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تتولى إدارة الوقت ف ، ، وإدارتو بشكل فعاؿ ىي أساس إدارة باقي موارد الدنظمة وأتذنها الشركةمن أىم موارد  تبرلوقت ، يعلخصارص الدميزة لنظرا ل ملخص:
، لشا لغعلها قادرة على الصاز الأعماؿ الدوكلة لذا بكفاءة وفعالية بغية الوصوؿ للأىداؼ  توزيع الوقت واستغلالو في لستلف الأنشطة التي تقوـ بها الدنظمةمهمة 

، فأداؤه الجيد يتوقف على مدى تحكمو  والدورد البشري أحد أكثر الدوارد تأثيرا وتأثرا بإدارة الوقت والاستمرار في ظل الدنافسة الشديدة.الدنشودة وتحقيق البقاء 
لرموع  ارة عنلذي ىو عب، وا ، فقد جاءت لتوضيح تأثير إدارة الوقت على الأداء الوظيفي للعاملين ، وىذا ما سعت ىذه الدراسة إلى إثباتو بإدارة الوقت

لذا وقد خلصت الدراسة إلى أف إدارة الوقت   ، من أجل تحقيق الأىداؼ الخاصة بو وتلك الخاصة بالدنظمة. الأنشطة والدهاـ التي يقوـ بها فرد ما داخل الدنظمة
 الأداء الوظيفي. ب علاقة ارتباطيو موجبة

 الأداء الوظيفي. ؛ إدارة الوقت ؛ مضيعات الوقت ؛ الوقتلكلمات المفتاح : ا
 .  J22 ؛M12؛  JEL : M11تصنيف 

 
Abstract: The time is considered the most important resource according to its particular characters. 
and its management in the correct manner is basically the management of other organization’s 
resources. In the other hand. the time management is managing and using the time accordingly to 
the different services that can be able to achieve all the missions requested to approach its aims 
realizing the existence and the exchanging. The human resource is one factor that affects and be 
affected to the management of the time and the good performance surrounded to the way of time 
managing. Thus. this approach can prove. then to explain the effect of managing time on the job 
performance that knows on all the orders and the missions of employees inside the organization in 
order to get the particular purpose. So. the conclusion of this approach is that time management 
effect on the job performance. 
Keywords: Time; time wasters; time management; job performance.   
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I-  : تمهيد  

نظرا لدختلف التغيرات والتحولات الطاررة في منظمات الأعماؿ واشتداد الدنافسة فيما بينها، أصبح من الضروري الاىتماـ أكثر بسبل     
المحافظة على مكانتها واستمراريتها وبقارها، ولضماف ىذه الأىداؼ ينبغي بالدرجة الأولى الحفاظ على الدوارد الدادية والبشرية لذذه 

ت والعمل على حسن استغلالذا، إضافة إلى مورد الوقت الذي صنف من الدوارد الدهمة والثمينة، إذ أصبح مع التغير والتطور البيئي الدنظما
العنصر الأساسي الدتحكم في أداء ومردودية الدنظمات، وذلك لتأثيره الواضح في سلوكيات لستلف العاملين فيها، فهو يعتبر أداة لزركة 

 احد. ومقيدة في آف و 
لقد أدى تطور الاىتماـ بالوقت من حيث تسييره وتوجيهو لضو أىداؼ معينة إلى ظهور مصطلح "إدارة الوقت". ويرتبط ىذا الأخير     

أساسا بالعمليات الإدارية في الدنظمة ليصبح بذلك عنصرا شاملا وجامعا لذذه العمليات، كونو يؤثر ويتأثر بها. ليتجلى في النهاية مدى 
ؼ والغايات الدرجوة وىذا في شكل نتارج وأرقاـ تعكس لنا الأداء المحقق بصفة عامة، وبشكل خاص الأداء الوظيفي الذي تحقيق الأىدا

يشمل أداء كل من الرؤساء والدرؤوسين في الدنظمة وذلك من خلاؿ إبراز لستلف الدتغيرات التي تتحكم بهذا الأداء إلى جانب الدتغير 
 الأساسي وىو الوقت.

يز مورد الوقت عن باقي موارد الدنظمة جعلو أكثر ألعية وخصوصية، فهو الدورد الدوزع بالتساوي على تريع الدنظمات، فلا فرؽ في إف تد    
ض امتلاكو بين الدنظمة الراردة منها وغير الراردة، والكل لا يستطيع أف يشتريو أو يضاعفو، يسرعو أو يبطئو، كما أنو لا يستأجر ولا يقتر 

فخسارتو لا لؽكن تعويضها أبدا، والفرؽ بين الدنظمات يكمن في كيفية إدارتها لوقتها وكيفية استغلالو بصورة أفضل، والدنظمة  ولا لؼزف،
الفعالة ىي التي تستطيع أف تجعل الوقت يعمل لصالحها، وىي التي تعمل بطريقة أذكى لا بجهد أكثر، وىي التي تضع أىدافها وتحدد 

، والتي لؽكن صياغتها في السؤاؿ البحثي ه الدراسةوبناءا على ما سبق تتضح معالم إشكالية ىذقتها كفاءة وفعالية. أولوياتها بحيث لػقق و 
 إلى أي مدى يمكن لإدارة الوقت أن تساىم في تفعيل الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية؟الدوالي: 

 لفرعية الدوالية:وضمن ىذه الإشكالية، تندرج الأسئلة ا 
 ما واقع إدارة الوقت في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية من وجهة نظر العاملين؟ 
 ما ىو مستوى الأداء الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية؟ 
 خضرية؟ما العلاقة الدوجودة بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأ 

 وقصد الإجابة على التساؤلات الدطروحة، قمنا بصياغة الفرضيات الدوالية:
 تدتع العاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية بثقافة ومهارة إدارة الوقت. 
 .الأداء الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية ذو مستوى عالي 
  بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضرية. حصاريةذات دلالة إعلاقة إرتباطية توجد 

I.1. الإطار النظري للدراسة 
يقػػػػػػػػوـ العػػػػػػػػاملوف في الدنظمػػػػػػػػة بػػػػػػػػأداء أعبػػػػػػػػاء وواجبػػػػػػػػات ومسػػػػػػػػؤوليات عمػػػػػػػػل أو وظيفػػػػػػػػة معينػػػػػػػػة، وذلػػػػػػػػك لتحقيػػػػػػػػق ىػػػػػػػػدؼ أو 

إطػػػػػار أخلاقيػػػػػػات اسػػػػػػتقرت سياسػػػػػػات الدنظمػػػػػػة عليهػػػػػػا، وكػػػػػػذلك فػػػػػػإف أىػػػػػداؼ لزػػػػػػددة طبقػػػػػػا لأسػػػػػػاليب وإجػػػػػػراءات عمػػػػػػل معروفػػػػػػة، وفي 
أداء ىػػػػؤلاء العػػػػاملين لػػػػػدد مسػػػػػتوى الكفػػػػاءة العامػػػػة للمنظمػػػػة، ويوحػػػػػد قػػػػدراتها علػػػػى القيػػػػاـ بالأنشػػػػػطة والأعمػػػػاؿ الدخطػػػػط لذػػػػا وتحقيػػػػػق 

دارة الدػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػرية في كافػػػػػػػػة الأىػػػػػػػػداؼ الدوضػػػػػػػػوعة، ومػػػػػػػػن ة فػػػػػػػػإف أداء الدػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػرية يعتػػػػػػػػبر مػػػػػػػػن الدوضػػػػػػػػوعات الذامػػػػػػػػة الدتعلقػػػػػػػػة بػػػػػػػػإ
 الدستويات.
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مػػػػػػػن الحكػػػػػػػم الدوضػػػػػػػوعي علػػػػػػػى مػػػػػػػدى كفػػػػػػاءة الفػػػػػػػرد في عملػػػػػػػو، لػػػػػػػزـ عليهػػػػػػػا متابعػػػػػػػة ىػػػػػػػذا الأداء وتقييمػػػػػػػو  الإدارةتػػػػػػػتمكن لكػػػػػػي 
بصػػػػػفة مسػػػػػتمرة، ويقصػػػػػد بعمليػػػػػة تقيػػػػػيم الأداء وضػػػػػع أنظمػػػػػة يػػػػػتم موجبهػػػػػا قيػػػػػاس مػػػػػدى كفػػػػػاءة أداء العػػػػػاملين لأعمػػػػػالذم خػػػػػلاؿ فػػػػػترات 

  .لزددة مسبقا زمنية
ومػػػػػن بػػػػػين العوامػػػػػل الػػػػػتي تػػػػػؤثر علػػػػػى الأداء الػػػػػوظيفي، لصػػػػػد إدارة الوقػػػػػت، فقػػػػػد أثبتػػػػػت  بعػػػػػ  الدراسػػػػػات وجػػػػػود علاقػػػػػة ارتبػػػػػاط 

