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ي التعليم العالىي بقطر: المحددات : ملخص
ن
ن ف ي للعاملير

تهدف الدراسة إلى التعرف على تأثير الكفاءة الذاتية على الأداء الوظيفن

ي 
 على الأداء الوظيفن

ً
ي التعليم العالىي بقطر، مما يؤثر سلبا

ن
ن ف ي الكفاءة الذاتية للعاملير

ي تدنن
ن
والمرتكزات. وتكمن مشكلة الدراسة ف

ي التعليم ال
ن
ن ف ي كافة للعاملير

ن
ي تسليط الضوء عناصر الكفاءة الذاتية الواجب استخدامها ف

ن
ز أهمية الدراسة ف عالىي بقطر. وتير

ي مؤسسات 
ن
ن ف ي التحليلىي لوصف وتحليل الكفاءة الذاتية للعاملير

مؤسسات التعليم العالىي القطرية. واتبعت الدراسة المنهج الوصفن

ن الأداء التعليم العالىي القطرية. ولقد توصلت الدراسة إلى  ي تحسير
ن
العديد من النتائج من بينها أن الكفاءة الذاتية لها دور بارز ف

ي مؤسسات التعليم العالىي القطرية ، كما أوضحت نتائج الدراسة أن من أبرز محددات الكفاءة الذاتية هي  
ن
ن ف ي للعاملير

الوظيفن

ي تواجهه
ي كافة المواقف الت 

ن
ن استخدامها ف ات السابقة يمكن للعاملير م داخل مؤسسات التعليم العالىي القطرية. وكذلك فإن الحير

ي العمل، كما أوضحت نتائج الدراسة أن 
ن
ي إبراز الكفاءة الذاية ف

ن
ي ف

نتائج الدراسة خلصت إلى إمكانية استخدام الإقناع اللفظن

ي من أبرز محددات الكفاءة الذاتية، وكذلك التجارب السابقة من أبرز محددات الكفاءة ا
ي مؤسسات التعليم التأثر العاطفن

ن
لذاتية ف

 والبيئة التنظيمية من أهم مرتكزات الكفاءة الذاتية بمؤسسات التعليم العالىي 
ن العالىي القطرية. كما أوضحت النتائج أن الموظفير

ن أداء  ن لإيضاح الكفاءة الذاتية لديهم والعمل على تحسير ورة العمل على اتاحة الفرصة للموظفير القطرية. وأوصت الدراسة بضن

 .  مؤسسات التعليم العالىي القطرية بشكل كبير
 

 الكفاءة الذاتية، محددات الكفاءة الذاتية، مرتكزات الكفاءة الذاتية، مؤسسات التعليم العالىي القطرية.  الكلمات المفتاحية:

 
Abstract: This study aimed to identify the impact of self-efficacy on the job performance of personnel within 

higher education in Qatar, examining its determinants and foundational pillars. The research problem originates 

from the low levels of self-efficacy among personnel in Qatari higher education, which adversely affects their job 

performance. The significance of the study lies in its emphasis on the elements of self-efficacy that should be 

utilized across all Qatari higher education institutions. The study employed an analytical descriptive methodology 

to describe and analyze the self-efficacy of personnel within Qatari higher education institutions. The study yielded 

several key findings, including that self-efficacy plays a prominent role in enhancing the job performance of 

personnel in Qatari higher education institutions. The results further indicated that among the most significant 

determinants of self-efficacy are the previous experiences that personnel can draw upon in various situations they 

encounter within these institutions. Additionally, the study's findings concluded that verbal persuasion can be 

utilized to highlight self-efficacy in the workplace. The results also demonstrated that emotional state is a primary 
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determinant of self-efficacy, just as previous experiences are among the most prominent determinants within 

Qatari higher education institutions. Moreover, the findings revealed that both the employees themselves and the 

organizational environment are the most crucial foundational pillars of self-efficacy in Qatari higher education 

institutions. The study recommended the necessity of providing opportunities for employees to demonstrate their 

self-efficacy and to significantly enhance the performance of Qatari higher education institutions. 

 

Keywords: Self-Efficacy, Determinants of Self-Efficacy, Pillars of Self-Efficacy, Qatari Higher Education 

Institutions. 
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 المقدمة

 

ي 
ن
، حيث تعتير الكفاءة الذاتية من أبرز المفاهيم الإدارية ف ن اهتم العديد من علماء الإدارة بالكفاءة الذاتية للعاملير

ن  الوقت الراهن، فالمؤسسات بجميع أنواعها لايمكنها تحقيق أي تقدم إلا من خلال وجود كفاءة ذاتية للعاملير

. وسوف نتناول مفهوم الكفاءة فيها، وبالتالىي فإن بروز الكفاءة الذاتية يحقق م
ً
تطلبات العمل ومتطلبات الفرد معا

ي الوقت الراهن.
ن
ي تواجهه الكفاءة الذاتية ف

ومن المؤكد أن الكفاءة الذاتية هي العامل  الذاتية والتحديات الت 

ن على إنهاء المهام الوظيفية بشكل كبير والقيام بما يلزم نحو تح كير
ن للي  قيق أهداف الرئيسي الذي يدفع العاملير

ة من اجل   كبير
ً
. وتبذل مؤسسات التعليم العالىي القطرية جهودا مؤسسات التعليم العالىي القطرية بشكل كبير

ن لممارسة  ، حيث تتيح مؤسسات التعليم العالىي القطرية الفرصة للعديد من العاملير ن تعزيز الكفاءة الذاتية للعاملير

اتهم السابقة بشكل عملى، كما تتيح مؤسسات التعليم العالىي القطرية العديد من الفرص  ما تعلموه من خير

ي الإقناع الشفهي لتحقيق أهداف الدراسة بشكل واضح وملموس، وتعتير 
ن
ن لتطبيق قدراتهم ومهاراتهم ف للعاملير

ن  ي المنظمات، حيث أن وجود الموظفير
ن
ن ف مرتكزات الكفاءة الذاتية من أبرز الأساليب الإدارية المتاحة أمام الموظفير

. ي تحقيق أهداف المؤسسات التعليم العالىي القطرية بشكل كبير
ن
 داخل البيئة التنظيمية سوف يساهم ف

 

 مشكلة الدراسة 
 

 قدرات مؤسسات التعليم العالىي القطرية، إلا أن 
ن بالرغم من وجود العديد من الجهود المبذولة من أجل تحسير

ن داخل هذه المؤسسات.حيث أن هناك اهمال واضح  ي استخدام الكفاءة الذاتية للعاملير
ن
ي ملحوظ ف

هناك تدنن

ن داخل المؤسسات التعليمية، كما أن ات السابقة للعاملير ي استخدام أساليب  لاستخدام الخير
ن
ي واضح ف

هناك تدنن

ي تحقيق أهداف مؤسسات التعليم العالىي القطرية، كما أن هناك غياب ملحوظ لاستخدام 
ن
الإقناع الشفهي ف
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ي من أجل العمل على إنجاز المهام الوظيفية بمؤسسات التعليم العالىي القطرية، كما أن 
أساليب التأثر العاطفن

ن داخل  ي عملية اختيار الموظفير
ن
ات العلمية ف أصحاب القرار الإداري أصبحوا لايركزون بشكل كبير على الخير

 مؤسسات التعليم العالىي القطرية.

 

 أسئلة الدراسة 
 

 .ما الكفاءة الذاتية وما أهميتها وأهدافها في مؤسسات التعليم العالي القطرية؟ 1

 .ما مرتكزات الكفاءة الذاتية في مؤسسات التعليم العالي القطرية؟2

 .ما محددات الكفاءة الذاتية في مؤسسات التعليم العالي القطرية؟3
 

 أهداف الدراسة 
 

 .توضيح الكفاءة الذاتية وتبيان أهميتها وأهدافها في مؤسسات التعليم العالي القطرية. 1

 .استكشاف مرتكزات الكفاءة الذاتية في مؤسسات التعليم العالي القطرية.2

 .التعرف على محددات الكفاءة الذاتية في مؤسسات التعليم العالي القطرية. 3

 

 منهجية الدراسة 
 

ي 
ن
ي ف

ها على الأداء الوظيفن ي التحليلىي وذلك لوصف وتحليل الكفاءة الذاتية وتأثير
تتبع الدراسة المنهج الوصفن

( أن المنهج الوصفي التحليلي هو المنهج الذي يساهم 2013مؤسسات التعليم العالىي القطرية. وأكدت امتثال )
ً
ا ي يمكن تفسير النتائج تفسير

ي حت 
ي تحليل الظواهر بشكل إحصان 

ن
ي التحليلىي ف

، كما أن المنهج الوصفن
ً
 منطقيا

ي التعرف على أساليب وتقنيات البحث العلمي من أجل تحقيق أهداف الدراسة، وكذلك فإن المنهج 
ن
يساهم ف

ي مؤسسات التعليم العالىي 
ن
ي التعرف على عناصر الكفاءة الذاتية وقدرتها على التأثير ف

ن
ي التحليلىي يساهم ف

الوصفن

 القطرية. 
 

