٤هام حسين. (. أبوراس، س٢
  ٢ جامعة بنغازي، ليبيا.. (رسالة ماجستير غير منشورة). فرع بنغازي"

 ) الشرحAnnotation:( رسا) ال.تُعد هذه الدراسةíكانت أهميتها   لة ماجستير) من أحدث الدراسات العربية في ا

ما يتطابق مع بعُد )، وهو Time Wastersركزت بشكل مباشر على "مضيعات الوقت" ( 2لغة لهذه الدراسة لأ¹ا
الفصل الأول، "إدارة المشتتات" في دراستنا. ساعدت النتائج التي توصلت إليها (أبوراس) في èطير "مشكلة الدراسة" في 

ليست ترف Rا أكاديمياً في البيئة العربية، و ات والاجتماعات غير الفعالة هي مشكلة معوتحديداً في الإشارة إلى أن المقاطع
  ام. وتمت مقارنة نتائجها ضمنياً في الفصل الخامس.مجرد انطباع ع
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لين: ). "أثر إدارة الوقت على الأداء الوظيفي للعام٢٠١٦. أحمد، أمل محمد أحمد الفاضل، رشان محمد، ومحمد رحاب عبد الله. (٣
  ٣ .١٠، العدد سودانمجلة دراسات الوب دارفور". ور بولاية جندراسة حالة شركة مياه وكهر2ء دارف

 ) الشرحAnnotation:(  هذه الدراسة قدمت دليلاً إحصائياً (دراسة حالة) من "السياق السوداني" على وجود "أثر
سية الأولى راسة بشكل كبير في صياغة "الفرضية الرئيلإدارة الوقت على الأداء الوظيفي. أفادت هذه الد إيجابي" مباشر

)H1اً من دراسة عربية سابقة يفترض وجود علاقة إيجابية. وتم استخدامها في الفصل الثاني )"، حيث وفرت أساساً علمي
ياه والكهر2ء) تم إثباEا في قطاعات خدمية وإنتاجية مشاRة (الم(الدراسات السابقة) كدليل على أن العلاقة الإيجابية قد 

  .لبعض أجزاء القطاع الخاص

). "دور مهارات إدارة الوقت في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة ٢٠١٨زكر¢ إسماعيل. ( هدى عبد اللطيف، وأبوقناش، . البدري،٤
  ٤ .١، عدد ٣لد ، مجالقدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية مجلة جامعةحالة المصارف التجارية العاملة في قطاع غزة". 

 ) الشرحAnnotation:( ُللدراسة الحالية، وذلك لسببين: أولاً، لأ¹ا طبقت  تبر هذه الدراسة من أهم المراجع العربيةتع
لقطاع الخاص) مقارنة على "قطاع خدماتي خاص" (المصارف التجارية)، وهو الأقرب إلى جزء كبير من عينة دراستنا (ا

اً للربط هج الوصفي التحليلي" وقدمت نموذجاً واضحاً، لأ¹ا استخدمت "المنطاع العام. Ðني2لدراسات التي ركزت على الق
الإحصائي بين "مهارات" إدارة الوقت و "تحسين" الأداء. ساعدت هذه الدراسة في بناء "النموذج المفاهيمي" واختيار 

  ة" المناسبة في الفصل الثالث."الأساليب الإحصائي

  

مجلة العلوم لمؤسسات الجزائرية". الوقت في فعالية أداء الموارد البشرية 2). "أثر إدارة ٢٠١٧ن، وتفرقنيت، حياة. (. زعزع، نورالدي٥
  ٥ .١٢، جامعة الشلف، العدد الإنسانية

 ) الشرحAnnotation:( لية أداء الموارد "، وركزت على "فعاقدمت هذه الدراسة منظوراً من "السياق الجزائري
عالية" التنظيمية الأوسع فقط بـ "الإنتاجية" الفردية، بل بـ "الفدت هذه الدراسة في ربط إدارة الوقت ليس البشرية". أفا

ار في للموارد البشرية. تم استخدامها في الفصل الثاني لتدعيم "الأهمية النظرية والعملية" للدراسة، حيث أوضحت أن الاستثم
  ء المؤسسة.ل البشري ككل، وهو ما يرفع من مستوى أداة الوقت هو استثمار في رأس المامهارات إدار 

  ٦ دار الكتب العلمية.. "إدارة الوقت في المؤسسات: مفاهيم ونماذج". )٢٠١٥. شكشك، محمود أحمد. (٦

 ) الشرحAnnotation:( الإطار لاعتماد عليه في اهذا المرجع (كتاب) كان ذا فائدة نظرية كبيرة. تم ا) لفصل الثاني

(مثل أيز¹اور وبيراتو)  شرح "النماذج" الكلاسيكية لإدارة الوقت أصيل المفاهيم الأساسية. ساعد الكتاب فيالنظري) لت
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¢ً رصيناً وتقديم تعريفات إجرائية واضحة لأبعاد المتغير المستقل (التخطيط، تحديد الأولو¢ت، إلخ). وفر هذا المرجع غطاءً نظر 
  ح. بناء الاستبانة بشكل علمي صحيساعد في

  

الوظيفي للعاملين في القطاع الصناعي: دراسة حالة ). "أثر إدارة الوقت على الأداء ٢٠٢١. (. عتودي، زينب، وعبد العال، فاطمة٧
  ٧ .۲، عدد ۱۱، مجلد ةمجلة الاستراتيجية والتنميالمؤسسات الصناعية بمنطقة بسكرة". 

 ) الشرحAnnotation:(  ،أحمد وآخرون) القطاع ، قدمت هذه الدراسة دليلاً إضافياً من ")٢٠١٦على غرار دراسة

هذه الدراسة تؤكد أن ضغوط الوقت والمهام المتعددة في  وما انفكتلإيجابية بين المتغيرين. الصناعي" الجزائري على العلاقة ا

الوقت. تم استخدامها  ع الخاص) يمكن إدارEا بفعالية عبر ممارسات إدارة تشبه في طبيعتها ضغوط القطا البيئة الصناعية (التي
ت إليها دراستنا (في الفصل الرابع) تتسق مع ما وجدته ) ولتأكيد أن النتائج التي توصلH1ولى (لتدعيم الفرضية الأ

  الدراسات العربية في قطاعات مشاRة.

دراسة حالة كلية الإقتصاد  ارة الوقت في رفع كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين:). "دور إد٢٠٢٤سويحلي، فضل. (. معتوق، خالد، وال٨
  ٨ .س". (دراسة مقترحة)بجامعة طرابل

 ) الشرحAnnotation:( ) "على الرغم من كو¹ا "دراسة مقترحةProposal إلا أن هذا المرجع الحديث جداً كان ،(

) ٢٠٢٤( ني (الفجوة البحثية). إن وجود مقترح بحثي حديث في(مشكلة الدراسة) والفصل الثا مفيداً في الفصل الأول
الأوساط الأكاديمية العربية، وأن هناك  ) فيHot Topicلموضوع "لا يزال ساخناً" (يتناول نفس المتغيرات يؤكد أن ا

   صياغة المشكلة والتساؤلات.حاجة مستمرة لبحثه. أفادت الدراسة المقترحة في تحديد أحدث الاتجاهات في

  

  رفق) لغرض استكمال البحث وضمان شموليته)(مراجع عربية إضافية (غير موجودة في الملف الم 

في مدينة  ارة الوقت وعلاقتها (لضغوط الوظيفية لدى مديري المدارس الثانوية). "إد٢٠١٩. العتيبي، سعد بن مرزوق. (٩
  .٧٨-٤٥، ص ١، عدد ١٤لد ، جامعة الملك سعود، مجاÔلة السعودية للعلوم التربويةالرqض". 

 ) الشرحAnnotation:( طاع التعليمي" (وهو قطاع عام/خدمي)، إلاالرغم من أن هذه الدراسة تركز على "الق على 
نفس السياق الجغرافي" (مدينة الر¢ض)، مما يعطي مؤشرات أ¹ا كانت ذات أهمية 2لغة لثلاثة أسباب: أولاً، أ¹ا طبقت في "

نتاجية (موضوع ط الوظيفية"، وهو متغير وثيق الصلة 2لإة للوقت. Ðنياً، ربطت إدارة الوقت بمتغير "الضغو حول الثقافة المحلي
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رة وقتهم (ليس فقط لز¢دة نتائجها في تفسير (في الفصل الخامس) لماذا قد يلجأ الموظفون لإدادراستنا). Ðلثاً، ساعدت 
  الإنتاجية، بل "لتقليل الضغوط").

. (الطبعة ك التنظيمي في منظمات الأعمال المعاصرة""السلو ). ٢٠٢٠د بن محمد؛ والغامدي، علي بن سعد. (. النمر، سعو ١٠
  العلمي.الثالثة). الرqض: دار النشر 

 ) الشرحAnnotation:(  يعُد هذا الكتاب مرجعاً أساسياً في "السلوك التنظيمي" في السياق السعودي. تم استخدامه
غطاءً ه في منظمات الأعمال السعودية. كما وفر مفهوم "الإنتاجية" (المتغير التابع) وكيفية قياس في الفصل الثاني لتأصيل

يمكن أن تؤثر "ثقافة" بيئة العمل السعودية على ) وكيف H3و  H2ية (الفرضيتين نظر¢ً لفهم المتغيرات الديموغراف

  سلوكيات الموظفين المتعلقة 2لوقت والإنتاجية.

