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 ص الدراسة لخ  م  
 الأداء الوظيفي، مستوى  غموض الحياة الوظيفية وأثرها على تضمنت هذه الدراسة موضوع 

 الدراسةمجتمع حجم لتجانس وكبر  اا ظر ون موظفي القطاع الحكومي المدنيين في قطاع غزة،ل
هي: القتصاد الوطني، مدنية فقد تم اقتصار تطبيق الدراسة على ثلاث وزارات  الكلي

ظفيهم قرابة غ عدد مو البال والتصالت وتكنولوجيا المعلومات، وديوان الرقابة المالية والإدارية،
لجمع واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وقائمة الستقصاء كأداة رئيسية  ،موظف 500

 وقد، ( استبانة260توزيع )، حيث تم لختبار فرضيات الدراسة (SPSS)وبرنامج  البيانات،
 وتم صياغةتحقق الشروط المطلوبة، استبانة فقط  (249)استبانة، وتبين أن  (250) منهم داستر 

 .تغطي كافة جوانب الدراسةات رئيسية ومجموعة من التساؤلت ثلاث فرضي
 النتائج التي توصلت إليها الدراسة: أهم 

 الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي.غموض  علاقة ذات دللة إحصائية بينتوجد ( 1
 .هناك تأثير ذو دللة إحصائية لغموض الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي( 2
فروق ذات دللة إحصائية بين آراء المبحوثين حول غموض الحياة الوظيفية والأداء  هناك( 3

الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية التالية: )المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، 
   بين آرائهم تعزى لمتغير الجنس.العمر، الحالة الجتماعية(، بينما لم تظهر أي فروق 

  التي قدمها الباحث:أهم التوصيات 
وضمان شعورهم بالستقرار في  ،الحكوميين بقطاع غزة تحقيق الأمان الوظيفي للموظفين (1

 .ستغناء عن خدماتهموتفنيد مخاوفهم من ال ،يعملون بهاالوزارة التي 
في الوزارة بما يضمن أهداف الوزارة  وتقويم المظالم نظام واضح وملائم للترقية تطبيق (2

 عن التحيز والمحاباة والحزبية. وطموحات موظفيها قائم على أساس النزاهة والشفافية، وبعيداا 
ترسيخ مبدأ العدالة والنصاف بين الموظفين والقضاء على المحاباة والمحسوبية والحزبية،  (3

  ؤسسات الحكومة العامة.معلى  الفلسطينية والفصائل وسحب سيطرة  وتدخل الأحزاب
رواتب الفئات الدنيا  وخصوصاا  ،بغزة تحسين ظروف العمل المادية في مؤسسات القطاع العام (4

 دفعها في موعدها المحدد.و توزيع الرواتب، دالة في عالتحقيق و  ،القانون  تغافلهاوالدرجات التي 
مظاهر جميع وسحب  ،الكفاءةالعمل على إعادة توزيع الحوافز والبدلت بعدالة وعلى أساس  (5

 البذخ الغير مبررة منها والتي تمنح لموظفي الفئات العليا فما فوق.
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Abstract 
 This study included the subject of work life ambiguity and its influence on the 

job performance, on the public sector of civilians employees in Gaza Strip, due to the 

homogeneity and the large size of the study population overall it has been limited 

application of the study on three civilian ministries which are: The National Economy, 

The Communications and Information Technology, and Financial &Administrative 

Control Bureau, The total number of employees nearly 500 employees, The researcher 

used analytical descriptive approach to collect data to meet the research objectives 

using (SPSS) program to analyze data. A questionnaire was used to collect data from 

the origin recourses, The researcher distributed (260) questionnaires, were getting 

back (250) questionnaire, and found (249) only check the require conditions, by 

drafting three main hypotheses and set of the questions to cover all aspects of the 

study. 

• The most important results of the study: 

1) There are statistically significant correlation between the work life ambiguity and 

job performance. 

2) There is a statistically significant impact for the work life ambiguity on job 

performance. 

3) There are significant differences between the views of respondents about the work 

life ambiguity and its influence on job performance due the following personal 

variables differences: (educational qualification, years of experience, functional 

category, age, marital status), while did not show any differences between the views 

attributed to the variable sex. 
 

• The most important recommendations made by the researcher: 

1) Achieve job security for government officials in the Gaza Strip, to ensure that their 

sense of stability in the ministry in which they work and refute their fears of 

dispensing with their services. 

2) The need for a clear and appropriate system for promotion and evaluation of 

Grievances in the Ministry to ensure the ministry's goals and aspirations of its 

employees based on integrity, transparency, and away from bias and favoritism and 

partisan. 

3) Establishing the principle of justice and fairness between employees and the 

elimination of nepotism and favoritism and partisan, and the withdrawal of the control 

and the intervention of political parties and Palestinian factions on general 

government institutions. 

4) Improve the physical work in the public sector institutions circumstances in Gaza, 

especially the salaries of the lowest classes and grades that ignore by law, and make 

justice in the distribution of salaries, and paid on time. 

5) Work on re-distribution of incentives and allowances on the basis of fairness and 

efficiency, and the withdrawal of all manifestations of unwarranted extravagance of 

them, which is awarded to the staff of the upper classes and above. 
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 مقدمة: أولاا 

وفضله  ىالله في الوجود، فقد كرمه الله سبحانه وتعال خلقالمورد البشري هو أثمن ما 
، فإذا كانت في السموات والأرضكل ما خلق لخدمته ورفاهيته على سائر المخلوقات، وسخر 

 خليقةمن على هذه الأرض ومن هذه البهذه المكانة الكبيرة لهذا المورد عند ربها العظيم، فحري 
احترمت العنصر إل يوم أن فالدول المتقدمة لم تتقدم  ،لهوتفضيل رب العرش  أن يحفظ تكريم

والرعاية الأولى،  سان لديها كان ول يزال يحظى بالهتمامنالإف ،على أولوياتهاالبشري ووضعته 
نسان الأولى والأخيرة، مسؤولية هذا الإ عمار والتطور والتقدممنها أن عملية البناء والإ اقتناعاا 

، بما فيها كل أدوات التنمية والتقدم والتطورفكيف لها أن ل تهتم به أو تهمله وهو صانع 
 اوالتي يعول عليها الكثير في سبب التنمية والتقدم، ونسى أهم ما في جوهرها أنه ،التكنولوجيا

إذا لم تدرك ل تراوح مكانها الدول النامية كانت ول زالت وستظليس إل أداة تصنع وتبرمج منه، ف
نسانية براقة فهي فقط ترفع شعارات الإ (2005عقيلي، )، وتقدره وتحترمه.أهمية موردها البشري 

قائمة على  ،ل أكثر، بعيدة كل البعد عن الجوهر وعنصرية وحزبية ق مكاسب شخصيةلتحق
 استبداداا التي أنهكت بلادها  حكوماتها والتكميم على ما يغرد خارج إرادةالستعباد وفرض الرأي 

البشرية، مستخفة بكل ما تملكه من طاقات وامكانات وخبرات،  وطاقاتها لمواردها ستهداراا او 
وتحسين الجودة في بالإنتاج الصناعي، والمعلوماتي،  واللتحاقصلاح الإداري الإفعمليات 

عن الهتمام،  شري مشرد مضطهد جائع ومنسي وبعيدل يتم في ظل مورد بالمنتجات والخدمات 
وجدير بالحكومات وأصحاب  ،صلاحالذي سينفذ ويقود عملية الإ فالمورد البشري هو الوحيد

 الأول لديها. وأن يكون موضع الهتمام ،وترعاه وتهتم بكافة أمورهالأعمال أن تكرمه 

ما م، جتماعيةوالبات القتصادية والسياسية ضطرافترة من اليعيش العالم اليوم  إن
أو  يتجلى أثره في مستوى القرب كاساا عينعكس على جهود وقدرات البشرية وكذلك التنظيمية ان

داراتها الناجحة هي التي تستوعب هذه فإن منظمات الأ رابات، لذاطالبعد من هذه الض عمال وا 
للعقبات حسبان الرؤى الستراتيجية الب عوتض ،وتستوعب تأثيرها على أداء موظفيها ،التغيرات

ل أن تتفنن بإخراج الحجج والشعارات التي تدعو  (2014. )ماضي، التي تعيق نموها وتطويرها
تحت  ،اسها على حياة الموظف الوظيفية في أدائه وانتاجيتهإلى تجاهل كل هذه العوامل وانعك

وتوفير ولطالما أن تنمية الموارد البشرية وتطويرها  ،ذرائع وشعارات دينية أو حزبية أو غيرها
دراسة هذه فإنه من الضروري أداؤها، تنعكس على مكانات والظروف اللازمة لها المقومات والإ

نمو المنظمة ل يمكن له أن يتقدم إل ف ،في هذا العنصر الحيوي لتي تؤثر التأثيرات الجوهرية ا
 لهذه المنظمة راضين كل الرضى عن المؤسسة التي الحقيقي لديهم الولء موظفينمن خلال 
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مكان ،أولا  يعملون بها هؤلء الموظفين  نعملذلك يجب أن ي ،ية وثقة ما يقدمون ومدركين لأهمية وا 
   للحياة الوظيفية التي تقدمها لهم منظماتهم التي يعملون بها. وكريمة  عاليةبجودة 

 كشف طبيعة وحجم تأثيرإلى تعالى بمشيئة الله بهذه الدراسة  سنسعىوفي ضوء ما سبق 
من أننا اليوم نعاني  وخصوصاا  ،بأبعادها المختلفة الأداء الوظيفيهذه العوامل على  بعض من

كنتيجة  ،الوظيفي لمؤسسات القطاع الحكومي في قطاع غزةهذه الظاهرة بشكل كبير في الحقل 
راجين المولي عز وجل أن  ،خرقتصادية التي تعصف بين الحين والآللتغيرات السياسية وال

حتى  ،صحاب القرارلأ مقبولة وواقعيةوالخروج بتوصيات  ،جيدةيعيننا على طرح أفق ومقومات 
عامل الوقت  على اصلاحهامن أمانينا بعد أن يقضي  ح حلول سلبيات هذه الظاهرة أمنيةل تصب
 .والتراكمات والتجاهل

ثراء الأبحاث والدراسات التي عملت إفي  هذه الدراسة تساهم أنو  ،التوفيق والتي نسأل الله
 على ذات القضية.
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 دراسةال مشكلة: ثانياا 
، غزةقطاع مؤسسات السلطة الفلسطينية في بالمشاكل التي تواجه الموظف العام  تعددت

عية الخدمات التي نو ما تنعكس على متلقي الخدمة، و  والتي تؤثر على مستوى أدائه، وغالباا 
من كون أن بعض  شكالتهذه الإل أو التناسي هماللإالحال  إذا ما تم ا ، ويتفاقمتقدمها الحكومة
هي الشعارات المنمقة  في هذه الأياملها  أضحت وجبات الحلول المقدمةو تفاقمت هذه المشاكل 

تجاه  يحرك داعيها ساكناا التي أشبعت أحشاء الموظف دون أن  وفقاعات الحتساب والصبر
خطيرة بين قطاعات  أمراضاا خلف النقسام الفلسطيني  إن ،العملية لها من الحلول وضع أياا 

من تردي للحالة  استراتيجية في القطاعالمجتمع الفلسطيني وأثرت تداعياته على عدة نواحي 
الأمر الذي انعكس على عدم  ،لموارد المالية للحكومةل تصادية في قطاع غزة، وانخفاضالق

علاوة على التقطير في تغطية المصاريف  ،الحكوميين المقدرة على دفع رواتب الموظفين
لى أثرها الصراع السياسي التي تج، وحالت التشغيلية لمؤسسات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

ة وبسط النفوذ داخل مقرات ووزارات القطاع الحكومي من خلال في التنازع على مقاعد السلط
حصة ممكنة من الموظفين أصحاب الوظائف الترقيات العشوائية والتي ل تهدف إل جمع أكبر 

كل طرف  فيه قع جديد يثبتلفرض وتعزيز أمر وا ،في مؤسسة الحكومة المؤثرة العليا والقرارات
ت المقدمة وكذلك تردي مستوى الخدما (2008)بكدار،  .الطرف الآخر مموقعه أماسياسي 
وجود شكاوي عديدة من المواطنين  تقاريرال بعضوالتي تؤكد الصحية منها  وخصوصاا  ينللمواطن

. )الهيئة بشأن أداء القطاع الصحي، ووقوع بعض الأخطاء الطبية في المستشفيات الحكومية
 الرقابية على مؤسسات السلطة المؤسسات ترهل في وكذلك (2009المستقلة لحقوق الإنسان، 

جل أهدافها تجميع أكبر رقم قياسي من  ،راا شكليه فقطادو أ والتي أصبحت تمارس الفلسطينية
دون أن تكون  ،لدخول في موسوعة جينس للأرقام القياسية ل أكثرل منها طمعا   التقارير الرقابية

أرض على  والمستبدين أو محاسبة المخالفينلهذه التقارير أية قيمة أو أثر فعلي لتقويم الأداء 
فقد عمل الباحث في أحد مؤسسات القطاع الحكومي في  ،الكهرباء وغيرهاقطاع  وكذلك الواقع،

لتناول هذا  قطاع غزة قرابة السبع سنوات، الأمر الذي كان له الأثر الكبير في دفع الباحث
الموضوع بالدراسة والتحليل، كونه يعيش واقع جميع الإشكالت التي وردت في هذه الدراسة، 
ويتأثر بها كباقي عموم الموظفين العاملين في قطاع غزة، وقد تم التركيز على أهم هذه المشاكل 

ظيفي، والتخلف أكبر لعموم الموظفين أل وهي قضية عدم الستقرار الو  التي أصبحت تمثل تحدياا 
عن دفع الرواتب، والترقيات غير المتكافئة، وعدم العدالة والمساوة بين الموظفين، وبناءاا على ما 

)ما هو أثر غموض الحياة الوظيفية على تقدم يمكن تلخيص مشكلة الدراسة بالسؤال التالي: 
 الأداء الوظيفي بمؤسسات القطاع الحكومي في قطاع غزة(
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 الدراسةفرضيات : اا ثالث
 فرضية رئيسية أولى

، بين غموض الحياة 0.05 ≤معنوية هناك علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى 
 -ويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات التالية: ،والأداء الوظيفيالوظيفية 
الستقرار  عدم بين ، 0.05≤معنوية إحصائية عند مستوى توجد علاقة ذات دللة  .1

 قطاع غزة.في الوظيفة العمومية بوالأداء الوظيفي للعاملين  ،الوظيفي
المبنية بين الترقيات  ،0.05 ≤معنوية إحصائية عند مستوى توجد علاقة ذات دللة  .2

في الوظيفة العمومية بوالأداء الوظيفي للعاملين  ،الكفاءة والمعايير العادلة على عدم
 قطاع غزة.

المساواة  عدمبين  ، 0.05≤معنوية مستوى  إحصائية عندتوجد علاقة ذات دللة  .3
 قطاع غزة. في ة العمومية الوظيفبداء الوظيفي للعاملين والأ ،والعدالة

 حوالسوء الأبين  ، 0.05≤معنوية إحصائية عند مستوى توجد علاقة ذات دللة  .4
 قطاع غزة.في الوظيفة العمومية بداء الوظيفي للعاملين والأ للعاملين، القتصادية
 فرضية رئيسية ثانية

لغموض الحياة الوظيفية ،  0.05≤ هناك تأثير ذو دللة إحصائية عند مستوى معنوية
 الوظيفة العمومية في قطاع غزة.ب على الأداء الوظيفي للعاملين

 فرضية رئيسية ثالثة
حول ، بين أراء المبحوثين  0.05≤حصائية عند مستوى معنوية إتوجد فروق ذات دللة 

الجنس، المؤهل التالية )الشخصية تعزى للمتغيرات غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي 
 .(العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، العمر، الحالة الجتماعية

 

 الدراسةمتغيرات : رابعاا 
 المتغيرات المستقلة:

 -التالية: الحياة الوظيفيةغموض المتعلقة ب بعادفي الأ لدراسةتتمثل المتغيرات المستقلة ل
 الستقرار الوظيفي.عدم  -1
 المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة. تالتقييما -2
 .عدم المساواة والعدالة -3
 سوء الأحوال القتصادية للعاملين. -4

 المتغيرات التابعة:
 .يتمثل المتغير التابع بالأداء الوظيفي
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 ذلك:يوضح ( 1-1رقم )والشكل التالي 
 

 (1-1شكل رقم )
 يوضح متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 على متغيرات الدراسة عتماداا  (2015المصدر: من إعداد الباحث )
 

 أهداف الدراسة : خامساا 
مجموعة العلاقات المحتملة بين محاولة الكشف عن  ولهذه الدراسة ه يإن الهدف الرئيس

وأثر تلك العناصر على الأداء الوظيفي  ،ةالوظيفي الحياة بعاد الرئيسية لعناصر غموضالأ
 -:ةوذلك من خلال دراسة العلاقات التالي ،موظفينلل
ستقرار والأمان الوظيفي، والأداء وض البيئة الوظيفية المرتبطة بالالعلاقة بين أبعاد غم – 1

 قطاع غزة.في الوظيفة العمومية بالوظيفي للعاملين 
والترقيات وفق الكفاءة  العلاقة بين أبعاد غموض البيئة الوظيفية المرتبطة بالتقييمات – 2

 قطاع غزة.في الوظيفة العمومية بوالمعايير العادلة، والأداء الوظيفي للعاملين 
داء الوظيفي لمرتبطة بالمساواة والعدالة، والأة الوظيفية االعلاقة بين أبعاد غموض البيئ – 3

 قطاع غزة. في الوظيفة العمومية بللعاملين 
داء والأ أبعاد غموض البيئة الوظيفية المرتبطة بالجوانب المالية والقتصادية، العلاقة بين – 4

 قطاع غزة.في ومية الوظيفة العمب الوظيفي للعاملين
 

 

الأداء 

 الوظيفي

سوء 

الأحوال 

 الاقتصادية

التقييمات 

المبنية على 

 عدم الكفاءة

الاستقرار 

 الوظيفي

عدم العدالة 

 والمساواة

 



- 7 - 

 

 أهمية الدراسة :سادساا 
 همية العلميةأ. الأ

 بالآتي: الأداء الوظيفي"غموض الحياة الوظيفية، وأثرها على " اسة موضوعأهمية در تتجلى 
 مفهوم وضوح الحياة الوظيفيةأصيل ت. 
 لإشكالت كا ،الأداء الوظيفي تشوشالأبعاد والعناصر التي من  اا هام اا جانبظهار إ

والتركيز على سلبيات مان الوظيفي، والعدالة والمساواة، والترقيات المتكافئة، المتعلقة بالأ
 .الوظيفي على الأداء ا، وأثرهةالوظيفيالحياة غموض 

  الباحثين للإسهام في إيجاد الحلول لبعض المشاكل المتعلقة بالأداء فتح المجال أمام
 الوظيفي.

 في هذا المجال والذي يعتبر من المجالت البالغة الأهمية، الأبحاث والدراسات  ندرة
 وعنصر رئيسي لحل أية إشكالية تبرز حول رفع مستوى الأداء الوظيفي.

 ب. الأهمية العملية
  الفلسطينيةموظفي السلطة  عيشهاالغموض الوظيفي التي ي حالةعطاء فكرة واضحة عن إ 

من عدم  ،نقسامالوضاع السياسية وظروف للأكنتيجة  ،هذه الأيامب في قطاع غزة
قيات، وقصور في دفع الرواتب والتر  التقييماتسس العادلة في استقرار، وغياب الأ

 .شكالت أخرى تظهر من حين لآخرا  و 
  في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية التي يعتمدها القطاع الحكومي بعادة النظر إ أهمية

 الحاصلة.للمتغيرات  ستجابةالشخيص مواطن القوة والضعف ومدى قطاع غزة، وذلك لت
  على أنه مورد في غاية تأكيد مكانة وأهمية العنصر البشري داخل المنظمات، والإبراز

 والجهد الأكبر. عتناءواللهتمام يستحق ا والذي الأهمية من موارد المنظمة
 ج. الأهمية للباحث

 هذا الحقل منذ بالباحث يعمل الشخصي للباحث بهذا النوع من المواضيع، كون  هتمامال
 سنوات. بعأكثر من س

  تفعيل وتطوير تعالى بتقديم حلول وتصورات واقتراحات للمسؤولين، تسهم بحول الله
 على مستوى الأداء الوظيفي. المتوقع أن تنعكس إيجاباا أجواء الحياة الوظيفية، والتي من 
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الدراسات السابقة: سابعاا   
 الدراسات العربية :أولاا 
بعنوان " جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء  م(:2014دراسة ماضي، ) -1

لتعرف على هدفت إلى ا تطبيقية على الجامعات الفلسطينية،وهي دراسة  الوظيفي للعاملين"
( من حجم المجتمع 344)من خلال عينة بلغت جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء، 

، وتوصلت الدراسة (، وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لهذا الغرض3254الكلي البالغ )
اء الوظيفي دبين أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأ حصائياا عدة نتائج منها وجود علاقة دالة إإلى 

وأن من أهم الأبعاد  ،لأبعاد جودة الحياة الوظيفية إحصائيةللعاملين، ووجود تأثير مهم ذات دللة 
مثل في فرص الترقي والتقدم الوظيفي، والعلاقات الجتماعية، تفي الأداء الوظيفي، ت تأثيراا 

التدريب والتعلم، والتوازن بين تخاذ القرارات، وبرامج والأمان الوظيفي، والمشاركة في ا والستقرار
وجود فروق ذات دللة إحصائية بين متوسطات حيث تبين  الحياة الشخصية والحياة الوظيفية،

استجابات المبحوثين فيما يتعلق بآرائهم حول جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء 
لشخصية والوظيفية، بينما ل توجد الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية، تعزى للمتغيرات ا

ومن  متغيرات المؤهل العلمي والفئة العمرية وسنوات الخدمة ومدة العمل،لفروق ذات دللة تعزى 
أهم التوصيات التي قدمتها الدراسة هي تحقيق الشفافية في اتخاذ القرارات على كافة مستويات 

مهام الوظيفية لمختلف الفئات من الجامعة، وتوفير ترتيبات وجداول عمل مرنة في أداء ال
عادة ، وا  العاملين في الجامعات، وتحقيق نوع من التوازن بين العمل والحياة الشخصية للعاملين

والتوصل إلى نموذج مقترح لأبعاد جودة الحياة هيكلة نظام الأجور والمكافآت بشكل عام، 
الأداء الوظيفي للعاملين  الوظيفية بحيث يمكن من خلال تطبيقه المساهمة في تطوير مستوى 

 بالجامعات الفلسطينية.
الاستقرار الوظيفي وعلاقته بأداء العاملين في "بعنوان  (:2014دراسة بن منصور، ) -2

سطيف، ب –دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية  وهي "القطاع الخاص
هذه الدراسة إلى كشف العلاقة بين الستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي في مؤسسات هدفت حيث 

 كلاقتصادية والجتماعية التي تؤثر في الو القطاع الخاص وتقصى العوامل التنظيمية المادية، 
وطبقت الدراسة على المتغيرين، ومحاولة التأكيد على أهمية الموارد البشرية بالنسبة للتنظيمات، 

شملت كل الفئات الفاعلة عامل  (265)عامل من المجتمع الكلي البالغ  (53)ة تكونت من عين
في المؤسسة، وتوصلت إلى عدة نتائج من أهمها أن هناك علاقة سببية بين الستقرار الوظيفي 

هو ظاهري لأن العمال لديهم سلوك سلبي  والأداء الوظيفي، وأن الستقرار الوظيفي في المؤسسة
زرع فيهم الرغبة في ي يدم حصولهم على الإشباع الكافي الذلع نظراا  ،مل والمؤسسةنحو الع
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كراه وأسلوب الجزاء والعقاب الفاعلية والتميز بسبب سياسة الإ العمل، وأن أداء العمال خالي من
منها والتي ، وخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات للعمل ةكاستراتيجيالذي تضعه المؤسسة 

ضرورة المحافظة على الموارد البشرية للمؤسسة خاصة ذوي الخبرة والكفاءة عن طريق التحفيز، 
نتماء العمال للقطاع الذي يعملون به واشعارهم بالطمأنينة والأمان على مسارهم كسب اوضرورة 

لعامل مية، والعمل على توفير متطلبات االوظيفي، وتوفير مناخ عمل يستند إلى العدالة التنظي
وتوفير فرص التطوير والتقدم الوظيفي، واشعار الموظف بتحقيق  وتحقيق الرضا الوظيفي له

  ذاته. 

ين في أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملبعنوان " (:2013دراسة الحلايبة، ) -3
إلى تقصي هدفت  ،دراسة تطبيقية على أمانة عمان الكبرى  ردن"مؤسسات القطاع العام في الأ 

لى التعرف على مستوى الأداء  أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى، وا 
والكشف عن الفروق في استجابة أفراد العينة وتحديد العلاقة بين الحوافز وتحسين الأداء، ، لهم

حيث طبقت الدراسة  ،غرافيةو وفقا للمتغيرات الديمحول أثر الحوافز في تحسين مستوى الأداء 
داريين، قسام والموظفين الإرين ورؤساء الأموظف من المدي (150)على عينة طبقية من 

 ود علاقة خطية وترابطية قوية بين استخدام أبعاد الحوافزوج من أهمهاعدة نتائج  إلىتوصلت و 
تعزى للجنس لصالح الذكور،  وجود فروق دالة إحصائياا و  ،لدى موظفي الأمانةوتحسين الأداء 

لى سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة القليلة لى المسمى الوظيفي لصالح رئيس القسم، وا   ،وا 
وحيازة كل من الحوافز  ،تعزى إلى المؤهل العلمي إحصائياا  بالإضافة لعدم وجود فروق دالة

والأداء على المستوى  المادية والمعنوية على المستوى المنخفض، وحيازة الحوافز الجتماعية،
ضرورة دعم وتعزيز  همهاأ  منوفي ضوء تلك النتائج خرجت الدراسة بعدة توصيات  المتوسط،

علاقات العمل الإيجابية بين الموظفين )الرسمية، وغير الرسمية(، وتوجيهها بشكل ينسجم مع 
وصول معنوي للقافة العمل بروح الفريق الواحد كحافز والعمل على ترسيخ ث ،هداف الأمانةأ 

، وا عادة صياغة نظام ومعايير الترقيات للموظفين، وأن تكون بناءاا لمستويات الأداء المخطط لها
وضرورة ربط معايير التحفيز بكفاءة الأداء لدى ة، ظيفعلى الكفاءة المتوفرة عند الفرد للو 

 الموظفين كي يتم تقييم الأداء وفقا لمعايير التحفيز.

ثرها على الأداء الوظيفي ة الحياة الوظيفية وأ(: بعنوان "جود2012)دراسة البلبيسي،  -4
ى مستوى جودة هدفت إلى التعرف عل "للعاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

بتطبيق عناصرها داخل  اللتزامالمنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، ودرجة الحياة الوظيفية ب
لأداء الوظيفي لدى عاملي المنظمات غير الحكومية ومدى تأثرها أروقتها، والتعرف على مستوى ا

دراسة من العاملين في بتطبيق برنامج جودة الحياة الوظيفية من عدمه، وقد تكون مجتمع ال
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( منظمة غير حكومية، وطبقت الدراسة على 887عددها )بلغ حكومية التي الغير المنظمات 
ة، وتم اختيار عينة طبقية عشوائية مجتمع الدراس% من 6( منظمة غير حكومية أي بمعدل 53)

توصلت الدراسة إلى عدة و  ،احث الستبانة لجمع البيانات( موظف، وقد استخدم الب265بلغت )
، المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة تتمتع بحياة وظيفية ذات جودة جيدة أن أهمهامن  نتائج
في قطاع غزة يمتاز بالكفاءة العالية والمستوى  أداء العاملين في المنظمات غير الحكوميةوأن 
يجابية بين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمات غير الحكومية إوجود علاقة ، بالإضافة لالراقي

حصائية وجود فروق ذات دللة إكما أظهرت الدراسة  ،في قطاع غزة والأداء الوظيفي لعامليها
وظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين في في استجابة العاملين حول جودة الحياة ال

رة تحسين وقد أوصى الباحث بضرو  ومية في قطاع غزة تعزى إلى الجنس،المنظمات غير الحك
رص فالمنظمات غير الحكومية من خلال التركيز على الأمان الوظيفي، و ب جودة الحياة الوظيفية

فاهية العاملين، وتقويم المظالم داخل المنظمات لأجور والمكافآت والتعويضات ور الترقية والتقدم وا
غير الحكومية، بالإضافة إلى ضرورة الهتمام بإصدار تقارير الأداء بصفة دورية لمعالجة 

 مواطن الخلل على وجه السرعة.
إدارة الموارد البشرية في الأداء  استراتيجياتأثر بعض "بعنوان  :(2010) ،دراسة محمد -5

والمعاهد التقنية في  تحليلية لآراء رؤساء الأقسام العلمية في الكليات دراسةوهي  "الوظيفي
 المواردحيث تضمنت هذه الدراسة موضوع العلاقة والأثر بين استراتيجيات إدارة  ،السليمانية

واستراتيجية التدريب والتنمية، واستراتيجية  ،البشرية والمتمثلة باستراتيجية تكوين الموارد البشرية
الدراسة على منظمات هيئة التعليم هذه طبقت و العمل، وبين الأداء الوظيفي،  في جودة الحياة

الأولى ن وبنيت الدراسة على فرضيتين أساسيتي وذلك بأخذ آراء رؤساء الأقسام العلمية، ،التقني
وبين الأداء الوظيفي، والثانية أثر تلك  ،الموارد البشريةدارة إقائمة على العلاقة بين استراتيجيات 

وخلصت الدراسة إلى  ،العلاقة بين هذه الستراتيجيات كل على حدة على الأداء الوظيفي
تمادها ضمن مجموعة من الستنتاجات من خلال عرض وتحليل نتائج الفرضيات التي تم اع

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية )استراتيجية رتباط موجبة بين اوجود علاقة  أهمهامن الدراسة 
واستراتيجية جودة حياة العمل(،  ،واستراتيجية تدريب وتنمية الموارد البشرية ،تكوين الموارد البشرية

اتيجيات إدارة الموارد البشرية استر  أن واستنتج أيضاا  ،المبحوثة وبين الأداء الوظيفي في المنظمات
واستراتيجية جودة  ،الموارد البشرية، استراتيجية تدريب وتنمية الموارد البشريةاستراتيجية تكوين )

ولم تتجاوز مؤشرات العلاقة  ،على الأداء الوظيفي في المنظمات المبحوثةتؤثر حياة العمل( 
 تهاسادر يتم ما يعني وجود عوامل أخرى لم م%( 59المعنوية بين متغيرات الدراسة أكثر من )

منها ضرورة  ،وقد خرجت الدراسة بعدة توصيات ،الوظيفي للمنظمات المبحوثة تؤثر في الأداء
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كبر أودعمها بشكل  ،أكبر بهذه الستراتيجيات تولي الإدارة العليا في المنظمات المبحوثة اهتماماا 
والعمل على تكوين أجواء ومناخ  وعمليات التدريب والتنمية،  ،لبشريةمن خلال تكوين الموارد ا

طار محدد ومتطور تتماشى ا  تسودها المودة والمحبة بين الجميع في ظل وجود قواعد ونظم و عمل 
وقات والعمل على توفير مناخ عمل يتسم بالمودة والقيام بحل كافة المشاكل والمع عليها المنظمة،

 رباك والتوتر النفسي لدى المنتسبين.التي تحدث وتسبب حالة من الإ
بعنوان "علاقة الضغوط الوظيفية بالآثار النفسية والجسدية  (:2010دراسة عابدين، ) – 6

أهم مصادر الضغوط  ت الدراسةتناول "محافظات غزة –يع الكهرباء ز لدى العاملين في شركة تو 
لحديث الوظيفية )صراع الدور، غموض الدور، العبء الوظيفي، وبيئة العمل المادية(، كما تم ا

محافظات  -شركة توزيع الكهرباءعلى مستوى العاملين في هم لالآثار النفسية والجسدية عن أهم 
البيانات الأولية على الستبانة لعينة طبقية عشوائية مكونة من  فيحث اوقد اعتمد الب ،غزة
لحصول على ي والمالي لشركة توزيع الكهرباء واتم إجراء لقاء مع المدير الإدار و ( مفردة، 400)

البحث، وأظهرت النتائج أن العاملين في شركة توزيع الكهرباء تصور كامل ودقيق حول موضوع 
أدت إلى آثار  ،نتيجة الضغوط الوظيفية التي يتعرضون لها سيئة يتعرضون لآثار نفسية وجسدية

حباط اض معدل الرضا الوظيفي، القلق الكتئاب الإعلى مستوى الفرد مثل انخف سلبية نفسية
 ارتفاع، مثل صداع الرأس سلبية على مستوى الفردجسدية ثار آ إلى أيضاا واللامبالة، كما أدت 

تم تقديم مجموعة من التوصيات في ، و مرض السكرو  ،ضغط الدم، قرحة المعدة، أزمات قلبية
على إدارة الشركة التعامل مع ظاهرة  أن من أبرزهاء معطيات الجانب التطبيقي للبحث، ضو 

والعمل على هذه الضغوط، الهتمام بدراسة مصادر و ية، لالضغوط الوظيفية بصورة جدية وعم
 تتسبب في إحداث الضغوط الوظيفية.تحسين بيئة العمل المادية، وتخفيض أعباء العمل التي 

المتغيــرات التنظيميــة وعلاقتهــا بــالأداء الإبــداعي (: بعنــوان "2010، )والعجلــة دراســة بحــر -7
ــام ــاملين بمؤسســات القطــاع الع ــديرين الع فييي دراسيية ميدانييية علييى المييديرين العيياملين  وهييي" للم

هييييدفت إلييييى التعييييرف علييييى مييييدى مسيييياهمة بعييييض المتغيييييرات التنظيمييييية فييييي  ،وزارات قطيييياع غييييزة
لييى التعييرف علييى واقييع  مؤسسييات القطيياع العييام بتحسييين مسييتوى الأداء الييوظيفي لييدى المييديرين، وا 

ار المعنيين في القطياع العيام إليى ولفت أنظ ،الأداء الوظيفي للمديرين العاملين بوزارات قطاع غزة
تكون مجتميع الدراسية مين و  ،بداعيالتنظيمية للوصول إلى الأداء الإ ضرورة الوعي بتحسين البيئة

 ( ميييديراا 1235( وعيييددهم )A4,A,B,Cوزارات قطييياع غيييزة مييين اليييدرجات )فيييي الميييديرين العييياملين 
  ،%مين حجيم المجتميع30تمثيل ( مفردة من المجتمع وهي 370خذ عينة طبقية قوامها )أتم  حيث

وزارات قطيياع غييزة ل فييي أهمهييا أن واقييع المتغيييرات التنظيمييية  ،وقييد توصييلت الدراسيية لعييدة نتييائج
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فييي ن أداء المييديرين العيياملين أسييتوى الأداء الييوظيفي للمييديرين، و يسيياهم بشييكل جيييد فييي تحسييين م
وزارات قطيييياع غييييزة محكييييوم بضييييوابط تمثييييل معييييايير الأداء الجيييييد، عييييلاوة علييييى أن تقييييويم الأداء 

 ،وزارات قطاع غزة يتم بشكل روتيني دون جدوى حقيقيية تخيدم الموظيف واليوزارة معياا في الوظيفي 
بييالمتغيرات التنظيمييية لتسيياهم فييي  هتمييامضييرورة ال أهمهيياميين توصيييات ة وقييد قييدمت الدراسيية عييد

مراجعيييية نظييييام تقييييويم الأداء العمييييل علييييى و  ،بييييداعيإلييييى الأداء الإ ديرين وصييييولا أداء المييييتحسييييين 
 ليتضمن معايير تقويم موضوعية.

(: بعنوان "مدى رضا العاملين في مؤسسات القطاع 2010دراسة أبو الروس والسقا، ) -8
على وزارة  طبقتحيث العام في قطاع غزة عن نظام المزايا المرتبطة بالتقاعد ونهاية الخدمة" 

 ى يات تعمل على زيادة وتحسين مستو لخروج بتوصامحاولة لالشئون الجتماعية في قطاع غزة، 
من خلال دراسة نظام التعويضات المالية الحكومية، ودراسة تأثير الخصائص  ،الرضا الوظيفي

 ،المسمى الوظيفي ،سنوات الخبرةالعمر، المؤهل العلمي، الشخصية للموظف مثل الجنس، 
محافظات ون الجتماعية في ئمكونة من العاملين بوزارة الش استخدام عينة وتم، والفئات الوظيفية

 475% من مجتمع الدراسة البالغ 50أو ما نسبته  ،( موظفاا 238غزة، والتي بلغ عددها )قطاع 
وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الرضا عن  %95.7( استبانة بنسبة 228داد )موظف، وتم استر 

نهاية الخدمة منخفض ومتدني، ومعظم الموظفين ليس لديهم في ظام المزايا المرتبطة بالتقاعد ن
الوظيفي،  على درجات الرضا علم ودراية بنظام التعويضات المالية الحكومية، مما أثر سلبياا 

طرق وآليات تطبيق نظام التعويضات المالية التي حددها قانون الخدمة بوذلك بسبب وجود خلل 
ضافية المصروفة عدم الرضا عن ملائمة العلاوة الإ المدنية المعدل، كذلك أظهرت هذه الدراسة
بالإضافة إلى  ،%( في صندوق التأمين والمعاشات2.5على المعاش وحجم المساهمة الحكومية )

عدم الرضا عن حرمان صرف ذوي الموظفة المتوفية المعاش إذا كان زوجها موظف حكومي، 
في علق بنظام نهاية الخدمة ما يتفيمستوى رضا الإناث أقل من الذكور راسة أن واستنتجت الد

ضرورة مراجعة وتقييم النظم والآليات  امن أهمهتوصيات  عدةوتوصلت الدراسة إلى  ،التقاعد
 نهاية الخدمة، لزيادة فاعلية نظام التعويضات الماليةفي التي تتعلق بالمزايا التقاعدية  والتطبيقات
دارية ولوائح ة، وتوعية الموظفين بالسياسات الإنصاف حق المرأ بتنميتها وتطويرها، وا   الحكومية

 العمل، مع ضرورة وجود نظام خاص لمعالجة مشاكل وشكاوي الموظفين المالية.
(: بعنوان "دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في 2010دراسة فيروز، ) -9

 ،دارة الحياة الوظيفية بصفة عامةإإلى التعرف على  هدفتو  لمتوسطةالمؤسسات الصغيرة وا
براز أهميتها وأهدافها ودور كل من الفرد والمؤسسة في رفع الروح المعنوية للموظفين  وتحسين ،وا 

براز الأسس النظرية للحوافز راسة على جميع العاملين بشركة وطبقت هذه الد ،مستوى أدائهم، وا 
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 من أهمهاتوصلت لعدة نقاط و  ( موظف،376) الغازية بسطيف والبالغ عددهممامي للمشروبات 
ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين لشعورهم بالأمان في شأن تطورهم الوظيفي، 

من أهمها الدراسة بعدة توصيات  خرجتو  ات بين العاملين،وانخفاض درجة النزاعات والخلاف
دراته وتحقيق وتنمية ق ،لهوالعمل على تحقيق رغباته وميو  ،بالعنصر البشري  ضرورة الهتمام

على المعايير  عتمادال، وعند اختيار العاملين يجب مكانيات المتوفرةطموحاته في حدود الإ
بغرض المحافظة على وجود التوافق والنسجام  ،س الكفاءة والمؤهلاتاالعلمية المبنية على أس

ضرورة وضوح سياسة لومتطلبات منصب العمل، بالإضافة  ،بين إمكانيات وقدرات العامل
علان عن والإ ،الترقية، من حيث الشروط اللازم توافرها في المرشحين على كل المستويات

بالإيجاب على مستوى  ويؤثر ،الفرص والشروط لجميع العاملين بما يؤدي إلى الشعور بالعدالة
نبا لأية صراعات تج ،والعاملين والدارة من جهة أخرى  ة،نسانية بين العاملين من جهالعلاقات الإ

بتوفير بدائل  أيضاا الدراسة كما أوصت  ،حساس باللامساواة أو التهميش والتحيزقد تنشأ بسبب الإ
شباع  ،فرص الترقية لرفع معنوية العاملين وخاصة منهم القدامى أخرى لتعويض محدودي وا 

تدريب الموظفين الجدد، ومنحهم فرصة مناقشة مهمة  تكليفهممثل  ،حتراموالحاجاتهم للتقدير 
بعض مشاكل العمل ومحاولة تقديم حلول لمواجهتها وتصميم مسارات الترقي لكل وظيفة أو 

 بما يتيح لشاغلي كل مجموعة الفرص المناسبة للتقدم. ،مجموعة وظيفية بشكل واضح
تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في بعنوان " (:2010دراسة أبو شرخ، ) -10

م أثر الحوافز على يى تقيحيث هدفت إلشركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين" 
واستخدمت  لفلسطينية من وجهة نظر العاملين،داء الوظيفي في شركة التصالت امستوى الأ

استبانة على العاملين في شركة  (220)تم توزيع و في التحليلي، المنهج الوصهذه الدراسة 
وقد توصلت الدراسة  ،%95.5( استبانة، أي بنسبة 210) طينية وتم استردادالتصالت الفلس

وأداء  فاعلية نظام الحوافز كل من بين حصائياا إوجود علاقة دالة من أهمها لعدة نتائج 
 وأيضاا  ،داء الموظفينأالحوافز المعنوية و بين و  ،وأداء الموظفين بين الحوافز الماديةو  ،الموظفين

كما كشفت  ،داء الموظفينأو  نصاف في منح الحوافزبين الإو  ،والأداء الوظيفي بين الترقيات
داء بات المبحوثين حول مجال مستوى الأفي استجا وجود فروق دالة إحصائياا الدراسة عن 

حصائيا في استجابات إعدم وجود فوارق دالة و  ،تعزى لمتغير الجنس لصالح الذكور الوظيفي
 ،المؤهل العلميو ، العمر، الخبرة، المبحوثين في جميع المجالت تعزى لمتغيرات الدرجة الوظيفية

وربط  ،ضرورة الهتمام بالحوافز المادية أهمهامن وقد قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات 
الراتب بجدول غلاء المعيشة، وا عادة صياغة نظام ومعايير الترقيات للموظفين بناء على الكفاءة 

 نصاف، وخصوصاا ورة العمل على ترسيخ العدالة والإالمتوفرة في الفرد للوظيفة الجديدة، مع ضر 
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ا يكفل القضاء على المحاباة والمحسوبية في منحها، بمو ، فيما يخص منح الحوافز والمكافآت
ضرورة الربط  عتبارالخذ بعين ساهمة في رفع مستوى الأداء مع الأالعدالة في بيئة العمل للم

 بين نتائج تقييم الأداء السنوي ومنح الحوافز والمكافآت بناء على النتائج.
(: بعنوان "المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين" 2010دراسة صليحة ) -11

دراسة حالة جامعة "أمحمد بوقرة" بومرداس بالجزائر، حيث سعت هذه الدراسة إلى الكشف وهي 
واستخدم الباحث عينة من  ،والأداء الوظيفي للعاملين ،عن العلاقة بين المناخ التنظيمي السائد

بين عناصر المناخ التنظيمي، وكفاءات  وقد توصلت إلى وجود تأثير مرتفع جداا  ( موظف،201)
لعدة أساتذة، وقد خلصت الدراسة  مداريين أإكانوا موظفين أالأداء الوظيفي للعاملين سواء 

 ،بعناصر المناخ التنظيمي في الجامعة دون تمييز فيما بينهم هتمامالضرورة ا منه توصيات
نسانية نشطة الإعلى الفعاليات والأ أو سلباا  أن جميع هذه العناصر تؤثر إما إيجاباا  حيث

ما م، وذلك من أجل تحقيق أفضل نوع من أنواع المناخ التنظيمي لهذا القطاع، والقتصادية
ويعمل على تحقيق أهداف  ،يساعد في رفع مستوى كفاءة وفاعلية الأداء الوظيفي لدى العاملين
ق توجهات سلبية نحو المناخ المنظمة، ومحاولة الوقوف على العناصر التي من شأنها أن تخل

علاوة على منح الثقة وا عطاء الفرص للموظفين لإظهار  ،التنظيمي لمواجهتها والتغلب عليها
 ،عرهم بمكانتهم بالمنظمةإبداعاتهم من خلال التعبير عن الرأي وتفويض الصلاحيات لهم بما يش

المادية وتوفير مناخ ملائم ومساعد يرتاح  مل على رفع الحوافزدارة فيهم وبأنفسهم، والعوبثقة الإ
 فيه الموظف.

(: بعنوان "أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى 2010دراسة خليفات، المطارنة، ) -21
المدراس  وهي دراسة طبقت على مديري المدارس الأساسية الحكومية في إقليم جنوب الأردن"

( 331ا على عينة الدراسة البالغة )مم توزيعهمن خلال تطوير استبانتين تالحكومية بالأردن 
هدفت إلى التعرف على أثر ضغوط العمل في الأداء ومعلمة،  ( معلماا 985و) ،ومديرة مديراا 

إلى نتائج وقد توصلت الدراسة ، الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن
وأن مصادر ضغوط العمل  ،كان متوسطاا أن مستوى الضغوط في الأداء لدى المدراء من أهمها 

عبء الدور والمشكلات الشخصية للمدير، والتطور المهني ور و من صراع الدور، وغموض الد
في مستوى الأداء الوظيفي، وجاء ترتيب الأبعاد التي تعتبر مصادر ضغوط  هاماا  يلعب دوراا 

العمل لدى مديري المدارس الأساسية كالتالي:)التطور المهني، ثم المشكلات الشخصية للمدير، 
حصائية فروق ذات دللة إلوجود  أيضاا و  (ثم غموض الدور، ثم صراع الدور، وأخيراا عبء الدور

والحالة  عزى لمتغير الجنس والمستوى التعليمي والخبرة، والعمرلمستوى ضغوط العمل ت
بتوفير فرص النمو المهني  التي خرجت بها الدراسة أوصت النتائجتلك  وفي ضوء ،الجتماعية
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يحد من مستوى الضغوط لديهم، وأوصت ء على إدارة العمل بشكل فعال و ما يساعد المدرام
وبناء جسور التواصل بين  تقدم بصورة موضوعية وعادلة،الدراسة بعدة توصيات منها الترقية وال

جراء دورات تدريبية للمديرين باستمرار من أجل معرفة  مديري المدارس والمعلمين والطلبة، وا 
، إجراء مزيد من الدراسات المتعلقة بتأثير كيفية مواجهة الضغوط ومعالجتها والتغلب عليها

 المدارس الحكومية والخاصة.ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لمديري 
(: بعنوان "مدى فاعلية وعدالة نظام تقييم أداء العاملين في 2010دراسة شاهين، ) -13

وهي دراسة مقارنة الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية" 
جامعتين، حيث تم استخدام الب لأزهر، تهدف إلى تحليل العلاقةاجامعة سلامية و بين الجامعة الإ

فرضياتها، وقد تم جمع البيانات من  واختبارالمنهج الوصفي التحليلي للإجابة على أسئلة الدراسة 
( 179بقية مركبة بلغت )( مفردة تم أخذ عينة ط250خلال استبانة، حيث بلغ مجتمع الدراسة )

وعلى  ،تقييم الأداء المطبقرضا على نظام وجود  من أهمها نتائج لت الدراسة إلىتوصمفردة، و 
الأداء الوظيفي والولء التنظيمي كان  مستوى ن وأ سلامية،ى العاملين في الجامعة الإعدالته لد

سلامية في الجامعة الإ بدرجة معقولة في كلا الجامعتين وظهر مستوى الثقة التنظيمية مرتفعاا 
لتقييم أداء الأكاديميين الذين  عدم وجود نظامإلى  وتوصلت أيضاا  أكثر منه في جامعة الأزهر،

عدم توفر متطلبات كل من الفاعلية والعدالة في و  شغلون مناصب إدارية في كلا الجامعتين،ي
وجود رضا غير كاف حول نظام الحوافز وكذلك و  زهر،تقييم الأداء المطبق في جامعة الأنظام 

في كل من الجامعتين علاوة ائهم الوظيفي الكيفية التي يتم بموجبها محاسبة المقصرين في أد
قدمت الدراسة و ، المعاملات  تستغرقه عمليات تنفيذعن الوقت الذي  يرضا غير كاف على وجود

اديميين من ذوي المناصب ضرورة تطبيق نظام يسمح بتقييم الأك أههمامن عدة توصيات 
الفاعلية والعدالة مع تطوير نظام تقييم الأداء في جامعة الأزهر بما يحقق والعمل على  الإدارية،

ضرورة وضع نظام تقييم فعال لتشجيع الموظفين على و  ،العمل على أتمتة العمليات الإدارية
 الأداء الجيد من خلال ربط الإنجاز المتحقق بالمكافآت والترقيات والحوافز.