 أهمية الدراسة 
 

ي إبراز أهمية الكفاءة الذاتية ومدى قدرة محددات الكفاءة الذاتية للسعي نحو تحقيق أهداف 
ن
تكمن أهمية الدراسة ف

 للدراسات السابقة، وبالتالىي فإن نتائج هذه الدراسة 
َ
مؤسسات التعليم العالىي القطرية، وتعتير هذه الدراسة إمتدادا

ن بمجال الك ن والمهتمير فاءة الذاتية وإدارة الأعمال والسلوك التنظيمي بصفة عامة، سوف تكون مفيده للباحثير

ي ينتمون 
ن ومدى أهميتهم داخل المؤسسات الت  ي إبراز قيمة الأفراد العاملير

ن
كما أن نتائج الدراسة سوف تساهم ف
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ي تتطلب 
ي مؤسسات التعليم العالىي القطرية الت 

ن
إليها بشكل واضح. كما أن نتائج الدراسة سوف تكون مهمه ف

 أعلى درجة من درجات الكفاءة الذاتية. 
 

 حدود الدراسة
 

ترتكز حدود الدراسة إلى ثلاثة حدود من بينها الحدود المكانية وهي مؤسسات التعليم العالىي القطرية، أما الحدود 

ي مؤسسات التعليم العالىي القطرية ومحدداتها ومرتكزاتها، ويرجع 
ن
الموضوعية فتقتض حول دراسة الكفاءة الذاتية ف

ي السبب الرئيسي لدراسة الكفاءة الذاتية للتأكيد عل
ن
ى أهمية استخدام محددات ومرتكزات الكفاءة الذاتية ف

ن وإبراز  ة الزمنية اللازمة لتوظيف العاملير مؤسسات التعليم العالىي القطرية. أما الخدود الزمانية فتقتض على الفي 

ي مؤسسات التعليم العالىي القطرية. 
ن
 الكفاءة الذاتية لهم ف

 

 الدراسات السابقة 
 
 ( 2019)دراسة اتحادي -1

 
ي الأمان عدمهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 

. ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي الذاتية والكفاءة الوظيفن

ي الأمان عدمأثر التحليلىي لوصف وتحليل 
. ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج الذاتية والكفاءة الوظيفن

ن  ة بير ي الأمان عدممن بينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر
ورة ولقد أوصت الدراسة . الذاتية والكفاءة الوظيفن بضن

ي دراسة
ن
ي الأمان عدم التوسع ف

. ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار الذاتية والكفاءة الوظيفن

ي أن هذه الدراسة عن  والأمان للكفاءة الذاتية النظري
ن
. وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة ف ي

بيئة الوظيفن

 .كما أنها تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير تابعمغايره للبيئة المبحوثه 
 

  ( 2019)دراسة ماو  -2
 

ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 
ن
ن العلاقة ف  القيادات بير

ن الإنسانية  استخدام دورأثر . ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل الذات على الإعتماد وبير

ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة
ن
ن العلاقة ف ن الإنسانية القيادات بير . ولقد توصل الباحث الذات على الإعتماد وبير

ن  ة بير  وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورإلى العديد من النتائج من بينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر

ي
ن
ن العلاقة ف ن الإنسانية القيادات بير ي دراسةولقد أوصت الدراسة . الذات على الإعتماد وبير

ن
ورة التوسع ف  بضن

. وتختلف الدراسة للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالذاتية الكفاءة
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ي أن هذه الدراسة عن 
ن
كما أنها تستخدم الكفاءة الذاتية بيئة مغايره للبيئة المبحوثه الحالية عن تلك الدراسة ف

 .كمتغير وسيط
 

 ( 2018)دراسة نيومان -3
 

ن الذاتية الكفاءةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على  ن أداء وبير . ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي الموظفير

يالتحليلىي لوصف وتحليل 
ن من  304. وبلغت عينة الدراسة أثر عوامل بيئة العمل على الأداء الوظيفن العاملير

ن جامعة غرب اندونسيا ة بير ، ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من بينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر

ي الكفاءة
ي جامعة غرب اندونسيا على الأداء الوظيفن
ن
ي دراسةولقد أوصت الدراسة . ف

ن
ورة التوسع ف  الكفاءة بضن

يو الذاتية
لأداء وا للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالأداء الوظيفن

ي أن هذه الدراسة عن 
ن
. وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة ف ي

كما أنها بيئة مغايره للبيئة المبحوثه الوظيفن

 .تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير مستقل
 

 ( 2016)دراسة ساري -4
 

ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 
ن
ن العلاقة ف . والمواقف التأمل بير

ي التحليلىي لوصف وتحليل 
ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورأثر ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفن

ن
 ف

ن العلاقة . ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من بينها أن وجود علاقة ايجابية مباشرة والمواقف التأمل بير

ن  ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دوربير
ن
ن العلاقة ف ورة ولقد أوصت الدراسة . والمواقف التأمل بير بضن

ي دراسة
ن
. للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالذاتية الكفاءة التوسع ف

ي أن هذه الدراسة عن 
ن
كما أنها تستخدم بيئة مغايره للبيئة المبحوثه وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة ف

 .الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط

 

 ( 2016)دراسة فيصل -5
 

. ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي الذاتية والكفاءة التسويق انماط هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على

. ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من بينها أن وجود الذاتية والكفاءة التسويق انماطأثر لوصف وتحليل 

ن  ة بير ي دراسةولقد أوصت الدراسة . الذاتية والكفاءة التسويق انماطعلاقة ايجابية مباشر
ن
ورة التوسع ف  انماط بضن

 والكفاءة التسويق انماط . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالذاتية والكفاءة التسويق



TIJARI International Journal of Islamic Economics, Business and Entrepreneurship 

Volume 5, Issue 1, 2025 

16 
 

كما أنها بيئة مغايره للبيئة المبحوثه . وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة في أن هذه الدراسة عن الذاتية

 .تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير تابع
 

 ( 2016)دراسة ظاهر -6
 

. ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي والتحصيل الدراسي الذاتية الكفاءةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 

. ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من والتحصيل الدراسي الذاتية الكفاءةأثر التحليلىي لوصف وتحليل 

ن  ة بير ورة ولقد أوصت الدراسة . والتحصيل الدراسي الذاتية الكفاءةبينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر بضن

ي دراسة
ن
. ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار والتحصيل الدراسي الذاتية الكفاءة التوسع ف

. وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة في أن هذه الدراسة عن والتحصيل الدراسي للكفاءة الذاتية النظري

 .كما أنها تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير مستقلبيئة مغايره للبيئة المبحوثه 

 

 (2016)دراسة عبد الرحمن -7

 
ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 

ن
ن العلاقة ف الثقافة التنظيمية  بير

ي
 الذاتية الكفاءة استخدام دورأثر . ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل والأداء الوظيفن

ي وسيط كمتغير
ن
ن العلاقة ف ي بير

. ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفن

ن  ة بير ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دوربينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر
ن
ن العلاقة ف الثقافة  بير

ي
ي دراسةولقد أوصت الدراسة . التنظيمية والأداء الوظيفن

ن
ورة التوسع ف والثقافة التنظيمية  الذاتية الكفاءة بضن

ي
الثقافة التنظيمية و للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريوالأداء الوظيفن

ي
بيئة مغايره للبيئة المبحوثه . وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة في أن هذه الدراسة عن والأداء الوظيفن

 .كما أنها تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط

 

 ( 2015)دراسة هايدي -8

 
ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 

ن
ن العلاقة ف  القيادية الأنماط بير

 الذاتية الكفاءة استخدام دورأثر . ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل الإداري والإبداع

ي وسيط كمتغير
ن
ن العلاقة ف . ولقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج من الإداري والإبداع القيادية الأنماط بير

ن  ة بير ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دوربينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر
ن
ن العلاقة ف  القيادية الأنماط بير

ي دراسةولقد أوصت الدراسة . الإداري والإبداع
ن
ورة التوسع ف  والإبداع القيادية الأنماطو الذاتية الكفاءة بضن
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 والإبداع القيادية الأنماطو للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالإداري

كما أنها بيئة مغايره للبيئة المبحوثه . وتختلف الدراسة الحالية عن تلك الدراسة في أن هذه الدراسة عن الإداري

  .تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير وسيط

 

 ( 2015)دراسة مايتال -9
 

ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على 
ن
ن العلاقة ف  القيادات بير

ن التحويلية  استخدام دورأثر . ولقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحليلي لوصف وتحليل الإداري الإبداع وبير

ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة
ن
ن العلاقة ف ن التحويلية القيادات بير . ولقد توصل الباحث إلى الإداري الإبداع وبير

ن  ة بير ي وسيط كمتغير الذاتية الكفاءة استخدام دورالعديد من النتائج من بينها أن وجود علاقة ايجابية مباشر
ن
 ف

ن العلاقة ن التحويلية القيادات بير ي دراسةولقد أوصت الدراسة . الإداري الإبداع وبير
ن
ورة التوسع ف  الكفاءة بضن

. وتختلف الدراسة الحالية للكفاءة الذاتية . ولقد استفادت تلك الدراسة من التعرف على الإطار النظريالذاتية