 معنوية موجبة بينهما، حيث أنو كلما تدكن الفرد من التحكم في وقتو وأحسن استغلالو وتسييره كلما تديز في أدارو الوظيفي.
I.2.  :الوقػػػػػت احػػػػػد أنػػػػػدر الدػػػػػوارد الاقتصػػػػػادية الذامػػػػػة إذ يتميػػػػػز عػػػػػن غػػػػػيره مػػػػػن الدػػػػػوارد )الأرض، مػػػػػوارد طبيعيػػػػػة، رأس يعػػػػػد إدارة الوقتتتتتت

الدػػػػػاؿ( بأنػػػػػو العنصػػػػػر الػػػػػذي لا لؽكػػػػػن اسػػػػػتئجاره، شػػػػػراؤه، اقتراضػػػػػو، تخزينػػػػػو والاسػػػػػتغناء عنػػػػػو، فعنصػػػػػر الوقػػػػػت يعتػػػػػبر متسػػػػػاوي في الػػػػػوفرة 
  ة إدارتو.بين تريع الدنظمات غير أف الفارؽ يتمثل في كيفي

 1فػػػػػإدارة الوقػػػػػت ىػػػػػي الاسػػػػػتخداـ الفعػػػػػاؿ للمػػػػػوارد الدتاحػػػػػة مػػػػػا فيهػػػػػا الوقػػػػػت مػػػػػن خػػػػػلاؿ الالتػػػػػزاـ، التحليػػػػػل، التخطػػػػػيط والدتابعػػػػػة،
بػػػػػأف الشػػػػػخص الػػػػػذي لا يسػػػػػتطيع إدارة وقتػػػػػو لا يسػػػػػتطيع إدارة شػػػػػيء آخػػػػػر، فػػػػػإدارة الوقػػػػػت لا تقتصػػػػػر علػػػػػى  P.Druker))وقػػػػػد أكػػػػػد 

العمػػػػػػل الإداري دوف غػػػػػػيره، فػػػػػػالجميع مطػػػػػػالبوف بػػػػػػإدارة وقػػػػػػتهم بشػػػػػػكل فعػػػػػػاؿ، بحيػػػػػػث لػقػػػػػػق الفػػػػػػرد مػػػػػػن الإداريػػػػػػين دوف غػػػػػػيرىم أو علػػػػػػى 
وعرفػػػػػػت إدارة الوقػػػػػػت علػػػػػػى أ ػػػػػػا " السػػػػػػيطرة  2خػػػػػػلاؿ اسػػػػػػتغلاؿ ىػػػػػػذا الوقػػػػػػت أقصػػػػػػى فارػػػػػػدة لشكنػػػػػػة مقارنػػػػػػة بػػػػػػالفرص البديلػػػػػػة الدتاحػػػػػػة. 

قػػػػػػػػت ىػػػػػػػػي " تسػػػػػػػػخير لستلػػػػػػػػف الأدوات والوسػػػػػػػػارل وىنػػػػػػػػاؾ مػػػػػػػػن رأى أف إدارة الو  3بشػػػػػػػػكل أكػػػػػػػػبر علػػػػػػػػى طريقػػػػػػػػة اسػػػػػػػػتغلاؿ الوقػػػػػػػػت ".
  4الضرورية واللازمة التي تسمح بالاستغلاؿ الأمثل للوقت ".

ىػػػػػػي عمليػػػػػػة تخطػػػػػػيط، تنظػػػػػػيم، توجيػػػػػػو ورقابػػػػػػة الوقػػػػػػت مػػػػػػن أجػػػػػػل تقليػػػػػػل نسػػػػػػبة :  "دارة الوقػػػػػػتلإ تعريػػػػػػف إجرارػػػػػػي الباحثػػػػػػاف قػػػػػػدـوي    
اؿ باسػػػػػتعماؿ لستلػػػػػف الإمكانيػػػػػات الضػػػػػرورية بغيػػػػػة الوصػػػػػوؿ إلى ىػػػػػدره، والبحػػػػػث عػػػػػن طريقػػػػػة مثلػػػػػى لاسػػػػػتغلالو واسػػػػػتثماره بشػػػػػكل فعػػػػػ

 ."تحقيق الأىداؼ الدنشودة
 5 وتتضمن إدارة الوقت ما يلي:

I. 1.2. :تستوجب ىذه الدرحلة القياـ ما يلي: إدارة المهام 
 (، حيػػػػػث يػػػػػتم ذلػػػػػك مػػػػػن خػػػػػلاؿ توصػػػػػيف وتحليػػػػػل الوظيفػػػػػة بتوضػػػػػيح الدهػػػػػاـ الدطلوبػػػػػة والنتػػػػػارج الدػػػػػراد الوصػػػػػوؿ تحديػػػػػد الدهػػػػػاـ )عمػػػػػل

 إليها. 
 .التخطيط لطريقة أداء الدهاـ 
  تقػػػػػدير الوقػػػػػػت، لا تقلػػػػػػل أبػػػػػػدا مػػػػػن الوقػػػػػػت الػػػػػػذي لؽكػػػػػػن أف تسػػػػػتغرقو الأشػػػػػػياء حػػػػػػاوؿ أف تخصػػػػػػص دارمػػػػػا بعػػػػػػ  الوقػػػػػػت الإضػػػػػػافي

 للظروؼ الطاررة.
 ات، إذا كػػػػػاف أمامػػػػػك العديػػػػػد مػػػػػن الدهػػػػػاـ الػػػػػتي لغػػػػػب عليػػػػػك أداؤىػػػػػا، ووجػػػػػدت صػػػػػعوبة في تحديػػػػػد أيهػػػػػا تبػػػػػدأ، فمػػػػػن تحديػػػػػد الأولويػػػػػ

مػػػػػػن النتػػػػػػارج و  % 80مػػػػػػن الدهػػػػػػاـ تػػػػػػؤدي إلى تحقيػػػػػػق %20علػػػػػػى أف تقػػػػػػرر،  ومعنػػػػػػاه أف (% 80/ %20)الدمكػػػػػػن أف تسػػػػػػاعدؾ قاعػػػػػػدة 
 تلك ىي الدهاـ التي تركز عليها.

 كمػػػػػػة القارلػػػػػػة "لا تؤجػػػػػػل عمػػػػػػل اليػػػػػػوـ إلى الغػػػػػػد، فكلمػػػػػػا   تأجيػػػػػػل مهمػػػػػػة لدػػػػػػدة أطػػػػػػوؿ ازدادت عػػػػػػدـ تأجيػػػػػػل الأعمػػػػػػاؿ، عمػػػػػػلا بالح
 مقاومتك للعمل عليها، و أصبح البدء في العمل مسألة أكثر صعوبة.

I. 2.2. :لقػػػػػػػد أشػػػػػػػارت بعػػػػػػػ  الدراسػػػػػػػات بػػػػػػػاف الأشػػػػػػػخاص الػػػػػػػذين تػػػػػػػتراكم علػػػػػػػى مكػػػػػػػاتبهم أكػػػػػػػواـ مػػػػػػػن الأوراؽ إدارة مكتتتتتتتان العمتتتتتتتل
دقيقػػػػػة كػػػػػل يػػػػػوـ في البحػػػػػث عػػػػػن أوراؽ ومسػػػػػتندات ضػػػػػارعة، إذف ابػػػػػدآ بتنظيػػػػػف مكتبػػػػػك مػػػػػن كػػػػػل الأشػػػػػياء الػػػػػتي لا  45حػػػػػوالييقضػػػػػوف 

 تريدىا، ويكوف ذلك من خلاؿ
  لوقت لاحقتجنب تأجيل التعامل مع الدلفات والوثارق  . 
 .التخلص من الوثارق غير الدفيدة إما بإعادتها لأصحابها أو برميها 
  ملف حالي، ملف يتم التعامل بو يوميا.......( ألعيتهاحفظ الدلفات حسب( 
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I. 3.2.:التواصػػػػػػل ىػػػػػػو قػػػػػػواـ الحيػػػػػػاة في الدنظمػػػػػػة و بدونػػػػػػو تصػػػػػػبح غػػػػػػير موجػػػػػػودة، فالاسػػػػػػتماع يعتػػػػػػبر مػػػػػػن  إدارة التواصتتتتتتل متتتتتت  ا ختتتتتترين
مػػػػػن يومنػػػػػا في التواصػػػػػل مػػػػػع ااخػػػػػرين وحػػػػػوالي نصػػػػػف ىػػػػػذا الوقػػػػػت  %80أىػػػػػم مهػػػػػارات التواصػػػػػل، وقػػػػػد أشػػػػػارت الأبحػػػػػاث أننػػػػػا نقضػػػػػي 

