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 ومغاربها الأرض مشارق فأضاء ,الكون ظلمات رسالته نور شق الذي إلى 
 الصلاة أفضل عليه الله رسول وطبيبها القلوب حبيب وأخلاقه وعمله بعلمه

 ....والسلام
 أمي روح... وهذبتني ..أجيالا وهذبت وعلمتني ..أجيالا علمت من إلى 

 ما والحنان الحب من منحتني والتيانطباع  صبحً ػاٌدة الله رحمها
 المشوار لمواصلة يكفيني ما الصبر من وعلمتني الناس لمحبة يكفيني
 ويسكنها يرحمها أن القدير العلي الله أسأل المقام هذا في تراني أن وأحبت
 جناته فسيح

 من لىإ بها, الله اكرمني من لىإ ,حياتي ظلمة أنارت التي الشمعة إلى 
  ػلا الحبيبة ختيأ ..والتعليم العلم طريق مواصلة على ودعمتني شجعتني

 يامأ طيلة بجانبي الصعاب تحملت والتي دربي رفيقة, كرمينالأ بنت لىإ 
  حُاٌ الحبيبة زوجتي دراستي

 وػاٌدة يانك بنائيأ قلبي ونور فؤادي مهجة لىإ 
 

 المتىاضع جهدي  ثمرة يهدأ جميعا ليهمإ
 الباحث

 السعىد ابىحازم   محمد
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ا أَعْمَؿَ  كَأَفْ  كَالِدَمَّ  كَعَمَى عَمَيَّ  أَنْعَمْتَ  الَّتِي نِعْمَتَؾَ  أَشْكُرَ  أَفْ  أَكْزِعْنِي رَب    صَالِحن
الِحِيف )سكرة النمؿ : آية  عِبَادِؾَ  فِي بِرَحْمَتِؾَ  كَأَدْخِمْنِي تَرْضَاهُ   .(19الصَّ

 كرمو عمى لله الحمد كامتنانو فضمو عمى لله الحمد فيو مباركان  طيبان  كثيران  حمدان  لله الحمد
 عكنان  تككف فأ كجؿ عز الله مف نأمؿ كالتي الدراسة ىذه اتماـ في تكفيقو عمى لله الحمد كاحسانو
 : كبعد لمعالميف رحمة المبعكث عمى كأسمـ صمىأك  كالتعميـ العمـ لأىؿ

 /الفاضؿ الدكتكر الرسالة مشرؼ لىإ كالتقدير الشكر بجزيؿ تقدـأ فأ كيشرفني يسرني 
 ثرالأ عظيـ ليا كاف  كالتي كالتكجيو كالارشاد النصح مف قدمو ما كؿ عمى الشرفا عبد ياسر
 .كمميز لائؽ بشكؿ الرسالة ىذه خراجإ في

 كسيـ /الفاضؿ الدكتكر لىإ كالعرفاف الشكر بجزيؿ تقدـأ فأ المقاـ ىذا في كيسعدني
 الرسالة ىذه مناقشة بقبكؿ تفضميما عمى الاغا حممي كفيؽ /الفاضؿ كالدكتكر اليابيؿ اسماعيؿ
 .السميـالعممي   بالشكؿ لإخراجيا بملبحظاتيما  كاثرائيا

 لما كلقبو باسمو كؿ الدراسة لاستبانة المحكميف لمسادة كالتقدير الشكر ببالغ تقدـأ كما
 .كجو أكمؿعمى  الاستبانة خراجإ عمى ساعدت عممية قيمة مف ضافكهأ

 كالتقدير الشكر آيات باسمي قصىالأ جامعة في كزميلبتي لزملبئي تقدـأ كما
 .كالتقدير الاحتراـ كؿ مني فميـ الدراسة استبانة تعبئة في لمساىمتيـ
 العكف يد مد في بعيد كأ قريب مف ساىـ مف كؿ لىإ الشكر بجزيؿ تقدـأ خيران أك 
 في ذلؾ يجعؿ فأ العظيـ الله سأؿأك  كمميز لائؽ كجو عمى الرسالة ىذه خراجإ في كالمساعدة

 .حسناتيـ ميزاف

  التىفيق ولي والله
 الباحث

 السعىد ابى محمد
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 ممخص الدراسة
 المكظفيف أداءب كعلبقتو  الحككمي المكحد الكادر تطبيؽ كاقع التعرؼ عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى 

( مكظفان مف المكظفيف العامميف في 255اشتممت عينة الدراسة عمى )في قطاع غزة،  الأقصى جامعة في
حيث قاـ % 98.03( استبانة، أم أف نسبة الاسترداد كانت 250جامعة الأقصى، كتـ استرداد )

الباحث بتكزيع الاستبانات كاستردادىا بنفسو، كبعد فحص الاستبيانات لـ يتـ استبعاد أم استبياف، 
 .( استبانة250كبذلؾ يككف عدد الاستبانات الخاضعة لمدراسة )

 لإجراء الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، الذم يقكـ عمى كصؼ الظاىرة كمف ثـ ثالباح كاعتمد
 .الدراسة عمى أسمكب الاستبانة لجمع البيانات مف عينة تالتفسيرات المتعمقة بيا، كما اعتمدتقديـ 

 نتائج الدراسة ما يمي: مف اىـو 
 طاع غزة لا يكجد مستكل لمكادر المكحد الحككمي في جامعة الأقصى بق. 
 جامعة الأقصى. تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الكادر المكحد الحككمي كبيف أداء المكظفيف في 
  جية نظرىـ عدـ رضا المكظفيف عمى الراتب حسب الكادر المكحد مف ك. 
 .تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف العدالة في التطبيؽ كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى 
 معة الأقصىعدـ كجكد ثقة تنظيمية مف كجية نظر مكظفيف جا. 
  مف كجية نظرىـ الحككميعدـ رضا المكظفيف عف الكادر المكحد. 
 عة الأقصىعدـ تقدير جيكد النقابة مف كجية نظر المكظفيف في جام. 
 ( 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل في استجابات المبحكثيف حكؿ الأداء )

ي، الرتبة العممية، سنكات المكظفيف تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، الحالة الاجتماعية، المسمى الكظيف
 الخبرة(.

 -الدراسة: مف اىـ التوصيات التي توصمت الييا الدراسةو 
العمؿ عمى تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي عمى جميع المكظفيف في جامعة الاقصى  .1

 كمساكاتيـ بزملبئيـ العامميف في الجامعات العامة
الخاصة المتعمقة بتطبيؽ الكادر المكحد العمؿ عمى تشكيؿ لجنة رقابية ادارية تتابع المشاكؿ  .2

 الحككمي ككضع الحمكؿ المنصفة ليا
العمؿ عمى ترسيخ مبدأ العدالة في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي فيما يخص العلبكات  .3

 كالترقيات كمكافأة نياية الخدمة كربطو بجدكؿ غلبء المعيشة
ة بما يخص الكادر المكحد ف تعمؿ نقابة العامميف بجامعة الاقصى بصكرة اكثر فعاليأ .4

 الحككمي كحقكؽ المكظفيف
العمؿ عمى اخراج جامعة الاقصى مف دائرة التجاذبات السياسية بما يضمف تحقيؽ مبدأ العدؿ  .5

  .كالانصاؼ بيف المكظفيف
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Abstract 
This study aimed at identify the reality of  applying the governmental unified 

cadre and its relationship with the  performance of employees at Al-Aqsa university 

in the Gaza Strip,the study sample consisted of (255) employees from  Al-Aqsa 

University  (250) questionnaires were withdrawn, namely the withdrawal rate was 

98.03%.The researcher distributed and withdrew the questionnaires by himself, 

after examining the questionnaires ,the researcher did not exclude any questionnaire 

,thus the number of questionnaires under the study was(250). 

 The researcher adopted  analytical descriptive method based on the 

description of a phenomenon to provide  the relevant explanations .He also adopted 

the method of questionnaire to collect data from the study sample. 

The most important results of the study are as follows: 

• There is no level for the unified government cadre at Al-Aqsa University 

in Gaza Strip. 

• There is statistically significant relationship between the unified 

government cadre and the performance of employees at Al-Aqsa 

University. 

• Lack of employees satisfaction with the salary according to the unified  

government cadre from their point of view. 

• There is statistically significant relationship between the application of 

justice and the performance of employees at Al-Aqsa University. 

• lack of organizational confidence from the viewpoint of Al-Aqsa 

University employees. 

• lack of  satisfaction among employees concerning the unified government 

cadre. 

• lack of appreciation to the efforts of the union from the viewpoint of 

employees at Al-Aqsa University. 

• NO statistically significant differences at the level of ( 05.0 ) among 

the respondents concerning the performance of employees attributed to 

the following variables: (gender, marital status, job title, academic rank, 

years of experience). 

The most important recommendations of the study are as follows 

1. Working towards applying the unified government cadre to all employees at 

Al-Aqsa University and treating them equally with their colleagues in public 

universities. 

2. Working towards forming a supervisory committee that follows up the 

problems related to the application of the unified government cadre, thereby 

providing equitable solutions.  

3. Working towards establishing the principle of justice in applying the unified 

government cadre concerning bonuses ,promotions and end of services 

rewards as well as its linkage to the high cost of living.  

4. Working towards an effective unified government cadre and the rights of 

employees by the employee union. 

5. Working towards bringing Al-Aqsa university out of circle of political 

attractions to ensure the principles of justice and equity among employees. 



 و‌

 

 قائًت المحخوٌاث
  كاؾصغحظكاؾؿوضوع
  أ الاستيلاؿ 
   ب الإىداء 
   ج الشكر والتقدير 
  د ممخص الدراسة بالمغة العربية 
   ىػ ممخص الدراسة بالمغة الإنجميزية 
   و قائمة المحتويات 
   ح قائمة الجداوؿ 
  ؾ قائمة الأشكاؿ 
   1 انفصم الأول: الإطار انؼاو نهدراست 
  2 .مقدمة 
  3 .مشكمة الدراسة 
  4 الدراسة. أسئمة 
  4 .أىداؼ الدراسة 
  5 .أىمية الدراسة 
  5 .متغيرات الدراسة 
  5  .فرضيات الدراسة 
  7 .مبررات الدراسة 
   7 الدراسة.مصطمحات 
  9 انفصم انثاًَ:  الإطار انُظزي نهدراست 
  11 المبحث الأول: الكادر الموحد الحكومي ومتغيراته الفرعية 
  .12 مقدمة 
   :13 .الراتب حسب الكادر الجديدالمحكر الأكؿ 
   :21 .تطبيؽ الكادرالعدالة في المحكر الثاني 
   :26 التنظيمية.الثقة المحكر الثالث 
   :31 .رضا المكظفيف عف الكادرالمحكر الرابع 
   :تقدير جيكد النقابةالمحكر الخامس. 
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  39 المبحث الثاني الأداء الوظيفي 
  40 .مقدمة 
  .40 مفيكـ الأداء الكظيفي 
  .43 عناصر الأداء الكظيفي 
  .45 محددات الأداء الكظيفي 
  47 الكظيفي. الأداء أنكاع 
   48 في الأداء الكظيفي.العكامؿ المؤثرة 
  .49 طرؽ كنماذج تحسيف الأداء الكظيفي 
  54 . معايير تقكيـ الأداء الكظيفي 
  55 الكظيفي. الأداء تقييـ 
  56 .الأداء تقييـ عممية مراحؿ 
  57 الحديثة في تقييـ الأداء. الطرؽ 
  62 المبحث الثالث جامعة الأقصى 
  .62 مقدمة 
  63 الحككمية. الأقصى جامعة عف نبذة 
  63 الجامعة. رسالة 
  63 الجامعة. رؤية 
  63 .الاستراتيجية الأىداؼ 
  64 كمجالسيا. الجامعة إدارة 
  .64 كميات الجامعة 
  .65 العمادات كالدكائر 
  .65 العاممكف في جامعة الأقصى 
  .67 طمبة الجامعة كخريجييا 
  .68 الجامعة كالمجتمع المحمي 
   70 اندراساث انسابقتانفصم انثانث 
  .71 الدراسات التي تناكلت اتفاقية الكادر المكحد الحككمي 
  77 عامة. بصفة فيو تؤثر التي كالمتغيرات العامميف الدراسات التي تناكلت أداء 
  .106 التعقيب عمى الدراسات السابقة 
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  110 انطزٌقت والإجزاءاث انفصم انزابغ 
  111 منيجية الدراسة 
  112 الدراسة. مجتمع 
  .112 عينة الدراسة 
  .116 صدؽ كثبات الإستبانة 
  .126 المعالجات الإحصائية 
  127 انفصم الخايس َخائج اندراست وحفسيرْا 
  128 .نتائج الدراسة 
  139 .إثبات الفرضيات 
  153  .النتائج 
  156 .التكصيات 
  157 المراجع 
  168 الملاحق 

 قائًت الجداول
 انصفحت الجدول

 3 فركقات الراتب قبؿ كبعد تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.( يكضح 1دكؿ رقـ )ج
 66 .( المكظفيف الأكاديمييف كالإدارييف المثبتيف في جامعة الأقصى2جدكؿ رقـ )
 جامعة في العممية الكميات حسب التدريس ىيئة أعضاء عدد ( تصنيؼ3جدكؿ رقـ )

 .الأقصى
66 

 67 .أعداد الطمبة( 4جدكؿ رقـ )
 112   .( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس5جدكؿ رقـ )
 112   .( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر6جدكؿ رقـ )
 113 .( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 7جدكؿ رقـ )
 113   .حسب نكع الكظيفة( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة 8جدكؿ رقـ )
 113 .( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الكظيفي9جدكؿ رقـ )
 114  .عينة الدراسة حسب الرتبة العممية( يكضح تكزيع أفراد 10جدكؿ رقـ )
 114  .( يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنكات الخبرة 11جدكؿ رقـ )

 117( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحكر الأكؿ: )الراتب حسب الكادر 12) رقـ جدكؿ
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 .الجديد( مع الدرجة الكمية لممحكر الأكؿ
( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحكر الثاني" العدالة في التطبيؽ " 13) رقـ جدكؿ

 .مع الدرجة الكمية لممحكر الثاني
118 

فقرة مف فقرات المحكر الثالث "الثقة التنظيمية" مع ( معامؿ ارتباط كؿ 14) رقـ جدكؿ
  .الدرجة الكمية لممحكر الثالث

119 

( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحكر الرابع "رضا المكظفيف عف 15) رقـ جدكؿ
  .الكادر" مع الدرجة الكمية لممحكر الرابع

120 

 الخامس "تقدير جيكد النقابة"( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحكر 16) رقـ جدكؿ
 .مع الدرجة الكمية لممحكر الخامس

121 

( مصفكفة معاملبت ارتباط كؿ محكر مف محاكر الاستبانة كالمحاكر 17)رقـ جدكؿ 
 .الأخرل للبستبانة ككذلؾ مع الدرجة الكمية

122 

كالدرجة الكمية ( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات استبانة الأداء الكظيفي 18) رقـ جدكؿ
 .لفقراتيا

123 

( يكضح معاملبت الارتباط بيف نصفي كؿ محكر مف محاكر الاستبانة 19) رقـ  جدكؿ
 .ككذلؾ الاستبانة ككؿ قبؿ التعديؿ كمعامؿ الثبات بعد التعديؿ

124 

( يكضح معاملبت ألفا كركنباخ لكؿ محكر مف محاكر الاستبانة ككذلؾ 20) رقـ جدكؿ
  .للبستبانة ككؿ

125 

( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات 21) رقـ جدكؿ
 .(250المحكر الأكؿ الراتب حسب الكادر المكحد ككذلؾ ترتيبيا )ف =

128 

( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات 22) رقـ جدكؿ
 .(250التطبيؽ ككذلؾ ترتيبيا )ف =المحكر الثاني العدالة في 

129 

( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات 23) رقـ جدكؿ
 (250المحكر الثالث الثقة التنظيمية ككذلؾ ترتيبيا )ف =

131 

( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات 24) رقـ جدكؿ
 (250المحكر الرابع رضا المكظفيف عف الكادر ككذلؾ ترتيبيا )ف =

132 

( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات 25) رقـ جدكؿ
 (250المحكر الخامس تقدير جيكد النقابة ككذلؾ ترتيبيا )ف =

134 

ارية كالكزف النسبي لكؿ محكر ( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعي26) رقـ جدكؿ
 (250مف محاكر الاستبانة ككذلؾ ترتيبيا )ف =

136 
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( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي للبستبانة 27) رقـ جدكؿ
 (250ككذلؾ ترتيبيا )ف =

137 

 139 ( معامؿ ارتباط بيف الكادر المكحد الحككمي كأداء المكظفيف28) رقـ جدكؿ
 139 ( معامؿ ارتباط بيف الراتب حسب الكادر المكحد كأداء المكظفيف29) رقـ جدكؿ
 140 ( معامؿ ارتباط بيف العدالة في التطبيؽ كأداء المكظفيف30) رقـ جدكؿ
 140 ( معامؿ ارتباط بيف الثقة التنظيمية كأداء المكظفيف31) رقـ جدكؿ
 141 المكظفيف عف الكادر كأداء المكظفيف( معامؿ ارتباط بيف رضا 32) رقـ جدكؿ
 141 ( معامؿ ارتباط بيف تقدير جيكد النقابة كأداء المكظفيف33) رقـ جدكؿ
 142 ( تحميؿ الانحدار المتعدد لممتغيرات المستقمة كالمتغير التابع34) رقـ جدكؿ
لمتغير  ( المتكسطات كالانحرافات المعيارية كقيمة "ت" للبستبانة تعزل35) رقـ جدكؿ

 الجنس )ذككر، إناث(
143 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 36) رقـ جدكؿ
 كقيمة "ؼ" كمستكل الدلالة تعزل لمتغير العمر

144 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 37) رقـ جدكؿ
 لمتغير الحالة الاجتماعيةكقيمة "ؼ" كمستكل الدلالة تعزل 

146 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 38) رقـ جدكؿ
 كقيمة "ؼ" كمستكل الدلالة تعزل لمتغير نكع الكظيفة

147 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 39) رقـ جدكؿ
 تعزل لمتغير المسمى الكظيفيكقيمة "ؼ" كمستكل الدلالة 

148 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 40) رقـ جدكؿ
 كقيمة "ؼ" كمستكل الدلالة تعزل لمتغير الرتبة العممية

149 

( مصدر التبايف كمجمكع المربعات كدرجات الحرية كمتكسط المربعات 41) رقـ جدكؿ
 الدلالة تعزل لمتغير سنكات الخبرةكقيمة "ؼ" كمستكل 

151 

 172 ( تعديلبت زيادة في ركاتب الأكاديمييف42جدكؿ رقـ )
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 :مقدمة
ذ يتكقؼ ىذا النجاح عمى إدارتيا، إساس لنجاح العامؿ الأ در البشرم في المؤسساتيعتبر الكا

شخاص الذيف تقع فالمكظفكف ىـ الأ ليو.إمدل كفاءة ىذا العنصر كقدرتو عمى القياـ بالمياـ المككمة 
ك فشميا عمى مدل أفعاؿ كمنجزات، كيتكقؼ نجاح أم مؤسسة أعمى عاتقيـ ترجمة السياسات الى 

 كمياراتيـ، ، مف خلبؿ تنمية قدراتيـ،بالعامميف مف حيث رفع انتاجيتيـ رةاىتماـ عمى مدل اىتماـ الادا
 .(13: 2010، الشرايدة)كزيادة دافعيتيـ لمعمؿ كالانتاج

قصى كىك محرؾ ثيقة بأداء المكظفيف في جامعة الأكلتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي علبقة ك 
تعمؽ بالحقكؽ التي يستحقيا المكظفيف ساس حيث يعتبر كظيفة ىامة مف كظائؼ المكارد البشرية  تأ

كما كتدعـ نقاش المكظفيف في الجامعة بخصكص الكادر المكحد الحككمي في زمف زادت فيو 
داء منيا ارتفاع مستكل الأ ىامة حقيؽ نتائجف لو علبقة بتأالصعكبات المالية عمى كؿ المستكيات كما 

كالارتقاء بيا كمنافستيا لباقي الجامعات عمى كزيادة الانتاجية كالبقاء في المؤسسة كاستمراريتيا 
 المستكل المحمي كالاقميمي.

ىـ المتطمبات أكؿ ك أكيمثؿ تحقيؽ العدالة كالمكضكعية في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي 
 ىدافيا في المجتمع.أو لجامعتو بتحقيؽ رسالتيا ك تعزز ثقة المكظؼ بالإدارة كانتمائكالتي 

، مف خلبؿ العدالة في الحقكؽ كالمنظمة تجني العديد مف الفكائدكيمكف القكؿ بأف المؤسسة 
، كاشعار العامميف بمسئكلياتيـ كىي عمى رفع الركح المعنكية لمعامميفالكظيفية لممكظؼ، فيي تعمؿ 

، دة عاليةك ذلؾ يدفعو الى العمؿ بكفاءة كج ،معاممة فاذا شعر المكظؼ بالعدالةكسيمة لضماف عدالة ال
بالثمار المرجكة  تأتي، كتقدير جيكد العامؿ دكف تحيز اك ذاتية بر تطبيؽ مبدأ المساكاة كالعدالةكيعت
 (.289: 1994 ،لأداء المكظؼ ) زكيمؼمنيا 

كيعتبر العنصر البشرم مف أىـ عناصر الإنتاج التي يرتكز عمييا نجاح المنظمات، لذلؾ جاء 
تحقيؽ متطمباتيـ، كالبحث عف الكسائؿ كالسبؿ التي تساعد عمى تحسيف  الاىتماـ بالأفراد كالعمؿ عمى
 (.1: 2015الأداء الكظيفي ليـ )السممى، 

 

 مسؤكلكىا عمى حرص الأمـ، رفعة في الكبير كدكرىا التعميمية، المؤسسات أىمية مف كانطلبقان 
 أصبح المحطة الذم الأداء، تميز تحقؽ أف شأنيا مف التي كالأساليب كالكسائؿ الطرؽ كؿ دراسة

 الدكرم التقييـ خلبليا إلى مف تسعى تنافسية ميزة لممؤسسة يحقؽ حيث الجكدة، منظكمة في المتقدمة
 .كعلبجيا الضعؼ كجكانب كتعزيزىا، القكة جكانب كتعرؼ لأدائيا،

عمى ىذه التبعات  كمف خلبؿ عمؿ الباحث في الميداف الكظيفي في جامعة الأقصى، كبناءان 
ؿ شريحة كاسعة مف التي صاحبت تطبيؽ الكادر الحالي، كالاعتراض كالتذمر كالشككل مف قب



3 

 

الباحث أف يدرس ىذه المشكمة كبعمؽ أكبر، كمف ىنا جاءت ىذه الدراسة لتبحث في  المكظفيف، أراد
 رىـ.الأقصى مف كجية نظعمى أداء مكظفي جامعة  الحككمي تطبيؽ الكادر المكحدكاقع 
 

 

 :مشكمة الدراسة
أف  ( اعتبر2015خلبؿ لقاء مع رئيس لجنة الكادر المكحد الحككمي في قطاع غزة)رضكاف،

الراتب الاساسي ،كعدـ  مىقصكر في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي مف خلبؿ عدـ اضافتو ع ىناؾ
تأثر العلبكات ،كعدـ كجكد مزايا مرتبطة بمكافأة نياية الخدمة كنظاـ التقاعد كايضا كجكد فركؽ كبيرة 
بيف كادر الجامعات العامة كالكادر الحككمي الجديد في جامعة الاقصى مما ادل الى تذمر شريحة 

طة بتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي كعلبقة كاسعة مف المكظفيف فاراد الباحث اف يدرس الجكانب المحي
 المكظفيف في جامعة الاقصى. بأداءذلؾ 

( حكؿ دراسة تطكير الكادر المكحد لمعامميف في 2008كتشير دراسة )كماؿ كآخركف، 
الجامعات الفمسطينية بأف الكادر المكحد الجديد يتطمب بعض الإجراءات المالية لتحقيؽ التكازف بيف 

 صركفاتيا.دخؿ الجامعات كم
 قبؿ وبعد تطبيؽ الكادر الموحد الحكومي : بعممة الشيكؿ فروقات الراتبيوضح  (1رقـ )جدوؿ و 

 الخبرة المؤىؿ
الراتب حسب  
الجامعات 
  العامة

الراتب حسب 
قانوف الخدمة 

 المدنية
 نسبة الفرؽ

الراتب 
الحكومي 
 المطبؽ

نسبة الفرؽ 
كادر الجامعات 
العامة والكادر 
 الحكومي

 (أستاذ)دكتوراه
 %22 10694 %45 7554 13761 سنوات 5
 %27 11648 %49 8224 16050 سنوات 10

 (أستاذ مشارؾ)دكتوراه
 %21 9015 %42 6578 11351 سنوات 5
 %26 9850 %46 7185 13266 سنوات 10

 (أستاذ مساعد)دكتوراه
 %21 7431 %40 5602 9350 سنوات 5
 %26 8154 %44 6146 11043 سنوات 10

 (محاضر)ماجستير
 %34 4940 %49 3814 7481 سنوات 5
 %38 5511 %52 4251 8837 سنوات 10

 مدرس جامعي
 %31 4177 %43 3314 6011 سنوات 5
 %36 4659 %47 3700 7230 سنوات 10

 بكالوريوس
 %23 2997 %42 2244 3875 سنوات 5
 %23 3410 %40 2667 4450 سنوات 10

 (2012)المصدر : المجنة الفنية لدراسة نظاـ كادر الجامعات والكميات الحكومية الفمسطينية        
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بعممة  الفركقات المالية قبؿ كبعد تطبيؽ الكادر الحككمي المكحد هجدكؿ المرفؽ أعلبنلبحظ في ال
عمى ما سبؽ يمكف  ـ الكادر المكحد الحككمي. كبناءبناء عمى المجنة الفنية لدراسة نظا الشيكؿ

 تمخيص مشكمة الدراسة في السؤاؿ التالي :
 الموظفيف في جامعة الأقصى؟ بأداء علاقتو ما و الحكومي الموحد الكادر تطبيؽ ما ىو واقع

 

 الدراسة: أسئمة
ما مستكل  تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي في جامعة الاقصى بقطاع غزة مف كجية نظر  -1

 المكظفيف؟
 الكظيفي لممكظفيف في جامعة الاقصى بقطاع غزة؟ ما مستكل الاداء -2
ما علبقة مستكل تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي الكادر المكحد الحككمي بمستكل آداء  -3

 المكظفيف في جامعة الاقصى؟
 

 :أىداؼ الدراسة
 التالية : الأىداؼتحقيؽ  إلى تسعى الدراسة

الاقصى بقطاع غزة مف كجية نظر تحديد مستكل تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي في جامعة  -1
 المكظفيف.