ي أن هذه الدراسة عن 
ن
كما أنها تستخدم الكفاءة الذاتية كمتغير بيئة مغايره للبيئة المبحوثه عن تلك الدراسة ف

 .وسيط
 

 الإطار النظري للكفاءة الذاتية
 

 مفهوم الكفاءة الذاتية
 

ي أقل وقت ممكن 
ن
تعرف الكفاءة الذاتية بأنها قيام الأفراد بالمهام الوظيفية بأعلى درجة من الكفاءة والفعالية وف

(. وتعرف الكفاءة الذاتية أيضاُ بأنها الجهد الواجب بذله في سبيل تحقيق أهداف المنظمة والعاملين ٢٠١٦)الحداد،

ي تحقيق أهداف (  2016)على السواء. وأشار الحداد 
ن
ي تستخدم ف

أن الكفاءة الذاتية من أبرز الأساليب الت 

أن الكفاءة الذاتية هي عمل تم انجازه بالفعل على أن يكون هذا العمل  (٢٠١٥) هايديالمؤسسات. وأكد 

ي تسير عليها المنظمة. وأشار 
 للمعايير الت 

ً
أن الكفاءة الذاتية هي نتيجة القيام بدور كبير  (٢٠١٦) ظاهرمطابقا

ي استخد
ن
ي أقض وقت ممكن ف

ن
ي سبيل تحقيق أهداف المنظمة ف

ن
ام موارد المؤسسة وقدراتها المادية والتكنولوجية ف

وأكير كفاءة ممكنة. وبالرغم من أن المفاهيم السابقة دٌ حاولت أن توضح مفهوم الكفاءة الذاتية إلا أنها مفاهيم 

( أن الكفاءة الذاتية هي نتاج تحقيق أهداف المؤسسة وتنفيذ الأوامر ٢٠١٦) فيصـلتتصف بالعمومية. وأكد 

الإدارية بكفاءة وفاعلية. وترى الدراسة أن مفهوم الكفاءة الذاتية يجب أن يرتكز على مجموعة من المرتكزات من 

ن على مهارات الفرد والنتائج المحققة والمتعلقة بتنفيذ المهام الوظيفية بك كير
فاءة، كما يجب أن بينها أهمية الي 

ي تؤهلهم للرضا يرتكز مفهو
ن على الأجور والمرتبات والمهايا والعطابا الت  م الكفاءة الذاتية على حصول العاملير



TIJARI International Journal of Islamic Economics, Business and Entrepreneurship 

Volume 5, Issue 1, 2025 

18 
 

. ويرى  ي
( أن الكفاءة الذاتية  هي حالة من الإداراك بأن الفرد قادر على استخدام مهاراته ٢٠١٦) ساريالوظيفن

ه واستسعابه للمهام الوظيفية والقيام بها على أكمل وجه وتخظي العقبات التنظيمية من  ن وقدراته الفردية وتركير

ي الوقت المناسب . ويرى 
ن
( أن الكفاءة الذاتية هي توقع قيام الفرد ٢٠١٦) ساريأجل تحقيق أهداف المنظمة ف

ي العمل. وتشير المفاهيم 
ن
بمهام وظيفية محددة يمكن من خلال تلك المهام تحقيق إنجاز بعد تخظي مواقف معينة ف

السابقة بأن هناك ثمة عوامل تتكامل مع بعضها البعض لتحقق أهداف المنظمة، تلك العوامل تسمي الكفاءة 

 يشمل كافة المؤسسات،  ( 2016)لدراسة أن مفهوم الحداد الذاتية. وترى ا
ً
 عاما

ً
بشأن الكفاءة الذاتية مفهوما

ها من المؤسسات، كما أم مفهوم  ن المؤسسات التعليمية عن غير ( قد أكد أن الكفاءة ٢٠١٥) هايديوبالتالىي لم يمير

 قدرة الفرد نفسه على القيام بهذا العمل بغرض النظر عن تحقيق تلك 
ً
الذاتية ما تم انجازه من العمل متجاهلا

ي العمل، كما ترى الدراسة أن مفهوم الكفاءة الذاتية الذى أشار إليه 
ن
 ف
ً
 ملموسا

ً
( ٢٠١٦) ظاهرالكفاءة إنجازا

 . ن  أن الكفاءة الذاتية هي استخدام موارد وقدرات المؤسسة دون الإعتبار للجهد المبذول من العاملير

 

 أهداف وأهمية الكفاءة الذاتية
 

ي هذا الصدد حيث اهتمت ادبيات علم 
ن
ز أهمية وأهداف الكفاءة الذاتية من خلال اسهامات علماء الإدارة ف تير

، حيث أشار  ي  (2015)  هايديالإدارة بالكفاءة الذاتية بشكل مباشر
ي يعد من أهم العناصر الت  أن العنض البشر

ي البسبط. كما أشار الحداد 
ي لايوجد مؤسسة بالمعتن ، فبدون العنض البشر تتواجد داخل المؤسسة بشكل كبير

ي العمل والقدرة على استخدام  (2016)
ن
أن أهداف الكفاءة الذاتية تتضح من خلال استخدام مهارات الأفراد ف

ة العمل. وأكد  ات السابقة وما حصل عليه العاملون من تدريب خلال في  أن المؤسسات  (2015) هايديالخير

عادة ماتربط الحوافز والمهايا والعطايا بما يحققه العاملون من مهارات وقدرات لتننفيذ أهداف المؤسسة بشكل 

ن وابراز مهاراتهم لصالح  ن العاملير . وبالتالىي فإن المؤسسة عادة ما تقوم بهذا الدور من أجل زيادة التنافس بير
مباشر

ي العمل. وأشار الحداد أن أهداف الكفا
ن
ي أن الأفراد هم مشاركون ف

ن
ي المؤسسات تتمثل ف

ن
ن ف ءة الذاتية للعاملير

ي
ن
ية وف ن أبرز  التنمية البشر إدارة المؤسسات، وبالتالىي فإن الكفاءة الذاتية تحقق استمرار المنظمة، كما أن من بير

ن من خلال قياس قدرتهم ومهاراتهم  أهداف الكفاءة الذاتية قدرة المنظمة على قياس سلبيات وإبجابيات العاملير

ي رفع الروح 
ن
ز أهداف الكفاءة الذاتية من خلال الرغبة ف ن واستغلال امكاناتهم وتقييمها. كما تير المعنوية للعاملير

ي الأجل الطويل. 
ن
ي ف

ي تحقيق أهداف المؤسسة ورفع الأداء الوظيفن
ن
اتهم السابقة ف العلمية ومهاراتهم الوظيفية وخير

ن أبرز أهداف الكفاءة الذاتية قدرة المؤسسات على استكشاف القدرات الكامنة  (2015) هايديوأشار  إن من بير

ن وحسن  ي العاملير
ن
ي إعادة رسم خطة احتياجات المؤسسة من ف

ن
استغلالها وادارتها لصالح المؤسسة كما تساهم ف

ن أبرز أهداف الكفاءة الذاتية هي  (2015)  هايديالعمالة الدائمة وعن تقرير أدائهم السنوي، وأكد  أن من بير

ن الذين أخطأوا لتدراك الخطأ ومنحهم الفرصة الكاملة لتصحيح تلك الأخطاء  قدرة المؤسسة على منح العاملير
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. وبالرغم من اسهامات الحداد  ي المؤسسات بشكل طبيعي
ن
 ( 2015) هايديو (2016)وإعادة تأهيلهم مرة أخرى ف

ن الإعتبار لصالح المؤسسات وحدها  ي التأكيد على أهداف الكفاءة الذاتية إلا أن تلك الأهداف قد تنظر بعير
ن
ف

أغفل عن طرق قياس  (2015) هايديكما أنها اغفلت أن هناك العديد من الأهداف لم يتم توضيحها حيث أن 

 نتيجة وجود أخطاء من عدمه، 
ً
ي ذلك وما أن المؤسسة قد وقعت جزاءا

ن
ن والمعايير المستخدمة ف أخطاء العاملير

ن لأخطاء  ( 2015) هايديكما أن  ي ترفض بشكل قطعي ارتكاب العاملير
قد أغفل طبيعة المؤسسات الشمولية الت 

 ما تعاقب
ً
. كما أغفل  وأن تلك المؤسسات غالبا ن  على الكفاءة الذاتية للعاملير

ً
ن مما ينعكس سلبا  هايديالعاملير

ن سوف  (2015) ن ذوي الكفاءة الذاتية فإن انتاجية العاملير ي حالة عدم قيام المؤسسات بمنح الحوافز للعاملير
ن
أن ف

ي العمل. كما أن 
ن
ات والمهارات ف ن دون استخدام الخير ن نمطيير ن مجرد عاملير  هايديتقل بالتدريــــج ويصبح العاملير

ي يمر  (2015)
ن والظروف الإنسانية والإجتماعية الت  ي يمر بها العديد من العاملير

قد أغفل الحالة النفسية والصحية الت 

 على تحقيق الكفاءة الذاتية  لأهدافها. 
ً
ي قد تنعكس سلبا

ن داخل المؤسسة والت   بها العاملير

 

 مرتكزات الكفاءة الذاتية
 

ي (  2016)أشار الحداد 
ن
ي تحققها الكفاءة الذاتية ف

ز من خلال ما النتائج الت  أن مرتكزات الكفاءة الذاتية تير

المؤسسات، فلايمكن للمؤسسات أن تعرف قيمة الكفاءة الذاتية إلا بعد تقييم أنشطتها. ويمكن تلخيص مرتكزات 

ي العناصر التالية: 
ن
 الكفاءة الذاتية ف

 

 الموظف-1
ي التعامل 

ن
 عن قدرته ف

ً
ي العمل فضلا

ن
ي يتبعها ف

فمن خلال الموظف يمكن للمؤسسة أن تعرف قدراته والأساليب الت 

ي 
اته السابقة الت  ة الدراسة وخير

ي اكتسبها خلال في 
اته المعارفيه الت  مع الأزمات والمواقف المختلفة واستخدام خير

ة العمل من خلال مؤسسات أخري. ويم  المعلومات اكتسبها خلال في 
ً
كن القول بأن هذا العنض يشمل أيضا

ي يتبعها. 
ي يحصل عليها الموظف ومهاراته واتجاهاته والقيم الت 

 والبيانات الت 

 

 الوظيفة -2 
ي الأجل الطويل. 