ثره (: بعنوان "مدى الالتزام بمعايير ترقية مدراء مكاتب البريد وأ2008دراسة السباح، ) -14
إلى التعرف على واقع ترقيات مدراء حيث هدفت على مستوى الخدمات البريدية في قطاع غزة" 

 تالخدما مستوى  على ذلك ثرأو  ،الترقية بمعايير اللتزام حيث منمكاتب البريد في قطاع غزة 
 استخدمو  ،المدراء الموظفين من كل أداء على اللتزام ذلك ثرأ إلى الدراسة تعرضت وقد ،البريدية
 ءمدرا ترقية بمعايير اللتزام واقع وتقييم وصف يحاول الذي التحليلي الوصفي المنهج الباحث
من العاملين بمكاتب البريد في ( فرد 99من خلال عينة عشوائية مكونة من ) ،البريد بمكات

 عينةن أ أهمها عدة نتائج من إلى الدراسة توصلت وقد ( فرد،128قطاع غزة والبالغ عددهم )
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 متوسطة موافقة هناكن وأ ،الترقية معايير تطبيق عن المتوسط من قلأ بدرجة راضون  الدراسة
 ،الموظفين أداء ضعف على جوهرياا يؤثر البريد مكاتب مدراء ترقية بمعايير اللتزام عدم أن على
 مكاتب مدراء ترقية بمعايير اللتزام عدمأن  فرضية على اا تقريب متوسطة بدرجة موافقة هناكو 

 اللتزام عدم أن على موافقة هناكو  البريد مكتب مدير إدارة ضعف على اا جوهري يؤثر البريد
 هناكو  ،البريد مكتب مدير سياسات فشل على اا جوهري يؤثر البريد مكاتب مدراء ترقية بمعايير
 يؤثر البريد مكاتب مدراء ترقية بمعايير اللتزام عدم أن على متوسطال من أعلى بدرجة موافقة
من أوصت الدراسة بعدة توصيات و ، البريد مكتب في البريدية الخدمات مستوى  تدني على اا جوهري
 ومراجعتها الترقية، معايير بدراسة دورية وبصفة البريد إدارة في المختصة الجهات تقومأن  أهمها
وتحسين  ،البريدية الخدمات مستوى  وتحسين ها،عن الأفراد رضا يحقق بما المعايير تلك لتطوير
حيث إعطاء معيار من  ،العلمي المتعلقة بالمؤهل البريد وخصوصاا في الترشيح للترقية معايير 

لمحاباة مراعاة عدم التحيز أو او  ،قدميةة الجامعية( أولوية على معيار الأالمؤهل العلمي )الشهاد
 الترقية. للنظر في تظلمات الأفراد من وتشكيل لجان ،في تطبيق معايير الترقية

أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة "(: بعنوان 2008، )حويحي دراسة -15
تحاد لجان العمل الصحي في وهي حالة دراسية طبقت على ا العاملين في الاستمرار بالعمل"

 العاملين ورغبة ،الوظيفي للرضا المسببة العوامل بين العلاقة أثر تحديد لىإ هدفت ،قطاع غزة
 أفضل على والتعرف غزة، قطاع في الصحي العمل لجان ادحات في بالعمل الستمرار في

 أصحاب الموظفين من الدراسة مجتمع كون ت وقد ،لديهم الوظيفي الرضا مستوى  لتحسين الوسائل
 يعملون  والذين ة،ز غ قطاع في الصحي العمل لجان اتحاد في العاملين المؤقتةو  ،الدائمة العقود
 تركوا الذين من وكذلك موظف، (184) وعددهم غزة، اعطق في المنتشرة التحاد مراكز في

 هي الستبانة وكانت ،( موظف43) موعدده ة،الأخير  الثلاث السنوات خلال التحاد في العمل
أظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة ذات و  ،أجزاء عشرة من تكونت التي البيانات جمعل وسيلة

العمل وكل من بمرار للرضا الوظيفي والرغبة في الست العوامل المسببةدللة إحصائية بين 
والمرؤوسين، الراتب والحوافز، توقعات الفرد، قيمة  الرؤساءالوظيفي،  ، الستقرارظروف العمل

كما أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دللة إحصائية في استجابات  ،، والعدالةالإنجاز
لعاملين في الستمرار بالعمل لى رغبة اامل المسببة للرضا الوظيفي عأثر العو حول  عينة الدراسة

 لمتغيرات شخصية تمثلت في الجنس، العمر، الحالة الجتماعية، عدد أفراد الأسرة، المؤهل ى تعز 
 ىوأشارت الدراسة إلكما  ،، وطبيعة الوظيفةلدرجة الوظيفيةة، الراتب، االعلمي، سنوات الخبر 

 تجابات عينة الدراسة فيما يتعلق بأثر العوامل المسببةة إحصائية في اسات دللوجود فروق ذ
 ينتلمتغير مكان العمل، وب ى عمل تعز لى رغبة العاملين في الستمرار بالللرضا الوظيفي ع
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 ساءالرؤ وظيفي منخفض، وأن ظروف العمل جيدة، وعلاقة ستقرار الأن مستوى ال الدراسة
 جزية، وأن مستوى العدالة في التعامل غيرالرواتب والحوافز غير من ة، وأجيد بالمرؤوسين
 التحاد، توافق تام في وجهات نظر المستطلعة آرائهم من العاملين فيلوأشارت النتائج  مرضى،

أن  الممكن الذين تركوا العمل حول أهمية الأسباب التي جعلتهم يتركون العمل، وكذلك التي منو 
ى الباحث بالعديد من وقد أوص ،التحادفي كرون بترك العمل يف همعلى رأس عملتجعل الذين 

لى العمل ع أهمها والتي من في في التحادالوظي ى الرضامن شأنها تحسين مستو  وصياتالت
، والمعدات، وتحسين مستوى الستقرار الوظيفي تحديث وسائل التقنية المكتبية وتطوير الأدوات

يجاد سلم رواتب مو  ، وتوفير نظام التدريب، وتطوير أساليب وأدوات التحفيز فرص، وتوفير حدوا 
 في التعامل. توفير جو من المساواةلتقييم الأداء، و 

نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الأداء " (: بعنوان2007، )شدراسة العك -16
دور نظام إلى التعرف على حيث هدفت  "الوظيفي في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، أثره في تحسين الأداء الوظيفي بالحوافز والمكافآت و 
م واستخد يم مدى فعاليته وأثره على الأداء،وذلك من خلال دراسة نظام الحوافز الحكومي، وتقي

ا، وقد الذي يعتمد على جمع بيانات عن الظاهرة وتفسيره الباحث المنهج الوصفي التحليلي
 إشرافيهالمكونة من الموظفين العاملين بوظائف عينة الدراسة  لستطلاعاستخدم الستبانة 

أو ما  ( موظفاا 368وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، والتي بلغ عددها )بويتلقون حوافز 
 كانت( استبانة و 346( موظف، وتم استرداد )3350% من مجتمع الدراسة البالغ )11نسبته 

هناك أثر التي توصلت إليها الدراسة أن من أهم النتائج و  ،%(94نسبة السترداد حوالي )
الوزارات الفلسطينية في لفعالية نظام الحوافز والمكافآت في تحسين أداء العاملين في  ضعيف

أن و  وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز،وجود خلل في طرق وآليات الترقية، وعدم و  قطاع غزة،
ومن أهم ( في منح الحوافز، والختباراتساليب المنافسة )المسابقات أالوزارات ل تستخدم 

وتطويره  ،عادة مراجعة وتقييم نظام الحوافز الحكوميإ ضرورة التي وضعها الباحث التوصيات 
بط والمعايير التي للضوا الحوافز والترقيات وفقاا منح و  شكل يتناسب وتوقعات الموظف العام،ب

هذه الحوافز بين نتائج تقييم الأداء السنوي في منح  والعمل على الربط حددها القانون،
التعاون والإخاء بين زملاء أن تعمل الإدارات العليا في الوزارات على بث روح و والمكافآت، 

عادة هيكلة الوزارات على أسس مهنية تتضمن تسكين الموظفين حسب المؤهل لإ العمل بالإضافة
 والكفاءة.العلمي 

(: بعنوان "جودة حياة العمل وأثرها في تنمية الاستغراق 2004دراسة المغربي، ) -17
لقاء مع الفئات الثلاث لمجتمع  (30)جراء ما يقارب إوهي دراسة ميدانية تمثلت في  الوظيفي"
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وقد  ،جامعة المنصورةفي  بالمراكز الطبية المتخصصة ،وفنيين ،وأطباء ،داريينإمن  ،الدراسة
وجود مجموعة من الظواهر الدالة على وجود قصور في عوامل جودة حياة لتوصل الباحث 

بعض الفئات العاملة عن الأجور والمكافآت والمزايا والعوائد التي  ىوالتي منها عدم رض ،العمل
نصات لآراء وعدم الإلقرارات كاملة للرؤساء على عملية اتخاذ ايحصلون عليها، والسيطرة ال

فراد لتكوين قيادات ملين وتجاهل ردود أفعالهم، والدور السلبي للرؤساء في تكوين وتنمية الأالعا
م المكافآت والحوافز اهيكلة نظ ةعادإ ضرورة من أهمها  الباحث عدة توصيات قدمو  ،المستقبل

المادية، بما يسمح للعاملين بالحصول على المردود المناسب لما يبذلونه من جهد وفكر يسهم في 
وصيف عداد الدراسات التفصيلية اللازمة لتحليل وتا  و  ،ير حياة وظيفية مستقرة للعاملينتوف

مثل  ،وتطبيق المفاهيم السلوكية والتنظيمية الحديثة ،ثراء الوظيفيالوظائف بما يؤدي لتفعيل الإ
وى تثمار المستواس جعة دورية لبطاقات الوصف الوظيفيوالذي يتطلب بدوره مرا ،تمكين العاملين
على أن تتوفر فيهم القدرة والمهارة  ،القادة والمشرفين انتقاءالعمل على حسن و  ،الثقافي للعاملين

لتشجيع مرؤوسيهم على المشاركة في صياغة الخطط والأهداف، وصنع واتخاذ القرارات وتوفير 
 .والتركيز على النواحي النسانية والإنتاجية معاا  ،المعلومات المطلوبة

 جنبيةالدراسات الأ: ثانياا 

 Do Human Resource": بعنوان Irfan and Aitzaz, (2014) دراسة -1
Practices Affect Employee Performance?" " هل ممارسات الموارد البشرية تؤثر

ممارسات  أن وهو هل ،إلى الإجابة على السؤال الرئيسي للدراسة وتهدف على الأداء الوظيفي"
تؤثر في الأداء الوظيفي  ،الموارد البشرية المرتبطة بشكل مباشر بأبعاد جودة الحياة الوظيفية

دراسة العلاقة بين اللتزام التنظيمي وتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين، ودراسة  من خلالللعاملين؟ 
دراسة  ملين، وأيضاا العلاقة بين التعويضات المقدمة على أساس التميز والأداء الوظيفي للعا

العلاقة بين الشفافية في الختيار والتعيين والأداء الوظيفي للعاملين، والعلاقة بين برامج التدريب 
فرعا لأكبر ثلاثة  )92)وذلك من خلال تطبيق الدراسة على  ،تطوير والأداء الوظيفي للعاملينوال

موظف، وقد توصلت  (500) حجمها عينة بلغ من خلالفي مدينة لهور الباكستانية، بنوك 
قوية بين اللتزام التنظيمي وتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين، ووجود  ارتباطالدراسة لوجود علاقة 

 قوية بين الشفافية في توظيف واختيار العاملين وتعزيز الأداء الوظيفي لهم، وأيضاا  ارتباطعلاقة 
وجود علاقة ارتباط قوية بين التعويضات المقدمة على أساس التميز في العمل وتعزز الأداء 
الوظيفي، وعلاقة ارتباط أخرى قوية بين برامج التدريب والتطوير وتعزيز الأداء الوظيفي 

 للعاملين.
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 Identification the: بعنوان "Hamid Zare et, al, (2014)دراسة  -2
components of quality of work life and measuring them in faculty 

members of Tehran University"  التعرف على أبعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفية"
إلى التعرف على أبعاد ومقاييس جودة الحياة وتهدف  بين أعضاء هيئة التدريس بجامعة طهران"

سة وقياس العوامل المتعلقة بالمحتوى الوظيفي درامن خلال الوظيفية بين أعضاء هيئة التدريس، 
ودراسة وقياس العوامل المتعلقة بالأبعاد القتصادية لجودة الحياة  بين أعضاء هيئة التدريس،

الوظيفية، ودراسة وقياس العوامل المتعلقة بالأبعاد الجتماعية لجودة الحياة الوظيفية بين أعضاء 
ة لأعضاء هيئة المتعلقة بتحقيق التوازن بين العمل والحيا هيئة التدريس، ودراسة وقياس العوامل

( عضو من 184التدريس، من خلال تطبيق الدراسة على جامعة طهران الإيرانية بعينة تبلغ )
 الستبانةسلوب ( عضو، حيث تم استخدام أ235بالغ )من أصل مجتمع الدراسة الهيئة التدريس 

ة، وقد توصلت الدراسة لعدة ( استبانة صحيح177كأداة لجمع البيانات والتي تم استرداد عدد )
لجودة الحياة الوظيفية  قتصاديةعضاء هيئة التدريس عن العوامل النتائج من أهمها عدم رضا أ 

المتبعة في الجامعة، وعن الرعاية الصحية وكذلك الأمن الوظيفي، وكانت هناك درجة موافقة 
 حول تحقيق التوازن بين العمل والحياة، وكذلك أظهرت النتائج أعلى درجات الموافقة علىحايدة م

  لمجتمع العمل. العوامل الجتماعية أهمية 
 'Measurement of Employees": بعنوانHalim, (2013)دراسة  -3

Performance: A State Bank Application"  قياس أداء العاملين في قطاع"
في إلى دراسة وقياس أداء العاملين تهدف و  "البنك الحكوميعلى  تطبيقهدراسة  -الخدمات

مؤثرة في أداء والتعرف على أهم العوامل ال ،حد البنوك الحكومية في تركيالأ قطاع الخدمات
موظف من العاملين في   (20,000)وقد ضم مجتمع البحث ما يقارب  ،العاملين في البنك

موظف، وقد توصلت  (500)قطاع الخدمات بأحد البنوك الحكومية، حيث بلغ حجم العينة 
في أداء العاملين  نتماءبالتأثير إيجابي لشعور العاملين وجود  أهمهامن الدراسة لعدة نتائج 

يوجد تأثير إيجابي  أنه لو شرافي، لأداء من قبل السلوك القيادي والإبالبنك، ووجود تأثير على ا
ي، لكل من )الرواتب الممنوحة للعاملين، مستوى الرضا الوظيفي، أنظمة الترقيات والتقدم الوظيف

 داء الوظيفي للعاملين.الحوافز( في الأو علاقات العمل، 
 - Factors affecting quality of work"  : بعنوان "  Sinha, (2012) دراسة -3

life Empirical evidence from Indian organizations,  مل المؤثرة في "العوا
حيث طبقت هذه الدراسة  المؤسسات الهندية" دراسة تطبيقية على -جودة الحياة الوظيفية" 

على المؤسسات الهندية، وهدفت إلى تعريف العوامل المؤثرة في جودة حياة الوظيفة من واقع 
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ومكونات كل عامل من هذه العوامل لجودة الحياة الوظيفية من خلال عينة  ،المؤسسات الهندية
حيث  ،المؤسسات المختلفة في الهندبر من المستوى المتوسط للإدارة مدي (100)مكونة من 
في إشباع احتياجات  هاماا  سلوب الوصفي للتعرف على أهم العوامل التي تلعب دوراا استخدمت الأ

ن م والأبعاد المكونة لها، وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج مالموظفين، والعوامل الأه
خبرات جودة الحياة الوظيفية للمدراء العاملين في المستوى بأهمها استخلاص ثلاث عوامل مؤثرة 

التوجه نحو التكيف المهني في و  ،هي التوجه نحو دعم العلاقات في المنظمة ،المتوسط للمنظمة
وخلصت لترتيب هذه  ،ر الذاتي والنظام الشامل للمنظمةتحديد المصي والتوجه نحو ،المستقبل

بالنسبة للعامل الأول  :شباع حاجات ورغبات العاملين حسب التاليإالعوامل حسب الأهمية في 
 ،الدعم التنظيمي ،ثقافة استجابة الأسرة، تحفيز الموظفينبالرضا الوظيفي،  هكانت الأولويات لدي
أما بالنسبة للعامل الثاني فقد كانت ترتيب الأبعاد المكونة له تبدأ بتطوير  ،ثم التعويض العادل

شرافي والعاطفي، ثم المكافآت والفوائد، الدعم الإ رتيبات العمل المرنة،السيرة الذاتية ونموها، ثم ت
اللتزام  ،بعاد المكونة له تبدأ بالتصال والتواصلة للعامل الأخير كانت ترتيبات الأوبالنسب

 ثم المناخ التنظيمي. ،التنظيمي
 Investigating the relationship between": بعنوان  Daud, (2010)دراسة  -4

quality of work life and organizational commitment among 
employees in Malaysian firms"   " العلاقة بين مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة

إلى التعرف  هدفت و  "لتزام التنظيمي في أوساط العاملين في الشركات الماليزيةالوظيفية والا 
التنظيمي في أوساط  واللتزامعلى العلاقة بين مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية 
رئيسية لجودة الحياة الوظيفية العاملين في الشركات الماليزية، من خلال اختبار عدة متغيرات 

العلاقات والأجور والحوافز،  ،شرافالنمو والتطوير، الإالمشاركة في صنع القرار، ى وه
الجتماعية، وعلاقتها باللتزام التنظيمي والتعرف على مستوياته من خلال اختبار مكونات وأنواع 

على  والستمراري القائم ،اللتزام التنظيمي العاطفي والمعياري والستمراري القائم على قلة البدائل
بعينة مكونة من  ،منظمة أعمال في ماليزيا (60)الدراسة على عدد هذه وقد طبقت  ،التكلفة

، في الشركات المختلفة في ماليزيا والمسئولين التنفيذيين شرافيةالف في المستويات موظ (500)
من أبعاد جودة الحياة  ثلاثة يجابي بينإا وجود علاقة وتأثير وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج منه

ة، والمشاركة، والأجور وهي العلاقات الجتماعي ،واللتزام التنظيمي العاطفي ،الوظيفية
من أبعاد جودة الحياة الوظيفية  اثنين يجابي بينإ رتباطاكما أظهرت وجود علاقة  ،والمكافآت

جور والمكافآت، وأيضا أظهرت النتائج اري وهي العلاقات الجتماعية والأواللتزام التنظيمي المعي
 ،من أبعاد جودة الحياة الوظيفية واللتزام التنظيمي أربعةيجابي بين إ رتباطاوجود علاقة 
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ور والمكافآت والمشاركة جالجتماعية، والأوهي العلاقات  ،المرتبط بالبدائل ستمراري ال
من أبعاد جودة الحياة ثلاثة يجابي بين إأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط  وأيضاا  ،شرافوالإ

 ،والنمو والتطوير ،وعي المشاركةو  ،الوظيفية واللتزام التنظيمي الستمراري المرتبط بالتكلفة
 والشراف. 

 Promoting performance and the": بعنوان  Ramstad, (2009)دراسة  -5
quality of working life simultaneously"  ة في وجودة الحياة الوظيف عزيز الأداء"ت

حيث هدفت لتعزيز الأداء وجودة الحياة الوظيفية في وقت واحد، من خلال تجميع  وقت واحد"
لندا، نلندي في فنمشروع من مشاريع التنمية التابعة لبرنامج التنمية الف (470)البيانات من عدد 

والموظفين والخبراء في هذه دارة العليا من موظفي الإ (1410)راسة دوقد شملت عينة ال
هي التعاون بين الإدارة ة مؤشرات لجودة الحياة الوظيفية المشاريع، واعتمدت الدراسة على خمس

تنمية المهارات المهنية، وقد و والموظفين، فرق العمل، العلاقات الجتماعية، الصحة النفسية، 
، جودة السلع والخدمات، نتاجية في العملالإ هياعتمدت على خمسة مؤشرات أخرى للأداء 

واعتمدت على مجموعة من ، جودة العمليات، المرونة في خدمة العملاء، وسهولة العمليات
أساليب وساعات العمل، صقل المهارات المتعددة، تطوير  منها والتي ممارسات التنمية المستدامة

وتوصلت إلى  ،الخارجية الشبكاتو التكنولوجيا الجديدة، نظم الجودة،  تحتاجها نمط العمليات التي
وجودة الحياة الوظيفية في وقت واحد، من خلال  أنه يمكن تحسين الأداء أهمها من عدة نتائج

 يجابياا إ أن هناك ارتباطاا و استخدام ودعم الممارسات المرتبطة بالتنمية المستدامة في مكان العمل، 
 الوظيفية في وقت واحد. بين ممارسات التنمية المستدامة وتحسين الأداء، وجودة الحياة

: Danford, Richardson, Stewart, Tailby and Upchurch (2008)دراسة  -6
 Partnership, high performance work systems and quality of"بعنوان 

working life" ""هدفت  العلاقة بين أنظمة الشراكة والأداء الرفيع وجودة الحياة الوظيفية
الوظيفية من خلال تجميع وجودة الحياة  ،بين أنظمة الشراكة والأداء الرفيعلتعريف العلاقة 

تصنيع المحطات الفضائية، ال كبرى تعمل في مجالت مختلفة )منظمات أعم ستةالبيانات من 
 رتباطاوجود  التمويل، التأمين، الخدمات الصحية، وغيرها(، وقد توصلت لعدة نتائج من أهمها

عاملين في صنع القرار والأمن الوظيفي من جانب وتحسين مستوى الأداء يجابي بين مشاركة الإ
بين أنظمة الشراكة والأداء الرفيع من جانب وجودة  يجابي أيضاا إ رتباطامن جانب آخر، وهناك 

ودة الحياة الحياة الوظيفية من جانب آخر، وختمت بأن هناك علاقة ذات صلة بين أبعاد ج
شرافي، وبين الرضا الوظيفي، ومن ثم تحسين الأداء إسلوك و  جور ومكافآت،أ منالوظيفية 

 الوظيفي، علما بأن الدراسة اعتبرت أن الرضا الوظيفي في أحد فرضياتها متغير معترض.
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 Role of managerial incentives and": بعنوان   Agrwal,( 2007)دراسة  -7
 discretion in hedge fund performance" الأداء والحوافز الإدارية ل "حدود تموي

طبقت هذه الدراسة على موظفي جامعة جورجيا، وهدفت إلى  الاختيار في تحديد الأداء" وحرية
يكون  الذي ،في تحديد الأداء دارية، وحرية الختيارح حدود تمويل الأداء والحوافز الإيضاإ

نسبة تتفق مع تميز الأداء، على أن ل تكون بالضرورة  حوافز مفضلة إدارياا  اتفاقيةبواسطة 
 من توصلت الدراسة لعدة نتائجداء المتميز للعاملين الإداريين، وقد نفقات الحوافز مرتبطة مع الأ

ن معدل النفقات على و  ،دارية ينتج عنه أداء أفضلتمويل الأداء في ظل الحوافز الإ أهمها ا 
من  وعليه وضعت الدراسة توصيات ،للأداء الجيد دقيقاا  إدارياا  ياساا الحوافز ليست بالضرورة مق

رباح السنوية، والعمل على هيكلة نظام الحوافز الأ ضرورة ربط الحوافز المالية بمستويات أهمها
 بربطه بالأداء بصيغة عادلة تحقق الهدف من الربط.

 Quality of work life: Implications ofبعنوان: ": ,Beh et al(2006)دراسة  -8
career dimensions"  "حيث هدفت ة"متغيرات الوظيف: تطبيق على جودة الحياة الوظيفية 

نجاز وهي )الرضا الوظيفي، الإ ة،ة مع المتغيرات المتعلقة بالوظيفإلى فحص جودة الحياة الوظيفي
( مدير تنفيذي 475عشوائية من ) اختيار عينة من خلال التوازن بين الحياة والعمل(،و الوظيفي، 

مناطق التجارة الحرة في ماليزيا للشركات المتعددة الجنسيات، ب من قطاع الكهرباء واللكترونيات
يوجد علاقة همها أنه أ عدة نتائج من أظهرت الدراسة  وقدوالصناعات المتوسطة والصغيرة، 

في، والتوازن نجاز الوظي)الرضا الوظيفي، الإغيرات الثلاث يجابية بين جودة الحياة الوظيفية والمتإ
ى ير بأن جودة الحياة الوظيفية في شركاتهم مقبولة، و  المبحوثينرى غالبية يو  بين الحياة والعمل(،

% من المدراء راضون عن  63.8نجازاتهم الوظيفية، و% من المدراء بأنهم راضون عن إ70.3
 ية،التوازن بين أعمالهم وحياتهم الشخص% بلغ رضاهم عن  36.6وظائفهم، وبنسبة أقل من 

 دة الحياة الوظيفية داخل الشركات،الهتمام بجو أههما من بعدة توصيات ولذلك أوصت الدراسة 
متطلبات واحتياجات الشركة، وفي نفس الوقت تراعي طموحات  تلائمتوفير الإدارة لوظائف و 

 الحياة الشخصية والعمل.الحرص على إحداث التوازن بين و  ،عاتهمالموظفين وتطل
 

 التعليق على الدراسات السابقة : ثامناا 
 بعضها تي تناولجنبية، والعة الدراسات السابقة العربية والأمن خلال استعراضنا لمجمو  

قد ركزت ف جودة الحياة الوظيفيةعلى أبعاد وكذلك  الوظيفية، بعاد الرئيسية للحياةالتركيز على الأ
 .ة وأثرها على مستوى الأداءيعلى التعرف على جودة الحياة الوظيف (م2014دراسة )ماضي، 

، ( كشف العلاقة بين الستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي2014)بن منصور، دراسة تناولت و 
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ين، المتغير  عية التي تؤثر على كلاوتقصي أثر العوامل التنظيمية المادية والقتصادية والجتما
تقصي أثر  علىركزت فقد  (2013)الحلايبة  دراسةأما  .المورد البشري براز أهمية وركزت على إ

( إلى التعرف على مستوى جودة 2012دراسة )البلبيسي،  وهدفت. الحوافز في تحسين الأداء
 .في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة ودرجة اللتزام بتطبيق عناصرهاالحياة الوظيفية 

وع العلاقة والأثر بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ( موض2010وتضمنت دراسة )محمد، 
المتمثلة باستراتيجية تكوين الموارد البشرية، واستراتيجية التدريب والتنمية، واستراتيجية جودة حياة 

( فركزت على التعرف على أهم مصادر 2010وبين الأداء الوظيفي. أما دراسة )عابدين،  العمل
اع وغموض الدور والعبء الوظيفي، وبيئة العمل المادية، وتم الحديث الضغوط الوظيفية من صر 

 (2010 أما دراسة )بحر والعجلة، .على مستوى العاملين لهم عن أهم الآثار النفسية والجسدية
هدفت إلى التعرف على مدى مساهمة بعض المتغيرات التنظيمية في مؤسسات القطاع العام  فقد

لى التعرف على واقع الأداء الوظيفي للمديرين العاملين بتحسين مستوى الأداء الوظي في، وا 
بوزارات قطاع غزة، ولفت أنظار المعنيين في القطاع العام إلى ضرورة الوعي بتحسين البيئة 

( إلى دراسة نظام 2010وهدفت دراسة )أبو الروس والسقا،  التنظيمية للوصول للأداء الإبداعي.
ي القطاع العام بقطاع غزة، وتحسين مستويات الرضا الوظيفي، التعويضات المالية الحكومية ف

( إلى التعرف 2010. وهدفت دراسة )فيروز، من خلال دراسة نظام التعويضات المالية الحكومية
براز أهميتها وأهدافها ودور كل من الفرد والمؤسسة فيها  على إدارة الحياة الوظيفية بصفة عامة، وا 

براز الأسس النظرية للحوافز، في رفع الروح المعنوية لل موظفين، وتحسين مستوى أدائهم، وا 
والتعرف على مدى اهتمام الإدارة الوظيفية للعاملين في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ومدى 

وهدفت دراسة )أبو شرخ، اهتمام الأفراد بمساراتهم الوظيفية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة. 
ز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة التصالت الفلسطينية من ( إلى تقييم أثر الحواف2010

( فقد سعت إلى كشف العلاقة بين المناخ 2010أما دراسة )صليحة،  وجهة نظر العاملين.
( إلى 2010وهدفت دراسة )خليفات والمطارنة،  .التنظيمي السائد والأداء الوظيفي للعاملين
 الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية في الأردن.التعرف على أثر ضغوط العمل في الأداء 

( فقد هدفت إلى التعرف على مدى فاعلية وعدالة نظام تقييم أداء 2010أما دراسة )شاهين، 
وهدفت العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والولء والثقة التنظيمية. 

ع ترقيات مدراء مكاتب البريد في قطاع غزة، من ( إلى التعرف على واق2008دراسة )السباح، 
وهدفت دراسة )حويحي،  حيث اللتزام بمعايير الترقية، وأثرها على مستوى الخدمة البريدية.

( إلى دراسة أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في الستمرار 2008
، والتعرف على أفضل الوسائل لتحسين مستوى الرضا الوظيفي لديهم. أما دراسة )العكش، بالعمل
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كافآت وأثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات م( فهدفت لدراسة نظام الحوافز وال2007
وهدفت دراسة )المغربي،  السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، وتقييم مدى فعاليته وأثره على الأداء.

 Iran)وهدفت دراسة  .الوظيفي الستغراقإلى دراسة جودة حياة العمل وأثرها في تنمية  (2004
& Aitzaz, 2014)  إلى معرفة هل أن ممارسات الموارد البشرية المرتبطة بشكل مباشر بأبعاد

دراسة العلاقة بين اللتزام  من خلالجودة الحياة الوظيفية تؤثر في الأداء الوظيفي للعاملين 
والتعيين والأداء، وكذلك  الختيارية في وتعزيز الأداء، ودراسة العلاقة بين الشفاف يميالتنظ

هدفت إلى  فقد (Hamid et al, 2014) أما دراسة العلاقة بين برامج التدريب والتطوير والأداء.
التعرف على أبعاد ومقياس جودة الحياة الوظيفية من خلال دراسة وقياس العوامل المتعلقة 
بالمحتوى الوظيفي، والعوامل المتعلقة بالأبعاد القتصادية لجودة الحياة الوظيفية، ودراسة وقياس 

لجودة الحياة الوظيفية، وقياس العوامل المتمثلة بتحقيق  متعلقة بالأبعاد الجتماعيةالعوامل ال
ن والتعرف قياس أداء العامليإلى  (Halim, 2013)التوازن بين العمل والحياة. وهدفت دراسة 
تعريف العوامل المؤثرة في إلى  (Sinaha, 2012)على أهم العوامل المؤثرة فيه، وهدفت دراسة 

جودة الحياة الوظيفية، حيث توصلت لستخلاص أهم ثلاث عوامل هي التوجه نحو تحديد 
النظام الشامل للمنظمة، والتوجه نحو التكيف المهني في المستقبل، ودعم المصير الذاتي و 

فهدفت إلى التعرف على العلاقة بين  (Daud, 2010)لاقات في المنظمة. أما دراسة الع
من خلال اختبار عدة متغيرات  مجموعة من الأبعاد لجودة الحياة الوظيفية واللتزام التنظيمي

لجودة الحياة الوظيفية وهي المشاركة في صنع القرار، والنمو والتطوير، والشراف والأجور 
 ,Ramstad)عية وعلاقتها باللتزام التنظيمي. وهدفت دراسة والحوافز، والعلاقات الجتما

 ,Danford, et al)دراسةأما  .الحياة الوظيفية في وقت واحدإلى تعزيز الأداء وجودة  (2009
تعريف العلاقة بين أنظمة الشراكة والأداء الرفيع، وجودة الحياة الوظيفية. فهدفت إلى  (2008

يضاح حدود تمويل الأداء والحوافز الإدارية، وحرية إلى إ (Agrwal, 2007)وهدفت دراسة 
تتفق مع تميز الأداء،  إدارياا الختيار في تحديد الأداء الذي يكون بواسطة اتفاقية حوافز مفضلة 

على أن ل تكون بالضرورة نسبة نفقات الحوافز مرتبطة مع الأداء المتميز للعاملين الإداريين. 
إلى فحص جودة الحياة الوظيفية مع المتغيرات المتعلقة  (Beh et al, 2006)دراسة هدفت و 
   ن الحياة والعمل.نجاز الوظيفي، والتوازن بيالوظيفة، وهي الرضا الوظيفي، والإب
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 ما يميز هذه الدراسةأهم : تاسعاا 
للحياة الوظيفية يجابية ركزت على الجوانب الإيلاحظ من جميع الدراسات السابقة أنها  

الحياة الوظيفية في غالبيتها، وكذلك تناولت عناصر الحياة الوظيفية  "جودة"واستخدمت مصطلح 
نتاجية، من حوافز، ى الأداء والإعل بجوانبها هذه العناصرر يأثت، و من الناحية الإيجابية

 اقتصادية، وكذلك استراتيجيات الموارد البشريةجوانب إنسانية و و  ترقيات،و  ،تتقييماو مكافآت، و 
دراك ومعرفة الموظفين بالمزايا الوظيفية التي هي حق  نهاية أنظمة التقاعد بعد من الخدمة، وا 

مكانية استخدامها كمؤشرات لأداء الدراس منلهم، حيث ربطت بعض  ات هذه العناصر، وا 
الموظف بمجرد وجود هذه العناصر، وبدرجة إتاحتها، واستنتجت دراسات أخرى عدم إمكانية 
استخدام تلك المؤشرات بدقة، عزت ذلك لعوامل أخرى قد تؤثر على الأداء الوظيفي، وهنا جاءت 

وتم العتماد فيها م توفر عناصر الحياة الوظيفية، على الجوانب السلبية لعدت ركز ستنا والتي ادر 
لتبيان الوجه الآخر لأثر هذه  وأثرها على الأداء الوظيفي " الحياة الوظيفيةغموض"على مصطلح 

، علاوة العوامل على الحياة الوظيفية في حال عدم توفر هذه العناصر أو إهمالها في المؤسسة
شكالت التي تناولها الدراسة ويواجه جميع الإ مجتمععلى أن الباحث يعمل بأحد مؤسسات 

، وبالتالي للباحث قدرة بقية المبحوثين من عينة الدراسةمثل  الباحث في حياته الوظيفية مثله
وتفسير نتائج البحث بصورة أكثر واقعية من غيره من الباحثين الذين  وقراءةخاصة على تفهم 

مع  ،الدراسة أو مشكلة لون بالحقل المرتبط بمجتمعول يعم تناولوا أبحاثهم حول مواضيع مشابهة
علاوة على تطبيق هذه الدراسة  العلم بأن دراسات سابقة لم تتناول هذه القضية من هذا الجانب

، وبانتقاء المجالت ذاتفي هذا الوقت بال على واقع الوزارات المدنية العاملة في قطاع غزة
 .تي هي حديث الساعة في مجال التطبيقالخاصة بعناصر غموض الحياة الوظيفية وال

 

حاكي موضوع الدراسة بشكل تفادة من الدراسات السابقة كون أن بعضها ل يتم السقد و  
والتي درست مباشر، باستخدام بعض العناصر والمتغيرات المستقلة والتي تناولتها هذه الدراسات، 

هذه علاقتها مع الأداء الوظيفي، وتم توظيف النتائج المنبثقة عنها في تعزيز ودعم نتائج 
على ، علاوة على وجود بعض الدراسات السابقة التي تحدثت عن أثر بعض العناصر الدراسة

ما استدعى السترشاد بها  هذه الدراسةقد ترتبط بشكل غير مباشر ب التيالأداء الوظيفي و 
، علاوة على ما هذه الدراسةمع النتائج التي توصلنا إليها في أو تختلف تتفق قد ة كدراسات سابق

وكذلك  وعرض لخطوات ومراحل تطبيق الدراسةجاء في بعض هذه الدراسات من تحليل 
   توصيات ودراسات مقترحة تحدثت عنها هذه الدراسات.
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 ملخص الفصل الأول:

الإطار العام للدراسة من خلال الخطة  هدف الباحث في هذا الفصل إلى التعرف على 
وفرضيات عرض مشكلة تم عن غموض الحياة الوظيفية ومن ثم  تتحدثمقدمة ب ،المنهجية

م ، كما تالدراسة في التعرف على أثر غموض الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفيومتغيرات 
قة التي تناولها الباحث، مفصل للدراسات الساب وتحليل عمل سردتحديد أهداف وأهمية الدراسة و 

 ،الستفادة من الدراسات السابقةمدى توضيح كذلك عن باقي الدراسات، و وما يميز هذه الدراسة 
  وكيف تم توظيفها لخدمة هذه الدراسة.
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري 
 

 

 المبحث الأول: مفهوم الحياة الوظيفية وعناصرها 
 الثاني: مفهوم ومعايير الأداء الوظيفي المبحث 
 على الأداء الوظيفي االمبحث الثالث: غموض الحياة الوظيفية وأثره 
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 المبحث الأول
 مفهوم الحياة الوظيفية وعناصرها

 :  مقدمةأولاا 
التي في أوائل السبعينيات وكثرت الدراسات والأبحاث  الحياة الوظيفيةالهتمام بجودة  أبد
الشركات الكبيرة وبدأت الإدارات في العديد من ة حول جودة الحياة الوظيفية، يدجوانب عدتناولت 
على يرات التنظيمية التأث من خلال دراسة  لقوة العمو تكاملة لتحسين إنتاجية شاملة وم اا مشاريع

 الواجب تحقيقها قلق حول بعض الأموربعض الهواجس والوجود  عن رغماا  ،جودة حياة العمل
الترقيات العمل،  وظروف ساعات ،مةالقيادات الإدارية المختلفة مثل الأجور المحتر  من قبل

 قامت كثير من البلدانو  (2010، تيشورى ) الرقابة.و مشاكل التعب والسأم و  ،وأنظمة التقاعد
بنقل تجارب المشاريع الخاصة، إلى قطاع الأعمال العام، المتقدمة منها على وجه الخصوص 

من التوصيات التي أفرزتها التجارب والدراسات في الحقل  للاستفادةالحكومية والمؤسساتية، 
رها على الأداء الوظيفي للموظفين، وقد تنوعت وتعددت وأثالوظيفية جودة الحياة الخاص حول 

ن كان مضمونها يصب في تحسين البيئة ياتعريفات الباحثين والعلماء لمفهوم الح ة الوظيفية وا 
الوظيفية، وعليه سيتم التركيز في هذا المبحث على هذه المفاهيم التي عرفت الحياة الوظيفية 

العناصر التي تناولها الباحث تها الحياة الوظيفية وبالأخص العناصر التي تضمنوكذلك 
موضوع غموض الحياة الوظيفية وأسباب دراستها  ، وسيتم التعريج علىات مستقلة للدراسةكمتغير 

 وكذلك قضية التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية للموظفين.
 

 مفهوم الحياة الوظيفية:: ثانياا 
جوانب دراسة الباحثين للعناصر المختلفة للحياة لتنوع  كنتيجةتنوع مفهوم الحياة الوظيفية  

  :ييل ما نورد من هذه المفاهيمحيث الوظيفية، 
 تلبية احتياجاتهم الشخصية الهامة في  من هأقصى مدى يستطيع الموظفين الوصول إلي

 (Geet, & Deshpande, 2009, p212) العمل.
 دف تحسين مختلف التي تسته، والمستمرة، والمخططة ،مجموعة من العمليات المتكاملة

 اساهم بدورهوت، على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية أيضاا  الجوانب المؤثرة
في تحقيق الأهداف الستراتيجية للمنظمة والعاملين فيها والمتعاملين معها. )جاد الرب، 

 (9م ص2008
  تمثل الإيفاء بالحتياجات البشرية في العمل من خلال درجة التناغم العالية بين واجبات

تؤدي إلى التي ة، مجموعة محدودة من الحتياجات الصحية والجتماعيبين العمل و 
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 ,Khosrowpour)وزيادة ربحية وكفاءة المنظمة ،ينسين الحياة الوظيفية للعاملتح
2001,p378) 

     شييراف جييي ،ظييروف عمييل جيييدة الوظيفييةتعنييي جييودة حييياة ، ومرتبييات ومزايييا ومكافييآت دوا 
، وتتحقيق جيودة حيياة العميل مين خيلال فلسيفة بالوظيفةدر من الهتمام والتحدي ، وقجيدة

علاقيييات العييياملين التيييي تشيييجع اسيييتخدام جهيييود جيييودة الحيييياة الوظيفيييية لإعطييياء العييياملين 
والمسيييياهمة الفعاليييية علييييى مسييييتوى المنظميييية ككييييل.  ،فييييرص أكبيييير للتييييأثير علييييى وظييييائفهم

(Werther & Davis , 2002 P.502) 

 جودة الحياة الوظيفية عن الظروف والبيئة المرضية والمحببة لمكان العمل، والتي  تعبر
تدعم وترتقي وتزيد من رضا العامل، وذلك عن طريق توفير بيئة عمل آمنة، ونظم 

 (Havlovice, 1991)ملائمة للمكافآت وكذلك فرص متاحة للنمو. 
بعاد الأفي  قد تقاطعت المفاهيم المختلفة للحياة الوظيفية بأن ليمكن القو مما سبق و  -

  -والعناصر التالية:
 .توفير بيئة صحية وآمنة 
  المعنوية المدعمة لأداء العاملين.و توفير الظروف البيئية 
 دارية المختلفة.علية بين العاملين والمستويات الإالمشاركة الواسعة الف 
 متطلبات الستقرار والأمان الوظيفي. توفير 
  عادة برمجة وتصميم الوظائف بما يتماشى مع المستجدات الحديثة وطموحات إ

 العاملين.
 الأجور وكذلك والحوافز والمكافآت المعنوية والمادية  يقوالتر  عدالة نظم التقييم

 والعلاوات.
 .العدالة الجتماعية والحفاظ على كرامة العاملين وخصوصيتهم 
 هم وربط بنسانية الخاصة بعد النفسي للعاملين والعواطف الإالحفاظ على ال

 أهدافهم بأهداف المنظمة.
إلى  تهدف وشاملة عملية تشاركية ما هي إلويرى الباحث أن جودة الحياة الوظيفية  

من ، موظفينلل والأسرية الحياة الشخصيةمتطلبات الحياة الوظيفية و متطلبات بين  تحقيق التوازن 
نظم في عدالة الوتحقيق الأمن الوظيفي و  ةالتنظيمي والعدالة نحو الفاعليةلأفضل التغيير ل خلال

، والتكامل الجتماعي في عمل والترقيات المبنية على أساس الكفاءة والمهنية ،والحوافزالأجور 
، لهم وآمنةتأمين ظروف عمل مناسبة و  ،لموظفينقضايا ار مع حساسية أكبب التعاطيو  ،المنظمة

نقل المنظمة إلى وضعية لوتوفير البيئة التنظيمية الملائمة  ،معيشتهممن أجل رفع مستوى 
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والعمل بطريقة تؤمن قدرتها  ،من التطور والنجاح بالمزيد ولموظفيها متطورة تسمح لها قبليةمست
 .التنافسي أدائها ا وكذلك تقدمتهعلى تحقيق استراتيجي

 الوظيفيةعناصر الحياة : ثالثاا 
والباحثين  العاملينلتنوع  ومعاني مختلفة، طبقاا  عناصر الحياة الوظيفية أبعاداا تتضمن   
 العاملين هؤلءلحاجة  عنصر من هذه العناصر طبقاا كل  تتفاوت أهمية وأولوية حيث ،معاا 

 في دراساتهم المتعددة، العناصر التي يركز عليها الباحثينماهية و  ،من ناحية وملائمتها لظروفهم
من تناول  كل لدىكل مفهوم للحياة الوظيفية في عناصر والعدد المفاهيم تت أن لذلك ليس غريباا 
التي كتبت حول عناصر  والتعريفات من هذه الآراء اا ك سيتناول الباحث بعضلذلهذا الموضوع، 
 :التاليك الحياة الوظيفية

 ذكر Walton الأجور والتعويضات، ظروف عدالة  :العناصر التالية كل من بأنها تمثل
عمل صحية وآمنة، الفرص المتاحة لتنمية وتطوير القدرات البشرية، الفرص المستقبلية 

في  الجتماعيللنمو والأمان الوظيفي، الحقوق الدستورية للعاملين بالمنظمة، التكامل 
المسئولية الأخلاقية و ، موظفللعمل المنظمة، التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية 

 Ayesha, 2012,p79-89) ).والجتماعية للمنظمة
  حددStraw & Heckscher  ،والنظام عناصر الحياة الوظيفية بأنها الأمان الوظيفي

 .المرتفعة، وفرص الترقية والتقدم الوظيفيو الأجور العادلة الأفضل للمكافآت و 
(Ahmadi,2012, p235-246) 

  أماAndy et al عن عناصر الحياة الوظيفية بأنها مشاركة العاملين، والأمن  وافتحدث
-Andy et al, 2008, p 151الوظيفي، والأجور والمكافآت، والسلوك الإشرافي

166)) 
  وذكرSinha  بأن عناصر الحياة الوظيفية يمكن حصرها في الرضا الوظيفي، وثقافة

الستجابة لمتطلبات الأسرة، وتحفيز الموظفين، والدعم التنظيمي، والتعويض والمرونة 
في ساعات العمل، والسلوك الإشرافي والعاطفي، والمكافآت والأجور، والتصال 

 ((Sinha,2012المهنية.  والتواصل، واللتزام التنظيمي، وتطوير السيرة
 أما  Indira et alالصورة الذهنية و بخصائص الوظيفة،  عناصر الحياة الوظيفية وافحدد

وعلاقات جماعة توازن الحياة الشخصية والوظيفية، و بيئة العمل المادية، و عن المنظمة، 
 (Indira et al,2009 )والتعامل مع العملاء.العمل 

 



- 31 - 

 

  أماBeth  فحدد العناصر بأنها توازن الحياة الشخصية والوظيفية، وخصائص الوظيفة
والستقلال في أداء العمل، ونمط الإشراف والمشاركة في اتخاذ القرار، وعلاقات العمل 

 ((Beth,2007والأمان الوظيفي والسلامة المهنية. 
حياة الوظيفية، بقة سيتم التركيز على العناصر الأساسية للالسا ريفاتمن خلال التع 

يرى الباحث أن هذه العناصر أكثر  حيثالتي استخدمها الباحث كمتغيرات مستقلة للدراسة 
 -وهي كالتالي:في مجتمع الدراسة المقصودة  تأثيراا 
 الاستقرار الوظيفي -1

لإدارة، وتزاد أهمية هذا البند يعد الستقرار الوظيفي من المواضيع المهمة في مجال ا 
بالأمان من  فالإحساس .في المنظمة محورياا  الذي يلعب دوراا زدياد أهمية الدور البشري با

لبيئة العمل والطمئنان،  نتماءوالالعوامل المهمة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة والستقرار 
رفع الروح اهم في وتس من الحاجات التي تقف وراء استمرار السلوك البشري واستقراره وهو

 .الخدمة المقدمة يةوتحسين نوع ،نتاجيةوزيادة الإ ،وتحسين مستوى الأداء ،المعنوية
(Mahapatro,2010) لتوظيف مدى الحياة لهو مثال حي فنموذج اليابان القائم على ا

دارة اليابانية من نجاح انعكس على لما حققته الإ ،على مفهوم ودللة هذا الصطلاحقوي و 
ما يبدأ الموظف حياته في منظمة واحدة ول يخرج منها إل عند صناعاتها المختلفة، حيث

فالعمل له أهمية كبيرة في ، خمسة وخمسون عاماا  عادةفي ال الذي يكون سن التقاعد  يبلغ
يستطيع الأفراد  المعنوي والمادي، فمن خلال العمل جانبهتحقيق الأمن الجتماعي في 

 انعكاساتواستقراره في عمله له  موظفوثبات الشباع رغباتهم وحاجاتهم، تحقيق أهدافهم وا  
مستقر أكثر ما يشغل باله هو ال موظفيجابية عليه وعلى المنظمة التي يعمل بها، فالإ

ها ويتطبع بأساليبها، على التكيف والتطبع بطباع جماعة العمل، والتي سرعان ما يتكيف مع
والتي سرعان ما يجد  ،عن التكيف والتلاؤم يبحثكثير التنقل فهو دائما ما  عكس الموظف

التفكير الدائم بعبء هذا التنقل ومكانه، على علاوة  آخر،لها حتى ينتقل إلى مكان  حلولا 
ه هي التقدم في وظيفت مزايا استقرار الموظف فمن شباع حاجاته،إهذا المكان على ومقدرة 

لعمله، علاوة على أن استقرار جماعة  المهني وبلوغ أعلى السلم التدرجي بحكم اتقانه وتفانيه
ضاعفة للمنظمة بحيث يمكنها من وهذا يشكل أهمية م ،وتآلفهاالعمل يزيد من تماسكها 

يعفيها من تكاليف الإحلال والبحث عن و بالأيدي العاملة المدربة صاحبة الخبرة،  الحتفاظ
تكاليف التعيين والتدريب، فهذه  تقليص، كما أنه يساهم في والكفاءات البديلةالخبرات 

الجماعة تجتمع بشكل مستمر من أجل الستمرار والبقاء لتحقيق متطلبات المنظمة على أن 
 مهنياا  مصدر سعادة ومستقبلاا توفر لهم الشعور بالأمان النفسي والجسدي والمادي لتكون لهم 
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فقد اجتهد العديد من علماء الإدارة لوضع الخطوات الأولى  (2014، بن منصور) .واعداا 
دراك الدور الذي تلعبه المنظمة في  الوظيفي الستقرارلتفسير موضوع  في مكان العمل، وا 

في العمل  الستقرارمستوى  رتفاعاتحسين الظروف المادية والمعنوية التي تؤدي إلى 
احتياجات الإنسان  أن أبرهام ماسلو سروقد ف والتكيف مع جميع الظروف والتعامل معها.