 نقضيو في الاستماع.
I. 4.2. :قليػػػػػػل مػػػػػػن النػػػػػػاس مػػػػػػن يعمػػػػػػل مفػػػػػػردىم، ولذػػػػػػم عمػػػػػػل مسػػػػػػتقل خػػػػػػاص بهػػػػػػم، ومػػػػػػع ذلػػػػػػك لا يػػػػػػزاؿ إدارة العمتتتتتتل متتتتتت  ا ختتتتتترين

عليػػػػػػػك أف تعػػػػػػػرؼ كيػػػػػػػف تتعامػػػػػػػل مػػػػػػػع التعامػػػػػػػل مػػػػػػػع العمػػػػػػػلاء، الدػػػػػػػوردين، أو مػػػػػػػع الرؤسػػػػػػػاء، الػػػػػػػزملاء في العمػػػػػػػل وارد. لػػػػػػػذلك  يتعػػػػػػػين 
الأطػػػػػػراؼ الأخػػػػػػرى فالعمػػػػػػل الجمػػػػػػاعي أصػػػػػػبح الاتجػػػػػػاه السػػػػػػارد بشػػػػػػكل متزايػػػػػػد ولتجنػػػػػػب الصػػػػػػراعات بػػػػػػين أفػػػػػػراد الفريػػػػػػق لغػػػػػػب تنظيمػػػػػػو، 

يػػػػؤدي إلى ضػػػػياع الكثػػػػير مػػػػن الوقػػػػت الػػػػذي لؽكػػػػن توضػػػػيحو مػػػػن  ه العناصػػػػروعػػػػدـ الالتػػػػزاـ بهػػػػذ ومعرفػػػػة مػػػػا يسػػػػتطيع كػػػػل فػػػػرد أف يعملػػػػو.
 .01خلاؿ الشكل 

يوضح رؤية حوؿ لرموع العوامل والأسباب التي تؤدي إلى ضياع الوقت في الدنظمات، وىذه العوامل ىي من أىم الأسباب التي قد الذي 
 تؤدي إلى الطفاض الأداء الوظيفي لدي العاملين، بالتالي عدـ فاعلية الدنظمات

I.3.  :لدصطلح الأداء مستمد من الكلمة الالصليزيةتجدر الإشارة إلى أف الاشتقاؽ اللغوي الأداء الوظيفي (to perform)  والذي اشتق
فمن ىذا الدنطلق، يشير الأداء إلى درجة الصاز الدهاـ  6( والذي يعني تنفيذ مهمػة أو تػأدية عمل.performerبدوره من الفرنسية القدلؽة )

شري ينعكس الدوكلة للفرد. فإف الأداء يرتبط بالدورد البشري باعتباره أىم الدوارد التنظيمية التي تحدد لصاح أو فشل الدنظمة، فأداء العنصر الب
يفات الدتعلقة بالأداء البشري دوف غيره من الدوارد الأخرى، على الأداء الكلي للمنظمة، وعليو سيتم التركيز في ىذه الدراسة على التعر 

 حيث ىذه الأخيرة توضع تحت تصرؼ الدورد البشري من أجل قيامو بالأنشطة والدهاـ الدختلفة. 
 قيػػػػػاـ الفػػػػػرد بالأنشػػػػػطة والدهػػػػػاـ الدختلفػػػػػة الػػػػػتي يتكػػػػػوف منهػػػػػا عملػػػػػو، والكيفيػػػػػة الػػػػػتي يػػػػػؤدي بهػػػػػافقػػػػػد عػػػػػرؼ الأداء الػػػػػوظيفي علػػػػػى أنػػػػػو: "

العػػػػػػػاملوف مهػػػػػػػامهم أثنػػػػػػػاء العمليػػػػػػػات الإنتاجيػػػػػػػة والعمليػػػػػػػات الدرفقػػػػػػػة لذػػػػػػػا باسػػػػػػػتخداـ وسػػػػػػػارل الإنتػػػػػػػاج، والإجػػػػػػػراءات التحويليػػػػػػػة الكميػػػػػػػة 
والكيفيػػػػػػػػة الدناسػػػػػػػػبة لطبيعػػػػػػػػة العمليػػػػػػػػة الإنتاجيػػػػػػػػة عليهػػػػػػػػا، ولتخزينهػػػػػػػػا وتسػػػػػػػػويقها طبقػػػػػػػػا للبرنػػػػػػػػامج الدسػػػػػػػػطر والأىػػػػػػػػداؼ المحػػػػػػػػددة للوحػػػػػػػػدة 

 ، فالأداء ىو عملية وليس نتيجة تظهر في لحظة معينة.7نية الددروسة"الإنتاجية خلاؿ الفترة الزم
 يشػير والػذي الدهػاـ، أو الػدور وإدراؾ بالقػدرات تبػدأ الػتي الفػرد لجهػود الصػافي الأثػروىنػاؾ مػن يػرى الأداء الػوظيفي علػى أنػو: "

كمػػا أنػػو: "يشػػير إلى درجػػة تحقيػػق وإتدػػاـ الدهػػاـ الدكونػػة لوظيفػػة ،  8لوظيفػػة الفػػرد" والدكونػػة الدوكلػػة الدهػػاـ وإتدػػاـ تحقيػػق درجػػة إلى
الفػػػػرد، وىػػػػو يعكػػػػس الكيفيػػػػة الػػػػتي لػقػػػػق أو يشػػػػبع بهػػػػا الفػػػػرد متطلبػػػػات الوظيفػػػػة. وغالبػػػػا مػػػػا لػػػػػدث لػػػػبس وتػػػػداخل بػػػػين الأداء والجهػػػػد 

. ومػػػػػػن خػػػػػػلاؿ ىػػػػػػذين التعػػػػػػريفين، 9" فالجهػػػػػػد يشػػػػػػير إلى الطاقػػػػػػة الدبذولػػػػػػة، أمػػػػػػا الأداء فيقػػػػػػاس علػػػػػػى أسػػػػػػاس النتػػػػػػارج الػػػػػػتي لػققهػػػػػػا الفػػػػػػرد
يتبػػػػين بػػػػأف الأداء ىػػػػو نتيجػػػػة عمػػػػل، معػػػػا أف الأداء ىػػػػو تقػػػػدير للنتػػػػارج المحصػػػػلة، فقػػػػد يبػػػػذؿ العامػػػػل جهػػػػدا كبػػػػيرا لكػػػػن مسػػػػتوى أدارػػػػو 

 يكوف منخف ، وقد يكوف العكس. 
الفريػػػػق للأىػػػػداؼ المحققػػػػة. وىػػػػو مػػػػا  فػػػػالأداء ىػػػػو سػػػػجل بالنتػػػػارج المحققػػػػة، سػػػػجل لغسػػػػد سػػػػلوكا عمليػػػػا يػػػػؤدي لدرجػػػػة مػػػػن بلػػػػوغ الفػػػػرد أو

يػػػػػراه نيكػػػػػولاس في التعريػػػػػػف الػػػػػذي قدمػػػػػو: "الأداء ىػػػػػػو نتػػػػػاج السػػػػػلوؾ، فالسػػػػػػلوؾ ىػػػػػو النشػػػػػاط الػػػػػػذي يقػػػػػوـ بػػػػػو الأفػػػػػػراد، أمػػػػػا نتاجػػػػػػات 
السػػػػػلوؾ فهػػػػػي النتػػػػػارج الػػػػػتي تدخضػػػػػت عػػػػػن ذلػػػػػك السػػػػػلوؾ، لشػػػػػا جعػػػػػل البيئػػػػػة أو المحصػػػػػلة النهاريػػػػػة لستلفػػػػػة عمػػػػػا كانػػػػػت عليػػػػػو قبػػػػػل ذلػػػػػك 

. وفي نفػػػػػػػس السػػػػػػياؽ، ىنػػػػػػػاؾ مػػػػػػن يػػػػػػػرى بأنػػػػػػو: "لؽكػػػػػػػن اعتبػػػػػػار الأداء سػػػػػػػلوكا باعتبػػػػػػاره الطريقػػػػػػػة الػػػػػػتي يػػػػػػػؤدي بهػػػػػػا الفػػػػػػػرد أو 10ؾ"السػػػػػػلو 
أو الػػػػػػػذىني الدبػػػػػػػذوؿ. أي أف السػػػػػػلوؾ لؽثػػػػػػػل الدػػػػػػػدخلات،  الفريػػػػػػق، وباعتبػػػػػػػار أف السػػػػػػلوؾ يفػػػػػػػرز أفعػػػػػػػالا تدثػػػػػػل نػػػػػػػاتج الجهػػػػػػػد الجسػػػػػػمي و