ن
ي تقررها المؤسسة وتلزم بها الموظف من أجل تحقيق أهداف المؤسسة ف

هي تلك المهام الوظيفية الت 

ي التأقلم مع أقرانهم 
ن
ن وردة فعلهم وقدرتهم ومهاراتهم ف ومن خلال الوظيفة يمكن التعرف على سلوكيات العاملير

. وتشمل هذه المرحلة الم ي العمل بشكل كبير
ن
ي تتطلبها الوظيفة. وإنجازاتهم ف

ات الت  هام الوظيفية والأدوار والخير

ي اكتسبها العاملون من خلال وظائفهم 
ات المعرفية والمهنية الت  كما تشمل هذه المرحلة المهارات الفنية والخير

 .(2016)الحداد، 
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 البيئة التنظيمية-3
ن وتشمل بيئة العمل الداخلية والخارجية المحيطة بالمؤسسة كما أن البيئة التنظيمية  ي يعمل فيها العاملير

هي البيئة الت 

ي النظام المالىي والإداري الذي يتمتع به العاملون داخل المؤسسة إضافة إلى ذلك وجود الهيكل التنظيمي المنظم 
تعتن

ي المؤسسة )الضمور
ن
 .(2015، لبيئة العمل ف

 

ي لتسليط الضوء على الكفاءة الذاتية حيث أن مرتكزات الكفاءة الذاتية 
وترى الدراسة أن هذه العناصر لاتكفن

ي اقناع الأخرين واحتواء المشكلات 
ن
اتهم السابقة وقدراتهم ف ن المعرفية وخير ن والموظفير ترتكز على مهارات العاملير

الذاتية ركزت على الوظيفة إلا أن تلك المرتكزات  والسيطرة عليها كما أن الدراسة ترى أن مرتكزات الكفاءة

ن مستوى جيد  ي يمكن الإعتماد عليها لتحقيق العاملير
لم تسلط الضوء على الجوانب السلبية والمؤثرات الإيجابية الت 

، كما كما أن  ي
ي المؤسسات الحكومية من  (2015) هايديمن الأداء الوظيفن

ن
ن ف قد أغفل أن العديد من العاملير

ن الذين لديهم مهارات الإبتكار والإبداع إلا أن تلك المؤسسات لاتسمح بالخروج عن فكرة المركزية  أهم العاملير

ن بالقيام بالإبتكارات خارج إطار المدير المباشر مما يعرقل الكفاءة الذاتية  ي اتخاذ القرار كما أنها لاتسمح للعاملير
ن
ف

. وترى الدراسة أن  ن ن القيام بها إلا أنه أغفل  ( 2015) هايديللعاملير قد أشار إلى كمية الأعمال المنوط بالعاملير

ن قدرة   العاملير
ي توزيــــع الأعمال وخاصة المؤسسات الحكومية حيث يتحمل المسئولية أكير

ن
أن هناك ظلم شديد ف

ي و
عدم على انجاز العمل دون عدالة توزيــــع العمل على الآخرين، مما يعمق من احساس الشعور بالظلم الوظيفن

. كما أن  ي
  ( 2015) هايديالتأقلم والإستقرار الوظيفن

ً
ن الذين يتحملون جزءا قد أغفل أن المؤسسات العاملير

ي الجوانب المادية والحوافز والتعويضات الأمر الذي قد يدفع العديد 
ن
 من العمل يقع على عاتقهم ظلم كبير ف

ً
ا كبير

ن إلى ترك وظائفهم على الرغم من أنهم ذوي كفاءة ذاتية.    من العاملير

 

 محددات الكفاءة الذاتية 
 

:(  2016)أشار الحداد   أن هناك العديد من محددات الكفاءة الذاتية يمكن إجمالها فيما يلىي

ي يتمتع بها العاملون  ( 2016) ساريأشار 
ي القدرات والخصائص الفردية الت 

ن
أن محددات الكفاءة الذاتية تتمثل ف

داخل المؤسسات، فالقدرات والخصائص الفردية تعتير الدافع الرئيسي وراء تحقيق أهداف المنظمة، فأهداف 

ي تعتمد عليه الكفاءة الذات
ية من أجل تحقيق أهداف المنظمة وخصائص وقدرات الأفراد هي المحرك الرئيسي الت 

 من أبرز محددات الكفاءة الذاتية، فمن خلال البيئة  (2015) ميتالالمنظمة. وأكد 
ً
أن المناخ التنظيمي يعتير أيضا

ي هذا المناخ 
ن
ي تدار بها المؤسسة وتقييم الكفاءة الذاتية ف

التنظيمية يمكن التعرف على أهداف المؤسسات والطرق الت 

. وأشار  ن أبرز محددات ( 2019) ماوالتنظيمي ن على إنجاز الأعمال الخاصة،  أن من بير الكفاءة الذاتية قدرة العاملير
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ي العمل وشعة إنحاز تلك الأعمال من أهم محددات 
ن
اتهم وأساليبهم ف وبالتالىي يتم التعرف على قدراتهم وخير

ن محددات داخلية  (2015) ميتالالكفاءة الذاتية. وأشار  أن محددات الكفاءة الذاتية يمكن تقسيمها إلى قسمير

ي إنجاز الأعمال 
ن
ومحددات خارجية، فالمحددات الداخلية هي العوامل المتعلقة بالفرد وقدرته ومهاراته وأساليه ف

ي تتعلق ببيئة  الموكله اليه أما العوامل الخارجية فيمكن التعرف عليها بأنها تلك العوامل والمحددات الخارجية
الت 

ي تحيط بالمنظمة ككل كما تشمل تلك المحددات الخارجية كافة الموارد المالية 
العمل والمؤثرات الخارجية الت 

ة زمنية ممكنة، كما يمكن القول بأنها كل والمع ي أقض في 
ن
ن من أجل تحقيق أهداف المنظمة ف نوية المتاحه للعاملير

اتها المكتسبة. وِأشار  ي تحقيق أهدافها وخير
ن
ي تعتمد عليها المؤسسة ف

قواعد السلوك والقيم والقواعد الأخلاقية الت 

( أن هناك العديد من العوامل الأخري التي قد تؤثر على الفرد بشكل مباشر أو غير مباشر مثل ٢٠١٦) ساري

ي اقبال الفرد على انهاء 
ن
العوامل الوراثية حيث أثبت العديد من علماء الإدارة بأن العوامل الوراثية لها تدخل كبير ف

ي تحقيق أهداف 
ن
ي ف أن العوامل (٢٠١٦) ظاهرالمنظمة، كما أشار المهام الوظيفية واستخدام مهاراته بشكل إيجانر

 . ن لتحقيق أهداف المنظمة بشكل مباشر ي دفع العاملير
ن
 ف
ً
ا  كبير

ً
 البيئية والثقافية أصبح لهم تدخلا

 

قد أشار إلى أن محددات الكفاءة الذاتية واستخدام الدافعية الفردية وقدرات الفرد  (2015) هايديوبالرغم من أن 

ي يمكن من خلالها استخدام الدافعية الفردية، كما أن 
ي تحقيق أهداف المنظمة إلا أنه لم يوضح الآليات الت 

ن
 هايديف

ي تتصف بالطابع الشمولىي لايمكنهم  ( 2015)
ي المؤسسات الحكومية الت 

ن
قد تناسي أن هناك العديد من العاملون ف

 لوجود العديد من المعوقات التنظيمية، الامر الذي يصعب معه تحقيق أهداف 
ً
استخدام الدافعية الفردية نظرا

قد أشار إلى أن القدرة على إنجاز العمل من أبرز محددات الكفاءة الذاتية إلا  (2015) هايديالمنظمة. كما أن  

م بمستوى التدريب الذي حصل عليه العامل، وإنما تهتم بتنفيذ المهام الوظيفية فقط أن الكثير من المؤسسات لاتهت

اتهم السابقة. وبالرغم من أن الدراسة لاتتفق مع التصنيف الذي  ن وإمكاناتهم وخير دون اعتبار لقدرات العاملير