الحكومية  ونية على فعالية إدارة الوقت في الأجهزة). "أثر تطبيق الإدارة الإلكتر ٢٠١٨سالم بن سعيد. ( . القحطاني،١١
  .٤٤٢-٤٠١، ص ٣، عدد ٥٨، معهد الإدارة العامة (الرqض)، مجلد مةمجلة الإدارة العاالسعودية". 

 ) الشرحAnnotation:( هذه الدراسة هامة جداً لأ¹ا تتناول "ا) "الإدارة الإلكترونية) وعلاقتها �دارة لتكنولوجيا

ساعدت في مناقشة نتائج بعُد ولوجيا بشكل مباشر، إلا أن هذه الدراسة دراستنا لم تقم بقياس أثر التكن  أَنَّ بَـيْدَ الوقت. 
"سلاحاً ذا ) أوضحت أن التكنولوجيا يمكن أن تكون ٢٠١٨"إدارة المشتتات" في الفصل الخامس. فنتائج القحطاني (

بفعالية. هذا دعم توصياتنا لوقت عبر "التشتيت الرقمي" إذا لم تدُر ين": هي "توفر" الوقت عبر الأتمتة، ولكنها "Eدر" احد
  ياسات لإدارة الأدوات الرقمية.بضرورة وضع س

تحليلية لآراء  لمتميز: دراسة). "أثر استراتيجيات إدارة الوقت في تحقيق الأداء ا٢٠١٧. الهاشمي، هشام، والعزاوي، نجم. (١٢
  .١٣٩-١١٢، ص ٢، عدد ٢٥، مجلد رفيةمجلة الدراسات المالية والمصالأردني".  عينة من المديرين في القطاع المصرفي

 الشرح )Annotation:(  ،البدري وأبوقناش) في تركيزها على القطاع ٢٠١٨تتقاطع هذه الدراسة مع دراسة (

 من الأداء الوظيفي ) بدلاً Excellenceن" تحديداً وعلى "الأداء المتميز" (على "المديري المصرفي. لكن ميزEا أ¹ا ركزت
) المتعلقة "2لمستوى H3و  H2ضية الثانية والثالثة (الدراسة بشكل كبير في مناقشة نتائج الفر العام. أفادت هذه 

لإدارة الوقت (خاصة التفويض  سة "المديرين"الوظيفي". النتائج التي توصلت إليها (الهاشمي والعزاوي) حول كيفية ممار 
  عور المديرين �نتاجية أعلى.دعمت تفسيراتنا في الفصل الخامس لسبب ش والتخطيط الاستراتيجي)

. الدمام: مكتبة المتنبي ة التغير""إدارة الأولوqت: مفتاح النجاح في بيئة العمل سريع). ٢٠٢١، Óمر بن فهد. (. الشمري١٣
  للنشر.
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 ) الشرحAnnotation:(  واحد من أبعاد إدارة الوقت، هذا الكتاب (مرجع عربي متخصص) ركز حصراً على بعُد
 (الإطار النظري) لتعميق الفهم النظري لـ "بعُد تحديد الأولو¢ت". الأولو¢ت". تم استخدامه في الفصل الثانيوهو "إدارة 

)، مما أثرى MoSCoWل 2ريتو، ونموذج كتاب في شرح نماذج متقدمة تتجاوز مصفوفة أيز¹اور (مثل تحليساعد ال
  علقة Rذا البُعد.التي بنُيت عليها عبارات الاستبانة المتالخلفية النظرية 

لاحتراق الوظيفي ). "مستوى ممارسة مهارات إدارة الوقت وعلاقتها (٢٠١٩؛ والعنزي، سعد فهد. (. الزعبي، خالد علي١٤
، ١٥امعة الأردنية، مجلد ، الجاÔلة الأردنية في إدارة الأعمالبية السعودية". لدى موظفي شركات الاتصالات في المملكة العر 

  .١عدد 

  الشرح)Annotation:( ة جداً. ربطت إدارة الوقت بـ "الاحتراق الوظيفي" في "قطاع دراسة سعودية تطبيقية هام
  الاتصالات). أفادت هذه الدراسة بشكل مزدوج: خاص" حيوي (شركات

قطاع الخاص السعودي "مشكلة استخدمت كدليل على أن ضعف إدارة الوقت في ال لأهمية):الفصل الأول (ا .1

  يفي)، مما برر أهمية إجراء دراستنا.إلى نتائج سلبية ملموسة (الاحتراق الوظ حقيقية" تؤدي
 ير لماذا الموظفون الذين لديهم "إدارة مشتتات" ضعيفة يشعرونساعدت في تفس الفصل الخامس (المناقشة): .2

  لى يستنزف طاقتهم الذهنية.�نتاجية أقل؛ ربما لأ¹م يعانون من احتراق وظيفي أع

والإنتاجية في بيئة العمل عن بعد:  على ممارسات إدارة الوقت ١٩-"أثر جائحة كوفيد). ٢٠٢٢فهد بن Íصر. (. العنزي، ١٥
  امعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية، الرqض.. (رسالة دكتوراه غير منشورة). جدراسة حالة على القطاع الخاص السعودي"

 ) الشرحAnnotation:(  الدراسة إ¹ا تناولت  هذه لَعَمْرُ فرت منظوراً لا يقدر بثمن. هذه الأطروحة الحديثة جداً و

ضته يرات التي نبحثها (إدارة الوقت والإنتاجية في القطاع الخاص السعودي) ولكن في سياق "العمل عن بعد" الذي فر المتغ
  الجائحة. أفادت هذه الدراسة في:

ينما ركزت هي على "العمل عن بعد"، ركزت ساعدت في تحديد فجوتنا. فب وة البحثية):الفصل الثاني (الفج .1
  دراستنا على "العمل المكتبي" (أو الهجين) في مرحلة ما بعد الجائحة.

في المنزل و "صعوبة" الفصل بين العمل نتائجها حول "طغيان" المشتتات الرقمية  الفصل الخامس (المناقشة): .2

  ات" هي التحدي الأكبر. مفادها أن "إدارة المشتتة نتيجتنا التيوالحياة، دعمت بقو 

  . القاهرة: دار الفكر الجامعي."إدارة الوقت والاجتماعات الفعالة"). ٢٠١٨مد؛ وإسماعيل، إبراهيم. (. مرسي، نبيل مح١٦

 ) الشرحAnnotation:( الفصل الثامرجع متخصص تم) ني): "إدارة  استخدامه لتدعيم بعُدين في الإطار النظري

في صياغة عبارات الاستبانة المتعلقة بكيفية الاجتماعات" بشكل خاص. ساعد هذا المرجع لوقت" بشكل عام، و "إدارة ا
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جتماع). كما وفر أساساً جعل الاجتماعات فعالة (مثل: ضرورة وجود جدول أعمال، الالتزام 2لوقت، تحديد الهدف من الا
  يل الانحدار (الفصل الرابع).اعات على الإنتاجية في تحلإدارة الاجتم نظر¢ً لمناقشة نتيجة "ضعف" أثر

). "أثر التفويض كمدخل لإدارة الوقت على فعالية القرارات الإدارية في الشركات ٢٠٢٠ي، حمود بن عياد. (. المطير ١٧
  .٤، عدد ١٢مجلد ، ليج للبحوث الإداريةمجلة الخالعائلية الكويتية". 

 ) الشرحAnnotation(: قت" و ويض" (أحد أبعاد دراستنا) بـ "إدارة الو دراسة خليجية وثيقة الصلة. ربطت "التف
) المتعلقة بـ "المستوى الوظيفي". H2"فعالية القرارات". أفادت هذه الدراسة بشكل كبير في مناقشة نتائج الفرضية الثانية (

ممارسة  مديرين دعمت تفسيرÌ لسبب كون "التفويض") حول أهمية التفويض لل٢٠٢٠لمطيري (ائج التي توصل إليها االنت
) في العينة ككل، نظراً لأن الثقافة الإدارية (خاصة في الشركات M=3.25ته (خاصة 2لمديرين، وسبب ضعف ممارس

 تميل إلى المركزية.العائلية المشاRة لبعض أجزاء القطاع الخاص السعودي) قد 

  

  )Ó .English Referencesنياً: المراجع الأجنبية (٦٫٣

ذه الدراسة. تُعد هذه ت الدعامة النظرية والمنهجية الأساسية لهالأجنبية (2للغة الإنجليزية) التي شكل يستعرض هذا الجزء المراجع
يكية منها، هي التي أسست لحقل "إدارة الوقت" كعلم يدُرّس، بينما تقدم المراجع الأكاديمية الحديثة المراجع، وخاصة الكلاس

ها أيضاً لمتغير في بيئة العمل الرقمية. سيتم عرضلدليل الإحصائي المعاصر على أهمية هذا اة والدراسات التجريبية) ا(كالمراجعات المنهجي
  بصيغة مشروحة لبيان مساهمة كل مرجع.

١ .Aeon, B & ،.Aguinis, H. (2017). "It's about time: New perspectives and 
insights on time management ."Academy of Management Perspectives ،

٣٣٠-٣٠٩)، ٤(٣١.  

 ) الشرحAnnotation(: ) تُعد هذه المراجعة المنهجيةMeta-analysisية. ) من أهم المراجع الحديثة للدراسة الحال

  قام الباحثان بتحليل عقود من الأبحاث حول إدارة الوقت. كانت هذه الدراسة حاسمة في:
كنها ضعيفة إلى قة بين إدارة الوقت والأداء "إيجابية ولحيث أشارا إلى أن العلا :الفصل الثاني (الفجوة البحثية) .1

) في R²=0.689العلاقة "قوية جداً" ( دفع دراستنا إلى التساؤل "لماذا" قد تكون هذهمتوسطة" في اíمل، مما 
  سياقنا (القطاع الخاص السعودي).
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متوسطة، نحن وجدÌ علاقة  ا. فبينما هما وجدا علاقةساعدت في مناقشة نتائجن الفصل الخامس (المناقشة): .2
ية" و افسية تجعل من إدارة الوقت عاملاً "أكثر حساستفسيرà Ìن "طبيعة القطاع الخاص" التن قوية. هذا دعم

  "أقوى أثراً" مما هو عليه في المتوسط العام للدراسات التي حللوها.