 كشؼ عف مستكل الاداء الكظيفي لممكظفيف في جامعة الاقصى بقطاع غزة.ال -2
علبقة مستكل تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي بمستكل الاداء الكظيفي لممكظفيف التعرؼ عمى  -3

 في جامعة الاقصى بقطاع غزة.
ب الكادر الجديد في جامعة الاقصى لتعرؼ عمى مستكل رضا المكظفيف عف الراتب حسا -4

 بقطاع غزة.
درجة تكفر العدالة في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي في جامعة الاقصى مف التعرؼ عمى  -5

 كجية نظر المكظفيف.
جامعة الاقصى فيما يخص تطبيؽ الكادر المكحد  بإدارةتعرؼ عمى درجة ثقة المكظفيف ال -6

 الحككمي.
نقابة العامميف في جامعة الاقصى فيما يخص ي تحظى بو التعرؼ عمى مستكل التقدير الت -7

 جيكدىـ المبذكلة بخصكص الكادر المكحد الحككمي.
تقديـ تكصيات تيدؼ الى تحسيف درجة تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي في جامعة الاقصى  -8

 بقطاع غزة.
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 :أىمية الدراسة
 .أىمية الدراسة بالنسبة لمباحث1
 .في ادارة الاعماؿ الباحث مف الحصكؿ عمى درجة الماجستيرمف خلبؿ الدراسة سيتمكف   -
 .تضيؼ الدراسة عمما جديدا كافاقا كاسعة لمباحث في ىذا المجاؿ -
 .أىمية الدراسة بالنسبة لممجتمع2
تتناكؿ ىذه الدراسة مكضكعا جديدا لممجتمع الفمسطيني في قطاع غزة بصفة خاصة ، كفي الدكؿ  -

 العربية بصفة عامة.
 البحث نظران  أىميةالمكظفيف تعتبر حمقة ىامة في مجاؿ تأثيرات الكادر فإف ىذا يزيد مف  أداء أف -

لأنيا تتعمؽ بعناصر كمتغيرات ىامة تستحؽ البحث لأجؿ التحميؿ كتقديـ الحمكؿ كالتطكير كالتكصؿ 
نتاجيةتحقيؽ أداء  إلى دمة أفضؿ عمى تقديـ خ إيجابامرتفعيف كاستمرارية المؤسسة مما ينعكس  كا 

 .لمطالب كلممجتمع الفمسطيني
 أىمية الدراسة بالنسبة لممؤسسات الاكاديمية.3
تضيؼ ىذه الدراسة معمكمات جديدة مف نكعيا لممؤسسات الاكاديمية حيث لا تزاؿ مكتباتيا تفتقر  -

 الى المعمكمات في مكضكع الكادر المكحد الحككمي.
 لمباحثيف كالميتميف في مجاؿ الكادر المكحد الحككمي بشكؿ خاص ىاما تعتبر ىذه الدراسة مرجعا -
 أىمية الدراسة بالنسبة لجامعة الاقصى.4
ىذه الدراسة في تقديـ مقترحات تطكيرية للبرتقاء بالأداء الكظيفي في جامعة الأقصى  تسيـ -

 .الحككمية مف خلبؿ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي
عمى جانب آثار جدلان كاسعان في الميداف، كالحد قدر الإمكاف  الاقصىفي جامعة اطلبع المسؤكليف  -

 .حد الحككمي مف الآثار السمبية الجانبية التي صاحبت تطبيؽ الكادر المك 
الكفاءات العممية كحممة الشيادات العميا الى جامعات اخرل بيدؼ تحسيف ركاتبيـ  انتقاؿ الحد مف -

 كزيادة دخميـ مما يؤثر بالسمب عمى مستقبؿ الجامعة كمستقبؿ الاجياؿ القادمة.
 :متغيرات الدراسة
 أ. المتغير التابع:

 الأقصى.أداء المكظفيف في جامعة 
 ويتكوف مف: الحكومي الكادر الموحد ب . المتغيرات المستقمة:

 .الراتب حسب الكادر الجديد .1
 تطبيؽ الكادر.العدالة في  .2
 .التنظيمية الثقة .3
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 .رضا المكظفيف عف الكادر .4
 ة.تقدير جيكد النقاب .5
 

 الخارطة الفكرية لمتغيرات الدراسة( 1شكؿ رقـ )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 

(2015( يوضح علاقة المتغير المستقؿ بالمتغير التابع، المصدر: )إعداد الباحث، 1شكؿ رقـ )  
 

  :فرضيات الدراسة
بيف تطبيؽ ( 05.0)يكجد علبقة  ذك دلالة احصائية عند مستكل  الفرضية الرئيسية الأولى:

 في جامعة الاقصى.الكادر المكحد الحككمي  كبيف أداء المكظفيف 
 وينبثؽ مف الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

 الراتب حسببيف ( 05.0)مستكل  يكجد علبقة ذك دلالة احصائية عند: الفرضية الفرعية الأولى .1
 كأداء المكظفيف في جامعة الأقصى. الكادر الجديد

العدالة في بيف ( 05.0)مستكل  علبقة ذك دلالة احصائية عنديكجد : الفرضية الفرعية الثانية .2
 كأداء المكظفيف في جامعة الأقصى. تطبيؽ الكادر

التنظيمية   بيف الثقة( 05.0)مستكل  يكجد علبقة ذك دلالة احصائية عند: الفرضية الفرعية الثالثة .3
 الأقصى.كأداء المكظفيف في جامعة 

 

الدسخقمالدخغير   

 الكادر الموحد
 الحكومي

 .الراتب حسب الكادر الجديد
 

 .تطبيؽ الكادرالعدالة 
 

 الثقة التنظيمية

 .رضا الموظفيف عف الكادر
 

 .تقدير جيود النقابة
 

العامميف في جامعة 
 الأقصى

 الدخغير انخابغ
 

الموظفيف أداء  

 مجاؿ الانتاجية والتطوير.1
اؿ ميارة الاتصاؿ مج.2

 والتواصؿ

 مجاؿ ميارة إدارة الذات.3

 مجاؿ المبادرة والمسئولية.4
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 المكظفيف بيف رضا( 05.0)مستكل  يكجد علبقة ذك دلالة احصائية عند: الفرضية الفرعية الرابعة .4
 الكادر المكحد الحككمي كأداء المكظفيف في جامعة الأقصى. عف

 جيكد بيف تقدير( 05.0)مستكل  يكجد علبقة ذك دلالة احصائية عند: الفرضية الفرعية الخامسة .5
 النقابة كأداء المكظفيف في جامعة الأقصى.

بيف متكسطات ( 05.0)مستكل عند   إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة   الفرضية الرئيسية الثانية:
 استجابات المبحكثيف حكؿ الكادر المكحد الحككمي كعلبقتو بأداء المكظفيف تعزل الى الخصائص

، العمر الاجتماعية، الحالةالرتبة العممية ، ،مسمى الكظيفيال نكع الكظيفة، ،عمرال الجنس،: )الشخصية
 (.عدد سنكات الخبرة

 
 :مبررات الدراسة

 الأقصىفي جامعة  المكظفيفأداء ب كعلبقتو الحككمي تطبيؽ الكادر المكحد كاقعتـ اختيار مكضكع 
 لممبررات التالية:

 .الحككمي مكضكع الكادر المكحد لأىميةنظرا  -
الجامعات الحككمية بصفة عامة كجامعة الاقصى  ائـ بيف النقابات المختمفة كاداراتالجدؿ الق -

 بصفة خاصة حتى اكشؾ اف يصبح قضية رأم عاـ.
عمى حد  عدـ كجكد دراسات سابقة تخصص مكضكع الكادر المكحد الحككمي بصفة مباشرة -

 .عمـ الباحث
 

 الدراسة:مصطمحات 
يعرؼ الأداء الكظيفي بانو السمكؾ الإدارم الذم مف خلبلو يقكـ المكظؼ بتنفيذ  الأداء الوظيفي:

المياـ المككمة إليو لتحقيؽ اليدؼ المخطط لو، متأثران باستعداد قدرات المكظؼ، كبالبيئة التنظيمية 
المادية لمعمؿ كأيضان  المحيطة بو، بما تشممو مف مساندة زملبء العمؿ كنمط الإشراؼ كالظركؼ

 (،37: 2011متطمبات كتحديات الكظيفة ككذلؾ الجميكر متمقي الخدمة ) أبك سمطاف، 
كيعرؼ أيضان بأنو " الأداء الإنساني لأم مكظؼ كىك في الكاقع محصمة لدافعية ذلؾ المكظؼ 

ىي نتيجة  كقدرتو عمى العمؿ، كدافعية المكظؼ لمعمؿ ىي نتاج لاتجاىاتو في مكقؼ معيف كقدرتو
 (.6: 2010تفاعؿ معارفو كمياراتو ) شاىيف، 

أما تعريؼ الأداء الكظيفي إجرائيان: فيمكف تعريفو بأنو السمكؾ المتكقع لممكظؼ في جامعة 
ر، كميارات الاتصاؿ كالتكاصؿ، كالعمؿ بركح يالأقصى في اربعة مجالات كىي الإنتاجية كالتطك 

دارة الذات، كالمسئكلية كال  مبادرة.الفريؽ، كا 
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تـ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي في جامعة الاقصى عمى : الكادر الموحد الحكومي تطبيؽ
% 10شيرية قدرىا جميع المكظفيف الاكاديمييف كالادارييف بقرار مف ادارة الجامعة كذلؾ بصرؼ علبكة

% لممكظفيف 85% ك65ما بيف  كعلبكة شيرية تتركاح مف الراتب الاساسي لممكظفيف الادارييف
ادر كما تـ تطبيؽ الك 1/1/2012ابتداء مف تاريخ  الاكاديمييف حسب الدرجة العممية كسنكات الخبرة

% مف الراتب الاساسي 10بصرؼ علبكة  1/1/2013ابتداء مف تاريخ  مف قبؿ كزارة المالية
% لممكظفيف 85% ك 65 لممكظفيف الادارييف كصرؼ علبكة لممكظفيف الاكاديمييف تتركاح بيف

 سب الدرجة العممية كسنكات الخبرة.ح الاكاديمييف
قانكف كظيفي عاـ لمعامميف في  ىك عبارة عف: اجرائيا ويعرؼ الباحث الكادر الموحد الحكومي

كعلبكات كمكافأة نياية   يتعمؽ بسمـ الركاتب كما يشممو مف راتب اساسي الجامعات كالكميات الحككمية
الخدمة كيتـ تطبيقو بنسب مالية متفاكتة حسب الدرجة العممية كسنكات الخبرة لتككف متقاربة مع الكادر 

 .المكحد لمجامعات العامة
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 انثاًَانفصم 
 الإطار انُظزي نهدراست 

ك
 المبحث الأوؿ:

ك.اؾؽادركاؾؿوحدكاؾحؽوؿيكوؿتعقراتهكاؾبحثقظ

 الثاني:المبحث 

ك.الأداءكاؾوظقغيك

 المبحث الثالث:

ك.جاؿطظكالأؼصىكـؿوذجاًك
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 الثاني الفصؿ
 وأداء الموظفيف الحكومي الموحد الكادر

 
 :مقدمة

الكػادر المكحػد الحكػكمي كبػالأداء ب  المتعمقػة الأساسػية المفاىيـ تكضيح إلى الفصؿ ىذا ييدؼ
العػامميف فػي الجامعػات  عمػى كمزايػاهكتعريفاتػو، كعلبقتػو  مفيكـ الكادر المكحػد عمى كالتعرؼ الكظيفي،
 المكظفيف. أداء كبيف نوبي العلبقة كتكضيح الحككمية،

 كالتعػػرؼ الحكػػكمي، المكحػػد الكػػادر لتطبيػػؽ اللبزمػػة الرئيسػػية المتطمبػػات عمػػى الكقػػكؼ كسػػيتـ
لأداء العامميف،  كناجح سميـ نظاـ بناء الأساسػية لضماف بالركػائز الجامعات الحككمية دعـ أدكات عمى
 لمفاىيـ إدارة المكارد البشرية. الأمثؿ التطبيؽ سبيؿ كفي

 الحكػػكمي، المكحػػد لمكػػادر الػػػشاممة كالرؤيػػػة الاسػػتراتيجية الملبمػػح تكضػػيح إلػػى الباحػػث كيسػػعى
 .استراتيجي منظكر مف أداء المكظفيف أنشطة تصميـ خطكات كبياف بأداء المكظفيف، كعلبقػتو

 
 

 :كالتالي ىي رئيسية مباحث ثلاث مف الفصؿ ىذا ويتكوف
 

 الحككمي كمتغيراتو الفرعية. المكحد الكادر: المبحث الأكؿ 
 الأداء الكظيفي.: المبحث الثاني 
 جامعة الأقصى.: الثالث المبحث 
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 المبحث الأوؿ
 الحكومي ومتغيراتو الفرعية الموحد الكادر

 
 ك.اؾراتبكحدبكاؾؽادركاؾجدقداؾؿحوركالأول:ك
 ك.تطبققكاؾؽادراؾطداؾظكػيكاؾؿحوركاؾثاـي:ك
 ك.اؾتـظقؿقظاؾثػظكاؾؿحوركاؾثاؾث:ك
 ك.رضاكاؾؿوظغقنكعنكاؾؽادراؾؿحوركاؾرابع:ك
 تػدقركجؼودكاؾـػابظاؾؿحوركاؾخاؿس:ك. 

ك
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 مقدمة:
يعتبر العنصر البشرل مف أىـ عناصر الإنتاج التي يرتكز عمييا نجاح المنظمات لذلؾ جاء 

كالعمؿ عمى تحقيؽ متطمباتو، كالبحث عف الكسائؿ كالسبؿ التي تساعد عمى تحسيف الاىتماـ بالأفراد 
 الأداء الكظيفي لدييـ.

كتعد أنظمة الأجكر كالركاتب مف أىـ الأنظمة التي لاقت اىتمامان كبيران مف قبؿ المنظمات 
تتحمميا تمؾ نظران لأف تكاليؼ الأجكر كالركاتب تشكؿ نسبة كبيرة مف إجمالي التكاليؼ التي 

: 2116المنظمات، إضافة إلى أىميتيا في الحفاظ عمى العامميف كاستقراراىـ في المنظمة)عباس: 
225.) 

كلا يمكف الفصؿ بيف الركاتب كالحكافر التي تعطى لمعامميف كبيف ما يقكمكف بو مف عمؿ. 
ذا قؿ ىذا العائد عف تكقع ات المكظؼ فإف استمرار فالمكظؼ يعمؿ كيتكقع أف يتمقى مردكدان مجزيان، كا 

أداء المكظؼ يصبح محؿ شؾ، كحتى يككف نظاـ الأجكر مناسبان كمشبعان لتمؾ الحاجات، فكمما كانت 
 ( 223: 2111الركاتب كالأجكر مناسبة لحاجات المكظؼ كمما كاف الأداء إيجابيان )القريكتي، 

 

تغيرات الفرعية التػي انػدرجت لمكادر المكحد الحككمي ككذلؾ الم المبحث الأكؿ لمدراسة  يتناكؿ
 الباحث المبحث الأكؿ إلي ست محاكر رئيسية كىي: كقد قسـ في الدراسة كمتغيرات مستقمة،

  :الراتب حسب الكادر الجديدالمحور الأوؿ. 
  :تطبيؽ الكادرالعدالة في المحور الثاني. 
  :التنظيميةالثقة المحور الثالث. 
  :الكادررضا الموظفيف عف المحور الرابع. 
  :تقدير جيود النقابةالمحور الخامس. 
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كاؾؿحوركالأول:كاؾرواتب.
تعدد التسميات المستخدمة في الدكؿ بالنسبة لما يدفع للؤفراد لقاء عمميـ في مؤسسات 

 Salaryكشركات الدكلة، فكثير مف الدكؿ تفرؽ بيف مصطمحيف أساسييف ىما مصطمح الركاتب 
ىك عبارة عف المبمغ النقدم الذم يدفع للؤفراد  Salary. فمصطمح الراتب Wagesكمصطمح الأجكر 

فيك  Wagesالذيف يقكمكف بالأعماؿ المكتبية، كيطمؽ عمييـ أسـ المكظفيف، أما مصطمح الأجكر 
عبارة عف المبمغ النقدم الذم يدفع للؤفراد الذيف يقكمكف بأعماؿ الإنتاج المباشر كيطمؽ عمييـ اسـ 

 (.196: 2011فرنسا مثلبن يفرؽ الاجتياد بيف مصطمح الأجر كمصطمح الراتب)سمطاف،  العماؿ، ففي
أما بالنسبة لمدكؿ العربية فيناؾ أيضا عدة تسميات لما يدفع للؤفراد مقابؿ الأعماؿ التي 
يقكمكف بيا في مؤسسات كشركات الدكلة، ففي لبناف مثلبن يستعمؿ مصطمح راتب لممكظفيف الدائميف 

ف، كمصطمح أجكر لأكلئؾ الذيف يعممكف في خدمة الدكلة، كفي العراؽ كقطر يستعمؿ كالمؤقتي
مصطمح ركاتب، بينما في مصر كالإمارات العربية المتحدة كاليمف كغيرىا فيتـ استعماؿ مصطمح 

 (.122: 2003مرتبات، كفي بعض الدكؿ الأخرل يستعمؿ مصطمح معاشات)الييتي،
سابؽ في المصطمحات ىك اختلبؼ في الشكؿ كليس في مما تقدـ نلبحظ أف الاختلبؼ ال

المضمكف، فكؿ المصطمحات السابقة تعبر عف المبمغ النقدم الذم يدفع للؤفراد لقاء الأعماؿ التي 
 المكظفيف أداء كأثره عمى الحككمي المكحد الكادر تطبيؽ يقكمكف بيا، ككف دراستنا تتحدث عف كاقع

 الأقصى . جامعة في
 :مفيوـ الرواتب\

لقد تعددت التعاريؼ التي تتناكؿ مفيكـ الركاتب كتباينت كاختمفت ىذه التعاريؼ تبعان لكجية 
 نظر كؿ كاتب، حيث عرفت الركاتب كما يمي:

الركاتب في معناىا الاقتصادم الكاسع ىي جميع أشكاؿ كأنكاع المكافأة التي تحصؿ عمييا 
ب بالساعة أك بالأسبكع لمعماؿ، كالركاتب الشيرية المكارد البشرية، كبناء عميو تتضمف الركاتب، الرات

 .(96: 2005 الباقي، عبد) مضافان إلييا امتيازات أخرل، أما في معناىا الاقتصادم الضيؽ
كما عرؼ الراتب عمى أنو ذلؾ المبمغ النقدم الذم يدفع لمعامؿ كالمكظؼ لقاء عممو كجيده 

تكمفة التي تتحمميا المنشأة، كتحصؿ عمى مقابؿ ليا الذم يبذلو في المنشأة كلو كجياف الأكؿ يمثؿ ال
عمى شكؿ إنتاجية مف الفرد، كالثاني يمثؿ الدخؿ الذم يحصؿ عميو العنصر البشرم لسد احتياجاتو 

 (195: 2006كذلؾ لقاء الجيد الذم يبذلو في عممو بالمنشأة)عباس، 
راد مقابؿ كضع نشاطيـ كعرفت الركاتب عمى أنيا عبارة عف التعكيض الذم يحصؿ عميو الأف

تحت تصرؼ كتكجيو الغير خلبؿ مدة زمنية محددة أك لقاء أداء محدد، كقد يككف الراتب نقديان أك 
حقيقيان، فالراتب النقدم ىك ذلؾ المبمغ مف النقكد الذم يحصؿ عميو الفرد مف عممو خلبؿ فترة زمنية 
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، الشير( أك لقاء كمية أداء معينة،  أما الراتب الحقيقي فيك عبارة عف كمية السمع معينة )الساعة، اليكـ
 ( 226: 2005كالخدمات التي يستطيع الفرد الحصكؿ عمييا نظير راتبو النقدم. )حجازم، 

كعرفت الركاتب أيضا بأنيا مجمكع ما يستحؽ لممشتغميف في العممية الإنتاجية مف المكظفيف 
تقاضى راتبان فعميان نقديان أك عينيان، أك كاف كالعماؿ نظير عمميـ خلبؿ السنة، سكاءن أكاف المشتغؿ ي

صاحب عمؿ يحسب لنفسو راتبان أك يحسب لو راتب المثؿ ضمنيان، كلا تشمؿ الركاتب ما يدفع نقدان أك 
عينان منيا فحسب، بؿ تشمؿ أيضان ما يحتجز مف الاستحقاقات عف العمؿ لاستخداميا في أغراض 

: 2006 الصيرفي،)اه المشتغمكف مف بدلات أجكر إضافيةالتأميف الاجتماعي كالادخار كما يتقاض
20) . 

مما تقدـ نلبحظ بأف التعاريؼ السابقة كميا تناكلت تعريؼ الركاتب عمى أنو مبمغ نقدم يدفع 
 :ويرى الباحث أف الرواتب يمكف أف تعرؼ كما يميللؤفراد لقاء عمميـ في المنشأة، 

للؤفراد لقاء الأعماؿ التي يقكمكف بيا في الجامعة : ىي تمؾ المبمغ النقدم الذم يدفع الرواتب
بغض النظر عف أية امتيازات أخرل، بحيث تمكنيـ مف تأميف احتياجاتيـ الأساسية بالدرجة الأكلى، 
كتمكنيـ مف الادخار الذم يمكنيـ مف الاستثمار، كبحيث تككف قادرة عمى تحفيز الأفراد لبذؿ المزيد 

عان، أك عمى الأقؿ المحافظة عمى مستكل الإنتاج المحمي كنكعيتو، دكف مف الجيد لإنتاج أفضؿ كما نك 
 إلحاؽ الضرر بالمنشأة أك الأفراد.

 

 أىمية الرواتب:
تمعب الركاتب دكران ىامان كأساسيان في تحديد أداء الأفراد كتكجيو ىذا الأداء، كبالتالي دفع الأفراد 

كبيف ما يحصمكف عميو مف راتب، تنعكس نتائجيا  لسمكؾ معيف، فيناؾ علبقة كثيقة بيف أداء الأفراد
عمى النتائج المتكقع تحقيقيا مف الأفراد مما يؤثر عمى النتائج المتكقع تحقيقيا عمى مستكل المنظمة 
كبالتالي عمى مستكل المجتمع، لذلؾ يعتبر كضع سياسة عادلة كمنطقية لمركاتب تتناسب مع مستكل 

يات المعيشة كتكاليفيا، مف أىـ عكامؿ نجاح برامج إدارة الأفراد في الجيد الذم يبذلو الأفراد، كمستك 
المنشآت، كبالتالي نجاح إدارات ىذه المنشآت في تحقيؽ أىدافيا، فقصكر الركاتب عف تأميف 
الاحتياجات الأساسية للؤفراد، كانخفاضيا كعدـ قدرتيا عمى تحفيز الأفراد، يترتب عميو الكثير مف 

دراؾ خطكرتيا، كمف أىـ ىذه النتائج ما يميالنتائج الخطية الت  ي تستدعي منا الكقكؼ عندىا كا 
 :(148: 2005 شاكيش،)

اضطرار الأفراد إلى البحث عف عـ آخر خارج أكقات الدكاـ الرسمي لمنشآت القطاع العاـ،  .1
ليـ راتبيـ المنخفض كالحاجات  لتأميف دخؿ إضافي لسد الثغرة بيف الإمكانيات التي يتيحيا

التي يعتبركنيا أساسية كتعجز الركاتب التي يتقاضكنيا عف تأمينيا، كبالتالي تصبح المنشآت 
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العامة أماكف لاكتساب الخبرات كالمعارؼ كتسخيرىا لخدمة الأعماؿ الإضافية التي يقكمكف 
 مية.بيا، إضافة إلى إضاعة الكقت كتحكيؿ ىذه المنشآت إلى أماكف لمتس

إف الآباء عندما يبحثكف عف عمؿ آخر يدفعيـ إلى الغياب عف أسرىـ بشكؿ أكبر مما يؤدم  .2
إلى تراجع دكر الآباء في تكجيو أسرىـ كلا يخفى ما يترتب عمى ذلؾ مف نتائج اجتماعية 

 خطيرة.
منيـ مف مكاف عمميـ الحالي لمعمؿ في منشآت أخرل ذات  الكؼءىجرة الأفراد كخاصة  .3

مرتفع، كقد يدفعيـ ذلؾ إلى اليجرة خارج البمد، مما يحرـ البمد مف الكفاءات كخاصة الراتب ال
الشبابية، كىذا ما نلبحظو في الكثير مف منشآت القطاع العاـ حيث نجد أف بعض الأفراد 
يمجؤكف لمحصكؿ عمى إنجازات خاصة بلب راتب لمدة أربع سنكات )أك أقؿ( يؤمنكف خلبليا 

 ثـ يقدمكف استقالاتيـ مف المنشآت العامة. فرص عمؿ خارج البمد،
زيادة معدلات الغياب عف العمؿ سكاء عف طريؽ الغياب المبرر عف العمؿ أك غير المبرر أك  .4

مف خلبؿ الإجازات المرضية، كالتيرب مف العمؿ بحجة أف الراتب منخفض كلا يتناسب مع 
في العمؿ، إضافة إلى كثرة  طبيعة الأعماؿ التي يقكمكف بيا، كمع الجيكد التي يبذلكنيا

 الإجازات الصحية كعدـ التصدم لممشاكؿ كالمعكقات بشكؿ جدم.
ارتفاع معدؿ دكراف العمؿ، كانخفاض مستكل الرضا عف العمؿ، مما يجعؿ الأفراد يعممكف  .5

 بالحد الأدنى مف طاقاتيـ.
ز، كالاختلبس، حيث انتشار الفساد كمظاىره المختمفة في المجتمع كالرشكة، كالمجكء إلى الابتزا .6

أظيرت إحدل الدراسات في مصر، كمف كاقع الممفات المدركسة، بأف قمة الدخؿ الفردم العاـ 
كالحاجة الممحة لمماؿ تعتبراف مف أىـ العكامؿ التي تدفع بالكثير مف الأفراد للئقداـ عمى مثؿ 

 ىذه الأعماؿ. 
 

 الاعتبارات التي تنطوي عمييا الرواتب:
ية الركاتب بالنسبة لكؿ مف الأفراد كالمنشآت كالمجتمع نستطيع القكؿ بأف انطلبقان مف أىم

ىذه الاعتبارات بأنيا  Belcherىنالؾ مجمكعة مف الاعتبارات التي تنطكم عمييا الركاتب، كقد حدد 
 (.683 :2000 شيخة، أبك) اعتبارات اقتصادية، اجتماعية، نفسية، سياسية، كأخلبقية

 لمرواتب: الاعتبارات الاقتصادية .1
إف الاعتبارات الاقتصادية لمركاتب يجب أف تنطكم عمى تأثير الركاتب عمى الاقتصاد، كتأثرىا 
بو، أم عمى العلبقة المتبادلة بينيما، فالركاتب يمكف أف تساىـ في تنشيط الاقتصاد مف خلبؿ تنشيط 

ي أك الفائض مف الركاتب عممية الاستيلبؾ كبالتالي تنشط عممية الإنتاج، كمف خلبؿ استخداـ المتبق
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في استثمارات معينة تخمؽ فرص عمؿ كمصادر دخؿ إضافية تساىـ في دعـ كتطكير الاقتصاد 
 الكطني كزيادة إمكانياتو لدفع ركاتب مرتفعة تساعد في تحسيف الكضع المعاشي لجميع الأفراد.