( بشأن تصنيف محددات الكفاءة الذاتية إلى كفاءة ذاتية داخلية وكفاءة ذاتية خارجية، حيث ٢٠١٦) ظاهرأقره 

ي علم 
ن
ن ف  وأن تلك المحددات أصبحت معروفة لدى كل المتخصصير

ً
ترى الدراسة أن هذا التصنيف أصبح قديما

ي أرب
ن
ع عناصر أخرى تتناسب مع الإدارة، ولذلك فإن الدراسة قد رأت أن محددات الكفاءة الذاتية يمكن اجمالها ف

ن تلك الع ي المؤسسات ومن بير
ن
ي والتجارب الوضع الراهن ف

ة واستخدام الاقناع اللفظن ناصر التجربة الغير مباشر

 . ي
 السابقة والتأثر العاطفن
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 التجارب السابقة-1
ن خلال  (2016)ويرى حداد  ي اكتسبها العاملير

ات والمهارات والمكتسبات الت  أن التجارب السابقة هي تلك الخير

ات السابقة قد أفادت المؤسسة بشكل مباشر من  ي مؤسسات أخري، وأن تلك الخير
ن
ة تواجدهم من قبل ف في 

ة كأحد أبرز حيث التعرف على إيجابيات وسلبيات العمل ومكامن القوة وكيف يمكن استخدام التجارب السابق

ي المنظمة. وأكد 
ن
أن التجارب السابقة من أهم وأبرز محددات الكفاءة  (2015) هايديمحددات الكفاءة الذاتية ف

ي المؤسسة 
ن
ي العمل ف

ن
ي تتم ف

ن المشكلات الت  الذاتية، فمن خلال التجارب السابقة يستطيع الفرد أن يقارن بير

ي مؤسسات سابق
ن
ات ف ن ما اكتسبه من خير  يستطيع  (2015) هايدية، كما أشار الجديدة وبير

ً
أن الموظف أيضا

ي مؤسسات أخري، 
ن
ي سبق أن وقع فيها ف

ي الأخطاء التنظيمية الت 
ن
من خلال التجارب السابقة تفادى الوقوع ف

إلى أن التجارب السابقة يمكن أن تكون أحد أبرز الحلول لإستخدام مهارات الموظف ( 2015) هايديكما أشار 

ي أشع وقت ممكن. كما أن تطبيق التجارب 
ن
ي تحقيق أهداف المنظمة ف

ن
ي القيام بدوره ف

ن
المعارفية والإبداعية ف

ي كافة المؤسسات. غير أن الدراسة تتفق مع حداد 
ن
 ف
ً
ي أن التجارب السابقة  (2016)السابقة أصبح مطلوبا

ن
ف

ي تطوير وتنمية الكفاءة الذاتية، كما تتفق الدراسة مع 
ن
ي أن   (2015) هايديأصبحت هي العامل الرئيسي ف

ن
ف

ي المؤسسات وكيف تم التخلص من تلك الأوضاع 
ن
التجارب السابقة يمكن الإستعانة بها لمقارنة أوضاع سلبية ف

 السلبية.
 

 التجارب غير المباشرة-2
ي الوقت الراهن. حيث يري حداد 

ن
ة تعد أحد أبرز محددات الكفاءة الذاتية ف ويمكن القول بأن التجربة غير المباشر

ة للإستفادة من تلك التجارب ( 2016) ة يمكن تطبيقها والإعتماد عليها بطرق غير مباشر أن التجربة غير المباشر

ي خاضها العاملون من قبل. وأشار 
ة يمكن استخدامها داخل المؤسسات  ( 2015) هايديالت  أن التجارب الغير مباشر

ي أحد الأقسام أو أحد الفروع داخل المؤسسة. كما أن 
ن
ة تتم ف للإستفادة من تلك التجربة على أوضاع مباشر

ن على تطبيق تلك التجربة وأنها تتطابق مع المعايير  ة لايمكن أن تتم بدون قدرة العاملير تلك التجارب غير المباشر

ي تسال
ة ن  ي تلك التجارب غير المباشر

ن
ير عليها المؤسسة كما يجب أن التعرف على مكامن الضعف والقوة ف

ي أن التجارب غير  (2016)وجداد  (2015) هايديللإستفادة من تطبيقها داخل المؤسسات. وتتفق الدراسة مع 
ن
ف

 داخل المؤسسات، فمن الممكن اختبار طرق إدارية معينة من خلال التجرية غير 
ً
ة أصبحت لها تأييدا المباشر

ي الأجل الطويل. 
ن
ة كما يمكن التعرف على تأثير تلك التجارب على تحقيق أهداف المؤسسة ف  المباشر

 

 أسلوب الإقناع اللفظي-3
ي تستخدمة 

ي يعد من أبرز محددات الكفاءة الذاتية الت 
وتجدر الإشارة إلى أن استخدام اسلوب الإقناع اللفظن

ي تحقيق 
ن
ي تساعد ف

ن أو المديرين بالحلول الواجب اتباعها من أبرز الأساليب الت  المؤسسات حيث أن اقناع العاملير
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 من القدرات والجهد 
ً
ي يحتاج مزيدا

ة زمنية محددة،  فالإقناع اللفظن قض في 
ٌ
ي ا
ن
أهداف المؤسسة وإنجاز الأعمال ف

ي ليس فقط لحل المشكلات داخل  ( 2016)للوصول للإقناع المطلوب. وأشار حداد 
أن استخدام الإقناع اللفظن

ي 
ن
ن بإستخدام حلول غير تقليدية ف ح طرق العمل وأساليب معالجة المشكلات واقناع العاملير المؤسسة إنما لشر

ي الأجل الطويل. وترى 
ن
ن مستوى الأداء وتحقيق أهداف المنظمة ف  إلى تحسير

ً
العمل، تلك الحلول تؤدي غالبا

 إلا أن المؤسسات تعتمد عليه بشكل الدراسة أن
ً
ي حديث نسببيا

ه بالرغم من أن استخدام اسلوب الإقناع اللفظن
ن ي اقناع العاملير

ن
.مباشر ف ن   باتباع نظم جديدة للمعلومات أو معالجة بيانات ادارية أو انتاجية بشكل معير

  

 أسلوب التأثر العاطفي-4
ن على   ي قدرة العاملير

ي يعد من أبرز محددات الكفاءة الذاتية فهي تعتن
كما أن استخدام أسلوب التأثر العاطفن

ة زمنية ممكنة.  ي أقض في 
 
استخدام العديد من أساليب المؤثرات العاطفية من أجل تحقيق أهداف المؤسسات ف

ي حالة (  2016)وأكد حداد 
ن
ي لايجب أن يفهم منه استخدام المؤثرات العاطفية ف

ان استخدام اسلوب التأثر العاطفن

ي الوقت 
ن
ي العمل، بل يجب أن يفهم منه أنه أحد المحفزات والدوافع إلى تحقيق أهداف المنظمة ف

ن
بروز أخطاء ف

ي الو
ن
ي تأخير تحقيق أهداف المنظمة ف

ن
قت الراهن، وبالتالىي فإن المؤسسات المناسب وأنه لايوجد أعذار يمكن قبولها ف

 ما 
ً
ي يمكن استخدام غالبا

ي لإبراز أهداف المنظمة وتقديمها كأحد أبرز الأولويات الت 
تستخدم اسلوب التأثر العاطفن

ي الوقت المناسب.
ن
ي من أجل تحقيقها وتنفيذ أهداف المؤسسة بشكل مباشر وف

 أسلوب التأثر العاطفن
 

 أنواع الكفاءات
 

 عديدة من الكفاءات، وأن تلك الكفاءات  (2015) هايديأشار 
ً
أن علماء الإدارة قد أشاروا إلى أن هناك أنواعا

ي تتطلع إلى وجود طاقم إداري 
 يقتدى بها داخل المؤسسات خاصة المؤسسات التعليمية الت 

ً
يمكن أن تكون نموذجا

ي تناول
ن
ك علماء النفس مع علماء الإدارة ف موضوع أنواع الكفاءات حيث  يتمتع بالكفاءة الذاتية. ولقد اشي 

، ولقد صنف علماء الإدارة تلك  ي الواقع العملىي
ن
استمرت الأبجاث فيما بينهم للتعرف على تأثير تلك الكفاءات ف

 : ي أربعة أنواع يمكن إجمالها فيما يلىي
ن
 الأنواع ف

 

وتندرج منها العديد من  الكفاءات الأكاديمية ت يطلق عليها أسمالنوع الأول من الكفاءاأن  ( 2016)أشار حداد 

ي قدرة المؤسسة على  الكفاءة المعرفيةالمتطلبات من بينها 
ن
ي وتتمثل الكفاءة المعرفية ف

ن
وجود طاقم عمل متخصص ف

بوية. كما أشار حداد  ية والجوانب الي  جوانب معينة من المعرفة مثل المحاسبة والتحليل الإقتصادس والموارد البشر