 ،شباعها، وعدم إشباع هذه الحاجات ينعكس على إنتاجيتهمإسير حسب أولويات يفترض ت
ة إلحاحها وفق أهميتها وموقعها، جوتتفاوت هذه الحاجات في در  ،ورغبتهم في ترك العمل

على ثلاث نسانية سلو في تحليله لمفهوم الحاجات الإحيث تقوم فرضية ماوعلاقتها 
 (Maslow, 1943) افتراضات أساسية:

ومن الممكن أن ينعكس هذا الحتياج على سلوكها، فالحاجة البشر كائنات محتاجة  -1
هناك فلا يوجد الغير مشبعة هي التي تدفع السلوك، وعلى العكس في الحاجات المشبعة 

 ة للسلوك.يدافع
مجموعات على شكل هرم وتدرجت إلى خمسة نسان حسب أولوياتها ترتيب حاجات الإ -2

ن ثم هذه الحاجات من الحاجات الفسيولوجية في قاعدة الهرم إلى حاجات السلامة والأم
، وفي الأخير ، ومن ثم تلتها حاجات الذات والمركز والحترامنتماءالحاجات الجتماعية وال
 قمة الهرم. تربعت علىحاجات تحقيق الذات 

أو شباعها ة الدنيا قد تم إاجستوى التالي للهرم عندما تكون الحنسان بالتقدم للميقوم الإ -3
ن كان الإ حتى ،ع جزء منهاأشب  شباع بدرجة ضعيفة.وا 

ة بالأمان الوظيفي قبل أن ينتقل لقعلى إشباع الحاجات المتع فالموظف يركز أولا  
رها تعتبر وغية يفهذه النظر  ل إليه،نجازه بالعمل الموكإمنها تأتي  ،لإشباع حاجات تالية

من  حاولة كسبه إلى جانب المنظمة والستفادةساسية للموظف ومموجها لكشف الحاجات الأ
ورغباته ومحاولة إشباعها قدر  رته، عن طريق البحث في حاجاتهاإمكاناته ومواهبه وقد

 -كما أن للاستقرار الوظيفي مظاهر يتجلى أثرها في بيئة العمل نذكر منها: ،مكانالإ
سرة العمل على جميع مستوياتها، ما بين الزملاء والرؤساء والإدارة، وأقل ما أتماسك  -1

يتم إذ ، أسرة متفاعلة مع بعضها البعض ومتماسكة ومتناسقة تنظيمياا يمكن وصفها بأنها 
النجاح بما يحقق أهداف توزيع الأدوار وتوفير فرص التقدم والترقية فيها بمستوى عالي من 

 (2014)رفيقة،  نتماء القوي لأسرة وبيئة العمل.الحها، معتمدة على الولء والومصالمنظمة 
إلى صحة نفسية وجسمانية  يقودي فسي والشعور بالأمان الوظيفي الذح النرتياالجو من  -2

من حيث إشباع تتطابق مع نظرية ماسلو حيث ، ، وشعور بالأهمية والنتماءللموظفسليمة 
على ديمومته  بالطمئنان، فشعوره موظفشباع حاجة تالية للإلى إ حاجة الأمان التي تفضي

 



- 33 - 

 

 في العمل وعلى مستقبله الوظيفي، وتأمين العيش الكريم لعائلته، يلبي حاجة الأمان الذي
نفسية راحته القد يلاحق  كبيراا  لنفسية لطالما استطاع تأمين هاجساا شعور بالراحة ا يولد لديه

تحسين رفع الروح المعنوية واستقرارها، وبالتالي شباع يؤدي لفي حياته الوظيفية، هذا الإ
 (2009)الصرايرة،  نتاجية.الأداء وزيادة الإ

على الأهداف المشتركة  تفاقالالمشاركة الفاعلة في اتخاذ القرارات والتي تضمن  -3
من أية قرارات عشوائية قد تطال مستقبله وأمنه  موظفوالسعي لتحقيقها، كما تحفظ ال
 موظففعدم إشراك ال لمشاركة في صنعها والتصويت عليها،الوظيفي، عن طريق ضمان ا

قتناع التام والصراع الداخلي لعدم ال بالغترابتخاذ القرارات يؤدي به إلى الشعور في ا
الفاعلة في  الموظف ، فمشاركةعدم مبالته بتنفيذها كونه لم يشارك في صنعهاببعضها، أو 

تحرك من قبل الإدارة كيفما ومتى شاءت،  آلةبأنه مجرد  الموظفتخاذ القرار يبعد شعور ا
بداعه داخل  ، الأمر الذي ينعكس إيجاباا ويشعره بدوره الفعال داخل المنظمة على طاقته وا 

 (2007 ،)لطفي المؤسسة.
 -الوظيفي تتلخص بالتالي: الستقرارهناك مظاهر تتجلى في عدم  -
وسيلة يلجأ  ي، وهعن العمل لموظفالتغيب وخلق الذرائع الواهية للتغطية على غياب ا -1

من  المادي والنفسي، هروباا  الستقراروعدم  واليأس إليها الموظف في حال شعوره بالإحباط
 ظروف العمل،ويعتبر من الأعراض الهامة لرفض  بيئة العمل،الضغوط والجو المشحون في 

، وأسباب هباهظويكبد المنظمة تكاليف  ،ويؤثر هذا التغيب على إنتاجية المنظمة ككل
الحقوق،  منها سوء العلاقة بين الموظفين، الشعور بالظلم في أخذ ومتعددةالتغيب كثيرة 

وتوفير المواصلات لفئة دون  ومنح التقييمات، المهماتواللاعدالة في المعاملات وتوزيع 
تكون على حساب سير العمل  وأحياناا  ،الموظفين الآخرينغيرها وعلى حساب راحة وطاقة 

من الموظفين على حساب غيرها، حتى  متنفذة والمبالغة بمنح الحوافز لطبقة معينة نفسه،
ن كانت ل ت فهي  ،عمللفي اأو مؤهلات انتاجية أو ليس لديها أية  ،ستحق هذه الحوافزوا 

 (2002)حنفي،  فقط تمتلك السلطة والنفوذ والسيطرة.
مناسبات، كنتيجة لظروف عدة شعور الموظفين بالظلم والحاجة للشكاوي والتظلمات في  -2

 الموظفينوبين  ،أنفسهم من جهة موظفينفي العمل كالعلاقات السيئة بين ال غير ملائمة
ة التي التظلمات والشكاوي الوسيلة الوحيديعتبر الموظف هذه و  ومرؤوسيهم من جهة أخرى،
في ر الإدارة يجذب بها نظ ،لمحيط العمل وارتياحهعدم رضاه يملكها للتعبير عن سخطه و 

)رفيقة،  أداءه في العمل.وتحويلها لأزمات تؤثر على  ،قبل تفاقمها محاولة منه لحل مشاكله
2014) 
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والضطهاد  الستقرارعدم عدم الرضا و لإبراز وسيلة اللجوء إلى الإضراب والحتجاج ك -3
هو نوع من أشكال ة لأية نزاعات مع الإدارة و يمصت عليه التسويات السلمتى استع النفسي

على تماسك الموظفين  والحتجاجات دائماا  الضطراباتالصراع التنظيمي، ويتوقف نجاح 
)العربي، منقلاتي،  .من أجل متابعة وحل مشاكلهم الحتجاجومهاراتهم في إدارة هذه 

2014) 
عمل بديلة أفضل، ويتجلى الخطر في هذه الظاهرة عند  عند توفر فرصة ترك العمل -4

 ، منظمته السابقة مل بهتع الذي تمارس نفس النشاط لجهة منافسة للمنظمة موظفذهاب ال
وما يملك من معلومات لوجية التي تعتمد على المعلوماتية، و نفي الصناعات التك وخصوصاا 
 (2014العربي، منقلاتي، ) من الممكن أن ينقلها بكل سهولة للمنافس.وخبرات 

 الترقيات -2
على لما تحدثه من تأثير كبير  ي المؤسساتتعد الترقية من أهم القرارات التي تتخذ ف 

 بمصير حياتهم لرتباطها ،ومعنوياتهم داخل الفئات الوظيفية المختلفة ،مراكز الموظفين
ن كان لبد من دعامات ومعايير يستند إليها في عملية الترقية، وبالتالي ل بد بشكل كلي ، وا 

 ،ذاتها وكذلك مصلحة المؤسسة ،في المؤسسة كافة موظفينللترقية أن تجمع بين مصالح ال
واحد يتساوون على خط مكان على تجنب ردات الفعل السلبية للموظفين الذين والعمل قدر الإ

 )(Armstrong, 2010 بين المرشحين لهذه الترقية والذين لم تشملهم هذه الترقية.
 ،(Dessler, 2011)التقدم في المنصب والزيادة في المسؤولية هي ببساطة ترقية الف 

فؤاد العطار الترقية بأنها نقل العامل من فئة الوظيفة الحالية إلى الفئة الدكتور فقد عرف 
الوظيفية التي تليها مباشرة، إل إذا نص القانون على خلاف ذلك، ويستوي في ذلك أن تتم 

ن الترقية أيمكن القول ب ، وأيضاا (2012)العنزي،  .الختيارالترقية على أساس الأقدمية أو 
ى وعادة ما تنطوي مثل هذه تخصيص الفرد على وظيفة ذات مرتبة أعلهي عملية إعادة 

ة على مسؤوليات وسلطات أكبر، كما أنها عادة ما ترتبط بزيادة في الراتب والأجر، الوظيف
ومكان المكتب، ومقدار  مظاهر مختلفة من تغيير في شكل كما يتمتع بمكانة أعلى تصاحبها

وغيرها من المظاهر التي  ،أكبر أهمية من سابقه، ومنحه لقب وظيفي السلطات الممنوحة
 (2005تصاحب عملية الترقية. )شاويش، 

ة ذات درجة أعلى من درجته الموظف إلى وظيف انتقالقية هي ويرى الباحث أن التر  
ة التي يشغلها الموظف سواء تلقائي في مركز الوظيفالسابقة، الأمر الذي يترتب عليه صعود 

 امتيازات ومزايا مادية، وتتطلبأكانت زيادة في السلطات والمسؤوليات، أو حصوله على 
كافئة وعادلة ومتساوية أمام الموظفين للتنافس تلتوفير فرص م دقيقاا  عملية الترقية تركيزاا 
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والعمل الشريف على هذه الترقية، بما يساهم في خلق بيئة تنافسية قائمة على تطوير الذات 
، والحرص الشديد على تحقيق العدالة وعدم نحو الأفضل نظير الفوز بهذه الترقية بنشاط

النزلق إلى التحيز أو الظلم في منح هذه الترقية لما سيترك من سيء الأثر على أداء 
وما سينعكس على أداء باقي الموظفين في ذات  ،الظلم وقع عليهم هذا الذين موظفينال

 المؤسسة.
 (2008)السباح،  -وتهدف الترقية إلى تحقيق عدة أغراض منها: 

ثبات الذات بإتاحة فرص والتقدم والتقدير وا   ،فراد إلى الأمن الوظيفيشباع حاجات الأإ -1
 التطور.

 العاملين من حيث العدد والنوع.المنشأة من الأفراد  احتياجاتتلبية  -2
لعلمهم بأن هناك علاقة بين معدل  ،والجتهادتحفيز العاملين على مزيد من العمل  -3

 لأجر والحافز الذي يتلقونه.ومستوى الأداء وا
 الفرصة لهم لترك عملهم في المنظمة ، وعدم إتاحةتنمية وتطوير الموظفين المتميزين -4

والذهاب إلى جهات أخرى منافسة عن طريق إغوائهم من قبل تلك الجهات بمميزات وشروط 
 عمل أفضل.

وبالتالي في  ،تحقيق تقدم مستمر في حياتهم الوظيفية نتيجة بالطمأنينة موظفينشعار الإ -5
 معيشتهم دون الحاجة إلى تغيير مكان العمل.

 (2006)الشمراني،  -الترقية إلى ثلاثة أساليب وهي: أساليبوتقسم  -
 ول: الترقية بالأقدميةالأسلوب الأ

 الأسلوب الثاني: الترقية بالختيار
 والختيار الأسلوب الثالث: الترقية على أساس الأقدمية

 :سلوب الترقية على أساس الأقدميةأأ. 
ترتيب الموظفين في كشوف الأقدمية دون  يتم صد بالترقية على أساس الأقدمية بأنهيق  

 (Pizam,2010). مصالحهالنظر إلى المعايير الموضوعة التي تراعي جانب العمل الوظيفي و 
للترقية، بحيث يرقى الموظف  على الدرجة شرطاا للبقاء وعليه يتم تحديد الحد المقرر للسنوات 

إذا كانت الترقية تجرى لأول مرة، أو الأقدم للدرجة التالية مباشرة حسب أسبقيته في التعيين 
 (Mahapatro,2010)أسبقيته في الدرجة إذا كانت الترقية تشمل الموظفين على نفس الدرجة. 

بأن  ، حيث يعلم الموظف مسبقاا والطمئنانويتسم أسلوب الترقية بالأقدمية بإشاعة روح الثقة 
ولكن يعاب على هذا الأسلوب  ه الحالية،للبقاء في درجت ةالمقرر  ترقيته آتية بعد انقضاء السنوات

للجد  النظر عن كفاءته وحسن أدائه، وهذا ل يشكل له حافزاا  بغضبأنه يمنح الموظف ترقية 
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لى أن أمام ترقية الموظف الكفؤ والمجد في عمله، علاوة ع ، كما أنه قد يكون عائقاا والجتهاد
في الوظائف القيادية التي تتطلب صفات  دارة العليا خصوصاا هناك خطورة على سير عمل الإ

 (2012)العنزي،  وليست فقط الأقدمية.ذاتية في الموظف، 
عتماد على أسلوب الترقية بالأقدمية لديه من العيوب ما يكفي لتبرير ويرى الباحث أن ال 

لما يخلف هذا الأسلوب في الوزارات المدنية،  خصوصاا  ،ه وحده بشكل مطلقعدم تأييد استخدام
 إذ أنه الذين تم ترقيتهم بهذا الأسلوب،هؤلء تصدر عن القرارات التي مأساة كبيرة في من 

ن حملة أما نرى  لحد ما في وزاراتنا في قطاع غزة، حيث كثيراا  عليههناك اعتماد كبير للأسف 
ذات الوظائف الدنيا في الوزارات، ويترأسهم مدراء تبقى في مستويات الشهادات العليا والكفاءات 

وتتجلى خطورة هذا الأسلوب المرؤوسين،  هؤلءأقل بكثير مما يملك  علمية ودرجة كفاءة ومهارة
تخطيط علمي ومهني والتي ل تتخذ إل من قبل ل رية والستراتيجية التي تحتاجفي القرارات المصي

 الترقية بالأقدمية أسلوب استخداممن الممكن ف هذا الأسلوب،العليا التي يتم ترقيتها ب هذه الفئة
بحيث يشكل نسبة معينة من مجموع المؤهلات الكلية المطلوبة من أجل  ،ولكن بشكل نسبي

 المعيار الوحيد في الترقية. اعتبارهالحصول على الترقية، ل أن يتم 
 :)الكفاءة( الختيارب. أسلوب الترقية على أساس 

 محكوم بمعايير معينة، أهمها الأداءعن أسلوب الأقدمية في أنه هذا الأسلوب يختلف  
يثبت و  ،الذي يقوم بأعماله على أفضل وجهو  المتميز بالديناميكية والمبادرة ، فالموظفالوظيفي

في العمل من  ض النظر عن كونه أحدث زمنياا غب ،يكون هو الأجدر في الترقية ،صواب قراراته
في  أفضل العناصر لشغل الوظائفجتذاب ومن مزايا هذا الأسلوب ا (Pizam, 2010). غيره

وكفاءة من أجل الحصول  المنشأة، وتحفيز كافة الأفراد العاملين بالمنشأة للعمل بأقصى جهد
في  خصوصاا ، العمل على ترقية الموظفين ذوي الكفاءات العلمية والمهنيةو على الترقية، 
التفاني في العمل تي لها متطلبات خاصة في الفرد، كما يدفع إلى ال شرافيةالوظائف ال

ومصلحة المؤسسة في  ،لرغبة في الحصول على الترقيةلما يجمع بين مصلحة الفرد  ،والبتكار
أهمها أنه ل يوجد من الحصول على أداء أفضل من الفرد. إل أن هذا الأسلوب يعاب بعدة نقاط 

العاملين بسبب ويعمل على تسرب الشكوك في نفوس معايير كفاءة قاطعة ومنصفة للجميع، 
ويشجع الموظفين على النفاق للمسؤول الأعلى للوصول  ،الشخصي في التقديرلموظف تدخل ا
عند عدم اقتناعهم بالمعايير التي توضع  موظفينتردي الروح المعنوية للإلى  بالإضافة، للترقية
ر عدم وتبرز مظاه ،ويرفع من حدة الضطرابات ،ما ينمي الحتقان بين الموظفين ،للترقية

( كما أنه يتيح 2005)المدهون،  نتاج ورداءة الخدمة.الذي ينعكس على الإالرضا الوظيفي 
 ،استعمال السلطة، بحيث يمهد الفرصة لدخول الواسطة والمحسوبية والحزبية إساءةالفرصة أمام 
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ويرى  (2005وبالتالي يصل بالموظفين غير الجديرين بالترقية للوظائف الأعلى. )شاويش، 
دونما  بشكل منفردسلوب ل يحبذ استخدامه ظل وجود هذه السلبيات بأن هذا الأالباحث في 

 في التطبيق واستغلال بسبب ما يشوبه من تشويه ين العتبار مؤشرات ومعايير أخرى،الأخذ بع
عن كل معايير  ، بعيداا من الموالين لترقية أحبتهم هالمتنفذين في المؤسسة للسلطات والنفوذ في

 الترقية على المرشح المفضل لديهم.المهنية من خلال تفصيل شروط ومعايير و الكفاءة 
 :والختيارسلوب الترقية على أساس الأقدمية أج. 

كل  الختيارأن الأخذ بأسلوب الترقية على أساس الأقدمية أو على أساس  لقد ذكر سابقاا  
، من حيث العدالة على حدة يحمل في طياته العديد من العيوب التي تؤثر في سير عملية الترقية

ومن حيث المصلحة العامة للمؤسسة التي تحرص على ترقية  ،وترقية الموظف الأكفاء من ناحية
ها عيوب التي يحدثكخطوة تكميلية لتلافي السلوبين والأنسب، لذلك جاء الجمع بين الأ الأكفاء
 أسلوب دون الأخر.تطبيق 
فاصلة للإشكالت التي قد تطرأ  حلولا تدخل القانون في العديد من الحالت ليضع  قدو  

الدنيا في السلم الوظيفي،  الترقية بالأقدمية لوظائف الفئاتكأن يتم  ،سلوبهذا الأعلى تطبيق 
لكتابية والخدمات، أما والأعمال ا ،مثل أعمال الأرشيف ،وهي وظائف ل تتطلب مهارة استثنائية

، بالستناد إلى مدة معاا  والختيارالوسيطة فإن الترقية لها تتطلب الأقدمية  في وظائف الفئات
الوظيفية العليا فإن  ، وعند الترقية للفئةللاختيار ةلموظف وكفاءته بتخصيص نسبة محددخدمة ا

أساس قرار الترقية لهذه الوظائف يتم بالختيار، إذ يتوجب أن يتوفر في المرشح للترقية مستوى 
 (2008)السباح،  من الكفاءة والتأهيل العلمي وقوة الشخصية والقدرة على البتكار.

وفق ما للوظائف الوسطى  امةسلوب في الوظيفة العد اعتمد المشرع الفلسطيني هذا الأوق 
للأداء ، وقام بتخصيص نسبة معينة 2005لسنة  4رقم المعدل  جاء في قانون الخدمة المدنية

كشرط للانتقال من درجة في عملية الترقية للوظائف الوسطى  اميتم العتماد عليهوالأقدمية 
لوظائف الدرجات الدنيا كونها سلوب الترقية بالأقدمية أواعتمد  ،بين الفئتين الثانية والثالثة لدرجة

ظائف الدرجات العليا سلوب الترقية بالختيار لو أأما . ل تحتاج إلى خبرات ومهارات وكفاءات
ن يحتاج إلى مستوى معين من الكفاءة والتأهيل العلمي وقوة الشخصية والقدرة على البتكار،  وا 

يوضح تلك  (1-2وجدول رقم )بعض الختلالت.  يشوبهلتطبيقه  الفعلي كان الواقع العملي
 -:للفئتين الثانية والثالثة النسب
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(1-2) رقم جدول  

ةداء في المستويات الوظيفيتدرج نسب الجمع بين الترقية بالأقدمية والأ   

 أداء أقدمية الدرجة

 إلى من

 %20 %80 الخامسة السادسة

 %40 %60 الرابعة الخامسة

 %50 %50 الثالثة الرابعة

 %60 %40 الثانية الثالثة

 %80 %20 الأولى الثانية

 .م2005لسنة  4رقم  المصدر: قانون الخدمة المدنية

حيث رج في اعتماد الترقية بالختيار، يلاحظ من الجدول السابق أن المشرع الفلسطيني تد 
 العتمادوكلما تصاعدت الدرجات يكون فيها للترقية في الدرجات الدنيا،  اا الأقدمية أساس اعتبر

أما الترقية على الدرجات الأدنى من العاشرة  ي الأداء كعنصر أساسي في الترقية،على الكفاءة ف
بشكل أكبر منه العتماد على الأقدمية  علىفي الترقية  العتمادحتى الدرجة السادسة فإن 

للانتقال من الدرجة  واعتمد المشرع الخامسة،و  السادسة الدرجة كما هو موضح داخلالأداء، 
ربط المشرع الترقية على الفئات  يضاا أو  ،تقييم الأداء بنسبة أكبر علىالثانية إلى الدرجة الأولى 

حصول المرشح على فعند الترقية من الفئة الثانية إلى الفئة الأولى اشترط على  ،بذات الآلية
طيلة سنوات  مؤهلات علمية في مجال التخصص مع ضرورة حصوله على تقدير امتياز

ة في الترقية الخدمة، وفي حال تساوي المرشحين للترقية في كل الشروط المطلوبة فإن الأولوي
الفئة الثانية حصول الموظف على  إلىواشترط للترقية من الفئة الثالثة  تكون للموظف الأقدم،

 ولنتقال العمل، ه وأن تكون شهادته في مجالالشهادة الجامعية الأولى على الأقل أثناء مدة خدمت
ة، فإنه يشترط على المرشح حصوله على شهادة الثانوية لثالفئتين الرابعة والخامسة إلى الفئة الثا

لهذا المؤهل على أن يتقاضى الراتب المقرر للدرجة المنقول  ةإلى الدرجة المقرر العامة فما فوقها 
ع الفلسطيني قسم الفئات أن المشر وجدير بالذكر  تبه الأصلي قبل النقل أيهما أكثر،إليها أو را

يبقى الموظف على كل درجة مدة خمس سنوات بحيث الوظيفية إلى درجات داخل كل فئة، 
من مزايا الجمع بين و  (2005( لسنة 4)قانون الخدمة المدنية رقم ) .التي تليها للدرجة للانتقال

دون أن يكون عائق المدة الزمنية الأقدمية والختيار في الترقية أنه يكفل إتاحة الفرصة للكفاءات 
الوقت يراعي اعتبارات الأقدمية بحيث يكون لهم  ية عثرة في طريق ترقيتها، وفي ذاتوالأقدم
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المشاكل المرتبطة  السلوب فنكتفي بذكر أما عن سلبيات هذا .من فرص الترقية مستقبلاا  نصيباا 
ات واللتفاف على بعض الثغرات بعض المغالطها الذي قد يشوب، بآليات التطبيق لهذا الأسلوب

 (2008التي من الممكن أن تتواجد في خطوات تطبيقه. )السباح، 
 

 العدالة والمساواة -3
عتداء والنسيج الجتماعي والنفسي للمنظمة، تعتبر العدالة والمساواة من أهم مكونات ال 

لذلك يترتب على والعلاقات الجتماعية للعاملين، للقيم  عليها من قبل إدارة المنظمة يمثل تدميراا 
من جهة المنظمة  بينو  ،تباع العاملين لسلوكيات ضارة بين الجماعة من جهةإانعدام العدالة 

 )(Armstrong, 2010 أخرى.
دارة، لأن العدالة اة من المواضيع المهمة في حقل الإلذلك يعتبر موضوع العدالة والمساو  

وتحدث وة الحاصلة بين أهداف الموظفين وأهداف المنظمة. جفي ردم الف دائماا والمساواة تسيران 
العدالة الداخلية للفرد حينما يتساوى العائد المادي الذي يحصل عليه الفرد مع القيمة النسبية 
للوظيفة داخل المؤسسة، أما العدالة الخارجية فتتحقق حين يتساوى العائد المادي الذي يحصل 

في مؤسسات أخرى.  مماثلةن الذين يقومون بأعمال مع ذلك الذي يحصل عليه العامليرد عليه الف
(Mahapatro,2010)  يتجلى في مدى قدرتها على ولذلك فإن الحكم على نجاح المؤسسات

أبو على إظهار السلوكيات المرغوبة. ) حث العاملينتحقيق متطلبات العدالة، ومدى قدرتها على 
 ,Smithوتعود جذور مفهوم العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة عندما افترض  (2010جاسر، 

أن الفرد يوازن ويقارن بين معدل ما يحصل عليه من موارد مع معدل ما يحصل عليه من 
ن ( (Smith, 1776بثمن تلك الموارد، وعندها يشعر بالمساواة والعدالة، الآخرين  عدم  إدراكوا 

 على المنظمة. سلبياا  اا مكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر الذي يترك أثر لذلك ي العدالة وفقاا 
إذا كانت ثقافة المنظمة مبنية على مفاهيم عدم العدالة والمساواة بين العاملين، فإن هذه الثقافة 

، وتظهر والتصرفات السلبية تكثر الشكاوي تكون مصدراا للاضطرابات والتذمرات داخل المنظمة، و 
التنظيمات غير الرسمية التي تقف ضد الإدارة وأهداف المنظمة، أما إذا كانت هذه الثقافة مبنية 
على مفاهيم العدالة والمساواة فإنها تكون مصدر قوة واستقرار للمنظمة حيث يشعر كل شخص 

 أنه يأخذ حقوقه دون مطالبة، ولن يقع في غبن ويتفرغ لعمله الأساسي.ب
موضوع العدالة، فقد وجد ة الكتابات والدراسات التي كتبت عن اجعومن خلال مر  

تتمثل في أربعة أبعاد: هي عدالة الباحث أن هذه الكتابات اتفقت على أن العدالة التنظيمية 
 وعدالة المعلومات. ،وعدالة التعاملات ،وعدالة الإجراءات ،التوزيع
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 عدالة التوزيع -أ
 بعدالة ما يحصلون عليه من أجور وحوافز لموظفينالتوزيع شعور ا يقصد بعدالة 
التركيز ب هتماملي العمل، فالموظف يكثر اوترقيات مقابل المجهودات التي يبذلونها ف ومكافآت

في نفس المنظمة، ويشعر  خصوصاا ، مقارنة بما يحصل عليه هوعلى ما يحصل عليه الأخرون 
أكبر منه في هذا التوزيع مقارنة بما  نالوا نصيباا قد بالظلم الواقع عليه إذا ما أدرك أن الآخرون 

 (2010بو جاسر، )أ .يبذله هو من جهد
 عدالة الإجراءات -ب

ويقصد بها عدالة توزيع الأعباء وتقييم الأداء، ممثلة بالخطوات التفصيلية الرسمية  
ليات ومعايير سياسات عادلة في هذا الإجراء، وآ مة في اتخاذ القرارات التي تكفل اعتمادالمستخد

. وعليه يجب أن تكون هذه الإجراءات خالية من التحيز، واضحة لتحديد وتقييم نتائج المخرجات
الحسبان وجهات النظر لكافة الأطراف ب وتأخذ وتعتمد على معلومات دقيقة في اتخاذ القرار

 (2003)حواس،  المتأثرة بالقرار.
 عدالة التعاملات -ج

العدالة في و  الآخرين،الأفراد باحترام وكرامة من قبل  وهي المدى الذي يعامل به 
التحول من مفهوم  المعاملة تعد أداة إدارية فعالة يمكن أن تعتمد عليها الشركات التي تحاول

بيرة من البتكار الذي يؤمن درجة ك نتاج إلى مفهوم التركيز على المعرفةالتركيز على الإ
 إلى أن مراعاة العدالة إنما يسهم في رفع مستويات أداء الأفراد نظراا  بالإضافةوتوليد الأفكار، 

ن وبي ،من جهةالثقة بين العاملين والإدارة  جسر منلإتاحة الفرصة لتوليد الأفكار وبناء 
ن العدالة في المعاملة تمكن المديرين من كما أ ،أخرى  العاملين وبعضهم البعض من جهة
ركيزها على تحقيق نوع من التعاون الإداري بين العاملين تحقيق الأهداف الصعبة بسبب ت

  (362، ص2003 المتعال،وبعضهم البعض. )
 عدالة المعلومات -د

تركز على كفاية المعلومات التي توضح الأسباب التي تم استخدام الإجراءات بطريقة  
لهذه القرارات  شرح وتفسير ما يخلق ؟ولماذا ؟معينة، أو كيف تم تحديد هذه المخرجات

دراك لعدالة   (2014)خرموش،  هذه الجراءات.وا 
فمثلا عدالة التوزيع  ،معيناا  ركز على جانباا تالي يلاحظ أن كل من هذه البنود توبال 

جراءات، وعدالة تركز على الوسائل والإتركز على النتائج والمخرجات، وعدالة الإجراءات 
في حين تركز عدالة المعلومات على كفاية التعاملات تركز على المعاملة الشخصية، 

   المعلومات والتفسيرات المتاحة للعاملين.
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 للعاملين قتصاديةالأحوال الا -4
تتنوع الوسائل المستخدمة في الدول بالنسبة لما يدفع للأفراد لقاء عملهم في منظماتهم  

 ومنها على أساسجر للموظف على أساس ساعات العمل، فمنها ما يتم دفع الأوشركاتهم، 
ثم  ساسي للموظف ومنأبحيث يتم ضمان راتب  ،يتم الجمع بينها القطعة المنتجة، وأخرى 

من الجهد المتفق عليه.  الأدنىإضافي يبذل فوق الحد  مجهودضافي على كل يدفع له أجر إ
هي جميع أشكال وأنواع المكافأة التي يحصل عليها  القتصاديوالأجور في معناها 

ما الأجور بمعناها القتصادي الضيق فتنحصر بما يدفع للموظف العامل تحت أالموظف، 
خرين مثل العمال الصناعيين أو العمال في المحلات التجارية. آإشراف موظفين 
(Pizam,2010)  وعرف الأجر على أنه ذلك المبلغ النقدي الذي يدفع للعامل لقاء عمله

مثل التكلفة التي تتحملها المنشأة، وتحصل يوجهده الذي يبذله في المنشأة وله وجهان الأول 
نتاجية من الفرد، والثاني يمثل الدخل الذي يحصل عليه العنصر على مقابل لها على شكل إ

، 2004)ناصر، ك لقاء الجهد الذي يبذله في عمله بالمنشأة. وذل ،البشري لسد احتياجاته
بأنه ذلك المبلغ النقدي الذي يدفع لقاء الأعمال التي يقومون بها في  وعرف أيضاا  (10ص

ساسية ياجاتهم الأالمنشأة بغض النظر عن أية امتيازات أخرى، بحيث تمكنهم من تأمين احت
بحيث تكون قادرة على تحفيز الأفراد الذي يمكنهم من الستثمار،  دخاروالبالدرجة الأولى، 

نتاج على الأقل المحافظة على مستوى الإ، أو ونوعاا  لبذل المزيد من الجهد لإنتاج أفضل كماا 
( وتمثل 11، ص2004)ناصر، الحالي ونوعيته، دون إلحاق الضرر بالمنشأة أو الأفراد. 

وتوجيه هذا الأداء وبالتالي توجه دافعية  الموظفينهمية كبرى في تحديد أداء الأجور أ 
ؤدي ، حيث أن العلاقة بين اتجاه الدافعية والأجور علاقة قوية، تالعاملين في اتجاه معين

، وكذلك نتاج والنتائج المتوقع تحقيقها على مستوى المنظمةإلى نتائج تؤثر على مستوى الإ
جور عن تلبية الحتياجات فقصور هذه الأقدمها هذه المنظمة. على مستوى الخدمة التي ت

مما يترتب عليه لأداء، ل للعاملين يدفع هؤلء العاملين نحو اتجاه السلوك السلبي ساسيةالأ
، كما تشكل الأجور المصدر (Mahapatro,2010) ة على المنظمة.نتائج خطيرة وسلبي

سرهم خاصة في بلدان العالم الثالث حيث ترتفع نسبة الإعالة، مما لألأفراد و حياة االرئيسي ل
( 2004)ناصر، يجعل هذا الأجر المحدد الرئيسي لمستوى المعيشة لهذه الأسرة وأفرادها. 

 ول تقتصر أهمية هذه الأجور على الفرد، فالأجور لها أهمية وقيمة كبرى عند المنشأة، فكثيراا 
من  لإنشاء أياا الدول ذات الأجور المنخفضة، كمركز  من الشركات الدولية تبحث عن
من العمال، لما تشكله هذه الأجور من الجزء الأكبر  كبيراا  مصانعها التي تعتمد على عدداا 

% من التكلفة 80والتي قد تصل في بعض الحالت إلى ما نسبته  ،والأهم من تكلفة الإنتاج
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ة التي تمتلك مرونة كبيرة في أفالمنش ماتية،في المشاريع الخد% 100الإجمالية، وما نسبته 
تغطي هذه المرونة، تستطيع استقطاب أفضل العمال، وجذب  إمكاناتولديها دفع الأجور 

وزيادة الأفراد، كما أن الأجور تعتبر وسيلة قوية للتأثير على أداء العمال وتحفيزهم  أأكف
يستخدم مقدار ما تدفعه المؤسسة لموظفيها كمؤشر على قوة  وأحياناا . ونوعاا  إنتاجيتهم كماا 

مكانات هذه المؤسسة وعلى مركزها المالي بين   )(Dessler, 2011 الأخرى. المنشآتوا 
مكانة وأهمية كبيرة في المجتمع، فهي تحدد المستوى المعيشي في هذا  وللأجور أيضاا 

وتحدد درجة الرضا الذي يعيش فيه الأفراد في هذا المجتمع، وفي حال كانت  ،المجتمع
 ،الذي من الممكن أن يساهم في الستثمار الدخارتمكن الأفراد من الأجور مرتفعة فإنها 

من خلال الأجور الجيدة يستطيع  على القتصاد الوطني للمجتمع، وأيضاا  الذي ينعكس كلياا 
الخبرات والأيدي العاملة الماهرة، علاوة على مساهمة ى الكفاءات و هذا المجتمع المحافظة عل

ؤثر ، وتنشيط عملية الستهلاك الذي يالأجور في تحسين حركة البيع والتبادل في الأسواق
في تحسين ورفع المستوى الثقافي  وتساهم الأجور أيضاا  نتاج،ط عملية الإتنشي بدوره في

حيث تمكنهم للأفراد في المجتمع وبالتالي تؤثر على المستوى الثقافي ككل لهذا المجتمع، 
الأجور الجيدة من متابعة دراستهم، ورفع مستواهم الثقافي وشراء الكتب والمجلات وغيرها 

لأفراد متدنية ول تلبي والعلم، فإذا كانت أجور ا التي تكسبهم كل ما هو جديد في المعرفة
احتياجاتهم المعيشية الأساسية فإنهم لن يفكروا في هذه الأمور لأنها ستعتبر من الكماليات 

كما أنها ستدفع أبناءها نحو كسب المال دون إلحاقهم بأية مؤسسات تعليمية، في حساباتهم، 
دنية من مشاكل وراء كسب المال وتحسين دخلهم، علاوة على ما تسببه الأجور المت عياا س

يمكن حيث وتتنوع طرق دفع الأجور للعاملين  اقتصادية تنعكس على جميع جوانب الحياة.
 (17، ص2004)ناصر،  -هذا التنوع في ثلاث طرق كالتالي: اختصار

 أ. الأجر على أساس الزمن.
 ب. الأجر على أساس الإنتاج.

 ج. الأجور التشجيعية.
على أساس الزمن: حيث تعتبر هذه الطريقة من أبسط الطرق في دفع الأجور  أ. الأجر

، بحيث يتم دفع الأجور بناء على الفترة الزمنية التي يقضيها الأفراد في وأكثرها شيوعاا 
أو غير  أو شهر...سبوع، أ، أو أو يوم ،نتاج، كساعةوذلك بغض النظر عن الإ ،العمل
هناك لم يكن  ةحالفي والتي من أهمهما  ويتم استخدام هذه الطريقة في عدة حالت ،ذلك

سرعة لنتاج التي ينتجها العامل حيث تكون سرعة العامل محكومة التحكم بكمية الإ قدرة على
ة في حال وأيضاا نتاج ذاتها، أن يكون من الصعب تحديد كمية الإ التي يعمل عليها، أو الآلة
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نتاج، أو تكرر الأعطال في الآلت التي ل دخل للعامل أهم من كمية الإ أن تكون الجودة
هذه الطريقة  الإنتاج فيها، وتتميزفيها، علاوة على الأنشطة الخدمية التي يصعب قياس 

ل عالمدة الزمنية في الحصول على نفس الأجر، كما تجبالجميع  ويتساوى بسهولة تطبيقها، 
أهمها أنها تساوي بين من عدة سلبيات  ولهذه الطريقة أيضاا ، واطمئناناا  العاملين أكثر استقراراا 

لزيادة الكفاءة ورفع مستوى  قوياا  ، وتشكل حاجزاا المهملينالمجتهدين منهم و  جميع العاملين
 الأداء.

يرتبط ما يحصل عليه الموظف من عوائد بشكل ب. الأجر على أساس الإنتاج: حيث 
) ,Dessler.قطعة ينتجهاأجر عن كل  ليتقاضى معد ، حيثإنتاجهمباشر بمستوى 

، نتاج معدوداا ا يجعل هذه الطريقة قابلة للتطبيق في المنشآت التي يكون فيها الإمم (2011
الحالت التي  ، وتستخدم فيويمكن احتساب تكلفة الأجر من احتساب سعر البيع للوحدة

وعدم وجود أية تعطيل في الآلت التي ، نتاج الفردي أو الجماعي معدوداا كون فيها كمية الإت
نتاج أهم من الجودة، وتتميز هذه الطريقة في حالت كانت كمية الإيعتمد عليها العامل، و 

ج، وتدفع نتازيادة دخلهم المرتبط بهذا الإو للعاملين لزيادة إنتاجيتهم،  حافزاا بأنها تشكل 
أفضل الطرق لزيادة أداءهم وخلق جو تنافسي قوي.  لإيجادالعاملين على التفكير والبداع 

عمال قياس وحدات الإنتاج في العديد من الأأهمها صعوبة  ولهذه الطريقة عيوب أيضاا 
نتاجيتهم إزيادة  لديهم القدرة على ليس نبين العاملين الذي تشكل توتراا و دارية، الإ وخاصة

 قد تكون بدنية خارج إرادة العامل. سبابلأ
نه أتشجيعية عن الطرق السابقة في يختلف نظام الأجور الالأجور التشجيعية:  ج. نظام

 )(Dessler, 2011. مستوى أدائه ارتفاعيحصل الموظف على زيادة في المرتب بسبب 
نتاج، دفع على أساس الزمن وعلى أساس الإشمل بعض خصائص نظام الوهذه الطريقة ت

سلوب على عدة أسس في العمل، ويقوم هذا الأنتاجيتهم هدف لتشجيع العاملين لزيادة إتو 
للإنتاج، وتحديد معدل معياري لكمية الإنتاج بحيث يتم الدفع تحديد زمن معياري  والتي أهمها

للأفراد الذين ل يصلون إلى المعدل المعياري للإنتاج،  ،أساس المعدلت العادية للأجرعلى 
 يتجاوزون الحد المعياري للإنتاج. والدفع على أساس إعطاء أجر إضافي للأفراد الذين

داء لديهم، رفع مستوى الأو  نتاجيتهموب في تشجيع العاملين على زيادة إويتميز هذا الأسل
ولأسرهم العيش لهم  فلنتاج العادي في الحصول على راتب يكوكما يحفظ حق ذوي الإ

 مع ويتناسب هذا الأسلوب بشكل كبير ،يخلق أجواء تنافسية داخل المنشأةالكريم. كما أنه 
حد أدنى من الراتب، بالإضافة لراتب عن كل قطعة على الذين يحصلون المبيعات رجال 

 تزيد عن الحد المعياري يتم بيعها.
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على  2005( لسنة 4لخدمة المدنية رقم )وقد اعتمد المشرع الفلسطيني في قانون ا 
دفع الأجور كون أن المؤسسات الحكومية في طريقة  براتب شهري  أساس الجدول الزمني

 المدنية هي خدماتية بالدرجة الأولى وبالتالي فإنها الطريقة الأنسب لدفع الأجور.
 

 

 وأبعادها غموض الحياة الوظيفية وأسباب دراستها: رابعاا 
أما . بالإبهام أو عدم الوضوح لسان العرب معجم كما جاء في لغةا غموض اليقصد ب

فكل  ،المقابل لجودة الحياة الوظيفية المعنىهو الحياة الوظيفية  فإن المقصود بغموض اصطلاحاا 
ما ل يمكن توفيره من عناصر ومقومات لجودة الحياة الوظيفية وما يترتب عليه من سلبيات 

، وهو يمثل وضع صعب محاط بعدم الوضوح، ويحول يشكل غموض الحياة الوظيفية للموظف
المسبب للفجوة الحاصلة بين مستوى دون تحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية ويمكن النظر إليه بأنه 

النحراف في الأداء عن المعايير المحددة  ، أو أنه يسببالإنجاز المتوقع ومستوى الإنجاز الفعلي
عتبر تو  .سبباا في وجودهود عدة أبعاد وعناصر تكون والذي يقف وراءه وجود أو عدم وج سلفاا 

قضية إدارة الحياة الوظيفية المادية والنفسية من أجل توفير السلامة والصحة للعنصر البشري في 
تتعلق بمساس  لأن هذه المسألةمن استراتيجية إدارة الموارد البشرية،  مكان العمل جزءاا مهماا 

بالنسبة للمنظمة والمجتمع، لأن ارتفاع  أهمية كبرى  تمثل أيضاا مباشر بأهم ما يملك الإنسان، و 
مكانات  معدل الشكاوي والتظلمات يكلف أموالا  طائلة تتكبدها المنظمة لما تعكسه على قدرات وا 

الحياة الوظيفية لديه يعني  جودة موظفيها العاملين لديها، وبالنسبة للموظف فإن القصور في
والوظيفية، وبالتالي فقدان جزء ذي ينعكس على مناحي حياته الشخصية فقدان الأمل والستقرار ال

 نه ل يوجد عمل في أية منظمة أياا سبق فإ ما على بناءا ، و نتاجية والخدماتيةالإكبير من الطاقة 
، إل وأن يصاحبه نوع من القصور والسلبيات ودرجة ما من الخطورة، تهوطبيع تهكانت نوعي
ة المنظمة إدارة بيئة العمل والعمل بجدية لتوفير السلاممن ذلك أصبح يتوجب على  وانطلاقاا 

وكذلك تحقيق العدالة وضمان التطور الوظيفي للموظفين العاملين لديها،  ،والستقرار والأمان فيها
نتاجية أو أية فئة معينة من صرة على المنظمات الصناعية أو الإفهذه الوظائف لم تعد قا

 دون غيرها فحسب، بل تشمل جميع أنواع المنظمات والوظائف وعلى اختلاف أنواعها.الأعمال 
نتماء لها، لدى مواردها البشرية الولء وال فلا يمكن لأية منظمة وخاصة الصناعية أن تحقق

فاءة عالية في أدائها والرغبة العالية في العمل، وتوافقها وانسجامها مع أعمالها، للوصول إلى ك
وعدم الخوف من مخاطر بيئة  ،دون أن تشعر هذه الموارد البشرية باطمئنان نفسيي، التنظيم

العمل التي تمارس فيها أعمالها، فتوفير المنظمة للسلامة والصحة في مكان العمل لديها مطلب 
 (573، ص2005)عقيلي،  أساسي.
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 ،(Klein1986) الحياة الوظيفيةبجودة  هتمامالقد دعت العديد من الأسباب إلى و 
 حيث واجهت المنظمات مشكلات عديدة من بينها:

 وزبون دائم في المنظمة. ،موظفالحرص على خلق  -1

 وتكلفة وفورات الحجم. ،شدة المنافسة وارتفاع معدل نمو الجودة -2

 .أو نفسياا  جسمياا  مشاكل تسيب العمال من العمل سواء أكان تسيباا  -3
 نسانية في جو العمل.والإ جتماعيةالوالعوامل  ،نتاجيةالتركيز على الإ -4

 .للوظائف الجامدة للتحرر من الهياكل التقليدية توجه حاجات الموظفين -5

مما حدا ، واستنارةا  ووعياا  ، حيث أصبحوا أكثر تعليماا وطموح الموظفين احتياجاتتطور  -6
بهم للتطلع نحو الحصول على الحاجات العليا في وظائفهم وليس مجرد كسب قوتهم من 

 المعيشة.أجل 

تبنيهـا لبـرامج جـودة  مـنإلى تحقيق المزايا المتعـددة  تسعى المنظمات ويرى الباحث أن
 : لتحقيق التالي الحياة الوظيفية

  .تعظيم قدرة المنظمة التنافسية، عن طريق استقطاب موظفين أكفاء لديها 

  ة عمل أكثر مرونة، وولء ودافعية واستقرار.توفير بيئة وقو 

 طورة من وجهة نظر الموظفين.تالمستوى وم راقيةعمل  وبيئة توفير ظروف 

 .تعظيم الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة 

ة، ليسيييت مسيييألة بسييييطة وجهودهيييا لتيييوفير البيئييية المناسيييبة للوظيفيييإن إدارة الحيييياة الوظيفيييية  
فيييي المنظمييية، والميييوارد البشيييرية، والمجتميييع،  الحيييل بيييل هيييي مسيييألة ذات أبعييياد خطييييرة تيييؤثر سيييلباا 

 -متعيييييددة نيييييذكر منهيييييا: ة فيييييي حيييييال ميييييا تيييييم علاجهيييييا بشيييييكل جيييييذري، فهيييييي تأخيييييذ أبعييييياداا والدولييييي
 (2005)العقيلي،

المنظميية التييي  أ. البعيد القتصييادي: حيييث ييينعكس أثيير البعييد القتصييادي علييى جهتييين اثنتييين همييا
المفقيييودة، وكيييذلك ين هميييا التكلفييية والنفقيييات الماليييية تتيييأثر بعيييدم كفييياءة إدارة بيئييية العميييل فيييي جيييانب

والمتمثييل فييي انخفيياض النيياتج الييوطني، فمييا تدفعييه الوحييدات القتصييادية علييى القتصيياد الييوطني 
عليييى القتصييياد  ييييؤثر سيييلباا  ول يقابليييه أداء معقيييول لهيييذه التكييياليف اخيييتلاف أنواعهيييا مييين تكييياليف

 د.الوطني لأي بل
الفقيد المتمثيل فيي فقيدان الحيياة الأسيرية نتيجية . البعيد الإنسياني: والمتمثيل بالجانيب الجتمياعي ب

في تلبية حاجاتها الأساسية، وحالة التفكك والضياع التي قد تنشأ بسبب البحث عن مصادر بديلة 
 للميييوظفين، فهيييم يشيييعرون بخيييوف دائيييم لأنهيييملتيييأمين هيييذه الحتياجيييات، وكيييذلك الجانيييب المعنيييوي 

يمارسييون أعمييالهم فييي بيئيية مليئيية بالمخيياطر التييي تهييدد حييياتهم ومسييتقبلهم، وبالتييالي فييإن مسييتوى 
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ى الوظيفي لديهم منخفض، هذا الجو من العمل بدون أي شيك يجعيل الجانيب المعنيوي ليدى الرض
 نظمية،من جو النتمياء فيي الم الموارد البشرية في أدنى مستوياته، وسيسود جو من العدوانية بدلا 

علييييى المييييوارد البشييييرية،  ل يمكيييين إغفييييال الجانييييب العقلييييي للإنسييييان، فتزايييييد ضييييغط العمييييل وأيضيييياا 
 واقتناعها بأنها تعمل في بيئة عمل مليئة بالمخاطر، ل شك أن هذه الظروف السلبية ستحدث أثراا 

رتبيياط غييير سييليم فيهييا يتمثييل بييأمور كثيييرة كييالتوتر، والقلييق، والكتئيياب، وهييذه جميعهييا لهييا ا نفسييياا 
غييير قييادر علييى التركيييز والتفكييير  بمسييتوى التفكييير والإدراك لييدى الإنسييان، حيييث تجعلييه مشوشيياا 

   بشكل صحيح.
 