 الاعتبارات الاجتماعية لمرواتب: .2
ياسان لقيمتو في المنشأة التي يعمؿ بيا، كبالتالي قيمتو أف الفرد ينظر إلى الراتب ككنو يمثؿ مق

في المجتمع الذم يعيش فيو، أم أف الراتب يعكس المركز الاجتماعي لمفرد كلأسرتو، كىذا ما يفسر لنا 
ما يعمقو الأفراد مف آماؿ عمى زيادة الركاتب كارتفاعيا، كيفسر أيضا نظرة المجتمع للؤفراد مف خلبؿ 

قاضكنيا كما تكفره ليـ مف سمع كخدمات، مما يدفع الأفراد إلى بذؿ المزيد مف الجيد الركاتب التي يت
لتحسيف أدائيـ في العمؿ كتطكيره لتحسيف أكضاعيـ الكظيفية مف أجؿ الحصكؿ عمى المزيد مف 
الركاتب، كىذا ما يدفع بعض الأفراد إلى المجكء لما يسمى بتعديؿ الكضع الكظيفي بعد حصكليـ عمى 

دراسية جديدة أعمى مف الشيادة المعينيف عمى أساسيا حيث يقابؿ الشيادة الجديدة فئة جديدة  شيادة
لمركاتب كبالتالي الحصكؿ عمى راتب أعمى، متكقعيف أف يؤدم ذلؾ إلى تحسيف مركزىـ الاجتماعي 

 كالمالي.
 الاعتبارات النفسية لمرواتب: .3

أىميا العكامؿ النفسية، التي تؤثر سمبان أك  إف الفرد يتأثر بمجمكعة مف العكامؿ كالمتغيرات مف
إيجابان عمى ىذا الأداء، كىذه العكامؿ النفسية تتأثر بدكرىا بعدد كبير مف المتغيرات أىميا الركاتب، 
بالتالي بقدر ما تساىـ فيو الركاتب في تحقيؽ الاستقرار كالراحة النفسية للؤفراد بقدر ما تمكنيـ مف 

فإذا كانت الركاتب غير قادرة عمى تأميف احتياجات الأفراد فستجعميـ في  تحسيف أدائيـ في العمؿ،
حالة قمؽ كتفكير مستمريف لتأميف متطمباتيـ مما يؤثر سمبان عمى أدائيـ في العمؿ كبالتالي عمى النتائج 

 المتكقع تحقيقيا منيـ.
ز كالاىتماـ عمى كمف ىنا يجب أف نمفت نظر الإدارات إلى ىذه الناحية اليامة لزيادة التركي

الحالة المعنكية كالنفسية للؤفراد مف خلبؿ العدالة في التعكيضات الأخرل أيضا )غير الراتب( كالابتعاد 
عف المعايير الشخصية كالحكـ الشخصي لمرؤساء في العمؿ، كالاعتماد عمى أسس عادلة كمعايير 

 كاضحة لمنح ىذه التعكيضات )كالحكافز كالمكافآت التشجيعية(.
 عتبارات السياسية لمرواتب:الا .4

تنطكم ىذه الاعتبارات عمى سياسة الدكلة فيما يتعمؽ بسياسة الركاتب المطبقة في البمد خلبؿ 
القكانيف كالمكائح التي تصدرىا كتطبقيا فيما يتعمؽ ب الركاتب، حيث تستطيع الدكلة كمف خلبؿ اتباع 

 ف تساىـ في تحسيف علبقاتيا معيـ.سياسة محفزة للؤفراد يدفع بمكجبيا ركاتبان مرتفعة، أ
 الاعتبارات الأخلاقية لمرواتب: .5

تنطكم ىذه الاعتبارات عمى مدل تأثير المستكل الأخلبقي للؤفراد بالركاتب التي يتقاضكنيا، 
كعمى العدالة في تكزيع الركاتب كالمساكاة فيما بيف الأفراد، كذلؾ بالنسبة لبعض الأعماؿ، بالتالي يجب 
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كاتب في المحافظة عمى السكية الأخلبقية للؤفراد كالعمؿ عمى رفعيا كتصحيحيا، لأف أف تساىـ الر 
انخفاض الركاتب قد يدفع الأفراد إلى سمكؾ غير أخلبقي كالرشكة أك استغلبؿ الكظيفة لأغراض خاصة 

 كغيرىا.
 طرؽ دفع الرواتب )الأسس المعتمدة في دفع الرواتب(:

ة النشاط الذم تمارسو فإنو تكجد ثلبث طرؽ لدفع ميما اختمفت المنظمات مف حيث نكعي
 : (214: 2003الييتي،)الركاتب ىي

 الراتب عمى أساس الزمف: .1
كتعتبر ىذه الطريقة مف أىـ كأقدـ كأبسط الطرؽ في دفع الركاتب، كأكثرىا استعمالان، حيث يتـ 

الأفراد في العمؿ كذلؾ دفع الركاتب بناءن عمى ىذه الطريقة عمى أساس الفترة الزمنية التي يقضييا 
بغض النظر عف الإنتاج، كالساعة، أك اليكـ، أك الأسبكع، أك الشير، أك السنة، أم أنو لا تكجد علبقة 

 مباشرة بيف الراتب كالإنتاج.
 ويتـ استخداـ ىذه الطريقة في العديد مف الحالات أىميا:

 الصيانة.إذا كاف مف الصعب تحديد كمية الإنتاج لكؿ فرد، كأعماؿ  .1
عندما يككف الفرد غير قادر عمى التحكـ في كمية إنتاجية كعماؿ خط التجميع، حيث تككف  .2

 سرعة الفرد محككمة بسرعة الآلات.
 عندا تككف الجكدة أىـ مف كمية الإنتاج. .3
 عندما يككف العمؿ معرضان للبنقطاع نتيجة لكجكد أعطاؿ متكررة لا دخؿ لمعامؿ فييا. .4
لمستخدمة في العممية الإنتاجية مرتفعة القيمة تحتاج إلى عناية كاىتماـ عندما تككف المكاد ا .5

 كبيريف.
إذا كانت الأجيزة المستخدمة في العممية الإنتاجية دقيقة كعالية الحساسية بحيث تحتاج إلى  .6

 درجة عالية مف العناية كالاىتماـ.
 إذا كانت المنشأة تقكـ بنشاط خدمي حيث لا يكجد إنتاج مممكس. .7

كتتميز ىذه الطريقة بسيكلة تطبيقيا إذ لا تحتاج إلى عمميات حسابية كثيرة، كما تزيد مف 
أكاصر التعاكف بيف الأفراد غذ يحصؿ الجميع عمى نفس الراتب خلبؿ نفس المدة الزمنية، كما تشعر 

تغير بتغير الافراد بالاطمئناف كالراحة النفسية نظران لأنيا تضمف للؤفراد الحصكؿ عمى دخؿ ثابت لا ي
انتاجيـ، كلكف بالمقابؿ يؤخذ عمى ىذه الطريقة العديد مف العيكب أىميا، أنيا تساكم بيف جميع الأفراد 

 في المنظمة مما يجعميا لا تشكؿ حافزان قكيان للؤفراد كخاصة الجيديف منيـ.
 الراتب عمى أساس الإنتاج: .2

العممية الإنتاجية، مما يجعؿ ىذه كيتـ الدفع بناءن عمى ىذه الطريقة عمى أساس المتحقؽ في 
الطريقة قابمة لمتطبيؽ في المنشآت التي يككف فييا الإنتاج مممكسان، حيث يحدد سعر الكحدة المنتجة، 
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تمييدان لحساب الراتب كذلؾ بضرب عدد الكحدات المنتجة بسعر الكحدة الكاحدة مباشرة، كنميز ىنا بيف 
 حالتيف لمدفع ىما:

: حيث يككف بالإمكاف تحديد عدد الكحدات التي ينتجيا الفرد الكاحد، حالة الإنتاج الفردم . أ
كيككف الراتب عبارة عف حاصؿ ضرب عدد الكحدات المنتجة بسعر الكحدة الكاحدة مف 

 الإنتاج.
حالة الإنتاج الجماعي: تستخدـ ىذه الحالة عندما لا يككف بالإمكاف تحديد عدد الكحدات التي  . ب

ؿ دقيؽ، كبالتالي يحسب الراتب ىنا بضرب عدد الكحدات التي تنتجيا ينتجيا الفرد الكاحد بشك
 مجمكعة مف الأفراد بسعر الكحدة الكاحدة ثـ يقسـ الناتج عمى عدد الأفراد.

 كتستخدـ طريقة الدفع عمى أساس الإنتاج في العديد مف الحالات أىميا:
 إذا كاف بالإمكاف تحديد كمية الإنتاج الفردم أك الجماعي. (1
 كاف لا يكجد أم أعطاؿ في العمؿ.إذا  (2
 إذا كانت كمية الإنتاج أىـ مف الجكدة. (3
إذا كانت التكمفة الثابتة مرتفعة، مما يدعك إلى زيادة الإنتاج حتى يمكف تكزيع ىذه التكاليؼ  (4

 عمى أكبر عدد ممكف مف الكحدات المنتجة فيقؿ نصيب الكحدة مف ىذه التكاليؼ. 
تشكؿ كسيمة للؤفراد لزيادة دخميـ عف طريؽ زيادة إنتاجيـ حيث كتتميز ىذه الطريقة في أنيا 

يرتبط الراتب بالإنتاج بشكؿ مباشر، كما أنيا تدفع الأفراد عمى التفكير كالإبداع لإيجاد أفضؿ الطرؽ 
 لتحسيف أدائيـ في العمؿ، إضافة إلى أنيا تخمؽ جكان مف المنافسة بيف الأفراد.

 عديد مف العيكب التي تقمؿ مف أىميتيا، كأىميا:كليذه الطريقة كما لسابقتيا ال
 صعكبة إيجاد مقاييس أك معايير يقاس بيا إنتاج جميع الأعماؿ كخاصة الإدارية منيا. .1
 تناسب ىذه الطريقة الأفراد الأكفاء فقط مما قد يشكؿ الغيرة لدل الأفراد، كخاصة الأقؿ كفاءة. .2
تدفع الأفراد إلى بذؿ أقصى الجيكد  تؤدم ىذه الطريقة إلى إنياؾ قكل العامؿ مف حيث .3

 لتحقيؽ أعمى إنتاج ممكف.
ىناؾ بعض الأعماؿ التي يرتبط فييا الإنتاج بالحالة الفنية للآلات، مما يشعر الأفراد بعدـ  .4

 عدالة الركاتب.
إف ىذه الطريقة تجعؿ الأفراد يقكمكف بتشغيؿ الآلات بأكبر طاقة ممكنة مف أجؿ زيادة  .5

 ؽ الضرر بالآلات.إنتاجيـ مما قد يمح
 الرواتب التشجيعية: .3

يختمؼ نظاـ الركاتب التشجيعية عف الطريقتيف السابقتيف في أنو ييدؼ إلى تشجيع الأفراد 
لتحسيف أدائيـ في العمؿ لزيادة إنتاجيـ، كذلؾ بالاعتماد عمى عدة طرؽ، كتشمؿ الركاتب التشجيعية 
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صائص نظاـ الدفع عمى أساس عمى بعض خصائص نظاـ الدفع عمى أساس الزمف، كبعض خ
 الإنتاج.

 كتقكـ الركاتب التشجيعية عمى مجمكعة مف الأسس أىميا:
 تحديد زمف معيارم للئنتاج. .1
 تحديد معدؿ معيارم للئنتاج. .2
الدفع عمى أساس المعدلات العادية لمراتب للؤفراد الذيف لا يصمكف إلى المعدؿ المعيارم  .3

 للئنتاج.
إضافي )تشجيعي( للؤفراد الذيف يتجاكزكف المعدؿ المعيارم الدفع عمى أساس إعطاء راتب  .4

 للئنتاج.
 

 العوامؿ المؤثرة في نظاـ الرواتب:
أيان كاف نظاـ الركاتب المستخدـ في أية منظمة كانت أك بمد كاف، فيناؾ مجمكعة مف العكامؿ 

 (.470: 2004 ناصر،)التي تؤثر في ىذا النظاـ، أىميا: 
 العاممة في سوؽ العمؿ: العرض والطمب عمى الأيدي .1

كاف عرض الايدم العاممة كالطمب عمييا مف أىـ العكامؿ المؤثرة في نظاـ الركاتب، قبؿ 
صدارىا لمقكانيف كالمكائح الناظمة لمكضكع الأجكر التي يتقاضاىا  تدخؿ الدكلة في الحياة الاقتصادية كا 

تستخدـ نفكذىا كقكتيا كضغكطاتيا عمى  الافراد، كقبؿ ظيكر النقابات العمالية كاتحاداتيا التي أخذت
أرباب العمؿ كأصحاب المنشآت لمعاممة الأفراد بشكؿ أكثر إنسانية، إذ كاف ينظر إلى الأيدم العاممة 
عمى أنيا سمعة تحكميا عكامؿ السكؽ مف عرض كطمب، فعندما يككف عرض الايدم العاممة كبيران 

ذا كاف عرض الايدم العاممة قميلبن كالطمب عمييا كبيران كالطمب عمييا قميلبن تككف الركاتب منخفضة، كا  
 تككف الركاتب مرتفعة.

 القوانيف والموائح الحكومية: .2
كيقصد بيا القكانيف كالمكائح التي تصدرىا الحككمات كالتي تحدد فييا السياسة التي ستتبعيا فيما 

كائح مف أىـ العكامؿ المؤثرة في يتعمؽ بالركاتب، كالأسس الناظمة ليا، حيث تعتبر ىذه القكانيف كالم
نظاـ الركاتب، لا بؿ كالمحددة لو في الكثير مف الدكؿ، حيث يتـ تحديد الحد الأدنى كالأعمى لمركاتب 
لكؿ عمؿ مف الأعماؿ التي يقكـ بيا الافراد، كمكعد استحقاؽ الراتب كغيرىا، كبالتالي يجب أف تتمتع 

بشكؿ مستمر بما يتماشى مع التغيرات الاقتصادية، كتكاليؼ ىذه القكانيف بالمركنة كقابمية التعديؿ 
المعيشة )بشكؿ(، كينطكم تدخؿ الدكلة في كضع ىذه القكانيف كالمكائح عمى تأميف الحياة اللبئقة 
للؤفراد بحيث تحمي السياسة المتبعة الأفراد مف أصحاب الأعماؿ كتؤمف ليـ حقكقيـ كاممة، كىنا 
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كف ىذه القكانيف كالمكائح محددة لنظاـ أجكر محفز للؤفراد كعادؿ يمكنيـ يجب أف نؤكد أنو يجب أف تك
مف تأميف احتياجاتيـ الأساسية، كيساعدىـ عمى تحقيؽ أىدافيـ، كبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمات، 

 كأىداؼ الدكلة ككؿ.
 النقابات العمالية واتحادىا العمالي: .3

التطكرات التي حصمت في فترة زمنية  نشأت النقابات العمالية نتيجة لحدكث مجمكعة مف
سابقة، حيث كاف مف الضركرم كجكد مف يدافع عف العماؿ، كيتبنى قضاياىـ، كيدافع عف مصالحيـ، 
فكاف ظيكر النقابات العمالية تحديدان بعد حدكث الثكرة الصناعية في القرف التاسع عشر حيث اقتصرت 

في الكلايات المتحدة الأمريكية ككندا في نفس عمى قطاعات اقتصادية معنية كالصناعة كالتعديف 
، كازدادت كتطكرت ىذه النقابات في الكقت الحالي حيث امتدت إلى (54: 2006 عباس،)الكقت 

 القطاعات الأخرل، حتى إلى القطاع العاـ، فظيرت مثلبن نقابة المحاميف، كنقابة الميندسيف، كغيرىا.
 تكاليؼ المعيشة: .4

ركاتب لكي يككف ناجحان يجب أف يأخذ بعيف الاعتبار تكاليؼ المعيشة إف أم سياسة أك نظار 
الحقيقة كالمستكل السائد للؤسعار مف خلبؿ إجراء دراسات كاقعية تضمف الكصكؿ إلى نتائج كاقعية 
تمكف مف كضع نظاـ لمركاتب يغطي ىذه التكاليؼ، كبالتالي المحافظة عمى القكة الشرائية لمركاتب، 

كف ىناؾ تناسب كانسجاـ بيف الركاتب كمستكيات الأسعار كتكاليؼ المعيشة بحيث لذلؾ يجب أف يك
 أف أم زيادة في الأسعار يجب أف يرافقيا زيادة حقيقية لمركاتب.

 المستوى السائد لمرواتب: .5
كيقصد بالمستكل السائد لمركاتب، ىك مستكيات الركاتب السائدة في المنشآت الأخرل، كفي 

رة، إذ يجب عمى اية منشأة تقكـ بكضع نظاـ لمركاتب أف تأخذ بعيف الاعتبار الدكؿ الأخرل المجاك 
مستكيات الركاتب في المنشآت الأخرل، كبالنسبة لنفس الأعماؿ، لأف دفعيا لركاتب أقؿ سيجعميا 

 تتعرض لمشكمة تأميف الأيدم العاممة المناسبة.
قصد بو الركاتب في الدكؿ المجاكرة أما فيما يتعمؽ بمستكل الركاتب السائد في الدكؿ الأخرل فت

المتشابية مف حيث ظركفيا الاقتصادية مع مراعاة خصكصية كؿ بمد، فعندما تككف الركاتب في 
 البمداف المجاكرة مرتفعة فإف ذلؾ سيؤدم إلى ىجرة الأفراد الجيديف مف البمد كحرمانو منيـ.

 قدرة المنشآت عمى الدفع: .6
في نظاـ الركاتب ىك قدرة المنشآت عمى دفع معدلات مرتفعة إف إحدل العكامؿ المؤثرة أيضان 

أك منخفضة مف الركاتب، كالتي تتأثر بدكرىا بمجمكعة مف العكامؿ مثؿ قدرات المنشأة المالية، 
ككضعيا التنافسي بيف المنشآت الأخرل، كمعدلات الربحية ككفاءتيا الإنتاجية، فمف غير الممكف مثلبن 

مشاكؿ مالية ركاتبان مرتفعة للؤفراد العامميف لدييا، مما يجعؿ الافراد يبحثكف  أف تدفع منشأة تعاني مف
 ات الأخرل.عف المنشآت التي تتمتع بقدرات عالية عمى دفع الأجكر كالتعكيض
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ك.تطبققكاؾؽادراؾطداؾظكػيكاؾؿحوركاؾثاـي:ك
د المككنات تمثؿ العدالة في التطبيؽ كخاصة نتحدث في بحثنا عف الكادر المكحد الككمي أح

 كالاعتداء، اجتماعيالأساسية لمييكؿ الاجتماعي كالنفسي لممنظمة، حيث تعتبر قيمة اجتماعية، كنمط 
عمييا مف جانب المنظمة، ينظر إليو عمى أنو تدمير لقيـ العامميف كعلبقاتيـ الاجتماعية، لذا يترتب 
عمى عدـ العدالة إتباع العامميف لسمككيات ضارة بالمنظمة، كتعكد أىمية العدالة التنظيمية لسببيف، 

يمكف أف يعاممكا بو مستقبلبن، : أف الأفراد يستخدمكف إدراؾ العدالة الحالية بالمنظمة لمتنبؤ بما الأوؿ
أف الأفراد يريدكا أف يشعركا بأنيـ جزء مف المنظمة، كتكفر العدالة مؤشر بأنيـ مقبكليف  الثاني:

(، كنحاكؿ مف خلبؿ ىذا المحكر تسميط الضكء 201: 2007كمقدريف مف جانب قيادتيـ )المغربي، 
 عمى مفيكـ كأىمية كأبعاد العدالة فب التطبيؽ.

 

 لعدالة في التطبيؽ:مفيوـ ا
تعريؼ العدالة بصفة عامة بأنيا إعطاء كؿ فرد ما يستحؽ، كلقد كردت مفردات كثيرة تتحدث عف 

"، كما أف مف 90العدالة في القرآف الكريـ، كقكلو تعالي )إف الله يأمر بالعدؿ كالإحساف( "النحؿ: 
 كخمفائو الراشديف بالعدؿ كالمساكاة. أسماء الله الحسنى العدؿ، كلقد تميزت سيرتو صمى الله عميو كسمـ

كلقد تـ تعريؼ العدالة في التطبيؽ بأنيا إدراكات العامميف لمعدالة في مكاف العمؿ أك المكاف 
 (343: 2003المنظمي. )العتيبي، 

كما عرفت بأنيا الطريقة التي يحكـ الفر مف خلبليا عمى عدالة الأسمكب الذم يستخدمو المدير 
عمى المستكييف الكظيفي كالإنساني. كىي مفيكـ نسبي يتحدد في ضكء ما يدركو في التعامؿ معو 

 (4: 2007المكظؼ مف نزاىة كمكضكعية المخرجات كالإجراءات داخؿ المنظمة. )كادم، 
( بأنيا محصمة الاتفاؽ بيف الجيكد المبذكلة كالعكائد Byars and Rue,1997كقد عرفيا )

 (14: 2004ؽ الأىداؼ المطمكبة لممنظمة. )الفيداكم كالقطاكنة، المتحقؽ عنيا، بشكؿ يسيـ في تحقي
 Marie( بأنيا دراسة النزاىة في العمؿ. )Byrne & Cropanzano, 2001كقد عرفيا )

Burns Walsh, 2003: 4) 
 نظرية العدالة أو المساواة"

الة أحد النظريات الأساسية في العد 1965عاـ  Adamتعتبر نظرية العدالة التي قدميا 
التنظيمية، كمضمكف ىذه النظرية: أف الفرد يككف مدفكعان لممحافظة عمى علبقة عادلة بالمقارنة 

 (175: 2004بالآخريف كتجنب العلبقة غير العادلة. )جريبنرج كباركف، 
كىناؾ تكضح آخر لمفيكـ ىذه النظرية ينص عمى أف الفرد يككف مدفكعة في سمككو إلى 

ىك شعكر كجداني عقمي يتـ التكصؿ إليو مف  Adamذا الشعكر كما يؤكد تحقيؽ الشعكر بالعدالة كى
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خلبؿ مجمكعة العمميات العقمية كالتمثيؿ الذىني لممشاعر الدالة عمى العدالة مف عدمو. )ماىر، 
2002 :163) 

كفي تكضيح آخر لمنظرية تبيف بأف سمكؾ الفرد ىك بمثابة عممية تفاعؿ بيف عمميتي التقييـ 
فعندما يدرؾ الشخص بأف الكضع يتسـ بالعدالة فإنو يستجيب بشكؿ إيجابي أما إذا شعر بأف كالمقارنة 

الكضع غير عادؿ فإنو يعمؿ عمى إعادة المساكاة بيف مقدار الجيد المبذكؿ كالعائد المتكقع منو أم أف 
 (272: 2007أساس الدافعية ىنا الشعكر بعدالة المعاممة. )الصيرفي، 

ة إلى أف الفرد يقيس درجة العدالة مف خلبؿ مقارنتو النسبية لمجيكد التي كتستند ىذه النظري
يبذليا )المدخلبت( في عممو إلى العكائد )المخرجات( التي يحصؿ عمييا مع تمؾ النسبية لأمثالو في 
الكظائؼ الشبيية كبنفس الظركؼ فإذا كانت نتيجة المقارنة عادلة كتساكت النسبتاف تككف النتيجة ىي 

الفرد بالرضا أما إذا كاف العكس فإف النتيجة ىي شعكر الفرد بعدـ الرضا في عممو كيمكف  شعكر
 التعبير عف معادلة ىذه كالتالي:

عكائد الفرد/ مساىمات الفرد تتـ مقارنتيا بػ عكائد الآخريف/ مساىمات الآخريف. )الصيرفي، 
2005 :305) 

، كالمعرفة، كأداء المياـ التي يجئ بيا كتشير المدخلبت إلى عكامؿ مثؿ: الجيد، كالميارات
الفرد أك يكظفيا في أعمالو، فيما يشير العائد أك النتائج إلى تمؾ المكافآت التي تنتج عف إنجاز المياـ 

 (147: 2004كالراتب كالترقية كالتقدير كالشعكر بالإنجاز كالمركز. )عبد الباقي، 
لبث خطكات أساسية ىي: التقييـ، المقارنة، كمف ثـ يمكف القكؿ إف ىذه النظرية تشتمؿ عمى ث

السمكؾ، كيتضمف التقييـ قياس المدخلبت كالمخرجات، أما السمكؾ فيك عممية إدراؾ العلبقة بيف التقييـ 
كالمقارنة، فعندما يدرؾ الشخص بأف الكضع يتسـ بالعدالة، فإنو يستجيب بشكؿ إيجابي كعمى العكس 

ؿ، فإنو يعمؿ عمى إعادة المساكاة بيف النسبتيف. )العمياف، مف ذلؾ إذا شعر بأف الكضع غير عاد
2002 :299) 

النظرية، مؤداىا أف  لاختباركقد تـ التكصؿ إلى نتيجة جديدة في مجاؿ البحكث التي أجريت 
 (131: 2004ىناؾ أفراد أكثر حساسية عف غيرىـ لإدراؾ عدـ العدالة. )حسف، 

 

 التطبيؽ: أبعاد ونظريات العدالة في
تتضمف بعديف: عدالة التكزيع، كعدالة  باعتبارىاتناكؿ العدالة في التطبيؽ مف قبؿ بعض  تـ

 الإجراءات، كأشار البعض إلى اعتبار عدالة التفاعلبت جزءان لا يتجزأ مف عدالة الإجراءات. 
 (:302: 2007عمى ثلاثة أبعاد ىي )المغربي،  التطبيؽ تشتمؿ العدالة في

 Distributive Justiceعدالة التكزيع.  .1
 Procedural Justiceعدالة الإجراءات.  .2
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 Interactional Justiceعدالة التعاملبت.  .3
معاييره الخاصة التي تعبر عنو، حيث لو علاقاتو وتأثيراتو  التطبيؽ إف لكؿ بعد مف أبعاد العدالة في

 التالي: التي قد تختمؼ عف الأبعاد الأخرى، ويمكف تناوؿ تمؾ الأبعاد عمى النحو
 :Distributive Justiceعدالة التوزيع  .1

يمكف تعريفيا بأنيا عبارة عف العدالة المدركة مف المخرجات أك النتائج أك التكزيعات التي 
 (15: 2003يحصؿ عمييا الفرد. )عكاد، 

كىي تشير إلى إدراؾ الفرد لعدالة المخرجات التي يتسمميا، ككذلؾ العكائد التي يحصؿ عمييا 
كتككف ناتج مقارنة ما يبذلو مف جيد كما يحصؿ عميو مف جية، كبيف ما يبذلو الآخركف كما  الفرد،

يحصمكف عميو مف جية أخرل. كقد عبر عنيا البعض بأنيا عدالة نتائج القرارات. كما عرفت أيضان 
نت (، كما أنيا تنص عمى أنو إذا كا202: 2007بأنيا العدالة المدركة لتكزيع النكاتج )المغربي، 

الخاصة بزميؿ لو في نفس العمؿ فإف  الاستثماريةالعكامؿ الاستثمارية الخاصة بالفرد تزيد عف العكامؿ 
 (309: 2005العدالة التكزيعية تقتضي زيادة التعكيضات التي يستحقيا الفرد. )الصيرفي، 

 :Procedural Justiceعدالة الإجراءات  .2
التنظيمية الخاصة باتخاذ قرارات تكزيع العائد مثؿ ىي عبارة عف إدراؾ الفرد لعدالة الإجراءات 

 إجراءات تقييـ الأداء.
كما تشير إلى تمؾ الإجراءات المستخدمة في تحديد النكاتج، كتككف ىذه الإجراءات عادلة 
عندما تتسـ بالاتساؽ كالاستمرارية، تحقيؽ مصالة كؿ الافراد كلا تحقؽ أىداؼ شخصية، تقكـ عمى 

، كتكفر فرص تصحيح القرار. كمف ثـ فإنيا تمثؿ السمكؾ كالعمميات التي المعمكمات الصحيحة
تستخدميا المنظمة لتنفيذ الكظائؼ المختمفة، كقد حددىا البعض عمى أنيا المككنات الييكمية التي 

 (302: 2007يعتقد أنيا تشكؿ القالب الذىني لإدراؾ الأفراد لمعني العدالة. )المغربي، 
اءات المستخدمة في تكزيع المخرجات أك النتائج أك ىي قضايا العدالة كىي الاىتماـ بالإجر 

: 2003المتعمقة بالطرؽ، كالآليات، كالعمميات المستخدمة في تحديد المخرجات أك النتائج. )عكاد، 
15) 

ذا كانت عدالة التكزيع تتمثؿ في عدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا الفرد مقارنةن بزملبئو  كا 
فإف عدالة الإجراءات تعني "مدل إحساس الفرد بعدالة الإجراءات التي استخدمت في  في نفس العمؿ

تحديد تمؾ المخرجات، حيث أف مدل الاعتقاد بكجكد عدالة الإجراءات يرتبط بمدل الكفاء أك الإخلبؿ 
 (:311: 2005بمجمكعة القكاعد الإجرائية الآتية )الصيرفي، 

عمى القرارات كتعديميا إذا ظير ما يبرر  عتراضللببمعني كجكد فرص قاعدة الاستئناؼ:  .أ 
 ذلؾ.