  

٢ .Covey, S. R) .٢٠١٣ .(The 7 Habits of Highly Effective People: Powerful Lessons 
in Personal Change) .th Anniversary ed25Revised  .(.essFree Pr. ١  

 ) الشرحAnnotation:( رجع هو "أحد الأعمدة" التي بُني عليها الإطار النظري لهذه الدراسة. لم يُستخدم هذا الم

  مرجع عابر، بل تم استخدامه كإطار مفاهيمي أساسي:ك
  "الفعالية". ساعد في صياغة التحول من "الكفاءة" إلى الفصل الأول (المقدمة): .1

ديد الأولو¢ت". "العادة الثالثة: ابدأ 2لأهم قبل كان الأساس النظري لـ "بعُد تح  ري):الفصل الثاني (الإطار النظ .2

) هي التي قدمت للعالم "مصفوفة أيز¹اور" (الأهمية والاستعجال) Put First Things Firstالمهم" (
(التركيز على المربع الثاني:  صة 2لأولو¢ت استناداً إلى هذا النموذجالحديث. تم بناء عبارات الاستبانة الخا بشكلها

  وغير عاجل).مهم 
مربع الثاني" هي توصية مستوحاة التوصية الموجهة للموظفين بـ "تخصيص وقت لل الفصل الخامس (التوصيات): .3

  مباشرة من نموذج كوفي.

٣ .Drucker, P. F. )٢٠٠١ .(The Effective Executive: The Definitive Guide to Getting 
Things Donethe Right ) .Revised ed .(.r BusinessHarpe. ٢  

 ) الشرحAnnotation:( بيتر دراكر هو "أبو الإدارة الحديثة" ورائد  إذا كان كوفي هو رائد "الفعالية الشخصية"، فإن
  الكتاب أساسي للدراسة:"الفعالية التنظيمية". هذا 

عد إنتاجيته هي عرفة" و "الموظف المعرفي"، الذي تُ ساعد في èطير مفهوم "اقتصاد الم قدمة):الفصل الأول (الم .1

  محور الدراسة.
لـ "بعُد التفويض الفعال". دراكر هو من أكد أن فعالية كان المرجع الأساسي   الفصل الثاني (الإطار النظري): .2

  لقيام Rا" و "تفويض" ما دون ذلك.لتركيز على المهام التي لا يمكن لغيره االمدير èتي من "ا

)، وتحديداً "لماذا" يشعر المديرون H3نتائج الفرضية الثالثة ( ساعد في تفسير الخامس (المناقشة): الفصل .3

  " أو "إنجاز المهام").م يركزون على "الفعالية" و "الأثر" كما Ìدى دراكر، وليس مجرد "الكفاءة�نتاجية أعلى (لأ¹
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٤ .Tracy, B) .٢٠٠٧ .(Eat That Frog!: 21 Great Ways to Stop Procrastinating and Get 
More Done in Less Time .Berley. ٣  

 ) الشرحAnnotation:(  يمثل هذا المرجع الجانب "التطبيقي" و "العملي" المباشر لإدارة الوقت. بينما يركز كوفي
  الفلسفة"، يركز تراسي على "الأداة".ودراكر على "

ولو¢ت" من زاوية "مكافحة التسويف" لتدعيم بعُد "تحديد الأ تم استخدامه ني (الإطار النظري):صل الثاالف .1

)Procrastination مفهوم "أكل الضفدع" (أي البدء 2لمهمة الأصعب والأهم أولاً) هو استراتيجية نفسية .(
  وسلوكية لإدارة الأولو¢ت.

) هي تطبيق مباشر وظفين (مثل "ابدأ 2لأصعب أولاً"جهة للمالتوصيات المو  الفصل الخامس (التوصيات): .2

  تراسي، والتي Eدف إلى معالجة الضعف في تطبيق الأولو¢ت الذي قد يظهره الموظفون الجدد. لأفكار

٥ .Macan, T. H., Shahani, C., Dipboye, R. L & ،.Phillips, A. P. (1990). 
"College students' time management: Correlations with academic 

performance and stress ."Journal of Educational Psychology ،٧٦٨–٧٦٠)، ٤(٨٢.  

 ) الشرحAnnotation:( ) "سيسيةè" هذه دراسة أكاديميةSeminal Study .في القياس النفسي لإدارة الوقت (
  ية تكمن في "المنهجية":أهميتها للدراسة الحال

المقاييس المستخدمة .) يعُد من أشهر Macan et alالمقياس الذي طورته ( راسة):داة الدالفصل الثالث (أ .1

عالمياً لقياس "سلوكيات" إدارة الوقت. تم الاطلاع على هذا المقياس والاسترشاد به عند بناء وتطوير عبارات 
داة المستخدمة تستند إلى ن أن الأصة بعُد التخطيط وبعُد الأولو¢ت)، لضماالاستبانة الخاصة 2لدراسة الحالية (خا

  ابقاً، وليس مجرد اجتهاد شخصي.) مخُتبر سValidityلمي (أساس ع
تم عرضها كواحدة من الدراسات الرائدة التي ربطت إحصائياً بين إدارة  الفصل الثاني (الدراسات السابقة): .2

  تقليل التوتر). الوقت والنتائج الإيجابية (مثل

  

٦ .Mark, G., Gudith, D & ،.Klocke, U. (2008). "The cost of interrupted work: 
More speed and stress ."Proceedings of the SIGCHI Conference on Human 

Factors in Computing Systems (CHI '08) ،٤٦٠–٤٥٧.  

 ) الشرحAnnotation:(  من مؤتمر هذه الدراسة التجريبية)CHI م" في تشخيص مشكلة المرموق) هي "المرجع الأه
  "المشتتات".
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هي المصدر المباشر للإحصائيات التي تم ذكرها حول "تكلفة التحويل المعرفي"  دراسة):ول (مشكلة الالفصل الأ .1
"مشكلة  ستخدام هذا المرجع حوّلدقيقة للعودة للتركيز بعد المقاطعة). ا ٢٠(أن الموظف يستغرق أكثر من 
  "مشكلة مُثبتة علمياً".الدراسة" من مجرد "انطباع" إلى 

ت هذه الدراسة هي الأساس في تفسير "لماذا" كان بعُد "إدارة المشتتات" هو كان  لمناقشة):الفصل الخامس (ا .2
لمقاطعات لا Eدر .) أظهرت أن اMark et al) على الإنتاجية. نتائج (Beta=0.415"الأكثر èثيراً" (

) في M=3.60وهو ما يفسر انخفاض بعُد "التركيز" ( فقط، بل تزيد "الضغط" و "تقلل الجودة"، الوقت

  تنا.دراس

٧ .Locke, E. A & ،.Latham, G. P. (2002). "Building a practically useful theory 
of goal setting and task motivation ."American Psychologist ،٧١٧–٧٠٥)، ٩(٥٧.  

  الشرح)Annotation:( كاديمي الرئيسي لـ "نظرية تحديد الأهدافهذا المرجع هو المصدر الأ) "Goal-

Setting Theory.(  
  تم الاعتماد عليه لتأسيس أحد الأعمدة النظرية للبحث. الفصل الأول (النظرية المتبعة): .1

الأهداف". النظرية تؤكد أن كان المرجع الأساسي لـ "بعُد التخطيط وتحديد   الفصل الثاني (الإطار النظري): .2

ا وفر التفسير النظري "لماذا" سي للأداء. هذ) هي محرك أساSMART Goalsضحة والمحددة (الأهداف الوا
  ) على الإنتاجية.Beta=0.320يعُد "التخطيط" (الذي هو عملية وضع أهداف) عاملاً مؤثراً (

  

٨ .Vroom, V. H) .١٩٦٤ .(Work and motivation .New York: Wiley.  

 ) الشرحAnnotation:( ) "هذا هو المصدر الكلاسيكي لـ "نظرية التوقعExpectancy Theory.(  

  ر نظري لفهم "الدافع" وراء سلوك إدارة الوقت.تم استخدامه كإطا الفصل الأول (النظرية المتبعة): .1

الموظف "يختار" أن يستثمر جهداً في ساعدت النظرية في تفسير سلوك الموظفين.  الفصل الخامس (المناقشة): .2

) (مثل الالتزام Performance "أداء" أفضل (إلى ) لأنه "يتوقع" أن هذا السلوك سيؤديEffortة وقته (إدار 
) (مثل الترقية أو العلاوة أو التقدير)، وهذه المكافأة Rewardلأداء سيؤدي إلى "مكافأة" (2لمواعيد)، وهذا ا

رتبطة مباشرة 2لتقييم (مثل الالتزام 2لمواعيد) لنسبة له. هذا يفسر لماذا الممارسات الم) Valence2"ذات قيمة" (
  ت هي الأعلى تطبيقاً.كان
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٩ .Cirillo, F) .٢٠١٣ .(The Pomodoro Technique: The Acclaimed Time-
Management System That Has Transformed How We Work .(Original 

work published 2006). Random House.  