التعػػػػػريفين، السػػػػػلوؾ يتمثػػػػػل فيمػػػػػا يقػػػػػوـ بػػػػػو الأفػػػػػراد مػػػػػن أنشػػػػػطة وأعمػػػػػاؿ في الدنظمػػػػػة  . وعلػػػػػى ضػػػػػوء ىػػػػػذين11والنتػػػػػارج تدثػػػػػل الدخرجػػػػػات"
الػػػػتي يعملػػػػوف بهػػػػا، أمػػػػا النتػػػػارج فهػػػػي مػػػػا يبقػػػػى مػػػػن أثػػػػر بعػػػػد القيػػػػاـ بالسػػػػلوؾ، فػػػػالأداء ىػػػػو سػػػػلوؾ يػػػػؤدي لنتػػػػارج، حيػػػػث يعكػػػػس الأداء 

 مدى وفاء الأفراد متطلبات العمل. 
، أو سػػػػػػلوؾ عمػػػػػػل. لؽكػػػػػػن اسػػػػػػتنتاج  الػػػػػػوظيفي علػػػػػػى أنػػػػػػو  الصػػػػػػاز عمػػػػػػل أو حصػػػػػػيلة جهػػػػػػد ومػػػػػػن التعػػػػػػاريف السػػػػػػابقة الػػػػػػتي تػػػػػػرى الأداء

أو الػػػػػػػذىني الدبػػػػػػػذوؿ لإلصػػػػػػػاز الأنشػػػػػػػطة والدهػػػػػػػاـ الدختلفػػػػػػػة الدكونػػػػػػػة  التعريػػػػػػػف الإجرارػػػػػػػي الدػػػػػػػوالي: الأداء البشػػػػػػػري ىػػػػػػػو الجهػػػػػػػد الجسػػػػػػػمي و
، وىػػػػػػػو مػػػػػػػا يسػػػػػػػمح بتحويػػػػػػػل  يػػػػػػػة الدرتبطػػػػػػػة بالدنظمػػػػػػػةللوظيفػػػػػػػة مػػػػػػػن خػػػػػػػلاؿ تفاعػػػػػػػل العوامػػػػػػػل الداخليػػػػػػػة الدرتبطػػػػػػػة بػػػػػػػالفرد والعوامػػػػػػػل الخارج

 الددخلات إلى لسرجات بكفاءة وفعالية.
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 (100-89)ص ص  بالأخضرية للدىن الوطنية المؤسسة في للعاملين الوظيفي الأداء تفعيل في الوقت إدارة دور

وىنػػػػاؾ العديػػػػد مػػػػن العوامػػػػل الػػػػتي لغػػػػب أخػػػػذىا بعػػػػين الاعتبػػػػار عنػػػػد التعامػػػػل مػػػػع السػػػػلوؾ الإنسػػػػا ، حيػػػػث أف ىػػػػذا السػػػػلوؾ ىػػػػو دالػػػػة 
أخػػػػػرى. وعليػػػػػو فػػػػػإف الأداء البشػػػػػري عػػػػػرؼ علػػػػػى أنػػػػػو:  لدػػػػػزيج مػػػػػن الدتغػػػػػيرات الدرتبطػػػػػة بػػػػػالفرد مػػػػػن ناحيػػػػػة وخصػػػػػارص الدنظمػػػػػة مػػػػػن ناحيػػػػػة

"جهػػػػػػد منسػػػػػػق للقيػػػػػػاـ مهػػػػػػاـ تتضػػػػػػمن تحويػػػػػػل الدػػػػػػدخلات إلى لسرجػػػػػػات ذات جػػػػػػودة تتفػػػػػػق مػػػػػػع مهػػػػػػارات وقػػػػػػدرات وخػػػػػػبرات العػػػػػػاملين 
صػػػػػلة . فػػػػػالأداء ىػػػػػو لز12، أقصػػػػػر وقػػػػػت وأقػػػػػل تكلفػػػػػة" مسػػػػػاعدة العوامػػػػػل الدافعػػػػػة وبيئػػػػػة العمػػػػػل الدلارمػػػػػة علػػػػػى القيػػػػػاـ بهػػػػػذا الجهػػػػػد بدقػػػػػة

، الرغبػػػػػة...( والعوامػػػػػل الخارجيػػػػػة الدرتبطػػػػػة بالدنظمػػػػػة )بيئػػػػػة العمػػػػػل...(،  ، الخػػػػػبرات تفاعػػػػػل العوامػػػػػل الداخليػػػػػة الدرتبطػػػػػة بػػػػػالفرد )القػػػػػدرات
 ، وعليو تتمثل لزددات الأداء الوظيفي فيما يلي: وىذا يكوف وفقا لددى فعالية وكفاءة الجهد الدبذوؿ لبلوغ النتارج

I.1.3. :الػػػػػػتي يبػػػػػػذلذا الفػػػػػػرد  الجهػػػػػػد إلى النػػػػػػاتج مػػػػػػن حصػػػػػػوؿ الفػػػػػػرد علػػػػػػى التػػػػػػدعيم إلى الطاقػػػػػػة الجسػػػػػػمانية والعقليػػػػػػةويشػػػػػػير  الجهتتتتتتد ،
 جزريػة بعوامػل الأخػرى ىػي تتحػدد والػتي ، درجػة دافعيتػو أو العمػل لأداء الفػرد تزػاس درجػة يعكػس والػذي .13لأداء مهمتػو

 أو القيػادة لظػط ، للفػرد والترقيػة الدتاحػة التطػور فػرص ، العارػد عدالػة ، والدكافػتت  لأجورابػبع  كػػ بعضػها ومترابطػة  لستلفػة
 ، الأداء أىػداؼ تحديػد ، العمالػة تضػخم ، التنظػيم داخػل العلاقػات طبيعػة ، الوظيفيػة الدكانػة ، الداديػة الظػروؼ ، الإشػراؼ
 الدهاـ.  وتنوع العمل لزتوى

I.2.3.  :معلومػػػػػػػػات معينػػػػػػػػة لتطبيقهػػػػػػػػا واسػػػػػػػػتخدامها في الدواقػػػػػػػػف الجديػػػػػػػػدة أو ولؽكػػػػػػػػن تعريػػػػػػػػف القػػػػػػػػدرة علػػػػػػػػى أ ػػػػػػػػا اسػػػػػػػػتدعاء القتتتتتتتتدرة
، أحػػػػػػدلعا مػػػػػػوروث نػػػػػػابع مػػػػػػن الشػػػػػػخص  فالقػػػػػػدرة علػػػػػػى الأداء الفعلػػػػػػي للعمػػػػػػل تتشػػػػػػكل مػػػػػػن جػػػػػػزأين .14الدشػػػػػػكلات الػػػػػػتي تواجػػػػػػو الفػػػػػػرد

ات الػػػػػتي تنصػػػػػب ، وااخػػػػػر مكتسػػػػػب مػػػػػن مصػػػػػادر لستلفػػػػػة ألعهػػػػػا التعلػػػػػيم والتػػػػػدريب والخػػػػػبر  ذاتػػػػػو وتتمثػػػػػل في الخصػػػػػارص الجسػػػػػمية للفػػػػػرد
 ( الفرد. Les competencesحوؿ تحسين وتطوير كفايات )

I.3.3.  :الصػػػػورة الػػػػتي يكو ػػػػا الفػػػػرد عػػػػن العػػػػالم الخػػػػارجي أو البيئػػػػة المحيطػػػػة بػػػػو ىػػػػو عبػػػػارة عػػػػنفػػػػالإدراؾ إدراك التتتتدور أو المهمتتتتة  ،
"العمليػػػػة الػػػػتي مػػػػن خلالذػػػػا يػػػػنظم ويػػػػترجم الأشػػػػخاص انطباعػػػػاتهم الحسػػػػية مػػػػن أجػػػػل أف يعطػػػػوا معػػػػا لدػػػػا يػػػػدور  : فقػػػػد عػػػػرؼ علػػػػى أنػػػػو

إدراؾ الفػػػػػػرد لػػػػػػدوره أو مهمتػػػػػػو يعػػػػػػني تصػػػػػػوراتو وانطباعاتػػػػػػو عػػػػػػن الدهػػػػػػاـ والأنشػػػػػػطة الػػػػػػتي يتكػػػػػػوف منهػػػػػػا عملػػػػػػو،  . وعليػػػػػػو فػػػػػػإف15" حػػػػػػولذم
 والسلوؾ الواجب إتباعو للقياـ بها. فدرجة إدراؾ الفرد لدهامو تؤثر على مستوى أدارو.