 أم أف يتـ تكزيع المصادر كفقان لممعايير الأخلبقية السائدة.قاعدة الأخلاقية:  .ب 
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القرارات كجيات نظر أصحاب المصمحة  اتخاذ: إذ يجب أف تستكعب عممية قاعدة التمثيؿ .ج 
 (302: 2007كالعلبقة. )المغربي، 

عدـ تمكيف صاحب المصمحة الشخصية مف التأثير عمى مجريات  : يجبالانحيازقاعدة عدـ  .د 
 (303: 2007القرارات. )المغربي،  اتخاذعممية 

 : بناء القرارات عمى أساس معمكمات صحيحة كسميمة كدقيقة.قاعدة الدقة .ق 
: يجب أف تنسجـ إجراءات تكزيع الجزاءات كالمكافآت عمى جميع الأفراد كفي الانسجاـقاعدة  .ك 

 كؿ الأكقات.
كمفيكـ العدالة الإجرائية مصدره عمـ القانكف، كيتعمؽ ىذا المفيكـ بإدراؾ الفرد بمدل عدالة 

القرارات التنظيمية فكمما كاف الفرد أكثر إحساسان بعدالة الإجراءات  اتخاذالعمميات التي يتـ مف خلبليا 
بيا كتنفيذىا، كقد كشؼ عمماء  الالتزاـمختمؼ القرارات التنظيمية كمما قكل لديو دافع  اتخاذالمتبعة في 

 (:179: 2004السمكؾ عف كجييف لمعدالة الإجرائية كىما )جرينبرج كباركف، 
 الجانب الييكمي في العدالة الإجرائية: - أ

ويتعمؽ بالكيفية التي يتـ مف خلاليا صنع القرارات، وحتى تبدو تمؾ الكيفية عادلة يجب مراعاة ما 
 يأتي:
إجراءات صنع القرارات بمعنى أف يككف ليـ رأم في صنع القرارات أف يككف لمناس صكت في  (1

 المؤثرة عمييـ.
 إعطاء الفرصة لتصحيح الأخطاء. (2
 تطبيؽ قكاعد كسياسات ثابتة. (3
 القرارات. اتخاذعدـ التحيز عد  (4
 الجانب الاجتماعي في العدالة الإجرائية: - ب

خذم القرارات، كيتأثر الإحساس كيتعمؽ ذلؾ بنكعية المعاممة التي يمقاىا العامؿ عمى أيدم مت
بمدل صحة ككفاية المعمكمات التي يتمقاىا بخصكص  الأوليبمدل عدالة تمؾ المعاممة بناحيتيف: 

تتعمؽ بالحساسية الاجتماعية: أم بمدل الاىتماـ الذم يمقاه الفرد عند حدكث  والثانيةتنفيذ القرارات، 
د عمى أف الناس يككنكف أكثر قبكلان لمنكاتج السمبية نتائج غير مرضية في تنفيذ القرارات كتدؿ الشكاى

 حينما تقـ ليـ معمكمات كاممة عنيا.
بمعايير العدالة الإجرائية يترؾ تأثيرات دافعة غير مباشرة مف خلبؿ رفع درجة  الالتزاـإف 

التصرؼ ككثافة الجيكد المخصصة لإنجاز ذلؾ  اتجاهتحديد  اختيارباليدؼ كمف خلبؿ  الالتزاـ
دؼ ىذا مع ضركرة التأكيد عمى أف العدالة الإجرائية أكثر قدرة مف العدالة التكزيعية في تفسير الي

 (311: 2005الأفراد في الكلاء التنظيمي كفي الثقة بالمشرؼ. )الصيرفي،  اختلبفات
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 :Interactional Justiceعدالة التعاملات  .3
تمثؿ مدل إدراؾ الأفراد لعدالة المعاممة التي يحصمكف عمييا عندما تطبؽ عمييـ الإجراءات 

(، كىي معتقدات أك أفكار بشأف جكدة المعاممة الشخصية التي يحصمكف 309: 2007)المغربي، 
عمييا مف صانعي القرارات عند سف أكضع الإجراءات، كغالبان ما يتـ معالجة عدالة التعامؿ كجز مف 

(، كىي تعني أف مدل إحساس الفرد بعدالة المعاممة التي يحصؿ 15: 2003العدالة الإجرائية )عكاد، 
عمييا عندما تطبؽ عميو الإجراءات كالأسمكب الذم يتـ استخدامو في التعامؿ مع المكظفيف عند 

لمكظفيف تطبيؽ الاجراءات الرسمية يؤثر بشكؿ كبير عمى الشعكر بالعدالة التنظيمية لدل ىؤلاء ا
 (:309: 2007وتتضمف عدالة التعاملات الأمور التالية )المغربي، (، 311: 2005)الصيرفي، 

 مراعاة أسمكب التعامؿ مع الأفراد عند تطبيؽ الإجراءات كعدالة التكزيع كعدالة التعاملبت. .1
ليست منفصمة تمامان عف عدالة الإجراءات كعدالة التكزيع، بؿ مترابطة كتؤثر في بعضيا  .2

 البعض.
 تشير إلى الكيفية التي تنفذ بيا الإجراءات. .3
 أثناء تطبيؽ الإجراءات. كاحتراميـعدالة التعامؿ مع الأفراد كمراعاة كرامتيـ  .4
 عدالة المعمكمات فيما يتعمؽ بشرح كتفسير مبررات القرارات كردكد الفعؿ. .5

ة العدالة )جرينبرج وباروف، مف نظري الاستفادةوىناؾ العديد مف الأمور التي يجب مراعاتيا لتحقيؽ 
2004 :180:) 

  :فالكحدات التي تحاكؿ تخفيض التكاليؼ مف خلبؿ إعطاء أجكر تجنب دفع أجور أقؿ مما يجب
الكثير مف أكقات  كاستقطاعأقؿ مما يجب قد تدفع العامميف إلى مسالؾ مختمفة منيا السرقة، 

مف عدـ العدالة في الأخر  استيائيـ العمؿ لمراحة كتخفيض الإنتاج، كما قد يعبر العاممكف عف
 بصكرة متطرفة مف خلبؿ الإضراب، أك ترؾ العمؿ كمية.

  :يعتقد البعض أف إعطاء الناس أجكران أعمى مما يجب قد يدفعيـ تجنب دفع أجور أعمى مما يجب
 إلى الاجتياد في العمؿ بدرجة أكبر كزيادة الإنتاج إلا أنو في الغالب قد يحدث العكس.

لأف التحسف في الإنتاجية قد يككف مؤقتان، فمع مركر الكقت يشعر العاممكف أنيـ يستحقكف ما  أولًا:
 يحصمكف عميو مما قد يدفعيـ إلى تخفيض الإنتاج إلى المستكل العادم.

: لأف إعطاء البعض فكؽ ما يستحؽ يعني أف الباقي كىـ الأغمبية يحصمكف عمى أقؿ مف حقيـ وثانيا
 يض مستكل الأداء كخمؽ حالة مف عدـ الرضا كالنتيجة النيائية ىي الخسارة.مما يدفعيـ إلى تحف

  :دراكيـ ليا حيث أف ىؤلاء المكظفيف يتخذكف أف يكوف ىناؾ وعي جيد لرؤية الموظفيف لمعدالة وا 
قرارات تتعمؽ بالعدالة عندما يقارنكف مدخلبتيـ كخرجاتيـ بمدخلبت كمخرجات الآخريف كمف سكء 

الأخركف ىؤلاء أناسان يعممكف في نفس المنظمة أك أناسان يعممكف في منظمات الحظ فقد يككف 
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أخرل، كيمثؿ ىذا الكاقع تحديان لممديريف كمسئكلي إدارات المكارد البشرية الذيف لا يستطيعكف 
 (404: 2008المؤسسات الأخرة. )درة كالصباغ،  كامتيازاتالتحكـ في ركاتب 

دالة في التطبيؽ مف المفاىيـ النسبية، بمعنى آخر إف الاجراء يمكف القكؿ بأف مفيكـ الع وعميو
التنظيمي الذم ينظر إلية مكظؼ ما عمى أنو إجراء عادؿ قد يككف إجراءن متحيزان أك غير مكضكعي 

(، كما أف العدالة التنظيمية تتحدد في ضكء ما يدركو 273: 2003في نظر مكظؼ آخر )زايد، 
 (326: 2000جراءات كالمخرجات. )محارمة، المكظؼ مف نزاىة كمكضكعية الإ

ك.اؾتـظقؿقظاؾثػظكاؾؿحوركاؾثاؾث:ك
حظي مكضكع الثقة في السنكات الأخيرة باىتماـ الباحثيف في الإدارة، كلا سيما في مجاؿ 
السمكؾ التنظيمي كنظريات التنظيـ، ففي الكقت الذم أصبحت فيو المنظمات لا تممؾ الخيار في 

تعتمد عمى الضبط كالسيطرة إلى منظمات تعتمد عمى المعمكمات، فإف تعد التحكؿ مف منظمات 
المطمب الأساسي في ظؿ ىذا التحكؿ مف أجؿ مكاجية تحديات التكيؼ مع سرعة التغيير في البيئة، 
فقد كجد أف مستكل الثقة التنظيمية بعد عاملبن ىامان يؤثر في سمكؾ الأفراد كيجعميـ يسيمكف عممية 

ظيمي إذا قامكا بالمشاركة في كضع الأىداؼ التنظيمية، في حيف أنيـ لا يمقكف بالان التغيير التن
 (.143: 2000للؤىداؼ التنظيمية إذا لـ يشارككا فييا لأنيـ لا يثقكف بيا. )الحكامدة كالكساسبة، 

كقد أخذت دراسة الثقة تتطكر عمى مستكل الفرد كالجماعة كالتنظيـ، نظران لأىمية الثقة 
دلة في تحسيف العلبقات كتبادؿ المعمكمات كالآراء كالأفكار الإبداعية، كقدرتيا عمى تحقيؽ المتبا

التكاتؼ لإنجاز الأىداؼ المشتركة. كعميو فإنيا متغير أساسي في العلبقات كالتفاعؿ الإنساني كليا 
 (.100: 2005علبقة قكية بالتنبؤ بفاعمية كعدالة المنظمات. )السعكدم، 

عاملبن  باعتبارىات في ىذا المجاؿ بالعديد مف الشكاىد التي تشير إلى الثقة كتزخر الأدبيا
محكريان في تحقيؽ النجاح لممنظمات، كأنيا عنصر ميـ لمغاية في تحقيؽ الاستقرار عمى المدل 
الطكيؿ، كفي تحقيؽ مصمحة أعضاء المنظمة، بؿ إف علبقات الثقة تعد مف أكثر الأدكات الإدارية 

 (.438: 2003ا تييئ الظركؼ اللبزمة لنجاح المنظمات. )رشيد، فاعمية؛ لأني
كيسعى ىذا المطمب إلى الإسياـ في تكضيح مفيكـ الثقة في المنظمات مف خلبؿ تناكؿ 

 بعض الجكانب المتعمقة بيذا المفيكـ كأىمية كأبعاد كأنكاع الثقة التنظيمية.
 مفيوـ الثقة:

رغـ الاتفاؽ بيف المنظريف كالباحثيف في مختمؼ حقكؿ العمكـ الاجتماعية عمى أىمية الثقة في 
لممفيكـ فيما  إلى تعريؼ مكحد افتقاراالعلبقات الإنسانية كتأثيرىا الإيجابي في ىذا المجاؿ، فإف ىناؾ 

 (446: 2003بينيـ. )رشيد، 
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كالقكة كالإحكاـ، كيقاؿ كثقت الشي أم  كتعرؼ الثقة في المغة عمى أنيا كممة تدؿ عمى الضبط
أحكمتو، كالميثاؽ ىك العيد المحكـ، كالمكاثقة ىي المعاىدة، بمعنى أف الثقة ىي إحكاـ الأمر 
كالاطمئناف إليو، كضبطو بحيث يمكف الانتقاع بو كالاستفادة منو، كالاعتماد عميو كالبناء عميو، كيقكؿ 

 (.6قو الذم كاثقكـ بو" )المائدة: سبحانو كتعالى في كتابو العزيز "كميثا
كلقد تـ تعريؼ الثقة في عمـ الإدارة بأنيا "مؤشر عمى تكقعات الأفراد أك الجماعات بأف نظاـ 

عميو في تحقيؽ نتائج مفضمة للؤفراد أك الجماعات أك  الاعتمادصنع القرارات التنظيمية يمكف 
(، كما 149: 2001)الحكامدة كالكساسبة،  التنظيمات حتى دكف ممارسة أم تأثير عمى ىذا النظاـ".

يمكف أف يربط أنكاع مختمفة مف اليياكؿ التنظيمية معا"  اجتماعيتـ تعريفيا بأنيا "عبارة عف لاصؽ 
(Ulla Tolvanen & Anu Puusa, 2006: 30 كلقد عرفيا آخركف بأنيا عبارة عف "مستكل ،)

 :Cynthia Claybrook, 2004عمى شخص أك شيء" ) التكقعات أك درجة اليقيف في الإعتماد
( عمى أنيا إستعداد طرؼ معيف )مانح الثقة( لأف يككف Mayer,et al, 1995(، كقد عرفيا )15

معرضان لمتأثير بتصرفات طرؼ آخر )المكثكؽ بو(، كذلؾ بناء عمى التكقعات بأف الطرؼ الأخير 
ف لـ يكف قادران )المكثكؽ فيو( سيقكـ بأداء أعماؿ معينة ميمة لص الح الشخص )مناح الثقة(، حتى كا 

 (446: 2003عمى مراقبة سمكؾ الطرؼ الآخر )المكثكؽ بيو( أك التحكـ بيا. )رشيد، 
كلقد عرفيا بعض الباحثيف بأنيا "التكقعات الإيجابية لممكظؼ حكؿ تطبيقات كسياسات 

 :Atalay & Yilmaz, 2009المنظمة حتى في الحالات الخطرة التي تتطمب دعمو لممنظمة" )
343.) 

كيذكر أف مفيكـ الثقة أخذ يتأرجح بيف مفيكميف الأكؿ: يؤكد عمى الثقة بيف الأفراد 
كالمجمكعات مف خلبؿ النظر إلى الثقة عمى أنيا "التكقع الذم يحممو الفرد أك المجمكعة بأف العمؿ 

عميو"، كالمفيكـ الثاني  الاعتمادمكف المكعكد بو شفييان أك كتابيان مف قبؿ فرد آخر أك مجمكعة أخرل ي
الذم ينظر إلى الثقة عمى أنيا تركز عمى نتائج القرارات المتكقعة عندما يعرؼ الثقة بأنيا "التكقع بأف 
نظاـ صنع القرار سيحقؽ نتائج لمفرد أك الجماعة حتى دكف ممارسة التأثير عمى ىذا النظاـ". 

 (153: 2000)الحكامدة كالكساسبة، 
لرغـ مف التعاريؼ المختمفة لمفيكـ الثقة التنظيمية يمكف ملبحظة أف ىناؾ نقاطان كعمى ا

 مشتركة تساىـ في تعزيزىا تتمثؿ في الآتي:
 .الإيماف بالإدارة 
 .الثقة بأفكار الزملبء 
 .الصدؽ في العلبقة مع الزملبء 
 .التكقعات الإيجابية حكؿ سياسات المنظمة 
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 أىمية الثقة:
ة ميزات جكىرية في دعميا كدفعيا نحك تحقيؽ أىدافيا بكفاءة كفاعمية، تحقيؽ الثقة لممنظم

( فإف الثقة التنظيمية أربعة تأثيرات ىامة عمى العلبقة بيف المكظفيف كالمنظمة 1990ككفقان لتايمكر )
 (:Atalay & Yilmaz, 2009: 343كىي )
 الثقة تسيؿ عمؿ الإدارة. -
 العالية.الثقة تسيؿ فرصة مكاجية المخاطر  -
 الثقة تسيؿ الاستخداـ الفعاؿ لممكارد. -
 الثقة تؤثر عمى جميع أنشطة المنظمة. -

كقد أقر الباحثكف بأىمية الثقة في خمؽ التعاكف كتحقيؽ الأىداؼ، كما أنيا تسيـ في تكامؿ 
مف عممية الرقابة كشمكليتيا، ضمف المنظمة، بالإضافة إلى قدرتيا في بناء مصداقية الجيكد الرقابية، 

الأعضاء كمسايرتيـ للؤكامر الداخمية، كمعرفتيـ بخطكط  استجابةخلبؿ خمؽ التكازف لمتأكد مف 
السمطة، حيث تصبح الثقة نمطان لمرقابة الرمزية، التي تساعد عمى تقميؿ تعقيدات الأنظمة في 

 (69: 2005المنظمة. )الفيداكم، 
كيرل بعض الباحثيف أف الثقة تكفر الكثير مف الفكائد لمبيئة التنظيمية، كما أف جك الثقة لو 
دكر في الدفع نحك التطكر كالتنمية كفي الاتصالات الفعالة كفي زيادة فاعمية المنظمات، كما أف 

فيف الذيف المؤسسات التي تتميز بالثقة، يمكف لممرء أف يرل فييا الجك المفتكح لممشاركة، كالمكظ
الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي، كالمشاركة في اتخاذ القرارات، كزيادة  كارتفاعيتحممكف المسؤكلية، 

 (.Yilmaz, 2005: 2293في الإنتاجية، كالتحفيز كالابداع. )
( بأف السمكؾ الإبداعي في الأداء كتبني الأفكار الجديدة Tan And Tanكقد أكضح )
تطبيقيا، كؿ ذلؾ يعتمد عمى كجكد المستكيات العالية مف الثقة التنظيمية، التي  كالمفيدة كالعمؿ عمى

بمقدكرىا خمؽ البيئة الإبداعية، مف جراء إحساس الأعضاء بالثقة حيالة مشرفييـ الداعميف ليـ. 
 (70: 2005)الفيداكم، 

 ,Tuggle, & Ribièreويرى بعض الباحثيف أف لمثقة العالية فوائد عديدة مف قبيؿ )
2005: 70:) 

 .العمؿ عمى تحفيز الابتكار 
 .تؤدم إلى قدر أكبر مف الاستقرار العاطفي 
 .تيسر القبكؿ كالانفتاح كحرية التعبير 
 .تشجيع عمى المخاطرة 

 كما أف ىناؾ آثار سمبية مترتبة عمى انخفاض الثقة كتشمؿ:
 .تختفي القيـ كالدكافع لدل الآخريف 
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  أقؿ دقة، كيككف ىناؾ سكء استقباؿ. الاتصاؿيصبح 
 .تضاؤؿ القدرة عمى الاعتراؼ كالقبكؿ بالأفكار الجيدة 
 .زيادة آليات الرقابة كالاستعاضة عف ضبط النفس بالضكابط الخارجية 
 .تأخر تنفيذ الإجراءات كالمشاريع 
 .4ؽتزايد حالات الرفض، كالسمكؾ الدفاعي كالعدائي 

 أنواع الثقة:
 (:105: 2005مف الثقة ىما )السعكدم،  يمكف تحديد نكعيف

 :الثقة التعاقدية 
كالمقصكد بيا أف الاتفاؽ كالتفاعؿ بيف الأطراؼ يتضمف التعيد مف أحد الأطراؼ، كتكقع الكفاء مف 
الطرؼ الآخر، سكاء كاف ذلؾ الاتفاؽ حقيقيان أك تطكران ضمنيان، كىذا النكع مف الثقة بمجمكعات العمؿ 

لتنفيذ الاتفاؽ، كيتـ تطكير ىذا النكع مف الثقة مف خلبؿ التعاكف بيف الأفراد  الاستعداديطمؽ عميو 
 في السمكؾ كالعلبقات كعف طريؽ السمكؾ الاجتماعي أك العقد النفسي لممعاملبت اليكمية. كالانسجاـ

  ،(:241-240: 2009الثقة المكشوفة )السبعاف 
ك الجماعة أثناء عممية إظيار المشاعر كالآراء كالاتجاىات ىي عبارة عف التكقعات التي يحمميا الفرد أ

كالقيـ للآخريف بطريقة لا تؤدم إلى الأضرار بالفرد أك الجماعة، بؿ عمى العكس مف ذلؾ فإنيا مف 
الممكف أف تؤدم إلى زيادة الاحتراـ كالتقدير، كما أف ىناؾ درجات لممكاشفة تبدأ مف الدرجة الأقؿ 

 ي إظيار الآراء، إلى الأكثر خطكرة في المشاركة الكجدانية كالمشكلبت الشخصية.خطران كالتي تتمثؿ ف
إف الثقة المكشكفة ذات الخطكرة العالية، قد تككف مناسبة في مجالات التدريب لمعلبقات الإنسانية 
كالدراسات النفسية لممجمكعات كمع ذلؾ ففي حالات العمؿ الجماعي، حيف يمارس القائد سمطاتو 

مية، فمف الأفضؿ بصفة عامة، أف يككف أنماطان حكؿ مستكييف لممخاطرة الأقؿ في الثقة التنظي
 المكشكفة، ىما: 

: كذلؾ مف خلبؿ المشاركة الشخصية كالتي تسمح بتطكير مشاركة شخصية إيجابية الصداقة -
 في المجمكعة كىذا النكع مف المشاركة يسيؿ عممية مكاجية كحؿ المشاكؿ الفردية كالجماعية.

: كذلؾ مف خلبؿ المشاركة في المعمكمات كالمشاعر المتعمقة بالكظيفة كمياميا )يطمؽ المياـ -
 عمييا الأمانة( كىي تعمي: الميؿ لمشاركة المعمكمات.

 

 (:105: 2005السعكدم، أبعاد الثقة )
تحدث عمماء الإدارة عف كثير مف الأبعاد المتعمقة بالثقة التنظيمية بكجيات نظر مختمفة، فقد حاكؿ 

إظيار الثقة كتركيب متعدد، كقد تكصؿ إلى أربعة عكامؿ تؤثر في الثقة كىي:  Coaraziniككرازيني 
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لباحثيف الأبعاد وقد حدد بعض اعامؿ الشؾ كأخذ المخاطرة كالأنانية كعامؿ أخذ المخاطرة الشخصية، 
 التالية لمثقة:

 .الصدؽ كالإخلبص 
 .تدني مستكل الحذر 
 .تدني مستكل الشؾ 
 .الرغبة في العلبقة الحميمة 
 .الإيماف بعدالة السمطة 
 .تكقيع العلبقات الجيدة 
 .الانسجاـ العاـ مف الآخريف 

النية كالسمكؾ( كذكر بعض الباحثيف أف ىناؾ ثلبث أبعاد لمثقة التنظيمية ىي )الكفاءة كحسف 
(Claybrook, 2004: 19 ،كما ذكر آخركف بأف ىناؾ أربعة ابعاد لمثقة التنظيمية كىي: الكفاءة ،)

كالانفتاح عمى الآخريف، كالاىتماـ كالقمؽ عمى الآخريف، كتحرل الدقة فيما يقاؿ كفيما يفعؿ. 
(MISHRA, 2004: 6-8) 

نظيمية كىي العدالة في الترقية، كالابتكار كيرل آخركف بأف ىناؾ أربعة أبعاد أخرل لمثقة الت
 (105: 2005كتحقيؽ الذات، كالقيـ السائد كتكافر المعمكمات. )السعكدم، 

 

 عوامؿ تحسيف وتعزيز الثقة داخؿ المنظمة:
يرل بعض الباحثيف أف ىناؾ عكامؿ مف شأنيا تحسيف كتعزيز الثقة التنظيمية داخؿ المنظمة يمكف 

 (:Atalay & Yilmaz, 2009: 343مف العكامؿ ىما )تقسيميا إلى مجمكعتيف 
 العوامؿ التنظيمية: . أ

لما كانت المكارد البشرية، كالممارسات الإدارية، كثقافة المنظمة كىيكميا التنظيمي مف العكامؿ 
التنظيمية التي تعزز الثقة في المؤسسة، كحيث أف عامؿ المكارد البشرية يحدد فعالية ككفاءة نظاـ 

ء، كعاممي الممارسات الإدارية كىيكؿ المنظمة يحدداف الطريقة التي يجب إتباعيا لبمكغ تقييـ الأدا
شراؾ العامميف  الفعالية التنظيمية، كتحقيؽ الالتزاـ التنظيمي، كرفع مستكل الأداء، كنجاح الاتصالات كا 

ف كمديرييـ، في عممية صنع القرار، فإف عامؿ الثقافة التنظيمية يحدد ىيكؿ العلبقات بيف المكظفي
 كبالتالي يسيؿ كيساعد عمى تأسيس الثقة التنظيمية.