 
 
 

 توازن الحياة الشخصية والوظيفية: خامساا أ
لدى الموظف  وتحدي من أكثر القضايا حساسية ية والوظيفيةيعتبر توازن الحياة الشخص 

هما، ط موازين التوازن بينتحتاج إلى استراتيجية معقدة لضبفكلاهما لديه متطلبات والمنظمة، 
الموظف يواجه تحدياته في تلبية اللتزامات الشخصية له ولعائلته، والمنظمة تواجه تحدياتها في ف

واحتياجات أسرته  ،اوتحديد الأجر العادل الذي يلبي احتياجاته ،تلبية الموظف واجباته في العمل
 تملكها المنظمة بما يحفظ لها الحق في تحقيق أهدافها. طار الإمكانات التيفي إ

من الأبحاث  راا افو  حظاا  وقد نال موضوع التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية 
على النتائج المطلوبة من مستوى الأداء  يجاباا التي أكدت أن هذا التوازن ينعكس إوالدراسات 

، لموظفينللموظفين، من خلال تجلي عدة مظاهر منها تخفيض الغياب، والحفاظ على ولء ا
 ، وهذا لن يتأتى إل من خلال إدارة محترفة، يقودها مدراء على درجة راقية جداا وزيادة إنتاجيتهم
 (2014)ماضي،  المسؤولية والكفاءة.من المهارة و 

، أن توازن الحياة الوظيفية والشخصية يعد من أهم أبعاد جودة  Hayrolدراسة اعتبرتو  
نتاجيتهم في العمل، حيث جاءت توزان الحياة  الحياة الوظيفية، وأكثرها تأثيراا  على أداء العاملين وا 

 مانيةالوظيفية والشخصية في الترتيب الأقوى والأفضل والأول بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية الث
 (94، ص 2014)ماضي،  نتاجيتهم.في تأثيرها على أداء العاملين وا  

 
 
 
 
 
 
 

 



- 47 - 

 

 المبحث الثاني
 مفهوم ومعايير الأداء الوظيفي

 : مقدمةأولاا 
والدراسة  هتماماليعتبر مفهوم الأداء الوظيفي من المفاهيم التي حظيت بنصيب وافر من 

المنظمة والعاملين بها، وكثرة وتنوع المؤثرات المتداخلة والبحث، لما له من أهمية على مستوى 
تؤثر عليه، فالأداء هو الوسيلة التي تحفز العاملين للعمل بحيوية ونشاط من خلال معاييره التي 

محفزات تهدف للوصول إلى المستويات  بتوافر ،جهزة الإداريةالمختلفة التي توضع من قبل الأ
 أم بالسلب، بالإيجابسواء أكانت  ،لمتغيرات التي تؤثر وتتأثر بهالمثلى لتحقيقه، وكذلك دراسة ا

الناتج المحصل والنهائي للحكم على  باعتباره ،ويعتبر صلة الوصل بين سلوك العاملين والمنظمة
مستوى لوأحد المؤشرات الهامة الدالة على مستوى كفاءة العاملين وبلوغهم  أنشطة المنظمة

تبرز أهمية الأداء عند النظر إلى و  (Pizam,2010) .الإمكانات المتاحةالإنجاز المطلوب وفق 
ا تحسين أداء الموظف وتطويره، هفيها نتائج تقويم الأداء، والتي أهم متستخدالمجالت التي 

 وتحديد المكافآت والعلاوات الدورية والترقيات، وكذلك الحتياجات التدريبية، كما أنه يعتبر معياراا 
لتوجيه  عملي لختيار والتعيين والتدريب وأساسا عايير الحكم على مدى سلامة سياسةمن م هاماا 

هذه السياسات، لذلك سيتم التركيز في هذا المبحث على إيضاح وجهات النظر المتعددة والتي 
  ، والتعريج على استخدامات وفوائد تقييم الأداء.تناولت مفهوم الأداء الوظيفي وكذلك معاييره

 

 

 مفهوم الأداء الوظيفي: ثانياا 
بسبب تنوع الدراسات والأبحاث التي تحدثت  ،الأداء مفهومالتعاريف التي تناولت  تنوعت  
حيث عرف كل منهم  بعض من أراء هؤلء الباحثين والكتاب نوردوفيما يلي ذا الموضوع، هعن 

 -:الأداء بالآتي
  المنظمة أو الجهة التي ترتبط هو تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها

 (48، ص 2009)هلال،  .وظيفته بها
  إن مفهوم الأداء يرتبط بكل من سلوك الفرد والمنظمة ويحتل مكانة خاصة داخل أية

الناتج لمحصلة جميع الأنشطة بها، وذلك على مستوى الفرد والمنظمة  عتبارهبامنظمة 
والدولة، وقد تعددت تعريفات الباحثين للأداء، فالأداء الوظيفي يشير إلى محصلة 
السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه العمل نحو تحقيق الأهداف 

 ( 58، ص2004)الربيق، المرغوبة.
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 بارة عن الأنشطة والمهام التي يزاولها الموظف في المنظمة والنتائج الفعلية إن الأداء ع
التي يحققها في مجال عمله بنجاح لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية للموارد 

)رضا،  .ق المحددة للعملوالطر  ،والإجراءات ،والقواعد ،والأنظمة الإدارية ،المتاحة
 (54، ص2003

 الأداء هو النتيجة النهائية للنشاط.  أن(Wheelen& Hunger, 2012, p332). 
  الستخدام الأمثل للموارد المادية والبشرية المتاحة، لتحقيق أهداف المؤسسة، وضمان

 ,Robbins & wiersema, 1995)والمحافظة على ميزتها التنافسية.ها استمرار 
p278). 

  عوامل، هي القدرة والدافعية  الإدارة إلى أن الأداء هو محصلة تفاعل ثلاث أدبياتتشير
لكنه مكانيات )البيئة أو فرص الأداء(، فقد يمتلك الفرد القدرة على أداء عمل معين والإ

، 2000.)داغر، على تأديته بشكل جيد إذا لم يكن لديه الدافع لتأديته لن يكون قادراا 
 (335ص

 قدر ب ا تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل، لتجري مكافآتهمهو عملية يتم بموجبه
إلى عناصر ومعدلت يتم بموجبها مقارنة أدائهم  ما يعملون وينتجون، وذلك بالستناد

  (9، ص1976)عقيلي، . بها لتحديد مستوى كفايتهم في العمل الذي يعملون به
 نجاز الأعمال المناطة مساهمتهم في إاس كفاءتهم، ومدى ييقصد بتقييم أداء العاملين ق

  (458ص ،1964)عبيد، . بهم، وكذلك الحكم على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل
إل داء الأ في تعريف المتعددة ختلافاتمن العلى الرغم و  خلاصة التعريفات السابقة من 

بأن الأداء هو عبارة عن  إذ يرى الباحث ،في المفهوم وليس جوهرياا  أن هذا الختلاف ظاهراا 
بعد الأخذ بعين  ،بهاالمخرجات التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها من خلال العاملين المكلفين 

 الصادرةالمخرجات  هذه ، ومن خلالمكانات والوسائل الكافية للوصول لهذه الأهدافعتبار الإال
سلوك الفرد  على هاماا  مؤشراا  نتائج الأداء تعتبرو مكانات العاملين، يتم الحكم على مهارات وا  

بحد  مع الأخذ بعين العتبار بأن الأداء ليس هدفاا  التي يعمل بهاتجاه المنظمة ومستوى الرضا 
 .ذاته بل هو الوسيلة لتحقيق الهدف

 

 معايير الأداء الوظيفي: ثالثاا 
اختلاف الباحثين حول تحديد العناصر التفصيلية للأداء، إل أنه يمكن بالرغم من 

يتكون  يعنصر التنظيمالنساني(. فتنظيمي، والعنصر البشري )الإإجمالها بعنصرين: العنصر ال
ييرها وا عادة تشكيلها، بحيث تصبح أكثر كفاءة وفعالية، غمن الهياكل والوظائف التي يمكن ت

نساني بشري، فيتعلق اهتمامه بالجانب الإالبيئية المتطورة، أما العنصر ال وأكثر ملائمة للظروف
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كسابهم المهارات المناسبة لعملهم، وتنمية  عن طريق التدريب المستمر للموظفين والإداريين، وا 
تخاذ القرارات التي تقع ضمن نطاق في نفوسهم والقدرة على ا الإحساس بالمسؤولية لديهم، والثقة

فر الخدمات صلاحياتهم، إضافة إلى ذلك فإن تلبية احتياجات العاملين الوظيفية والشخصية، وتو 
نتماء عند العاملين نحو مؤسستهم، ن شأنها تعزيز أواصر الألفة والالعامة لهم في المؤسسة م

وهذا ينسجم ويتناغم مع الهدف الأساس الذي وجدت الإدارة من أجله أل وهو خدمة الأفراد، 
  (2002)الشريدة،  .والستجابة لحاجاتهم من الخدمات العامة

والباحثين في تحديد العناصر والمكونات الأساسية للأداء  الكتاب اختلافعلى الرغم من 
 -:(22، ص 2008)حجل، بالآتيالوظيفي، إل أن هناك من حدد عناصر الأداء 

أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة فيها: حيث أن هناك أنشطة مستقرة نسبيا وأنشطة  -1
أو تفاوت  ،الظروف أو المواقف المحيطة بالأداءتتغير بتغير الزمن الذي يؤدى فيه العمل أو 
نشطة نجاز العمل، فتحديد تلك الأسلوب وطريقة إالأفراد الذين يؤدون العمل في الخبرات أو الأ

تبة عليها هي البداية في تحليل مكونات العمل كونها من ثار المتر وأهميتها من حيث الوقت والآ
كالمشرفين والرؤساء )يئة العمل المادية أو التنظيمية كما أن ب ،العوامل التي تغير أداء الفرد

، تؤثر في وجماعات العمل وخصائص تلك الجماعات ،والأفراد( الذين يتعامل معهم الموظف
 تغيير الأداء الوظيفي.

بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل: عن طريق تجميع الأنشطة في  العلاقة -2
الأنشطة الأخرى، رها من ينشطة وغتحديد علاقات التجانس بين هذه الأمهام والمهام إلى أعمال و 

 إعادة تصميم التنظيم ككل. مما قد يترتب عليه إعادة تصميم العمل وأحياناا 
ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغيرة  فرد الذي يؤدي العمل: فية في الالمواصفات المطلوب -3

 يمكن تحديد المواصفات المطلوبة التي يجب أن تتوفر في الفرد الذي يقوم بأداء هذه الأنشطة.
 

 داء:الأاستخدامات وفوائد تقييم : رابعاا 
نجازات الإياس أداء العاملين ومدى كفاءة تبرز أهمية تقييم الأداء في كونه يستخدم لق

 -ليهم في تحقيق الأغراض التالية:الموكلة إ للمهماتقونها التي يحق
والشعور بالرضى  رتياحال من جو دارةيسود بين العاملين والإ رفع معنويات العاملين: -1

لتأدية مهامه والتفاهم في العلاقات عندما يشعر الموظف أن الجهود والطاقات المبذولة منه 
تعزيز نقاط الأداء و  معالجةوأن هذا التقييم يأتي في إطار  ،تقدير الإدارةالوظيفية هي موضع 

 ويخلق الثقة لدى العاملين برؤسائهم ما يدفع الفرد أن يقدم على عمله راضياا  القوة وتنميتها،
 (.6، ص 2006بن عيشي، وبكل جد ونشاط. ) مستعداا 
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للترقية والعلاوة  سيكون أساساا  بين الموظفينادل وسيلة لتحقيق العدالة: إذ أن تقييم الأداء الع -2
ذوي  للموظفين لمكافئتهم، وتقديراا  موضوعياا  معياراا و  لة، وكذلك سيضمن للإدارة أساساا العاد

 (1994)كامل،  نتاجية.والذين يتمايزون عن غيرهم في الإالقدرات العالية 
والتعيين: حيث تعتبر عملية تقييم الأداء بمثابة البرهان الأكبر للحكم  تقييم سياسات الختيار -3

، وكذلك الحكم على كفاءة وصحة الخطوات التي استخدمت في التوظيفعلى مدى سلامة نجاح 
القائمين على في الحكم على جدارة  هاماا  ختيار، والذي يعتبر ركناا الختبارات التي طبقت في ال

)عكاشة،  عتماد عليهم في عملية التوظيف.وقياس إمكانية الستمرار في الن الختيار والتعيي
2008) 

موضوعة و  أنظمة محددةمعايير و  بناء علىقييم أداء العاملين أداة رقابة فعالة: حيث يعتبر ت -4
ويتم تتبع منجزات العاملين من خلال معايير وأرقام لإنجاز هذه  ،م دورياا لخطة تشغيلية تقي وفقاا 

وكذلك مدى دقة هذه الخطط التشغيلية وأحد أهم المعايير  ،الخطة هي بمثابة تقارير حول كفاءتهم
 (2010)ناصر،  خلالها مطابقة التنفيذ الفعلي بما هو مخطط.من الرقابية التي يتم 

والحكم على  ،دارية وتحليل الأداء لكل فردالمشكلات الإ فوائد إدارية: تتمثل في تشخيص -5
ي من خلال تقصير فأو  موجودة أثرت على أداء العامليندارية إالمقصرين إما من خلال مشاكل 

)ناصر،  والتوجيهية. شرافيةقدرات الرؤساء الالأداء من قبل العاملين أنفسهم وهي بدورها تقيس 
2010) 

: حيث أن تقرير الكفاءة المستند على شعار العاملين بمسؤولياتهموا   نضباطالتحفيز على ال -6
ا إذا كان هذا معايير وأنظمة واضحة، يكشف عن السلوك الحقيقي للموظف وبالتالي سيقرر م

 ،إلى معاقبةحتاج وبالتالي سي ، أو لديه قصورسين في أداءه وسلوكهالموظف يحتاج إلى تح
على السير  بالتالي يقوم بتعديل هذا السلوك في الأداء حرصاا والتي غالبا ما يتجنبها الموظف و 

 (2007)السهلي،  في المسار الذي يبعده عن أية عواقب.
لإيجاد نظم الحوافز  هاماا  أداة هامة للترقية أو النقل: إذ أن نتائج الأداء تعتبر معياراا  -7

من وظائفهم  لهم بحاجة إلى النتقا ما أنها وسيلة فعالة لمعرفة منوالمكافآت والعلاوات، ك
 (2008)عكاشة،  كثر ملائمة لهم تتفق مع قدراتهم.لوظائف أ

المساعدة في توصيف الوظائف: فتقييم الأداء يحتاج عند وضع معايير التقييم لتحليل  -8
لهذه  من الممكن إنجازها وفقاا  ، والمهام التيةإمكانات الموظف المطلوبالوظيفة، ومعرفة 

ية مهام أو أدوار خارج لتجنب أ مفصلاا  ما ينتج عنه توصيف الوظائف وصفاا ممكانات، الإ
 (1994)كامل،  قدرات الموظف الذي سيشغر هذه الوظيفة.إمكانات و 
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ما يسير بشكل مطلق، بل يواجه عديد من الصعوبات  يم دائماا يقتول يمكن القول أن ال
التحيز من جانب بعض المقيمين لعوامل معينة دون غيرها، وكذلك  والتي من أهمها ،المعيقاتو 

. إذ من التي تسبق عملية التقييمالأخيرة التحيز الشخصي، أو تأثر المقيم بسلوك الفرد في الفترة 
على سلوكه المصطنع في أواخر أيام التقييم، أو العكس  مستنداا  عالياا  ماا يالمحتمل أن يمنحه تقي
علاوة على أن شخصية المقيم واتجاهاته قد يترتب عليها  بق موعد التقييم،نتيجة ظرف معين س

كأن يعطي تقديرات أقل من الواقع إذا كان من النوع المتشدد في تقييمه تقديرات بعيدة عن الواقع 
والتي  صعوباتجتهادات للتغلب على مثل هذه الاوقد وضعت  .أو العكس إذا كان متساهلاا 

 (91، ص2005)شاويش،  منها:
 أن يكلف أكثر من شخص بعملية قياس الأداء كل على حدة. -1
أو أقل من  أن تقوم الإدارة بتعديل التقديرات التي يضعها كل مشرف كإعطاء تقديرات أعلى -2

 الواقع.
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 المبحث الثالث
 على الأداء الوظيفي اغموض الحياة الوظيفية وأثره

 

 مقدمة: أولاا 
على الأداء  راا كبي انعكاساا تنعكس  لأنها، الوظيفية في المنظمة أهمية كبرى  تمثل الحياة
، ومما ل شك فيه أن هم جزء من منظومة بيئية تؤثر وتتأثر بهم ها، والذينالوظيفي للعاملين في

الأداء صيانة الحياة الوظيفية والحفاظ عليها، هو بمثابة هدف استراتيجي لصيانة مستوى 
هو  موظفينلل . فالأداء الوظيفيفيه الحفاظ على مستوى معين من التطور والتقدمو  ،والجودة

 ،وهو المقياس الحقيقي لنجاح هذا الستثمارحصيلة استثمار حقيقي لموارد وقدرات المنظمة 
لى وع (2010)عابدين،  بداع.والإ يق التميز والبتكارومدى سلامة البرامج المستخدمة نحو تحق

المنظمات في اصة خو  ،قيمةاا و هتماملوظيفية تعتبر من أكثر المجالت ا الرغم من أن الحياة ا
من أوجه القصور التي ترتبط  القائمة أعمالها على عنصر المورد البشري، إل أن هناك عدداا 

الحياة الوظيفية في معظم المؤسسات، الأمر  جودة أو غموض بتحديد وقياس عناصر وأبعاد
وعلى الرغم ، في القياس يمكن العتماد عليه اا عام اا معيار ينتقص من وجود  الذي من الممكن أن

 تخفض من جودة الحياة الوظيفية يمكن القول أنها هناك من العوامل الواضحة والتيفإن من ذلك 
، موظفينعلى أداء ال واضحاا  تأثير ينعكس انعكاساا ، لما لها من وتنقلها إلى حالة من الغموض

شباع حاجات ، أو كفايتها في إوعدم النتظام في صرفها ،جور والتعويضاتالأ لقصور في دفعفا
وعدم الشعور بالرضا ، لفئة معينة من الموظفين نحياز في صرف الحوافز والبدلتوال الموظف،
 يعمل بها الموظفين، رداءة البيئة التيو ، والقلق على المستقبل الوظيفي وانعدام الأمان والرتياح

ضعف الو  بالتقدم الحساسوانعدام  ،تكافؤ الفرص فيها والتي ل تعتمد على والترقيات الغير عادلة
وعدم توفر العدالة  وسيطرة البيروقراطية والروتين على طبيعة العمل، ،م تقييم الأداءر في نظكبيال

عدم التوازن بين ، و وانعدام التقدير من المسؤولين اتتخاذ القرار والتسلط في ا بين الموظفين
أعراض لحالة من الغموض في جميعها مظاهر و  ،موظفينللوالوظيفة متطلبات الحياة الشخصية 

ن وجودها في بيئة العملو الحياة الوظيفية،  عمل، المنة لبيئة أو آوفر حياة صحية ل يمكن أن ي ا 
حتى  يرتقي لمستوى الأداء المقبول،وبالتالي ليس لأحد أن يتوقع أن مستوى الأداء في هذه البيئة 

ن كانت تضم كفاءات داء هو نتاج كون أن الأ عالية ومتخصصة في مجال عملها، بشرية وا 
أو ، له ساسيةغياب توفر مقومات العمل الأظل مل في وتظافر الجهد البشري والذي ل يمكنه الع

عند الغموض في الحياة الوظيفية  ةحيث تبرز ظاهر  ،عمللته لالدوافع المسببة لحاجنى دتوفر أ
تدني مستوى الطمأنينة لدى الموظف على مستقبله الوظيفي وسيطرة مظاهر القلق على ذلك 
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وينعكس على الأداء الوظيفي، كما  ،جودة الحياة الوظيفيةالمستقبل، الأمر الذي يحد من فعالية 
 ،مهامهم الوظيفيةلأنه ينعكس على التوظيف السيء لسلوك الموظفين في تصرفهم خلال أداءهم 

، والميل إلى الوقوع في بأعذار مصطنعة بء العمل، والتغيفتكثر المشاكل والمشاحنات بين زملا
ابات التي تناولت موضوع غموض لندرة الأبحاث والكت ونظراا  ،المخالفات والحوادث في العمل

ما تمت كتابته عن في هذا المبحث عرض  سيتم الحياة الوظيفية على وجه الخصوص فإنه
الحياة الوظيفية والستعانة بالمعايير والأبعاد التي تناولها الكتاب والباحثين عن الجودة بحيث 

أياا من بغياب السلبيات المتعلقة  حدثت عنالتي تو  المتاحةسيتم الستطراد والتوسع في الأجزاء 
والتي تناولها الكتاب والباحثين كونها تمثل ما تم التركيز  ،عناصر وأبعاد جودة الحياة الوظيفية

بعض من متغيرات لذلك سيتدرج الباحث في هذا المبحث بالحديث عن  ،عليه في هذه الدراسة
 ومن ثم كتاب وباحثين مختلفين،نظر  التي تؤثر على الأداء من وجهاتوأبعاد الحياة الوظيفية 

للعناصر التي تناولها الباحث  تناول موضوع الحياة الوظيفية وعلاقتها بالأداء الوظيفي تبعاا  سيتم
ومقابلته بالجوانب السلبية في ظل  للموضوعالجوانب الإيجابية من  جانباا  لإظهارفي دراسته، 

وكذلك التركيز على أهمية  ،على الأداء الوظيفيغياب هذه الإيجابيات وما يترتب عليها من أثر 
موضوع غموض الحياة الوظيفية وعلاقته ومن ثم الحديث عن  هذه العناصر للأداء الوظيفي،

، وفي الختام لمتغيرات الدراسة التي تناولها الباحث في دراسته بالأداء الوظيفي بشكل مباشر طبقاا 
  لحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي.مخاطر تجاهل غموض اسيتم استعراض بعضاا من 

 

 

 متغيرات الحياة الوظيفية التي تؤثر على الأداء: ثانياا 
متغيرات الحياة الوظيفية التي تؤثر على الأداء نوع الباحثين والعلماء في تحديد 

بأن جودة الحياة الوظيفية تتحقق حين  Ivancevich ، و skinner، حيث وجد كل من الوظيفي
آمنة، و كافية، وظروف عمل صحية العادلة و التعويضات التوفر مجموعة من العوامل مثل ت

نتباه لمهام الوظيفية وجدول العمل، والوفرص تطوير القدرات البشرية، والأمن الوظيفي، ومرونة ا
دارة، وتطوير والتعاون بين اتحادات العمل والإ لعملية التصميم الوظيفي، ومخطط سير العمل،

أخرى كالتمسك عوامل Walton ( وأضاف Dhaka et al, 2011, P.20) .عمل فعالةفرق 
 ,beh et al) .بقوانين العمل، والتوازن بين الحياة والعمل، والعلاقات الجتماعية في حياة العمل

2006, p,62وهناك من اعتمد على متغيرات أخرى كالرضا الوظيفي، والدعم التنظيمي ) ،
 (20، ص2012)البلبيسي، دارة والرفاهية.وأسلوب الإ والسياسات التنظيمية
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 الحياة الوظيفية جوانب التي تؤثر على المهمة العواملمن هذه  اا بعض الباحث تناولوسي
 -:وهي كالآتي الوظيفي الأداء وبالتالي على

 : وتتضمن هذه العوامل العناصر التالية:عوامل مالية -1
نتاج في م المكونات الكبيرة التي تكون الإأحد أه الأجورافية وعادلة: حيث تعتبر أ. أجور ك
وبالتالي لها تأثير كبير على استمرارية ونمو وربحية المنظمة، وهي مصدر هام لدخول ، المنظمة

في قدرة  دوراا  تلعبلمكانتهم الجتماعية داخل وخارج المنظمة، وبذلك  مركزياا  ومحدداا الموظفين، 
اظ على ليس بمقدور المنظمة الحففن ذات أداء وكفاءة عالية، تقطاب موظفيالمنظمة على اس

ل  بين  عدم الرضا الوظيفي والتظلماتفيزداد موظفيها إل بوجود نظام عادل للأجور، وا 
 .(Agarwal,1993, p.688 ).الموظفين

نظرة العاملين ؤثر على أداء و وكافية: وجود نظم مكافآت عادلة ت ب. مكافآت وتعويضات عادلة
نتاجية ويعمل على تحسين الأداء والإلوظائفهم، وأصحاب العمل، حيث يقلل من معدل الدوران 

مقارنة ، وتتم ف من جهد وما يعود عليه من مقابلوتكمن العدالة في ما يقدمه الموظ ،للمنظمة
ى، وفي ات أخر في منظم خرون مقارنة بنفس الجهود والأداء المبذولالآذلك بما يحصل عليه 

ا م، ممعدل دوران العاملين وترك العملحال كانت التعويضات الممنوحة لهم منخفضة، يزداد 
  Jackson, 2007,p.364) )أداء المنظمة.يؤثر بالسلب على 

 وتتضمن هذه العوامل العناصر التالية: :عوامل وظيفية -2
العمل،  وفرق العمل داخلاعية لجهود الأفراد المخططة الو هو الهيكلة أ. التصميم الوظيفي: 

لية التنفيذ، وعدد المهام المنفذة، وترتيب تحديد المهام الواجب تنفيذها، وآ والذي يساعد على
فهدف التصميم الوظيفي هو تطوير مهام العمل لتلبية متطلبات المنظمة المهام قيد التنفيذ، 

حيث تحرص المنظمة ملين، والتكنولوجيا، في ذات الوقت الذي يلبي فيه احتياجات وطلبات العا
على تبسيط المهام الوظيفية للفرد، وزيادة مجال العمل للعاملين، واتباع سياسة التدوير بين 

نتاجية ويؤدي إلى معرفة العاملين وتمكين قدرتهم زيادة في المهارة والإالموظفين، لما يحقق من 
 (Dessler, 2011) .على المشاركة واتخاذ القرارات

انتقاص من الأقدمية أو في المنظمة دون أية  هو بمثابة بقاء الفرد موظفاا ن الوظيفي: الأماب. 
الجسدية  مورفاهيتهالأجر، أو الحق في المعاش، فهو محدد رئيسي مهم لصحة العاملين 

على الإنتاجية والأداء  يجابي كبير، وله أثر إوالرضا الوظيفي، واللتزام التنظيميوالنفسية، 
  (Yousef, 1997, p184) الوظيفي.
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طار الترقيات موظفيها في إتعمل المنظمات على توسيع ترقيات ج. فرص الترقية والتقدم: 
الرسمية، أو برامج تطوير الوظيفة، مما يولد لدى الموظفين شعور قوي بالولء للمنظمة، وبالتالي 

  (Jain, 2010, p201) المحافظة على هؤلء العاملين داخل المنظمة.
حيث تقوم بعض المنظمات بمساعدة الموظفين على التوفيق  التوازن بين الحياة والعمل: -3

 ,Repa,2010)لى صحتهم واستمتاعهم بالحياة.بين مسئوليات العمل والعائلة والمحافظة ع
p149)  

جراءات التقويم -4  :التظلمات وا 
صة الوظيفية الخاخلال تنفيذ الأعمال بالظلم وعدم الرضا ما يشعر الموظفين  أحيانا

الإدارة مع هذه المواضيع تترك فطريقة تعامل تكاد منظمة تخلو من هذه الظاهرة،  والتي ل، بهم
، والمحافظة على معنويات العكس أيضاا ك وموقف الموظفين تجاه المدراء و ثر الكبير لسلو الأ

 ة وشفافية.عدالعلى أن تظلماتهم ستعامل بجدية و  مرتفعة بين الطرفين من خلال التأكيد
(Dessler, 2011) 
 ينموظفوالمحافظة على كرامة ال والتكافل : تتمثل في العدالة الجتماعيةجتماعيةعوامل ا - 5
 موظفال ارشعا  والتقليل من الضغوط المهنية وتحسين نظام العمل الجماعي و  ،خصوصياتهمو 

)مؤتمر العمل الدولي،  .والكلامفي التعبير  والحفاظ على أسراره وحريته بالأمن والحترام المتبادل
2010) 

بين  انعدام الدعم الجتماعي، والصراعتتمثل بقلة أو ضغوط خاصة بجماعة العمل:  -6
 ,Cooper, 1987 )الجماعة. قلة تماسك، و ، وبين الجماعات وبعضهم البعضأعضاء الجماعة

p.204)  ، على الرغم من قدم ظاهرة الضغوط بصفة عامة، إذ أنها تعتبر ظاهرة قديمة قدم و
 – cannonالإنسان ذاته، إل أنها لم تأخذ نصيبها من الدراسات والبحث، ويعتبر )كانون 

( من أوائل الباحثين الذين اهتموا بدراسة الضغوط، حيث توصلت دراساته إلى أن 1932
تؤدي في و قاسية على الشخص  الضغوط عندما تكون مستديمة أو طويلة الأجل تترك آثاراا 

وهناك من يرى أن  )(Armstrong, 2010النهاية به إلى اضطراب النظام البيولوجي لديه. 
البيئة المحيطة، بينما يرى آخرون أن الضغط موجود داخل الفرد، مسببات الضغط توجد في 

تفاعل وجودها في البيئة مع بعض المحفزات  ما هي إل ويرى الباحث أن مسببات الضغط
ضعف الداخلية، والتي تساعد في توليد هذا الضغط، لأسباب عدة كالإفراط في طموح الفرد، أو 

وق قدراته، أو ميله إلى مقاومة التغيير وقصر النظر تف هذا الطموح، وتحمله لطاقة من الصبر
وعدم تفهمه لمشاكله ومشاكل الآخرين، أو اشتداد الضغوطات البيئية المحيطة حوله، وتفاعله 
بها، كغموض مستقبل الحياة الوظيفية، وعدم الستقرار في الوظيفة، والملل والفتور وعدم إشباع 
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المجهودات التي تبذل وتصاعد وتيرة التحديات بلا مقابل  الحاجات الدافعة للعمل، وارتفاع معدل
 أو التحفيز إل حد قد ل يحتمل.

مريكية تذكر الإحصائيات أن الآثار المترتبة على الضغوط تكلف الوليات المتحدة الأ
% من إجمالي الناتج القومي، تذهب معظم هذه التكلفة لعلاج الأمراض البدنية الناتجة 10حوالي 
ثر هذه وأك (257، ص2009 جرينبرج،الضغوط لتأثيرها على الصحة النفسية للفرد. )عن 

الفرد في العمل وبالتالي إنتاجيته، حيث تشير أغلب الدراسات بأن  التأثيرات على مستوى أداء
هناك علاقة سلبية بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي، بمعنى أن ضغوط العمل تعوق الأفراد 

يق أهدافها، وذلك لأن الأفراد سيمضون وقتهم في محاولة التغلب على هذه والمنظمة عن تحق
الضغوط. كما تشير تلك الدراسات إلى أن ضغوط العمل تعد العامل الرئيسي في كثير من 
المشكلات التنظيمية وخاصة الأداء المنخفض، وترك العمل، والغياب والعدوانية، كل ذلك يؤدي 

 (1992ية لأداء المنظمة.)العمري بالنتيجة إلى انخفاض الفعال
عبر من قبل العلماء والباحثين  ض بعض من الآراء التي كتبت وبحثتبعد استعرا

 ختلافاا اعناصر الحياة الوظيفية، يرى الباحث أن هناك بعض من سلاسل تاريخية مختلفة حول 
فيما يتعلق بعناصر الحياة الوظيفية، حيث فسر كل بعد منها الهدف الذي  في هذه الكتابات

تناوله الباحث والدارس، إل أن جميع الكتاب الذين تناولوا هذا الموضوع أجمعوا على أن عناصر 
وليس لأحد بمقدوره  ،الحياة الوظيفية ل تقتصر على عنصر أو جانب من العناصر دون الأخر

 ،جميعها تحت بند أنها تؤثر فيه، فهذه البنود تنوعت بتنوع توفرها أن يجمع هذه العناصر
كل دراسة،  ضافة لطبيعة المجتمع الذي طبقت عليهبالإ ،وظروف وبيئة كل منظمة على حدة

في حين أن عدة دراسات أجمعت وبشكل  ،بحيث تتفاوت أهمية هذه العناصر من دارسة لأخرى 
رار الوظيفي، والموارد المالية والأجور العادلة، أبرزها، الستق من عناصرعدة قوي على 

من يكفل ظروف ومتطلبات أسر العاملين في الحق في نظام تقاعدي آالعادلة، ومراعاة ترقيات الو 
 ،والأجواء الأسرية ،علاوة على المكافآت والحوافز عمل رب هذه الأسر، الحق بعد انتهاء لهم

 ووضوح المستقبل الوظيفي للعاملين. والحق في معاملة تسودها الود والحترام،
 

 علاقة الحياة الوظيفية بالأداء الوظيفي: ثالثاا 
 بها تسعى الحياة الوظيفية إلى تحقيق الأهداف والمصالح المتعلقة بالمنظمة والعاملين

تكاملة تشارك في تنفيذها جميع ل جودتها عمليات مثوأصحاب المصالح المرتبطة بالمنظمة، وتم
يق قهداف المرجوة ل بد من مراعاة العوامل الحاكمة لتحوحتى يتم حصاد الأطراف بالمنظمة، الأ

الأجور والترقيات العادلة والستقرار الوظيفي الذي أهمها، من الجودة في الحياة الوظيفية والتي 
 ،التطور والتقدم تزمنا مع تقدم وتطور أداء المؤسسة هيلازم ،لحياة الموظفين مناا آ يلبي مستقبلاا 
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على لتسهيل في تنفيذ مهمات العمل، وحمل طلبات التظلم توفير وسائل الراحة وا إضافة إلى
حيث إن الهدف الأساسي من برنامج  )(Armstrong, 2010 .يةفالجدية، والعدالة والشفا محمل

ساسي حسين ظروف العمل، بينما الهدف الأهو ت اة الوظيفية من وجهة نظر الموظفينجودة الحي
أن لبرامج جودة من وجهة نظر المنظمة هو زيادة الفاعلية التنظيمية، حيث أظهرت الدراسات ب

يجابية على المنظمة، حيث تعمل على تخفيض معدلت الغياب والدوران إ الحياة الوظيفية آثاراا 
بالأداء الوظيفي،  رتقاءللاي هو ضروري وزيادة مستوى الرضا الوظيفي بين الموظفين والذ

 ث يسهل على المنظمةيحبأنظمة العمل، الذي ينتج عنه في المحصلة أداء مالي عالي،  لتزاموال
استقطاب الكفاءات وذوي المؤهلات العلمية العالية، وبتزايد نمو وتطور المنظمة، يؤدي ذلك إلى 

ثقة الممولين  لرتفاعح للمنظمة مصادر تمويل أسهل وأكبر ما يتيم ،الزيادة في ربحيتها
ما يمكنها من إعادة استثمار مواردها وبالتالي تحسين الأداء الوظيفي مبالمنظمة، 

 (Lau, 2000, p428)للمنظمة.
التركيز هنا في علاقة الحياة الوظيفية بالأداء الوظيفي على المتغيرات الأربعة  وسيتم

 -التي تناولها الباحث في دراسته وهي كالتالي:
 داء الوظيفيستقرار الوظيفي والأالا -1

 في فعالية الأداء اا كبير  الستقرار الوظيفي من الأمور الهامة التي تلعب دوراا يعد 
 ادون الحفاظ على موارده عالي وتضمن أداءا  لمنظمة أن تحقق نجاحاا ل، إذ ل يمكن الوظيفي

البشرية من ظاهرة التسرب الوظيفي، وذلك بتوفير كافة الظروف الملائمة والمحفزة للاستقرار 
والأخذ  ،على المؤسسة لتحقيق هذا الستقرارالتي تقع مسؤوليات ال، وبالتالي هناك من الوظيفي

إلى الستغناء عن خدمات هذه الموارد، وتهديد أمنها الوظيفي  اللجوء مستقبلاا بعين العتبار عدم 
هذه  وتركه في مهب العواصف الغير محسوبة التي قد تهدد مصالح المنظمة في المستقبل،

أهمها من ، والتي ديد من المميزات في حال تم مراعاتهاحقق للمنظمة العالمسؤوليات وغيرها، ت
للتعلم والنمو والترقي المستمر، الفرد في العمل، والستعداد النفسي والعقلي ثبات واستقرار أداء 

في  وتفاعل الفرد مع برامج التدريب التي تقدمها المؤسسة وانعكاسها على مستوى الأداء له
في  طويلاا  أنه سيقضي عمراا  القوي للمؤسسة التي يعلم جيداا  العمل، علاوة على الشعور بالنتماء

كس ذلك على ينعمما كل طموحاته وأمنياته وأمنيات من حوله، خدمتها، ويحقق من خلالها 
 (2014)رفيقة،  في أداءه لعمله. جتماعي وبالتالي يتجلى الأثر واضحاا الستقرار النفسي وال

 الترقيات العادلة والأداء الوظيفي -2
في حياة الموظف لما سيترك من أثر كبير على حياته  هاماا  إدارياا  الترقية قراراا يعتبر قرار 

 رارقطار المشروعية بإصدار الإدارة عليها التزام قانوني داخل إ الوظيفية والشخصية ولذلك فإن
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الأكفأ بين الموظفين لتولي الوظيفة  اختياروذلك لضمان  من العيوب، وخالياا  الترقية صحيحاا 
وقد تتعدد أساليب الترقية والمعايير المتبعة لتنفيذها كل حسب طبيعة  (2001)الغنيمي،  .الأعلى

 للترقية وأن تتم عملية التقييم ،في تنفيذهاتحقيق العدالة  هو يهمنا في هذه العملية فماالمنظمة، 
أوجه القصور ب والإلمام على أسس ومعايير واضحة للموظف، حتى يتمكن من قياسها على نفسه

خرون عليه الحكم، كم من تلقاء نفسه قبل أن يطلق الآأدائه عن طريق الحوأوجه القوة في 
قبل الإعلان عنها، مع ضرورة إعطاء فرصة للتظلم على نتائج  ويعرف نتيجة الختيار مسبقاا 

شية من المسؤولين، ومراعاة عدم الوقوع في خإذا كان هناك ما يستدعي التظلم، دون التقييم 
من  انسيابياا  كل تلك العوامل تمنح الموظف جواا مشكلة التحيز لسلوك معين خلال فترة التقييم 

عاملين وارتقاء ما يعمل على زيادة التعاون بين الم، الشعور بالعدالة والحصول على حقه كاملاا 
 (2006)الشمراني،  نتاجية.مستوى الأداء والإ

 والأداء الوظيفي الاجتماعيةالعدالة  -3
تعد العدالة الجتماعية من أهم العوامل المؤثرة على العلاقات بين الموظف والمدير، 
وعلاقات الموظفين بعضهم ببعض، وكذلك علاقة الموظف بالمنظمة الذي يؤثر على علاقاته 

يعد أحد  مفهوم العدالة الجتماعيةإن  .بالزملاء والمدراء، وكذلك سلوكياته ومخرجات الأداء لديه
للعلاقة المباشرة بمجموعة من المتغيرات التي تؤثر  محددات سلوك العاملين داخل المنظمة، نظراا 

على نجاح المنظمة وتطورها وقدرتها على تحقيق أهدافها، كونها الطريقة التي ينعكس فيها 
ل مدراءه على أداءه في المنظمة المستوى الإنساني والوظيفي الذي يعامل به العامل من قب

رضاء العاملين من قبل الإدارة، والحاجة لسلامة من قاعدة المساواة، والحاجة لإ انطلاقاا 
الإجراءات سواء أكانت في تنفيذ مهام الأعمال، أو الجراءات الإدارية التي تقود لتحقيق 

لقاها تبنوعية المعاملة التي ي الجتماعيةتتعلق العدالة و  )(Armstrong, 2010 الأهداف.
: الأولى بناحيتينويتأثر الإحساس بمدى عدالة تلك المعاملة  ،القرارالعامل على أيدي متخذي 

ة المعلومات التي يتلقاها بخصوص تنفيذ القرارات، والثانية تتعلق بالحساسية بمدى صحة وكفاء
 ،القرارات نتائج غير مرضية في تنفيذد حدوث الذي يلقاه الفرد عن هتمامالأي مدى  ؛الجتماعية

السلبية حينما تقدم لهم معلومات كاملة  تائجللن أكثر قبولا  اوتدل الشواهد على أن الناس يكونو 
 (34،ص2010)شاهين،  عنها.

 الأجور العادلة والأداء الوظيفي -4
تنطوي هذه العتبارات على مدى تأثر المستوى الأخلاقي للعاملين بالأجور التي 
يتقاضونها وعلى العدالة والمساواة في توزيعها، فيجب أن تساهم الأجور في المحافظة على القيم 

ما دامت هناك قدرة للرفع، لأن  الأخلاقية، والعمل على توزيعها بشكل عادل ورفعها دوماا 
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النخفاض قد يدفع الموظف إلى سلوك غير أخلاقي كالرشوة أو استغلال الوظيفة لأغراض 
( فأداء الموظفين يتأثر بمجموعة من 2004ا النقص في قيمة الأجر. )ناصر، يعوض فيه

على الأداء في حال كانت  العوامل والمتغيرات، والأجور أحد أهم هذه العوامل، التي تؤثر إيجاباا 
مرضية ومشبعة لحاجة الموظفين، فهي تساهم بقدر ما في تحقيق الستقرار والراحة النفسية 

در التي تساهم به في تحسين أدائهم في العمل، فهي تعكس المركز الجتماعي للأفراد بذات الق
 للموظف ولأسرته، هذا ما يفسر لنا ما يعلقه هذا الموظف من آمال على زيادة أجره، ويفسر أيضاا 
نظرة المجتمع له ولأسرته، بما تمكنه من الستغناء عن حاجة الآخرين في سد حاجاته من سلع 
وخدمات، كل ذلك يدخل الطمأنينة في قلب الموظف ويضع الوظيفة التي يعمل بها على سلم 

حتى يرتقي بها،  يةأهميات الحياة له، ويحرص أشد الحرص في المحافظة عليها، والعمل بجد
 )(Armstrong, 2010رتقاء على المستوى الشخصي له ولأسرته. رتقاء سيصاحبه الأن هذا ال

 

 

 علاقة غموض الحياة الوظيفية بالأداء الوظيفي: رابعاا 
غموض  صر التي ركز عليها الباحث في موضوع البحث حولبعد أن تم حصر العنا

وعدم العدالة  المساواة  والعدالة،ستقرار الوظيفي، وعدم عدم الل وهي قضية أالحياة الوظيفية، 
ردات الفعل لبية و ثار السهنا وجب التذكير بالآ وسوء الأحوال القتصادية والمالية. في الترقيات،

ين نتيجة هذه الضغوطات والعوامل وأثر هذه السلوكيات التي من الممكن أن تصدر عن الموظف
 -على الأداء الوظيفي:

 عدم الاستقرار الوظيفي: -1
والمجهول الذي شعور الموظف بعدم الرضا، وبتهديد مستقبله الوظيفي في المؤسسة، 

 الموظف على الدوم سيستثيركل ذلك في المؤسسة،  مستقبلاا  همن عدمه وجودفي  يجعله يشكك
عن وظيفة أفضل لتحسين ة التي يعمل بها، ومحاولة البحث في الوظيف لبقائهمراجعة مستمرة ل

سيطرت وتغلغلت في فكر ظروفه، وتوفير الستقرار والسكينة له في العمل، هذه الظاهرة إذا ما 
تؤدي إلى استنفاذ طاقة الموظف، سواء أكانت في البحث عن هذه الفرصة الموظف، فإنها 

في محاولة التخلص من الهواجس اليومية التي تلاحق  ة التي تأخذ به إلى الستقرار، أوالوظيفي
عمله، وكل هذه العوامل تؤدي في النهاية إلى ضعضعة أداء الفرد والتأثير ل موظف أثناء أدائهال

 )(Armstrong, 2010على قناعته بأن مستقبله مرتبط بمستقبل هذه المؤسسة. 
ية للفرد، فهو النفس الراحةعوامل المهمة التي تؤدي إلى حساس بالأمان من اليعد الإ

، وتظهر أهمية الحاجة إلى الأمان عند لبيئته نتماء والطمئنان والستقراريشعر بالأهمية وال
 ، بالطمئنان على استمراريته في العمل موظف، فشعور الةالفيزيولوجيماسلو بعد إشباع الحاجات 

 اا يعتبر هاجس ،وتأمين العيش الكريم لهم ،وعلى عائلته ،وعلى مستقبله المهني وعلى راحته
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بشعور الخوف وعليه أن يلبي حاجة الأمان،  يبقى محاطاا  يلاحقه طوال مدة حياته، فالموظف
جتماعية التأمينات اللكي يتولد لديه شعور بالراحة النفسية، فهو محاط بضروب مختلفة من 

وعند  ،والوفاة ،والبطالة ،والشيخوخة ،وأيمراض المهنة ،وحوادث العمل ،مثل: التأمين ضد العجز
حساس بالأمن شرط من شروط الصحة نعكس بالإيجاب على أدائه، لأن الإتحقيق هذا المتطلب ي

ذا كان أمن الفرد أساس توازنه النفسي فأمن الجماعة أساس الإصلاح الجتماعي.  النفسية، وا 
 (2009)الصرايرة، 

 عدم العدالة في الترقيات: -2
أن  النصيب الأكبر في التأثير على أداء الموظف، وخصوصاا  الترقيات غالباا تستحوذ 

يصاحبها العديد من العمليات والتأثيرات، مثل زيادة في الراتب والدرجة، وانتقال الموظف  ةالترقي
من وظيفة ذات مستوى أدنى إلى مستوى أعلى تختلف فيها المسؤوليات والواجبات، والتي عادة 

فحساسية هذا الإجراء أكسبه أهمية كبرى، فإذا ما أخذت بعين العتبار أحقية هذا  ما تكون أكبر،
الموظف في هذه الترقية، وراعت الكفاءة والنجاحات التي حققها في فترة عمله، وأقدمية هذا 
الموظف، ومقارنتها بزملائه ممن يملكون نفس هذه الأحقية مقارنة دقيقة، فإنها تأتي بنتيجة 

أداء من حرموا من ترقية هم أحق بها من غيرهم، فالشعور بالظلم، والإحباط وزيادة كارثية على 
في سياسة  جديداا  الممكن أن تكون نهجاا  التي من الخلافات بين الموظفين وغيرها من الآثار

 (2008العمل لهؤلء الموظفين. )السباح، 
 :عدم توفر العدالة الاجتماعية -3

يتجلى من خلال قدرتها على تحقيق العدالة الجتماعية على نجاح المنظمة إن الحكم 
بين الموظفين، وقدرتها على حث الموظفين على إظهار السلوكيات المرغوبة التي تجسد رضاهم 

 جسد ذلك إل بتحقق العدالة في الأسلوب الذيول يت هم تجاه المنظمة التي يعملون بها،وولئ
على المستويات النفسية والوظيفية، وما تنجزه من نزاهة تعتمده في التعامل مع هؤلء الموظفين، 

فعملية صنع القرارات الغير عادلة والتي وتوفير العدالة بجميع أنواعها وأبعادها،  ،وموضوعية
أو التقييم الغير عادل للجهد المبذول من بعض  ،ترتبط بالعديد من توزيع المهام والأدوار

ء الذي يعملون ارضا الوظيفي للعاملين وانخفاض مستوى الأدرها السلبية على اللها أثا الموظفين
أثناء تنفيذه لمهام أعماله، إذ أن هناك  الموظفوكذلك التعاملات والطريقة التي يعامل بها به. 