 ) الشرحAnnotation:( ) "هذا هو المرجع الأصلي لـ "تقنية بومودوروPomodoro Technique.(  

  تطبيقية رئيسية ضمن بعُد "إدارة المشتتات".تم استخدامه كأداة  الفصل الثاني (الإطار النظري): .1

ات "دفاعية" ضد المشتتات استندت التوصية الموجهة للموظفين بتبني استراتيجي الفصل الخامس (التوصيات): .2

كآلية مثبتة وفعالة لتدريب "عضلة التركيز" ة)  دقائق راح ٥دقيقة تركيز،  ٢٥اشر على هذه التقنية (بشكل مب
  قمي المستمر.ومكافحة التشتيت الر 

  

  )Ó .Web  &Statistical Sourcesلثاً: مراجع الإنترنت والمصادر الإحصائية (٦٫٤

و  ٢٠٢٣ام الدراسة) لتقديم بياÌت إحصائية حديثة (لع صادر بشكل أساسي في الفصل الأول (مشكلةتم استخدام هذه الم
  ) على البحث.Timelinessالمشكلة وتكلفتها المالية، مما يضفي "أهمية آنية" () تدعم حجم ٢٠٢٤

١٠ .CrossRiverTherapy.com) .٢٠٢٤ .(Unproductive Meeting Statistics: 2024 Data, 
actsF  &Trends .Retrieved from [URL]. ٤  

 ) الشرحAnnotation:(  تكلفة" الاجتماعات غير المنتجة. تم  حصائي الرئيسي علىدليل الإكان هذا المصدر هو ال"
استخدامه في الفصل الأول (مشكلة الدراسة) للإشارة إلى أن الخسارة المالية تقُدر بمليارات الدولارات سنو¢ً، مما حول 

  إلى "مشكلة اقتصادية" تستدعي البحث.ة "الاجتماعات المملة" من "شكوى شخصية" مشكل

١١ .Zippia.com) .٢٠٢٣ .(Time Management Statistics [2023]: Time Wasted At Work .
Retrieved from [URL]. ٥  

 ) الشرحAnnotation:( قدم هذا المصدر إحصائيات عامة ومجمعة حول "الوقت الضائع في ال) "عملTime 
Wasted At Workقاطعات. ساعد هذا المرجع ي، والمجتماعالوقت المستغرق في وسائل التواصل الا )، بما في ذلك

  في بناء الحجة في "مشكلة الدراسة" حول حجم التحدي الذي يواجهه الموظف العادي يومياً.

١٢ .Zipdo.co) .٢٠٢٤ .(Time Management Statistics 2024: Insights for Productivity .
Retrieved from [URL]. ٦  
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 ) الشرحAnnotation:( حديث  مصدر إحصائي) ًتم استخدامه لتدعيم الأرقام الواردة في ٢٠٢٤جدا ،(Zippia 
. استخدامه يثبت أن الباحث مطلع على "أحدث" البياÌت المتاحة حول مشكلته CrossRiverTherapyو 

  البحثية.

١٣ .Wired.com. (various authors) .Articles on Productivity and Distraction .)e.g., 
the Key to Being More Productive tegy Ise Stra"This Simpl" ٧or "The Simple Secret 
to Productivity: Take More Breaks" ٨.(  

 ) الشرحAnnotation:(  مثل مجلة) تمثل هذه المصادرWired  أوTime.comت "الرائجة" ) الأدبيا
)Popular Pressلربط المفاهيم الأكاديمية (مثل إدارة  لمناقشةوقة. تم استخدامها بشكل داعم في المقدمة وا) ولكن الموث

يق" و "أهمية أخذ فترات راحة" (وهو المشتتات) 2لنقاشات الدائرة حالياً في عالم الأعمال حول "الإنتاجية" و "العمل العم
  دورو).ما تدعمه تقنية بومو 

  

١٤ .Allen, D) .٢٠١٥ .(Getting Things Done: The Art of Stress-Free 
Productivity .(Revised ed.). Penguin Books.  

 ) الشرحAnnotation:( " هذا المرجع هو أساس منهجيةGTD" (Getting Things Done) . ُهذا  لَعَمْر
  اد هذا المرجع الدراسة الحالية في:الكتاب إنه يقدم نظاماً متكاملاً لإدارة المهام. أف

د "التخطيط". فكرة "إخراج المهام من العقل إلى نظام عيم بعُلتد تم استخدامه ل الثاني (الإطار النظري):الفص .1

  ) هي جوهر التخطيط الفعال الذي يقلل التوتر ويزيد التركيز.Capturingموثوق" (
ورقي) مستوحاة ني "نظام" لإدارة مهامهم (سواء رقمي أو التوصيات للموظفين بتب الفصل الخامس (التوصيات): .2

  البشري مخصص "لتوليد الأفكار" وليس "لتخزينها".العقل  د أن" التي تؤكGTDمن فلسفة "

١٥ .Newport, C) .٢٠١٦ .(Deep Work: Rules for Focused Success in a 
Distracted World .Grand Central Publishing.  

 ) الشرحAnnotation:(  العصر الحديث لمناقشة "إدارة المشتتات"هذا الكتاب هو "المرجع الأهم" في.  

) مقابل "العمل Deep Workصاغ مصطلح "العمل العميق" ( ول (مشكلة الدراسة):فصل الأال .1
). ساعد هذا في èطير المشكلة àن المشتتات لا Eدر الوقت فقط، بل Shallow Workالسطحي" (

  قيمة".ا من "عميق ذي قيمة" إلى "سطحي منخفض ال"تحول" نوع عملن
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) هو الأقوى Beta=0.415اقشة "لماذا" بعُد "إدارة المشتتات" ( في منكان حاسماً   الفصل الخامس (المناقشة): .2
èثيراً. الفرضية هي أن الموظفين الذين ينجحون في إدارة المشتتات هم الوحيدون القادرون على ممارسة "العمل 

  رفة.اد المعهو العمل المنتج الحقيقي الوحيد في اقتصالعميق"، و 

  رة العليا بتبني "ثقافة التركيز" هي تطبيق مباشر لأفكار نيوبورت.ة الإداتوصي الفصل الخامس (التوصيات): .3

  

١٦ .Perlow, L. A) .٢٠١٢ .(Sleeping with Your Smartphone: How to Break 
the 24/7 Habit and Change the Way You Work .Harvard Business Review 

Press.  

 ) الشرحAnnotation:(  ا أستدراسة حالة هامة أجرE) "٢٤/٧اذة في جامعة هارفارد حول ثقافة "الاتصال الدائم.(  

قدمت دليلاً أكاديمياً على مشكلة "التشتيت الرقمي" وكيف أن الهواتف  الفصل الأول (مشكلة الدراسة): .1
  غط ويقلل الإنتاجية الفعلية. العمل والحياة الشخصية، مما يزيد الضينالذكية طمست الحدود ب

 Predictable Timeدراستها التجريبية حول "وقت الراحة المتوقعة" ( ات):(التوصيالفصل الخامس  .2
Off - PTO "حيث يمُنع الموظفون من تفقد البريد الإلكتروني، دعمت توصيتنا بضرورة وضع "سياسات (

  وظف.ن المشتتات، وليس تركها كخيار فردي للممتنظيمية للحد 

١٧ .Bandura, A. (1977). "Self-efficacy: Toward a unifying theory of 
behavioral change ."Psychological Review ،٢١٥–١٩١)، ٢(٨٤.  

 ) الشرحAnnotation:( ) "هذا هو المرجع الكلاسيكي لـ "نظرية الكفاءة الذاتيةSelf-Efficacy Theory.(  

ان الفرد بقدرته على إنجاز ض أن إيمتم الاعتماد عليه كإطار داعم. النظرية تفتر  الفصل الثاني (الإطار النظري): .1

  مهمة (كفاءته الذاتية) يؤثر على أدائه.
ساعدت في تفسير العلاقة بين إدارة الوقت والإنتاجية. يمكن القول àن الموظف  الفصل الخامس (المناقشة): .2

ه، وهذا از مهامالمشتتات) يطور "كفاءة ذاتية أعلى" في إنج جح" في إدارة وقته (عبر التخطيط وإدارةنالذي "ي
الإيمان المتزايد (الكفاءة الذاتية) هو ما يدفعه لإنتاجية أعلى (جودة وكمية). هذا يضيف بعُداً "نفسياً" لتفسير 

  العلاقة الإحصائية.
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١٨ .Karasek, R. A. (1979). "Job demands, job decision latitude, and mental 
strain: Implications for job redesign" .Administrative Science Quarterly ،

٣٠٨–٢٨٥)، ٢(٢٤.  

 ) الشرحAnnotation:( هذا هو المرجع التأسيسي لـ "نموذج متطلبات-) "تحكم الوظيفةJob Demands-
Control Model.(  

" الناتج عن ضعف إدارة الوقت. النظرية تم استخدامه كإطار لفهم "الضغط النظري):الفصل الثاني (الإطار  .1

) عالية، Demands) يحدث عندما تكون "متطلبات الوظيفة" (High Strainضغط العالي" (إن "ال تقول
  ) منخفضة.Controlو "سلطة اتخاذ القرار" (

عندما ) في وظيفته. Controlلز¢دة "التحكم" ( "إدارة الوقت" هي أداة الموظف الفصل الخامس (المناقشة): .2
، فإن الموظف الذي "يفشل" في إدارة وقته يفقد "التحكم"، مما الخاص) تكون المتطلبات عالية (كما في القطاع

  همية إدارة الوقت كأداة للتحكم وتقليل التوتر.يضعه في خانة "الضغط العالي" ويقلل إنتاجيته. هذا يدعم بقوة أ

١٩ .Forsyth, P) .٢٠١٣ .(Successful Time Management: How to be 
Organized, Productive and Get Things Done .(5th ed.). Kogan Page.  