 العوامؿ الفردية: . ب
مف المعمكـ أف عممية تأسيس كتككيف الثقة التنظيمية تتطمب كجكد بعض العكامؿ الذاتية التي تؤثر 

 ، الحالة الذىنية كالمشاىر، كالقيـ كالأخلبؽ.الاتكاؿفييا مثؿ الميؿ إلى 
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ك.اؾؿوظغقنكعنكاؾؽادركرضااؾؿحوركاؾرابع:ك
عمى الرغـ مف أف المصطمح العممي لمرضا الكظيفي لـ يظير إلا في الثلبثينات مف القرف 
السابؽ، إلا أف أىمية الدكر الذم تمعبو اتجاىات المكظفيف في تحديد رضاىـ عف كظائفيـ قد بحث 

في دراساتو المتعمقة بالإدارة العممية اتجاىات العامميف  تايمكرقبؿ ذلؾ التاريخ بزمف طكيؿ، فمقد بحث 
نحك الأعماؿ التي يقكمكف راضيان عف كظيفتو كمنتجان فييا، كفي أكاخر العشرينات ظيرت دراسات 
ىكثكرف كالتي قاـ بيا التكف مايك كزملبؤه، فمقد درسكا اتجاىات المكظفيف، كذلؾ مف أجؿ معرفة 

أظيرت ىذه الدراسات أىمية العلبقة بيف المكظؼ كرئيسو، كىنا بدأت أسباب عدـ الرضا الكظيفي، ك 
دارتيـ،  حركة "مدرسة العلبقات الإنسانية"، كالتي تدعك إلى التركيز عمى أىمية العلبقة بيف المكظفيف كا 
كبينيـ كبيف بعضيـ البعض، كذلؾ ضمانان لمحصكؿ عمى أعمى مستكل مف الراحة النفسية كالرضا، 

ؿ عمى زيادة الإنتاجية، كسيقمؿ مف نسبة ترؾ العمؿ كالحكادث الأمر الذم مف شأنو أف لأف ذلؾ سيعم
يجنب المنشأة مشكلبت كمعكقات كثيرة. كعمى الرغـ مف أف الدراسات السابقة "قبؿ الثلبثينيات" لـ 
تنشر بشكؿ صريح إلى الرضا الكظيفي، إلا إنيا تشير بشكؿ صريح إلى مجمكعة المشاعر الكجدانية 
التي يشعر بيا الفرد نحك العمؿ الذم يشغمو، كىذه المشاعر نسبية كما أنيا قد تككف سمبية أك إيجابية 

 (211-210: 2005تبعان للئشباع الذم يتكقعو الفرد. )المدىكف، 
 

 تعريؼ الرضا الوظيفي:
إف الرضا عف العمؿ شيء نسبي حيث أف البعض يككف راضيان عف العمؿ، في حيف أف 

قد يشعركف بعدـ الرضا، لذلؾ يعتبر الرضا الكظيفي مف المكضكعات اليامة كالمفاىيـ التي الآخريف 
يصعب قياسيا نظران لأنيا تتضمف عكامؿ متعددة، كىناؾ الكثير مف الدراسات التي أثبتت أف ىناؾ 
، رضا عف العمؿ لدل الأغمبية مف الناس، كقد اختمفت النظريات في تحديد العكامؿ المسببة لمرضا

" عمى أنو "حالة مف السعادة أك LOCKلذلؾ ىناؾ تعاريؼ متعددة مف قبؿ الباحثيف، فمقد عرفو "
الشعكر الإيجابي ناتج عف تقييـ الفرد لكظيفتو أك خبراتو في تمؾ الكظيفة"، كيلبحظ أف "الرضا يمثؿ 

كظيفة التي التي يحصؿ عمييا الفرد مف المصادر المختمفة التي ترتبط في تصكره بال الإشباعاف
 (.172: 2001يشغميا" )عبد الباقي، 

كما كيعرؼ الرضا الكظيفي بأنو:" ذلؾ الشعكر النفسي بالقناعة كالسركر كالارتياح، كالذم يمد 
المكظؼ مف كظيفتو، كجماعة العمؿ كما تكفره لو ىذه الكظيفة مف مزايا مادية، كمعنكية، كاستقرار، 

 .(64: 2010الشرايدة، دـ الميني كالتقدـ الكظيفي")كمف الإدارة المباشرة، كمف فرص التق
كأيضا عرؼ الرضا الكظيفي بأنو "مشاعر السعادة الناتجة عف تصكر الفرد تجاه الكظيفة، إذ 
أف ىذه المشاعر تعطي لمكظيفة قيمة ميمة تتمثؿ برغبة الفرد في العمؿ كما يحيط بو". )عباس، 

2003 :175) 
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 الوظيفي:العوامؿ المؤثرة في الرضا 
يجابيا بعكامؿ كثيرة كمتعددة، كالتي تسيـ إسيامان مباشران  يتأثر الرضا الكظيفي لمعامميف سمبيا كا 
كغير مباشر في خمؽ الرضا الكظيفي كتحديد مداه، كيمكف تصنيؼ ىذه العكامؿ حسب رأم ركبنز إلى 

 ثلبثة مجمكعات رئيسية مكضحة بالتالي:
كتتمثؿ بالعمر، الجنس، المؤىؿ العممي، سنكات  ة:مجموعة العوامؿ المرتبطة بالشخصي .1

الخبرة، الحالة الصحية، الشخصية، القدرات الفردية، الدرجة الكظيفية، القيـ، الاتجاىات، 
 الدافعية.

كتتمثؿ بالعلبقة مع الرؤساء، زملبء العمؿ، تقدير مجموعة العوامؿ المرتبطة بجماعة العمؿ:  .2
 الآخريف.

كتتمثؿ بالأجكر كالمكافآت المادية، عدالة العائد،  ة بالمؤسسة:مجموعة العوامؿ المرتبط .3
ظركؼ العمؿ، المزايا كالخدمات، فرص التقدـ كالترقية، تدريب العامميف، الاستقرار في العمؿ 

 "الأمف الكظيفي"، محتكل العمؿ كتنكع المياـ، السياسات.
 قياس الرضا الوظيفي:

جراءات خاصة، عمى نحك يكفؿ إمداد القياس الدقيؽ لمرضا الكظيفي يتطمب اتخ اذ ترتيبات كا 
الإدارة بمعمكمات دقيقة كمنتظمة حكؿ شعكر العامميف تجاه كظائفيـ كأعماليـ كالظركؼ السائدة في 
منظماتيـ، كمف ىنا يمكف القكؿ بأنو ليس مف الحكمة أف تعد الدراسات أك قياسات حكؿ الرضا 

ة ما لـ تكف الإدارة في المنظمة مستعدة لاتخاذ ترتيبات الكظيفي يشترؾ فييا العاممكف في المنظم
كخطكات عممية لتحقيؽ ىذا الرضا، كتنفيذ ما تخمص إليو ىذه الدراسات مف تكصيات كنتائج، أما 
طرؽ قياس الرضا الكظيفي فيي متعددة كمف أىميا كأكثر شيكعان طريقة الاستقصاء المقابمة، طريقة 

 (77: 1992ات الثانكية. )عبد الخالؽ، الملبحظة، طريقة تحميؿ البيان
 

 أثر الرضا عمى العمؿ: 
 لأم المحكر الرئيسي ىك الكظيفي؟ بالرضا الأداء تربط التي العلبقة ىي ما التقميدم السؤاؿ

 المتغيريف. اختمفت بيف ىذيف العلبقة حقيقة عمى لمكقكؼ كذلؾ الكظيفي، الرضا مجاؿ في دراسة
 الرضا تكفير أف يرل التقميدم أف التفسير حيث كالأداء، الرضا بيف العلبقة تفسير في النظر كجيات
 الرضا كىك مستقؿ الأكؿ طرفيف بيف طردية مرتفع. فيناؾ علبقة أداء إلى يؤدم سكؼ العامميف لدل

 العكامؿ مناقشة يمي كفيما الأداء، معدلات ارتفعت الرضا زادت درجات الأداء. ككمما كىك تابع كالثاني
 الأداء: مستكل عمى في مجمميا دلالة تعطي التي
 مباشرة ىناؾ علبقة ليس أنو عمى الدراسات مف الكثير نتائج دلت لقد والإنتاجية: الوظيفي الرضا .1

 تتحسف أك الأداء أف يرتفع الضركرم مف ليس أنو أم الكظيفي، كالرضا الكظيفي الأداء بيف



33 

 

 الكظيفي الرضا أف عمى النتائج صحة ىذه يفسر مما المنظمة، في العامؿ رضا بزيادة الإنتاجية
 أك الأداء مستكل رفع فإف لذلؾ سمككية، غير ليا مقاييس مادية ظاىرة الأداء بينما سمككية، ظاىرة

نما صعب، أمر كاحد آف في الكظيفي الرضا كبيرة مف درجة تحقيؽ مع الإنتاجية  مف لابد كا 
صحيح.  كالعكس الرضا عدـ عمى يبعث مما الأخرل حساب عمى إحدل الظاىرتيف عف التنازؿ

الطابع  ذات الأعماؿ في خاصة الكظيفي بالأداء الرضا علبقة حكؿ التعميـ عدـ لذلؾ ينبغي
كينخفض الأداء )عبد  الرضا فييا يرتفع حالات نجد فقد فييا، الآلية درجة تنخفض كالتي الذىني

 كالأداء. كمما بيف الرضا منتظمة أك ثابتة علبقة يكجد لا إنو الآمنة ( كالنتيجة9: 1992الخالؽ، 
 تيتـ أف الكاعية الإدارة فعمى سمبان عمى الفرد، سيؤثر السابقة العكامؿ أحد في قصكر أم فإف تقدـ

 (147: 2000أىدافيا. )مصطفى،  بمكغ كراء سعيا العكامؿ كؿ بتعزيز
 لبرنامج طبقنا في الإنتاج كالمشاركة لمعمؿ العامؿ حضكر عدـ الغيابوالغياب:  الوظيفي الرضا .2

 إلى لمحضكر مرتفع معدؿ يؤدم إلى العمؿ عف الرضا أف إلى الدراسات بعض كتشير العمؿ،
الحضكر )شاكيش،  معدؿ كزاد الغياب، قمت نسبة كمما العامميف رضا درجة زادت كمما أم العمؿ،
 فمف كالغياب، الكظيفي الرضا بيف كثابتة سمبية ىناؾ علبقة أف نجد (، لذلؾ112-116: 2005
 مما العمؿ، عف لمغياب احتمالا أكثر بالرضا يشعركف لا العامميف الذيف أف ملبحظة المنطقي
 (109: 2003المنظمة.  )العطية،  تكاليؼ كزيادة للئدارة، مشكلبت متعددة إلى يؤدم

 الارتباط معامؿ كلكفالعمؿ،  دكراف مع عكسينا الرضا يرتبطالعمؿ:  دوراف ومعدؿ الوظيفي الرضا .3
 كالتكقعات العمؿ، سكؽ مثؿ ظركؼ أخرل عكامؿ ىناؾ كلكف الغياب، حالة في مما أقكل ىنا
 عمى الأساسية المحددات مف كىي مع المنظمة، الخدمة فترة كطكؿ البديمة، العمؿ فرص حكؿ
 العمؿ، كدكراف الرضا بيف الكسيط العامؿ أف الحالي. كتشير المؤشرات العمؿ لترؾ الفعمي القرار
 (110: 2003العامؿ. )العطية،  أداء مستكل ىك

 كعدـ عف العمؿ، الرضا بيف علبقة كجكد إلى الدراسات أشارتأخرى:  وعوامؿ الوظيفي الرضا .4
 تأثير لو الكظيفي الرضا أف ارتفاع ذاتو الكقت في كأشارت العمالية، النقابات إلى العامميف انضماـ
 كالسرقة، الكظيفي الرضا بيف علبقة إلى كجكد الدراسات تكصمت كقدالعمؿ.  خارج عمى إيجابي
عممو. )شاكيش،  في راض غير أك محبطنا بالسرقة لككنو يقكـ أف يمكف المكظؼ أف كبينت
2005 :112) 
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ك.تػدقركجؼودكاؾـػابظاؾؿحوركاؾخاؿس:ك
منذ أف خمؽ الله سبحانو كتعالى الخمؽ كالصراع بيف الخير كالشر مكجكد، كلنا في قصة ىابيؿ 
كقابيؿ كقصص الأنبياء الكراـ.. عمييـ الصلبة كالسلبـ أجمعيف ..خير مثاؿ عمى ىذا الصراع، كعمى 

ثيران، حيث الظمـ الذم يتعرض لو ضعاؼ الناس كبسطائيـ، كالمتتبع يجد أف العبيد في أكركبا ظممكا ك
أنيـ كانكا يعممكف في المناجـ كفي ظركؼ سيئة كأجكر متدنية حتى أنيـ كانكا يأكمكف الحصى مف 

: 2009شدة الجكع، ككـ مف الألكؼ كالملبييف ماتكا في ظؿ ىذا العمؿ السيئ كالردمء. )جاد الرب، 
427.) 

 انعكاس لمدل كعي إف الحركة النقابية في أم بمد مف بلبد العالـ ما ىي في الحقيقة إلا
الطبقة العاممة كىذا المقياس يتكقؼ عمى درجة النمك الاجتماعي الذم بمغتو ىذه الطبقة، فإف الحركة 
نما ىي تعبير عف مكنكف اجتماعي لمطبقة العاممة، كمف ىنا تتفاكت درجة  النقابية لا تنشأ مف فراغ، كا 

 (.175: 1995)إبراىيـ، النمك كالنضج لمحركات النقابية في مختمؼ بلبد العالـ 
كلقد كانت النشأة الحقيقة لمنقابات يشكبيا بعض الغمكض، بيد أف بعض المؤرخيف ذىبكا إلى 
أف بدايتيا كانت خلبؿ القركف الكسطى، حيث نبعث مف فكرة الطبقة التي تغمغمت في ىذا العصر. ثـ 

اـ الطكائؼ الحرفية كقد ارتبطت بظيكر الإنتاج الصناعي )الحرفي( كما ترتب عميو مف ظيكر نظ
كانت بذلؾ الطكائؼ الحرفية أكؿ تعبير تنظيمي عف الحركة العمالية في صكرتيا البسيطة حفاظان عمى 

 الحرفة كدفاعان عف مصالح الأعضاء.
كتطكرت الأكضاع سكاء في مرحمة الثكرة الصناعية أك ما قبميا، حيث تعرض العاممكف 

ـ جاءت حركة الإدارة العممية بقيادة فريدريؾ تايمكر، كبالرغـ مف لأصناؼ شتى مف الظمـ كالاستعباد، ث
مزاياىا المتعددة إلا أنيا حممت كثيرا ن مف الأعباء عمى العامميف لصلبح أصحاب العمؿ، فكاف الأجر 
بالقطعة في ظركؼ غير مكاتية، كلـ يكف ىناؾ علبج أك تأميف أك تعكيض لأم إصابات أك حكادث 

 (.485: 2005كغيرىا )ديسمر، 
كفي ظؿ ما سبؽ كمع كبر حجـ المنظمات بعد فترة الثلبثينات مف القرف العشريف، ازدادت 
مشكلبت العامميف تعقدان كتشابكان، ككاف لابد مف ظيكر بعض الأصكات مف بيف العامميف أنفسيـ 

عطائيـ حقكقيـ كمستحقاتيـ كاممة غير منقكصة، كقد لعب ت تجارب تنادم برفع الظمـ عف زملبئيـ كا 
الياكثكرف بقيادة إلتكف مايك دكران في ىذا الاتجاه، حيث ظير مف خلبليا ديناميات الجماعة كتكاتؼ 
الأعضاء ضد الظمـ كالاضطياد الذم يفرض مف المشرفيف أك الملبحظيف، ككاف الحدث الأكبر ىك 

 نشكء ما يسمى بالتنظيـ غير الرسمي.
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العمالية كدكرىا كتأثيرىا، كلذا أصدرت العديد منيا  قامت كثير مف الدكؿ بالاعتراؼ بالنقابات
قكانيف منظمة لمعمؿ النقابي سكاء عمى مستكل القطاع الحككمي أك القطاع الخاص )جاد الرب، 

2009 :428.) 
 مفيوـ النقابة

يمكف القكؿ بأف النقابة العمالية بأنيا تنظيـ اجتماعي يضـ مجمكعة مف الأعضاء مف 
(  كأيضا ىي 391: 1999الأنشطة الاقتصادية المختمفة داخؿ الدكلة )مصطفى، العامميف في إحدل 

منظمة اجتماعية، تضـ عماؿ صناعة معنية أف الدافع الأساسي لمتجمع العمالي في إطار النقابة ىك 
 (.294: 2005تككيف شخصية قانكنية لنقابة معينة يمكنيا القياـ بكظيفتيا التمثيمية )شاكيش، 

"مجمكعة مف العامميف في المنظمة يتـ اختيارىـ عف طريؽ الانتخابات مف قبؿ  كىي عبارة عف
في الأجؿ الطكيؿ، كبما يضمف تحقيؽ التكازف  كاستراتيجيةزملبئيـ، كذلؾ بيدؼ بناء علبقات تعاكنية 

 كالعدالة بيف إدارة المنظمة كبيف العامميف فييا".
 ومف التعريفيف السابقيف نستخمص ما يمي:

ؼ مف النقابة ىك حماية حقكؽ العامميف كبما لا يؤدم إلى إحداث الضرر بأصحاب إف اليد .1
العمؿ أك المنظمات، لذلؾ فإف النقابة كما يجب أف تسعى إلى تحقيؽ أىداؼ العامميف لا 
حداث الضرر نحك تحقيؽ أىداؼ  تسعى في نفس الكقت إلى المبالغة في ىذه الأىداؼ كا 

 المنظمة أك أصحاب العمؿ.
د كظائؼ النقابة طبقا لمقانكف الخاص بإنشائيا كدستكر الدكلة كتعتبر الكظيفة الأصمية كتتحد .2

لمنقابات العمالية ىي الدفاع عف مصالح الأعضاء في مكاجية أصحاب الأعماؿ بيدؼ 
 الحصكؿ عمى أجكر عادلة كشركط مناسبة.

أك أكثر في  7أك  5ف أف النقابة عبارة عف مجمكعة مف الأفراد كليست فردان كاحدان، فقد تكك  .3
 إطار ما تحدد القكانيف العامة في المجتمع.

يتـ تحديد ىؤلاء الأفراد مف خلبؿ انتخاب باقي العامميف في المنظمة ليـ، كبالتالي فإف  .4
 أعضاء النقابة ىـ ممثمكف حقيقيكف كشرعيكف لجميع العامميف في أم منظمة.

مف أعضاء النقابة ىـ الغالبية كتعييف إف بعض القكانيف في بعض الدكؿ تتيح انتخاب جزء  .5
 جزءان أخر كىـ الأقمية لاعتبارات معينة.

 أىمية النقابات العمالية
يستيدؼ الانضماـ لمنقابات العمالية إلى حماية حقكؽ العماؿ المنضميف إلييا، كالدفاع عنيـ كحماية 

نقابي عمى ما يمي مصالحيـ، كتحسيف ظركؼ كشركط العمؿ، كعمى كجو الخصكص يعمؿ التنظيـ ال
 -(:2-1: 2004)نشر جمعية المساعدة القانكنية لحقكؽ الإنساف، مايك 
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 نشر الكعي النقابي كحماية النقابة بيدؼ تحقيؽ الأغراض التي قامت مف أجميا. .1
 رفع المستكل الثقافي لمعماؿ عف طريؽ الدكرات التثقيفية كالنشر كالإعلبـ. .2
اـ بمستكاىـ الميني كالفني كتشجيع المنافسات كصيانة رفع الكفاءة المينية لمعماؿ كالانضم .3

 الماؿ كحماية الماؿ العاـ كحماية كسائؿ الإنتاج.
 رفع المستكل الصحي كالاقتصادم كالاجتماعي للؤعضاء كعائلبتيـ. .4
المشاركة في مناقشة مشركعات خطط التنمية الاقتصادية كالاجتماعية كحشد طاقات العماؿ  .5

 لخطط كالإسياـ في تنفيذىا.مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ ا
المشاركة في المجالات العمالية العربية كالأفريقية كالدكلية كتأكيد دكر الحركة النقابية العمالية  .6

 المصرية في ىذه المجالات.
 أىداؼ النقابات العمالية:

 (:430: 2009تسعى النقابات العمالية إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية )جاد الرب، 
 العامميف في إطار المنظمات المماثمة.حماية أجكر  .1
 المساىمة في زيادة أجكر العامميف في إطار ارتفاع الأسعار. .2
 تحسيف ظركؼ العمؿ بتكفير متطمبات الكقاية السلبمة كالصحة المينية. .3
 تكفير متطمبات الرعاية الصحية كالتأمينية لمعامميف. .4
 صابات.علبج العامميف مف الأمراض المينية كحكادث العمؿ كالإ .5
 ضماف صرؼ التعكيضات المناسبة لمعامميف عما يصيبيـ مف أذل. .6
 تطبيؽ القكانيف المنظمة لمعلبج بيف العامؿ كصاحب العمؿ. .7
 تكفير خدمات الرعاية الاجتماعية كالثقافية لمعامميف. .8
 حماية العامميف مف التعسؼ كالتمييز العنصرم كغيرىا. .9

 عد كخدمات ما بعد التقاعد.التأكيد عمى حقكؽ العامميف عند سف التقا .10
 المساىمة في حؿ النزاعات كمعالجة القضايا الخلبفية بيف العامميف كأصحاب الأعماؿ. .11

 أنواع النقابات:
، 1999يمكف تقسيـ النقابات العمالية إلى أربعة مجمكعات رئيسية يمكف عرضيا كالتالي )مصطفى 

395:) 
ابية التي عرفيا العالـ، كتضـ إلى عضكيتيا النقابات الحرفية: كىي مف أقدـ التنظيمات النق .1

 العماؿ الميرة في الحرفة الكاحدة كىـ الصناع.
النقابات العامة: كىي نقابات تككنت في أكاخر القرف التاسع عشر كنتيجة لدخكؿ العمالة  .2

 النصؼ ماىرة كعديمة الميارة إلى مجاؿ الصناعة.
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عضكيتيا جميع أك أغمبية العمالة اليدكية  النقابات الصناعية: تتمثؿ في النقابات التي تضـ .3
 في صناعة مف الصناعات القائمة.

النقابات المينية: كىي تصـ لعضكيتيا القائميف بالأعماؿ الكتابية كالعامميف في المكتب أك  .4
الإدارييف أك المينييف كبالتالي فيي تشترط أف يككف الأعضاء شغاليف لكظائؼ معينة )ذكم 

 الياقات البيضاء(.
 

 (:432: 2009)جاد الرب،  ىيكؿ ومستويات النقابات العمالية
إف نمك المنظمات أدل إلى فقد العامميف الاتصاؿ بالمالكيف أك أصحاب المنظمة، كجاءت النقابات 
لتساعد في ىذا الاتجاه كلتؤثر في قرارات بيئة العمؿ التنظيمية فمف خلبؿ النقابات يمكف لمعامميف 

العمؿ التي يعممكف فييا كعندما يحاكؿ أصحاب العمؿ تخفيض الأجكر مثلبن  مراقبة كظائفيـ كبيئات
 فإف العامميف يعتمدكف عمى النقابات لمقاكمة ىذه الأفعاؿ كتمؾ الممارسات الضارة بيـ.

إف النقابات العمالية تساىـ في تكفير ظركؼ عمؿ صحية لمعامميف، كما تساىـ في إبعاد الظمـ 
ييـ مف أصحاب العمؿ، إلا أنيا تؤمنيـ ضد العبكدية، كالمحاكلات الأكلى كالاستبعاد الذم يقع عم

لمنقابات العمالية كانت لمرقابة عمى ظركؼ العمؿ عمى المستكل المحمي ثـ تطكر الأمر إلى المستكل 
 القكمي كالآف ىناؾ تعاكف بيف النقابات العمالية عمى المستكل الدكلي.

لمنقابات العمالية كفقا لمنقابات العمالية في كؿ مف جميكرية مصر  كفيما يمي نناقش المستكيات الثلبث
 العربية كالسمطة الكطنية الفمسطينية.

في إطار دكر كنطاؽ عمؿ المنظمات صغيرة الحجـ فإف النقابات المحمية  النقابات المحمية: -1
، حيث أنيا تنتشر عمى ىذا المستكل، كالنقابات المحمية تشكؿ الجزء الياـ مف الييكؿ النقابي

تقدـ الأعضاء كالعكائد كتدعـ القكة الداخمية لمحركة النقابية، كتكجد ثلبث أنماط لمنقابات 
 المحمية ىي:

: كالتي تتألؼ مف العامميف الذيف يشترككف في نفس الميارة أك التجارة، النقابة المينية - أ
 مثؿ جميع النجاريف الذيف يعممكف في منطقة جغرافية كاحدة.

كىي التي تشمؿ العامميف ذكم الميارات المتكسطة كالذيف يعممكف الصناعية: النقابات   - ب
في مكاف أك مكقع كاحد، فعندما يمتمؾ صاحب العمؿ مكاقع إنتاجية متعددة منظمة نقابيان 
فإف العامميف في مكقع يتـ تمثيميـ مف خلبؿ النقابات العمالية في مختمؼ مكاقع العمؿ، 

 يارات الأمريكية.مثؿ العامميف في صناعة الس
قد يجمع المكقع الكاحد عمالة مينية كأخرل غير مينية، كيشيع ىذا النقابات المتعددة:   - ت

النمط في صناعة الكيرباء حيث تندمج في ىذه الصناعة العمالة المينية كشبو المينية 
 كغير المينية كىك ما يسمى بأبناء المينة الكاحدة في المكقع المتعدد مينيان.
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 شكؿ التالي ىيكؿ النقابة المحمية:كضح الىذا كي

 (ىيكؿ النقابة2شكؿ رقـ )

 
 أىداؼ العمؿ النقابي جامعة الأقصى:

دكره المحدد في تمثيؿ أعضائو كفي التسامي  يفيـ اتحاد العامميف في الجامعات كالكميات الحككمية
 باىتمامو كبأىداؼ جامعة الأقصى كبخدمات المكظفيف كالأكاديمييف، كتتمثؿ أىداؼ الاتحاد فيما يمي:

المساىمة في رفع كفاية المكظفيف كفي الأداء القانكني لمكظائؼ المككمة إلييـ لتحقيؽ أفضؿ  -1
 عائد كرفاىية ليـ.

 كالعكائد كالرفاىية لممكظفيف.تعزيز كحماية الحقكؽ  -2
 تعزيز العكائد عمى المكظفيف مف ناحية شركط عمميـ. -3
 كمتابعة ىذه المقترحات. –تقديـ مقترحات إلى الإدارة لتحسيف شركط عمؿ المكظفيف  -4
مكاصمة التكاصؿ مع الإدارة كالمتابعة معيا لمقضايا ذات الأىمية كالسياسة التي تؤثر في  -5

 اىتمامات المكظؼ.
تجاه يـ مساعدة رفاىية اجتماعية لممكظفيف كعائلبتيـ خالية بدكف مساىمات تطكعية )الاتقد -6

 الديمقراطي، جامعة الأقصى.
 

ك
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 : مقدمة
 كالتطبيؽ عمى البحث في كركزت الكظيفي، الأداء مفيكـ تحديد إلى تنظر المنظمات باتت لقد

 الخمؿ كالعمؿ لمعرفة سعيان  فيو، كتؤثر تحدده التي العكامؿ كمعرفة الأداء حقيقة إلى التعرؼ محاكلة
 سنستعرض المتغير الفصؿ ىذا كفي. المطمكبة الأداء مستكيات تحقيؽ بغية كذلؾ عمى تصحيحو

 فيو. المؤثرة كالعكامؿ كعناصره كمفيكمو الكظيفي الأداء كىك النظرم الإطار مف التابع
 الأداء ىذا كاف كاف، فإذا مجاؿ أم في الميني العمؿ محاكر أىـ الكظيفي أحد الأداء كيعتبر

 إلى صاحبو ىذا الأداء يأخذ أف المنطقي مف فإنو كالمساكاة، العدؿ يسكدىا عمؿ بيئة ظؿ في مميزان 
 الشديدة كالمنافسة التغيير المتسارع يسكده عالـ ظؿ كفي فييا، يعمؿ التي المنظمة في مرمكقة مكانة
 ينبع الأداء كىذا أىـ خصائصيا أحد العالي الأداء كاف إذا إلا لممنافسة الدخكؿ المنظمة تستطيع لف
 (.57: 2013 العشى،) ككؿ المنظمة في الأفراد أداء حصيمة مف

كلقد حظي مكضكع الأداء الكظيفي باىتماـ بالغ، كشيد بحكثان مستمرة لمبحث عف حمكؿ 
منظمات تبحث عف قيادات  فالمتعمقة بالأداء الكظيفي، كقد فاضت الدكريات بتقارير علممشكلبت 

جديدة عف طريؽ إعادة تصميـ ىياكميا التنظيمية، كمحاكلتيا إشراؾ العامميف فييا في كضع السياسات 
بصكرة أكبر، كاستحداث نظاـ حمقات الجكدة، كابتداع حكافز جديدة لمجيكد الفردية كالجماعية 

ممكسة، كمئات الأساليب الأخرل التي تركز عمى تحقيؽ غاية كاحدة ىي تحسيف الأداء) العجمة، الم
2009 :63.) 