لخلق التفاعل، فسوء هذا ل بد أن يسود ورئيسه  الموظفنوعا من التصال والتواصل بين 
بالعدالة مما يؤثر بالسلب على   موظفينلدى احساس ال اا سلبي إدراكاا التصال أو التواصل قد يولد 

 )(Armstrong, 2010 الدافعية للعمل بينهم. ةاستمراري
 

 



- 61 - 

 

 المالي:انب الاقتصادي و الجقصور  -4
ولأسرهم، مما يجعل هذا لموظفين لمعيشة االمصدر الأساسي جور تشكل الأما  غالباا 

وكذلك يعكس المركز  ،ين ولأسرهمللموظف الأجر هو المحدد الأساسي لمستوى المعيشة
من خلال ما يؤمنه الأجر للموظف  ،المجتمع الذي يعيش فيهجتماعي للموظف ضمن ال

عدم  فإن وبالتالي ،موظفينفي تحديد الحالة المعنوية والنفسية لل هاماا  ، كما أنه يلعب دوراا وللأسرة
يعني ربكة نفسية وحالة من عدم الستقرار دفع الأجور أو أية ارتباكات تحدث فيه، الستقرار في 

على مستوى  واضحاا  مر الذي ينعكس انعكاساا رأت على حياة الموظف، الأالمادي والمعنوي ط
 .نشاطه وأداؤه

 

 مخاطر تجاهل غموض الحياة الوظيفية على الأداء: خامساا 
تكاليف إلى تكاليف مباشرة مثل مخاطر تجاهل غموض الحياة الوظيفية يمكن تقسيم 

وتكلفة دوران العمل وتكلفة ياب عن العمل والتوقف عن العمل، التأخير عن العمل، وتكاليف الغ
وتكاليف غير مباشرة مثل ضعف الروح المعنوية وتكاليف سوء التصال  ،جدد موظفينتعيين 

 وتكلفة الفرصة البديلة. ،وتكاليف اتخاذ قرارات خاطئة في العمل
 (1998)هيجان،  كالتالي مخاطرمن هذه ال داا وقد فسر بعض الباحثين عد

 ضعف الأداء -1
تقع هذه المشكلة نتيجة عدم الرضا الوظيفي الذي ينشأ من جراء الشعور بالظلم 

 من ظروف وبيئة العمل السيئة ةناتجالأو  ،موظفينالإحباط من انعدام العدالة النسبية بين الو 
حقه المالي  بأعمال دون إبداء أية حرص على استيفاء أو نتيجة تكليف الموظف ،والغير مستقرة

الموظف شعور تبدأ مؤشرات ضعف الأداء حين ينتاب دارات العليا،  حيث في الراتب من قبل الإ
 ،، فلا يشعر بالمسئولية عن نتائج العمل، ويختفي النتظام الجيد للموظفاللامبالة بالعمل
ثم  ،فلا يقدم مقترحات جديدة لتطوير العمل الزملاء، نجاز السريع والتعاون معوكذلك يختفي الإ

بررات للفشل نجاز، ويختلق المدأ الموظف بخلق المبررات لعدم الإفي مرحلة متقدمة من ذلك يب
كما يزيد معدل غيابه وتأخره عن الحلول لهذا التراجع،  إيجادمن  بدلا  نتاج،والتراجع عن الإ

يكلف  ، وأيضاا ساعات عمل ضائعة المؤسسةهذا الأمر يكلف ف العمل تحت مبررات واهية،
والتي تعتبر الأسرع في تغييرها لمكان العمل  ،المؤسسة خسارة كبيرة في القوى البشرية الماهرة

في  وكفاءتها البديل الذي يناسب خبراتهاكونها تتمتع بمهارات وكفاءة عالية تمكنها من إيجاد 
 سوق العمل.
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 موظفينبين ال نشوء الصراعات -2
يبدأ النمو الطبيعي لحياته الوظيفية، بمساره الوظيفي وهو متأمل  موظفعندما يبدأ ال

تخطيط مساره ليتناسب مع قدراته ويتكيف مع ذلك، وعندما يفاجأ ذلك الموظف بأن مساره ب
الحادثة تكون تلك فالوظيفي مهدد من أشخاص غير مؤهلين للترقية، يسبقونه في النمو الوظيفي، 

 سيكون لهذه الواقعة أثرها السلبي كارثه كبرى عليه، فقد يتوقع بأنه الأجدر من بين زملائه، لهذا
 اا ، ويبدأ في المناكفة والصراخ على الأشخاص الذين يعتقد بأنهم سببوأداؤه موظفعلى ذلك ال

لعمل مشحونة عندما تكون بيئة ا وقد تتطور به الحالة إلى العنف ،عليه ذلك الظلم الواقعل
علاوة على عدم مقدرة هذا العمل على تغطية الحتياجات الشخصية  ،بالصراعات والمشاكل

فإن ذلك يولد حالة من وانخفاض مستوى العدالة والمساواة، للموظف، وشعوره بالتهميش، 
 تولد حالة من التصادمو  ،قد تؤثر على الحالة السلوكية للموظف النفسية الشديدة والتيالضغوط 
 داخل العمل أفراد الجماعاتأو تحمل  فتقار لتأييدوالتفكك وال بين الزملاء في العمل المستمر

 .بعضهم لبعض
 فشل السياسات -3

 من القرارات، التعرف على البديل الملائمشأ من عدم قدرة متخذي القرار هذه المشكلة تن
وتحرفهم عن تحقيق العدالة بين  وخاصة عندما تطرح أمامهم وجهات نظر عديدة ومتباينة،

 الآخرين نظرستطيعون تغليب وجهة يل من الصحة، و  يرون في كل منها جانباا  الموظفين بحيث
توفر الكفاءة والمهارة التي وذلك بسبب عدم  ،على رأيهم وعلى حساب الموظفين الآخرين

عبر الواسطة  ،سليمةلونها كونهم حصلوا على مراكزهم وترقياتهم الوظيفية بصورة غير ميح
 نحيازهماو ، ومحدودية معلوماتهم تمكنهم من المهمة الموكلة إليهموعدم  الحزبيةوالمحسوبية 

والتي ، مما يؤدي إلى ظهور مشاكل الخضوع للسلطة على حساب الآخرمن الموظفين لطرف 
 . لهم نتيجة عدم تقبلهم لنفوذ سلطة الرؤساء في قبولهمالمرؤوسين  تظهر بسبب عدم تقبل

 ارتفاع معدل الشكاوي وأحداث العمل -4
رؤسائهم أو زملائهم أو الموظفين ل من طرف تعتبر الشكاوي المقدمة كتابياا أو شفوياا 

كنتيجة  ،عن مظاهر السخط وعدم الرضا عن الوظيفة التي يعملون بها هم تعبيراا المقربين من
التي يحيوها، وكلما كانت هذه و الحالة المتردية اقتصادياا لحالة الغموض وعدم الستقرار والعدالة و 

الشكاوي والتظلمات والأحداث التي تقع في العمل مرتفعة كلما كان ذلك تعبيراا عن عدم الرضا 
حيث تعتبر مؤشراا هاماا من  ،والنفور من الحالة التي يعيشها الموظف داخل حياته الوظيفية

الأمر الذي يستوجب أخذها على محمل الجدية  ،المنظمةمؤشرات غموض الحياة الوظيفية في 
اا على هر وتؤثر سلبلأية مضاعفات وتوترات قد تظ والهتمام وتحديدها بشكل دقيق تجنباا 
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د الشكاوي على صاحب القرارات الفاشلة من جراء تعدي تلك القرارات على حقوق داوتز  ،المنظمة
وي قد تخرج إلى خارج أسوار المنظمة لتنعكس وجدير بالذكر أن هذه الشكا ،ومصالح الآخرين

في محيط المجتمع والبيئة إلى المجتمع المحيط وتبدأ الصورة السلبية عن المنظمة بالنتشار 
ما يضاعف من الآثار السلبية لحالة الغموض الداخلية التي تحياها المنظمة ويزيد  ،المحيطة
 .تعقيداا  إلى حالة أكثر الأمر

 نتاجتدني مستوى الإ -5
وفقدان الستقرار للأداء  العادل التقييمو  م بمعايير الترقيةتبدأ العلاقة  بين عدم اللتزا

من  ،ورداءة الخدمات المقدمة نتاجوتدني حجم الإ الوظيفي وسوء الأحوال القتصادية للموظفين
دافعية  حيث تنعدموالستغفال في أخذ الحقوق، ، موظفينخلال ما تولده من مشاعر الظلم بين ال

العمل، وتؤدي إلى ضياع وعدم الحرص على  ،باللامبالة همويتولد شعور  ،للإنتاج موظفينال
ن كانت تمتلك أكفأ الموظفين المتخصصين مو حلمنافسة والنالمحتملة في ا فرص المؤسسة تى وا 

تستحوذ في مجال عملها، فمظاهر القلق والتظلمات، والفقر الذي تولده الحالة القتصادية السيئة 
في العمل،  والإنتاجية الأداءتحسين ا نحو همن توجيه كل طاقات الموظف البدنية والنفسية بدلا 

علاوة على هاجس البحث عن وظيفة بديلة والذي ل يفارق عقل الموظف الذي يبحث دوماا عن 
رية ما توجه الطاقة الفك والتي دوماا  حلول أو هروب من الواقع الصعب والأليم الذي يعيشه،

خلاص والأمانة في ات الوظيفة، بحيث ينخفض مستوى الإللموظف لدور سلبي على متطلب
، والستهتار لواقع مخرجاته تهوعدم متابع ،تقليل من أهميتهستهتار في أداؤه وال، ويبرز الالعمل

   .غير ذات قيمة بالنسبة للموظف بخطة العمل التي تصبح شيئاا 
 والمعنوي رتباط الجتماعي كك التف -6

ة والحالت يالوظيف الحياة إن ترك العوامل السلبية دون معالجة، وترك قضية غموض
جتماعي ال رتباط، وتفكك الالناتجة عنها دون علاج سيضعف الروح المعنوية للأفراد العاملين

 .نتيجة تفشي الكره والبغضاء فيما بينهم التكاليف على المنظمة رتفاعوانتاجية بينهم، وتدني الإ
 الكفؤ منهم وخصوصاا  الموظفينتسرب  -7

يعتبر تسرب الموظفين أو تركهم لأعمالهم في المنظمات الإدارية من الظواهر السلبية 
 (70، ص1996)المعاني،  .سلبية اا التي تهدد حياة المنظمات وتمنع تقدمها ويترتب عليه آثار 

وغالبا ما يكون ترك العمل ناتج عن صعوبة التكيف مع ظروف العمل من قبل الموظفين، وهو 
ظمة من منظمة إلى منعنه كذلك بتنقل الموظف من عمل إلى آخر داخل المنظمة، أو ما يعبر 

 .جتماعية أو ماديةأخرى نتيجة لعوامل نفسية أو ا
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 زيادة أعباء العمل -8
ستزداد، وتشكل  في المنظمة الموظفينعلى  أعباء العملنتيجة لترك العمل فإن 

الضغوطات المتزايدة على الأفراد من إرهاق واستنزاف للطاقات إلى التفكير بترك العمل والبحث 
الذين يشعرون  موظفينفال وبالتالي استنزاف الموظفين ذوي الكفاءة في المنظمة، ان آخر،عن مك

يشعرون بهذا اللتزام، حيث أن عن الذين ل  اا مختلف اا سلوك لتزام عميق تجاه مؤسساتهم يسلكون با
)سلطان،  :بالآتي لتزام يؤثر بشدة على أوجه رئيسية عديدة في سلوك العمل والدلئل على ذلكال

 (21، ص2004
يرتبط المستوى المنخفض من اللتزام بمستوى مرتفع من الغياب والرغبة القوية في البحث عن  -أ

 وظائف جديدة.
المستوى المنخفض من اللتزام يرتبط بعدم الرغبة في المشاركة وتقديم التضحيات، حيث  -ب

 بطبيعتهم. أكثر عطاءا  الأكثر التزاماا  ينموظفتجد ال
المستوى المنخفض من اللتزام له تأثير سلبي على الشخصية فعلى عكس المتوقع أثبتت  -ج

سساتهم يستمتعون بحياة مهنية ناجحة المرتبطين بدرجة أكثر بمؤ  موظفينالأبحاث أن ال
 .وشخصية سعيدة

 فقدان روح اللتزام -9
ن الموظف أهم ، وفقداج الأداءائبسبب ضعف الولء وغياب الإخلاص ومحدودية ربط نت

فإنه يلجأ على الدوم إلى التغيب عن  ليها من خلال عمله في المنظمةالأهداف التي يصبو إ
حيث يستخدم أكثر الأسباب  وما يتركه من أثر على المنظمة ،العمل لشعوره بالستياء تجاهه

من الواقع داخل المنظمة التي ينتمي إليها أو كوسيلة للتقليل  تهرباا إما المقنعة للابتعاد عن العمل 
يحياها أثناء تأديته لعمله في وظيفته سواء أكان نفوراا من الوظيفة من النعكاسات السلبية التي 

 .المشرفين المباشرين له أو لجماعة العمل بصفة عامةبحد ذاتها أو من 
سلبية لغموض الحياة الخلال ما سبق ذكره يمكن إيجاز الآثار من ويرى الباحث أنه  

ت الآثار ، وكذلك على مستوى المنظمة، حيث تمثلموظفثار السلبية على مستوى الالوظيفية بالآ
تغيير لعاداته المألوفة وأنماط سلوكه  حيث من ،ةنفسيمن ناحية  السلبية على مستوى الموظف

 ،الموظفالتي تحدث تأثيرها على تفكير المعتادة نتيجة حدوث بعض الستجابات النفسية 
، وانخفاض تقدير الذات وكذلك أخلاقيات وعلاقته بالآخرين نتيجة شعوره بالقلق والتوتر، والملل

، وزيادة عدم والغضب وسرعة الستثارة الموظف، والإجهاد الذهني، والغضب والإحباط، والأرق 
بالعمل، هتمام ، وفقدان الوانخفاض الولء التنظيمي له، وتزايد الرغبة في تركه ،الرضا عن العمل

الجسدي  مستوى الموظفعلى اجات، والحتراق الداخلي، وكذلك القدرة على إشباع الح وانخفاض
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من وة على الآثار السلوكية للموظف من قلق وتوتر وأمراض جسدية قد تصاحب الموظف، علا
م، والعدوانية، والعصبية تأخر عن العمل، والشكاوي المتكررة، وترك الهتمام بالمظهر والهندا

من تفكير للموظف الدائمة واللجوء إلى الأدوية المهدئة والمغيبة للوعي، وكذلك الآثار الذهنية 
قدرة على اتخاذ القرارات السليمة والتسرع معدم الو وعدم تركيز مستمر،  وتشتت ذهني وسرحان

. أما والسلطة طة وسلبية للمال وأصحاب الثرواتوفقدان الثقة بالنفس، وحساسية مفر في اتخاذها، 
من  ،عديد من الآثار السلبية التنظيميةالعلى مستوى المنظمة فيسبب غموض الحياة الوظيفية 

كنتيجة رتفاع للتكاليف المالية والبشرية ، وادمةوالخ ستوى الأداء والجودة والإنتاجانخفاض في م
ر والتسيب عن العمل، وتكلفة الفاقد من الأداء أثناء العمل، وعدم الرضا الوظيفي يالتأخ

نتماء للمنظمة التي وانعدام ال وانخفاض الروح المعنوية للموظفين والستياء من جو العمل،
وسوء العلاقات بين والغياب المتكرر عن العمل وارتفاع وتيرة التظلمات والشكاوي  يعملوا بها،

وازدياد  والحقد بين الموظفين، الموظفين في المنظمة، وضعف التصال والتواصل نتيجة العدوانية
، والجدير في العمل الواحد واختفاء روح الفريق في بيئة العمل، والخلافات شكالتالحوادث والإ

أن الآثار السابق ذكرها ل يمكن اعتبارها شاملة، بل إن هناك آثاراا كثيرة ونتائج أخرى لم  ذكره
وعدم تطرق عدد كبير من الكتاب  لحداثة الموضوع ،تكشف عنها الدراسات والأبحاث بعد

 .حثين لهااوالب
 

 ملخص الفصل الثاني:

للدراسة من خلال ثلاثة هدف الباحث في هذه الفصل إلى التعرف على الإطار النظري 
ها، ومفهوم ومعايير الأداء الوظيفي، ومن ثم بالتحدث عن مفهوم الحياة الوظيفية وعناصر  حثمبا

دراسة وتتبع أثر هذا الغموض على الأداء اء الوظيفي لتم ربط غموض الحياة الوظيفية بالأد
ق إليها في هذا تم التطر عديدة  وعناصر ، وكذلك تم توضيح مفاهيم وطرق وأبعادالوظيفي
ثار المترتبة على غموض الحياة الوظيفية وتأثيرها على مناحي ، ومن ثم التحدث عن الآالفصل

 مختلفة سواء أكانت شخصية على الموظفين العاملين في المنظمة، أو المنظمة ذاتها.
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 الفصل الثالث

جراءاتها  منهجية الدراسة وا 

 
 : منهج الدراسةأولاا 

 وعينة الدراسة : مجتمعثانياا 

 : أداة الدراسةثالثاا 

 : اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات العينة الاستطلاعيةرابعاا 

 : صدق الاستبانةخامساا 

 : ثبات الاستبانةسادساا 

 : اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات عينة الدراسةسابعاا 

 حصائية المستخدمة: الأساليب الإثامناا 
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 الدراسة منهج: أولاا 

من أجل تحقيق أهداف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، والذي يعتمد على 
ا، كما ا وكميا دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفاا دقيقاا ويعبر عنها تعبيراا كيفيا 

مظاهرها ل يكتفي هذا المنهج عند جمع المعلومات المتعلقة بالظاهرة من أجل استقصاء 
وعلاقاتها المختلفة، بل يتعداها إلى التحليل والربط والتفسير للوصول إلى استنتاجات يبنى عليها 

 (.2009)عبيدات،  التصور المقترح بحيث يزيد بها رصيد المعرفة عن الموضوع
عتماد على مجموعة من المصادر الأولية والثانوية في جمع البيانات كما وقد تم ال 

  يلي:
 الثانوية درالمصا .1

والدوريات والمنشورات الخاصة أو  والرسائل العلمية الكتبتمثلت هذه المصادر في 
 .الباحث أنها تسهم في إثراء الدراسة وجد أخرى  الدراسة، ومراجع المتعلقة بالموضوع قيد

 

 الأولية المصادر .2

نظراا لعدم كفاية المصادر الثانوية لتحقيق أهداف الدراسة، لجأ الباحث للمصادر الأولية، 
معالجة الجوانب التحليلية لموضوع ل في جمع البيانات الأولية العتماد على الستبيانحيث تم 
م  خصيصاا الدراسة  طار التطبيقي لها.تغطية الإلغرض  ، والذي صٌم ِّ

 

 الدراسةوعينة  مجتمع: ثانياا 

يتكون مجتمع الدراسة من موظفي القطاع العام المدنيين العاملين بالوزارات المدنية في 
على ثلاث  قطاع غزة، ويعتبر مجتمع الدراسة مجتمعاا متجانساا لذلك تم اقتصار تطبيق الدراسة

لرقابة مات، وديوان اقتصاد الوطني، ووزارة التصالت وتكنولوجيا المعلو وزارات هي: وزارة ال
  .موظف 500دارية، حيث يبلغ عدد الموظفين في تلك الوزارات الثلاث قرابة المالية والإ

 (1-3جدول )
 مجتمع وعينة الدراسة

 عدد المفردات البيان م
 500 مجتمع الدراسة 1

 260 عينة الدراسة 2

 250 الستبانات المستردة 3
 1 الستبانات المستبعدة 4
 249 تحقق الشروطالستبانات التي  5
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لتجانس  قام الباحث باستخدام طريقة العينة العشوائية في اختيار عينة الدراسة نظراا  
 الدراسة عينةساب تحاتم وقد موظف مدني يعملون في حكومة غزة،  500مجتمع الدراسة البالغ 
 (Moore et all, 2003) -من المعادلة التالية:

 (1معادلة رقم )

𝒏 = (
𝐳

𝟐𝐦
)
𝟐

 
 حيث:

Z: رية المقابلة لمستوى دللة معلوم تمثل القيمة المعياα = 0.05   أيZ = 1.96 

m:  (0.05±تمثل الخطأ الهامشي: ويعبر عنه بالعلامة العشرية )مثلا 

 يتم تصحيح حجم العينة في حال المجتمعات النهائية من المعادلة:  -

 (2معادلة رقم )
 n  =  𝒏𝑵

𝑵+𝒏−𝟏
 عدلالم   

 حجم المجتمع Nحيث تمثل 
 ( نجد أن العينة تساوي:1باستخدام المعادلة رقم )

 

𝑛 = (
1.96

2x0.05
)
2

 
 

= 384 
 

 ( يساوي:2فإن حجم العينة المعدل باستخدام المعادلة ) ،N = 500وحيث أن مجتمع البحث 
  

 n =  384𝑥500

500+384−1
 عدلالم   

 

= 217  
 

حيث قام  .تقريباا  217فإن حجم العينة المناسب في هذه الحالة يجب أن ل يقل عن  وبذلك
استبانة لختبار التساق الداخلي والصدق البنائي  30الباحث بتوزيع عينة استطلاعية حجمها 

استبانة على أفراد  260عدد تم توزيع وبعد التأكد من صدق وسلامة الستبانة  ،وثبات الستبانة
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% 52 موظف مدني في الوزارات الثلاث المذكورة أعلاه وبما نسبته 500البالغة  الدراسةعينة 
وقد  عن العينة المطلوبة لزيادة الدقة في النتائج، أي بعدد يزيد قليلاا  من حجم مجتمع الدراسة،

لستبانات الموزعة، وبعد تفحص % من ا96بنسبة  استبانة 250بلغ عدد الستبانات المستردة 
استبانة تحقق الشروط المطلوبة للإجابة على الستبيان،  249ابات على الستبانات تبين أن جالإ

 .استبانة 249وبذلك يكون عدد الستبانات الخاضعة للدراسة فقط 
 

 نبذة عن مجتمع الدراسة: -

 م1994واجهت السلطة الفلسطينية منذ الأيام الأولى لقيامها على الأرض عام 
تحدي بناء وتشكيل الوزارات والهيئات المختلفة لإدارة الشأن العام الفلسطيني، ونتيجة 
للوضع الخاص الذي مرت به الوزارات الفلسطينية نتيجة للاحتلال الإسرائيلي نجد أن 

على مستوى العديد من الهياكل والدوائر الحكومية  السلطة الفلسطينية تحملت عبئاا كبيراا 
ر لبناء هذه الوزارات ما استدعى السلطة الفلسطينية البدء من نقطة الصف وهذا ،المترهلة

والمؤسسات، ولذلك توسع الجهاز الإداري للسلطة بصورة متسارعة ونمت الوزارات 
والمؤسسات الحكومية، وتضاعف عدد العاملين فيها بشكل مطرد. )كلاب، 

 جاء إلى أنعديدة حكومات الفلسطينية وتعاقبت منذ تأسيس السلطة  (89،ص2004
التي آلت لفوز حركة الفلسطينية تشكيل الحكومة العاشرة بعد النتخابات التشريعية 

 ،هذا الفوز كردة فعل علىللمجتمع الدولي وتديق حماس فيها، وما تبعه من ردات فعل 
والتي  ،التي عقدتها السلطة الفلسطينية الدولية التفاقاتكون أن حركة حماس تعارض 

منذ العام  كانت ممثلة بحركة فتح قبل النتخابات، وبدأت منذ تلك الفترة أي تقريباا 
العقوبات تنهال على جميع الحكومات التي تلت ذلك التاريخ، حتى جاءت  م2006

المرحلة القاسمة والتي قسمت شطري الوطن، غزة والضفة لقسمين، وذك بتكوين 
ثلت بحركة حماس والأخرى بالضفة وتمثلت بحركة ، واحدة في غزة تمبرأسين حكومتين

وأدت لحدوث اقتتال  ،ت بين الحركينعتجاذبات سياسية حامية الوطيس وقفتح، بعد 
في عام  الفلسطينية لنتخابات التشريعيةمنذ اليوم الأول بعد ا امتدفي قطاع غزة داخلي 
الحكومتين ترفض ، وجدير بالذكر أن كلا بقليل عامتزيد عن الواستمرت لمدة م 2006

على الوضع الداخلي  عتراف بشرعية الأخرى، مما انعكس سلباا كل واحدة منهم ال
لعمل جميع المؤسسات الحكومية بشكل كبير، حيث قام عدد كبير من الموظفين والدولي 

ت من قراراالحكوميين بالستنكاف عن العمل في دوائر ووزارات قطاع غزة، بناء على 
ما اضطر لتشكيل حكومة ثانية في غزة تلقت محكومتهم والتي يقع رأسها في الضفة، 

تعيين العديد من الموظفين وبدأت ب ،على عاتقها تعويض هذا النقص في الموظفين
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حسب  م2015حتى نهاية عام  الموظفين الجدد بغزة هؤلءالجدد حتى وصلت أعداد 
موظف،  45,000قرابة ال  الموظفين العام بقطاع غزة،الإحصاءات الواردة من ديوان 

موظف مدني يعملون في الوزارات والمؤسسات المختلفة للحكومة  20,000منهم قرابة ال 
حيث  ،وانقسمت الحكومتين على المجتمع الدولي وعلاقات الحكومة في الخارج بغزة،

الخارجي وانحسرت بقيت العلاقات مفتوحة إلى حد كبير بين حكومة الضفة والعالم 
لتأييد كل دولة لسياسة وأهداف  إلى حد ضيق تبعاا العلاقات الدولية لحكومة غزة 

على هذه الوتيرة منذ ذلك التاريخ  الحكوماتواستمر العمل بهذه  ومنهجية كل حركة،
من حصار  وسوءاا  إعداد الباحث للدراسة، والأمور تزداد تعقيداا تاريخ حتى يومنا هذا من 

لقطاع  التجارية والبرية المنافذو  لى قطاع غزة، وا غلاق لجميع المعابربإحكام عتم فرضه 
وضاع بعد إغلاق الحكومة المصرية لمنطقة ما ، وتضاعفت الأحوال السيئة للأغزة
سمى بالأنفاق على الحدود الواقعة بين غزة وجمهورية مصر العربية، بعد أن عملت ت

المهربة والتي كانت المصدر الوحيد لإنعاش قطاع قرابة الثلاثة أعوام كمتنفس للبضائع 
كيفما يشاء، كل ذلك انعكس على  حتلالالتي يتحكم بها الرئيسية غزة، بعد المعابر ال

واقع الحكومة في قطاع غزة من حالة عدم الستقرار في العمل واختلال التوازن 
نات التشغيلية لها، حاد في المواز  التنظيمي بين الوزارات المختلفة في الحكومة ونقص

هذه وتدخل الأحزاب السياسية بصورة كبيرة وتأثيرها على قرارات ومصير الحكومة، 
 ومشكلة العوامل وغيرها كان لها الأثر الكبير في نفس الباحث على تحديد عينة ومجتمع

الدراسة وتطبيقها على واقع موظفي حكومة غزة، وما توفره عينة الدراسة من ظروف 
 (2010)أبو جاسر،  عد الباحث في التحقق من فرضيات الدراسة.تساوعوامل 
  

 أداة الدراسة: ثالثاا 

لدى  غموض الحياة الوظيفية لتحقيق أهداف الدراسة تم إعداد استبانة لقياس مدى
 . الوظيفي أدائهمعلى الموظفين المدنيين العاملين بالقطاع العام في قطاع غزة  وأثره 

 الى قسمين كما يلي: ولقد تم تقسيم الستبانة
 القسم الأول: وهو مخصص للبيانات الشخصية للمستجيب والمتمثلة فيما يلي:

 سنوات الخبرة(  –الفئة الوظيفية  –المؤهل العلمي  –العمر  -الحالة الجتماعية –)الجنس 
مجالات  5فقرة موزعة على  58القسم الثاني: وهو عبارة عن مجالات الدراسة، ويتكون من 

 هي:
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 :( فقرات. 10، ويتكون من )عدم الستقرار الوظيفيمقياس  المجال الأول 
 :الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة، ويتكون من  مقياس المجال الثاني

 ( فقرات.10)

 :( فقرات.10عدم المساواة والعدالة، ويتكون من ) مقياس المجال الثالث 

 :( فقرات.8سوء الأحوال القتصادية، ويتكون من ) مقياس المجال الرابع 

 :ة( فقر 20الأداء الوظيفي، ويتكون من )مقياس  المجال الخامس. 
درجات لقياس استجابات المبحوثين على فقرات  10تم استخدام مقياس ترتيبي من            

 (:2-3الستبانة، وذلك كما هو موضح في الجدول رقم )
 (2-3جدول )

 مقياس استجابات المبحوثين على فقرات الاستبانة 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 استجابات المبحوثين 

مقياس )درجة( 
 الاستجابة

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 "المجالات الأربع الأولى"

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 "الخامس "المجال

ونظراا لطريقة %، 60( بوزن نسبي 6حيث تم اعتماد درجة الحياد في الستجابة )
الأولى والتي خصصت أصلاا لقياس درجة  ةيجابية في المجالت الأربعصياغة الفقرات الإ

الغموض في الحياة الوظيفية، فإنه تم مقابلة درجات الستجابة عليها بشكل معاكس كما هو 
موضح في الجدول أعلاه، في حين بقيت درجات الستجابة على فقرات المجال الخامس 

لقياس الأداء الوظيفي بنفس درجات استجابات المبحوثين لأن صياغة الفقرات مناسبة المخصص 
 لما وضعت لقياسه.

% تعبر في حالة فقرات المجالت 60وعليه فإن الدرجات التي يزيد وزنها النسبي عن 
الأولى عن اعتراض المستجيبين على محتوى الفقرة أما على مستوى الدرجة الكلية  ةالأربع
فتعني موافقتهم على عنوانه، والعكس بالعكس، بينما في حالة فقرات المجال الخامس  للمجال

المستجيبين على  موافقة% تعبر عن 60فإن الدرجات التي يزيد وزنها النسبي عن للاستبانة 
تعني موافقتهم على % 60فزيادة وزنها النسبي عن الدرجة الكلية للمجال وكذلك محتوى الفقرة 

 .والعكس بالعكسعنوانه، 
 

 
 

 



- 72 - 

 

 لبيانات العينة الاستطلاعيةاختبار التوزيع الطبيعي : رابعاا 
( على المجالت الرئيسة للاستبانة Shapiro-Wilkتم تطبيق اختبار شابيرو ويليك )

التي تم توزيعها على العينة الستطلاعية، وذلك لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم ل، 
 نوع معامل الرتباط المناسب لقياس صدق الستبانة.بهدف تحديد 

 

 (3-3جدول )
 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات العينة الاستطلاعية

 

القيمة  المجال م
 الاحتمالية

 0.01 .عدم الستقرار الوظيفي 1

 0.00 .الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة 2

 0.00 .والعدالةعدم المساواة  3
 0.00 .سوء الأحوال القتصادية 4

 0.00 .الأداء الوظيفي 5

 0.01 جميع مجالات الاستبانة
( أن القيمة الحتمالية لجميع المجالت أقل 3-3من النتائج الموضحة في جدول ) يتبين

، وهذا يدل على أن البيانات ل تتبع التوزيع الطبيعي على مستوى جميع المجالت، 0.05من 
( Spearman Correlation Coefficient) رتباط سبيرماناوعليه يجب استخدام معامل 
 والبنائي للاستبانة. لقياس صدق التساق الداخلي

 

 :Validityصدق الاستبانة : خامساا 
 ،(2009)عبيدات، يقصد بصدق الستبانة أن تقيس أسئلة الستبانة ما وضعت لقياسه 

 تم التأكد من صدق الستبانة بطريقتين:حيث 
 المحكمين "الصدق الظاهري": رأي .1

ت الستبانة على مجموعة من المحكمين ( 15تألفت من ) (1ملحق رقم ) حيث ع رِّض 
(، وقد تم الأخذ 2حصاء كما هو موضح في الملحق رقم )متخصص في مجالت الإدارة والإ

جراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلك خرج  بآراء المحكمين وا 
 (.3أنظر الملحق رقم ) –الستبيان في صورته النهائية 
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 صدق المقياس: .2
 

 Internal Validityالاتساق الداخلي صدق  - أ
يقصد بصدق التساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الستبانة مع المجال الذي 

تم حساب صدق التساق الداخلي لفقرات الستبانة وقد ، (2009)عبيدات،  تنتمي إليه هذه الفقرة
لك من خلال حساب معاملات ( مفردة، وذ35الموزعة على العينة الستطلاعية والمكونة من )

 الرتباط بين درجة كل فقرة من فقرات مجالت الستبانة والدرجة الكلية للمجال نفسه.
 Structure Validityالبنائي  الاتساق صدق - ب

أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس تحقق الأهداف التي تريد من يعتبر الصدق البنائي 
اط كل مجال من مجالت الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الأداة الوصول إليها، ويبين مدى ارتب

الستبانة الموزعة على  لمجالت البنائيتم حساب صدق التساق ، و (2009)عبيدات،  الستبانة
درجة ارتباط كل مجال من مجالت العينة الستطلاعية من خلال حساب معاملات الرتباط بين 

 الستبانة.الدراسة والدرجة الكلية لفقرات 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



- 74 - 

 

 -:(1-3رقم ) ن خلال ما سبق يمكن تلخيص خطوات بناء الاستبانة بالشكل التاليم

 ( 1-3شكل رقم )
 يوضح خطوات بناء الاستبانة

 

 

 

 

 

 

 

  

 إعداد استبانة أولية من أجل استخدامها في جمع البيانات

تم عمل التحليل الإحصائي اللازم بالاستعانة بمتخصصين بمجال الإحصاء 

 ومن ثم تم عرض النتائج وتحليلها والتعليق عليها وربطها بالدراسات السابقة

النهائية المكونة من جزئيين الأول يتعلق بالبيانات تم توزيع الاستبانة 

الشخصية والثاني يتعلق بالمتغيرات المستقلة والمتغير الثابت للدراسة وذلك 

  موظف (260على أفراد العينة الذين بلغ عددهم )

عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين الخبراء بمجال الإدارة 

والإحصاء والذين قاو بدورهم بتقديم النصح والإرشاد وتم عمل التعديل 

 اللازم

( استبانة 30إجراء دراسة اختبارية أولية ميدانية بعينة إحصائية بلغت )

الإحصاء وتم تعديل الاستبانة بناء على النتائج بمعاونة المتخصصين في  

عرض الاستبانة على المشرف من أجل اختبار مدى ملائمتها لجمع البيانات 

 وعمل التعديلات اللازمة 
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 انيالاتساق الداخلي لفقرات الاستبأولاا: نتائج احتساب صدق 

 (4-3جدول )
 معامل الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجال الأول والدرجة الكلية للمجال

 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

الستغناء عن  هاجسمن  يعانيبالستقرار والأمان الوظيفي ول الموظف  شعري 1
 في الوظيفية الحكومية. مستقبلاا  اتهخدم

0.70* 0.00 

رغبة حالية أو مستقبلية في الموظف بالرتياح في عمله ول تتوفر لديه  يشعر 2
 .البحث عن فرصة عمل بديلة خارج قطاع الحكومة

0.61* 0.00 

 0.04 *0.33 في مناخ عمل يتسم بالثقة والأمان المتبادل بين جميع الأطراف.يعمل الموظف  3
 0.01 *0.40 وظيفته. فيبحرية العمل الموظف  تمتعي 4

يشعر الموظف بالحترام من قبل الأخرين والمجتمع الذي يعيش فيه بسبب عمله  5
 في وظيفته.

0.40* 0.01 

 0.00 *0.54 بيئة العمل. في الزملاءبجودة التعامل مع الموظف  شعري 6
 0.00 *0.51 يشعر الموظف بأنه راض عن وضعه بالوظيفة. 7
 0.00 *0.59 أفضل في الوظيفة. يتوقع الموظف مستقبلاا  8
 0.01 *0.42 يشعر الموظف بارتباط عاطفي تجاه الوزارة التي يعمل بها. 9
 0.00 *0.83 يشعر الموظف بأن حياته ستصاب بالإرباك إذا ترك وظيفته الحالية في الوزارة. 10
 .α= 0.05 دللةالرتباط دال إحصائياا عند مستوي  *
 الأول( معامل الرتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجال 4-3جدول ) يوضح     

 0.05والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الرتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
=α لقياسه، مع ملاحظة أن الفقرة رقم  توبذلك تعتبر فقرات المجال الأول صادقة لما وضع
 ( هي الأقل ارتباطاا.3( هي الأكثر ارتباطاا بالمجال الذي تنتمي إليه، والفقرة رقم )10)
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 (5-3جدول )
 معامل الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجال الثاني والدرجة الكلية للمجال

 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

 0.00 *0.90 ملائمة وعادلة للجميع.في الوزارة  أنظمة الترقية والتقدم الوظيفيإن  1
 0.00 *0.71 على أساس الكفاءة والمهنية في الأداء.للموظف تمنح الترقيات الستثنائية  2
نصاف.في الوظيفة  لوظيفية للوظائف العليا والمدراءتمنح الترقيات ا 3  0.00 *0.64 بعدالة وا 
 0.00 *0.51 على أسس ومعايير واضحة.في الوزارة  تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي 4
 0.00 *0.72 د فرص مستقبلية للترقي والتقدم الوظيفي متاحة بعدالة لجميع الموظفين.جيو  5

التي تمنح  الوظيفية الدرجةالعملية و  القدرةالعلمي و  المؤهل يوجد توافق بين 6
 للموظف.

0.37* 0.02 

يتوقع الموظف الحصول على ترقية إضافية من خلال الأداء المتميز والعمل  7
 بنشاط.

0.62* 0.00 

يشعر الموظف بأن أخر ترقية حصل عليها كانت كافية له مقارنة بالأداء الذي  8
 قدمه في الفترة السابقة.

0.52* 0.00 

 0.00 *0.68 للواسطة أو المحسوبية.يسير التوظيف والترقية بشكل سليم دون وجود أية دور  9

يشعر الموظف بالرضى التام والنصاف عن آلية معالجة الإدارة للتظلم على  10
 الترقيات.

0.81* 0.00 

 .α= 0.05دللة الرتباط دال إحصائياا عند مستوي  *
كل فقرة من فقرات المجال الثاني  درجة( معامل الرتباط بين 5-3يوضح جدول )       

 0.05والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الرتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
=α لقياسه، مع ملاحظة أن قيمة معامل  توبذلك تعتبر فقرات المجال الثاني صادقة لما وضع

تباط ، وهذا يدل على قوة ار 0.90الرتباط بين درجة الفقرة الأولى والدرجة الكلية للمجال تساوي 
 ( هي الأقل ارتباطاا بالمجال.6هذه الفقرة بالمجال، في حين كانت الفقرة رقم )

 
 
 
 
 
 

 



- 77 - 

 

 (6-3جدول )
 معامل الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجال الثالث والدرجة الكلية للمجال

 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

ء أخرون لهم إلى ما يحصل عليه زملاعادل بالنظر يشعر الموظفين بالأجر ال 1
 0.00 *0.59 .خارج العمل الحكومي

 0.00 *0.46 يحدد أداء الفرد في الوظيفة  مقدار الأجر الذي يحصل عليه. 2

تعمل الإدارة العليا في الوظيفية على تعزيز مبادئ الإخاء والتعاون بين  3
 الموظفين.

0.61* 0.00 

 0.00 *0.49 في توزيع واجبات العمل بين الموظفين. يرى الموظف أن هناك عدالة 4
 0.00 *0.43 يشعر الموظف بالعدالة في طريقة تقويم أداء الموظفين السنوية له. 5

يشعر الموظف بالطريقة التي يعامل بها من قبل المشرف بأنها طريقة مرنة ولينة  6
 0.00 *0.57 في التعامل.

 0.03 *0.36 ضافي الذي يبذله.بمكافئة من مرؤوسيه عن الجهد الإ يحظى الموظف 7

لإشاعة روح التعاون والمحبة بين الزملاء  يشعر الموظف بأن المدير يسعى دوماا  8
 0.00 *0.49 في العمل.

 0.00 *0.66 يشعر الموظف بأنه جزء من أسرة تتكون منها الوزارة. 9

الموظف في استمرار العلاقة التي قامت بينه وبين زملائه في العمل حتى  يرغب 10
 0.00 *0.80 بعد سن التقاعد.

 .α= 0.05الرتباط دال إحصائياا عند مستوي دللة  *
كل فقرة من فقرات المجال الثالث درجة ( معامل الرتباط بين 6-3يوضح جدول )      

 0.05أن معاملات الرتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين 
=α مع ملاحظة أن الفقرة رقم  لقياسه، توبذلك تعتبر فقرات المجال الثالث صادقة لما وضع
 ( هي الأقل ارتباطاا.7( هي الأكثر ارتباطاا بالمجال الذي تنتمي إليه، والفقرة رقم )10)
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 (7-3جدول )
 درجة كل فقرة من فقرات المجال الرابع والدرجة الكلية للمجال معامل الارتباط بين

 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

المادية والقتصادية لدى الحكومة بشكل يمكنها من  دأنه تتوفر الموار الموظف  عتقدي 1
 0.00 *0.57 الإيفاء بالتزاماتها المالية تجاه رواتب الموظفين لديها.

يشعر الموظف باكتفاء الدخل الذي يحصل عليه من وظيفته ول يراوده أي تفكير في  2
 0.04 *0.33 توفير دخل آخر مساعد له.

 0.04 *0.33 .اا لدورية التي تضاف على راتبه سنوييشعر الموظف بالرضا عن العلاوات والزيادات ا 3
 0.03 *0.35 بانتظام وكاملة دون أية تأخير في الوظيفة. تصرف الرواتب دائماا  4

لدى الموظف ثقة وارتياح تام بأن راتبه مهما تأخر أو تجزأ فإن حصوله عليه أمر  5
 0.00 *0.58 .مضمون حتماا 

 0.04 *0.33 عانات وكذلك الكراميات والعيديات في المناسبات.تحرص المؤسسة على تقديم الإ 6
 0.04 *0.33 في رفع وتقدم مستواه القتصادي. اا جوهري اا تلعب الوظيفة الحالية للموظف دور  7

ن استمر التقصير في تلقيه  8 يحرص الموظف على العمل في وظيفته الحالية حتى وا 
 0.00 *0.81 لراتبه.

 .α= 0.05الرتباط دال إحصائياا عند مستوي دللة  *
كل فقرة من فقرات المجال الرابع درجة ( معامل الرتباط بين 7-3جدول ) يوضح      

 0.05والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الرتباط المبينة دالة عند مستوي معنوية 
=α ( 8لقياسه، مع ملاحظة أن الفقرة رقم ) توبذلك تعتبر فقرات المجال الرابع صادقة لما وضع

 ( هي الأقل ارتباطاا.2،3،6،7اطاا بالمجال الذي تنتمي إليه، والفقرات )هي الأكثر ارتب
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 (8-3جدول )
 معامل الارتباط بين درجة كل فقرة من فقرات المجال الخامس والدرجة الكلية للمجال

 

معامل  الفقرة م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية 

1 
عند أداؤه  لواجباته يحرص الموظف على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة 

 الوظيفية.
0.94* 0.00 

 0.00 *0.87 يخطط الموظف وينظم مهام وواجبات الوظيفة قبل تنفيذها. 2
 0.00 *0.74 هناك رقابة ذاتية عند أداء الموظف لواجباته الوظيفية لضمان الجودة والنوعية. 3
 0.00 *0.67 المحدد.ينجز الموظف جميع ما يتعلق بواجباته الوظيفية في الوقت  4
 0.00 *0.86 يهتم الموظف بمقارنة ما ينفذ من العمل بالخطط والبرامج المرسومة. 5
 0.00 *0.65 يحرص الموظف على التقيد واللتزام بأنظمة العمل. 6
 0.00 *0.70 يحرص الموظف على تطوير قدراته ومهاراته باستمرار. 7
 0.00 *0.78 تحمل مسئولية الأعباء اليومية المختلفة في العمل. الموظف قادر على 8
 0.00 *0.74 يصحح الموظف الأخطاء التي قد يقع فيها أثناء قيامه بعمله. 9
 0.00 *0.76 على تطوير مخرجات العمل.لدى الموظف قدرة ذاتية  10
 0.00 *0.85 نجاز الذي حققه في الوظيفة.يعتز الموظف ويفتخر بقيمة الإ 11
 0.00 *0.86 لمعايير الجودة المطلوبة. يؤدي الموظف المهام الوظيفية طبقاا  12
ن طالت فترتها. 13  0.00 *0.68 يستطيع الموظف التكيف والتأقلم بالظروف الطارئة وا 
 0.00 *0.74 يشعر الموظف بالنشاط والقابلية للعمل خلال ساعات دوامه بشكل يومي. 14

15 
تتوفر لدى الموظف الرغبة الشديدة في إنجاز المهام اليومية وعدم تأخير أي عمل 

 لليوم الذي يليه.
0.70* 0.00 

16 
نتقادات الصادرة عن رؤسائه فيما وظف جميع التعليمات والأوامر واليتقبل الم

 يخص العمل.
0.78* 0.00 

 0.00 *0.68 الرسمية.يشعر الموظف برغبة ذاتية للتقيد بأوقات الدوام  17
 0.00 *0.73 يبذل الموظف الجهد الكافي لإنجاز المهام الوظيفية في الوقت المحدد. 18
 0.00 *0.69 يتمتع الموظف بالقدرة على حل جميع مشاكل العمل اليومية. 19

20 
تتوفر لدى الموظف الجاهزية والستعداد والرغبة للعمل خارج أوقات الدوام 

 أداء المهام المطلوبة منه.الرسمي من أجل 
0.80* 0.00 

 .α= 0.05دال إحصائياا عند مستوي دللة  رتباطال *
كل فقرة من فقرات المجال الخامس درجة ( معامل الرتباط بين 8-3يوضح جدول )

 0.05معنوية  ى والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الرتباط المبينة دالة عند مستو 
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=α لقياسه، مع ملاحظة أن قيمة معامل  تتعتبر فقرات المجال الخامس صادقة لما وضع وبذلك
، وهذا يدل على قوة ارتباط 0.94الرتباط بين درجة الفقرة الأولى والدرجة الكلية للمجال تساوي 

 ( هي الأقل ارتباطاا.6هذه الفقرة بالمجال، في حين كانت الفقرة رقم )

 لاتساق البنائي لمجالات الاستبانةثانياا: نتائج احتساب صدق ا
  

 (9-3جدول )
 معامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة

 

معامل  المجال م
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.00* 0.73 .عدم الستقرار الوظيفي 1
 0.00* 0.64 .الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة 2
 0.00* 0.56 .عدم المساواة والعدالة 3
 0.00* 0.52 .سوء الأحوال القتصادية 4
 0.00* 0.72 .الأداء الوظيفي 5

 .α= 0.05الرتباط دال إحصائياا عند مستوي دللة * 
( أنَّ معاملات الرتباط في جميع مجالت الستبانة دالة إحصائياا عند 9-3يبين جدول )      

ع ت لقياسه. α= 0.05مستوي معنوية  ضِّ  وبذلك تعتبر جميع مجالت الستبانة صادقة لما و 
 

 : Reliabilityثبات الاستبانة : سادساا 
تم التحقق من ثبات استبانة الدراسة الموزعة على نفس العينة الستطلاعية بطريقتين، 

 هما: طريقة التجزئة النصفية، وطريقة معامل ألفا كرونباخ.
 قة التجزئة النصفية:طري .1

( لمعرفة مدى ثبات الستبانة، حيث Split Halfتم استخدام طريقة التجزئة النصفية )
تم إيجاد معامل ارتباط بيرسون بين معدل الأسئلة فردية الرتبة ومعدل الأسئلة زوجية الرتبة، وقد 

براون للتصحيح حسب المعادلة  تم تصحيح معاملات الرتباط باستخدام معامل ارتباط سبيرمان
 التالية: 

 +ر حيث ر معامل الرتباط 1 /ر2معامل الثبات =
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 (10-3جدول )
 نتائج اختبار طريقة التجزئة النصفية لمعرفة مدى ثبات الاستبانة

  

معامل  المجال م
 الارتباط

معامل 
الارتباط 
 المصحح

 0.93 0.87 .عدم الستقرار الوظيفي 1
 0.93 0.88 .المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلةالترقيات  2
 0.90 0.84 .عدم المساواة والعدالة 3
 0.75 0.64 .سوء الأحوال القتصادية 4
 0.99 0.98 .الأداء الوظيفي 5

 0.99 0.98 جميع فقرات الاستبانة
 

جميع ( أن معاملات الثبات مرتفعة في 10-3واضح من النتائج الموضحة في جدول )
 (.0.99،  0.75مجالت الستبانة حيث تراوحت بين )

( وهذا يعنى أن معامل 0.99كذلك كانت قيمة معامل الثبات لجميع فقرات الستبانة )
 الثبات لجميع فقرات الستبانة مرتفع جداا.