I.4.3.  سياسػػػػػػػات الدنظمػػػػػػػة الدنظمػػػػػػػة أىػػػػػػػداؼ 16وتتمثػػػػػػػل في العوامػػػػػػػل الخارجيػػػػػػػة الدرتبطػػػػػػػة بالدنظمػػػػػػػة ونػػػػػػػذكر منهػػػػػػػا: العمتتتتتتتل:بيئتتتتتتتة ،  ،
، لظػػػػػػط القيػػػػػػادة في  ، عوامػػػػػػل مرتبطػػػػػػة بػػػػػػالدوقف ، الذيكػػػػػػل التنظيمػػػػػػي للمنظمػػػػػػة ، نظػػػػػػم الثػػػػػػواب والعقػػػػػػاب في الدنظمػػػػػػة الثقافػػػػػػة التنظيميػػػػػػة
 الدنظمة...وغيرىا.

 
II -  : الطريقة والأدوات  

واختبار الفرضيات الدتبناة   اختيار الدنهج الوصفي التحليلي، ،  من أجل معالجة حيثيات الدوضوع وقصد الإجابة على الإشكالية الدطروحة
 ، بحيث نعتمد عليو بشكل واضح، وذلك من خلاؿ ىذا الدنهج الذي يعتبر مناسبا لطبيعة الدوضوع إذ يأخذ جانبا كبيرا من الدراسة

التطبيقي بالاعتماد على  انبالحالة في الج ومنهج دراسة للبحثاعتمدنا على لستلف الدصادر الدكتبية من أجل تكوين الإطار النظري 
، (لزل الدراسة)الدؤسسة  لدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضريةبالإضافة إلى الوثارق الدتعلقة با ،البياناتالاستبياف كأداة رريسية لجمع 

 .الاستبياف لدعالجة بيانات SPSSكما   استخداـ البرنامج الإحصاري للعلوـ الاجتماعية   وبالدلاحظةالدقابلات 

علػػػػػػى الواقػػػػػػع الحػػػػػػالي للمؤسسػػػػػػة و نحاوؿ إسػػػػػػقاطسػػػػػػ ،بعػػػػػػدما   تقػػػػػػدر الإطػػػػػػار النظػػػػػػري لكػػػػػػل مػػػػػػن إدارة الوقػػػػػػت والأداء الػػػػػػوظيفي   
ولقػػػػػػد   الاعتمػػػػػػاد في ىػػػػػػذه ، ( حقػػػػػػلا للدراسػػػػػػة الديدانيػػػػػػةENAPالجزارريػػػػػػة، حيػػػػػػث   اختيػػػػػػار الدؤسسػػػػػػة الوطنيػػػػػػة للػػػػػػدىن بالأخضػػػػػػرية )

 .وأعواف تنفيذ أعواف التحكم، من إطارات و ؤسسةاستقصاء في شكل استبانة موجهة للعاملين في ىذه الدالدراسة على إجراء 
II .1.-   :سػػيتم  ىػػل بغػػ  النظػػر الدراسػػة لزػػل تكػػوف الػػتي الدفػػردات كػػل الدراسػػة لرتمػػع لؽثػػلتحديتتد مجتمتت  الدراستتة و ينتتتو

في أف  الفرصػػة  الدراسػػة نفػػس  لرتمػػع مفػػردات مػػن مفػػردة لكػػل حيػػث يكػػوف علػػى عينػػة للدراسػػة أو اكتمػػع ككػػل، الاعتمػػاد
 150، تدكنػػػػػػا مػػػػػػن توزيػػػػػػع 341يكػػػػػػوف ضػػػػػػمن الدسػػػػػػتجوبين، ونظػػػػػػرا لتعػػػػػػذر الاعتمػػػػػػاد في إجػػػػػػراء الدراسػػػػػػة علػػػػػػى اكتمػػػػػػع البػػػػػػال  عػػػػػػددىم 
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 79.33اسػػػػػتبياف أي مػػػػػا نسػػػػػبتو  119  اسػػػػػترجاع  اسػػػػػتبياف علػػػػػى العػػػػػاملين في لستلػػػػػف الدسػػػػػتويات الإداريػػػػػة بطريقػػػػػة عشػػػػػوارية، غػػػػػير أنػػػػػو
اسػػػػػتبياف  16مػػػػػن لرمػػػػػوع الاسػػػػػتبيانات الػػػػػتي   اسػػػػػترجاعها أي مػػػػػا يعػػػػػادؿ  % 13مػػػػػن الاسػػػػػتبيانات الدوزعػػػػػة، وبلغػػػػػت نسػػػػػبة الفاقػػػػػد  %

  تلخػػػػػػػػيص الإحصػػػػػػػػاريات الػػػػػػػػتي تخػػػػػػػػص عػػػػػػػػدد الاسػػػػػػػػتبيانات الدوزعػػػػػػػػة  01لعػػػػػػػػدـ اسػػػػػػػػتكماؿ الإجابػػػػػػػػات بشػػػػػػػػكل كامػػػػػػػػل، وفي الجػػػػػػػػدوؿ 
 .دة في الدراسةوالدسترجعة والدعتم

 
II .2. :عينػػة  لأفػػراد والوظيفيػػة الشخصػػية الخصػػارص بعػػ  معرفػػة إلى خػػلاؿ ىػػذا مػػن نرمػػي وصتتف خصتتائص  ينتتة الدراستتة

 .02يوضحها الجدوؿ الدهنية، وىي كما  التعليمي، الفئة الدهنية والخبرة السن، الدستوى الجنس، وىي الدراسة
 الأكػبر النسػبة أف نلاحػظ حيث الإناث، الدراسة ىم عينة من18.4% الذكور، و ىمالدراسة  عينة من 81.6% أف 02 الجدوؿ يبين

موظفػا أي مػا  58سػنة والبػال  عػددىم  45و 36أف اغلػب أفػراد العينػة تػتراوح أعمػارىم مػا بػين و  الػذكور.  مػن ىػي الدراسػة عينػة أفػراد مػن
سػػنة فقػػد  46، أمػػا الفئػػة العمريػػة الأكثػػر مػػن 31.1%بنسػػبة  35مػػن اكمػػوع الكلػػي، تليهػػا الفئػػة العمريػػة الأقػػل مػػن  56.3%يعػػادؿ نسػػبة 
 موظف. 13أي ما يعادؿ  12.6%بلغت نسبتها 
 كانػت حػين في ،الدسػتجوبين مػن %42.7بلغػت نسػبتو  حيػث التعليميػة الدسػتويات بػاقي عن الأكبر ىي الجامعيين نسبة أف كما

في  .6.8%نسبتهم بلغت الثانوي، وما بعد التدرج أقل من مستوى ذو فهم 23.3%، أما نسبة  27.2%أصحاب الدستوي الثانوي  نسبة
ىػم 30.1% الدراسػة يعتػبروف أعػواف تنفيػذ في الدؤسسػة، ومػا نسػبتو عينػة مػن 48.5% نسػبتو مػا  حػين أف التصػنيف الدهػني للعػاملين يوضػح
 10 مػن ذوى الخػبرة أكػبر فالفئػة أمػا فيمػا لؼػص الخػبرة الدهنيػة، فتمثل إطارات الدؤسسػة. 21.4%أعواف تحكم، أما النسبة الدتبقية والدقدرة 

سػنوات  5الخػبرة أقػل مػن  ذو الفئػات علػى مقسػمة جػاءت النسػبة بػاقي حػين في وقد بلغػت النسػبة الأكػبر،  39.8%سنوات بلغت نسبة 
 .22.3%و 37.9% التوالي  سنوات على 10إلى  5ومن 

II .3.   سػػػػػػيتم تحليػػػػػػػل نتػػػػػػارج الدراسػػػػػػػة وتفسػػػػػػػيرىا  :الوطنيتتتتتتتة للتتتتتتدىن بالأخضتتتتتتتريةفتتتتتتي المؤسستتتتتتتة  إدارة الوقتتتتتتتت والأداء التتتتتتتوظيفيواقتتتتتت
ولتسػػػػػهيل التحليػػػػػل سػػػػػيتم  ، وإجػػػػػراء التحليػػػػػل الإحصػػػػػاري الدناسػػػػػب مػػػػػن خػػػػػلاؿ اسػػػػػتعماؿ الدتوسػػػػػطات الحسػػػػػابية والالضرافػػػػػات الدعياريػػػػػة 

تحويػػػػػل مقيػػػػػاس ليكػػػػػرت الخماسػػػػػي إلى ثػػػػػلاث فئػػػػػات فقػػػػػط وىػػػػػي )اسػػػػػتجابة عاليػػػػػة، اسػػػػػتجابة متوسػػػػػطة واسػػػػػتجابة ضػػػػػعيفة(، كمػػػػػا ىػػػػػو 
 .02الشكل موضح في 