 

 مفيوـ الأداء الوظيفي:
جع، تمحيص كالتحميؿ في المؤلفات كالمرايعتبر الأداء مف المفاىيـ التي نالت الاىتماـ كال

كالمكاضيع المتعمقة بالمكارد البشرية بالمكارد البشرية ككذلؾ في البحكث كالدراسات الإدارية بشكؿ عاـ، 
بشكؿ خاص، كذلؾ نظران لأىمية ىذا المفيكـ عمى مستكل العامؿ كالمؤسسة مف جية، كتداخمو مع 

 (.103: 2013العمكـ كالاتجاىات الفكرية المختمفة مف جية أخرل)المحاسنة، 
رية المعبرة عف قياـ المكظؼ بعممو، كيشير الأداء الكظيفي إلى مجمكعة مف السمككية الإدا

كتتضمف جكدة الأداء، كحسف التنفيذ، كالخبرة الفنية المطمكبة في الكظيفة، فضلبن عف الاتصاؿ 
كالتفاعؿ مع بقية أعضاء المؤسسة كالالتزاـ بالمكائح الإدارية التي تنظـ عممو، كالسعي نحك الاستجابة 

 (.608: 2011ليا بكؿ حرص )الصرايرة، 
تماـ تحقيؽ درجة إلى الكظيفي أيضان  الأداء كيشيركما   كىك الفرد، لكظيفة المككنة المياـ كا 

 بيف كتداخؿ لبس يحدث ما كغالبان  الكظيفة، متطمبات بيا الفرد يشبع أك بيا، يتحقؽ التي الكيفية يعكس
النتائج التي حققيا  أساس عمى فيقاس الأداء أما المبذكلة، الطاقة إلى يشير فالجيد كالجيد، الأداء
 .)215: 2000 حسف،. )الفرد
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كمما لاشؾ فيو أف الأداء يدؿ عمى ما يتمتع بو العاممكف في المنظمات الإدارية بصفة عامة 
مكانيات، فإف كاف الأداء مناسبان لمعمؿ المطمكب انجازه فإنو يحقؽ الغرض منو،  مف ميارات كقدرات كا 

المستكل المطمكب لإنجاز العمؿ، فإف ذلؾ يتطمب استحداث كسائؿ أما إذا كاف الأداء لا يرقى إلى 
 (.38: 2004كطرؽ جديدة كتدريب العامميف عمييا لرفع كفاءتيـ كتحسيف مستكل ادائيـ )المربع، 

 
 تعريؼ الأداء الوظيفي:

نجاز المياـ الأساسية المطمكبة منو داخؿ الكظيفة  يعرؼ الأداء الكظيفي بأنو "القياـ بتأدية كا 
أك خارجيا، كما يتصؿ بيذه المياـ مف أنشطة كتفاعلبت كأدكار سكاء كاف ذلؾ بصكرة مباشرة أك غير 

 (.258: 2013مباشرة كبحيث يمكف قياس ذلؾ في إطار معايير تحدد مسبقان")كمكب، 

دراؾ بالقدرات تبدأ التي الفرد لجيكد الصافي الأثر عف الكظيفي الأداء مفيكـ كيعبر  الدكر كا 
تماـ تحقيؽ درجة إلى يشير الذم ياـالم أك  .(219: 2004الفرد. )سمطاف،  لكظيفة المككنة المياـ كا 

 أك المنظمة بيا تكمفو التي كمسئكلياتو لأعمالو المكظؼ "تنفيذ بأنو الكظيفي الأداء كما كيعرؼ
 (.112: 2011، عامربيا". ) كظيفتو ترتبط الجية التي

عمى أنو مف أىـ محاكر العمؿ الميني في أم مجاؿ  كلقد تمت الإشارة إلى مفيكـ الأداء
كظيفي، فإذا كاف ىذا الأداء مميز في ظؿ بيئة عمؿ يسكدىا العدؿ كالمساكاة، فإنو مف المنطقي أف 
يأخذ ىذا الأداء صاحبو إلى مكانة مرمكقة في المنظمة التي يعمؿ فييا، كفي ظؿ عالـ يسكده التغيير 

كلف تستطيع المنظمة الدخكؿ لممنافسة إلا إذا كاف الأداء العالي أحد أىـ المتسارع كالمنافسة الشديدة، 
 (.88: 2009خصائصيا، كىذا الأداء ينبع مف حصيمة أداء الأفراد في المنظمة ككؿ)الطعامنة، 

تماـ المككنة لكظيفة الفرد، كىك يعكس  كما أشير إليو أيضان عمى أنو "يمثؿ درجة تحقيؽ كا 
يا، أك يشبع الفرد بيا متطمبات الكظيفة، كغالبان ما يحدث لبس كتداخؿ بيف الأداء الكيفية التي يتحقؽ ب

: 2000كالجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذكلة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج". )الصكاؼ، 
169.) 

، الييتي) "مياميا إليو التي أسندت كظيفتو بمتطمبات المكظؼ عرؼ أيضان بأنو "التزاـ كقد
2003 :195) 

 مف أدائو لممعدؿ المفركض كفقان  ككاجبات مسئكليات مف الكظيفة بأعباء كما يعرؼ بأنو "القياـ
 (.290: 2005الباقي،  عبد )"المدرب الكؼء المكظؼ
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كمف منطمؽ المياـ كالمسؤكليات التي يقكـ بيا المكظؼ، يعبر مفيكـ الأداء الكظيفي عف تنفيذ 
كمسؤكلياتو التي تكمفو بيا المنظمة أك الجية التي ترتبط كظيفتو بيا. )شاكيش، المكظؼ لأعمالو 

2005 :94.) 

كيقصد بمفيكـ الأداء بأنو "مجمكعة المخرجات كالأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا 
عف طريؽ العامميف فييا، فيك مفيكـ بربط بيف أكجو النشاط كبيف الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا 

: 2003لمنظمات عف طريؽ مياـ ككاجبات يقكـ بيا العاممكف داخؿ تمؾ المنظمات". )العطية، ا
186.) 

كذلؾ يعرؼ الأداء بأنو "مجمكعة النتائج المحددة لمسمكؾ، كبالتالي فإف الأداء الإيجابي يمثؿ 
لمرغكبة المحددة النتائج المرغكبة المحددة لمسمكؾ كفي المقابؿ فإف الأداء السمبي يمثؿ النتائج غير ا

 (.22: 2003لمسمكؾ". )ربايعة، 

 "لا بأنو: كيقكؿ الأداء مصطمح عمى الضكء (Thomas Gilbert) جيمبرت ثكماس)كيمقي
 في أنشطة مف الأفراد بو يقكـ ما ىك السمكؾ أف ذلؾ كالأداء، الإنجاز كبيف السمكؾ بيف الخمط يجكز

 العمؿ، عف الأفراد يتكقؼ أف بعد نتاج أك أثر مف يبقى ما فيك الإنجاز أما بيا، يعممكف التي المنظمة
 السمكؾ مجمكع إنو أم كالإنجاز السمكؾ بيف التفاعؿ فيك الأداء أما النتائج، أك نتاج أك مخرج أنو أم

 (.97: 2003 درة،)معان" تحققت التي كالنتائج

 : الكظيفي نجد الأداء لتعريفات السابؽ العرض خلبؿ كمف

 أنو يرل مف كمنيـ سمكؾ، أنو يرل مف الكتاب فمف الأداء، تعريفات  في تعدد ىناؾ أف 
 المجاؿ ىذا في كالأبحاث الدراسات تعدد عف ناتج كىذا عمؿ، إنجاز أنو يرل مف كمنيـ جيد، حصيمة
 تعريؼ في الباحثيف بيف الاختلبؼ مف الرغـ كعمى. ميدانية دراسات أـ نظرية دراسات أكانت سكاء

 :يمي كما كىي التعريفات ىذه تجمع عكامؿ ىناؾ أف يرل( ىاينز) أف إلا الأداء،

 كدكافع كاتجاىات كقيـ كميارات معرفة مف يمتمكو كما: المكظؼ. 
 عمؿ فرص مف تقدمو كما كتحديات متطمبات مف بو تتصؼ كما: الكظيفة. 
 كالأنظمة كالإشراؼ العمؿ مناخ تتضمف كالتي التنظيمية البيئة بو تتصؼ ما كىك: المكقؼ 

 (273: 1998ىاينز، .)التنظيمي كالييكؿ الإدارية
 

أك  النشاط ذلؾ بأنو الكظيفي الأداء الباحث يعرؼ التعريفات، مف سبؽ مما :الإجرائي التعريؼ
 كاف سكاء المكظفيف الإدارييف أك الأكاديمييف في جامعة الأقصى طرؼ مف المبذكؿ الجيد أك الميارة
 .ليـ الكظيفة المككمة المياـ إتماـ أجؿ مف فكريان  أك عضميان 
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 عناصر الأداء الوظيفي:
أداء  يكجد لا بدكنيا كالتي الأساسية المككنات أك العناصر مف مجمكعة مف الكظيفي الأداء يتككف
 الأداء ويتكوف المنظمات. في الكظيفي الأداء مستكل كتحديد قياس في العناصر تمؾ كتستخدـ فعاؿ

 :أىميا العناصر مف مجموعة مف الوظيفي

 كالخمفية كالمينية، الفنية، كالميارات العامة، المعارؼ كتشمؿ: الوظيفة بمتطمبات المعرفة .1
 .(61: 5114)العماج،بيا المرتبطة كالمجالات الكظيفة عف العامة

 رغبة مف يمتمكو كما بو، يقكـ الذم عممو عف الفرد يدركو ما مدل في كتتمثؿ: العمؿ نوعية .2
: 2010)جبر، الأخطاء في الكقكع دكف العمؿ كتنفيذ التنظيـ عمى كقدرة كبراعة، كميارات

52). 
 العادية الظركؼ في إنجازه المكظؼ يستطيع الذم العمؿ مقدار أم: المنجز العمؿ كمية .3

 (.132: 2003)العطية، الإنجاز ىذا سرعة كمقدار لمعمؿ،
نجاز العمؿ مسئكلية تحمؿ عمى المكظؼ كقدرة العمؿ في كالتفاني الجدية كتشمؿ: المثابرة .4  كا 

 قبؿ مف كالتكجيو للئرشاد المكظؼ ىذا حاجة كمدل المحدد، أكقاتيا في الأعماؿ
  .(72: 2005، حسف)المشرفيف

 :وىي الوظيفي للأداء عناصر ( ثلاثة2003)درة،  حدد وقد

تمثؿ  كىي كقيـ كاتجاىات كميارات معمكمات مف المكظؼ لدل ما كتعني كفايات الموظؼ: .1
 .المكظؼ ذلؾ بو يقكـ فعاؿ أداء عنيا ينتج كالتي لممكظؼ الأساسية الخصائص

 مف الأعماؿ عمؿ يتطمبيا التي كالخبرات كالميارات كالمسؤكليات المياـ كتشمؿ متطمبات الوظيفة: .2
 .الكظائؼ مف كظيفة أك

 ىي تمؾ الخارجية فالعكامؿ خارجية كأخرل داخمية عكامؿ مف التنظيـ بيئة تتككف بيئة التنظيـ: .3
 إلا لا تمس قد بؿ الأخرل المنظمات تمس لا قد كالتي المنظمة خارج مف تأتي التي المؤثرات
 مف إلى المنظمة يأتي أثرىا ككف ىك البيئة مف النكع ىذا في الأساسية كالسمة المعنية المنظمة
 كالسياسية كالتكنكلكجية كالحضارية كالاجتماعية الاقتصادية العكامؿ: العكامؿ تمؾ كتشمؿ الخارج

 .(154: 2003كالقانكنية) درة كالصباغ، 

 كما ذكر ىاينز أيضان ثلبثة عناصر للؤداء لا تختمؼ كثيران عما ذكره درة كالصباغ كىي: 

 كما يمتمكو مف قدرات كميارات كاىتمامات كقيـ كاتجاىات كدكافع.الموظؼ : 
 يات كما تقدمو مف فرص عمؿ.: كما تتصؼ بو مف متطمبات كتحدالوظيفة 
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 كىك ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية كالت تتضمف مناخ العمؿ كالإشراؼ كالأنظمة الموقؼ :
 (.85: 2008الإدارية كالييكؿ التنظيمي) الفايدم، 

يكضح عناصر الأداء الفعاؿ الثالثة التي ذكرىا )درة كالصباغ( كالتداخؿ بينيا لمكصكؿ  كالشكؿ التالي
 ء الفعاؿ.إلى الأدا

 ( عناصر الأداء الفعاؿ3شكؿ رقـ )

 
( إدارة الموارد البشرية في القرف الحادى والعشريف، 2008المصدر: درة، عبد الباري إبراىيـ ، والصباغ، زىير نعيـ )

 306دار وائؿ لمنشر، عماف، الأردف، ص
ذكرىا لكلبن كيضيؼ بعض الكتاب أربعة عناصر أخرل للؤداء بالإضافة لمثلبثة التي كسبؽ 

 مف )درة كالصباغ( كىذه العناصر ىي:
المعرفة بمتطمبات الكظيفة: كتشمؿ المعارؼ العامة، كالميارات الفنية كالمينية كالخمفية العممية  -1

 العامة عف الكظيفة كالمجالات المرتبطة بيا.
رغبة نكعية العمؿ: كتتمثؿ في مدل ما يدركو الفرد عف عممو الذم يقكـ بو كما يمتمكو مف  -2

 كميارات فنية كبراعة كقددرة عمى التنظيـ كتنفيذ العمؿ دكف الكقع في الأخطاء.
كمية العمؿ المنجز: أل مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ انجازه في الظركؼ العادية  -3

 لمعمؿ، كمقدار سرعة ىذا الإنجاز.
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حمؿ مسئكلية العمؿ المثابرة كالكثكؽ: كتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ كقدرة المكظؼ عمى ت -4
كانجاز الأعماؿ في أكقاتيا المحددة، كمدل حاجة ىذا المكظؼ للئرشاد كالتكجيو مف قبؿ 

 (.55: 2004المشرفيف، كتقييـ نتائج عممو )السكراف، 

 محددات الأداء الوظيفي:
يتطمب تحديد مستكل الأداء الفردم معرفة العكامؿ التي تحدد ىذا المستكل كالتفاعؿ بينيا، 
كنظران لتعدد ىذه العكامؿ كصعكبة معرفة درجة تأثير كؿ منيا عمى الأداء، كاختلبؼ نتائج الدراسات 
السابقة التي تناكلت ىذا المكضكع، فإف الباحثيف يكاجيكف عدة صعكبات في تحديد العكامؿ المؤثرة 

 (66: 2009عمى الأداء كمدل التفاعؿ بينيا )العجمة، 

كؾ الإنسانى ىك المحدد لأداء الفرد، كىك محصمة التفاعؿ بيف ( أف السم1996كيرل )ىلبؿ، 
طبيعة الفرد كنشاتو كالمكقؼ الذم يكجد فيو، كالأداء لايظير نتيجة قكل أك ضغكط نابعة مف داخؿ 
الفرد نفسو كلكف نتيجة لعممية التفاعؿ كالتكافؽ بيف القكل الداخمية لمفرد كالقكل الخارجية المحيطة بو 

 (.20 :1996)ىلبؿ، 

عداد نمكذج لمحددات الأداء حيث قدـ بكرتر كزميمو حاكلت مجمكعة مف عمماء الإدارة ا كلقد
 نمكذجاُ بتضمف ثلبثة عكامؿ رئيسية كىي:

درجة  حقيقة يمثؿ المبذكؿ فالجيد عممو، لأداء الفرد انسجاـ درجة يعكس : ىكالمبذوؿ الجيد -
 .عممو لأداء الفرد دافعية

الجيد  فعالية درجة تحدد التي السابقة كخبراتو الفرد قدرات : يمثؿالفردية والخصائص القدرات -
 .المبذكؿ

 عممو، كعف منيا يتككف التي الأنشطة عف كانطباعاتو الفرد تصكرات : يعنيلوظيفتو الفرد إدراؾ -
 (.1159: 2010المنظمة)بحر كأبك سكيرح،  في دكره بيا يمارس أف ينبغي التي الكيفية

 التالية:  العلبقة حسب عكامؿ بثلبث لمفرد محددات الأداء الكظيفي تتحددكمما سبؽ فإف 

 (217: 2000الإدراؾ. )حسف،  Xالدافعية Xالقدرة الكظيفي= الأداء

 القدرات: .1

 تحت القدرات ىذه كتندرج متعددة، مياـ لأداء كالبدنية الذىنية كالقدرات ىي "الاستعدادات
 (:107: 2004ىما )سمطاف،  كبيرتيف فئتيف
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 الحاجة كتتفاكت الذىنية، المياـ مختمؼ أداء عمى بالقدرة ترتبط قدرات ىي :القدرات الذىنية 
اتخاذ  تتطمب التي العميا، الإدارة لمستكيات بالنسبة خاصة الكظائؼ باختلبؼ القدرات إلى ىذه
 .بعناية كالتفكير المعمكمات تحميؿ عمى تستند قرارات

 في  القدرات تمؾ أىـ كمف المختمفة، البدنية المياـ أداء عمى القدرة إلى : تشيرالبدنية القدرات
 المختمفة، المياـ في عضمية قكة بذؿ عمى القدرة أم بالقكة يرتبط ما العمؿ في الأداء مجاؿ

 رئيسيان  القدرات دكران  ىذه كتمعب البدنية، المياـ مع التكيؼ عمى القدرة كىي بالمركنة كما ترتبط
 .كالمنظمات الأفراد اعتبار في تؤخذ لذا الكظائؼ، مف في كثير

 الدافعية: .2

 مف التنظيمية الأىداؼ لتحقيؽ ممكنة جيكد أقصى بذؿ في الفرد لدل الرغبة تعني الدكافع
 أك الدافعية بأف كالقكؿ لمسمكؾ، داخمية محركات بالتالي فيي احتياجاتو، تمبية عمى زيادة قدرتو أجؿ

 لقدراتو الفرد استخداـ مدل تحدد الدافعية قكة أف ببساطة معناه القدرات، مع تتفاعؿ في الأداء الرغبة
 الدافعية تزيد ما فبقدر الفرد، بيا يتمتع التي القدرات يتطمب العمؿ ىذا أف افتراض مع أداء العمؿ في

 القدرات. تمؾ مف المستغؿ يقؿ الدافعية تقؿ ما كبقدر الأداء، في القدرات تمؾ مف يزيد المستغؿ
 (35: 2003)القريكتي، 

 الإدراؾ: .3

 انطباعاتو كتفسير بتنظيـ الفرد خلبليا مف يقكـ التي العممية" بأنيا عممية الإدراؾ تعرؼ
 الشيء نفس إلى ينظركف قد المختمفيف فالأفراد فييا، يكجد التي لمبيئة معنى لكي يضيؼ الحسية،
 نفعمو ما كلكف ىك، كما الكاقع يرل منا أحد يكجد لا كالحقيقة مختمفة، بطريقة ىذا يدرككنو مف كبالرغـ

 (55: 2000. )حسف، "الكاقع عميو نطبؽ كالذم لما نراه، تفسير ىك

بعػدـ كجػكد اتفػاؽ مكحػد بػيف الكتػاب كالبػاحثيف حػكؿ ( 2009ويتفؽ الباحػث مػع مػا فسػره ) العجمػة ، 
 محددات أك معايير الأداء كيعكد ذلؾ إلى عدة أسباب منيا:

 أداء فئة معينة مف الأفراد ليست ىي محددات أداء فئة أخرل. إف محددات -6

إف محػػػددات أداء الأفػػػراد فػػػي منظمػػػة معينػػػة ليسػػػت بالضػػػركرة ىػػػي نفسػػػيا محػػػددات الأفػػػراد فػػػي  -5
 منظمة أخرل.

 إف العكامؿ البيئية الخارجية ليا تأثير في محددات الأداء.  -3
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 :الوظيفي الأداء أنواع
 

أنكاعو كاختيار المعيار الدقيؽ كالعممي الذم يمكف الاعتماد عميو.  يتطمب تصنيؼ الأداء كتحديد
 الظرفي، كالأداء المياـ، )أداء كىي أنكاع ثلبثة إلى الأداء كلتحديد مختمؼ ىذه الأنكاع  يصنؼ

 ( :2010:  19 شرخ، أبك) أك المجابو المعاكس كالأداء

 ( أنكاع الأداء الكظيفي 4شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 
 

 الإنتاج مثؿ المنظمة في عمميات جكىرية انجاز في تسيـ التي السمككيات بو يقصد: المياـ أداء -1
دارة التابعيف، المخزكف، كجرد كالبيع، كالخدمات، لمبضائع المباشر  مباشر بشكؿ يسيـ أداء ككؿ كا 

 الأداء ىذا يشمؿ أف يمكف الإدارية في الكظائؼ فمثلبن  المنظمة، عمميات تنفيذ في مباشر غير أك
 تنافسي جك إلى الصراع بكاسطة النزاع حالة الأفراد مف تحكيؿ إحداث إلى الحاجة إلى السمكؾ أك

 Schmitt) الجك ىذا مثؿ لإيجاد تحفيزية جيكد عبارة عف السمكؾ ىذا يككف أف يمكف أيضان  كذلؾ
& Ingerick, 2001: 8.) 

 كمعالجة تحكيؿ في مباشر بشكؿ غير تسيـ التي السمككيات كؿ ىك :الموقفي أو الظرفي الأداء -2
 كالمناخ الثقافة مف كؿ في تشكيؿ تسيـ السمككيات كىذه المنظمة، في الجكىرية العمميات
نما طبيعتو في إضافيان  دكران  ليس ىنا كالأداء التنظيمي،  الكظيفية مياـ نطاؽ يككف خارج كا 
 نحك مكجو يككف أف ممكف العمميات، مثلبن  معالجة فيو تجرم الذم الظرؼ عمى كيعتمد الأساسية
 الحرص خلبؿ مف ككؿ نحك المنظمة أك( بالعمؿ علبقة ليا مشكمة في الزملبء مساعدة) الزملبء

 مياـ لتنفيذ التطكعي العمؿ التكجو نحك أك العمؿ في إضافي مجيكد كبذؿ الحماس كاستمرارية
 مع متكافقة تككف لا عندما التنظيمية كالإجراءات المكائح اتباع ككذلؾ لمكظيفة الرسمي الدكر خارج
 (.Geher, 2004: 223) الفرد رغبة

 أنواع الأداء

المياـ أداء الظرفي الأداء  المعاكس والأداء   
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 حيث السابقيف النكعيف عف يختمؼ أك المجابو التصادمي السمكؾ: المجابو أو المعاكس الأداء -3
نما الغياب أك مكاعيد العمؿ عف التأخر مثؿ العمؿ في سمبي بسمكؾ يتميز  مثؿ سمككيات يشمؿ كا 

 .(Geher, 2004: 223الانتقاـ ) كالمياجمة كركح كالعنؼ الاستخداـ كسكء كالعدكاف الانحراؼ
 

( أف الأداء الكظيفي الذم يجب أف يقكـ بو المكظؼ تحدده طبيعة 2013مما سبؽ تضيؼ )مرتجى، 
التي يقكـ بيا المكظؼ لأداء عممو، كعمى السمات  المؤسسة التي يعمؿ بيا، كيعبر عف السمككيات

الشخصية التي يمتمكيا لمقياـ بكاجباتو في العمؿ كقدرتو عمى التكيؼ مع ظركؼ العمؿ كالالتزاـ 
بالأنظمة كالمكائح، كيجب عمى المكظؼ اف يككف عمى عمـ بمتطمبات العمؿ كنكعيتو، كأثناء ملبحظة 

امؿ التي قد تؤثر في أدائيـ سكاء كانت عكامؿ داخمي أك خارجية، أداء العامميف لابد مف مراعاه العك 
كمعرفة أف الأداء يزيد بزيادة الفاعمية كالرغبة بالعمؿ، لذلؾ يجب زيادة دافعية العامميف لتحسيف مستكل 

 الأداء في المنظمة.
 

 العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي:
دكرات  نتيجة الفرد بيا يتميز معينة عكامؿ إلى الكظيفية لمياـ الفردم الأداء مؤثرات تقسـ
كالدراسة  المؤسسة في الداخمي التدريب أك سابقة، تدريبية أك دارات كفايات، مثؿ داخمية شخصية
حيث تمت الإشارة إلى محددات  بالكظيفة، يتعمؽ جديد ىك ما كؿ كقراءة المطالعة خلبؿ مف الشخصية

 :( كالآتي2010أشار إلييا )أبك شرخ،  الأداء، كتـ تقسيميا إلى ثلبثة أنكاع
بمتطمبات  الذاتية كالمعرفة كالأىداؼ كالأساسيات، بالحقائؽ، المعرفة تقريرية: كتشمؿ معرفة .1

 .تقريرم كبشكؿ كالكرقة، القمـ بكاسطة كتقاس ما، كظيفة
معرفة  بيف خميط كىي فعلب، أداؤه يجب بما تتعمؽ المعرفة كميارية: كىذه إجرائية معرفة .2

التي  العممية الميارات أك معرفية، أم إدراكية ميارات كتشمؿ ذلؾ، عمى كالقدرة الأداء كيفيةك 
 .كالتحفيز العمؿ، في الجسـ عضلبت استخداـ تتطمب

مستكل  للؤداء، الاختيار ىي ثلبث سمككيات إحدل مف مشترؾ تأثير كالتحفيز: ىي الدافعية .3
 .الاصرار أم المبذكؿ الجيد كاستمرار المبذكؿ، الجيد

 في ىذا الصدد فإف الأداء يتحدد بثلبثة عكامؿ رئيسية كالآتي:
درجة  حقيقة يمثؿ المبذكؿ فالجيد عممو، لأداء الفرد انسجاـ درجة يعكس المبذكؿ: ىك الجيد - أ

 .عممو لأداء الفرد دافعية
الجيد  فعالية درجة تحدد التي السابقة كخبراتو الفرد الفردية: تتمثؿ بقدرات كالخصائص القدرات - ب

 .المبذكؿ
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عممو،  منيا يتككف التي الأنشطة عف كانطباعاتو الفرد تصكرات لكظيفتو: يعني الفرد إدراؾ - ت
 .(118: 2008المنظمة)مصطفى،  في دكره بيا يمارس أف ينبغي التي الكيفية كعف

 

كمما سبؽ يتضح لمباحث بأف النظر لممكظؼ مف زاكية كاحدة لا تكفى، فالمكظؼ الذم يتعامؿ 
مع الأفراد الآخريف، يؤثر كيتأثر بيـ، كىك لديو سمات كسمككيات تميزه عف غيره، لديو خبرات معينة، 

عمى أدائو  يمتمؾ عكامؿ داخمية خاصة بو، كؿ ذلؾ عكامؿ تؤثر في أدائو، كلا تقتصر العكامؿ المؤثرة
عمى العكامؿ الداخمية الخاصة بو، بؿ قد تككف عكامؿ داخمية بالنسبة لممؤسسة، خارجية بالنسبة 
لممكظؼ، كطبيعة الإدارة، كالحكافز، كالمكآفات التي تتبعيا المؤسسة تجاه مكظفييا، كالعكامؿ المادية 

 التي تمتمكيا المؤسسة كتسطيع تكفيرىا لممكظؼ تؤثر في أدائو.
 