 :خمعامل ألفا كرونباطريقة  .2
ثبات الستبانة، ( لمعرفة مدى Cronbach's Alphaتم استخدم طريقة ألفا كرونباخ )
 (.11-3وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول )

 

 (11-3جدول )
 لمعرفة مدى ثبات الاستبانةألفا كرونباخ  طريقة نتائج اختبار

 

عدد  المجال م
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.92 10 .عدم الستقرار الوظيفي 1

 0.94 10 .العادلةالترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير  2

 0.90 10 .عدم المساواة والعدالة 3

 0.74 8 .سوء الأحوال القتصادية 4
 0.98 20 .الأداء الوظيفي 5

 0.98 58 جميع فقرات الاستبانة
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كانت  ( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ11-3واضح من النتائج الموضحة في جدول )
 ( لكل مجال من مجالت الستبانة.0.98،  0.74مرتفعة لكل مجال وتتراوح بين )

( وهذا يعنى أن معامل 0.98كذلك كانت قيمة معامل ألفا لجميع فقرات الستبانة )
 الثبات لجميع فقرات الستبانة مرتفع جداا.

يجعله على ثقة تامة وبذلك يكون الباحث قد تأكد من صدق وثبات استبانة الدراسة، مما 
بصحة الستبانة وصلاحيتها للتحليل واختبار فرضيات الدراسة، وعليه تكون الستبانة في 

 ( قابلة للتوزيع.3صورتها النهائية الموضحة في الملحق رقم )
 

 لبيانات عينة الدراسةاختبار التوزيع الطبيعي : سابعاا 
على المجالت الرئيسة  (Sample K-S-1تم تطبيق اختبار كولمجروف سمرنوف )

الخمسة للاستبانة التي تم توزيعها على عينة الدراسة، وذلك لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع 
 الطبيعي أم ل، بهدف تحديد نوع الختبارات التي سيتم تطبيقها على البيانات.

 
 (12-3جدول )

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات عينة الدراسة
  

القيمة  المجال م
 الاحتمالية

 0.00 .عدم الستقرار الوظيفي 1

 0.00 .الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة 2

 0.00 .عدم المساواة والعدالة 3

 0.00 .سوء الأحوال القتصادية 4

 0.00 .الأداء الوظيفي 5

 0.00 جميع مجالات الاستبانة
 

 ≥( أن القيمة الحتمالية لكل مجال 12-3جدول ) واضح من النتائج الموضحة في
، وهذا يدل على أن البيانات ل تتبع التوزيع الطبيعي، وعليه سيتم تطبيق الختبارات 0.05

 اللامعلمية على البيانات.
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: ثامناا 
، حيث تم (SPSS)تم تفريغ وتحليل الستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائي 

ي، وفيما استخدام الختبارات الإحصائية اللامعلمية، وذلك لأنَّ البيانات ل تتبع التوزيع الطبيع
 طار التطبيقي للدراسة:ئية التي تم استخدامها لإنجاز الإحصايلي كافة الختبارات الإ

ويلك، لمعرفة نوع البيانات التي تم جمعهيا مين أفيراد العينية السيتطلاعية  -واختبار شيبر  -
بهيييدف تحدييييد نيييوع معاميييل الرتبييياط المناسيييب ميييا إذا كانيييت تتبيييع التوزييييع الطبيعيييي أم ل، 

، حييث يسيتخدم هيذا الختبيار عنيدما تكيون عينية الدراسية أقيل مين لقيياس صيدق السيتبانة
 مفردة. 50

 ة، لمعرفة مدى ثبات فقرات الستبانة. اختبار التجزئة النصفي -

 اختبار ألفا كرونباخ، لمعرفة مدى ثبات فقرات الستبانة. -

سيييمرنوف، لمعرفييية نيييوع البيانيييات التيييي تيييم جمعهيييا مييين أفيييراد عينييية  -اختبيييار كيييولمجروف -
الدراسيية النهائييية مييا إذا كانييت تتبييع التوزيييع الطبيعييي أم ل، بهييدف تحديييد نييوع الختبييارات 

 تطبيقها على البيانات. التي سيتم

 لوصف خصائص أفراد عينة الدراسة. النسب المئوية والتكرارات، -

المتوسيط الحسييابي، لمعرفيية مييدى ارتفيياع أو انخفياض اسييتجابات أفييراد عينيية الدراسيية علييى  -
 .كل فقرة من فقرات المجالت الرئيسة للاستبانة

 .على الفقرة ودرجة الحيادلمعرفة الفرق بين متوسط درجة الستجابة شارة، الإ اختبار -

اختبييار مييان وتنييي، لمعرفيية مييا إذا كييان هنيياك فييروق ذات دلليية إحصييائية بييين متوسييطات  -
 عينتين مستقلتين.

اختبييييار كروسييييكال والييييس، لمعرفيييية مييييا إذا كييييان هنيييياك فييييروق ذات دلليييية إحصييييائية بييييين  -
 متوسطات ثلاث عينات مستقلة فأكثر.

 .رتباط، وتحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات، لقياس درجة المعامل ارتباط سبيرمان -

 الانحدار الخطي لتقدير العلاقة التي تربط بين المتغير المستقل والمتغير التابع.  -
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 ملخص الفصل الثالث:

تم في هذا الفصل عرض منهج الدراسة والحديث عن مجتمع الدراسة، وكذلك طريقة 
جراء الختبارات احتساب العينة التي تم  استخدامها في الدراسة، ومناقشة أداة الدراسة وا 

الإحصائية اللازمة لتحديد نوع التوزيع الذي تتبع له عينة الدراسة من خلال اختبار التوزيع 
نة وخطوات تكوينها وتحكيمها وتم للعينة الستطلاعية، وكذلك التطرق لصدق الستباالطبيعي 

زمة لعينة الدراسة وفي الختام تم لاناسبة لها، من ثم عمل الختبارات الجراء اختبارات الثبات المإ
 .عرض الأساليب الإحصائية التي استخدمها الباحث في إجراءاته
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 الفصل الرابع

 تحليل البيانات واختبار الفرضيات

 
 

 حصائي لعينة الدراسة الوصف الإ: أولاا 

 اختبار الفرضياتاستجابات عينة الدراسة و  تحليل: ثانياا 
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 حصائي لعينة الدراسة الوصف الإ: أولاا 
القسم الأول بواسطة أفراد عينة الدراسة التي تم جمعها عن  الشخصيةمن خلال البيانات 

وباستخدام التكرارات الإحصائية تم تحديد خصائص عينة الدراسة، وذلك بهدف  من الستبيان،
هذه  نَّ أصفات مجتمع المبحوثين من حيث التركيبة العلمية والعملية، حيث  التعرف على

تمثل متغيرات قد يؤثر تغيرها في نتيجة هذه الدراسة إذا ما أعيد تطبيقها في وقت  الصفات
يؤثر تغيرها في نتائج الدراسات المماثلة إذا ما طبقت على نفس مجتمع هذه  لحق، وكذلك قد

 .حك لنتائجهامنتيجة هذه الدراسة ك تخذتالدراسة وا
 وفيما يلي عرض لأفراد عينة الدراسة وفقاا لبياناتهم الشخصية: 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: .1
 

 (1-4جدول )
 

 النسبة المئوية % العدد الجنس

 80.3 200 ذكر

 19.7 49 أنثى

 %100 249 المجموع
 

 ورد فييي آخيير حيييثأن غالبييية أفييراد عينيية الدراسيية هييم ميين الييذكور، ( 1-4) يبييين جييدول     
 م2015فييي عييام  الجهيياز المركييزي للإحصيياء الفلسييطينيصييدرت عيين  حصييائية التيييالإ التقييارير
أنيه إذ % إنياث فيي قطياع غيزة، 49.2% إليى 50.8حيوالي بلغت نسبة الذكور  أفصحت أنوالتي 

والعييادات والتقاليييد السييائدة فييي  جتماعيييةوالإلييى العوامييل الثقافييية  يمكيين إرجيياع تفييوق عييدد الييذكور
ه وهييذا مييا أكدتيي ،المجتمييع الفلسييطيني، حيييث أنييه مجتمييع يميييل إلييي عمييل الييذكور أكثيير ميين الإنيياث

بلغيت  حيثحيث بدت الفجوة  م2015رير الربع الأول من العام نتائج الإحصاء الفلسطيني في تق
وهي نسبة قريبة جيداا ميا يعيزز وييدعم تركيبية توزييع أفيراد  لإناث% ل18.8مقابل % للذكور 71.7

 .العينة حسب الجنس
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 توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية: .2
 

 (2-4جدول )

 النسبة المئوية % العدد الحالة الاجتماعية

 32.9 82 أعزب

 64.3 160 متزوج

 2.8 7 أخرى 

 %100 249 المجموع

ييييدعم ذليييك عينييية الدراسييية، حييييث ( تنيييوع الحيييالت الجتماعيييية لأفيييراد 2-4يبيييين جيييدول  )     
 بحاجيية أكبيير هييذه الفئيية كييون أن المتييزوجينميين كييان مييا يقييارب ثلثييي العينيية ن شييمولية النتييائج، وا  

 حييييثعيييدم السيييتقرار  حالييية مييين مييين غيرهيييا أكثيييروتتيييأثر بشيييكل  ،فيييي الحيييياة الوظيفيييية للاسيييتقرار
، هييذه حيياة مين يعوليوهمالسييتقرار يينعكس عليى  بسيبب أن هيذايجيدون أميامهم مسيؤولية مضياعفة 

 العوامل في جلها تعزز نتائج الدراسة بشكل أكبر.
 

 توزيع أفراد العينة حسب العمر:  .3
 

 (3-4جدول )
 

 النسبة المئوية % العدد العمر

 7.6 19 سنة 25أقل من 

 56.6 141 35الى أقل من  25من 

 25.7 64 45إلى أقل من  35من 

 10.0 25 سنة فأكثر 45

 %100 249 المجموع
 

( تنييوع الفئييات العمرييية لأفييراد عينيية الدراسيية، بمييا يسيياهم فييي الحصييول 3-4يبييين جييدول )      
، بحيث تقييس الدراسية الأثير عليى على آراء كافة الفئات العمرية وبذلك تكون النتائج أكثر شمولية

  فئة تتأثر دون غيرها. فيما إذا كان هناك والتعرف عمارمختلف الأ
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 توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي: .4
 

 (4-4جدول )
 

 النسبة المئوية % العدد المؤهل العلمي

 27.7 69 فما دون  دبلوم

 53.4 133 بكالوريوس 

 18.9 47 دراسات عليا

 %100 249 المجموع
 

( أن أكثييييير مييييين ثلثيييييي أفيييييراد عينييييية الدراسييييية حاصيييييلين عليييييى درجييييية 4-4يبيييييين جيييييدول  )     
 يزييد مين درجيةمميا البكالوريوس، كما أن ما يقارب خمس أفراد العينة من حملية الشيهادات العلييا، 

ل بيأس بيه مين حملية  وأيضيا شيملت الدراسية عيدداا  وامكانيية العتمياد عليهيا اسيتجاباتهمبدقية الثقة 
 .من طبقات الموظفين غفال أياا إ وعدم الدبلوم فما دون لضمان شمولية جميع الفئات التعليمية 

 

 توزيع أفراد العينة حسب الفئة الوظيفية:  .5
 

 (5-4جدول )
 

 النسبة المئوية % العدد الفئة الوظيفية

 5.6 14 الفئة العليا

 16.5 41 الفئة الأولى

 41.0 102 الفئة الثانية

 20.5 51 الفئة الثالثة

 8.8 22 الفئة الرابعة

 7.6 19 الفئة الخامسة

 %100 249 المجموع

( أن هنييياك تنوييييع فيييي الفئيييات الوظيفيييية التيييي ينتميييي إليهيييا أفيييراد عينييية 5-4يبيييين جيييدول )      
وبيييذلك تكيييون النتيييائج أكثييير  ،الدراسييية، بميييا يسييياهم فيييي الحصيييول عليييى آراء كافييية الفئيييات الوظيفيييية

مييع ملاحظيية  ،وتغطييي كافية آراء فئييات الميوظفين العيياملين داخيل الحكوميية فيي قطيياع غيزة شيمولية

 



- 89 - 

 

هيذه الفئية هيي الفئية التيي  وذليك أمير طبيعيي بسيبب أن ،ميا أن الفئة الثانية تشكل نسبة أكبر نوعاا 
 .  زةالحكومة في قطاع غن بيالأكبر من الموظفين العامل بيةلغتشكل الأ

 

 توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة:  .6
 

 (6-4جدول )
 

 النسبة المئوية % العدد سنوات الخبرة

 14.9 37 سنوات 5أقل من 

 63.9 159 سنوات 10الى أقل من  5من 

 13.3 33 سنة 15الى أقل من  10 من

 8.0 20 فأكثر ةسن 15

 %100 249 المجموع

تنوع في مستوى الخبرة لدى أفراد عينة الدراسة، كميا أن غالبيية ( وجود 6-4يبين جدول )      
ويزيييد ميين درجيية العتميياد  أكبيير ثقيية، ممييا يعطييى سيينوات خبييرة فييأكثر 5أفييراد عينيية الدراسيية لييديهم 

أكثر فئة مين الميوظفين مين يتطلعيون إليى السيتقرار اليوظيفي كيونهم حيث أنهم  ،على استجاباتهم
 .ياتهم الوظيفيةح منقضوا جميع هذه السنوات 

  
  عينة الدراسة واختبار الفرضيات تحليل استجابات: ثانياا 

المجالت الخمسة فقرات استجابات عينة الدراسة على لتحليل  شارةاختبار الإتم استخدام 
داء الوظيفي لأفراد غموض الحياة الوظيفية ومستوى الأ بهدف قياس مدى لاستبانةالرئيسة ل

العينة، ومن ثم تم استخدام معامل ارتباط سبيرمان بين متغيري غموض الحياة الوظيفية والأداء 
ختبار وكل من اختباري مان وتني وكروسكال والس ل وكذلك تحليل النحدار الخطي ،الوظيفي

التي يتم تطبيقها على  من الختبارات اللامعلمية ختباراتتعتبر هذه الفرضيات الدراسة، حيث 
 .البيانات التي ل تتبع التوزيع الطبيعي

 

 أولاا: تحليل استجابات عينة الدراسة على فقرات المجالات الرئيسة للاستبانة 

على فقرات جميع المجالت عينة الدراسة أفراد استجابات  عرض نتائج تحليل تمسيحيث 
شارة، وتفسير النتائج من خلال تخدام اختبار الإي تم تحليلها باسالخمس الرئيسة للاستبانة والت

، 0.05بمستوى الدللة والذي يساوي  لمتوسط الستجابة على الفقرات حتماليةالمقارنة القيمة 
فإذا كانت القيمة الحتمالية أكبر من مستوى الدللة فإن متوسط آراء عينة الدراسة ل يختلف 
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كانت القيمة الحتمالية أقل من مستوى الدللة فإن  ، أما اذا6جوهرياا عن درجة الحياد وهي 
يمكن تحديد ما اذا متوسط آراء عينة الدراسة يختلف جوهرياا عن درجة الحياد، وفي هذه الحالة 

جابة يزيد أو ينقص عن درجة الحياد من خلال مقارنة الوزن النسبي للإجابة كان متوسط الإ
 .%60مقارنة بالوزن النسبي المحايد وهو 

 

 نتائج تحليل فقرات المجال الأول 
 

 (7-4جدول رقم )
 نتائج تحليل فقرات المجال الأول

 "عدم الاستقرار الوظيفي"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الرتبة

 والأمان الوظيفي ول يعاني من هاجس بالستقراريشعر الموظف  1
 في الوظيفية الحكومية. عن خدماته مستقبلاا  الستغناء

6.91 69.08 0.05 9 

في عمله ول تتوفر لديه رغبة حالية أو  يشعر الموظف بالرتياح 2
 مستقبلية في البحث عن فرصة عمل بديلة.

7.91 79.08 0.00 4 

يعمل الموظف في مناخ عمل يتسم بالثقة والأمان المتبادل بين  3
 جميع الأطراف.

7.24 72.37 0.00 5 

 7 0.00 70.24 7.02 يتمتع الموظف بحرية العمل في وظيفته. 4

يشعر الموظف بالحترام من قبل الأخرين والمجتمع الذي يعيش  5
 فيه بسبب عمله في وظيفته.

7.05 70.52 0.00 6 

 8 0.00 69.24 6.92 يشعر الموظف بجودة التعامل مع الزملاء في بيئة العمل. 6
 3 0.00 80.76 8.08 عن وضعه بالوظيفة. يشعر الموظف بأنه راض 7
 2 0.00 82.37 8.24 أفضل في الوظيفة. يتوقع الموظف مستقبلاا  8
 1 0.00 83.69 8.37 يشعر الموظف بارتباط عاطفي تجاه الوزارة التي يعمل بها. 9

يشعر الموظف بأن حياته ستصاب بالإرباك إذا ترك وظيفته  10
 10 0.01 68.59 6.86 الحالية في الوزارة.

  0.00 74.59 7.46 جميع فقرات المجال
 
 
 
 

 



- 91 - 

 

 :تفسير نتائج تحليل فقرات المجال الأول 
نييية للمجيييال الأول 10إليييى رقيييم  1تيييم إعيييداد الفقيييرات )مييين رقيييم  قيييياس ميييدى بهيييدف ( الم كو ِّ

 لتحلييييل فقيييرات شاااارةالإبيييار انعيييدام السيييتقرار اليييوظيفي لأفيييراد عينييية الدراسييية، وقيييد تيييم تطبييييق اخت
 المجال.

( والتي تنص 9الفقرة رقم )( أن 7-4وقد أظهرت النتائج الموضحة في جدول رقم )
" كان لها النصيب الأكبر في يشعر الموظف بارتباط عاطفي تجاه الوزارة التي يعمل بهاعلى: "

اعتراض أفراد عينة الدراسة على محتواها، حيث حصلت على أعلى وزن نسبي من بين فقرات 
"يشعر  :( والتي تنص على10الفقرة رقم )%"، في حين حصلت 83.69ل وهو "المجال الأو 

وزن نسبي  أقلالموظف بأن حياته ستصاب بالإرباك إذا ترك وظيفته الحالية في الوزارة" على 
 .%"74.59من بين فقرات المجال الأول وهو "

 0.00تساوي ل لجميع فقرات المجال الأو النتائج أن القيمة الحتمالية  بينت وبشكل عام
بخصوص فقرات المجال الأول بشكل ن متوسط آراء عينة الدراسة ، وعليه فإ0.05من  أقلوهي 
، وبما أن الوزن النسبي الحيادعن درجة  اا ريجوه هاختلاف مما يدل على، حصائياا إدال عام 

%، فهذا يعني موافقة أفراد عينة الدراسة 60من  % أكبر68.84لستجابات عينة الدراسة والبالغ 
 .عدم شعورهم بالستقرار الوظيفيبقطاع غزة على العاملين في الوزارات المدنية من 

وات في السن انعكست ظروف النقسام الفلسطيني التيذلك جاء نتيجة ليرى الباحث أن و 
حيث حالة التجاذبات السياسية  ،في قطاع غزة الوظيفة العموميةب الأخيرة على الحياة الوظيفية

السائدة بين  هولة المعالم والمستقبل هي الظاهرةمج، والأحوال جعلت من تذبذب الأوضاعالتي 
سيطرت حالة و  ،على مستقبلهم الوظيفي قلقة من ال، وحالة عميقفي قطاع غزة عموم الموظفين

كل  في نفوس عدد كبير منهم،عدم التأكد من امكانية بقاء الموظفين على رأس عملهم من عدمه 
اليأس وعدم المبالة بالوظيفة التي أصبحت ل تلبي أدنى حالة من  أنتجت الهواجسهذه 

من الموظف بأن هذه الوظيفة التي يتمسك بها ما هو إل تمسك  متطلبات حياة الموظف، واقتناعاا 
مع دراسة )حويحي،  النتائجهذه  واتفقت .لنعدام البدائل والفرص التوظيفية الأخرى  ظاهري نظراا 

التي طبقت على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة، حيث بينت الدراسة أنه ل ( 2008
الأمر الذي يمكن أن يؤثر على وضع العاملين النفسي وتعلقهم  يوجد استقرار وظيفي في التحاد

وأظهرت ( التي طبقت على الجامعات الفلسطينية 2014وكذلك مع دراسة )ماضي،  .بوظائفهم
ذلك إلى وجود عدد حيث عزى الباحث  ،أن العاملين ل يشعرون بالستقرار والأمان الوظيفي

ليس بالقليل من العاملين الذين ينتمون إلى فئة العقود المؤقتة إما بالساعة أو بعقد سنوي قد يكون 
( التي طبقت على شركة صرموك 2014، بن منصور) ومع دراسة غير قابل للتجديد أو التثبيت.
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ظيفي في المؤسسة مجسدة في بين أن ظاهرة الستقرار الو الذي  ،للمشروبات الشرقية بالجزائر
 مجبرون على البقاء في المؤسسة والستمرار في العمل نظراا  شكل الظاهري فقط، لأن العمالال

بل  ،يتثبتون بمناصب عملهم ل رغبة فيها للظروف القتصادية الصعبة التي جعلت العمال
 ,Hamid et al)دراسة  وكذلك .مجبرون بسبب قلة المفاضلات والبدائل في سوق العمل

التي هدفت إلى التعرف على أبعاد ومقاييس جودة الحياة الوظيفية بين أعضاء هيئة  (2014
هذه  اختلفتو التدريس في جامعة طهران اليرانية، وأظهرت وجود عدم رضا عن الأمن الوظيفي. 

 التي طبقت على المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة،( 2012دراسة )البلبيسي،  النتائج مع
يشعرون بالستقرار الوظيفي في المؤسسة ول يعانون من العاملون تائجها إلى أن والتي أشارت ن

من دراسة لأخرى بب الختلاف في النتائج يعزو الباحث سو  أي تهديد بالستغناء عن خدماتهم.
ة لختلاف الظروف ودرجة تأثر كل مكان نتيجة اختلاف البيئة والمكان الذي طبقت فيه الدراس

 المحيطة به.بالعوامل 
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  نتائج تحليل فقرات المجال الثاني 
 

 (8-4جدول رقم )
 نتائج تحليل فقرات المجال الثاني

 "الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الرتبة

إن أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في الوزارة ملائمة وعادلة  1
 للجميع.

7.98 79.76 0.00 7 

تمنح الترقيات الستثنائية للموظف على أساس الكفاءة والمهنية  2
 في الأداء.

8.57 85.74 0.00 2 

في الوظيفة  لوظيفية للوظائف العليا والمدراءتمنح الترقيات ا 3
نصاف.  بعدالة وا 

8.74 87.43 0.00 1 

تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في الوزارة على أسس  4
 ومعايير واضحة.

7.48 74.82 0.00 9 

يوجد فرص مستقبلية للترقي والتقدم الوظيفي متاحة بعدالة لجميع  5
 الموظفين.

8.31 83.05 0.00 5 

بين المؤهل العلمي والقدرة العملية والدرجة الوظيفية  يوجد توافق 6
 التي تمنح للموظف.

6.99 69.92 0.05 10 

يتوقع الموظف الحصول على ترقية إضافية من خلال الأداء  7
 4 0.00 84.30 8.43 المتميز والعمل بنشاط.

خر ترقية حصل عليها كانت كافية له مقارنة آيشعر الموظف بأن  8
 قدمه في الفترة السابقة. بالأداء الذي

7.70 77.03 0.00 8 

يسير التوظيف والترقية بشكل سليم دون وجود أية دور للواسطة  9
 أو المحسوبية.

8.49 84.86 0.00 3 

يشعر الموظف بالرضى التام والنصاف عن آلية معالجة الإدارة  10
 للتظلم على الترقيات.

8.25 82.49 0.00 6 

  0.00 80.94 8.09 جميع فقرات المجال
 

 :تفسير نتائج تحليل فقرات المجال الثاني 
نة للمجال الثاني 10إلى رقم  1تم إعداد الفقرات )من رقم  قياس مدى وجود بهدف ( الم كو ِّ

ميين وجهيية نظيير أفييراد عينيية الدراسيية، وقييد تييم  مبنييية علييى الكفيياءة والمعييايير العادلييةغييير ترقيييات 
 فقرات المجال.لتحليل  شارةالإبار تطبيق اخت
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( والتي تنص على 3الفقرة رقم )( أن 8-4وقد أظهرت النتائج الموضحة في جدول رقم )
نصاف" كان لها النصيب " تمنح الترقيات الوظيفية للوظائف العليا والمدراء في الوظيفة بعدالة وا 

من ، حيث حصلت على أعلى وزن نسبي الأكبر في اعتراض أفراد عينة الدراسة على محتواها
( والتي تنص على 6الفقرة رقم )%"، في حين حصلت 87.43بين فقرات المجال الثاني وهو "

 أقل"يوجد توافق بين المؤهل العلمي والقدرة العملية والدرجة الوظيفية التي تمنح للموظف" على 
 .%"69.92وهو " الثانيوزن نسبي من بين فقرات المجال 

 0.00تساوي لجميع فقرات المجال الثاني حتمالية النتائج أن القيمة ال وبشكل عام بينت
بخصوص فقرات المجال الثاني بشكل ن متوسط آراء عينة الدراسة ، وعليه فإ0.05من  أقلوهي 
جوهرياا عن درجة الحياد، وبما أن الوزن النسبي  همما يدل على اختلاف، حصائياا إدال عام 

 كبيرة من موافقةوجود %، فهذا يعني 60 % أكبر من80.94لستجابات عينة الدراسة والبالغ 
ترقيات غير مبنية على ال أنأفراد عينة الدراسة من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على 

  .الكفاءة والمعايير العادلة
منح الترقيات في أن هناك سوء تطبيق  لفقرةويرى الباحث من تحليل نتائج هذه ا

علان عن اتفاق المصالحة الفلسطينية وتسليم الحكومة الإ التي تلتفي الفترة الأخيرة  وخصوصاا 
موظفين بترقية  حكومة خطوات استباقية وغير مدروسةحيث خطت ال لمهامها لحكومة الوفاق،

ين دون غيرهم من باقي الموظفين ليس لكفاءة منهم أو إنجازات حقوقها في العمل، بل لأنهم نمعي
، كل هذه الأمور تركت الأثر السيئ في نفوس أو التبعية من ألوان السياسة معيناا  نون لوناا يتلو 
والذين أصبح لديهم قلق كبير على تطور مستقبلهم وحياتهم الوظيفية داخل  ،الموظفين باقي

على من طالتهم مثل هذه  من الحتقان وخصوصاا  كما نتج عنه نوعاا  المؤسسة التي يعملون بها،
الجهات العليا صاحبة أنهم قريبون من  لشي سو، فلا لكفاءة منهم ول الترقيات بغير وجه حق

دراسة مع  هذه النتائجواتفقت  .القرار، ويصبغون أنفسهم بالصبغات التي تحبها هذه الجهات
وخرجت بنتائج أن التي طبقت على وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، ( 2007)العكش، 

( التي طبقت على مكاتب البريد 2008مع دراسة )السباح،و الترقيات داخل الوزارات غير عادلة. 
في قطاع  أن هناك عدم التزام بمعايير ترقية مدراء مكاتب البريد، وأظهرت نتائجها قطاع غزةفي 
التصالت  التي تم تطبيقها على شركة( 2010دراسة )أبو شرخ، مع  واتفقت أيضاا  غزة.

الفلسطينية في قطاع غزة، حيث بينت أن الموظفين غير راضين عن نظام الترقيات في الشركة، 
)البلبيسي، مع دراسة  تائجنهذه الواختلفت  وأن نظام الترقيات تمنح أو توزع لمن ل يستحقها.

حيث أظهرت نتائج الدراسة  نظمات غير الحكومية في قطاع غزة،( التي طبقت على الم2012
ويعزي الباحث اختلاف  المنظمات الغير حكومية.في والتقدم للعاملين للترقيات  فرصوجود 
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وكذلك طبيعة  الدراسة لاف القطاع المستهدف الذي طبقت عليهختاالنتائج بين الدراسات إلى 
إلى خطورتها حيث أن المنظمات الغير  الإدارة العليا وأولوياتها في معالجة القضايا والنظر

من  حكومية غالبا ما يكون مركز الإدارة المركزي خارج المؤسسة، كأن تكون المؤسسة فرعاا 
مؤسسة دولية عالمية، وبالتالي تكون المؤسسة الفرع حريصة كل الحرص على أن ل تظهر هذه 

في هذه  حيات منها وخصوصاا أو سحب الصلاللنقد  المشكلات في إدارتها حتى ل تترك مجالا 
 القضايا. 
  نتائج تحليل فقرات المجال الثالث 

 

 (9-4جدول رقم )
 نتائج تحليل فقرات المجال الثالث

 "عدم المساواة والعدالة"

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الرتبة الاحتمالية

يشعر الموظفين بالأجر العادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملاء  1
 خرون لهم خارج العمل الحكومي.آ

7.57 75.74 0.00 5 

 1 0.00 87.35 8.73 يحدد أداء الفرد في الوظيفة  مقدار الأجر الذي يحصل عليه. 2

ة على تعزيز مبادئ الإخاء والتعاون تعمل الإدارة العليا في الوظيف 3
 الموظفين.بين 

7.54 75.42 0.00 6 

يرى الموظف أن هناك عدالة في توزيع واجبات العمل بين  4
 الموظفين.

7.76 77.63 0.00 3 

يشعر الموظف بالعدالة في طريقة تقويم أداء الموظفين السنوية  5
 له.

7.38 73.78 0.00 8 

يشعر الموظف بالطريقة التي يعامل بها من قبل المشرف بأنها  6
 طريقة مرنة ولينة في التعامل.

6.47 64.74 0.44 10 

ضافي الذي بمكافئة من مرؤوسيه عن الجهد الإ يحظى الموظف 7
 يبذله.

8.57 85.66 0.00 2 

التعاون  لإشاعة روح يشعر الموظف بأن المدير يسعى دوماا  8
 9 0.00 73.37 7.34 والمحبة بين الزملاء في العمل.

 4 0.00 76.31 7.63 يشعر الموظف بأنه جزء من أسرة تتكون منها الوزارة. 9

يرغب الموظف في استمرار العلاقة التي قامت بينه وبين زملائه  10
 في العمل حتى بعد سن التقاعد.

7.51 75.10 0.00 7 

  0.00 76.51 7.65 جميع فقرات المجال
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 :تفسير نتائج تحليل فقرات المجال الثالث 
نيية للمجييال الثالييث 10إلييى رقييم  1تييم إعييداد الفقييرات )ميين رقييم  قييياس مييدى بهييدف ( الم كو ِّ

لتحلييل  شاارةالإبيار انعدام العدالة والمساواة من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة، وقد تيم تطبييق اخت
 فقرات المجال.

( والتي تنص على 2الفقرة رقم )( أن 9-4النتائج الموضحة في جدول رقم )وقد أظهرت 
كان لها النصيب الأكبر في " يحدد أداء الفرد في الوظيفة مقدار الأجر الذي يحصل عليه"

حصلت على أعلى وزن نسبي من بين فقرات اعتراض أفراد عينة الدراسة على محتواها، حيث 
وزن نسبي من بين  أقل( على 6) رقم ةالفقر حين حصلت  %"، في87.35المجال الثالث وهو "

 .%"64.74وهو " الثالثفقرات المجال 
 0.00تساوي لجميع فقرات المجال الثالث أن القيمة الحتمالية  وبشكل عام بينت النتائج

بخصوص فقرات المجال الثالث بشكل ن متوسط آراء عينة الدراسة ، وعليه فإ0.05من  أقلوهي 
جوهرياا عن درجة الحياد، وبما أن الوزن النسبي  فهمما يدل على اختلا، صائياا حإدال عام 

%، فهذا يعني وجود موافقة كبيرة من 60% أكبر من 76.51لستجابات عينة الدراسة والبالغ 
نعدام العدالة والمساواة اأفراد عينة الدراسة من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على 

  .بينهم
، والمدراء عند طبقات الوظائف العليا ويرى الباحث أن ذلك التميز يظهر واضحاا 

وواضح، وما الحوافز والبدلت والمميزات التي تتمتع بها هذه  بشكل كبير جداا  والمكلفين بمهامها
ارد في مثل هذه الفترة العصيبة التي تحياها الحكومة من شح المو  دون غيرها، وخصوصاا الطبقة 
والمساواة، فاقتصار منح الحوافز من مظاهر عدم العدالة إل واحدة ، والأزمات القتصادية المالية

لعوائلهم، وتغطية و لطبقة المدراء العامون والمكلفين بمهامهم من صرف مركبات شخصية لهم 
على الرغم من ارتفاع رواتبهم عن الموظفين  نفقات الجوالت الخاصة بهم على حساب الوزارة،

عن تأخيرهم  والتغاضي هم أقل منهم رتبة وظيفية ول يتم صرف مثل هذه الحوافز لهم،الذين 
تميزهم و  ،المبكر منه في أغلب الوزارات انصرافهميوم أو  في الحضور إلى العمل كلالمتكرر 

 عن ما يقدم لبقية الموظفين، ومكاتب خاصة يتم تجهيزها بتجهيزات مميزة جداا  ،بمعاملات خاصة
أو لصالحهم، ت اوامتلاكهم صلاحية تمرير قرار ومركز القرار دارة العليا دائما وقربهم من الإ

ووقوف الإدارة العليا في أغلب الأحيان بجانبهم في  تسهيل خدمات لهم أكثر من بقية الموظفين،
دهم ميزات ل تعطي لهم كمكافئة على جهو موالأهم من ذلك أن هذه الحوافز والكثير من الأمور، 

المعروف في العمل بل بالعكس، فإن  أو لشهادة علمية حصلوا عليها لإنجازاتهم تقديراا أو 
أن الموظفين التنفيذيين في المستويات الدنيا هم من يبذلون الجهد الأكبر في أنشطة الحكومي 
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تقدمها نجازها أو الحتكاك مع متلقي الخدمات التي إوهم من يتحمل عناء الإسراع في  ،وزارةال
وبالتالي هم أكثر عرضة من المدراء للمشقة والتعب في العمل، وتقل هذه المشقة  ،الحكومة
يغلب عليه الطابع أن العمل الحكومي  وخصوصاا كلما ارتفعنا في الرتبة الوظيفية،  تدريجياا 

 ،لتنفيذيمل االعليا تكون أسهل منها في العدارية الإفي المستويات عمال الروتينية والأ الروتيني،
أو  ،فلا يوجد هناك عدالة في توزيع الأعباء الوظيفية بشكل يتناسق مع الراتب الذي يتم صرفه

( التي طبقت على 2007تتفق مع دراسة )العكش،  تائجننرى أن هذه الو  .المهمة التي يتم تنفيذها
الموظفين الحكوميين في قطاع غزة وتوصلت إلى أنه ل يوجد انصاف في منح الحوافز 

زهر والإسلامية في قطاع لتي طبقت على جامعتي الأ( وا2010شاهين، )ومع دراسة والمكافآت، 
ودراسة  إلى عدم وجود عدالة في نظام تقييم الأداء لعدم اتسامه بالفاعلية.، حيث خلصت غزة

( والتي طبقت على اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة، حيث توصلت 2008)حويحي، 
إلى عدم رضا العاملين عن العدالة في التحاد فيما يتعلق بنظام الحوافز والترقيات وتوزيع 

 (، والتي طبقت على2012مع دراسة )البلبيسي، النتائج واختلفت هذه الفرص التدريبية وغيرها. 
، وتوصلت إلى وجود نظام مقبول وواضح وملائم لتقويم  نظمات غير الحكومية في قطاع غزةالم

ويعزي الباحث اختلاف النتائج بين  المظالم داخل المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة.
تطبيق الأنماط مجتمع الدراسة وكذلك فلسفة الإدارة العليا في طريقة الدراسات إلى اختلاف 

 .ا مناسبةي تراهالإدارية الت
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 نتائج تحليل فقرات المجال الرابع 
 
 

 (10-4جدول رقم )
 نتائج تحليل فقرات المجال الرابع

 "سوء الأحوال الاقتصادية"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الرتبة الاحتمالية

1 
تتوفر الموارد المادية والقتصادية لدى  يعتقد الموظف أنه

الحكومة بشكل يمكنها من الإيفاء بالتزاماتها المالية تجاه رواتب 
 الموظفين لديها.

7.19 71.89 0.00 8 

يشعر الموظف باكتفاء الدخل الذي يحصل عليه من وظيفته ول  2
 يراوده أي تفكير في توفير دخل آخر مساعد له.

8.88 88.84 0.00 2 

يشعر الموظف بالرضا عن العلاوات والزيادات الدورية التي  3
 تضاف على راتبه سنويا.

8.62 86.22 0.00 5 

 1 0.00 95.18 9.52 بانتظام وكاملة دون أية تأخير في الوظيفة. تصرف الرواتب دائماا  4

لدى الموظف ثقة وارتياح تام بأن راتبه مهما تأخر أو تجزأ فإن  5
 .مضمون حتماا حصوله عليه أمر 

8.85 88.47 0.00 4 

كراميات انات وكذلك الإعتحرص المؤسسة على تقديم الإ 6
 والعيديات في المناسبات.

8.88 88.84 0.00 2 

في رفع وتقدم مستواه  جوهرياا  تلعب الوظيفة الحالية للموظف دوراا  7
 القتصادي.

8.44 84.38 0.00 6 

ن استمر  8 يحرص الموظف على العمل في وظيفته الحالية حتى وا 
 7 0.00 79.56 7.96 التقصير في تلقيه لراتبه.

  0.00 85.42 8.54 جميع فقرات المجال
 

 :تفسير نتائج تحليل فقرات المجال الرابع 
نية للمجيال الرابيع بهيدف تحدييد ميدى سيوء 8إليى رقيم  1إعداد الفقرات )مين رقيم  تم ( الم كو ِّ

شييارة لتحليييل الدراسيية، وقييد تييم تطبيييق اختبييار الإالأحييوال القتصييادية التييي يعيياني منهييا أفييراد عينيية 
 فقرات المجال.

 ( والتي تنص4( أن الفقرة رقم )10-4وقد أظهرت النتائج الموضحة في جدول رقم )
بانتظام وكاملة دون أية تأخير في الوظيفة" كان لها النصيب الأكبر  على "تصرف الرواتب دائماا 

في اعتراض أفراد عينة الدراسة على محتواها، حيث حصلت على أعلى وزن نسبي من بين 
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 ( والتي تنص على "يعتقد1%"، في حين حصلت الفقرة رقم )95.18فقرات المجال الرابع وهو "
ه تتوفر الموارد المادية والقتصادية لدى الحكومة بشكل يمكنها من الإيفاء بالتزاماتها الموظف أن

وهو  الرابعوزن نسبي من بين فقرات المجال  أقلعلى " المالية تجاه رواتب الموظفين لديها
"71.89"%. 

 0.00تساوي لجميع فقرات المجال الرابع أن القيمة الحتمالية وبشكل عام بينت النتائج 
بخصوص فقرات المجال الرابع بشكل ن متوسط آراء عينة الدراسة ، وعليه فإ0.05من  أقلوهي 
جوهرياا عن درجة الحياد، وبما أن الوزن النسبي  همما يدل على اختلاف، حصائياا إدال عام 

%، فهذا يعني وجود موافقة كبيرة من 60من  % أكبر85.42لستجابات عينة الدراسة والبالغ 
سوء الأحوال القتصادية أفراد عينة الدراسة من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على 

 .لديهم
التي يعيشها القتصادية الحالية للحالة  وواقعياا  طبيعياا  هذا يعطي تفسيراا يرى الباحث أن و 

لرواتب على مدار مقدرة الحكومة في غزة على دفع اعدم قطاع غزة، من موظفي الحكومة في 
التي أقرت و  ،من حساب الراتب ةالشحيحفي صرف السلف  نتظامعدة سنوات، وقصور في ال

الأجر الذي يحصل ف، في ظل هذه الأزمة البسيطةكبديل عن الراتب لتسيير أمور الموظفين 
الدخول بأية أزمات تعصف بالمؤسسة ، فعند لقيمته في هذه المؤسسة و مقياساا عليه الموظف ه

ومواجهتها لأي من الظروف التي تحول دون تمكنها من دفع رواتبها بالكامل، واعتماد نسب 
غيرهم، إنما هو مقياس  من ل أكبرمنها طبقة معينة من الموظفين بشك معينة لشرائح تستفيد

د في هذه الحالة أن يخلق لمستوى الإدراك لدى المؤسسة لهذه الطبقة من الموظفين، وليس ببعي
 نحياز نحو المستويات الإدارية العليا، إذا ما كان هذا المساواةحالة من السخط والشعور بعدم ال

إلى  أصحاب القرارفي المؤسسة على حساب المستويات الدنيا، وهنا يجب لفت نظر  والمدراء
 المعنوية والنفسية للموظفين ككلية و المادهذه الناحية الهامة لزيادة التركيز والهتمام على الحالة 

دراك خطورة مثل هذه في مثل هذه التجاوزات  التقديراتبتعاد عن ، والالقرارات على الموظفين، وا 
أو تفصيل القرارات من قبل  لديها، الموظفينوأراء  في تقدير مواقف ةالحزبيوالأحكام الشخصية و 

الحالة النفسية والمعنوية للموظفين من  التعبير عنتبني و  صالحها أولا الإدارة العليا بما يخدم م
تجاهل كامل للحالة الواقعية لهؤلء وأصحاب القرار من الساسة بقبل المستويات الإدارية العليا 

فإذا كانت  ،عاناتهم وردات الفعل الناتجة عن هذه الضغوطوحرف الرأي العام عن م الموظفين،
الأجور غير قادرة على تأمين احتياجات الموظفين بقدر ما تمكنهم من تحمل مسؤولياتهم تجاه 

على  عوائلهم، فسيجعلهم في حالة دائمة من التفكير والقلق على هذه المطالب، مما يؤثر سلباا 
مع دراسة  نتائجاتفقت هذه الحيث  أدائهم في العمل وبالتالي على النتائج المطلوب تحقيقها منهم.
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، ودللت على أن اد لجان العمل الصحي في قطاع غزةاتح ( والتي طبقت على2008)حويحي، 
( والتي هي 2004ودراسة )المغربي،  العاملين غير راضين عن الرواتب والحوافز المقدمة لهم.

دراسة ميدانية على المراكز الطبية في جامعة المنصورة بمصر، وتوصلت لوجود عدم رضى 
بعض الفئات العاملة في المراكز عن نظام الأجور والمكافآت والمزايا والعوائد التي يحصلون ل

( والتي درست مدى رضا العاملين بالقطاع 2010ا، والسق ع دراسة )أبو الروسموكذلك  عليها،
عن نظام المزايا المرتبطة بالتقاعد ونهاية الخدمة، وأظهرت رضى الحكومي في قطاع غزة 

المنظمات غير  ( والتي طبقت على2012 ،واختلفت مع دراسة )البلبيسي ،النظام منخفض عن
نظام واضح وملائم وعادل للأجور داخل المنظمات . وتوصلت لوجود الحكومية في قطاع غزة

بين الدراسات إلى اختلاف في  ويعزي الباحث اختلاف النتائج غير الحكومية في قطاع غزة.
تنوع هذه القطاعات من حكومية تمر بأزمة مالية تحول قيمة الرواتب التي يتم صرفها وكذلك 

لاف أو مؤسسات دولية تدفع رواتب مرتفعة لموظفيها وكذلك اخت ،دون صرفها لرواتب موظفيها
لأخرى وفقا للحالة المكان الذي طبقت به الدراسة حيث يتنوع بروز هذه المشكلة من دولة 

 القتصادية التي تعيشها كل دولة.
 

  ملخص نتائج تحليل فقرات المجالات الأربع الأولى 

 

 (11-4جدول رقم )
 ملخص نتائج تحليل فقرات المجالات الأربع الأولى 

المتوسط  المجال م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 0.00 74.59 7.46 .عدم الستقرار الوظيفي 1
 0.00 80.94 8.09 .الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة 2
 0.00 76.51 7.65 .عدم المساواة والعدالة 3
 0.00 85.42 8.54 .سوء الأحوال القتصادية 4

 0.00 79.05 7.90 جميع المجالات أعلاه

وهي أقل  0.00تساوي  الأربعللمجالت بشكل عام بينت النتائج أن القيمة الحتمالية 
بشكل عام دال  تلك المجالت، وعليه فإن متوسط آراء عينة الدراسة بخصوص فقرات 0.05من 
جوهرياا عن درجة الحياد، وبما أن الوزن النسبي لستجابات  هحصائياا، مما يدل على اختلافإ

بيرة من أفراد عينة %، فهذا يعني وجود موافقة ك60% أكبر من 79.05عينة الدراسة والبالغ 
 غموض حياتهم الوظيفية.الدراسة من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على 
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 نتائج تحليل فقرات المجال الخامس 
 

 (12-4دول رقم )ج
 نتائج تحليل فقرات المجال الخامس

 "الأداء الوظيفي"

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الرتبة

يحرص الموظف على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة عند أداؤه   1
 لواجباته الوظيفية.

4.22 42.17 0.00 7 

 11 0.00 39.64 3.96 يخطط الموظف وينظم مهام وواجبات الوظيفة قبل تنفيذها. 2

هناك رقابة ذاتية عند أداء الموظف لواجباته الوظيفية لضمان  3
 الجودة والنوعية.