 ) الشرحAnnotation:( رجع داعم في مرجع تطبيقي شامل يغطي جوانب متعددة لإدارة الوقت. تم استخدامه كم

لتخطيط"، "التعامل مع المقاطعات"، الاستبانة، حيث يقدم فصولاً مفصلة عن "االفصل الثاني (الإطار النظري) لتدعيم بناء 
  ا ساعد في التأكد من أن أبعاد الدراسة المختارة هي الأبعاد المتعارف عليها عالمياً في هذا اíال.يض"، ممو "التفو 

  

٢٠ .Wikipedia (various entries) .)day workweek-e.g., "Four"٩" ،Pomodoro 
Technique", "Eisenhower Matrix.("  

 الشرح )Annotation:(  ًملاحظة: لا ينُصح أكاديميا)كمرجع أساسي، ولكنها تُستخدم  (لاس qتشهاد بويكيبيد
) لفهم المفاهيم الأولية والعثور على المراجع Starting Pointفي الواقع من قبل الباحثين كـ "نقطة انطلاق" (

  ).التأسيسية لتلك المفاهيم

ة مثل "أسبوع الأولي حث المبدئي) لفهم المصطلحات (في مرحلة البتم استخدام ويكيبيد¢ الدور في البحث: .1
  .١١"أو "تقنية بومودورو١٠ )day workweek-Fourالعمل لأربعة أ¢م" (
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أشارت  في البحث النهائي، تم "تجاوز" ويكيبيد¢ والاعتماد على "المصادر الأصلية" التي الاستشهاد الفعلي: .2
الإشارة ل لأربعة أ¢م). وع العملتقارير الرسمية لتجربة أسببومودورو، أو ا لتقنية Cirillo, 2013إليها (مثل 

 هي لتوثيق المصدر الذي تم استخدامه في "الملف المبدئي" المقدم. ٢إليها هنا

  

  نة) (الاستبا الجزء التاسع: الملاحق

  )Appendicesالملاحق (
  لحق (أ): الاستبانة النهائية للدراسةالم

  شنجامعة ميد أو 
  كلية الإدارة 

  الموضوع: استبانة بحث بعنوان "فعاليات إدارة الوقت في تحسين إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص"

  السيد/السيدة الموظف/الموظفة المحترم/المحترمة،

  تحية طيبة وبعد،
تحليل "فعالية ة علمية Eدف إلى ماجستير إدارة أعمال بجامعة ميدأوشن، �جراء دراس تقوم الباحثة/ أسماء يحيى عسيري، طالبة

  ممارسات إدارة الوقت في تحسين إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي".
الدراسة إلا اركتكم قيّمة للغاية، حيث لن تكتمل هذه إن مشإن هذا الاستبيان مصمم لجمع البياÌت اللازمة لإنجاز هذا البحث. 

  3رائكم وخبراتكم الواقعية.

 بسرية 
مةم 2لإجابة على جميع فقرات الاستبانة بصدق وموضوعية، علماً àن جميع المعلومات التي ستقدمو¹ا ستُعامل ر أرجو التك
  ال. اسمكم أو اسم شركتكم àي شكل من الأشكولن تُستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط، ولن يتم الإشارة إلى

  يقة من وقتكم الثمين.ق) د١٥-١٠لن يستغرق منكم تعبئة الاستبيان سوى (
  شاكرة لكم حسن تعاونكم ودعمكم للبحث العلمي.

  الباحثة

  أسماء يحيى عسيري

  

  الجزء الأول: البياÍت الديموغرافية والوظيفية

  :عليكم ينطبق الذي الخيار امأم) ✓(الرجاء التكرم بوضع علامة 
  . العمر:١
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 عاماً  ٢٥ل من [ ] أق  
  عاماً  ٣٥إلى  ٢٥[ ] من  
 عاماً  ٤٥إلى  ٣٦ن [ ] م  
  عاماً  ٤٥[ ] أكثر من  

  . سنوات الخبرة العملية:٢
  سنوات ٣[ ] أقل من  
  سنوات ٧سنوات إلى  ٣[ ] من  
  سنة ١٥سنوات إلى  ٨[ ] من  
  سنة ١٥[ ] أكثر من  

  يفي:. المستوى الوظ٣
 أي موظفين)[ ] موظف تنفيذي (لا يقع تحت إشرافي   
 موظفون تنفيذيون) [ ] مشرف / رئيس قسم (يقع تحت إشرافي  
 مدير قسم / مدير إدارة [ ]  
 مدير أول / إدارة عليا [ ]  

  . قطاع الشركة الرئيسي:٤
 (... ،استشارات، قانون، لوجستيات) خدمات [ ]  
 مالي ومصرفي [ ]  
 الاتواتص [ ] تقنية معلومات  
 صناعي / تصنيع [ ]  
  تجارة /[ ] تجزئة  
 مقاولات وإنشاءات [ ]  
  التحديد): ....................[ ] قطاع آخر (يرجى  

  

  

  الجزء الثاني: قياس ممارسات إدارة الوقت (المتغير المستقل)

 كل  أمام المناسب المكان في) ✓(ات التالية في عملكم اليومي، بوضع علامة الرجاء تحديد مدى تطبيقكم "الشخصي" للممارس
  :تعني الأرقام àن لماً ع عبارة،

  ) أطبقها دائماً ٥) غالباً ما أطبقها (٤) أحياÍً أطبقها (٣دراً ما أطبقها () ٢Í) لا أطبقها أبداً (١(



 

٧١ 

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

أولاً: بعُد التخطيط وتحديد 
       الأهداف

1 
ل لما يجب عليّ إنجازه بشك (To-Do List) مأقوم �عداد قائمة مها

      .يومي

 .للقياس لعملي أضع أهدافاً أسبوعية واضحة وقابلة 2
     

 .دقائق من يومي لتنظيم مهامي ومعرفة ما سأبدأ به ١٠أخصص أول  3
     

4 
في التقويم  (Time Blocking) "أستخدم "جدولة المواعيد

      .امةلتخصيص أوقات محددة للمهام اله

 .خطتي في ¹اية كل يوم عملأراجع مدى تقدمي في إنجاز  5
     

 يد الأولوqتÓنياً: بعُد تحد
      

 .أفرق بوضوح بين المهام "العاجلة" والمهام "المهمة" في عملي 6
     

7 
% ٨٠أركز جهودي على إنجاز المهام ذات "القيمة العالية" (التي تحقق 

      .من النتائج) أولاً 
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 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 .ية في بداية اليوم (أكل الضفدع)أبدأ 2لمهمة الأكثر صعوبة وأهم 8
     

 .ادة ترتيب أولو¢تي بمرونة عند حدوث طوارئ غير متوقعةأجيد إع 9
     

 ."أتجنب قضاء وقت طويل في المهام "غير المهمة" حتى لو كانت "عاجلة 10
     

 

  إدارة الوقت (
بع) الجزء الثاني: قياس ممارسات

  ) أطبقها دائماً ٥بقها () غالباً ما أط٤) أحياÍً أطبقها (Í٣دراً ما أطبقها () ٢ () لا أطبقها أبداً ١(

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 Óلثاً: بعُد إدارة المشتتات والمقاطعات
      

11 
أخصص أوقا	ً محددة خلال اليوم للتحقق من البريد 

      .والرد عليه (بدلاً من الرد الفوري) الإلكتروني

12 

غير  (Notifications) أقوم �غلاق أو كتم الإشعارات

ضرورية (مثل تطبيقات الدردشة أو التواصل الاجتماعي) ال

 .أثناء أداء المهام التي تحتاج لتركيز
     



 

٧٣ 

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

13 
دقيقة  ٢٥أستخدم تقنيات للتركيز (مثل تقنية بومودورو: 

      .د أداء مهام معقدةعمل مركز) عن

14 
اقة لطلبات الزملاء "غير العاجلة" التي لا" بلبأجيد قول "

      .همتقاطع عملي الم

15 
بيئة عملي (المكتبية أو المنزلية) منظمة وتساعدني على التركيز 

      .وتقلل من التشتيت البصري

رابعاً: بعُد التفويض الفعال (خاص 
رجى الإجابة بناءً (لمشرفين والمديرين، يُ 
تكن في منصب  على خبرتك حتى لو لم

 إشرافي حالياً)

      

16 
اتيجية التي لا يمكن لأحد غيري القيام أحتفظ 2لمهام الاستر 

      .Rا

17 
أفوض المهام التشغيلية أو الروتينية التي يمكن لآخرين أداؤها 

      .بكفاءة

18 
ى إنجاز المهام المسندة أثق في قدرة أعضاء فريقي/زملائي عل

      .إليهم
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 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 .عند التفويض، أقدم تعليمات واضحة ومواعيد ¹ائية محددة 19
     

20 
 "أقاوم الرغبة في "الإدارة التفصيلية

(Micromanagement) للمهام التي فوضتها.      

 

  الجزء الثاني: قياس ممارسات إدارة الوقت (
بع)

  ) أطبقها دائماً ٥) غالباً ما أطبقها (٤طبقها () أحياÍً أ٣) Íدراً ما أطبقها (٢داً () لا أطبقها أب١(

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

خامساً: بعُد إدارة 
       الاجتماعات

21 
 "أحرص على عدم حضور الاجتماعات التي ليس لها "جدول أعمال

(Agenda) واضح ومحدد.      