 وانطلاقا من التوضيح السابق لؽكن الحكم على درجات الاستجابة على النحو التالي: 
 درجة.3 .51" عندما يتجاوز الدتوسط الحسابي تكوف درجة الاستجابة "عالية 
  درجة.  3.5و  2.51تكوف درجة الاستجابة "متوسطة" عندما يتراوح الدتوسط الحسابي من 
 درجة. 2.5كوف درجة الاستجابة "منخفضة" عندما لا يتجاوز الدتوسط الحسابي ت 

في الدؤسسػػػػػػة الوطنيػػػػػػة  إدارة الوقػػػػػػتىػػػػػػذا مػػػػػػا سػػػػػػنعتمد عليػػػػػػة مػػػػػػن أجػػػػػػل القيػػػػػػاـ بتحليػػػػػػل نتػػػػػػارج الاسػػػػػػتبياف والحكػػػػػػم علػػػػػػى واقػػػػػػع 
 ،  ىل ىي ضعيفة، متوسطة أـ عالية.الأداء الوظيفي لعمالذاللدىن بالأخضرية ومستوي 

ة وىػػػػػو مػػػػػا يوضػػػػػحو الأسػػػػػئلة ) الدراسػػػػػ عينػػػػػة ىإف مقولػػػػػة "الوقػػػػػت كالسػػػػػيف إف لم تقطعػػػػػو قطعػػػػػك" غاربػػػػػة لػػػػػد 03في الجػػػػػدوؿ 
( بلػػػػػػػػ  متوسػػػػػػػػطو 06والسػػػػػػػػؤاؿ رقػػػػػػػػم ) (،3.38و 2.10( مػػػػػػػػن خػػػػػػػػلاؿ الدتوسػػػػػػػػطات الحسػػػػػػػػابية الػػػػػػػػتي تراوحػػػػػػػػت بػػػػػػػػين )9، 5، 4، 3، 2، 1

عػػػػػدـ احػػػػػتراـ  وقػػػػػت العمػػػػػل وكػػػػػذلك عػػػػػدـ اسػػػػػتغلالو  العينػػػػػةحيػػػػػث أثبتػػػػػت إجابػػػػػات أفػػػػػراد   إلا أنػػػػػو ذو إتجػػػػػاه عكسػػػػػي،  4.23الحسػػػػػابي 
 .في إطار العمل

علػػػػػػى التػػػػػػوالي، وىػػػػػػذا يػػػػػػدؿ ( 3.32و 4.10متوسػػػػػػط حسػػػػػػابي ) العينػػػػػػةأفػػػػػػراد  همػػػػػػاعلي اوافقػػػػػػ افذلػػػػػػ( وال8و 7)  لسػػػػػػؤالينبالنسػػػػػػبة ل أمػػػػػػا 
  .التي يقوـ بها العاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن بالأخضريةالتخطيط وتحديد الأولويات بالنسبة للأعماؿ  على 

 ما يلي: في وقتهم إليبالأخضرية  الوطنية للدىنالعاملين في الدؤسسة أسباب عدـ تحكم  رجعوت
 .قراءة الصحف واكلات والدورات الرسمية خلاؿ الدواـ الرسمي 
 .استخداـ الذاتف والانترنت في الأمور الشخصية أثناء الدواـ الرسمي 
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 .لزدودية الاتصاؿ التي تؤدي إلى تعطل العمل 
 .التغيب أو التباطؤ في الصاز الدهاـ 
 .تراكم الأوراؽ على الدكاتب دوف أخذ قرار بشأ ا 
 .الإكثار من الحديث مع الزملاء في أمور لا تخص العمل 
 .مركزية اتخاذ القرارات وعدـ تفوي  الصلاحيات 
  فيهاالجيد عدـ استعماؿ تكنولوجيا الدعلومات والاتصاؿ في أداء العمل بسبب عدـ التحكم. 

نػػػػػة بالذػػػػػدر الكبػػػػػير لوقػػػػػت عملهػػػػػم سػػػػػواء تعلػػػػػق ذلػػػػػك بالدضػػػػػيعات الشخصػػػػػية أو الدضػػػػػيعات وىػػػػػذا دليػػػػػل علػػػػػى اعػػػػػتراؼ أفػػػػػراد العي
التنظيميػػػػػػة )الإداريػػػػػػة(، وىػػػػػػذا مػػػػػػػا   التأكيػػػػػػد عليػػػػػػو بشػػػػػػكل أكػػػػػػػبر أثنػػػػػػاء الدقابلػػػػػػة الشخصػػػػػػية الػػػػػػػتي   إجراؤىػػػػػػا مػػػػػػع الدسػػػػػػؤولين، حيػػػػػػػث 

 ماؿ.أرجعوا سبب ىذه الدضيعات إلى انعداـ الضمير الدهني والتهاوف في الصاز الأع

أف للعػػػػػػػػاملين في الدؤسسػػػػػػػػة قػػػػػػػػدرة عاليػػػػػػػػة علػػػػػػػػى أداء العمػػػػػػػػل وإدراؾ جيػػػػػػػػد لأىػػػػػػػػداؼ الدؤسسػػػػػػػػة ومتطلبػػػػػػػػات  04مػػػػػػػػن الجػػػػػػػػدوؿ  يتضػػػػػػػػح
، 3.08)الػػػػػتي كانػػػػػت متوسػػػػػطاتها الحسػػػػػابية علػػػػػى التػػػػػوالي  13و 12، 10الوظيفيػػػػػة، وذلػػػػػك حسػػػػػب إجابػػػػػات أفػػػػػراد العينػػػػػة علػػػػػى الأسػػػػػئلة 

فالكفػػػػػػػػاءات الدوجػػػػػػػػودة لػػػػػػػػدي العػػػػػػػػاملين جعلػػػػػػػػتهم يتمتعػػػػػػػػوف بحمػػػػػػػػاس عػػػػػػػػالي تجػػػػػػػػاه عملهػػػػػػػػم، ويبػػػػػػػػذلوف جهػػػػػػػػد كبػػػػػػػػيرة  في  (4.02، 4.18
، 4.17، 3.78، 3.82)الػػػػػػػػتي كانػػػػػػػت متوسػػػػػػػطاتها الحسػػػػػػػابية علػػػػػػػى التػػػػػػػػوالي  17و 16، 15، 14، 10الدؤسسػػػػػػػة وىػػػػػػػو مػػػػػػػا تبينػػػػػػػو الأسػػػػػػػئلة 

لكػػػػػػػن رغػػػػػػػم الإمكانيػػػػػػػات البشػػػػػػػرية الدتػػػػػػػوفرة في الدؤسسػػػػػػػة إلا أننػػػػػػػا لصػػػػػػػد ىػػػػػػػذه الأخػػػػػػػيرة تهمػػػػػػػل جانػػػػػػػب مهػػػػػػػم يسػػػػػػػاىم في  .(4.00، 4.04
، 18زيػػػػادة كفػػػػاءة الأداء تدعيمػػػػو والمحافظػػػػة عليػػػػو ألا وىػػػػو الجانػػػػب الدػػػػادي الػػػػذي لؽثػػػػل بيئػػػػة العمػػػػل، حيػػػػث اتضػػػػح مػػػػن خػػػػلاؿ الأسػػػػئلة 

 الضعيف والدتوسط. أف الدتوسطات الحسابية تراوحت بين 22و 21، 20، 19
II .4. قصػػػػد التعػػػػرؼ علػػػػى العلاقػػػػة بػػػػين الدتغػػػػيرين )إدارة الوقػػػػت والأداء  إدارة الوقتتتتت والأداء التتتتوظيفي: بتتتتين الارتباطيتتتتة العلاقتتتتة

 .05، وىي كما يوضحو الجدوؿ (Pearson)الوظيفي للعاملين(   الاسترشاد بقيم معامل الارتباط  
وكػػػػػػذلك لرمػػػػػػوع  بػػػػػػإدارة الوقػػػػػػتعلػػػػػػى العبػػػػػػارات الدتعلقػػػػػػة  العينػػػػػػةقػػػػػػة   حسػػػػػػاب لرمػػػػػػوع درجػػػػػػات إجابػػػػػػات أفػػػػػػراد لإثبػػػػػػات العلا