 ونماذج تحسيف الأداء الوظيفي طرؽ
نتاجية العمميات، كتحقيؽ التكامؿ  تحسيف الأداء ىك استخداـ جميع المكارد المتاحة لتحسيف مخرجات كا 

تكظػػؼ رأس المػػاؿ بالطريقػػة المثمػػى، كيتطمػػب تحسػػيف أداء أم منظمػػة  التػػيبػػف التكنكلكجيػػا الصػػحيحة 
جيػػة، التكنكلكجيػػا، التكمفػػة(، لأف تػػكازف ىػػذه العناصػػر تػػكازف العناصػػر الأربعػػة التاليػػة: ) الجػػكدة، الإنتا

يؤكػد تكقعػات كاحتياجػات أصػحاب المصػمحة فػي المنظمػة قػد اخػذت بعػيف الاعتبػار، كيطمػؽ عمػى ىػذا 
 (.12: 5113المنيج ) إدارة التحسيف الشامؿ ()المربع، 

سػػػتكياتو كتحميػػػؿ كمػػػا أف ىػػػدؼ تحسػػػيف الأداء لا يتحقػػػؽ إلا مػػػف خػػػلبؿ الدراسػػػة الشػػػاممة لعناصػػػره كم
العكامػػؿ التنظيميػػة المػػؤثرة فيػػو كالبحػػث عػػف الأسػػاليب الفعالػػة لتحسػػيف كتطػػكير تمػػؾ العكامػػؿ، كفمسػػفة 
تحسػػيف الأداء تمثػػؿ سياسػػة عامػػة تنتيجيػػا المنظمػػات الحديثػػة حيػػث يسػػكد الاقتنػػاع بضػػركرة التحسػػيف 

ي تؤثر عمى أداء العامميف فييػا بػدءان كالتطكير المستمر لكافة العكامؿ التنظيمية المتبعة في المنظمة الت
 .(626: 5111)عباس،  بالقيادات العميا كانتياء بالمستكيات التنظيمية في كؿ مجالات النشاط

 ( ثلبثة مداخؿ لتحسيف الأداء كىي:Haynesكتحدد )ىاينز( )
 المدخؿ الأوؿ: تحسيف أداء الموظؼ. -1

ذا تـ التأكد بعد تحميؿ الأداء كػاملبن بػأف إف تحسيف المكظؼ أكثر العكامؿ صعكبة في التغيير،  كا 
المكظؼ بحاجة إلى تغيير أك تحسيف في الأداء فيناؾ عدة كسائؿ لإحداث التحسيف في أداء المكظؼ 

 كىي:
 كتتمثؿ في التركيز عمى نكاحي القكة كما يجب عممػو أكلان كاتخػاذ اتجػاه إيجػابي الوسيمة الأولى :

اء التي يعاني منيا كالاعتػراؼ بأنػو لػيس ىنػاؾ فػرد كامػؿ عف المكظؼ بما في ذلؾ مشاكؿ الأد
دراؾ حقيقة أنو لا يمكف القضاء عمػى جميػع نػكاحي القصػكر كالضػعؼ لػدل المكظػؼ كتركيػز  كا 
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جيػػكد التحسػػيف فػػي الأداء مػػف خػػلبؿ أسػػاليب الاسػػتفادة ممػػا لػػدل المكظػػؼ مػػف مكاىػػب جديػػدة 
 كتنميتيا.

 ى التػكازف بػيف مػا يرغػب الفػرد فػي عممػو كبػيف مػا يؤديػو : كتتمثؿ في التركيز عمالوسيمة الثانية
الفرد بامتياز. إف كجػكد العلبقػة السػببية بػيف الرغبػة كالأداء تػؤدم إلػى احتمػالات الأداء الممتػاز 
مف خػلبؿ السػماح للؤفػراد بػأداء الأعمػاؿ التػي يرغبػكف أك يبحثػكف عػف أدائيػا كىػذا يعنػي تػكفير 

 يـ كالعمؿ الذم يؤدل في المنظمة أك الإدارة.الانسجاـ بيف الأفراد كاىتمامات

 الػػػربط بالأىػػػداؼ الشخصػػػية حيػػػث يجػػػب أف تكػػػكف مجيػػػكدات تحسػػػيف الأداء الوسػػػيمة الثالثػػػة :
مرتبطػػػػة كمنسػػػػجمة مػػػػع اىتمامػػػػات كأىػػػػداؼ المكظػػػػؼ كالاسػػػػتفادة منيػػػػا مػػػػف خػػػػلبؿ إظيػػػػار أف 

ا يزيػػد مػػف تحقيػػؽ التحسػػيف المرغػػكب فػػي الأداء سػػكؼ يسػػاىـ فػػي تحقيػػؽ ىػػذه الاىتمامػػات ممػػ
 (.561: 6991التحسينات المرغكبة لممكظؼ)ىاينز، 

 المدخؿ الثاني: تحسيف الوظيفة -2
إف التغير في مياـ الكظيفة يكفر فرصان لتحسػيف الأداء حيػث تسػاىـ محتكيػات الكظيفػة فػي تػدني 

عمى مياـ  مستكل الأداء إذا كانت مممة أك مثبطة لميمـ أك إذا كانت تفكؽ ميارات المكظؼ أك تحتكم
غير مناسبة أك غير ضركرية. إف نقطة البداية فػي دراسػة كسػائؿ تحسػيف الأداء فػي كظيفػة معينػة ىػي 
معرفة مدل ضػركرة كػؿ ميمػة مػف ميػاـ الكظيفػة خصكصػان مػع الاسػتمرار فػي أداء بعػض الميػاـ حتػى 

ؿ المنظمة بسبب عدـ بعد زكاؿ منفعتيا كتكرار أداء مياـ خاصة بإدارة معينة بيف إدارات أك أقساـ داخ
ثقػة الإدارات كالأقسػاـ فيمػا بينيػا فػي أداء الميػاـ عمػى كجػو صػحيح، كعمػى ذلػؾ يجػب تقمػيص الكظيفػة 
إلػى عناصػػرىا الأساسػػية فقػػط . كمػػف كسػػائؿ تحسػػيف الكظيفػة إتاحػػة الفرصػػة لممػػكظفيف مػػف كقػػت لآخػػر 

مسػػاىمة فػػي حػػؿ مشػػاكؿ لممشػػاركة فػػي فػػرؽ عمػػؿ أك مجمكعػػات ميػػاـ أك لجػػاف كتػػكفير الطػػرؽ ليػػـ لم
 (.562: 6992المنظمة )السممى، 

 المدخؿ الثالث: تحسيف الموقؼ -3
إف المكقؼ أك البيئة التي تؤدل فييا الكظيفػة تعطػي فرصػان لمتغييػر، مػا يػؤدم إلػى تحسػيف الأداء 
مف خلبؿ معرفة مدل مناسػبة عػدد المسػتكيات التنظيميػة كالطريقػة التػي يػتـ بيػا تنظػيـ الجماعػة كمػدل 

اسػػػبة ككضػػػػكح خطػػػكط الاتصػػػػاؿ كالمسػػػؤكلية كفعاليػػػػة التفاعػػػؿ المتبػػػػادؿ مػػػع الإدارات الأخػػػػرل كمػػػػع من
 (.566: 6991الجميكر المستفيد مف الخدمة)ىاينز، 

نتاجيػة القػكل البشػرية كمنيػا: تنميػة   كيضيؼ )درة( أف ىنػاؾ كسػائؿ كأسػاليب لتحقيػؽ رفػع أداء كا 
القػػػػكل البشػػػػرية كالػػػػدكافع كالحػػػػكافز كالإدارة بالأىػػػػداؼ كالمشػػػػاركة كتصػػػػميـ العمػػػػؿ كديناميػػػػات الجماعػػػػة 

 (.524: 6991كالتطكير التنظيمي، أم بناء الفريؽ كالبحث المكجو لمعمؿ)درة، 
ف اعتبػػار إدارة الجػػكدة الشػػاممة مػػف الأسػػاليب اليامػػة لتحسػػيف الأداء عػػف طريػػؽ الاىتمػػاـ كمػػا يمكػػ

 بالاستعانة بفرؽ العمؿ أك دكائر الجكدة في تحسيف الأداء.
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كفي ىذا الجانب تشير )عزة عبد المنعـ( إلى مدخؿ برمجة تحسيف الأداء لتطكير التنظيـ كتنميػة 
 يؽ ىذا المدخؿ عمى النحك التالي:القيادات الإدارية، كتكرد مراحؿ تطب

 كيػػتـ فػػي ىػػذه المرحمػػة تزكيػػد الأطػػراؼ المشػػاركة فػػي عمميػػة تحسػػيف الأداء بخمفيػػة مرحمػػة الإعػػداد :
نظريػػة متكاممػػة عػػف المػػدخؿ كفمسػػفتو كأسػػاليبو بمػػا يمكػػنيـ مػػف اسػػتيعابو كفيمػػو كالاقتنػػاع بمػػدل جػػدكاه 

 العممية لتطكير المنظمة كرفع مستكل الأداء فييا.

  تتعػػاكف مجمكعػػة العمػػؿ مػػف القيػػادات الإداريػػة مػػع خبػػراء الإدارة عمػػى مرحمػػة الفحػػص والتنقيػػب :
دراسػػػة نظػػػـ العمػػػؿ بالمنظمػػػة مكضػػػكع الدراسػػػة كالبحػػػث كالتعػػػرؼ عمػػػى أىػػػدافيا كسياسػػػاتيا كمجػػػالات 

مسػتكيات  النشاط بيا كأسػاليب العمػؿ المتبعػة مػع مكازنػة كافػة النػكاحي الإيجابيػة كالسػمبية المػؤثرة عمػى
 الأداء.

 كيتـ في ىذه المرحمة القياـ بما يمي:مرحمة التطبيؽ : 

 تحديد مجاؿ كطبيعة عمؿ المنظمة. -6

 تحديد الأىداؼ كالغايات التي تسعى إلييا المنظمة. -5

تحديد الأىداؼ قصيرة الأجؿ المطمكب تحقيقيا في فترة محددة في ضػكء مػا سػبؽ تحديػده مػف  -4
 أىداؼ طكيمة الأجؿ.

 ات كمعايير الأداء المناسبة لمتحقؽ مف مدل إنجاز الأىداؼ المحددة.تحديد مؤشر  -3

 تحديد مستكيات الأداء الحالية. -2

تقدير مستكيات الأداء المطمكب بمكغيا في ضكء المؤشرات السابؽ تحديػدىا لإحػداث التطػكير  -1
.  كالتحسيف اللبزـ

  متكاممػة لتحسػيف الأداء : يػتـ فػي ىػذه المرحمػة كضػع خطػة تحسػيف الأداء اسػتراتيجيةمرحمة وضع
في ضكء ما تـ تحديده مف أىداؼ كبمراعاة الظركؼ الداخمية كالخارجية المؤثرة عمى العمؿ، بما يؤدم 
ضػػافة قػػكل دافعػػة مػػف  إلػػى القضػػاء عمػػى تػػأثير القػػكل المعكقػػة أك التخفيػػؼ مػػف حػػدتيا بقػػدر الإمكػػاف كا 

 ناحية جديدة.

 يػػتـ ذلػػؾ مػػف خػػلبؿ تكػػكيف فػػرؽ عمػػؿ مػػف عناصػػر  :مرحمػػة التنفيػػذ الفعمػػي لبػػرامج تحسػػيف الأداء
بشػػرية تنتمػػي إلػػى الإدارات المختصػػة بالمنظمػػة بإتبػػاع أسػػمكب المصػػفكفة الشػػبكية، بمػػا يػػؤىميـ للئلمػػاـ 
بكافة العكامؿ المؤثرة عمى النشاط المزمع تطكيره دكف التركيز عمى جانب دكف الآخر كصكلان إلػى رفػع 

حداث ال .كفاءة الأداء بشكؿ عاـ كا   تطكير اللبزـ

  إف عمميػات تحسػيف الأداء تتضػمف عمػؿ تغييػرات عديػدة فػي المنظمػة مرحمة المراجعػة والمتابعػة :
كأسػػمكب العمػػؿ بيػػا، لػػذلؾ قػػد تعتػػرض ذلػػؾ بعػػض الصػػعكبات كالمشػػكلبت، ممػػا يسػػتمزـ عمػػؿ مراجعػػة 

ة كمػػف مػػدل شػػاممة لكػػؿ بػػرامج العمػػؿ لمتحقػػؽ مػػف مػػدل سػػير التنفيػػذ الفعمػػي فػػي إطػػار الخطػػة المحػػدد
تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ السػػػابؽ تحديػػػدىا ككفايػػػة الجيػػػكد المبذكلػػػة لتحسػػػيف الأداء، كعمػػػى أسػػػاس نتػػػائج تمػػػؾ 
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المراجعػػػػػة يػػػػػتـ إعػػػػػادة النظػػػػػر فػػػػػي الخطػػػػػة العامػػػػػة لتحسػػػػػيف الأداء كتعػػػػػديميا حسػػػػػب مقتضػػػػػيات الكاقػػػػػع 
 (.55: 6996الفعمي)عبد المنعـ، 

 تحسيف الأداء كىي كما يمي:كفي ىذا الصدد يشير )درة( إلى النماذج الفكرية ل
 :( النموذج الفكري الشامؿ في تحسيف الأداء وأساليبو ومقاييسو1)
يمثؿ الشكؿ التالي ىذا النمكذج كالذم يتضح منو أف ىناؾ أربعة مستكيات لمنظر كالتفكير كالعمؿ في  

 حركة تكنكلكجيا الأداء البشرم كىي:
 كتقػػدير كتحميػػؿ الأداء كمػػا كضػػعيا عػػدد مػػف  : كيتضػػمف نمػػاذج فكريػػة فػػي صػػياغةالمسػػتوى الأوؿ

 ركاد الحركة.

 :كيتضمف أساليب تحسيف الأداء كيشمؿ: المستوى الثاني 
 التدريب في قاعة المحاضرات: كينبثؽ عف التعميـ كتصميـ النظـ التعميمية كالتدريبية. -

 كعمميات العمؿ. تكنكلكجيا تصميـ العمميات، كتنبثؽ عف :إعادة تصميـ  كمكاءمة بيف الأنظمة  -

 حضارة )ثقافة( المنظمة، كتنبثؽ عف: التفاعؿ بيف الفرد كالمنظمة ككؿ. -

 دارة أنظمة تحسيف الجكدة.المستوى الثالث  : كيتضمف مقاييس اختبار كتقييـ كا 

 دخػػاؿ النظريػػات كالنمػػاذج المسػػتوى الرابػػع : كيتضػػمف تصػػكران لإعػػادة النظػػر فػػي صػػياغة كتطبيػػؽ كا 
دارتيا. الفكرية كالأساليب  كالمقاييس المتعمقة باختبار أنظمة تحسيف الأداء كتقييميا كا 

 ( يوضح النموذج الفكري الشامؿ في تحسيف الأداء وأساليبو5شكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 العربيػة البيئػة فػي كدلالتيػا النظريػة الأسػس: المنظمػات فػي البشرم الأداء تكنكلكجيا(: 5114)البارم عبد المصدر: درة،
 .61الإدارية، ص لمتنمية العربية المنظمة عماف، المعاصرة،

( أساليب تحسيف الأداء وتدخلاتو2)  

التعميـ كتصميـ 
نظـ تعميمية 

اؾمػاعل بين اؾػرد 

 والمـظؿة ؽؽل

إعادة تصؿقم وؿواءؿة بين 

 الأـظؿة وعؿؾقات اؾعؿل

تعؾقم درقع ؿـادب 

 في ؿواؼع اؾعؿل

تدريب في ؼاعات 

 الصف والمحاضرات

حضارة )ثقاػة( 

 المنظمة

تصميم العمليات  إعادة

 والأنظمة

تكنولوجيا أداء في 

 مواؼع العمل

أداليب اختيار وتقييم وإدارة نظم تحسين الأداء   

إعادة صياغة وتطبيق وإدخال النظريات والنماذج الفكرية والأداليب ومقاييس الاختبار والتقييم والإدارة في تحسين الأداء   

نماذج فكرية في صياغة وتقييـ وتحميؿ الأداء، مف الرواد: بريثور جمبرت ، ىارلس ، كوفماف ، لانجدوف ميجر ، ماركؿ ، 
 سوانسوف ، توستيرممر ، سكنر 
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( ىػػذا 3: كيمثػػؿ الشػػكؿ رقػػـ )( النمػػوذج الفكػػري لتحسػػيف الأداء لمجمعيػػة الدوليػػة لتحسػػيف الأداء2) 
النمكذج كالذم يتضح منػو أف ىنػاؾ سػت خطػكات عمػى مستشػار تكنكلكجيػا الأداء البشػرم أف يقػكـ بيػا 

ء، تحميػػؿ الأسػباب، اختيػػار التػدخؿ )الأسػػمكب( عنػد اسػػتخدامو ىػذا النمػػكذج الفكػرم كىػػي: )تحميػؿ الأدا
المناسػػب كتصػػميمو ، التنفيػػذ، إدارة التغييػػر، التقػػكيـ( كىنػػا يبػػدأ مػػدخؿ تكنكلكجيػػا الأداء البشػػرم بتحميػػؿ 
الأداء الػػذم يفحػػص متطمبػػات أداء المنظمػػة فػػي ضػػكء رسػػالتيا كأىػػدافيا كقػػدرتيا، كيتجػػو التحميػػؿ إلػػى 

المتكقعػة فػي أداء كقػدرات المػكارد البشػرية فػي المنظمػة. كتػتـ فػي عمميػة تحديد أكجو النقص الحالية أك 
التحميؿ المقارنة بيف كضعيف لممكارد البشرية، الكضع الأكؿ ىك الأداء المرغػكب فيػو كيصػؼ الكفػاءات 

المنظمة كتحقيؽ رسػالتيا، أمػا الكضػع الثػاني فيػك  استراتيجيةكالقدرات الخاصة بالعامميف اللبزمة لتنفيذ 
لأداء الكاقعي لمعامميف، كتمثؿ فجكة الأداء الفرؽ بيف ىذيف الكضعيف كمػا تمثػؿ مشػكمة الأداء الكاقعيػة ا

أك المتكقعػػة أك الفرصػػة لتحسػػيف الأداء. أمػػا خطػػكة تحميػػؿ الأسػػباب فتحػػدد فييػػا الأسػػباب التػػي أسػػيمت 
يا تتضػػمف اسػػتجابة فػػي إيجػػاد فجػػكة الأداء، ثػػـ تػػأتي بعػػد ذلػػؾ خطػػكة اختيػػار أسػػاليب التػػدخؿ كتصػػميم

شػػاممة كمتكاممػػة كدقيقػػة لمشػػكلبت الأداء كأسػػبابيا كفػػرص تحسػػيف الأداء، ثػػـ تػػأتي بعػػد ذلػػؾ خطػػكات 
دارة التغييػػػػر ثػػػػـ التقػػػػكيـ، كجميػػػػع ىػػػػذه الخطػػػػكات تتطمػػػػب كضػػػػع خطػػػػة عمػػػػؿ تبػػػػيف الأىػػػػداؼ  التنفيػػػػذ كا 

 (69 -61: ص5114كالخطكات كالإجراءات كالتكقيتات المطمكبة. )درة، 
 (ISPI, 1998)( يوضح النموذج الفكري لتحسيف الأداء لمجمعية الدولية لتحسيف الأداء 6ـ )شكؿ رق

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 العربيػة البيئػة فػي كدلالتيػا النظريػة الأسػس: المنظمػات فػي البشرم الأداء تكنكلكجيا(: 5114)البارم عبد المصدر: درة،
 .66الإدارية، ص لمتنمية العربية المنظمة عماف، المعاصرة،
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كيضػيؼ )الأحمػػدم( أف ىنػاؾ بعػػض الأنشػػطة الرئيسػة التػػي يجػب أف تكضػػع فػػي الاعتبػار عنػػد كضػػع 
 خطة لتحسيف الأداء كتتمثؿ في :

  حيػػث أف بنػػاء برنػػامج مسػػتمر لتحسػػيف الأداء يحتػػاج إلػػى اـ بمفيػػوـ تحسػػيف الأداءتقويػػة الالتػػز :
التأييد كالدعـ مف المستكييف الإدارييف الأعمى كالمتكسط كعػدـ كجػكد ىػذا الػدعـ يػؤدم إلػى فشػؿ جيػكد 

 التحسيف، كأىمية أف يفيـ الجميع كيقتنعكا بأف عائد ىذه الجيكد سيككف مفيدان كقيمان.

  كتػأتي ىنػا أىميػة الصػياغة الجيػدة لمرؤيػة الغرض والرؤية المستقبمية لجيود تحسيف الأداءإعداد :
 المستقبمية مف حيث البساطة كسيكلة الفيـ كأف تككف دافعة لمعمؿ بنشاط.

 قبػػؿ إجػػراء تخطػػيط لتحسػػيف الأداء فإنػػو يمػػزـ إجػػراء مراجعػػة مبدئيػػة لأحػػكاؿ دراسػػة الوضػػع الػػراىف :
عداد كصؼ عاـ للؤنظمػة القائمػة حتػى نسػمح لمجيػكد الجديػدة لتحسػيف الأداء بػأف تسػتثمر  المنظمة، كا 

 مكاطف القكة كتتلبفى عناصر الضعؼ كالتيديد المرتبطة بالكضع الحالي.

 إف كضػػكح المسػػؤكليات فيمػػا يتعمػػؽ بأنشػػطة تحسػػيف تحديػػد المسػػؤولية عػػف جيػػود تحسػػيف الأداء :
 الأداء يعتبر أفضؿ ضماف لاستمراريتيا.

 مكانػػات كافيػػػة لاسػػػتمرار يص المػػػوارد لبرنػػػامج تحسػػػيف الأداءتخصػػػ : لابػػػد مػػف تخصػػػيص مػػػكارد كا 
 عممية التحسيف.

 إف أم منظمػػة تفقػػد مكانتيػػا إذا لػػـ تفيػػـ أنيػػا تتعامػػؿ مػػع التغييػػر التعامػػؿ مػػع التغييػػر والمتغيػػرات :
ك فػي الكاقػع ظػاىرة كالمتغيرات طكاؿ فترة بقائيا كفي ذات الكقت فإف الػرفض أك الخػكؼ مػف التغييػر ىػ

 (.52: 5111لا يمكف تجنبيا كلكف يمزـ ىنا معرفة فف إدارة ىذه التغييرات )الأحمدم، 
 كأخيران يقترح )قرباف( في ىذا الجانب عددان مف الخطكات اللبزمة لتحسيف الأداء منيا :

 اختيار الأعماؿ التي يمكف أف تتغير بأقؿ تكمفة. -

محتكل العمؿ كتحسينو؛ لأنو كسيمة للؤداء الكظيفي كليس غاية الاعتقاد الجازـ بإمكانية تغيير  -
 في حد ذاتو.

فيـ العكامؿ المؤدية لمرضا الكظيفي كتركيػز جيػكد التحسػيف الػكظيفي عمييػا مػع تجنػب أسػباب  -
 الاستياء الكظيفي؛ لتكفير بيئة صالحة بعمؿ ذم محتكل متنكع كثرم.

التػػي تعػػيف عمػػى مسػػتكل الأداء مػػع الحػػرص جمػػع أكبػػر عػػدد ممكػػف مػػف الأفكػػار كالاقتراحػػات  -
 .(41: 6996عمى عدـ تقكيميا أك نقدىا في مرحمة جمعيا ككتابتيا)قرباف، 

 

  : معايير تقويـ الأداء الوظيفي
 المستكيات ىي أك عميو، لمحكـ بو يقارف الفرد كبالتالي إليو ينسب الذم الأساس الأداء بمعايير يقصد
 فييا تقكيـ عممية لنجاح ضركرم أمر المعايير ىذه كأف تحديد كمرضيان، جيدان  الأداء فييا يعتبر التي
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خلبصيـ لمعمؿ أدائيـ درجة رفع عمى يساعد مما المعايير بمشاركة ىذه تصاغ أف لابد الأداء،  كا 
 (.49: 5111عكاشة، ) لممنظمة
 كيككف المراد قياسو، الأداء عف التعبير في دقيقان  يككف أف نكعيتو كانت كميما المعيار في كيشترط
 : الآتية بالخصائص تميز إذا ىكذا المعيار

 يتطمبيا الخصائص التي تمؾ تعبر أف يجب القياس في الداخمة العكامؿ أف أم المقياس: صدؽ -6
 :صادؽ غير المقياس فييا يككف حالتاف كىناؾ. نقصاف أك زيادة بدكف العمؿ أداء
يعرؼ  الخطأ مف النكع كىذا الأداء في أساسية عكامؿ عمى المقياس احتكاء عدـ حالة في -

 .المقياس بقصكر

بتمكث  يعرؼ الخطأ مف النكع كىذا الفرد إرادة عف خارجة مؤثرات عمى احتكاءه حالة في -
 (.26: 5119عبيد، ) المقياس

 ثابتان، أداؤه يككف ثابتة عندما المقياس خلبؿ مف الفرد أعماؿ نتائج تككف أف يعني :المقياس ثبات -5
نما فيو عيبان  ليس ذلؾ أداءه إف مستكيات أك درجات باختلبؼ القياس نتائج تختمؼ عندما أما  كا 
 .طبيعية حالة

 كانت ميما الأداء في مستكيات الاختلبفات بإظيار المقياس حساسية درجة بيا كنعني :التمييز -4
 .الأفراد مف مجمكعة أك الفرد أداء بيف فيميز بسيطة

مكانية المقياس كضكح بو كنعني :المقياس استخداـ سيكلة -3  في الرؤساء مف قبؿ استخدامو كا 
 .العمؿ

 كالثبات يتحمى بالصدؽ المقياس يككف كقد الأداء، مقاييس في بارزة قضية الدقة تعتبر :الدقة -2
 (.25: 5119عبيد، ) المقيـ تساىؿ أك تشدد بسبب دقيؽ غير كلكنو

 

 الوظيفي: الأداء تقييـ
 نظران  المدراء كغيرىـ ككذلؾ بو كالميتميف الباحثيف يشغؿ باؿ  كمازاؿ الكظيفي الأداء شغؿ قد
 .البشرية المكارد تسيير مجاؿ في بيا يتميز التي الإستراتيجية للؤىمية

 تبعان  الأفراد بيف الأداء يتفاكت أف الطبيعي فمف طبيعيان، أمران  الأفراد بيف الفركؽ كانت كلما
إنجازه  مف الأكلى المراحؿ في ضعيفان  أداؤه يأتي قد مرة لأكؿ كظيفة استمـ الذم فالفرد لتمؾ الفركؽ،

 .عممو لأداء اللبزمة كالميارات الخبرة كاكتسب طكيمة لفترة عمؿ الذم بزميمو مقارنة لأعمالو
 كتصرفاتيـ كسمككيـ العامميف أداء طريقة عمى التعرؼ مف لابد كاف الفركؽ ىذه لكجكد كنظران 
 .(86: 2003الأداء) ىلبؿ،  تقييـ عممية خلبؿ مف إلى يتـ لا ىذا ككؿ أعماليـ، كمعرفة نتائج
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 الأداء: تقييـ تعريؼ
 المطمكب مع بالمقارنة إنتاجو تـ ما لحجـ مكضكعية قياس بأنو "عممية الأداء تقييـ يعرؼ

 (،222: 2003 كالمطمكب" )الييتي، القائـ الكضعيف بيف نسبية علبقة شكؿ كعمى كمان كنكعان، إنجازه
 لمحكـ مكضكعية كسيمة طريؽ عف الأفراد منجزات تقييـ إلى ييدؼ الذم الإجراء بأنو "ذلؾ كما عرؼ
 النمك إمكانيات عمى لمحكـ كأيضان  إليو، تككؿ التي الأعماؿ إنجاز في فرد كؿ مساىمة عمى مدل

ىك  الأداء كتقييـ (،285: 2005 الباقي، أكبر )عبد لمسؤكليات كتحممو المستقبؿ في كالتقدـ لمفرد
 أف ملبحظة مع القصكر، أكجو عمى التعرؼ بقصد المستيدؼ بالأداء لمعامؿ الفعمي "مقارنة الأداء