 .ولا تتجاوزه تماعات التي أحضرها تلتزم 2لوقت المحددأساهم في جعل الاج 22
     

23 
ملي الأساسي أو التي يمكن أرفض بلباقة دعوات الاجتماعات التي لا تتعلق بع

      .حلها برسالة بريد إلكتروني
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 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

24 
(إذا كنت مديراً للاجتماع) أحرص على أن يبدأ الاجتماع وينتهي في وقته 

      .المحدد تماماً 

25 
 "لخروج بـ "مخرجات عملية(إذا كنت مديراً للاجتماع) أحرص على ا

(Action Items) واضحة في ¹اية الاجتماع.      

 

  الجزء الثالث: قياس إنتاجية الموظفين (المتغير التابع)

  ل، علماً àن الأرقام تعني:الرجاء تحديد مدى "موافقتك" على العبارات التالية التي تصف "إنتاجيتك الشخصية" في العم

  ) أوافق بشدة٥) أوافق (٤) محايد (٣) أختلف (٢شدة () أختلف ب١(

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 أولاً: بعُد جودة العمل
      

 .بشكل عام، أفخر بجودة ودقة الأعمال التي أقدمها 26
     

 .ء ارتكبتهابسبب أخطا Ì (Rework)دراً ما أضطر إلى إعادة العمل 27
     

 .أو تتجاوز معايير الجودة المطلوبة في قسميمخرجات عملي تلبي  28
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 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 .والتدقيق قبل تسليم أي مهمةأخصص وقتاً كافياً للمراجعة  29
     

Óنياً: بعُد كمية العمل 
       المنجزة

 .أنجز حجماً كافياً من المهام خلال ساعات العمل المحددة لي 30
     

 .المطلوبة مني في قائمة مهامي اليومية غالباً ما أتمكن من إنجاز جميع المهام 31
     

32 
بكفاءة  (High Workload) "أستطيع التعامل مع "حجم عمل كبير

      .دون الشعور 2لعجز

Óلثاً: بعُد الالتزام (لمواعيد 
       النهائية

 .المحددة أو قبلها (Deadlines) ألتزم بتسليم مهامي في المواعيد النهائية 33
     

 .Ìدراً ما أطلب تمديداً للمواعيد النهائية الموكلة إلي 34
     

 .دة على تقدير الوقت الفعلي الذي تحتاجه كل مهمةأمتلك قدرة جي 35
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  الجزء الثالث: قياس إنتاجية الموظفين (
بع)

  ) أوافق بشدة٥) أوافق (٤يد () محا٣) أختلف (٢) أختلف بشدة (١(

 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

 رابعاً: بعُد الكفاءة والتركيز المدُركة
      

36 
على "تركيزي العميق" لفترات طويلة دون  أتمكن من الحفاظ

      .تشتيت

 .أشعر في ¹اية يوم العمل "2لإنجاز" والفعالية 37
     

 .ية والبدنية بفاعلية طوال يوم العملأستطيع إدارة طاقتي الذهن 38
     

39 
وليس فقط  (Work Smart) "أشعر أنني أعمل "بذكاء

      .(Work Hard) ""بجهد

بعُد التعامل مع الضغوط (ذو  خامساً:
       صلة (لإنتاجية)

40 
أمتلك قدرة جيدة على إدارة ضغوط العمل وإنجاز المهام تحت 

      .الضغط بفعالية
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 (5) (4) (3) (2) (1) العبارة  م

41 
ء الإدارة) على لا يؤثر ضغط الوقت السلبي (الناتج عن سو 

      .جودة عملي بشكل كبير

 

  الجزء الرابع: سؤال مفتوح (اختياري)

  الجانب النوعي للدراسة، يرجى التكرم 2لإجابة على السؤال التالي: لإثراء

) الذي The Biggest Time Waster(من واقع خبرتك، ما هو "التحدي الأكبر" أو "مضيع الوقت الأول" 
  ؟ة التي وجد�ا "الأكثر فعالية" للتعامل معهفي بيئة عملك الحالية (لقطاع الخاص؟ وما هي الاستراتيجييواجهك 

  التحدي الأكبر:

........................................................................................................................
........................................................................................................................

........................................................................................................................
......................................................................................................................  

  كثر فعالية:الاستراتيجية الأ

........................................................................................................................
........................................................................................................................

........................................................................................................................
......................................................................................................................  

  

  ¸اية الاستبانة
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  مين.اً جزيلاً لمشاركتكم القيمة ووقتكم الثشكر 

 

 

  

  الملحق (ب): خطاب التحكيم الأولي للاستبانة (نموذج)
  جامعة ميد أوشن

  الدراسات العليا – كلية الإدارة
  . / .... مالتاريخ: .... / ...

  الموضوع: طلب تحكيم أداة دراسة (استبانة)
  ................................ المحترم......سعادة الأستاذ الدكتور/ ...............

  جامعة ........................ -عضو هيئة التدريس بقسم ........................ 
  ية طيبة مباركة،تح

الية يى عسيري، طالبة ماجستير إدارة أعمال بجامعة ميدأوشن، �جراء دراسة علمية Eدف إلى تحليل "فعتقوم الباحثة/ أسماء يح
  ارسات إدارة الوقت في تحسين إنتاجية الموظفين في القطاع الخاص السعودي".مم

م النسخة الأولية من استبانة في هذا اíال، نتشرف àن نضع بين أيديكوحيث أن سعادتكم من أهل الخبرة والاختصاص المشهود لهم 
  قيمة حولها، من حيث:الدراسة، آملين من سعادتكم التكرم 2لاطلاع عليها وإبداء ملاحظاتكم ال

  ودقتها اللغوية وخلوها من الغموض. مدى وضوح العبارات .1

  للبُعد (المحور) الذي وُضعت تحته. مدى انتماء كل عبارة .2

  تغيرات الدراسة.لتغطية م مدى شمولية الأبعاد والعبارات .3

  أي تعديلات ترو¹ا مناسبة (2لحذف، أو الإضافة، أو إعادة الصياغة). .4
وستساهم بشكل مباشر في رفع دقة  لسديدة ستكون ذات أثر 2لغ في إخراج هذه الأداة بصورEا العلمية النهائية،إن ملاحظاتكم ا

  وصدق نتائج الدراسة.
  تفضلوا بقبول وافر الاحترام والتقدير،،و 

  الباحثة
  أسماء يحيى عسيري

  (تحت إشراف)
  د. الفيصل عبد الحميد

  د. فايز جراد
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  )Pilot Study) للعينة التجريبية (Reliabilityار الثبات (ق (ج): نتائج اختبالملح

  مقدمة:

 Pilot)، تم إجراء "دراسة تجريبية" (٣٩٠قبل الشروع في عملية توزيع الاستبانة بشكلها النهائي على العينة الرئيسية للدراسة (ن=
Study موظفاً)  ٤٠محدودة (ن= ة) على عينة استطلاعيةالدراسة (الاستبان) مصغرة. هدفت هذه الدراسة التجريبية إلى اختبار أداة

  لكن من خارج العينة الرئيسية.من مجتمع الدراسة، و 

  كان الهدف من هذه الخطوة المنهجية هو التأكد من أمرين رئيسيين:

وأ¹ا لا التأكد من وضوح العبارات وسهولة فهمها من قبل المستجيبين،  ):Face Validityالصدق الظاهري ( .1

  إر2ك.تسبب أي 
) لعبارات كل محور Internal Consistency(التأكد من درجة "الاتساق الداخلي"  ):Reliabilityالثبات ( .2

(بعُد) من محاور الدراسة، أي التأكد من أن جميع العبارات المخصصة لقياس مفهوم معين (مثل "التخطيط") تقيس 2لفعل 
  .نفس المفهوم وبدرجة ترابط عالية

  :منهجية الاختبار

 Cronbach'sوتم استخدام "معامل ألفا كرونباخ" ()، SPSS) في برÌمج (٤٠لعينة التجريبية (ن=تم تفريغ استجا2ت ا
Alpha.لقياس درجة الثبات. يعُد هذا المعامل هو الاختبار الأكثر شيوعاً وموثوقية لقياس الاتساق الداخلي (  

  معيار القبول:

) Reliableقاً" ()، يعُتبر المقياس "موثو Sekaran  &Bougie, 2016الاجتماعية (مثل  حصائية في العلوموفقاً للأدبيات الإ
  ) فأكثر.٠٫٧٠إذا بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ (

 )فأكثر: ثبات ممتاز (٠٫٩٠ (Excellent.(  
 )ثبات جيد جداً (٠٫٨٩) إلى (٠٫٨٠ :(Very Good.(  
 )ثبات جيد (٠٫٧٩) إلى (٠٫٧٠ :(Good.ومقبول (  
  ثبات ضعيف ٠٫٦٠من (أقل :()Poor.وغير مقبول (  
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  ):٤٠نتائج اختبار ألفا كرونباخ (العينة التجريبية ن=

  يوضح الجدول التالي (وصف نصي) قيم معامل ألفا كرونباخ التي تم الحصول عليها لكل بعُد من أبعاد الدراسة، وللأداة ككل.