بػػػػػػين  (Pearson)، ة   حسػػػػػػاب معامػػػػػػل ارتبػػػػػػاط بيرسػػػػػػوف بػػػػػػالأداء الػػػػػػوظيفيعلػػػػػػى العبػػػػػػارات الدتعلقػػػػػػة  لعينػػػػػػةدرجػػػػػػات إجابػػػػػػات أفػػػػػػراد ا
يػػػػؤدي  لشػػػا ،0.05وىػػػو أقػػػل مػػػن مسػػػتوي الدلالػػػة الدعتمػػػػد  0310. ومسػػػتوى دلالػػػة  ( 0.242الدتغػػػيرين، حيػػػث بلػػػ  ىػػػذا الأخػػػير )

إدارة الوقػػت والأداء الػػوظيفي للعػػاملين في الدؤسسػػة بػػين  إحصػػارية ذات دلالػػة وطرديػػة ارتباطيػػو علاقػػة توجػػد أي الفرضػػية إلى قبػػوؿ
 .الوطنية للدىن بالأخضرية

.III-  نتائج الدراسة :  

، ومػػػػػػن خػػػػػػلاؿ تحليػػػػػػل البيانػػػػػػات الدتحصػػػػػػل الدؤسسػػػػػػة الوطنيػػػػػػة للػػػػػػدىن بالأخضػػػػػػريةومػػػػػػن خػػػػػػلاؿ الدراسػػػػػػة النظريػػػػػػة والديدانيػػػػػػة في 
 عليها   التوصل إلى لرموعة من النتارج ألعها:

تعػػػػػػد إدارة الوقػػػػػػت ضػػػػػػرورة حتميػػػػػػة للمنظمػػػػػػات مػػػػػػن أجػػػػػػل الحفػػػػػػاظ علػػػػػػى مكانتهػػػػػػا ومواجهتهػػػػػػا للتغػػػػػػيرات البيئيػػػػػػة الدسػػػػػػتمرة، ومنػػػػػػاخ  -
 وكذلك مواكبة التطورات. ، الأعماؿ الدعقد

تتعػػػػدد وتختلػػػػف العوامػػػػل الػػػػتي تػػػػؤدي إلى ضػػػػياع الوقػػػػت، فهنػػػػاؾ الشخصػػػػية وىػػػػي تتعلػػػػق بػػػػالفرد ذاتػػػػو، وىنػػػػاؾ عوامػػػػل أخػػػػرى متعلقػػػػة  -
 بالتنظيم والإدارة وىي العوامل الإدارية.

، وذلػػػػػك أ ػػػػػا تكػػػػػوف  نشػػػػػطة بهػػػػػا، فهػػػػػو النػػػػػاتج النهػػػػػاري لمحصػػػػػلة الأ لػتػػػػػل الأداء الػػػػػوظيفي مكانػػػػػة خاصػػػػػة داخػػػػػل أي منظمػػػػػة كانػػػػػت -
 أكثر استقرارا وأطوؿ بقاء حين يكوف أداء العاملين أداء متميز.

 يعتبر تقييم الأداء طريقة للحكم الدوضوعي على مدى كفاءة الفرد في عملو.  -
شخصػػػػػػػػية إلى عوامػػػػػػػل ويعػػػػػػػود السػػػػػػػبب في ىػػػػػػػذا  ، لذػػػػػػػدر كبػػػػػػػير في الدؤسسػػػػػػػة الوطنيػػػػػػػة للػػػػػػػدىن بالأخضػػػػػػػريةيتعػػػػػػػرض وقػػػػػػػت العػػػػػػػاملين  -

 .وعوامل إدارية
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 وبحماس ورغبة لإلصاز مهاـ العمل ، تتمتع بالقدرة على القياـ بالدهاـ بإتقاف تتوفر الدؤسسة على موارد بشرية ذات كفاءات عالية ،  ،
 والدعرفة الكاملة متطلبات الوظيفية التي يقوموف بها.

  تدعيمو والمحافظة  ، زيادة كفاءة الأداءفي ة تهمل جانب مهم يساىم ىذه الأخير أف لا إ الدؤسسةرغم الإمكانيات البشرية الدتوفرة في
 ىو ما قد يؤدي إلى تضييع الكفاءات وعدـ استغلالذا بكفاءة.و  العملعليو ألا وىو الجانب الدادي الذي لؽثل بيئة 

 وطردية بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي للعاملين في الدؤسسة الوطنية للدىن  أثبتت نتارج الدراسة على وجود علاقة إرتباطية
بالأخضرية، أي أنو إذا ما قامت الدؤسسة ببناء ثقافة تسهر على تحسن إدارة الوقت يؤدي ذلك إلى الرفع من مستوى أداء مواردىا البشرية 

 والعكس صحيح. 
 ة:التالي التوصياتوبناء على ما سبق لؽكن تقدر 

ضػػػػػػرورة الاىتمػػػػػػاـ موضػػػػػػوع إدارة الوقػػػػػػت وإجػػػػػػراء دراسػػػػػػات مكثفػػػػػػة حولذػػػػػػا، ذلػػػػػػك أ ػػػػػػا أصػػػػػػبحت أسػػػػػػاس لصػػػػػػاح منظمػػػػػػات  -
 الأعماؿ.

تعميػػػػػق مفهػػػػػوـ الوقػػػػػػت وألعيتػػػػػو لػػػػػدى العػػػػػػاملين، مػػػػػن خػػػػػلاؿ تحفيػػػػػػز الػػػػػذات علػػػػػى إدارة الوقػػػػػػت، إعػػػػػداد بػػػػػرامج تدريبيػػػػػػة في  -
 ىذا اكاؿ.

عػػػػػػاملين، وذلػػػػػػك عػػػػػػن طريػػػػػق فػػػػػػرض رقابػػػػػػة مشػػػػػػددة علػػػػػػيهم، وتػػػػػػوعيتهم بألعيػػػػػػة الػػػػػتحكم في مضػػػػػػيعات الوقػػػػػػت الشخصػػػػػػية لل -
 مورد الوقت.

 التحكم في مضيعات الوقت الإدارية، وذلك عن طريق قياـ الدسؤولين بتوفير ظروؼ ملارمة للعمل. -
 ضرورة تحفيز العاملين ماديا ومعنويا، لشا يدفعهم لاحتراـ وقت عملهم ورفع مستوى أدارهم الوظيفي. -
تخفػػػػػػي  الألظػػػػػػاط السػػػػػػلوكية غػػػػػػير الدرغػػػػػػوب فيهػػػػػػا بالدؤسسػػػػػػة الوطنيػػػػػػة للػػػػػػدىن والػػػػػػتي تسػػػػػػبب في إىػػػػػػدار الوقػػػػػػت، وذلػػػػػػك مػػػػػػن  -

 خلاؿ توعية العاملين على ألعية الوقت كأحد أىم موارد الإنتاج.
أدوات إدارة الوقػػػػػػػػت كاسػػػػػػػػتخداـ سػػػػػػػػجل يػػػػػػػػومي لرصػػػػػػػػد  ضػػػػػػػػرورة قيػػػػػػػػاـ العػػػػػػػػاملين بالدؤسسػػػػػػػػة الوطنيػػػػػػػػة للػػػػػػػػدىن بإسػػػػػػػػتخداـ -

سػػػػػػػػػلوكياتهم، وذلػػػػػػػػػػك لتحديػػػػػػػػػػد نقػػػػػػػػػػاط القػػػػػػػػػوة والضػػػػػػػػػػعف في الوقػػػػػػػػػػت، وتحديػػػػػػػػػػد مواعيػػػػػػػػػد ثابتػػػػػػػػػػة للزيػػػػػػػػػػارات وأوقػػػػػػػػػػات لزػػػػػػػػػػددة 
 للاجتماعات.

 
IV-  :الخلاصة 

سػػػػبل البقػػػػاء في بيئػػػػة الأعمػػػػاؿ الحاليػػػػة والػػػػتي تدتػػػػاز بالتعقػػػػد وعػػػػدـ الثبػػػػات.  أصػػػػبحت الدنظمػػػػات بحاجػػػػة ماسػػػػة إلى البحػػػػث عػػػػن
ولذػػػػػذا فهػػػػػي في سػػػػػعي دارػػػػػم ومسػػػػػتمر للحفػػػػػاظ علػػػػػى مواردىػػػػػا الداديػػػػػة والبشػػػػػرية، إضػػػػػافة إلى مػػػػػورد الوقػػػػػت، والعمػػػػػل قػػػػػدر الإمكػػػػػاف علػػػػػى 

طػػػػػػػور والتغػػػػػػير، ومواجهػػػػػػة تعقػػػػػػد منػػػػػػػاخ الػػػػػػتحكم فيهػػػػػػا واسػػػػػػتغلالذا أحسػػػػػػػن اسػػػػػػتغلاؿ، وكػػػػػػذلك إدارتهػػػػػػا بشػػػػػػػكل يسػػػػػػمح لذػػػػػػا مواكبػػػػػػة الت
 الأعماؿ.