ي (  2016)
ن
ط وجود كفاءة ف ي  المؤهلات الدراسيةأن الكفاءات الأكاديمية تشي 

ن
ن ف ي كفاءة العاملير

ن
حيث تتمثل ف

ي زيادة الاتقان والحصول على تقديرات دراسية عالية، وهو 
ن
الحصول على أعلى الشهادات الدراسية كما تتمثل ف
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ي وظيفة لديها. وأكد حداد 
ن
ي حال التقديم ف

ن
طه بعض المؤسسات ف أن النوع الأول من  (2016)ما قد تشي 

ي القيادة، وأشار 
ن
ي العمل أو ف

ن
 إداراك الذات وقدرته على التعرف على قدراته ومهاراته ف

ً
ا ن الكفاءات يتطلب تركير

ي  ( 2016)حداد 
ن
أن النوع الأول من الكفاءات الأكاديمية تتطلب توافر صفات العبقرية حيث يجب أن يتوافر ف

 فإن النوع الأول من 
ُ
ا الشخص المبدع صفات المثابرة والمرونة والإقدام وروح المخاطرة وروح المبادأة، وأخير

ي تحقيق أهداف المنظمة الكفاءات الأكاديمية يتطلب توافر الدوافع حيث أن توافر الدوافع يساهم يش
ن
ي ف كل إيجانر

ة زمن ي أقض في 
ن
 ية ممكنة.ف

  

ي وحدها للحكم  (2016)وبالرغم من أن الدراسة تتفق مع حداد 
إلا أنها ترى أن هذه الكفاءات الأكاديمية لاتكفن

ي يمكن القول بأنها تتفق مع متطلبات 
، فهناك العديد من الأسباب والدوافع الأخري الت  ن على الكفاءة الذاتية للعاملير

ي من الكفاءات يعرف بأسم الكفاءات الأساسية، وبحسب هذا ( 2015) هايديالمؤسسات. وأكد 
أن النوع الثانن

ن   داخل المؤسسة، وبالتالىي فإن هذا النوع يحاول تطوير العاملير
ن النوع فإن الكفاءة الذاتية قابلة للتطوير والتحسير

ة المعرفية اللازمة من أجل أن يكونوا قادرين على تحقيق أ هداف المنظمة بشكل ومنحهم التدريب اللازم والخير

. وبالرغم أهمية هذا النوع من الكفاءات  ن داخل المؤسسات  ( 2015) هايديإلا أن الدراسة لاتتفق مع كبير فالعاملير

ن بخطة عمل لايمكن تأجيلها للحصول على التدريب الملائم، فالمؤسسات التعليمية ملزمة بخطة دراسية  ملزمير

اتهم وقدراتهم المعرفية من أجل تحقيق أهداف  ن واثقال خير ومواعيد ثابته لايمكن تجاوزها من أجل تعليم العاملير

. ويشير النوع  ي هذا النوع بأهمية المؤسسة بشكل كبير
الثالث من الكفاءات إلى الكفاءات التفاضيلية، حيث يقضن

، وبالتالىي فإن هذا النوع قد يتسبب من  ي
ي المؤسسة وأصحاب الأداء المتدنن

ن
ن أصحاب الأداء المرتفع ف المقارنة بير

ي والح
ن وزملائهم، كما أن هذا النوع لم يراعي وجهة نظر الدراسة إلى عدم الإستقرار الوظيفن ن العاملير قد بير

ي المؤسسات التعليمية. 
ن
ن بعضهم البعض، وبالتالىي فإن الكفاءات التفاضلية لايمكن قبولها ف ن العاملير الفروق الفردية بير

ن أصحاب الأداء المرتفع والأداء  (2015) هايديوأشار  أن النوع الرابع من الكفاءات هو النوع محاولة المقارنة بير

 عن النوع السابق من الكفاءات كما أن رأى الدراسة هو نفسه 
ً
ا ي المؤسسة، فهذا النوع لايختلف كثير

ن
المتوسط ف

 . ي
ن الأداء المرتفع والأداء المتدنن ي الكفاءات التفاضلية بير

ن
 كما ف

 

وتجدر الإشارة إلى أن الدراسة ترى أن التصنيف السابق لأنواع الكفاءات لايحقق المعرفة الكاملة بأنواع الكفاءات 

ي الشكل 
ن
 1وأن التصنيف التالىي يمكن قبوله حيث أن الكفاءات تنقسم كما ف
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 ( 2015)الضمور المصدر: 

 : أنواع الكفاءات1شكل رقم  

 الكفاءة الفردية والكفاءة الجماعية-1
 

ي تستطيع تلك الكفاءة  ( 2015) هايديأشار 
وط بهم حت  أن الكفاءة الفردية والجماعية يتطلب توافر عديد من الشر

ن لديهم قدرة على التأقلم  وط أن يكون العاملير ن أبرز تلك الشر ي الأجل الطويل. ومن بير
ن
تحقيق أهداف المؤسسة ف

ي تحيط بالمؤسسة، وأن يتحلوا بالصير وا
ات الداخلية والخارجية الت  لمثابره والعزيمة والإقدام على تحقيق مع المتغير

أن من يتصف بالكفاءة الذاتية الفردية أو الجماعية لابد أن  (2016)أهداف المؤسسة بشكل شيــــع. وأكد حداد 

ي تسير عليها المؤسسة كما يجب أن يكون لديه القدرة على 
ي تعلم الأساليب التنظيمية الت 

ن
يكون شيــــع البديهة ف

 بشكل طبيعي للغاية.  اتخاذ القرار الملائم،
ن ض أن يستطيع تحمل مسئولية قيادة وإدارة المرؤوسيير

كما أنه يفي 

، وجعلهم  ( 2015) هايديوأشار 
ً
ن تنظيميا  من أجل إبراز قدرات المرؤوسيير

ً
 ملائما

ً
أن الكفاءة الفردية تخلق جوا

ورة العمل   لهذا النوع فإن الإدارة ترى صرن
ً
أكير قدرة على حل المشكلات التنظيمية. وتجدر الإشارة إلى أنه وفقا

ن بعضهم البعض وأن الكفاءة الجماعية يمكنها أن تخق ن العاملير ق أساليب وأطر العمل المطلوبة وتأسيس الجماعي بير

ن من ذوي الفروق الفردية يمكنهم أن يتعلموا من  ن بعضهم البعض. كما أن العاملير ن العاملير علاقات وطيده بير

ن أصحاب الكفاءة الفردية أو الجماعية لابد أن يتوافر أقرانهم ذوي الكفاءة الذ اتية. وتجدر الإشارة إلى أن العاملير

ي التعامل زملائه وأن يضبط الثبات 
ن
 ف
ً
ن أبرز تلك الصفات أن يكون ودودا فيهم العديد من الصفات ومن بير

ي قد تواجه
 وأن يستطيع أن يتجاوز المشكلات الصعبة الت 

ً
تلك الكفاءات. كما أنه  الإنفعالىي وألا يغضب أبدا

ن حياته العامة وحياته  ي المؤسسات وأن يحاول الفصل بير
ن
 بنقاط القوة ونقاط الضعف ف

ً
يجب أن يكون ملما

 أنواع الكفاءات

 الكفاءة الممتده  الكفاءة التنظيمية

 الكفاءة الخاصة والعامة الكفاءة الفردية والجماعية
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أن الكفاءات الفردية يمكنها استخدام الأساليب الفنية والتقنية من أجل إبراز قدراتهم  (2015)  هايديالخاصة. أكد 

ي سبيل تحقيق أهداف 
ن
ن أفرادها ف  وأنها تتكامل بير

ً
زون مدى قوة المؤسسة تنظيميا المهنية أما الكفاءة الجماعية فيير

ة الكفاءات الفردية حيث تعمل المؤسسة. وتجدر الإشارة إلى أن تلك الكفاءات الجماعية من خلال نشاط وقو

الكفاءات الجماعية من خلال العديد من الأساليب الطرق من بينها سهولة التواصل مع أي عضو من أعضاء تلك 

ن أفراد تلك الكفاءات، كما تعمل تلك  الكفاءات اختيار الأسلوب الأمثل للمحافظة على روح التجانس بير

. الكفاءات على  ن أسلوب العمل الفردي لرفع مستوي العمل الجماعي  إبراز دور ومكانة المؤسسة من خلال تحسير

 

وترى الدراسة أن أسلوب العمل بالكفاءة الذاتية والكفاءة الفردية أسلوب ملائم للمؤسسات التعليمية إلا أن 

ن هذه الأساليب استخدام  ، ومن بير ن ي للعاملير
ن الأداء الوظيفن هذا الأسلوب يستخدم عدة معايير من أجل تحسير

ي ابراز دور التوجه
ن
ز دور الكفاءة ف اتيجية حيث يير ي يقوم بها المدير المسئول، معيار الإسي 

اتيجية الت  ات الإسي 

ز دور معيار الندره حيث أن هذه  ن الأفراد بعضهم البعض داخل التنظيم، كما يير ز دور التنافسية بير كما يير

. وبالرغم من تأييد الدراسة إلى فكرة الكفاءة الفردية  النوعية من الكفاءات يصعب الحصول عليها بشكل مباشر

ن بعضهم البعض، كما أن إلا أن استخد ن العاملير ن قد يجلب العديد من المشكلات بير ن العاملير ام معيار التنافس بير