  نة التجريبية)تبانة (العيمل ألفا كرونباخ لأبعاد الاس): نتائج معا١-ج-جدول (م

  المتغير / المحور
عدد 

 العبارات

 قيمة ألفا كرونباخ
(Alpha) 

 درجة الثبات

 (Excellent) ممتاز 0.915 25 المتغير المستقل: ممارسات إدارة الوقت (ككل)

 0.854 5 بعُد التخطيط وتحديد الأهداف .1
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.821 5 بعُد تحديد الأولو¢ت .2
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.880 5 بعُد إدارة المشتتات والمقاطعات .3
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.849 5 بعُد التفويض الفعال .4
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.811 5 بعُد إدارة الاجتماعات .5
 Very) جيد جداً 

Good) 
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  المتغير / المحور
عدد 

 العبارات

 قيمة ألفا كرونباخ
(Alpha) 

 درجة الثبات

 (Excellent) ممتاز 0.924 16 ظفين (ككل)المتغير التابع: إنتاجية المو 

 0.891 4 بعُد جودة العمل .6
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.863 3 بعُد كمية العمل المنجزة .7
 Very) جيد جداً 

Good) 

 0.875 3 بعُد الالتزام 2لمواعيد النهائية .8
 Very) جيد جداً 

Good) 

 (Excellent) ممتاز 0.902 4 بعُد الكفاءة والتركيز .9

 (Good) جيد 0.795 2 الضغوطبعُد التعامل مع  .10

 القيمة الإجمالية لجميع عبارات الأداة
(Overall) 

 (Excellent) ممتاز 0.948 41

 تحليل النتائج:

تدل على )، وهي قيمة "ممتازة" و ٠٫٩٤٨) أن قيمة معامل ألفا كرونباخ "للقيمة الإجمالية للأداة" بلغت (١-ج-يُظهر الجدول (م
  وقية.درجة فائقة من الموث
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)، وتراوحت بين ٠٫٧٠لفا كرونباخ "لجميع الأبعاد الفرعية" جاءت أعلى بكثير من الحد الأدنى المقبول (لاحظ أن "جميع" قيم أكما يُ 
  ) كحد أعلى (لبُعد الكفاءة والتركيز).٠٫٩٠٢) كحد أدنى (لبُعد التعامل مع الضغوط) و (٠٫٧٩٥(

  القرار:

تع بدرجة عالية جداً من الثبات والاتساق الداخلي. لم تكن هناك احث إن هذه الأداة تتمعَمْرُ البعلى هذه النتائج الممتازة، لَ بناءً 
  حاجة لحذف أو تعديل أي من عبارات الاستبانة بناءً على اختبار الثبات.

  مة في موثوقيتها.اسة بثقة 	ها على العينة الرئيسية للدر (كما وردت في الملحق أ) وتوزيع اعتماد الاستبانة بشكلها النهائيلذلك، تم 

  

  )Questionnaire Validationالملحق (د): ملخص ملاحظات المحكمين على أداة الدراسة (

  مقدمة:

لية على لجنة لضمان "صدق المحتوى" و "الصدق الظاهري" للاستبانة (كما ذكُر في الفصل الثالث)، تم عرض الأداة في نسختها الأو 

  ة والاختصاص في مجالات إدارة الأعمال، الموارد البشرية، والقياس والتقويم الإحصائي.بر  من ذوي الخ) محكمين٥من (

  تم تزويدهم 2لاستبانة وطلب ملاحظاEم القيمة حول (مدى الوضوح، الانتماء للبُعد، الشمولية، واقتراح التعديلات).

  تخذة:ملخص الملاحظات والإجراءات الم

رز الملاحظات التي وردت من السادة المحكمين، والإجراءات التي اتخذEا الباحثة بناءً على تلك بيوضح الجدول التالي (وصف نصي) أ
  الملاحظات.

  ): عينة من ملاحظات المحكمين والإجراءات التصحيحية١-د-(جدول م

 الإجراء المتخذ من قبل الباحثة الملاحظة (الوصف)  م

لغة بعض " :(تكررت من محكمين)ة عامة ملاحظ .1

بارات قد تكون أكاديمية أكثر من اللازم ولا تناسب عال

تم "إعادة صياغة" جميع العبارات التي أُشير إليها بلغة  :الإجراء

وك" بدلاً من "المصطلح ى "السل"إجرائية" وسهلة ومباشرة، تركز عل
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 الإجراء المتخذ من قبل الباحثة الملاحظة (الوصف)  م

جميع المستو¢ت الوظيفية (مثل استخدام مصطلحات مثل 

 ".'تكلفة التحويل المعرفي')

(مثال: بدلاً من 'إدارة تكلفة التحويل'، تم استخدام  النظري".

 .'أتمكن من العودة للتركيز بسرعة بعد المقاطعة')

2. 
) و ١٧العبارات (" :ملاحظة حول بعُد (التفويض)

 ".) تبدو متداخلة (التفويض والثقة)١٨(

للتمييز بوضوح بين "سلوك" تم "إعادة صياغة" العبارتين  :الإجراء

)، و "الرغبة" أو "الثقافة" الداعمة للتفويض ١٧ارة بالتفويض (الع

 .)٢٠و  ١٨(العبارة 

3. 

يفُضل إضافة " :ملاحظة حول بعُد (تحديد الأولوqت)

يس الجانب 'السلبي'، أي الانجراف نحو المهام عبارة تق

 ".العاجلة غير المهمة

): "أتجنب قضاء وقت طويل ١٠ة رقم (تم "إضافة" العبار  :الإجراء

هام 'غير المهمة' حتى لو كانت 'عاجلة'"، وذلك لقياس هذا لمفي ا
 .السلوك السلبي (فخ الاستعجال) بشكل مباشر

4. 

فئات 'سنوات " :ملاحظة حول (البياÍت الديموغرافية)

الخبرة' تحتاج إلى تعديل لتكون أكثر توازÌً." (كانت 

 .+)١٠، ١٠-٥، ٥-٠النسخة الأولية 

 :" فئات الخبرة (كما ظهرت في الملحق أمتم "إعادة تقسي :الإجراء

لتوفير تحليل أكثر دقة للفروقات بين  (+١٥، ١٥-٨، ٧-٣، 3>

 .الجدد وذوي الخبرة المتوسطة والطويلة الموظفين

5. 
يفُضل فصل بعُد 'التعامل " :ملاحظة حول (الإنتاجية)

 ".شرة للإنتاجيةمع الضغوط' عن الأبعاد المبا

على البُعد، ولكن تم "تمييزه" في التحليل  تم "الإبقاء" :الإجراء

(الفصل الرابع) كبُعد "ذي صلة 2لإنتاجية" وليس كإنتاجية 

 .رة"، نظراً لأهميته في بيئة القطاع الخاص عالية الضغط"مباش

 خاتمة:

ناءً على نتائج الملحق ج) با النهائي (الملحق أ)، جاهزة وموثوقة (بعد إجراء هذه التعديلات الجوهرية، أصبحت الاستبانة في شكله
  لجمع البياÌت الميدانية.
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  )SPSS Output Sampleحق (هـ): نموذج من مخرجات التحليل الإحصائي (المل

  مقدمة:

عتماد عليها في "الفصل الرابع" ) الرئيسية التي تم الاSPSSيعرض هذا الملحق نماذج (صور نصية) من جداول مخرجات برÌمج (
  ية التوصل إلى النتائج التي تم تفسيرها في متن البحث.. يعُد هذا الملحق دليلاً إجرائياً يوضح للقارئ المتخصص كيفالفرضيات لاختبار

  

  )Multiple Regression): مخرجات تحليل الانحدار الخطي المتعدد (١نموذج (

  د إدارة الوقت على الإنتاجية): أثر أبعاH1(لاختبار الفرضية 

  )Overall_Productivityجمالية (): الإنتاجية الإDependentلتابع (المتغير ا

)، إدارة المشتتات Priorities)، الأولو¢ت (Planning): التخطيط (Independentالمتغيرات المستقلة (
)Distractions) التفويض ،(Delegation) إدارة الاجتماعات ،(Meetings.(  

  )Model Summary): ملخص النموذج (١-هـ-جدول (م

Model  R 

R 
Square 

(R²) 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .830(a) .689 .685 .4482 

a. Predictors: (Constant), 

Meetings, Delegation, Planning, 

Priorities, Distractions 
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 :ر أن (ابع. يُظههو الذي تم الاستناد إليه في الفصل الر  هذا الجدول تفسير الملحقR Square = .689 وهي ،(

من التباين في (الإنتاجية  %"٦٨٫٩"يفسر النتيجة الجوهرية التي تعني أن النموذج (أي أبعاد إدارة الوقت الخمسة مجتمعة) 

 الإجمالية).

  

  )ANOVA(b)): جدول تحليل التباين (٢-هـ-جدول (م

Model  
Sum of 

Squares 
df 

Mean 
Square 

F 
Sig. (p-

value) 

1 Regression 171.604 5 34.321 170.536 

 
Residual 77.291 384 .201 

 

 
Total 248.895 389 

  

a. Predictors: (Constant), 

Meetings, Delegation, Planning, 

Priorities, Distractions 
     

b. Dependent Variable: 

Overall_Productivity      

 معنوية النموذج ككل". بما أن قيمة (هذا الجدول يختبر حق:تفسير المل" Sig = .000) وهي أصغر من (α = 0.05 ،(
%) حقيقية وليست وليدة ٦٨٫٩) وأن قدرته التفسيرية (Significantفإن هذا يعني أن النموذج "دال إحصائياً" (

 يمة عالية جداً تؤكد قوة النموذج.) هي قF = 170.536الصدفة. (
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  )Coefficients(a)عاملات (): جدول الم٣-هـ-جدول (م

Model  
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t 
Sig. (p-

value) 

 
B Std. Error 

Beta 

(β)  

1 (Constant) .311 .128 
 

 
Planning .305 .048 .320 

 
Priorities .201 .051 .210 

 
Distractions .418 .045 .415 

 
Delegation .109 .039 .115 

 
Meetings .081 .035 .088 

a. Dependent Variable: 

Overall_Productivity     

 :هذا هو الجدول "الأهم" الذي تم تفسيره في الفصل الرابع لتحديد "الأهمية النسبية" لكل بعُد. تفسير الملحق 
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o ود (عمSig:( لأن جميع القيم <  يُظهر أن "جميع" الأبعاد دالة) ً٠٫٠٥إحصائيا.(  

o ) عمودBeta:( ) يُستخدم للمقارنة بين الأبعاد. نجد أنDistractions "قيمة ) (إدارة المشتتات) لها "أعلى

)Beta = .415 .ثيراً" على الإنتاجيةè يليها )، مما يعني أ¹ا "المتغير المستقل الأقوى والأكثر(Planning) 
(Beta = .320) ثم ،(Priorities) (Beta = .210)هو الأساس الذي بنُيت عليه التوصيات في  . وهذا

  الفصل الخامس.