فػػػػػػإدارة الوقػػػػػػت لا لؽكػػػػػػن اعتبارىػػػػػػا عمليػػػػػػة سػػػػػػهلة وبسػػػػػػيطة، بػػػػػػل ىػػػػػػي عبػػػػػػارة عػػػػػػن منظومػػػػػػة متكاملػػػػػػة مػػػػػػن التخطػػػػػػيط، التنظػػػػػػيم، 
التوجيػػػػػػػو والرقابػػػػػػػة علػػػػػػػى الوقػػػػػػػت مػػػػػػػن أجػػػػػػػل تقليػػػػػػػل نسػػػػػػػبة ىػػػػػػػدره، والبحػػػػػػػث عػػػػػػػن طريقػػػػػػػة مثلػػػػػػػى لاسػػػػػػػتغلالو واسػػػػػػػتثماره بشػػػػػػػكل فعػػػػػػػاؿ 

 الإمكانيات الضرورية بغية الوصوؿ إلى تحقيق الأىداؼ الدنشودة. باستعماؿ لستلف
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وتتعلػػػػػق جوانػػػػػب ىػػػػػدر الوقػػػػػت والدعرفػػػػػة علػػػػػى أ ػػػػػا كػػػػػل نشػػػػػاط لؽنػػػػػع الفػػػػػرد مػػػػػن الصػػػػػازه الأىػػػػػداؼ المحػػػػػددة في الوقػػػػػت الدخصػػػػػص 
يػػػػػدة للوقػػػػػت تعمػػػػػل علػػػػػى لذػػػػػا، بػػػػػالفرد ذاتػػػػػو وىػػػػػي مػػػػػا تعػػػػػرؼ بالدضػػػػػيعات الشخصػػػػػية، وىنػػػػػاؾ مػػػػػا يتعلػػػػػق بػػػػػالتنظيم والإدارة. فػػػػػالإدارة الج

 التحكم بشكل أفضل في مضيعات الوقت.
إدارة الوقػػػػػػت أحػػػػػػد العوامػػػػػػل الػػػػػػتي تػػػػػػؤثر علػػػػػػى الأداء الػػػػػػوظيفي الػػػػػػذي يعػػػػػػرؼ علػػػػػػى أنػػػػػػو قيػػػػػػاـ الفػػػػػػرد بالدهػػػػػػاـ الدختلفػػػػػػة كمػػػػػػا أف 

لسرجػػػػػات  الدكونػػػػػة لعملػػػػػو مػػػػػن خػػػػػلاؿ بػػػػػذؿ جهػػػػػد ذو نوعيػػػػػة معينػػػػػة ووفػػػػػق لظػػػػػط أداء معػػػػػين، وىػػػػػو مػػػػػا يسػػػػػمح بتحويػػػػػل الدػػػػػدخلات إلى
ولقػػػػد حاولنػػػػا  مواصػػػػفات لزػػػػددة، وىػػػػذا في ظػػػػل بيئػػػػة عمػػػػل تسػػػػاعد علػػػػى القيػػػػاـ بهػػػػذا الجهػػػػد بدقػػػػة وأقصػػػػر وقػػػػت لشكػػػػن وأقػػػػل تكلفػػػػة.

 في الجانب التطبيقي لذذه الدراسة إثبات ىذا التأثير، أو العلاقة الدوجودة بينهما.
 :ملاحق   - 

 المسترجعة والصالحة للتحليل(:  دد الاستبيانات الموز ة، 01) الجدول رقم
 

 لمجتم ا
 غير صالحة للتحليل المسترجعة الصالحة للتحليل المسترجعة الموز ة

 النسبة% العدد النسبة% العدد النسبة% العدد النسبة% دلعدا
 13 16 87 103 79 119 44 150 عامل 341
 من إعداد  الباحثاف. :المصدر

 والوظيفية الشخصيةالمتغيرات   الدراسة حسب  ينة توزي (: 02الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات تفصيل الخصائص الخصائص الشخصية
 81.6 84 ذكر 
 18.4 19 أنثى الجنس
 100 103 اكموع 
 31.1 32 سنة 35أقل من  
 56.3 58 سنة 45إلى  36من  
 12.6 13 سنة 46أكثر من  السن
 100 103 اكموع 
 23.3 24 الثانوي دوف 

 27.2 28 ثانوي المستوى التعليمي
 42.7 44 جامعي 
 6.8 7 ما بعد التدرج  

 100 103 اكموع
 48.5 50 عوف تنفيذ 
 30.1 31 عوف تحكم 

 21.4 22 إطار التصنيف المهني
 100 103 اكموع 
 37.9 39 سنوات 5أقل من  

 22.3 23 سنة 15إلى  5من  سنوات الخبرة
 39.8 41 سنة 15أكثر من  
 100 103 اكموع 

 من إعداد  الباحثاف. :المصدر
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 إدارة الوقت العينة نحو أفراد تصور اتجاه(: 03 (رقم الجدول

 فقرةال الرقم
 النتيجة الترتيب الالضراؼ الدعياري الدتوسط 

 متوسطة 5 1.066 3.32 يتم استغلاؿ بع  الوقت في التحدث مع زملاء عن أشياء خارج العمل. 1

 متوسطة 6 1.027 3.38 يتم القياـ في بع  الأحياف بأعماؿ خاصة في وقت العمل. 2

 متوسطة 2 1.081 2.68 .أثناء العمل لعاملينيتم استقباؿ زوار من قبل ا 3

 منخفضة 1 6560. 2.10 تزاـ بساعات العمل الرسمية.ليتم الا 4

 متوسطة 3 9980. 2.77 .الرسميةحجم العمل يتناسب مع ساعات العمل  5

 عالية 9 4160. 4.23 ىناؾ تراكم للأوراؽ فوؽ الدكاتب. 6

 عالية 8 6020. 4.10 يتم التخطيط لأداء الأعماؿ قبل البدء بها. 7

 عالية 7 1.142 3.92 يتم تحدد الأولويات في الدهاـ. 8

 متوسطة 4 1.075 3.22 يتم تأجيل التعامل مع الدلفات والوثارق. 9
 من إعداد  الباحثاف. :المصدر

 الأداء الوظيفي العينة نحو أفراد تصور اتجاه(: 04 (رقم الجدول

الانحراف  المتوسط الفقرة الرقم
 المعياري

 النتيجة الرتبة

 متوسطة 10 1.24 3.08 تتوفر لدي الدعرفة الكاملة بأىداؼ الدؤسسة 10
 عالية 7 0.96 3.82 أحرص على تحقيق أىداؼ الدؤسسة 11
 عالية 1 0.87 4.18 لدي القدرة على القياـ بالدهاـ الدكلف بها بإتقاف 12
 عالية 5 0.80 4.02 تتوفر لدي الدعرفة الكاملة متطلبات الوظيفة التي أقوـ بها 13
 عالية 8 1.16 3.78 أتدتع بالحماس والرغبة لإلصاز مهاـ العمل 14
 عالية 2 700. 4.17 في الوقت الدناسب أبذؿ الجهد الكافي لتأدية العمل 15
 عالية 4 820. 4.04 أحرص  على الاستغلاؿ الأمثل للموارد الدتاحة  16
 عالية 6 0.93 4.00 الطرؽ لأداء العملل أسعي دارما لإلغاد  أفض 17
 متوسطة 14 1.20 2.57 التنظيم الحالي يساعد على أداء الدهاـ بجودة عالية  18
 منخفضة 15 1.18 2.48 الوسارل الدتوفرة في العمل تسمح بإلصاز العمل بكفاءة  19
 منخفضة 16 1.23 2.33 ترتبط الدكافتت الدقدمة بالأداء  20
 متوسطة 11 1.27 3.00 نظاـ العقوبات  لو تأثير الغابي على الأداء 21
 متوسطة 13 1.20 2.66 البرامج التدريبية الدسطرة تساىم في رفع الأداء 22
 من إعداد  الباحثاف. :المصدر
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 الأداء الوظيفيو  إدارة الوقتقيم معامل الارتباط بين  (:05) رقم دوؿالج

 الأداء الوظيفي إدارة الوقت المتغيرات

Corrélation de Pearson 1 0.242 إدارة الوقت
*
 

Sig. (unilatérale)  0.031 

N 301 301 

Corrélation de Pearson 0.242 الأداء الوظيفي
*
 1 

Sig. (unilatérale) 0.031  

N 301 301 

* La corrélation est significative au niveau 0.05 (unilatéral). 

 .من إعداد  الباحثاف: المصدر
 

 (: مضيعات الوقت في المنظمة01الشكل رقم)
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