ي 
ن
ن وهو ما لايتوافر ف ي للعاملير

ض أن يحقق رفع مستوي الأداء الوظيفن استخدام اسلوب العمل الجماعي من المفي 

اتيجية للمدير فقط.   ظل ابراز دور التوجهات الإسي 
 

 الكفاءة الخاصة والكفاءة العامة-2
 

ي تختص بنوع محدد من التخصصات والمهام الوظيفية  ( 2015) هايديأكد 
أن الكفاءة الخاصة هي تلك الكفاءة الت 

ي المنظمة. أما 
ن
ولاتدرك المهام الأخري حيث أنها تهتم بنوع واحد فقط من التخصصات داخل الفروع والأقسام ف

ي كل المجالات
ن
ه عامة ف ي تتصف بأن لديها خير

ي كافة  الكفاءة العامة هي تلك الكفاءة الت 
ن
دون الدخول ف

ي المؤسسات حيث أن تلك  (2016)التفاصيل. وأشار حداد 
ن
 ف
ً
أن الكفاءة الخاصة هي النموذج الأكير قبولا

ي مجال التخصص. وأكد 
ن
 ف
ً
ة جدا ه ومهارة كبير أن الكفاءة العامة لايمكن  (٢٠١٦) ساريالكفاءة تكتسب خير

 ما يكون له اسهام اداري فقط دون 
ُ
أن تحل محل الكفاءة الخاصة حيث أن الكفاءة العامة تخصص عام فقط وغالبا

الذي يرى عدم امكانية احلال الكفاءات  (٢٠١٦) ساريالتطرق إلى الجوانب الفنية الأخري. وتتفق الدراسة مع 

ي المؤسسات، إذ أن المؤسسات 
ن
 ف
ً
 واقبالا

ً
العامة محل الكفاءات الخاصة وأن الكفاءات الخاصة هي الأكير قبولا

ي كافة المجالات الفنية و
ن
 ما تبحث عن تخصصات ف

ً
ي الكفاءات دائما

ن
التقنية والإدارية والمالية وهو ما لايتوافر ف

 فيه كفاءات خاصة وهو 
ً
 أو فرعا

ً
أس صاحب الكفاءة العامة قسما العامة. كما ترى الدراسة أنه لايمكن أن يي 

 ما ترغب 
ً
ي معظم المؤسسات الحكومية،  كما ترى الدراسة أن المؤسسات التعليمية غالبا

ن
للأسف ما يحدث ف
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ي المؤسسة 
ن
ي يمكنهم الإنخراط ف

ي مجال التخصص حت 
ن
ن ذوي كفاءة ذاتية خاصة لديها مهارات ف بإستقدام عاملير

ي المؤسسات التعليمية. 
ن
 التعليمية وتحقيق أهداف تلك المؤسسة ورفع مستوي الأداء التنظيمي ف

 

 الكفاءة الممتده  -3

 

ي قدرة  (2015) هايديأشار 
 ما تسعي إلى استقدام الكفاءات الممتدة، والكفاءات الممتده تعتن

ً
أن المؤسسات غالبا

ة وأن تكون تلك الكفاءات على قدر كبير من المسئولية  ن المؤسسة على إيجاد كفاءات تستطيع أن تحتل مكانة متمير

ي أكير من تخصص وامتداد تلك الكفاءات داخل كي
ن
ي تقلد المناصب ف

ن
، فعلىي سبيل المثال والكفاءة ف انات أكير

ن مادة الكيمياء ثم يحصلون على مناصب  ن الكيمياء يستطيعون أن يتقلدوا مناصب أكير ليصبحوا موجهير مدرسير

. فالكفاءة   عن وضع امتحانات مادة الكيمياء على مستوي وزارة التعليم العالىي
ن  ليصبحوا مسئولير

ً
أكير توسعا

ي المؤسسة. وأشار حداد الممتده تستطيع أن تحتل مكانة مرمو
ن
 ما تكون  ( 2016)قة ف

ً
أن الكفاءة الممتده غالبا

ي الوظيفة العامة. وتتفق الدراسة مع رأي 
ن
ي المناصب بحسب اسهاماتها ف

ن
ن وتتدرج ف ي مجال معير

ن
كفاءة تخصصية ف

ي  (2015) هايدي
 
ف ي المجتمع عير اتاحه الفرصة للي 

ن
ه ف ن ي أن تلك الكفاءة الممتدة يمكنها أن تحتل مكانة متمير

ن
ف

ي 
ي المؤسسات التعليمية لعدة أسباب أبرزها وجود العديد من الكفاءات الممتده والت 

ن
، وهو ما قد لايتوافر ف الطبيعي

، وكذلك فإن بروز فكرة تقلد المناصب للكف ي
 
ف ي الي 

ن
اءة الممتده يصعب معايير الإختيار والمفاضلة تنتظر دورها ف

 فيما بينهم. 

 

 الكفاءة التنظيمية-4
 

ي المؤسسة هو الذى يحدد طريقة 
ن
ن ف تقوم فكرة الكفاءة التنظيمية على أسلوب التسلسل حيث أن تسلسل العاملير

أن الكفاءة التنظيمية هي  ( 2015) هايديتقلد الوظائف بها مثل التخطيط والتنفيذ والإدارة والرقابة. ولقد أكد 

مجرد كفاءة تنقية أو كفاءة العلاقات الإدارية داخل المؤسسة أو كفاءة تنفيذ أهدف المؤسسة أو كفاءة عمليات 

 لإستجابة المؤسسة، وبالتالىي فإن  ( 2016)الرقابة والمتابعة والتقييم. وأشار حداد 
ً
أن الكفاءة التنظيمية تعمل وفقا

ن من الإستجابات من بينهما استجابة المؤسسات للقواعد والإجراءات  (2016)حداد   غلى نوعير
ً
قد أشار أيضا

ي تتصف بالمرونة وهي واللو
 استجابة المؤسسات الت 

ً
ي اتخاذ القرار، وأيضا

ن
ي تتصف بالمركزية ف

ائح المطبقة وهي الت 

ي اتخاذ القرار. وبالرغم من أن الدراسة تتفق مع حداد 
ن
ي تتصف باللامركزية ف

إلا أن الدراسة ترى أن  (2016)الت 

التعامل مع واقع المؤسسات التعليمية سواء كانت مؤسسات عامة أو مؤسسات خاصة يمكن صياغة مفهومها أن 

ي 
لديها كفاءة تنظيمية، فالمؤسسات الحكومية الشمولية لديها كفاءة تنظيمية تختلف عن تلك الكفاءة التنظيمية الت 

ي تتصف بالمرونة الت
ي المؤسسات لدى المؤسسات الت 

ن
امة، وبالتالىي فإن الدراسة ترى أن مفهوم الكفاءة التنظيمية ف
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ي يرجح 
ي تتصف بالمرونة الكاملة من حيث مسئوليات تجمل القرارات الإدارية ورفع مستوي الأداء الوظيفن

الت 

كفة الكفاءة التنظيمية لصالح تلك المؤسسات الخاصة. وترى الدراسة أنه بعد استعراض أنواع الكفاءات فإنه 

ي استخدام المهارات والأساليب يمكن القول أن لكل كفاءة ذاتية منها طريقة وأداء مختلف ولكنها ت
ن
 ف
ً
تفق جميعا

ي صدارة المؤسسات سواء خاصة أو عامة، ولكن الدراسة ترى أن الكفاءة 
ن
ن وتجعلهم ف ن العاملير ي تمير

والتقنيات الت 

ي المؤسسات التعليمية بسلطنة عمان، حيث أن 
ن
الجماعية والكفاءة الفردية هي النموذج الأقرب للتطبيق ف

ن بعضهم ببعض. المؤسسات التعليمية  ن العاملير  تحتاج إلى هذا النمط الذي يشجع على احياء روح التعاون بير

 

 مناقشة النتائج 
 

 الهدف الأول: الكفاءة الذاتية وأهميتها وأهدافها في مؤسسات التعليم العالي القطرية
 

أوضحت نتائج الدراسة أن تحديد مفهوم للكفاءة الذاتية لابد أن يراعي ماتقوم به المؤسسة وما يقوم به الأفراد 

 للمؤسسة، كما أن المؤسسة. 
ُ
 منسوبا

ً
 وليس جهدا

ً
ا  وأخير

ُ
من جهد مبذول. فالكفاءة الذاتية هي جهد الفرد أولا

ي هذا وبناء عليه فإن مفهوم الكفاءة الذاتية هو أداء الفرد 
ن
ي المؤسسة وتحقيقة المعايير المطلوبة ف

ن
وجهده المبذول ف

ي تنفيذ المهام 
ن
اته السابقة ومدى اقناعه ف العمل على أكمل وجه، وهو استخدام لمهارات الفرد وقدراته وخير

 متكام
ً
 الوظيفية المطلوبة منه بشكل كامل. وترى الدراسة أن مفهوم الكفاءة الذاتية بهذا الشكل يصبح مفهوما

ً
لا

اته السابقة  حيث أنه  مفهوم واسع وشامل لكافة المؤسسات ويركز على مهارات الفرد وقدراته واستخدام خير