4.17 41.73 0.00 8 

ينجز الموظف جميع ما يتعلق بواجباته الوظيفية في الوقت  4
 المحدد.

3.74 37.43 0.00 14 

يهتم الموظف بمقارنة ما ينفذ من العمل بالخطط والبرامج  5
 المرسومة.

3.58 35.82 0.00 16 

 3 0.00 47.11 4.71 يحرص الموظف على التقيد واللتزام بأنظمة العمل. 6
 1 0.00 51.93 5.19 الموظف على تطوير قدراته ومهاراته باستمرار. يحرص 7

الموظف قادر على تحمل مسئولية الأعباء اليومية المختلفة في  8
 5 0.00 45.18 4.52 العمل.

 4 0.00 46.35 4.63 يصحح الموظف الأخطاء التي قد يقع فيها أثناء قيامه بعمله. 9
 9 0.00 40.72 4.07 على تطوير مخرجات العمل. لدى الموظف قدرة ذاتية 10
 10 0.00 40.68 4.07 نجاز الذي حققه في الوظيفة.يعتز الموظف ويفتخر بقيمة الإ 11
 13 0.00 39.08 3.91 لمعايير الجودة المطلوبة. يؤدي الموظف المهام الوظيفية طبقاا  12

ن 13 طالت  يستطيع الموظف التكيف والتأقلم بالظروف الطارئة وا 
 فترتها.

3.31 33.09 0.00 17 

يشعر الموظف بالنشاط والقابلية للعمل خلال ساعات دوامه  14
 بشكل يومي.

2.88 28.84 0.00 18 

تتوفر لدى الموظف الرغبة الشديدة في إنجاز المهام اليومية وعدم  15
 تأخير أي عمل لليوم الذي يليه.

3.93 39.28 0.00 12 

التعليمات والأوامر والنتقادات الصادرة عن يتقبل الموظف جميع  16
 رؤسائه فيما يخص العمل.

4.35 43.45 0.00 6 
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المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الرتبة الاحتمالية

 19 0.00 29.28 2.93 يشعر الموظف برغبة ذاتية للتقيد بأوقات الدوام الرسمية. 17

يبذل الموظف الجهد الكافي لإنجاز المهام الوظيفية في الوقت  18
 المحدد.

3.65 36.47 0.00 15 

 2 0.00 48.15 4.82 يتمتع الموظف بالقدرة على حل جميع مشاكل العمل اليومية. 19

تتوفر لدى الموظف الجاهزية والستعداد والرغبة للعمل خارج  20
 أوقات الدوام الرسمي من أجل أداء المهام المطلوبة منه.

2.62 26.18 0.00 20 

  0.00 39.62 3.96 جميع فقرات المجال
 

 خامسنتائج تحليل فقرات المجال ال تفسير: 
نة للمجال الخيامس 20إلى رقم  1تم إعداد الفقرات )من رقم  تحدييد مسيتوى بهيدف ( الم كو ِّ

 لتحليل فقرات المجال. شارةالإبار الأداء الوظيفي لأفراد عينة الدراسة، وقد تم تطبيق اخت
النسبي لأي ٍّ من فقرات أن الوزن ( 12-4وقد أظهرت النتائج الموضحة في جدول رقم )

%"، أي أنه ل توجد موافقة من أفراد عينة الدراسة على محتوى أي ٍّ من 60المجال لم تزد عن "
يحرص الموظف على تطوير قدراته ( والتي تنص على "7تلك الفقرات، وحصلت الفقرة رقم )

%"، في حين 51.93" على أعلى وزن نسبي من بين فقرات المجال الرابع وهو "ومهاراته باستمرار
تتوفر لدى الموظف الجاهزية والستعداد والرغبة والتي تنص على "( 20) رقم ةالفقر حصلت 

وزن نسبي من  أقلعلى " للعمل خارج أوقات الدوام الرسمي من أجل أداء المهام المطلوبة منه
 .%"26.18وهو " الخامسبين فقرات المجال 

تسييياوي  خيييامسلجمييييع فقيييرات المجيييال الماليييية أن القيمييية الحتوبشيييكل عيييام بينيييت النتيييائج 
بخصيييوص فقيييرات المجيييال ن متوسيييط آراء عينييية الدراسييية ، وعلييييه فيييإ0.05مييين  أقيييلوهيييي  0.00

جوهرييياا عيين درجيية الحييياد، وبمييا أن  هممييا يييدل علييى اختلافيي، حصييائياا إدال الخييامس بشييكل عييام 
ضيييعف %، فهيييذا يعنيييي 60مييين  أقيييل% 39.62اليييوزن النسيييبي لسيييتجابات عينييية الدراسييية والبيييالغ 

 .فراد عينة الدراسة من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزةلأ مستوى الأداء الوظيفي

واضييح ميين هييذه النتييائج وجييود تراجييع وضييعف فييي الأداء الييوظيفي للمييوظفين الحكييوميين 
ي علييى بقطيياع غييزة، لمييا يمييروا بييه ميين أزمييات أثييرت علييى جميييع النييواحي المتعلقيية بييالموظف والتيي

قتصيادية، وتميييز واضييح بيين الميوظفين فييي قضيايا عدييدة منهييا مين عوامييل ا ،رأسيها مسيتوى أداؤه
بعض مين لي، حييث وجيد أن هنياك تحييز واضيح والقضيايا المالييةالعدالة والمسياواة، ومينح الترقييات 

صيعيد قضيية  لمالية وانعدام الأفيق السياسيي عليىوكذلك ضعف وشح للموارد اذوي الفئات العليا، 
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، كييل هييذه  المصييالحة الفلسييطينية وتحديييد مصييير المييوظفين الحكييوميين العيياملين فييي قطيياع غييزة
ثرهيا والتيي انعكيس أ ،حسياس بالفقيد وضيياع المسيتقبلخلقت حالة من الحييرة والتشيتت والإالعوامل 

( 2010)بحيير والعجليية،  هييذه النتييائج مييع دراسييةواختلفييت  ،علييى إنتاجييية الموظييف وأداءه الييوظيفي
التييي أظهييرت أن جميييع عناصيير الأداء الييوظيفي الجيييد تتييوفر لييدى المييوظفين بقطيياع غييزة ولكيين 

ه فيييييبييييدرجات متفاوتيييية، ويعييييزي الباحييييث سييييبب هييييذا الخييييتلاف لخييييتلاف التوقيييييت الييييذي أجريييييت 
الظيروف القتصيادية  تحييث كاني م2010أجريت فيي عيام  والعجلة حيث أن دراسة بحر ،الدراسة
ق مين بضيائع ومييواد وذليك بسيبب مييا كيان يتيدف ،نتعاشيا اقتصياديا للحكومية فييي قطياع غيزةالأكثير ا

وتشييغيل كافيية القطاعيييات  ،نفيياق الموجيييودة علييى الحييدود المصييرية الفلسيييطينية بييرفحميين خييلال الأ
 ،لحكوميية غييزة فييي ذاك الوقييت غزيييراا  ، الأميير الييذي كييان يشييكل دخييلاا الإنتاجييية والتجارييية بالقطيياع

واسييتقرار  مييا، نوعيياا  رواتييبللميين انتظييام علييى مييوظفي القطيياع الحكييومي جييزء منييه انعكييس  والييذي
، وكييذلك قضييية الترقيييات التييي كانييت أكثيير فييي ذاك الوقييت نسييبي لأوضيياع مييوظفي حكوميية غييزة،

 عدالية فيي السييابق عين وضييعها الحيالي وتييأثير ذليك عليى الحاليية المعنويية للمييوظفين اليذي انعكييس
نفياق لأوقيات الصيعبة، حييث اغيلاق هيذه الأوبتطبييق الدراسية فيي هيذه ا ،على الأداء اليوظيفي لهيم
منيذ أكثير  رواتيب الميوظفيندفيع عليى  اليذي أثيرلمالية وشح الخزينة العامة، وتوقف تدفق الموارد ا

بسيييطة ل يتعييدى  ، حيييث بقيييت الأمييور علييى صييرف سييلفحتييى تيياريخ هييذه الدراسيية سيينتينميين 
، ل تكفيي لتلبيية أدنيى متطلبيات الموظيف حيد بقيمية زهييدة جيداا سلف في العام الوا مجموعها التسع

لنشييغالهم  ،لييدى المييوظفين تراجييع مسييتوى الأداء كييل تلييك العوامييل كييان لهييا التييأثير الكبييير علييى
وتكدس تبعات هذه الضوائق  ،طلبات الحياة الشخصية لهم ولعوائلهموتشتت جهودهم في توفير مت
مين  حيث تم فحص نفس المحيور ذلك التأثير واضحاا  ، وتبينوتفكيرهم المادية على كاهل عقولهم

كانييت النتييائج فييي كييل ظييرف و  ،فييي زمنيييين مختلفييين وتحييت ظييرفين اقتصيياديين متضييادين الدراسيية
  هذه الدراسة.نتائج ودقة تبرهن صحة 

 اختبار فرضيات الدراسة: اا ثاني
يجاد معامل ارتباط سبيرمان بين متوسط استجابات إتم الفرضية الرئيسة الأولى لختبار 

عينة الدراسة على كل ٍّ من مجالت الستبانة الرئيسة الأربع الأولى والتي تتناول مجالت قياس 
، عدم الستقرار الوظيفيمدى غموض الحياة الوظيفية لدى أفراد عينة الدراسة المتمثلة في: )

سوء الأحوال ، عدم المساواة والعدالة، عايير العادلةالترقيات المبنية على عدم الكفاءة والم
الخامس للاستبانة الذي يتناول قياس مستوى الأداء الوظيفي  ي(، والمجال الرئيسالقتصادية
 .لأفراد العينة
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من حيث يتم قبول أو رفض الفرضية الرئيسة الأولى وأي ِّ من فرضياتها الفرعية الأربع 
، فإذا كانت 0.05بمستوى الدللة والذي يساوي  لمعامل الرتباطة مقارنة القيمة الحتمالي خلال

القيمة الحتمالية أكبر من مستوى الدللة فإنه ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية بين طرفي ِّ 
( الختبار، أما اذا كانت القيمة الحتمالية أقل من مستوى الدللة فإنه توجد علاقة ذات  ر ي ِّ )مِّحْو 

( الختباردللة إحصائ ر ي ِّ  بين طرفي الختبار العلاقةتجاه وقوة إيتم تحديد و ، ية بين طرفي ِّ )مِّحْو 
شارته موجبة إحصائياا وا  ، فإذا كان معامل الرتباط دال من خلال إشارة وقيمة معامل الرتباط

حصائياا إكان معامل الرتباط دال فإن ذلك يدل على وجود علاقة طردية بين الطرفين، أما إذا 
علاقة عكسية بين الطرفين، وكلما اقتربت قيمة معامل فإن ذلك يدل على وجود  سالبةشارته ا  و 

  الرتباط بينهما من الواحد صحيح كلما عبر ذلك عن قوة العلاقة بينهما.
الفرضية الرئيسة الثانية تم العتماد على تحليل النحدار الخطي، لستخراج لختبار و 

 لذي يعكس مقدار تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع. معامل التحديد وا
من خلال مقارنة القيمة الحتمالية  الثانيةحيث يتم قبول أو رفض الفرضية الرئيسة 

، فإذا كانت القيمة الحتمالية أكبر من 0.05بمستوى الدللة والذي يساوي  التحديدلمعامل 
، أما اذا كانت القيمة النحدار وبالتالي رفض الفرضيةيتم قبول معادلة مستوى الدللة فإنه ل 

، ويتم يتم قبول معادلة النحدار وبالتالي قبول الفرضيةالحتمالية أقل من مستوى الدللة فإنه 
كلما اقتربت ف، التحديدمن خلال قيمة معامل المتغير المستقل في المتغير التابع  تأثيرتحديد قوة 

التأثير وأن "معادلة النحدار أو واحد صحيح كلما عبر ذلك عن قوة من ال التحديدقيمة معامل 
 . التنبؤ جيدة"

لتحليل الفروق بار مان وتني من اخت ة الرئيسة الثالثة تم تطبيق كلأخيراا لختبار الفرضي
 ئهمأدامستوى الوظيفية و  حياتهمبين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسة حول مدى غموض 

كروسكال والس لتحليل الفروق بين متوسطات آراء أفراد واختبار  لمتغير الجنس، الوظيفي تبعاا 
لباقي المتغيرات الوظيفي تبعاا  ئهمأدامستوى الوظيفية و  حياتهمعينة الدراسة حول مدى غموض 

 (.المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، العمر، الحالة الجتماعيةالمتمثلة في: )
من خلال مقارنة القيمة الحتمالية الرئيسة الثالثة  ل أو رفض الفرضيةقبو حيث يتم 

، فإذا كانت القيمة الحتمالية 0.05بمستوى الدللة والذي يساوي  للمجالت الخمس للاستبانة
متوسطات آراء فإن ذلك يعني عدم وجود فروق ذات دللة إحصائية بين أكبر من مستوى الدللة 

للمتغيرات التي جرى عليها الختبار وبالتالي رفض  تبعاا  موضوع الدراسةول أفراد عينة الدراسة ح
ذلك سيدلل على ، أما اذا كانت القيمة الحتمالية أقل من مستوى الدللة فإن الفرضية البحثية

 .وعليه يتم قبول الفرضية البحثية متوسطاتالفروق ذات دللة إحصائية بين وجود 
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 ولى اختبار الفرضية الرئيسة الأ  .1

بــين غمــوض الحيــاة  α=0.05 دلالــة"هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى 
ويتفيييرع منهيييا أربيييع  الوظيفيـــة والأداء الـــوظيفي للعـــاملين بالوظيفـــة العموميـــة فـــي قطـــاع غـــزة".

 فرضيات:
 الفرضية الفرعية الأولى: ( أ

 السييييتقرار عييييدم بييييين α=0.05توجييييد علاقيييية ذات دلليييية إحصييييائية عنييييد مسييييتوى دلليييية "
 ".غزة قطاع في العمومية بالوظيفة للعاملين الوظيفي والأداء الوظيفي

 (13-4جدول رقم )
 معامل الارتباط بين عدم الاستقرار الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي

معامل سبيرمان  طرفي الاختبار
 القيمة الاحتمالية للارتباط

 0.00 0.74 - عدم الاستقرار الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي
 

رتباط بين المجالين الأول والخامس قيمة معامل ال ( أن13-4)رقم جدول اليبين 
 0.74-على التوالي تساوي  عدم الستقرار الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفيالمخصصين  لقياس 

 .0.05وهي أقل من  0.00تساوي للمعامل  القيمة الحتمالية وأن

علاقة ذات دلالة  "توجد :على التي تنصقبول الفرضية الفرعية الأولى  وعليه تم
بين عدم الاستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين  α=0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

 ."بالوظيفة العمومية في قطاع غزة

ن حالة عدم الستقرار الوظيفي تولد حالة من التخبط الداخلي لدى الموظف وتدخل به إ
تمر الذي المس والضطرابوتسيطر عليه حالة الشكوك  ،هواجس بقاءه في الوظيفة من عدمهفي 

توفر بها عوامل الستقرار، أو وظيفة بديلة تعن  إما باحثاا  قته،لطا يجعله على الدوم مهدراا 
من  له فبقدر ما تمثل الوظيفة واجس التي تتنظر مستقبله الوظيفي،بحل وتفكيك الهنشغال ال

، فلا ت تؤثر على الستقرار الوظيفيبأية هزا قوة تأثر أداءه من بقدر ما يزيد ،شباعإمصدر 
ن كان هناك أداء  ،يمكن أن يتحقق الإنتاج والأداء الجيد في ظل غياب الستقرار الوظيفي وا 

نتاجية مقب  ،عوامل أخرى ساعدت على بقاءها والتي ل يمكن لها أن تستمرهناك ولة، فقد تكون وا 
الصدفة، فسرعان ما ستزول هذه العوامل وتبقى الركيزة الأساسية  تزامنت بمحضكونها عوامل 

والتي لطالما لم تتوافر مقومات وجودها فهي لن تتحقق  ،نتاجلرئيسية لجودة الأداء والإوالعوامل ا
لعملية روتينية لن تخطو خطوة واحدة نتاج والأداء تحول الإدون أية تقدم، وي وستظل تراوح مكانها
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امة التي تلعب من الأمور الهستقرار الوظيفي فمظاهر ال ،تراجع في الأساسالتقدم، إن لم ي نحو
وقوة انتماؤه للمؤسسة  ،وتنعكس على أداءه بالرفع من إنتاجيته ،في فعالية الموظف اا كبير  دوراا 

ق الأداء الكامل والجيد دون توفر الستقرار الوظيفي يالتي يعمل بها، إذ من الصعوبة بمكان تحق
القلق المستمر والخوف على و  والولء لنعدام الطموح تطور وتقدم هذا الأداءمن الذي يعزز 

والذي ينعكس على تراجع الأداء وسيطرة الشعور بحالة التبلد وعدم الرغبة في  الوظيفي بلالمستق
( التي 2014 ،مع دراسة )بن منصور هذه النتائجاتفقت قد و  ،تقديم المزيد من الجهد في العمل

طبقت على شركة للمشروبات بالجزائر، وتوصلت لوجود علاقة سببية بين الستقرار الوظيفي 
( التي طبقت على الجامعات الفلسطينية، وتوصلت 2014. ودراسة )ماضي، الوظيفيداء والأ

بالستقرار والأمان الوظيفي، لوجود علاقة دالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتمثلة 
( التي طبقت على اتحاد لجان 2008دراسة )حويحي، واتفقت أيضا مع  ين الأداء الوظيفي.بو 

في قطاع غزة، وتوصلت لوجود علاقة ذات دللة إحصائية بين العوامل المسببة  العمل الصحي
ريع مشاالتي طبقت على  (Ramstad, 2009)ودراسة  للرضا الوظيفي والستقرار الوظيفي.

يجابي بين ممارسات التنمية المستدامة والتي إوتوصلت لوجود ارتباط لندا نالتنمية المستدامة في ف
 الحياة الوظيفية في وقت واحد.الستقرار الوظيفي وتحسين الأداء و تؤثر على 

 
 

 الفرضية الفرعية الثانية: ( ب
الترقيات المبنية على  بين α=0.05توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة "

 عدم الكفاءة والمعايير العادلة والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة".

 (14-4جدول رقم )
                    الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة معامل الارتباط بين 

 ومستوى الأداء الوظيفي

 طرفي الاختبار
معامل سبيرمان 

 القيمة الاحتمالية للارتباط

 ومستوى الأداء الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة
 0.00 0.56 - .الوظيفي

والخامس  الثانيالمجالين قيمة معامل الرتباط بين  ( أن14-4)رقم جدول اليبين 
المخصصين  لقياس الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة ومستوى الأداء الوظيفي 

 .0.05وهي أقل من  0.00تساوي للمعامل  القيمة الحتمالية وأن 0.56-تساوي على التوالي 
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توجد علاقة ذات دلالة " :على التي تنص الثانيةقبول الفرضية الفرعية  وعليه تم
بين الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير  α=0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

 ."العادلة والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة

لما تحمل له في طياتها من تطور  الوظيفية للموظف حياةلتشكل الترقية أهمية بالغة ل
الشخصية ته القرارات المصيرية التي تؤثر على حيامن أهم  وهيلمراحل مساره الوظيفي، 

اته وأمنياته قية لتحقيق تطلعيتطلب من الموظف بذل أقصى جهد للفوز بهذه التر  إذ ،والوظيفية
 همكاسبرفع في العمل من أجل  ة المشروعةفهي الوسيلة الوحيد ،للتقدم في حياته الوظيفية

 قوياا  لتحقيق الستقرار الوظيفي، ومحفزاا  جيداا  كما أنها مؤشراا  ،خاصة امتيازاتأو تملكه  ،ماديةال
لذك فإن وجود أية مشاكل في قرار ، وبالتالي تحفيزه على الأداء الجيد، لتنمية قدرات الموظف

 إن كذلك، و في الأداء عاماا  فين، وتراجعاا واليأس لدى الموظالحقد الترقية للموظف يولد حالة من 
هذه الوظائف يشكل  بمهماتصعود موظفين في الوظائف العليا غير مؤهلين وقادرين على القيام 

رتباط ترقيتهم بتحقيق المصلحة العامة، وكذلك جملة في الوظيفة العامة، لعدم ا فادحاا  لاا خل
على من سيقوم  لسيتسلسو  الموظفين، هؤولعن  الذي سينتجالمتراجع والأداء الهزيلة القرارات 

على الغير متكافئة ة يعلى انعكاس أثر هذه الترق علاوة من بقية الموظفين، بتنفيذ هذه القرارات
، فهي خلقت لديهم حالة الموظفين الذين هم أحق بهذه الترقية، وتسلق عليها غيرهمبقية نفوس 

سبقوهم وتسلقوا على  ممن نحو طريق التسلق والنحرافحباط وكره الوظيفة وتراجع الأداء الإ من
نتائج ال هذه اتفقتقد و  .السلبية في العمل اللتفاف إلى التكتلاتمن نفاق للمسؤولين و  ،ترقيتهم
( التي طبقت على مدراء مكاتب البريد في غزة، وتوصلت إلى أن 2008دراسة )السباح، مع 
على ضعف أداء الموظفين، وعلى  اللتزام بمعايير ترقية مدراء مكاتب البريد يؤثر جوهرياا عدم 

على فشل سياسات مدير مكتب البريد، وكذلك  ضعف إدارة مدير مكتب البريد، ويؤثر جوهرياا 
( والتي طبقت على 2010)أبو شرخ، دراسة على تدني مستوى الخدمة البريدية. و  يؤثر جوهرياا 

التصالت الفلسطينية في قطاع غزة، وتوصلت لوجود علاقة بين الترقيات والأداء شركة 
( التي طبقت على الجامعات الفلسطينية، وتوصلت إلى وجود 2014. ودراسة )ماضي، الوظيفي

فرص الترقية والتقدم والأداء علاقة دالة إحصائيا بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعلقة ب
من  ( التي طبقت في الجزائر وتوصلت إلى أن كلاا 2010ودراسة )فيروز،  .ينالوظيفي للعامل

ودراسة الترقية والنقل الوظيفي يؤثر في تحفيز العاملين وبالتالي يؤثر التحفيز على الأداء. 
(Danford, et al. 2008) كبرى وتوصلت لوجود منظمات أعمال  ستة التي طبقت على
( 2007ودراسة )العكش، والتقدم الوظيفي وأداء الموظفين العاملين. علاقة بين أنظمة الترقيات 

التي طبقت على وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة، وتوصلت إلى وجود علاقة بين آليات 
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. الترقية في نظام منح الحوافز والمكافآت ومستوى أداء العاملين في وزارات السلطة الفلسطينية
ليات تنفيذها وتطبيق العدالة في منحها هناك علاقة بين طرق الترقية وآأن يعني وقبول الفرضية 

داء ومستوى الأداء الوظيفي، بمعنى أن سلامة تطبيق الترقية تضمن فعالية أكبر في تحقيق أ
في منح  ل الواسطات والمحسوبيات والمحاباةأفضل، والعكس في حال الخلل والضعف وتدخ

 . لبقية الموظفين حيث سيكون له أثر سلبي على الأداء الوظيفي بشكل عام ،الترقيات
 

 الفرضية الفرعية الثالثة: ( ت
 عدم المساواة والعدالية بين α=0.05توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة "

 والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة".
 (15-4جدول رقم )

 المساواة والعدالة ومستوى الأداء الوظيفيعدم معامل الارتباط بين 

 طرفي الاختبار
معامل سبيرمان 

 للارتباط
 القيمة الاحتمالية

 0.00 0.73 - ومستوى الأداء الوظيفي                    المساواة والعدالة عدم 

 
والخامس  الثالثالمجالين قيمة معامل الرتباط بين  ( أن15-4)رقم جدول اليبين 
 0.73-تساوي لقياس عدم المساواة والعدالة ومستوى الأداء الوظيفي على التوالي  المخصصين

 .0.05وهي أقل من  0.00تساوي للمعامل  القيمة الحتمالية وأن

توجد علاقة ذات دلالة " :على التي تنص الثالثةقبول الفرضية الفرعية  وعليه تم
عدم المساواة والعدالة والأداء الوظيفي للعاملين  بين α=0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

 ."بالوظيفة العمومية في قطاع غزة

التي تمس أداء الموظف في المؤسسة لأنها تعتبر العدالة والمساواة من أهم القضايا 
كما  ،تعمل على ردم الفجوة بين الموظفين وتعمل على ترابط العلاقات الجتماعية بين الموظفين

حصوله على الإشباع المادي والمعنوي ها تربط الموظف بالمؤسسة التي يعمل بها من خلال أن
ن عدم توفر العدالة والمساواة من الممكن أن يؤدي إلى فإ وبالتالي الذي ينتظره من المؤسسة،

 حيث تكثر التظلمات والشكاوي وردات ،على المنظمة سلبياا  اا خلق حالة من التوتر الذي يترك أثر 
مع دراسة  النتائج هذه وتتفق .للموظفين على الأداء الوظيفيذلك يؤثر  وبالتاليالفعل السلبية 

أظهرت نتائجها لجان العمل الصحي في قطاع غزة، و ( التي طبقت على اتحاد 2008)حويحي، 
لرضا الوظيفي والرغبة في الستمرار بالعمل والعدالة. بأن هناك علاقة بين العوامل المسببة ل

 



- 109 - 

 

( والتي هي عبارة عن دراسة مقارنة بين جامعتي الأزهر والإسلامية 2010شاهين، ودراسة )
في ء وبين كل من الأداء الوظيبغزة، حيث توصلت لوجود علاقة بين عدالة نظام تقييم الأدا

( 2010ودراسة )أبو شرخ،  .للعاملين في الجامعات الفلسطينية يميةوالولء التنظيمي والثقة التنظ
غزة، وتوصلت لوجود علاقة بين  ي طبقت على شركة التصالت الفلسطينية في قطاعالت
( التي طبقت على 2012ودراسة )البلبيسي،  نصاف في منح الحوافز وأداء الموظفين.لإا

يجابية بين جودة الحياة إالمنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، وتوصلت لوجود علاقة 
 المظالم( وبين الأداء الوظيفي للعاملين بالمنظمات غير الحكومية.جراءات تقويم )إالوظيفية 

 

 
 

 الفرضية الفرعية الرابعة: ( ث
سوء الأحوال  بين α=0.05توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة "

 والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة". القتصادية للعاملين

 (16-4جدول رقم )
 ومستوى الأداء الوظيفي سوء الأحوال الاقتصادية للعاملينمعامل الارتباط بين 

 طرفي الاختبار
معامل سبيرمان 

 للارتباط
 القيمة الاحتمالية

 0.00 0.64 - سوء الأحوال الاقتصادية للعاملين ومستوى الأداء الوظيفي                    

 
والخامس  الرابعالمجالين قيمة معامل الرتباط بين  ( أن16-4)رقم جدول اليبين 
ومستوى الأداء الوظيفي على التوالي  لقياس سوء الأحوال القتصادية للعاملين المخصصين

 .0.05وهي أقل من  0.00تساوي للمعامل  القيمة الحتمالية وأن 0.64-تساوي 

علاقة ذات دلالة  "توجد :أنه على التي تنص الرابعةقبول الفرضية الفرعية  وعليه تم
سوء الأحوال الاقتصادية للعاملين والأداء الوظيفي  بين α=0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

 ."للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة

فالأجر  ،دافعية الموظف نحو الأداءأهمية كبرى في تحديد تمثل الأحوال القتصادية 
شباعه لحاجات الذي يحصل عليه نظير عمله بالمؤسسة وحاجات  هالتي يعمل بها ومدى تلبيته وا 

 ،تماعي الذي يعيشهعلى المستوى الجو على مستوى إنتاجيته،  كلياا  من يعيلهم ينعكس انعكاساا 
دام هذا الراتب يلبي ويغطي جميع ما  تهديموم وعلى ،حرص كل الحرص للمحافظة عليهيوالذي 

نتاجيته  يؤثرحتياجاته، والعكس إذ كان ل يحقق له التلبية الكافية إذ ا ذلك على مستوى أداءه وا 
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مما يترتب عليه نتائج سلبية على أداءه ويدفع الموظف نحو السلوك السلبي لتعويض هذا النقص 
نتاجيته ( والتي طبقت على 2008)حويحي،  مع دراسةهذه النتائج وتتفق  .وصدقه في العمل وا 

العمل الصحي في قطاع غزة، وتوصلت لوجود علاقة بين الراتب والحوافز، ورغبة  اتحاد لجان
ودراسة )عابدين،  تحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة.االعاملين بالستمرار بالعمل في 

ط توصلت إلى أن الضغو و  ( والتي طبقت على شركة توزيع كهرباء محافظات غزة،2010
على مستوى  نفسية وجسديةفي شركة الكهرباء تؤدي إلى آثار  ل المادية(الوظيفية )بيئة العم

( التي طبقت على 2004ودراسة )المغربي،  .وهذا التأثير يؤثر على الأداء الوظيفي الفرد
المراكز الطبية بجامعة المنصورة بمصر، وتوصلت لوجود تأثير معنوي لعامل الأجور والمكافآت 

( والتي طبقت على المنظمات الغير حكومية 2012ودراسة )البلبيسي،  على الستغراق الوظيفي.
أثير معنوي ذو دللة إحصائية للعوامل المادية على الأداء في قطاع غزة، وتوصلت لوجود ت

ي طبقت على أكبر ثلاثة بنوك في مدينة لهور الت  (Irfan & Aitzaz)ودراسة  الوظيفي.
تباط قوية بين التعويضات المقدمة على أساس التميز في الباكستانية وتوصلت لوجود علاقة ار 

( التي طبقت على شركة التصالت 2010ودراسة )أبو شرخ،  العمل وتعزيز الأداء الوظيفي.
الفلسطينية، وأظهرت نتائجها وجود علاقة ذات دللة إحصائية بين الحوافز المعنوية وأداء 

صلت لوجود أثر ذو دللة إحصائية للحوافز ( التي تو 2013يبة، ودراسة )الحلا الموظفين.
والتي طبقت على جامعة طهران  (Hamid et al, 2014)ودراسة  المادية في تحسين الأداء.

وتوصلت لوجود علاقة للعوامل المتعلقة بالأبعاد القتصادية لجودة الحياة الوظيفية يرانية الإ
والتي طبقت على العاملين في الشركات الماليزية،   (Daud,2010)ودراسة  والأداء الوظيفي.

يجابي بين أبعاد الحياة الوظيفية )الأجور والمكافآت( واللتزام وتوصلت لوجود علاقة وتأثير إ
 والتي  (Danford et al, 2008)ودراسة  والذي له تأثير على الأداء الوظيفي.التنظيمي 

علاقة حيث توصلت إلى وجود  طبقت على ستة منظمات أعمال كبرى تعمل في مجالت مختلفة
  ذات صلة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية من أجور ومكافآت، وتحسين الأداء الوظيفي.

 :نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الأولى 
ض الحيييياة غميييو  بيييين α=0.05توجيييد علاقييية ذات دللييية إحصيييائية عنيييد مسيييتوى دللييية "
 والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة". الوظيفية
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 (17-4جدول رقم )
 ومستوى الأداء الوظيفيغموض الحياة الوظيفية معامل الارتباط بين 

معامل سبيرمان  طرفي الاختبار
 القيمة الاحتمالية للارتباط

 0.00 0.76 - غموض الحياة الوظيفية ومستوى الأداء الوظيفي
 

( أن قيمة معامل الرتباط بين الدرجة الكلية للمجالت الأربع 17-4يبين الجدول رقم )
الأولى المخصصة لقياس مدى غموض الحياة الوظيفية والمجال الخامس المخصص لقياس 

وهي أقل  0.00وأن القيمة الحتمالية للمعامل تساوي  0.76-مستوى الأداء الوظيفي تساوي 
 .0.05من 

"توجد علاقة ذات دلالة  على: التي تنصقبول الفرضية الرئيسة الأولى  وعليه تم
بين غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين  α=0.05إحصائية عند مستوى دلالة 

 بالوظيفة العمومية في قطاع غزة".

ة والأداء ولتحديد طبيعة العلاقة نلاحظ أن معامل الرتباط بين غموض الحياة الوظيفي
ذلك ( إشارته سالبة، و 17-4" كما هو موضح في الجدول أعلاه رقم )- 0.76الوظيفي البالغ "

ن بالوظيفة الأداء الوظيفي للعامليو غموض الحياة الوظيفية بين  السلبية العلاقة يدل على
 . العمومية في قطاع غزة

 

في  على الأداء الوظيفي للموظفين كبيراا  تنعكس ظاهرة غموض الحياة الوظيفية انعكاساا 
فصيانة الحياة الوظيفية والحفاظ عليها هو بمثابة صيانة للأداء  ،الوظيفة الحكومية بقطاع غزة

 التي يجب أن تتاحد الموارد البشرية و ء هو حصيلة جهفمعروف أن الأدا ،الوظيفي والحفاظ عليه
في  على تحقيق ما تسعى إليه من أهداف التي تساعدهامكانات والعناصر ومات والإفة المقلها كا

وتحسين  ،، فالستقرار الوظيفي والترقيات العادلة، والعدالة والمساواة بين الموظفينالمنظمة
لتحقيق  ،للموظف حياة الوظيفةالالظروف القتصادية جميعها عوامل أساسية يستدعي توافرها في 

وغياب هذه المقومات والعناصر عن الحياة  ،الوظيفيةو الحياة الشخصية متطلبات التوازن بين 
الطمئنان على مستقبل وظيفته دوامة عدم الستقرار و  في الموظف دائماا  سيجعلالوظيفية 

شعوره ، و حباط واليأسسيطر عليه حالة من الإتبقاءه بالوظيفة على وضعه دون تقدم سو  ،وحياته
لديه الرغبة و  ،بداخله تجعله في تظلم مستمرحالة من الضطهاد له سيخلق بالظلم وعدم المساواة 

نتقام، وسوء أحواله القتصادية وعدم تلبية الراتب الذي يحصل عليه من وظيفته الشديدة في ال
اصر ستؤدي إلى كل تلك العن ،لحاجاته سيحدث لديه حالة من الإرباك وعدم الستقرار المادي
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أن تصل إليه حالة الغموض الوظيفي التي  نيمك رحلةنتاجية ومستوى الأداء لأدنى متدهور الإ
( والتي طبقت على الجامعات 2014)ماضي، دراسة  مع هذه النتائجواتفقت  يعيشها.

والتي تمثلت  بين الأبعاد الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية، وتوصلت إلى وجود علاقة الفلسطينية
 في الجوانب التنظيمية والوظيفية وظروف العمل المادية والمعنوية والجوانب القتصادية والمالية،

( التي طبقت على 2012ودراسة )البلبيسي،  والأداء الوظيفي للعاملين في الجامعات الفلسطينية.
جودة الحياة  المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة، وتوصلت لوجود علاقة إيجابية بين

وبيئة  ،المتمثلة بعناصر ظروف العمل المادية ورفاهية العاملين، وعوامل وظيفية، ومالية الوظيفية
جراءات تقويم المظالم، والتوازن بين الحياة  عمل صحية آمنة، ومشاركة العاملين في الإدارة، وا 

ودراسة  الوظيفي لعامليها.الأداء بين و  منظمات غير الحكومية في قطاع غزةداخل ال والعمل،
(Hamid et al. 2014) لوجود علاقة بين وتوصلت  ،يرانيةالتي طبقت على جامعة طهران الإ

المحتوى الوظيفي، والأداء و أبعاد جودة الحياة الوظيفية وهي الأبعاد القتصادية، والجتماعية، 
المؤسسات الهندية، والتي توصلت إلى التي طبقت على   (Sinha, 2012)ودراسة الوظيفي.

وتوصلت إلى استخلاص ثلاثة عوامل مؤثرة، وهي تعريف العوامل المؤثرة في جودة حياة الوظيفة 
التوجه نحو دعم العلاقات في المنظمة، والتوجه نحو التكيف المهني في المستقبل، والتوجه نحو 

 ك العوامل تؤثر في الأداء الوظيفي.نظمة، وكل تلوالنظام الشامل للمتحديد المصير الذاتي 
ا، لندنفي ف ةلندينالفالتي طبقت على عدد من مشاريع التنمية   (Ramstad, 2009)ودراسة

بين ممارسات التنمية المستدامة وتحسين الأداء، وجودة  يجابياا إ وتوصلت إلى أن هناك ارتباطاا 
مات التي طبقت على ستة منظ  (Danford, 2008)ودراسة الحياة الوظيفية في وقت واحد.

إلى أن هناك علاقة ذات صلة بين أبعاد جودة تلفة، وتوصلت أعمال كبرى تعمل في مجالت مخ
الحياة الوظيفية المتمثلة في الأجور والمكافآت، والسلوك الشرافي، والرضا الوظيفي، وتحسين 

ي مناطق التجارة الحرة فالتي طبقت  (Beh et al, 2006)ودراسة  الأداء الوظيفي للعاملين.
بماليزيا على الشركات متعددة الجنسيات والصناعات المتوسطة والصغيرة، وتوصلت لوجود 

يرات الثلاث )الرضا الوظيفي، الإنجاز الوظيفي، علاقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية والمتغ
( التي طبقت على المديرين العاملين 2010، والعجلة ودراسة )بحر التوازن بين الحياة والعمل(.

إلى وجود علاقة بين المتغيرات التنظيمية المتمثلة في البناء في وزارات قطاع غزة، وتوصلت 
 التنظيمي، والإجراءات وأنظمة العمل، والتصالت، ونمط القيادة، والحوافز، والتدريب، وبين

 .قطاع غزةمستوى الأداء الوظيفي لدى المديرين العاملين بوزارات 
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 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية  .2

 الوظيفيـة الحيـاة لغموض α=0.05"هناك تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
  ".غزة قطاع في العمومية بالوظيفة للعاملين الوظيفي الأداء على

 

 (18-4جدول رقم )
 ملخص نتائج تحليل الانحدار

 القيمة الاحتمالية معامل التحديد المتغير المستقل

 0.00 0.569 عدم الستقرار الوظيفي 

 0.00 0.368 الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة 

 0.00 0.574 عدم المساواة والعدالة 

 0.00 0.383 سوء الأحوال القتصادية 

 0.00 0.565 "غموض الحياة الوظيفيةجميع المجالات أعلاه "

 

الأولى المخصصة  ةللمجالت الأربعقيمة معامل التحديد  ( أن18-4)رقم  جدولاليبين 
وهي  0.00تساوي  القيمة الحتمالية وأن  0.565تساوي لقياس مدى غموض الحياة الوظيفية 

 .0.05أقل من 
 

 نيةنتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الثا: 
هناك " :أن على التي تنص الرئيسة الثانيةقبول الفرضية  تمفإنه  بناءا على ما تقدم

لغموض الحياة الوظيفية على الأداء  α=0.05تأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
  ."الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة

( فإن 18-4واستناداا إلى قيمة معامل التحديد حسب النتائج الموضحة في الجدول رقم )
موض الحياة الوظيفية من حيث درجة تأثيرها على الأداء الوظيفي الترتيب التنازلي لمجالت غ

 جاءت كالتالي:
 عدم المساواة والعدالة. .1
 عدم الستقرار الوظيفي. .2
 سوء الأحوال القتصادية. .3
 الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة. .4

ما يفسر  عن الواحد صحيح يبعدتأثير للمتغيرات المستقلة بعضها ونلاحظ أن قوة ال
تؤثر على الأداء الوظيفي ومفاضلات مختلفة للموظفين المستجوبين  متعددة وجود عوامل أخرى 
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من مواضيع هذه الدراسة،  وهذا ما أكد عليه الباحث في مواضع متفرقة لم تتناولها هذه الدراسة،
تبعاا لدرجة تأثير كل متغير جاء الترتيب للعناصر المستقلة لمتغيرات الدراسة بهذا الموضع  وقد

عدم المساواة والعدالة في المرتبة  جاءت قضيةفمستقل على المتغير التابع وهو الأداء الوظيفي، 
الموظف الحكومي فهي تشكل الرافعة التي يزن بها  لما تشكله من أهمية كبرى لدى الأولى

الستقرار الوظيفي  حصلو  لموظف حقوقه ومدى توازن متطلباته الشخصية مع متطلبات العمل،ا
يبه بين العناصر التي تناولتنها الدراسة من حيث تأثيره على الأداء تفي تر  على المرتبة الثانية

من استقرار  هذا يعزز أهمية ودور الستقرار الوظيفي في الحياة الوظيفية، لما يعكسهالوظيفي، و 
حوال القتصادية الأ قضية، وجاءت وأداءه نتاجيتهإذي بدوره ينعكس على الموظف وال حياة على
المرتبة الثالثة إذ أن جل هدف الموظف والسبب الرئيسي لكونه يذهب للعمل كل يوم هو  في

 ،إلى حد معقول احتياجاته، والذي من الضروري أن يكون كافياا  غطيالذي ي حصوله على الأجر
جاءت في المرتبة الرابعة قضية الترقيات  ثمعلى العمل، الموظف مداومة ل حتى يكون مبرراا 

وهنا وجب التذكير بأن هذه المرتبة ل تعني التقليل  ،المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة
فهذه الترقيات يترتب عوامل، بل إنه جزء ل يقل في أهميته عن بقية ال ،من أهمية هذا العنصر

مستقبل تطور مساره لعليها عدة أمور تترك الأثر الكبير في نفس الموظف لما لها من تحديد 
ور على مدخوله ومستواه الوظيفي في المؤسسة التي يعمل بها، وبالتالي انعكاس هذا التط

ن بهذا الترتيب ولكن جاءت مفاضلة المستجوبي ،فإننا نجد أن الأهمية متداخلة عليهالجتماعي، و 
لما يراه كل طرف من وجهة  طبقاا مع العلم بأن الفوارق بين الدرجات ليست بكبيرة، فقد جاءت 

( التي طبقت 2010دراسة )فيروز،  مع هذه النتائجواتفقت  .الشخصية وحسب أهميته له نظره
الوظيفية على شركة مامي للمشروبات الغازية بالجزائر، والتي توصلت إلى أن إدارة الحياة 

والمتمثلة في برامج التدريب المستمرة، وأسلوب الترقية والنقل المعتمد، وتوافق وانسجام مؤهلات 
عاملي الشركة ومتطلبات مناصبهم، وتخطيط مساراتهم الوظيفية، تؤثر على تحفيز العاملين في 

امعة ( والتي طبقت على موظفي ج2004المتوسطة. ودراسة )المغربي، المؤسسات الصغيرة و 
المنصورة بمصر، وتوصلت لوجود تأثير معنوي لعوامل جودة حياة العمل المتمثلة بظروف العمل 
المعنوية، وعامل خصائص الوظيفة، والأجور والمكافآت وجماعة العمل، وأسلوب الرئيس في 
 الإشراف، والمشاركة في اتخاذ القرارات وجودة حياة العمل بصورة كلية، على الستغراق الوظيفي

، (Iran & Aitzaz, 2014)ودراسة  للعاملين في المراكز الطبية المتخصصة محل الدراسة.
والتي طبقت على أكبر ثلاث بنوك في مدينة لهور الباكستانية، وتوصلت إلى أن أبعاد جودة 
الحياة الوظيفية والمتمثلة بالتعويضات المقدمة على أساس التميز والأداء الوظيفي للعاملين، 

ودراسة  فية في الختيار والتعيين، وبرامج التدريب، تؤثر في الأداء الوظيفي للعاملين.والشفا
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( والتي طبقت على جامعة "أمحمد بوقرة" بالجزائر، وتوصلت إلى وجود تأثير 2010)صليحة، 
 بين عناصر المناخ التنظيمي، والأداء الوظيفي للعاملين. مرتفع جداا 
 

 الفرضية الرئيسة الثالثة  ثالثاا: اختبار
اء المبحوثين آر بين  α=0.05حصائية عند مستوى دلالة إتوجد فروق ذات دلالة "

)الجنس،  :حول غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية التالية
  ."المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، العمر، الحالة الاجتماعية(

  الفروق بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسةنتائج تحليل 

 

 (19-4جدول رقم )

 حول غموض حياتهم الوظيفية الفروق بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسة تحليل نتائج 
 للمتغيرات الشخصية تبعاا 

 القيمة الاحتمالية قيمة الاختبار درجة الحرية المتغير م

 0.64 0.473 - - الجنس 1
 0.00 27.590 2 الحالة الجتماعية 2
 0.00 29.077 3 العمر 3
 0.00 12.485 2 المؤهل العلمي 4
 0.00 40.241 5 الفئة الوظيفية 5
 0.00 18.150 3 سنوات الخبرة 6

  الفروق بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسةتفسير نتائج تحليل: 
 العينة آراء أفراد( أن القيمة الحتمالية للفروق بين متوسطات 19-4يبين الجدول رقم )

بينما  ،0.05وهي أكبر من  0.64حول غموض حياتهم الوظيفية وفقاا لمتغير الجنس تساوي 
بين متوسطات آراء أفراد العينة حول غموض حياتهم الوظيفية للفروق  القيمة الحتماليةبلغت 
مما يدل  ،0.05من  أقلوهي  0.00 مدرجة في الجدول أعلاهالالشخصية متغيرات باقي الوفقاا ل

بين متوسطات آراء أفراد  =0.05αعلى وجود فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة 
الشخصية المدرجة في الجدول أعلاه عينة الدراسة حول غموض حياتهم الوظيفية تبعاا للمتغيرات 

 .عدا متغير الجنس
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 (20-4جدول رقم )

 حول أدائهم الوظيفي الفروق بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسة تحليل نتائج 
 للمتغيرات الشخصية تبعاا 

 القيمة الاحتمالية قيمة الاختبار درجة الحرية المتغير م

 0.69 0.406 - - الجنس 1
 0.00 22.182 2 الحالة الجتماعية 2
 0.00 17.655 3 العمر 3
 0.00 33.054 2 المؤهل العلمي 4
 0.00 39.384 5 الفئة الوظيفية 5
 0.00 13.536 3 سنوات الخبرة 6

  الفروق بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسةتفسير نتائج تحليل: 
 العينة آراء أفراد( أن القيمة الحتمالية للفروق بين متوسطات 20-4يبين الجدول رقم )

القيمة بينما بلغت  ،0.05وهي أكبر من  0.69حول أدائهم الوظيفي وفقاا لمتغير الجنس تساوي 
متغيرات باقي البين متوسطات آراء أفراد العينة حول أدائهم الوظيفي وفقاا لللفروق  الحتمالية
مما يدل على وجود فروق  ،0.05من  أقلوهي  0.00 المدرجة في الجدول أعلاهالشخصية 

بين متوسطات آراء أفراد عينة الدراسة حول  =0.05αللة إحصائية عند مستوى دللة ذات د
 .الشخصية المدرجة في الجدول أعلاه عدا متغير الجنسأدائهم الوظيفي تبعاا للمتغيرات 

 

 :نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة 
حيييول غميييوض الفييروق بيييين متوسيييطات آراء العينييية بنييياءا عليييى نتيييائج تحلييييل بشييكل عيييام و 

فـــروق ذات دلالـــة  هنـــاكوفقييياا للمتغييييرات الشخصيييية، تبيييين أن الحيييياة الوظيفيييية والأداء اليييوظيفي 
ــة إ بــين أراء المبحــوثين حــول غمــوض الحيــاة الوظيفيــة  α=0.05حصــائية عنــد مســتوى دلال

ــة: )المؤهــل  ــرات الشخصــية التالي ــوظيفي تعــزى للمتغي ــة والأداء ال ــرة، الفئ العلمــي، ســنوات الخب
حصائية بين آرائهم ينما لم تظهر أي فروق ذات دلالة إ، بالوظيفية، العمر، الحالة الاجتماعية(

 . تعزى لمتغير الجنس
الغموض في الحياة  استجابات المبحوثين حولويرجح الباحث أن السبب في اختلاف 

الوظيفية ومستوى الأداء الوظيفي مع اختلاف المتغيرات الشخصية عدا متغير الجنس لأفراد 
من درجة  اا تأثر أبعاد الحياة الوظيفية "بدءاختلاف العينة من العاملين في الوظيفة العمومية، هو 

بتلك  اء الوظيفي للموظفينذلك مستوى الأدالستقرار الوظيفي وانتهاءا بالأحوال القتصادية" وك
 (.    20-4( و)19-4وهذا ما أكدته النتائج الموضحة في الجدولين أعلاه رقم ) المتغيرات،
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 / المؤهل العلمي:أولاا 
 اسييتجابات المبحييوثين حييول غمييوض الحييياة الوظيفييية تبعيياا درجيية ميين الطبيعييي أن تختلييف 

هيم أكثير الميوظفين للمؤهل العلمي بين الموظفين، فالموظفين الذين يحصلون عليى شيهادات علييا 
يبحثييون عيين السييتقرار فييي وظييائفهم بعييد الجهييد الكبييير والعنيياء الييذي أمضييوه فييي نيييلهم هييذه  الييذين

 هيمعليا، ومعاملة خاصية لهيم بالمؤسسية، و سيعتبرون أنفسهم الأحق بترقيات كما أنهم  ،الشهادات
لييتملكهم  والطمأنينيية علييى مسييتقبلهم لهييم السييتقرار الييوظيفي أكثيير حاجيية للعمييل فييي مؤسسيية تييؤمن

يجييياد فرصيييية عمييييل أفضييييل أكثييير ميييين غيييييرهم مميييين ل يحملييييون  ،فيييرص الخييييروج ميييين المؤسسيييية وا 
ميع شيهاداتهم العلميية كيونهم  أن الرواتيب ل تيتلائم من الميوظفين، وكيذلك ييرون  الشهادات العلمية

تتجييياوز رواتيييب مييين ليييم يحصيييلوا عليييى  ة علميييية، بيييل أحيانييياا يتسييياوون ميييع مييين هيييم أقيييل مييينهم رتبييي
أنفسهم أنهم يعيشوا فترة  يختلف كونهم يرواوبالتالي فإن ادراكهم للعدالة  مؤهلاتهم العلمية رواتبهم،

أكثيير فئيية عييلاوة علييى أنهييم لمييي، ميين الظلييم الواقييع عليييهم بسييبب عييدم مكييافئتهم علييى تميييزهم الع
الطبقيية المثقفيية والتييي  يجييدوا فييي أنفسييهم أنهييممييا  إذ غالبيياا  ،تبحييث عيين مراكييز اجتماعييية مرموقيية
دارة الأمور ين المجتميع اليذي يعمليوا أو مراكز اجتماعية عاليية بيوتولي  ،تمتلك القدرة على قيادة وا 

 خصوصياا  عليى وضيعهم القيائم ومسيتمروبالتيالي تجيد هيذه الطبقية فيي اعتيراض شيديد ه، في يعيشوا
 جييابتهم فييي اسييتبيانحييين الأميير الييذي انعكييس علييى نتيجيية إويبييدون تييذمرهم ميين حييين ل فييي بلادنييا،

   .الدراسة هذه
 

 / سنوات الخبرة:ثانياا 

إذ يجد  لسنوات الخبرة تختلف أراء المبحوثين حول غموض الحياة الوظيفية طبقاا 
، وبالتالي لديهم في المؤسسة يمتلكون فترة تجربة طويلة الموظفين القدامى أنفسهم دائما بأنهم

على نتائج التجارب التي خاضوها في حياتهم  طريقة مستقلة للحكم على الأمور المستقبلية بناءا 
عن الموظفين  دوماا م يختلف اؤ من التفاؤل أو التش معيناا  نجد هناك سقفاا  وعليه فإنناالوظيفية، 

ذي يعني إمكانية تشخيصهم للأمور بطريقة مغايرة عن غيرهم ال ،ذوي سنوات الخبرة القصيرة
في الخدمة الحكومية، كذلك فإن ميول واتجاهات وطموحات ذوي  قصيرةممن أمضوا سنوات 

عن غيرهم من حديثي التوظيف، وحاجة ذوي السنوات  ة الطويلة تختلف دوماا سنوات الخبر 
مجموع لأن الأمور تبدو لهم بأن  ،لطويلة للاستقرار الوظيفي تبدو أكثر من حديثي التوظيفا
في مؤسسة أخرى بنفس  تكررة ل يمكن لها أن تتجدد أو تلسنوات التي قضوها في هذه الوظيفا

العودة من جديد كموظفين جدد في البدء مرة أخرى من الصفر و  ول يمكنهم ،الحيوية والنشاط
تركيزهم في وظيفتهم الحالية في  أخرى يمارسوا نفس الجتهاد والنشاط الذي كان سبباا مؤسسات 

على  من غيرهم بالعمل وأساليبهما يرون أنفسهم بأنهم الأكفأ  وماا طوال تلك الفترة، كما أنهم د
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ن كان الواقع الإطلاق فهذه قناعة مترسخة في عقولهم ل  في بعض الأحيان غير ذلك،، حتى وا 
، غيرهم الأحقية في الترقية داخل المؤسسة عن يرون في أنفسهمما  فدائماا  ،تهاحزحز يمكن 
 لهم أن تكون رواتبهم هي الأعلى بين الموظفين، ويحملون أعلى المراكز الجتماعية والأجدر

، والأقل أخطاء من غيرهم من الموظفين كونهم يمتلكون حتراموينالون أعلى درجات التقدير وال
وعليه فإن قياسهم للعدالة والمساواة تختلف معاييره عن غيرهم  ات الطويلة من الخبرة،هذه السنو 

من بقية الموظفين وبالتدرج حسب الفئة العمرية حيث يرى كل واحد منهم هذه العدالة والمساواة 
جابتهم إ وبالتالي فإنه من الطبيعي أن تختلف في حياته، ويشعرها في نفسه بالطريقة التي عاشها

التي  لعدد السنوات على أسئلة الدراسة عن بقية الموظفين حديثي التوظيف وبالتدرج طبقاا 
 أمضوها في الخدمة.