  

  )Scientific Publicationالفصل السابع: النشر العلمي (

لمية قابلة للنشر من البحث، وهو (ملاحظة: هذا الفصل هو استيفاء للمتطلبات الأكاديمية التي تنص على ضرورة إعداد ورقة ع
  رجة فقط).د ٩٠التقييم النهائي، وفي حال عدم وجوده يقُيّم البحث من ) الإضافية في ١٠درجات العشر (مخصص لل

  . مقدمة حول متطلبات النشر٧٫١

لعلمي، ) كهدف أسمى للبحث اContribution to Knowledgeإدراكاً من جامعة ميدأوشن لأهمية "الإسهام المعرفي" (
س فقط الدراسات العليا في الكلية تشترط على 2حثي الماجستير لي الأكاديمي العالمي، فإن لوائح وبما يتماشى مع متطلبات الاعتماد

) مستخلصة من هذه الأطروحة، تكون صالحة للنشر في إحدى Journal Articleإنجاز الأطروحة، بل أيضاً إعداد "ورقة علمية" (
  ).ISIأو  Scopus Q1/Q2رموقة (مثل المحكمة والمصنفة ضمن قواعد البياÌت الماíلات العلمية 

 أرَْحاءهد الباحث، يضمن من خلاله أن النتائج التي توصل إليها لن تبقى حبيسة لا يعُد هذا المتطلب عبئاً إضافياً، بل هو "تتويج" لج

  عالم.باحثين وصانعي القرار في مختلف أنحاء الالمكتبة، بل ستنتقل لتثري النقاش العلمي العالمي، وتصل إلى ال

لأطروحة، والتي هي قيد الإعداد للتقديم الهيكل المقترح للورقة العلمية التي تم اشتقاقها من هذه ايعرض هذا الفصل الملخص و 
)Submission.إلى مجلة علمية متخصصة في إدارة الأعمال أو السلوك التنظيمي (  

  قترح:عنوان الورقة العلمية الم

The 'Distraction Penalty': Analyzing the Critical Impact of Time Management 

Practices on Employee Productivity in the Saudi Private Sector.  

  

  )Journal Article Abstract. ملخص الورقة العلمية المعدة للنشر (٧٫٢
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Purpose : This paper investigates the empirical relationship between specific time 
management practices and perceived employee productivity within the context of 
Saudi Arabia's rapidly evolving private sector. Grounded in Goal-Setting Theory and 
the Job Demands-Control Model, the study hypothesizes that (1) time management 
positively predicts productivity, and (2) this relationship is moderated by 
demographic factors (age, experience, job level). 

Design/Methodology/Approach : A descriptive analytical design was employed. 
Data were collected via a validated questionnaire from a sample of (N=390) 
employees in Riyadh's private sector. The measurement tool assessed five key time 
management dimensions (Planning, Prioritization, Distraction Management, 
Delegation, Meetings) and four productivity dimensions (Quality, Quantity, 
Deadlines, Focus). Multiple Linear Regression and ANOVA were used for data 
analysis. 

Findings : The study confirms a strong, significant positive relationship, with time 

management practices explaining  ٦٨٫٩% ) R²=.689, p .>٠٠١ ( of the variance in 
employee productivity. Crucially, "Distraction Management" emerged as the "most 
powerful predictor" (β = .415, p .>٠٠١ ،( significantly outweighing "Planning" (β = 
.320). Furthermore, significant differences were found: "Experience" strongly 
predicted "Prioritization" skills and "Quality" of output, while "Job Level" strongly 
predicted "Delegation" practices. 

Practical Implications : The findings challenge the "one-size-fits-all" approach to 
time management training. HR departments in the Saudi private sector are advised 
to shift focus from "generic planning tools" to "combating digital distractions" and 
"tailoring programs" based on employee experience and job level to enhance 

productivity. 

Originality/Value : This study provides robust, quantitative evidence of the 

"primacy of distraction management" in a modern, high-pressure knowledge 
economy. It is one of the first studies in the Gulf region to statistically "deconstruct" 
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time management and identify the most critical lever (Distraction Mgt.) for 
productivity enhancement in the post-pandemic, digitally-saturated private sector. 

  

  )Paper Structure. الهيكل المنهجي للورقة العلمية (٧٫٣

 IMRADصفحة) وقابلة للنشر، تم اعتماد الهيكل التالي ( ٢٠-١٥إلى ورقة علمية موجزة (لتحويل هذه الأطروحة 
Structure:(  

  صفحات): ٣) (حوالي Introduction. المقدمة (١

 ثاني (الإطار النظري):ول (المقدمة) والفصل الفصل الأدمج ال  

 ) "البدء بـ "الخطافHook وتحدي "اقتصاد الانتباه" ( ٢٠٣٠): أهمية الإنتاجية لرؤيةNewport, 2016.(  
 ات (تحديد "المشكلة": ضياع الوقت بسبب المشتتات والاجتماعMark et al., 2008.(  
 ٢٠١٦رنة بـ أبو العلا، طاع الخاص السعودي (مقافي الق تحديد "الفجوة": ندرة الدراسات الكمية.(  
 ) عرض "الإطار النظري" (موجز): مصفوفة أيز¹اورCovey, 2013) ونظرية تحديد الأهداف (Locke  &

Latham, 2002.(  

 ) الفرضيات": عرض الفرضيات الثلاث"H1, H2, H3.بشكل موجز (  

  :صفحات) ٣-٢) (حوالي Methodology. المنهجية (٢

 مكثف للفصل الثالث: تلخيص  
 تصميم: وصفي تحليلي.ال  
 =من القطاع الخاص 2لر¢ض (وصف خصائصها الرئيسية في جدول واحد).٣٩٠العينة: (ن (  
 ) عبارة) والإشارة إلى (الملحق أ) في الأطروحة. ٤١الأداة: وصف الاستبانة  
 ) الصدق والثبات: ذكر نتيجة ألفا كرونباخ الإجماليةα = 0.948 (.(موجز) ونتائج المحكمين  
 يل: ذكر استخدام (التحلRegression) و (ANOVA) في (SPSS.(  

  صفحات): ٥-٤) (حوالي Results. النتائج (٣

 كثف للفصل الرابع:تلخيص م  

 ) عرض "جدول" الارتباطCorrelation Matrix٥-٤جدول ) (المناظر لل.(  
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 ) عرض "جدول" الانحدار المتعددModel Summary, ANOVA, Coefficients٤ول ) (المناظر للجد-
٦.(  

 ) عرض "جدول" ملخص لنتائجANOVA ١٢-٤إلى  ٧-٤) للفروقات الديموغرافية (المناظر للجداول.(  

 ) ًالتركيز فقط على الأرقام الدالة إحصائياSig  >٠٫٠٥.(  

  

  صفحات): ٤-٣) (حوالي Discussion. المناقشة (٤

 :دمج مكثف للفصل الخامس  

 نتيجة الأهم" (مناقشة "الH1ارة المشتتات" %) و "لماذا" تفوقت "إد٦٨٫٩ذا" كانت العلاقة قوية (): تفسير "لما
)Beta=.415 الربط بـ) .(Newport, 2016  وMark et al., 2008.(  

 ) "مناقشة "الفروقاتH2, H3تبط برة أهم للأولو¢ت (الحكمة فوق الأدوات)، و "لماذا" التفويض مر ): تفسير "لماذا" الخ
  ).٢٠٢٠طيري، والدراسات العربية كـ الم Drucker, 2001(الربط بـ  2لمنصب (ثقافة المركزية).

 ) الإسهام النظريTheoretical Contribution كيد أن "إدارة المشتتات" هي البُعد الأهم في نموذج إدارةè :(
  المعاصر. الوقت

  صفحة): ٢(حوالي  )Conclusion and Implications. الخلاصة والتوصيات (٥

  الخامس:تلخيص للفصل  
  المشتتات هي الأهم، الفروقات الديموغرافية حقيقية).٦٨٫٩ة الوقت تفسر الخلاصة: إعادة ذكر النتائج الرئيسية (إدار ،%  
 ) التوصيات العمليةPractical Implicationsتوصيات رئيسية (تدريب مخصص، ثقافة التركيز،  ٣يز على ): الترك

  فويض).تفعيل الت
  البحث المستقبلي (حدود الدراسة ومقترحاتLimitations and Future Research( مقترحات  ٣: ذكر أهم

  (دراسة تجريبية، إضافة متغير وسيط كالرضا الوظيفي، توسيع القطاعات).

  ):References. المراجع (٦

 مرجعاً) مركزة على "المراجع الأهم" (الأجنبية  ٣٠-٢٥تصرة (قائمة مخQ1/Q2 ا  والعربية الرئيسية) التي تمR الاستشهاد

  في الورقة.
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