. وترى الدراسة أن مفهوم الكفاءة الذاتية  ي سبيل تنفيذ وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل مباشر
ن
وأدواته المعرفية ف

على النجاح هي إجماع الإرادة والتحدي من  يرتبط بشكل كبير بمفهوم القدرة على النجاح حيث أن القدرة

. كما يرتبط مفهوم الكفاءة  ن ي نشاط معير
ن
ن ف  من أجل تحقيق إنجاز معير

ً
 ونظريا

ً
أجل التعلب على العقبات علميا

 لمواجهة كافة العقبات 
ً
 مستعدا

ً
ات يكون دائما الذاتية بفكرة الإستعداد حيث أن من يتوافر فيه المهارات والخير

، كما يتضح من المفهوم السابق أن الكفاءة الذاتية ترتبط بشكل وثيق بفكرة  التنظيمية من
ً
أجل النجاح دائما

ي ملموس داخل المؤسسة. 
الإنجازات الوظيفية فلايمكن أن يكون هناك كفاءة ذاتية بدون وجود إنجاز حقيف 

ن ب  من المفهوم الذي أقرته الدراسة أن مفهوم الكفاءة الذاتية يفي 
ً
وجود قاعدة سلوكية هامة، فالأفراد ويتضح أيضا

ي تسير 
ي فهم قيم وعادات المنظمة الت 

ن
أو العاملون الذين يتمتعون بوجود كفاءة ذاتيىة من شأنهم أن يحققوا قدرة ف

عليها. فالكفاءة الذاتية ليست مهارات وقدرة على إنجاز أهداف المنظمة فقط بل هي عملية متكاملة يمكن معها 

ي تلك المؤسسة. وبالرغم من أن مفهوم الكفاءة الذاتية يدل إدراك قيم وأساليب 
ن
وطرق ونظم العمل الموجوده ف

على فهم المهارات التقنية والعلمية والإدارية إلا أنه مفهوم يتصف بالمرونة حيث ينطبق على كافة أنواع المؤسسات 

ي تتطلع ل
ن لديهم كفاءة ذاتية. بما فيها المؤسسات الإنتاجية والخدمية والمؤسسات التعليمية الت  وجود عاملير



TIJARI International Journal of Islamic Economics, Business and Entrepreneurship 

Volume 5, Issue 1, 2025 

29 
 

وأوضحت نتائج الدراسة أن الكفاءة الذاتية هي مؤشر تحقيق أهداف المؤسسة بشكل واضح، فمن خلال الكفاءة 

، كما ترى الدراسة أن أهداف الكفاءة  ن ي يمارسها العاملير
ن يمكن تحديد المهام الوظيفية والأدوار الت  الذاتية للعاملير

ن وتحقيق قدر عالىي من الربحية، والكشف عن قدرات  الذاتية يمكن أن تتحقق من خلال الأداء الجيد للعاملير

ن الذين  ي حاجة ماسة إلى وجود العاملير
ن
ن ومهاراتهم المختلفة. وترى الدراسة أن المؤسسات التعليمية ف العاملير

يتمتعون بأكير قدر من الكفاءة الذاتية وأن تلك المؤسسات لها هدف واضح ومحدد هو الارتقاء بالعملية التعليمية 

ن الأداء المطلوب. ولذلك   لديهم قدر عالىي من الكفاءة الذاتية سوف يؤدي إلى تحسير
ن  فإن وجود عاملير

 

 مؤسسات التعليم العالي القطرية.الهدف الثاني: استكشاف مرتكزات الكفاءة الذاتية في 

 

 لطبيعة نشاط المؤسسة، وتجدر الإشارة 
ً
أوضحت نتائج الدراسة أن مرتكزات الكفاءة الذاتية يمكن تحديدها طبقا

إلى أن هذا مرتكزات الكفاءة الذاتية تشمل ما يستطيع الموظف امتلاكه من مهارات وقدرات تمكنه من انجاز 

كذلك مقدار العمل المقرر على الموظف أهداف المؤسسة دون وقوع أخطاء تذكر، كما أن هذا العتض يشمل 

إنجازه وكيف ستكون شعة انجاز تلك الأعمال. كما أنه خلصت النتائج إلى أنه يجب ألا تتعارض قيم الموظف 

 قدرة الموظف على الوثوق بالآخرين والتعامل معهم 
ً
ي يعمل بها. ويشمل هذا العنض أيضا

مع قيم المؤسسة الت 

ي العمل وتحمل م
ن
ي ف

سئولية العمل وإنجاز تلك الأعمال، والقدرة على تحمل المسئوليات واستمرار اللقاءات. والتفانن

ي من 
كما خلصت نتائج الدراسة أن مرتكزات الكفاءة الذاتية ركزت على البيئة التنظيمية إلا أن تلك البيئة تعانن

ورة تنفيذ أوامر القيادة العليا دون  ي بضن
الإعتبار بظروف البيئة الداخلية الأسلوب الشمولىي التقليدي الذي يقضن

والخارجية. وبالرغم من وجود مؤثرات داخلية وخارجية تحيط بالمؤسسات إلا أن تلك المؤثرات قد تعوق تحقيق 

اته المعارفية  أهداف المنظمة. كما ترى الدراسة أن مرتكزات الكفاءة الذاتية قد ركزت على معرفة الموظف وخير

 السابقة، إلا أن العديد من 
ً
اتهم المعارفية قديمة ومتدنية للغاية مما ينعكس سلبا  القدامي قد أصبحت خير

ن العاملير

ي من 
ن
ن بقدر كاف ورة أن يتمتع العاملير ي للمنظمة ككل. كما ركزت تلك المرتكزات على صرن

على الأداء الوظيفن

ن إلا أنه لم يتضح نوعية المهارات المطلوبة  ه من العاملير ن عن غير ي يتمير
ي تلك المؤسسات.المهارات حت 

ن
 ف

 

 .مؤسسات التعليم العالي القطريةالهدف الثالث: التعرف على محددات الكفاءة الذاتية في 
 

ي المؤسسات  محددات الكفاءة الذاتيةأن  أوضحت نتائج الدراسة
ن
ي يمكن تناولها ف

تعتير من أفضل المحددات الت 

ات السابقة سوف التعليمية حيث أن المؤسسات التعليمية تحتاج إلى نوع من الإداراك المباش ، فالخير ن ر للعاملير

ن كما أن استخدام اسلوب الإقناع  تؤدي إلى حل العديد من المشكلات بالإعتماد على الكفاءة الذاتية للعاملير

ي حالة تضارب الآراء داخل 
ن
ن الإدارة العليا والإدرات الدنيا أو ف ي حالة اختلاط الأمر بير

ن
ي يستخدم ف

اللفظن
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ي لاثبات أن الإدارة العليا يجب أن 
ورة استخدام اسلوب التأثر العاطفن المؤسسة، كما أن الدراسة تشدد على صرن

ي 
ض تنقيذ الأداء، وبالتالىي فإن استخدام اسلوب التأثر العاطفن

ي قد تعي 
ي والمعوقات الت 

ن
ن ف تستمع إلى اوضاع العاملير

ي يمكن من خلالها أن يقنع الع
ن الكثير من المديرين بأهمية المشاكل وكيفية حلها والطرق من أبرز الأساليب الت  املير

ة والتجرية السابقة كأحد أبرز   حه لحلها كما يجب أن تستخدم أسلوب التجربة غير المباشر والأساليب المقي 

ي مؤسسات سابقة من قبل وتحقيق أهداف 
ن
ي يمكن من خلالها تطبيق ما تم تعمله ف

محددات الكفاءة الذاتية الت 

ي تحتاج كافة الم
ي المؤسسات التعليمية الت 

ن
ة وبصفة خاصة ف ؤسسة وكذلك استخدام اسلوب التجربة غير المباشر

ي تلك المؤسسات.
ن
 المحددات من أجل تنمية الكفاءة الذاتية ف

 

 التوصيات
 

 :  توصي الدراسة بما يلىي

 ومحاولة اتاحة الفرصة لتطوير مؤسسات التعليم العالىي القطرية .1
ن ورة الإهتمام بالكفاءة الذاتية للعاملير  صرن

ن السابقة. م ات الموظفير  ن خلال خير

 الصغار داخل مؤسسات التعليم العالىي القطرية بالقيام بما يلزم نحو إبراز  .2
ن العمل على توعية الموظفير

 مهاراتهم الفردية داخل العمل. 

 القدامي داخل مؤسسات التعليم العالىي القطرية للتعرف على أساليب ومعايير  .3
ن أهمية الإستعانة بالموظفير

 العمل داخل مؤسسات التعليم العالىي القطرية. 

ن بتعميق الشعور بالإنتماء لتحقيق أهداف مؤسسات التعليم العالىي القطرية. .4  توعية الموظفير

ي مؤسسات التعليم العالىي  .5
ن
ن ف ن التدريب اللازم من أجل تطوير الكفاءة الذاتية للعاملير ورة منح الموظفير صرن

 القطرية. 

ي  .6
ن
ن المنهج الكمي والمنهج النوعي ف ي دراسة الكفاءة الذاتية ومحاولة المزج بير

ن
العمل على التوغل بعمق ف

 التعرف على الكفاءة الذاتية.
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