 / الفئة الوظيفية:ثالثاا 
للموظفين  للفئة الوظيفية غموض الحياة الوظيفية وفقاا قضية راء المبحوثين حول اختلفت آ

عين بياقي الفئيات  والمكلفيين بهياليدى ميوظفي الفئيات العلييا  اا صيوخصو الحكوميين في قطاع غيزة، 
 قييييةبحيييوافز وبيييدلت وعيييلاوات كبييييرة، وممييييزات خاصييية عييين ب حييييث أن هيييذه الفئيييات العلييييا تتمتيييع

لرتفيياع قيميية رواتييبهم  ونظييراا لييو تحييدثنا عيين قضييية تييأخر فييي صييرف الرواتييب،  المييوظفين، فمييثلاا 
 في ظل الأزمة المالية الموجودة من الراتب ب بدلا وتخصيص نسبة معينة لصرف سلفة على الرات

تعتبير كافيية بالحيد المعقيول  العلييا ن هيذه النسيبة المصيروفة لهيذه الطبقية، فيإكأحد الحليول المتاحية
بقييات الأدنييى الييذين يتقاضييون ، علييى خييلاف مييوظفي الطبشييكلها الطبيعيييالحياتييية هم ير أمييور لتسيي

حييييث أن غيييالبيتهم ل تلبيييي قيمييية السيييلفة ليييديهم الحيييد الأدنيييى مييين  ،رواتيييب أقيييل مييين هيييذه الطبقييية
ل بياقي المسيتحقات الماليية مين الراتيب للفئيات العلييا لتسيديد قيمية ساسية، وكذلك تحوييحاجاتهم الأ

، هييذه المميييزات امتيييازات سييابقة حصييلوا عليهييا بشييكل خيياص كتمليييكهم أراضييي أو شييقق حكومييية
تحقاتهم الماليية علييى الحكومية عليى خييلاف بقيية المييوظفين تكيدس مسييمشيكلة تجعلهيم بعييدين عيين 

تغطيية ب البيدلت الخاصيةوكيذلك  مين هيذه الممييزات الخاصية، العاديين الذين لم يحصيلوا عليى أيياا 
تييوفير مييع شخصييية  حكومييية مركبيياتهم لامييتلاكو نفقييات جييوالتهم الخاصيية ميين خزينيية الحكوميية، 

الحكومييية، وتسييييير اسيييتخدام هيييذه المركبيييات لحييياجتهم  نفقيييةكاميييل المحروقيييات الخاصييية بهيييا عليييى 
أثييرت عليى الموظيف فييي الشخصيية وحاجية عيوائلهم يبعييدهم عين مشياكل النقييل والمواصيلات التيي 

علييى  معييروف أن الفئييات العلييياميين القضييية الترقيييات ف فييي وكييذلك، الطبقييات الأدنييى بكييل تبعاتهييا
 ميا  اا غالبيارات مين مجليس اليوزراء والتيي ييتم ترقيتهيا بقير  وحالت اسيتثنائية أخيرى  ،وجه الخصوص

 و الإنجاز، بل هناك خصائص وشروطأ ، أو الستحقاق،لمعايير ل علاقة لها بالكفاءة تمنح وفقاا 
أخيرى يييتم مينح الترقييية علييى أساسيها أهمهييا الييولء وميدي القييرب والرضييى مين المسييتويات الأعلييى، 
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وبقيية مين شيملتهم السيتثناءات  ات العلييا عليى وجيه الخصيوصفئيوفي الفترة الأخيرة حازت هذه ال
مييين حالييية  وليييد ميييا ،دون غييييرهم مييين الميييوظفين عليييى نصييييب وافييير وغزيييير مييين الترقييييات الخاصييية
أصيحاب سلبي بالثقة في الشعور الو  ،لدى بقية الموظفين حول مستقبلهم في الترقية القلقو  السخط

ما نجد أن  فقليلاا  ،بمعاملات خاصة تميزهم عن بقية الموظفينحول تمتعهم وكذلك  ،هذه القرارات
، أو انصيرافه المبكير فيي العميل عين اليدوامالمتكيرر تم محاسبته بسبب تأخيره  فما فوق  عاماا  مديراا 
أو مؤسسيية حكومييية  بهييا، أو أن معامليية لييه سييواء أكانييت فييي المؤسسيية الحكومييية التييي يعمييلمنييه، 
لديييه  فييدوماا  ،العمييل تخييصأم  شخصيييةالصييعوبات فييي تنفيييذها سييواء أكانييت ميين قييد واجييه  ،أخييرى 

بداعاته الفذة مواهبة وطرقه الخاصة على  وأيضاا جميع معاملاته دون جهد أو عناء،  تسهيلفي  وا 
 ما يحظيى فغالباا  ،داخل مؤسسته التي يعمل بها أم في الخارج عيد الحترام والتقدير سواء أكانص

ميا و  ،مبهيمين يحيطيون  قبيل عليى الأقيل مينبتقدير واحتيرام شيكلي  أصحاب الفئات الوظيفية العليا
ن  ،مإليه متهبحاج مشعور من حوله ميشكل تواجده ميا  يوماا  مبأنه قناعة مكانت ليس الآن فلديهوا 

ميين الحصييول  وايتمكنييتييى اليييوم حالتقييدير والحتييرام لييه  إظهييار مهوعلييي ،هييذا المسييؤول ن و سيييحتاج
قناعية نفسيه أنيه الأفضيل  فيي هيذا المسيئول ظينميا ي في الغد وهكذا، وبالتالي دائماا  وايريدعلى ما 

فيي إجابتيه فيي نفسيه و  المعنيوي الكبيير ليه وبالتيالي يتيرك الأثير ،بين الحضيور والأكثير قيمية بيينهم
جيية للدر  بنسييب ودرجييات مختلفيية تبعيياا  ات والعوامييل تظهييرالتييأثير  وكييل هييذهعلييى أسييئلة السييتبانة، 
الفئيات  الوظيفيية بيينوالمسياواة تقيدير العدالية الشعور ب نجد لذلك، الموظف الوظيفية التي يعلو بها

عليى اليدوم بالعدالية تشيعر حييث يختليف عنيه فيي درجيات أخيرى،  العليا وهي صانعة كيل القيرارات
الفئات الدنيا الذين ينتابهم الشعور بيالظلم واللامسياواة اة لأنها تري ذلك، على غير موظفي والمساو 

فيي اسيتجابات المبحيوثين حيول القضيايا التيي  اا هذه الأسباب وغيرها تركت أثر جميع ، الواقع عليهم
 تناولها استبيان الدراسة.

 

 / العمر:رابعاا 
مين الطبيعيي فلمتغيير العمير  راء المبحيوثين حيول غميوض الحيياة الوظيفيية طبقياا آ اختلفت

ر اليييوظيفي فيييالموظفين ذوي الأعميييار الكبييييرة يشيييعرون بيييأنهم للاسيييتقراأن تختليييف حاجييية الموظيييف 
بحاجيية أكبيير ميين غيييرهم للاسييتقرار الييوظيفي والطمئنييان علييى مسييتقبلهم ومسييتقبل ميين يعولييوهم، 

عميار وكذلك يتطلعون إلى الترقية كوسيلة لتحسين دخلهيم ومراكيزهم الجتماعيية أكثير مين ذوي الأ
يعوضيوا الصغيرة كونهم ل يمتلكون القدرة الكبيرة على الجمع بين أكثر من وظيفة في وقيت واحيد 

فيهييا اليينقص فييي مييدخولهم، عييلاوة علييى شييعورهم القييوي للحاجيية لمركييز اجتميياعي، ونيييل الحتييرام 
ة كبار السن يتأثرون أكثير مين غييرهم ويحتياجون إليى طريقية معاملية خاصي أن ما نجد حيث كثيراا 

تختلييف حاجيية كبييار  سييواء أكييان فييي الحييديث معهييم أو الطلييب ميينهم، وكييذلك ،أثنيياء التعامييل معهييم
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ميا تكيون أكثير  العمر، فنرى أنها غالبياا  أو متوسطي العمر من الموظفين للمال عنهم من صغيري 
، همو تياجييات ميين يعولييعقلانييية فييي حاليية كبييار العميير حيييث أنهييم علييى الييدوم مييا يسييعوا لتغطييية اح

أن حاجة صغار السن للمال قد تصل لحد الترفيه في بعض الأحول، كل  المقابل نجد أحياناا وفي 
والثقافيية التييي تييرتبط بكييل جيييل نشييأ فيييه الموظييف، وبالتييالي ميين  لعميير الموظييف ذلييك يختلييف طبقيياا 

   .استجابات المبحوثين الذين يختلفون في فئاتهم العمرية بينالطبيعي أن نجد هناك اختلافات 
 

 :/ الحالة الاجتماعيةخامساا 
الحالة الجتماعية على درجة شعور الموظف بالغموض في سيختلف تأثير غالباا ما 
 ة والستقرار فيها، وتضاعفبمسؤولية أكبر لحاجته إلى الوظيفالمتزوج يشعر ف حياته الوظيفية،

هذه الحاجة إذا كان من المعيلين، وكذلك يجد في نفسه أنه الأقدر على تولي مسؤوليات إدارية 
أكبر، وتزاد حاجته للاحترام والتقدير بين  يأخذ منعطفاا طموحه نحو الترقية  فإن وقيادية وبالتالي

اضها بين دراكه لمفهوم العدالة والمساواة يختلف، كون أن هذه التجربة خ، وا  زملائه في العمل
عن الأعزب  حاجته القتصادية ومقدار ما ينفقه من دخله الشهري يختلف تماماا أبناءه، وكذلك 

وينسحب هذا الختلاف على وبالتالي حاجته لتوفر الراتب في وقته تختلف عن غير المتزوج، 
اوت في ق حالة من الختلاف والتفكل تلك العوامل من شأنها أن تخلباقي الحالت الجتماعية، ف

 جابات المبحوثين على استبانة الدراسة.إ
 

 / الجنسسادساا 
جنس الموظف لن يؤثر بأي حال من الأحيوال عليى أيا مين درجية الغميوض اختلاف  إن

كون أن تأثير هذا الغموض ل يفرق بين أجناس الميوظفين،  الوظيفي للموظف أو أدائه الوظيفي،
 .التي ناقشها الباحث في هذه الدراسة السابقة للمتغيرات والظروف بعاا تفهو يؤثر على الجنسين 

 

 ملخص الفصل الرابع:
جييراء الختبييارات تييم فييي هييذا الفصييل  عمييل التحليييل الإحصييائي الييلازم لبيانييات الدراسيية وا 

وتوزيعاتهيا المختلفية، ومين ثيم  للعينةسرد الوصف الإحصائي اللازمة لفرضيات الدراسة، حيث تم 
التفاقيات والختلافيات ميع الدراسيات  وشيرح على النتائج التي ظهرت من التحليل، وتبريرالتعليق 

 السابقة التي تناولها الباحث في دراسته.
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 النتائج والتوصيات

 : النتائجأولاا 
حول "غموض الحياة الوظيفية وأثرها على الدراسة الميدانية التي قام بها الباحث  بناءا  

موظفي القطاع الحكومي المدنيين في قطاع غزة، على الأداء الوظيفي" وهي دراسة تطبيقية على 
والكتابات ذات العلاقة بشكل مفصل في  ،فقد تم عرض وتفسير النتائج وربطها بالدراسات السابقة

 وهي النتائج التي توصل إليها الباحث هذا الفصل استخلاص أهمسيتم في و  ،الفصل السابق
  كالتالي:
تحليل فقرات المجال الأول موافقة أفراد عينة الدراسة من العاملين في  الدراسة تأظهر  .1

لحالة  كنتيجة .ستقرار الوظيفيفي الوزارات المدنية في قطاع غزة على عدم شعورهم بال
، التي أصبحت ل تلبي أدنى متطلبات حياة الموظف وعدم المبالة بالوظيفة ،اليأس

لنعدام  إل تمسك ظاهري نظراا  وواقتناعا من الموظف بأن الوظيفة التي يتمسك بها ما ه
وعوامل  ،الأساسيةشباعها لحاجاته وحاجة أسرته عدم تلبيتها وا  ل ،البدائل والفرص الأخرى 

 لم يتناول الباحث عناصرها في هذه الدراسة.و  أخرى قد تتواجد
تحليل  فقرات المجال الثاني موافقة كبيرة من أفراد عينة الدراسة من  ت الدراسة فيأظهر  .2

العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على أن الترقيات غير مبنية على الكفاءة 
التي تحدث من حين لآخر والتي جملة الترقيات الستثنائية لجة نتيك .والمعايير العادلة

 .والمقربين منهم والمكلفين بها تقتصر على الفئات العليا
عينة الدراسة  لثالث وجود موافقة كبيرة من أفرادتحليل فقرات المجال االدراسة في أظهرت  .3

عند  يظهر واضحاا  الذي التمييز كنتيجةعلى انعدام العدالة والمساواة بين الموظفين. 
بقضية منح  وخصوصاا وواضح،  طبقات الوظائف العليا والمكلفين بها بشكل كبير جداا 

 وكذلك توزيع الأعباء الوظيفية.والترقيات، والتعاملات الجتماعية،  ،الحوافز، والبدلت
تحليل فقرات المجال الرابع وجود موافقة كبيرة من أفراد عينة الدراسة  ت الدراسة فيأظهر  .4

وذلك  من العاملين في الوزارات المدنية بقطاع غزة على سوء الأحوال القتصادية لديهم.
 بسبب توقف صرف الرواتب منذ أكثر من عامين ونصف.

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى: .5
هناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند " الفرضية الرئيسية الأولى على أننتائج تنص  
بين غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة  α=0.05 دلالةمستوى 

 :يلي ماعلى  نتائجهاأسفر تحليل  فرعية ويتفرع منها أربع فرضيات العمومية في قطاع غزة".
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بين عدم الستقرار  α=0.05"توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة  -5/1
 الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة".

بيييين الترقييييات  α=0.05ة ليييذات دللييية إحصيييائية عنيييد مسيييتوى دلتوجيييد علاقييية " – 5/2
المبنييية علييى عييدم الكفيياءة والمعييايير العادليية والأداء الييوظيفي للعيياملين بالوظيفيية العمومييية 

 في قطاع غزة".
بيين عيدم المسياواة  α=0.05"توجد علاقة ذات دللة إحصائية عنيد مسيتوى دللية  -5/3

 والعدالة والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة".
بيين سيوء الأحيوال  α=0.05"توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مسيتوى دللية  -5/4

 القتصادية للعاملين والأداء الوظيفي للعاملين بالوظيفة العمومية في قطاع غزة". 
 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: .6
إحصـــائية عنـــد "هنـــاك تـــأثير ذو دلالـــة  الثانيييية عليييى أن نتيييائج الفرضيييية الرئيسييييةتييينص 
ــة  ــاملين بالوظيفــة  α=0.05مســتوى دلال ــى الأداء الــوظيفي للع ــاة الوظيفيــة عل لغمــوض الحي

 العمومية في قطاع غزة".
 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: .7

حصائية عند إ"هناك فروق ذات دلالة  الثالثة على أن الفرضية الرئيسيةنتائج تنص 
راء المبحوثين حول غموض الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي آبين  α=0.05مستوى دلالة 

تعزى للمتغيرات الشخصية التالية: )المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الفئة الوظيفية، العمر، 
حصائية بين آرائهم تعزى لمتغير إالحالة الاجتماعية(، بينما لم تظهر أي فروق ذات دلالة 

   ."الجنس
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 التوصيات: انياا ث
بجودة الحياة  رتقاءللا بعد استعراض نتائج الدراسة لبد من أن نضع بعض التوصيات

وكشف الآثار السلبية لغموض الحياة الوظيفية في  ومعالجة نقاط الضعف والخلل، الوظيفية،
ورفع مستوى الأداء الوظيفي للموظفين وتحسين جودة مؤسسات القطاع العام بقطاع غزة 

 تقدمها الحكومة: الخدمات التي
 :عدم الاستقرار الوظيفيعلى مستوى  - أ

  تحقيق الأمان الوظيفي للموظفين وضمان شعورهم بالستقرار في الوزارة التي يعملون بها
والحصول على  الحقيقي ولئهم وفهم من الستغناء عن خدماتهم، لكسبوتفنيد مخا

 أقصى أداء لهم.
 بيئة عمل صحية وآمنة تستند إلى وضوح وسلاسة المهام الوظيفية، وقدرات  توفير

 وجهود الموظفين وترك مساحة مناسبة لهم في تنفيذها.
  التي من شأنها خلق حالة من والمصادر محاولة الوقوف على العناصر والمعوقات

 الغموض الوظيفي في الوظيفة العمومية.
  خلال تفعيل نظم نهاية الخدمة في حال التقاعد، تحسين مستوى الستقرار الوظيفي من

زالة جميع الإشكالت العالق التأمين والمعاش، وتحييدها عن  بين حكومة غزة ومؤسسة ةوا 
ضمن برامج التأمين والمعاشات الخلافات السياسية بهدف ضم موظفي حكومة غزة 

 ،حقوقهم المالية في نهاية الخدمة المعمول بها، لإزالة القلق لدى موظفي غزة تجاه
يجاد برامج استثمار أمينة مع إ ،دخارات الطوعية للحكومةالعمل على تفعيل نظم الو 

 لمدخرات الموظفين.
 صعوبات  للموظفين للتخفيف من والتسهيلات توفير كل السبل والوسائل والإمكانات

لتحفيزهم على  عملظروف العند الأزمات التي تعصف ب العمل التي قد تطرأ عرضاا 
 اجتياز هذه الصعوبات والعوائق.

 أم  الحكومية من داخل المؤسسة والمسؤولين سواء أكانوا ضرورة مكاشفة الجهات العليا
للمؤشرات  بشكل عام كما تراه وفقاا العمومية بقطاع غزة خارجها حول مستقبل الوظيفة 

وضاع المزرية كونها أكثر الجهات معرفة بذلك والبتعاد عن تجميل الأ ،متاحة لديهاال
حتى يتم رسم  ،فترة تحمل وصبر الموظفينبخطب وكلمات منمقة بهدف إطالة والسيئة 

 خارطة واضحة للموظف حول التجاهات المستقبلية لحياته داخل هذه الوظيفة.
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 والمعايير العادلة:على مستوى الترقيات المبنية على عدم الكفاءة  - ب
 نظام واضح وملائم للترقية في الوزارة بما يضمن أهداف الوزارة  الحرص على تطبيق

عن التحيز والمحاباة  وطموحات عامليها قائم على أساس النزاهة والشفافية، وبعيداا 
 والحزبية.

  مهمتها البحث نزيهة وأمينة ذات خبرة ومهارة علمية وعملية عالية و تشكيل لجان دائمة
شراف ووضع المتحانات والمقابلات والإ ،تطوير معايير الترقية للوظائف العامةفي 
 .وكذلك البث في قضايا التظلمات على الترقية عليها

  عملية الترقية. فيالعليا منها  العمل على إعطاء قيمة أكبر للشهادات العلمية وخصوصاا 
 للموظفين على أيسس ومعايير عادلة ونزيهة وبعيدة كل م الأداء السنوي م تقيياتفعيل نظ

نتماء لحزب أو وس أو الالبعد عن العلاقات والمصالح الشخصية بين الرئيس والمرؤ 
 الترقية. دوأخذه بعين العتبار عن ،فكر معين

  تهم التعليمية الجميع الموظفين وحفزهم على تحسين قدر  الذاتيتشجيع فرص التطور
الموظف في الوظيفة، وربط هذا التطور بمؤشرات تقييم الأداء ا كانت درجة ممه

للموظفين، وأخذه بعين العتبار عند الحاجة لأي ترقية مستقبلية للمسار الوظيفي 
 للموظفين.

  ضرورة مكافأة الموظفين المتميزين في أدائهم والذين حققوا إنجازات ملموسة دون انتظار
 منها بإنجازاتهم. ر الوزارة لعملهم واعترافاا حصولهم على مكافآت لكي يشعروا بتقدي

 

 على مستوى عدم المساواة والعدالة: - ت
  نظام واضح وملائم وعادل لتقويم المظالم داخل الوزارة، وصندوق  تطبيقالحرص على

شكاوي وتظلمات للموظفين فاعل، يعمل على معالجة هذه الشكاوي بأقصى ما يملك من 
 سرعة ونزاهة.

  العدالة والنصاف بين الموظفين والقضاء على المحاباة والمحسوبية ترسيخ مبادي
والفئوية والحزبية في منحها، وسحب سيطرة وتدخل الأحزاب والفصائل الفلسطينية على 

 مؤسسات الحكومة العامة بما يكفل عدالة التطبيق على جميع الفئات الوظيفية بنزاهة.
  زيعها بعدالة تامة بين الموظفين، بحيث يؤخذ تعديل نظام الحوافز والبدلت بما يكفل تو

بعين العتبار مكافأة الموظفين المجتهدين وليس الموالين، ومعاقبة المخالفين والمقصرين 
 لأنها تشجع الموظفين للعمل بشكل أفضل.

  ،ضرورة ضبط منح الحوافز والبدلت للإدارات العليا وربطها بالإمكانات العامة المتاحة
قتصادية للحكومة لتبرير الذي تم وضعه في أحسن الأوضاع الالقانون وعدم التشبث ب
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صرفها ومنحها، فليس من المنطق أن يحرم عموم الموظفين من رواتبهم من أجل تجديد 
هدار المال العام ه لشرائها أو إ باهظ سيارة للمسؤول فلان أو علان تكلف أموالا 
 بالمصاريف التشغيلية الشخصية لهذه السيارات.

  ومظاهر البذخ  ،بعدالة وسحب جميع الحوافزالعمل على إعادة توزيع الحوافز والبدلت
المركبات التي  التي تمنح لموظفي الفئات العليا فما فوق، والمكلفين بمهامهم وخصوصاا 

ية والوقود التي تصرف عليها، والكتفاء بحوافز معقولة تتناسب تستخدم لأغراض شخص
أن هذه الفئات  وخصوصاا  ، والجهد الذي يبذلونه في الوظيفة،ومةمكانات العامة للحكوالإ

عن بقية الموظفين، وبإمكانها تعويض كل ما يلزمها من قيمة  تمتاز برواتب مرتفعة جداا 
ق العدالة الراتب والبدلت والعلاوات التي تحصل عليها من الحكومة لضمان تحقي

 المال العام.ب والشفافية في التصرف
 نسانية بين موظفي الوظائف الدنيا، والوظائف العليا، قات الجتماعية والإتفعيل العلا

والخاصة، وربط هذه العلاقات بالواقع الجتماعي والإنساني المحيط بالظروف الشخصية 
وظروف العمل للموظفين، بما يقارب من وجهات النظر ورؤية كل الأطراف للواقع الذي 

 يعيشه كل طرف.
 

 :مستوى سوء الأحوال الاقتصادية على - ث
  ،على  وخصوصاا الهتمام بتحسين ظروف العمل المادية في مؤسسات القطاع العام

لية عادلة لتوزيع آيجاد من خلال إرواتب الفئات الدنيا والدرجات التي تغافلها القانون 
 الرواتب، والعمل قدر المستطاع على دفعها في موعدها المحدد. 

  تجنب تحقيق التوازن بين متطلبات العمل والحياة الشخصية للموظفين، لالحرص على
على  يجابياا يؤثر إشباع احتياجات الأسرة، الأمر الذي ضغوط العمل الناشئة عن عدم إ

 معنويات الموظفين وأدائهم في العمل.
  العمل على توفير برنامج تأمين صحي شامل وعادل لجميع تصنيفات الموظفين، بحيث

 ميع الأمراض التي قد يتعرضون لها أو عائلاتهم الذين هم تحت إعالتهم.يغطي ج
  العمل على تفعيل نظام المكافآت من خلال توجيهها لمن يستحقها، لزيادة التنافس البناء

 في رفع مستوى الأداء بين الموظفين.
 نجازها من لمهام المطلوب إالعمل على ربط مستوى الأجور قدر الإمكان بطبيعة ا

 .والدرجة العلمية والمهنية التي يحملها مع تسوية الفوارق الكبيرة بينهم وظفالم
 في الأزمات التي  نصاف في توزيع الراتب، وخصوصاا العمل على ترسيخ العدالة والإ

من الراتب على أن تكون عملية  يضطر بها إلى صرف سلف مالية شحيحة بدلا 

 



- 127 - 

 

والقضاء على التمييز بين الموظفين في  ،منصفة لجميع فئات الموظفين بسقوف الصرف
 إضافية لفئة معينة منهم من تحت الطاولة.عملية الصرف كأن يتم صرف مبالغ 

 

 على مستوى الأداء الوظيفي: - ج
 بعملية تقييم الأداء بشكل صحيح وموضوعي حتى تكون أداة فاعلة في تصحيح  الهتمام

 وتقويم ضعف الأداء إن وجد أو مكافأة وتقدير ذوي الأداء الجيد.
  الهتمام بتحسين كفاءة الرؤساء والمدراء، وتكثيف الدورات التدريبية لهم، لردم الفجوة

ن قبول ما يزيد مم ،م وبين مرؤوسيهموالثقافية التي تكون بينه اتيةالتعليمية والمهار 
تخاذ ، أو سحب صلاحيات اقتهم بالعمل الذي يؤدونهالمرؤوسين لرئيسهم ويعزز ث

 .القرارات منهم في حال استعصى ذلك التحسين
 بين تصالية التي تقف أمام العملية ال والبيروقراطية ل أو الحد من الصعوباتالتقلي

أعلى سلطة في المؤسسة  وخصوصاا  ،الفئات الدنيا والفئات العليا فما فوق  موظفي
ن في المؤسسة يتم لوزير(، وعمل لقاءات مكاشفة دورية بين جميع طبقات الموظفي)ا

لإزالة جميع  ،هات النظر حول جميع القضاياشكالت وتبادل وجمناقشة جميع الإ
 ة التصالية.نتيجة الخمول في العملي تنشأالعقبات التي قد 

 شعارهم بأهميتهم وحيوية دورهم في المؤسسة،  العمل على رفع الروح المعنوية للموظفين وا 
جميع أنشطة المؤسسة، من خلال زرع الثقة والعمل على تشجيعهم للانخراط والإبداع في 

 الإيمان بقدرات الموظفين.و المتبادلة 
 )على منحقدر الإمكان في القيادة والعمل  البتعاد عن النمط الأوتوقراطي )الستبدادي 

 في تنفيذ أعمالهم. والمشاركة الحريةهامش من 
  ضرورة القيام بتغذية راجعة دورية لأسلوب القيادة وتقييم الرؤساء في العمل من قبل

ساليب المستخدمة في الإدارة ونجاعة الأ ،ين القيادة والمرؤوسينوالعلاقة ب ،مرؤوسيهم
لتطوير أدائهم ويعزز من شفافية العمل داخل  للإدارة العليا مصدراا الأمر الذي يشكل 

أو استغلالهم لأغراض خارج إطار  والحد من تسلط الرؤساء على مرؤوسيهم المؤسسة
 .العمل

  التأكيد على نشر ثقافة المحبة والمودة بين الموظفين والبتعاد عن التعصبات والتحزبات
نتماء وولء جميع الموظفين لصالح أعمالهم ووظائفهم االشاذة، وكسب  والأفكارالسياسية 

 بتعاد عن حرف مسارها تجاه التحزبات والفئوية.وال
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  تنمية مستوى الرغبة والستعداد لدى الموظفين للقيام بأية مهمة خارج العمل الرسمي عن
يجاد التبرير  عي الواقطريق ترسيخ قيم العدالة، وحفظ الحقوق والمجهودات وتقديرها، وا 

 ، الذي يحث على أداء مثل هذه المهمات.غفالستوالبعيد عن الأكاذيب وال
 

 : الدراسات المقترحةثالثاا  

لما  اا والتي هي امتداد بعد أن تم النتهاء من هذه الدراسة يقترح الباحث الدراسات التالية
 :بدأ الباحث بدراسته في هذه الدراسة

 أثر غموض الحياة الوظيفية على أداء الموظفين في القطاع الخاص. دراسة .1
ثار السلبية لغموض الحياة الوظيفية من حيث عناصر الغموض التي تناولها لآدراسة ا .2

 الباحث في هذه الدراسة.
غموض الحياة الوظيفية في القطاع الخاص والقطاع العام أبعاد عداد دراسة مقارنة بين إ  .3

 في قطاع غزة.
غموض الحياة الوظيفية على مستوى تقديم الخدمات بالقطاع الحكومي في  أبعادسة درا .4

 قطاع غزة.
 

 :خامسملخص الفصل ال
ضيافة عرض النتائج النهائية التيي توصيل إليهيا الباحيتم في هذا الفصل  ث فيي دراسيته، وا 

قييام خرجييت اللازميية عليى هييذه النتييائج، وفيي ضييوء تلييك النتيائج التييي  اتالشييروحالإيضياحات و 
والتييي يييرى أنهييا ميين الممكيين أن تسيياهم  ،بوضييع التوصيييات المناسييبة والقابليية للتطبيييق الباحييث

عييدة دراسييات بيياقتراح فييي حييل المشييكلة التييي تناولهييا الباحييث فييي دراسييته، كمييا وقييام الباحييث 
أنيه مين الباحيث فترة إعداد الدراسية والتيي رأي خلال المطالعة والبحث  منمواضيعها ترشحت 

مين قبيل، سيواء أكيان تناولهيا ييتم وليم ومعاصيرة  دةكونها مواضيع جديي ،البحث فيهاالضروري 
 الباحث في دراسته. كتكميل لما بدأ ،من قبل الباحثين أو الكتاب
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 (1ملحق رقم )

 بسم الله الر حمن الرحيم
 
 

 سعادة الدكتور / ة .................................................................. يحفظه/ الله،،
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته ،،،

 
 انةطلب تحكيم استب/ الموضوع

 
أن يسمح وقتكم، وأن أحظى  من الله أتوجه لسيادتكم بخالص التقدير والحترام راجياا 

كونكم تتمتعون بخبرة علمية عظيمة  لحضرتكم، ةالمرفق انةتحكيم الستب بالتكرم بقبولبموافقتكم 
مال من كلية حيث يقوم الباحث بإعداد بحث لنيل درجة الماجستير في إدارة الأع ودراية واسعة،

على الأداء  اغموض الحياة الوظيفية وأثرهعه "سلامية بغزة، وموضو التجارة بالجامعة الإ
 دراسة تطبيقية على الوزارات المدنية الحكومية بقطاع غزة. ؛"الوظيفي

سداء النصح لي تجاه هذه الستبانة لذا أرجو من سيادتكم التكرم  بتقديم الرأي والمشورة وا 
لما في ذلك من فائدة للبحث لتطوير أداة الدراسة،  من تعديل أو حذف أو إضافة ما ترونه مناسباا 

 تكم من أهمية بالغة في تعزيز وتحقيق أهداف هذا البحث.ولما يمثله رأي سياد ،العلمي
 

 وتفضلوا بقبول فائق الشكر والتقدير والاحترام
 

 الباحث                                                     
 عماد منصور أحمد حلاوة                                                     
 0599485020جوال/                                                       

         amad_halawa@hotmail.com 

 مرفقات:
 فرضيات ومتغيرات الدراسة -
 الستبيان -
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 (2ملحق رقم )

 ةقائمة محكمين الاستبيان

 الجامعة مـــــــــــــــــــــــــالاس م.
 الجامعة الإسلامية د. سامي علي أبو الروس 1
 الجامعة الإسلامية د. سمير خالد صافي 2
 الجامعة الإسلامية د. خالد عبد عبد السلام دهليز 3
 الجامعة الإسلامية د. رشدي عبد اللطيف وادي 4
 الجامعة الإسلامية د. وسيم اسماعيل الهابيل 5
 الجامعة الإسلامية د. يوسف حسين عاشور 6
 الجامعة الإسلامية الشرفاد. ياسر عبد طه  7
 الجامعة الإسلامية د. نافذ محمد بركات 8
 الجامعة الإسلامية د. وائل حمدي الداية 9
 الجامعة الإسلامية د. أكرم اسماعيل سمور 10
 جامعة الأزهر د. رامز عزمي بدير 11
 جامعة الأزهر د. نهاية عبد الهادي التلباني 12
 جامعة الأزهر د. محمد جودت فارس 13
 جامعة الأزهر د. وائل محمد ثابت 14
 جامعة الأزهر د. شادي اسماعيل التلباني 15
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 (3ملحق رقم )

 سم الله الرحمن الرحيم
 قائمة استقصاء بحثي لدراسة

 غموض الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي 
 "دراسة ميدانية"

 

 الأخ الفاضل / 
 ،ورحمة الله وبركاته،السلام عليكم 

 
مييا سييتقدمونه ميين معلومييات،  لكييم سييلفاا  ومقييدراا  عظيييم تحييياتي وامتنيياني لسييعادتكم، وشيياكراا 

 ستيفاء بيانات هذا الستبيان البحثي.اوما ستقضونه من وقت في 
 

 ،وبعييييد،،
 

قييوم الباحييث بإعييداد بحييث ضييمن متطلبييات نيييل درجيية الماجسييتير فييي إدارة الأعمييال ميين ي
"غمـوض الحيـاة الوظيفيـة وأثرهـا علــى الأداء كليية التجيارة بالجامعية الإسيلامية بغيزة، وموضيوعه 

وهي دراسة تطبيقية على موظفي القطاع الحكومي في قطاع غزة، لذا يأمل الباحث من  الوظيفي"
القطيياع بواقييع تجيياربكم الشخصييية خييلال عملكييم بيية علييى أسييئلة هييذه السييتبانة ميين سيييادتكم الإجا

 .قطاع غزةفي الحكومي 
 

يتوقف على ميدى مسياهمتكم   البحثهذا نتباه سيادتكم إلى أن نجاح الفت أويسعدني أن 
والتي تعني لي الكثير، وأعدكم بأن ميا ستتفضيلون بيه مين آراء وبيانيات لين  ،الفعالة بآرائكم البناءة

لوقوع في أية إحراجات فيإن يستخدم إل لأغراض البحث العلمي فقط، ولمراعاة الموضوعية وعدم ا
 الستبيان . هذا سم غير مطلوب في تعبئةذكر ال

 

 وأشكركم مقدما على حسن تعاونكم،،،
 

 الباحث
 حلاوة أحمد عماد منصور

 0599485020جوال: 
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 ول: البيانات الشخصيةالجزء الأ 
 الجنس: -1

 ذكر        أنثى 
 الحالة الجتماعية:  -2

  غير ذلكمتزوج/ة                 /ةأعزب       
 العمر: – 3

 فأكثر - 45        45أقل من  –35          35أقل من  -25         25أقل من         
 المؤهل العلمي:  -4 

 بكالوريوس        دراسات عليا          فما دون  دبلوم        
       الفئة الوظيفية: -5

 الخامسة        الرابعة     الثالثة            الثانية             الأولى          العليا        
 سنوات الخبرة: -6

  فأكثر – 15           15أقل من  – 10          10أقل من  - 5         5من  أقل       

     

 الجزء الثاني: أسئلة تتعلق بعناصر غموض الحياة الوظيفية ومستوى الأداء الوظيفي:
، حيث أنه كلما اقتربتم 10 -1الدرجة التي ترونها مناسبة من  وضعالتكرم بالرجاء من سيادتكم 

 :على ما ورد في العبارة وتقل بالتدرج ، دل ذلك على موافقتكم الكبيرة جداا 10من الدرجة 

 الدرجة  البيـــــــــــــــــــــــان
 (10-1من )

 :  عدم الاستقرار الوظيفي:أولاا 
 مستقبلاا  الموظف بالستقرار والأمان الوظيفي ول يعاني من هاجس الستغناء عن خدماته يشعر .1

  ة الحكومية.في الوظيف

يشعر الموظف بالرتياح في عمله ول تتوفر لديه رغبة حالية أو مستقبلية في البحث عن فرصة  .2
  عمل بديلة خارج قطاع الحكومة.

  يتسم بالثقة والأمان المتبادل بين جميع الأطراف. يعمل الموظف في مناخ عمل .3
  يتمتع الموظف بحرية العمل في وظيفته. .4
  يشعر الموظف بالحترام من قبل الأخرين والمجتمع الذي يعيش فيه بسبب عمله في وظيفته. .5
  يشعر الموظف بجودة التعامل مع الزملاء في بيئة العمل. .6
  عن وضعه بالوظيفة. يشعر الموظف بأنه راض .7
  أفضل في الوظيفة. يتوقع الموظف مستقبلاا  .8
  يشعر الموظف بارتباط عاطفي تجاه الوزارة التي يعمل بها. .9
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  يشعر الموظف بأن حياته ستصاب بالإرباك إذا ترك وظيفته الحالية في الوزارة. .10
 :  الترقيات المبنية على عدم الكفاءة والمعايير العادلة:ثانياا 
  إن أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في الوزارة ملائمة وعادلة للجميع. .1
  ستثنائية للموظف على أساس الكفاءة والمهنية في الأداء.تمنح الترقيات ال .2
نصاف. لوظيفية للوظائف العليا والمدراءتمنح الترقيات ا .3   في الوظيفة بعدالة وا 
  تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في الوزارة على أسس ومعايير واضحة. .4
  يوجد فرص مستقبلية للترقي والتقدم الوظيفي متاحة بعدالة لجميع الموظفين. .5
  يوجد توافق بين المؤهل العلمي والقدرة العملية والدرجة الوظيفية التي تمنح للموظف. .6
  إضافية من خلال الأداء المتميز والعمل بنشاط.يتوقع الموظف الحصول على ترقية  .7
خر ترقية حصل عليها كانت كافية له مقارنة بالأداء الذي قدمه في الفترة يشعر الموظف بأن آ .8

  السابقة.

  يسير التوظيف والترقية بشكل سليم دون وجود أية دور للواسطة أو المحسوبية. .9
  معالجة الإدارة للتظلم على الترقيات. يشعر الموظف بالرضى التام والنصاف عن آلية .10
 عدم المساواة والعدالة: : ثالثاا 
خرون لهم خارج العمل ء آيشعر الموظفين بالأجر العادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملا .1

  الحكومي.

  يحدد أداء الفرد في الوظيفة  مقدار الأجر الذي يحصل عليه. .2
  تعزيز مبادئ الإخاء والتعاون بين الموظفين.ة على تعمل الإدارة العليا في الوظيف .3
  يرى الموظف أن هناك عدالة في توزيع واجبات العمل بين الموظفين. .4
  يشعر الموظف بالعدالة في طريقة تقويم أداء الموظفين السنوية له. .5
  يشعر الموظف بالطريقة التي يعامل بها من قبل المشرف بأنها طريقة مرنة ولينة في التعامل. .6
  ضافي الذي يبذله.مرؤوسيه عن الجهد الإيحظى الموظف بمكافئة من  .7
  لإشاعة روح التعاون والمحبة بين الزملاء في العمل. يشعر الموظف بأن المدير يسعى دوماا  .8
  يشعر الموظف بأنه جزء من أسرة تتكون منها الوزارة. .9
الموظف في استمرار العلاقة التي قامت بينه وبين زملائه في العمل حتى بعد سن  يرغب .10

  التقاعد.

 :  سوء الأحوال الاقتصادية:رابعاا 
يعتقد الموظف أنه تتوفر الموارد المادية والقتصادية لدى الحكومة بشكل يمكنها من الإيفاء  .1

  بالتزاماتها المالية تجاه رواتب الموظفين لديها.

يشعر الموظف باكتفاء الدخل الذي يحصل عليه من وظيفته ول يراوده أية تفكير في توفير دخل  .2
  آخر مساعد له.

  .يشعر الموظف بالرضا عن العلاوات والزيادات الدورية التي تضاف على راتبه سنوياا  .3
  بانتظام وكاملة دون أية تأخير في الوظيفة. تصرف الرواتب دائماا  .4
ة وارتياح تام بأن راتبه مهما تأخر أو تجزء فإن حصوله عليه أمر مضمون لدى الموظف ثق .5

  .حتماا 
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  كراميات والعيديات في المناسبات.تحرص المؤسسة على تقديم الإعانات وكذلك الإ .6
  في رفع وتقدم مستواه القتصادي. جوهرياا  تلعب الوظيفة الحالية للموظف دوراا  .7
ن استمر التقصير في تلقيه لراتبه. .8   يحرص الموظف على العمل في وظيفته الحالية حتى وا 

 : الأداء الوظيفيخامساا 
  يحرص الموظف على تحقيق الأهداف العامة للمنظمة عند أداؤه  لواجباته الوظيفية. .1
  يخطط الموظف وينظم مهام وواجبات الوظيفة قبل تنفيذها. .2
  أداء الموظف لواجباته الوظيفية لضمان الجودة والنوعية. هناك رقابة ذاتية عند .3
  ينجز الموظف جميع ما يتعلق بواجباته الوظيفية في الوقت المحدد. .4
  .يهتم الموظف بمقارنة ما ينفذ من العمل بالخطط والبرامج المرسومة .5
  يحرص الموظف على التقيد واللتزام بأنظمة العمل. .6
  قدراته ومهاراته باستمرار.يحرص الموظف على تطوير  .7
  لدى الموظف القدرة على تحمل مسئولية الأعباء اليومية المختلفة في العمل. .8
  يصحح الموظف الأخطاء التي قد يقع فيها أثناء قيامه بعمله. .9
  على تطوير مخرجات العمل.قدرة ذاتية لدى الموظف  .10
  الوظيفة.نجاز الذي حققه في يعتز الموظف ويفتخر بقيمة الإ .11
  لمعايير الجودة المطلوبة. يؤدي الموظف المهام الوظيفية طبقاا  .12
ن طالت فترة هذه الظروف. .13   يستطيع الموظف التكيف والتأقلم بالظروف الطارئة وا 
  يشعر الموظف بالنشاط والقابلية للعمل خلال ساعات دوامه بشكل يومي. .14
تتوفر لدى الموظف الرغبة الشديدة في إنجاز المهام اليومية وعدم تأخير أي عمل لليوم الذي  .15

  يليه.

  يتقبل الموظف جميع التعليمات والأوامر والنتقادات الصادرة عن رؤساءه فيما يخص العمل. .16
  يشعر الموظف برغبة ذاتية للتقيد بأوقات الدوام الرسمية. .17
  الكافي لإنجاز المهام الوظيفية في الوقت المحدد.يبذل الموظف الجهد  .18
  يتمتع الموظف بالقدرة على حل جميع مشاكل العمل اليومية. .19
 خارج أوقات الدوام الرسمي من أجلتتوفر لدى الموظف الجاهزية والستعداد والرغبة للعمل  .20

  أداء المهام المطلوبة منه.

 
 شاكرين لكم حسن استجابتكم وتعاونكم معنا

 والاحترام،،،وتفضلوا بقبول فائق التقدير 

 