 عمى تعرؼ عممية ىك بؿ كالمحاكمة، الاتيامات يعني لا أنو كما التشكيو، أك التجريح لا يعني التقييـ
 المستكيات كافة عمى ينطبؽ المفيكـ ىذا أف ملبحظة مع المستيدؼ، بالأداء كمقارنتو الأداء الفعمي

 (.87: 2005كالمرءكسيف )شاكيش،  الرؤساء ذلؾ في بما التنظيمية
 

 :الأداء تقييـ عممية مراحؿ
 سميمان  تخطيطان  تنفيذىا عمى القائميف مف تتطمب كمعقدة صعبة عممية الأداء تقييـ عممية تعتبر
 كبالتالي المنظمة تنشدىا التي الأىداؼ تحقيؽ بغية متسمسمة خطكات ذات منطقية أسس كمبنيان عمى

 :التالي الشكؿ خلبؿ مف المراحؿ تمؾ عمى نتعرؼ أف يمكف
 الأداء تقييـ عممية ( مراحؿ7شكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

‌

‌وكالت‌مدارش‌على‌تطبيقيت‌دراست‌–‌الوظيفً‌الأداء‌على‌وأثره‌الإداري‌الابداع(:‌"2111)‌الرحمن‌عبد‌جبر،

‌.58غسة،‌ص‌الاسلاميت،‌الجامعت‌منشورة،‌غير‌ماجستير‌رسالت‌،"غسة‌بقطاع‌الدوليت‌الغوث

‌

 تخطيط نظاـ تقييـ الأداء
 تحديد أىداؼ النظاـ-1
 تقديـ الأىداؼ إلى الموظفيف-2
 تحديد معايير تقييـ الأداء-3

 تحديد كؿ مف:
 المسئوؿ عف عممية التقييـ.-1
 فترة التقييـ.-2
 طريقة التقييـ.-3

 إجراء مقابمة التقييـ تقييـ النتائج فحص العمؿ المنجز



57 

 

 :الأداء تقييـ عممية في المستخدمة الطرؽ .1
آراء  عمى كبيرة بدرجة يعتمد الماضي في الأداء تقييـ في المتبع الأسمكب أك الطريقة كانت
التقييـ  أف أم العامؿ، في تتكفر التي الصفات بعض في الشخصي كرأيو المباشر، الرئيس كملبحظات

المكاظبة  العمؿ أداء عمى قدرتو مثؿ كخصائصو، الشخص صفات عمى ينصب أك يركز كاف
الإنتاجية،  عمى ينصب يكف كلـ كالخصائص، الصفات مف كغيرىا العمؿ زملبء مع التعاكف كالانتظاـ،

العامميف  عمى كليس العامميف أداء نتائج عمى يركز التقييـ أصبح حيث التقييـ، أساليب تطكرت كلقد
 :الأداء تقييـ في والحديثة التقميدية الطرؽ بعض يمي وفيما ذاتيـ، بحد
 التقميدية الطرؽ: 
 مف مجمكعة تحديد عمى الطريقة ىذه كتركز :الخصائص أو الصفات ببحث التقييـ طريقة .1

 كالسرعة العمؿ، مكاعيد في كالمرؤكسيف، كالانتظار كالزملبء الرؤساء مع التعاكف مثؿ الصفات،
 مف كغيرىا المشكلبت، حؿ عمى المسؤكلية، القدرة كتحمؿ كالالتزاـ كالمبادرة العمؿ، أداء في كالدقة

 تقديران  الفرد بإعطاء المباشر كيقكـ الرئيس الصفات، ىذه مف صفة لكؿ كزف إعطاء كيتـ الصفات
 ممثلب كيصبح التقديرات، تجمع تمؾ ثـ الفرد، في الصفات تمؾ مف صفة كؿ تكفر بحسب معينان،

 تتميز الطريقة أف ىذه كرغـ الفرد، أداء مستكل يمثؿ انو بالتقييـ القائـ يعتقد الذم لممستكل
 التقدير إلى كاستنادىا المكضكعية، لمناحية افتقادىا عمييا يعاب أنو إلا كالسيكلة، بالبساطة

 .(272: 2005الشخصي )فميو، 
 ترتيبان تنازليان  المرؤكسيف مجمكعة بترتيب الرئيس قياـ في الطريقة ىذه كتمثؿ العاـ: الترتيب طريقة .2

يعني  كىذا الشخصية، الصفات أك الخصائص مجمكعة عمى بناء كليس لمعمؿ العاـ للؤداء كفقا
لأداء  تقديران كاحدان  يعطى حيث مرؤكس لكؿ الكمي العمؿ فاعمية ملبحظة ىك ىنا الأساس أف

 عدـ أيضان  الطريقة ىذه عمى كيعاب ممتاز، – جيد - متكسط - ضعيؼ: مثؿ المرؤكس،
 عكامؿ أك بخصائص تيتـ لا الطريقة ىذه أف كما الشخصي، التقدير عمى المكضكعية كاعتمادىا

 تسمح لا أنيا أيضان  الطريقة ىذه عمى يؤخذ كما ككؿ، بتقييمو تقكـ كلكنيا أداء الفرد، في محددة
 فرد أفضؿ كاف إذا ما لبياف كاضح أساس يتكافر لا حيث مختمفة في مجمكعات العامميف بمقارنة

منو )فميو،  اضعؼ أك أحسف أك أخرل، مجمكعة في فرد لأفضؿ مساكيان  المجمكعات، احد في
2005 :272.) 

تقييـ  درجات عمى مرؤكسيو بتكزيع رئيس كؿ يقكـ الطريقة ىذه : كفيالإجباري التوزيع طريقة .3
 يرل تكزيع كىك الطبيعي، بالتكزيع عميو يطمؽ ما الشكؿ ىذا كيأخذ المؤسسة، تحدده بشكؿ الكفاءة

 كمما الانخفاض في المكظفيف نسبة كتأخذ التقييـ، مف كسيطة درجة يأخذكا المكظفيف أف غالبية
 (.387: 2002بالانخفاض )عبد الباقي،  أـ بالارتفاع سكاء الكسيطة، الدرجة عف ىذه بعدنا
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استعماؿ  يتطمب لا العامميف أداء لتقييـ الطريقة ىذه استخداـ إف التعبير: بحرية التقييـ طريقة .4
بكتابة  المشرؼ يقكـ أف تتطمب بساطة بكؿ إنيا أخرل، كسائؿ أية أك محددة قكائـ أك جداكؿ

 (.95: 2005الكرؽ )شاكيش،  مف صحيفة عمى الفرد عف انطباعاتو
 مكظؼ كؿ أداء بمقارنة المقيـ يقكـ الطريقة، ىذه بمكجب العامميف: بيف المزدوجة المقارنة طريقة .5

 (.234: 2000أزكاج)أبك شيخة،  إلى التنظيمية الكحدة في بتقسيميـ كذلؾ المكظفيف، باقي مع
لتحديد  كذلؾ الكظائؼ، مف نكع كؿ دراسة عمى رئيسي بشكؿ الطريقة ىذه تعتمد المراجعة: قوائـ .6

 كليس لمعمؿ، الجيد الأداء تصؼ التي الكصفية العبارات مف مجمكعة تتضمف الأسئمة مف قائمة
 كماىيتيا الكظيفة نكع كفؽ يتحدد عددىا أف بؿ الأسئمة، ىذه مف محدد ىناؾ عدد

 (.95: 2005كطبيعتيا)شاكيش، 
 

 :الحديثة في تقييـ الأداء الطرؽ
 الفكر رجاؿ تكصؿ فقد سمفان، المذككرة التقميدية التقييـ طرؽ إلى كجيت التي للبنتقاداتنظران 
 :نذكر الطرؽ ىذه كمف العيكب ىذه مف تقمؿ التي الحديثة الطرؽ مف مجمكعة الإدارم إلى

حيث  العمؿ، أداء تصؼ التي العبارات مف عدد عمى تقكـ طريقة : كىيالإجباري الاختيار طريقة .1
 أك إيجابية نكاحي عف تعبر ثنائية عبارات تككف ما عادة مجمكعات، في العبارات ىذه تكزيع يتـ

 كؿ مف التقييـ بعممية القائـ كيختار بالعمؿ، المباشرة العلبقة ذات المكضكعية المعايير سمبية تكفر
 أخرل جية تقكـ ثـ بتقييمو، يقكـ الذم الفرد أداء عمى تنطبؽ أنيا يرل التي مجمكعة العبارة

 التحيز بقمة الطريقة ىذه تمتاز حيث التقييـ، بعممية العبارات بتقييـ خاصة شيفرة سرية ليا محايدة
 الشيفرة سرية عمى المحافظة أىميا: صعكبة بصعكبات تتسـ لكنيا التقييـ، القائـ بعممية جانب مف

 إلى تحتاج النكع ىذا العبارات مف كأف عممان  للؤداء كمعايير المستخدمة تصميـ العبارات كصعكبة
 التغمب عمى المرؤكسيف ةمعاكن في الطريقة ىذه صلبحية عدـ ذلؾ إلى كبيرة، كيضاؼ خبرات
 .(387: 2002الرئيس)عبد الباقي،  بمعرفة قدراتيـ، كتطكر أدائيـ، في القصكر نكاحي عمى

جمع  بمكجبيا يتـ إذ الأداء، تقييـ طرؽ أحدث مف الطريقة ىذه تعتبرالحرجة:  الأحداث طريقة .2
 بملبحظة يقكـ أف المقيـ مف كيطمب المكظؼ، أداء في تؤثر التي الكقائع مف ممكف عدد أكبر

 كمسئكليات كاجبات تأديتيـ خلبؿ حدثت الكقائع ىذه مف أيان  ليحدد دقيؽ بشكؿ أداء مرؤكسيو
 الكقائع عدد أساس عمى كذلؾ المكظؼ، أداء بتقييـ الإدارة تقكـ ذلؾ مف كبعد الانتياء كظائفيـ

 (.388: 2002أدائو )عبد الباقي،  في حدثت التي
كؿ  بتقييـ العمؿ، جماعة أفراد مف فرد كؿ قياـ أساس عمى تقكـ التي المشتركة: التقييـ طريقة .3

 فاف ذلؾ كعمى الإدارم لممركز اعتبار أم كبدكف السرم، الاقتراع بطريقة الجماعة أعضاء مف



59 

 

: 2005)فميو،  :التالية بالخصائص الطريقة ىذه وتتميز كرؤسائو، زملبئو بمعرفة يتـ الفردتقييـ 
276.) 

 التقييـ عممية في كالزملبء كالمرؤكسيف الرؤساء اشتراؾ. 
 التقييـ مكضكع الصفات كتحديد اختيار في التقييـ بعممية القائميف اشتراؾ. 
 منيا كالإفادة التقييـ، عممية نتائج عمى مشترؾ كؿ تعرؼ. 

مف  أصبح فقد العامميف أداء لتقييـ بالأىداؼ الإدارة أسمكب استخداـ عند بالأىداؼ: الإدارة أسموب .4
نجازىا، بتحقيقيا سيقكمكف التي الأىداؼ تحديد في رئيسيـ مع العاممكف يشترؾ أف المألكؼ  أك كا 
 الأعماؿ، أداء أك الإنجاز معايير عف تعبر كالتي الأىداؼ ىذه كضع العامميف مف يطمب حتى قد

 يمكف بالأىداؼ الإدارة فإف كذلؾ الأخيرة، السنكات خلبؿ الاستخداـ شائع الأسمكب ىذا كقد أصبح
 :(203: 2003الييتي، وىي ) خطكات عدة مف تتككف عممية أك مدخلبن  باعتبارىا النظر إلييا

 كالمرؤكسيف الرؤساء بيف بالاشتراؾ كالمعايير الأداء مجالات تحديد. 
 كالمرؤكسيف الرؤساء بيف الأىداؼ بالاشتراؾ تحقيؽ. 
 المرؤكسيف قبؿ مف كتنفيذىا العمؿ خطط كضع. 
 كالمرؤكسيف الرؤساء بيف بالاشتراؾ المراقبة عناصر كضع. 

لممؤسسة  ينظر الذم الكلبسيكي، بالفكر النمكذج ىذا : كيرتبطالأداء لتقييـ المغمؽ النموذج .5
الترشيد  أىميا: مبدأ متعددة، اعتبارات عمى كيعتمد المحيطة، بالبيئة يتأثر لا مغمقان  نظامان  باعتبارىا
 ىذا كفؽ تستخدـ التي الطرؽ كمف الرفاىية، رجؿ مبدأ الاقتصادم، الرجؿ مبدأ كالمنطؽ،
 القيـ تقييـ للؤداء، كالتشريعي القانكني التقييـ للؤداء، الاقتصادم ما يمي: التقييـ النمكذج،

كالمؤثرات  لممتغيرات النمكذج ىذا إىماؿ إلى بالإضافة النمكذج عيكب ىذا كمف المتعارضة،
 (.276: 2005الحسباف )فميو،  في أيضان  المؤثرات السمككية يأخذ لا نراه فإننا البيئية،

بيف  المتبادؿ التأثير علبقة عمى السابؽ النمكذج عكس يستند الذم الأداء: لتقييـ المفتوح النظاـ .6
 الجكانب كأثر الممكنة، كالبدائؿ الأىداؼ جميع تحديد عمى المؤسسة قدرة كعدـ كالبيئة المؤسسة
 (.389، 2002التقييـ)عبد الباقي،  عممية عمى كالميكؿ، كالإدراؾ بالاتجاىات المرتبطة السمككية

نمكذج  في بو الخاص الأداء عمى بالتعميؽ تقييمو المراد الفرد يقكـ : كفيياالذاتي التقييـ طريقة .7
 يحتاج الذم التككيف أك التدريب كظيفة كصؼ كتعديؿ الاقتراحات بعض يقدـ قد يجعمو ما المعيار
 أصبح لقد التنظيـ، إدارة قبؿ مف كالمسطر المتكقع الأداء مستكل إلى يتكصؿ حتى مستقبلبن إليو 

 اعتماد أم لمتقييـ شامؿ نظاـ ضمف يككف حينما خاصةن  لممؤسسات المحبذ الاتجاه ىذا الأسمكب
 في كالعامميف الإدارة بيف الثقة مف عالية درجة تكفر مف لابد الطريقة ىذه كلاعتماد طرؽ أخرل،

 (.277: 2005جيد)فميو،  تنظيمي مناخ ظؿ
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 يمكف لمباحث تمخيص ما تـ عرضو مف أدبيات مفيوـ الأداء بأف الأداء يشير إلى الآتي:
 قدرة المكظؼ عمى تحقيؽ أىداؼ كظيفتو. (1
 عممية تفاعؿ لسمكؾ المكظؼ داخؿ المؤسسة التي يعمؿ بيا. (2
 مخرجات العمؿ التي تسعى المنظمات إلى تحقيقيا. (3
تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد، كبالتالي يعبر مفيكـ الأداء عف أثر جيكد الفرد  درجة (4 تحقيؽ كا 

دراؾ الدكر، كالمياـ.  التي تبدأ بالقدرات، كا 
 

كما يمكف القكؿ بأف الأداء الكظيفي كتقيمو ىي عممية ميمة في حياة المكظؼ، فلببد مف أف 
تؤتي ثمارىا، كي يتغير سمكؾ المكظؼ نحك  تككف العممية صادقة، كمكضكعية، كىادفة، حتى

الأفضؿ، حيث إف نتائج ىذه العممية تؤثر في مستقبؿ المكظؼ كحياتو المينية لما ليا مف أثر عمى 
الترقيات كالمنح كالحكافز، كىي مف الفكائد التي قد تصؿ إلى بمكغ مرتبة عميا في المنظمة، أك قد تؤثر 

 ات كخلبفيا التي قد تصؿ إلى حد الفصؿ مف العمؿ.بالسمب مف حيث الخصكمات، كالإنذار 
مف ىذا المنطمؽ يمكف إيضاح أنو كمما كانت ظركؼ العمؿ داخؿ منشآت الأعماؿ ملبئمة 
كجيدة باستخداميا لمحكافز، كمما ازدادت دافعية المكظؼ نحك العمؿ، كما يمكف التنبؤ بأف المكظؼ 

قتو برؤسائو كزملبئو في العمؿ، ما يزيد مف كلائو سكؼ يحضر إلى عممو كلا يتغيب عنو، كتتكطد علب
 لمعمؿ كبالتالي يتحسف مستكل أدائو.
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 المبحث الثالث
 جامعة الأقصى

 مقدمة:
 الأكلكيات سمـ عمى ميمان  مكقعان  تكاجييا التي كالتحديات كمخرجاتيا تعتبر الجامعات

 كذلؾ كالاجتماعية الاقتصادية التنمية بخطط كالمشتغميف القرار كأصحاب الباحثيف عمى المطركحة
 مف الاحتياجات بكؿ المجتمعات يغذم الذم الاستراتيجي الذخر بمثابة يعد العالي التعميـ باعتبار
 الرؤية كيكفر المختمفة الحياة مجالات في التنمية بأعباء النيكض أجؿ مف تحتاجيا التي بشرية ككادر
 الجامعات أصبحت لذلؾ المجالات، بكافة المتعمقة القضايا مختمؼ حكؿ كالفنية المتخصصة العممية

 (.2012 كآخركف، الطائي) العصرية لمدكؿ الرئيسية المقكمات مف الحديث العصر في
ضركريان، كبالتالي الاستفادة مف الخبرات  أمران  بات كنكعيتيا الجامعات كفاءة تحسيف إف

أصبح إجراءن ىامان كضركريان، كنظران لما تكاجيو تمؾ العالمية ذات الفاعمية كالكفاءة في ىذا التحسيف 
المؤسسات مف تحديات عديدة نتيجة لمتغيرات في البيئة المحيطة بيا، كالتي أصبحت تتسـ بالثير مف 
التعقيد كعدـ الاستقرار، مف ىنا دعت الحاجة إلي تطكير ىذه المؤسسات كبالتالي تحقيؽ جكدتيا 

تميز أحد المداخؿ الإدارية الحديثة التي تسعى لتحسيف كفاءة الجامعات كتميزىا. كيعد مدخؿ الجكدة كال
كزيادة قدرتيا عمى مكاجية التغيرات المحيطة بيا، مف خلبؿ تمبية متطمبات المستفيديف منيا كبالتالي 

 (.132: 2011تحسيف جكدة الخدمة المقدمة ليـ باستمرار )داككد، 
في كؿ جانب مف جكانب الأداء، كذلؾ لرفع مستكل  إف نماذج التميز تسعى إلى تحسيف الأداء

الأداء التنظيمي العاـ، كيمكف إدخاؿ أدكات محددة كتقنيات لمتحسيف في المؤسسة الجامعية سكاء عمى 
كؿ مستكيات الخدمة. كىناؾ المئات مف الأدكات كالتقنيات التي يمكف أف تطبؽ لذلؾ تكمف الأىمية 

 (,Saunders & Mann 2007: 109) في كيفية اختيار الأفضؿ لممؤسسة
كنماذج التميز المستخدمة اليكـ عديدة حيث تـ تصميـ نماذج لتكجيو كمساعدة المؤسسات 
عمى تحسيف اداىا كتحقيؽ مستكيات أداء عالمية، بالإضافة إلي ذلؾ استخدمت نماذج دكلية لمتميز 

مي كأساس لتمؾ البرامج كالتي تعمؿ عمى التعرؼ كتحديد المؤسسات المتميزة كالقدكة، كالغالبية العظ
مف المؤسسات تستخدـ نماذج تميز الأعماؿ لمتقييمات الذاتية لتحديد فرص التحسيف عمى مستكل 

 (,Business Performance Improvement Resource 2013المؤسسة )
كتعد جامعة الأقصى إحدل أكبر مؤسسات التعميـ العالي الفمسطيني في قطاع غزة، كذات 

يني ككنيا الجامعة الحككمية الأكلى في فمسطيف، كالتي أخذت دكر كبير في تنمية المجتمع الفمسط
عمى عاتقيا تزكيد المجتمع بالككادر البشرية المؤىمة كالنكعية. كاستنادان لما سبؽ تكضيحو فإف ىذا 
 المبحث ىك عرض لمحة عف جامعة الأقصى، مف حيث )نشأتيا كتطكرىا كرؤيتيا كرسالتيا كأىدافيا(.
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 الحكومية الأقصى جامعة عف نبذة
 ككاف المصرية، الحككمة إدارة تحت لممعمميف كمعيد ـ 1955 سنة الأقصى جامعة بدأت

 بكمية عرفت كمية إلى المعيد تطكر ـ 1991 عاـ كفي. كتأىيميـ المعمميف إعداد ىك آنذاؾ اليدؼ
 العممية، كأقساميا التعميمية، خططيا في فشيئان  شيئان  تتنامى الكمية أخذت الحيف ذلؾ كمنذ ، التربية

 مف العالية كالتربكية العممية الكفاءة ذكل كالباحثيف المدرسيف مف كثيران  كخرجت كطلببيا، كأساتذتيا،
 شمس. عيف جامعة مع المشترؾ العميا الدراسات برنامج عبر كالدكتكراه كالميسانس البكالكريكس حممة

جامعة الأقصى، كتضـ الجامعة سبع كميات ـ تحكلت كمية التربية الحككمية إلى 2001كفي العاـ 
برنامجا أكاديميا، كنتيجة لمتطكر كمكاكبة التغيرات المستمرة  37عممية تمنح درجة البكالكريكس في 

أنشأت جامعة الأقصى كمية مجتمع الأقصى لمدراسات المتكسطة كىي متخصصة بمنح درجة الدبمكـ 
 (2015صى، الميني المتخصص كالدبمكـ المتكسط )جامعة الأق

 :الجامعة رسالة
 بالمعرفة، مزكد إنساف إعداد إلى تيدؼ فمسطينية حككمية عاؿ   تعميـ مؤسسة ىي الأقصى جامعة

 برامج خلبؿ مف المعمكمات تكنكلكجيا كتكظيؼ المستمر التعمـ عمى القدرة كلديو كالقيـ، كالميارات،
 خلبؿ الأقصى جامعة تمتزـ. المجتمع كخدمة كتنمية العممي، كالبحث الجامعي، كالتعميـ القدرات، بناء

 كالالتزاـ المسئكلية، تشمؿ التي الإنساف حقكؽ كمبادئ كالإسلبمية، العربية، بالثقافة لرؤيتيا تحقيقيا
 لأصحاب كالمشاركة كالتمكيف، كالمساكاة، كالعدالة، كالتسامح، كالاحتراـ، كالشفافية، القانكف، بحكـ

 (.2015)جامعة الأقصى،  .المصمحة
 الجامعة: رؤية
 التعميـ مجالات فى كالإقميمية الفمسطينية، الجامعات بيف متميزة تككف أف الأقصى جامعة تسعى

)جامعة الأقصى،  .الشاممة الجكدة ثقافة عمى المبنية المجتمع كخدمة العممي، كالبحث الجامعي،
2015) 

 

  الاستراتيجية الأىداؼ
 خاصة، كتطكيره الفمسطيني المجتمع كخدمة جذكرىا، كتعميؽ المعرفة، نشر إلى الجامعة تسعى

 العربية الحضارة كتراث الكطنية المفاىيـ إلى تستند فمسفة إطار في عامة، كالإنساني العربي كالمجتمع
 خلبؿ: مف اليدؼ ىذا لتحقيؽ كتسعى كالإسلبمية،

 لمعممية المساند الدعـ كفاءة تحسيف خلبؿ مف الأقصى لجامعة المؤسسي التطكير تعزيز 
 .المجتمع كخدمة العممي كالبحث التعممية التعميمية

 فاعمة تعمميو تعميمية بيئة تكفير خلبؿ مف الجامعة في الأكاديمية البرامج جكدة تحسيف. 
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 حكؿ السياسات صنع ك القرارات اتخاذ لدعـ كأساس الفيـ ك المعرفة تحسيف في المساىمة 
 كالمراكز المؤسسات مع التشبيؾ خلبؿ مف الفمسطيني المجتمع ك الأقصى جامعة قضايا

 .كالعالمي كالإقميمي المحمى المستكل عمى المدني المجتمع كمؤسسات كالبحثية التعميمية
 التعميمية الخدمات تقديـ خلبؿ مف الفمسطيني لممجتمع المستدامة التنمية عممية في المساىمة 

 الرسمية المؤسسات مع بالشراكة كذلؾ التطكعي كالعمؿ كالاستشارية كالبحثية كالتدريبية
 .الخاص كالقطاع المدني المجتمع كمؤسسات

 المجتمع احتياجات كيمبى كالإتقاف التميز عمى يرتكز متكسط ميني تعميمي نظاـ تطكير 
 .التنمكية

  ومجالسيا الجامعة إدارة
 فمسفتيا كفؽ كأىدافيا الجامعة رسالة تحقيؽ ميمتيا كالمجالس الييئات مف عدد الجامعة عمى يشرؼ
 ىي: المجالس كىذه، الكطنية

  الأمناء مجمس :أولاً 
 الجامعة مسيرة تكجيو عمى كتقكـ البارزة الفمسطينية الشخصيات مف نخبة مف الأمناء مجمس يتشكؿ

داريا أكاديميا كمتابعتيا  مف كالخارجي الداخمي بالمجتمع صلبتيا كتكثيؽ، مصالحيا كرعاية، كماليان  كا 
 .رسالتيا تحقيؽ عمى يساعدىا بما احتياجاتيا تكفير اجؿ
  الجامعة مجمس :ثانياً 

 تشكيؿ يتـ، العالي كالتعميـ التربية كزير كاعتماد الأمناء مجمس كتكصية الجامعة رئيس مف بتنسيب
 كمية كؿ عف منتخب كاحد كممثؿ كالعمداء كمساعديو كنكابو الجامعة رئيس السادة مف الجامعة مجمس
 .الكميات مف
  الكميات مجالس :ثالثاً 
 رئيسيا الكمية عميد مف مجمس كؿ كيشكؿ، الكمية مجمس الجامعة مف كمية كؿ عمى الإشراؼ يتكلى

 يجرم التدريس ىيئة أعضاء مف اثنيف ك الأكاديمية الأقساـ رؤساء مف كؿ كعضكية العميد كمساعد
 بالاقتراع. انتخابيما

  الأقساـ مجالس :رابعاً 
 القسـ رئيس مف مجمس كؿ كيتككف، القسـ مجمس الجامعة أقساـ مف قسـ كؿ عمى الإشراؼ يتكلى
 القسـ. في التدريس ىيئة أعضاء جميع كعضكية رئيسا

 كميات الجامعة:
 (2015تضـ جامعة الأقصى سبع كميات كىي )دليؿ الطالب، 

 الإنسانية. كالعمكـ الآداب كمية -
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 كمية العمكـ التطبيقية. -
 التربية.كمية  -
 كمية الإعلبـ. -
 كمية الفنكف الجميمة. -
 كمية العمكـ الإدارية. -
 كمية التربية الرياضية كالبدنية. -

 العمادات والدوائر:
 (:2015كتضـ جامعة الأقصى عدد مف العمادات كالدكائر كىي )دليؿ الطالب، 

 الشئكف الأكاديمية. .1
 الشئكف الإدارية كالمالية. .2
 العامة.الشئكف الثقافية كالعلبقات  .3
 شؤكف تكنكلكجيا المعمكمات.  .4
 عمادة الدراسات العميا كالبحث العممي. .5
 عمادة التعميـ المستمر. .6
 عمادة شئكف الطمبة. .7
 عمادة القبكؿ كالتسجيؿ. .8
 عمادة التخطيط كالتطكير. .9

 عمادة ضماف الجكدة. .10
 عمادة شؤكف المكتبات. .11

 كما تضـ الجامعة عدد مف الدوائر والمراكز منيا:
 ات كأبحاث البيئة.مركز دراس .1
 مركز أبحاث فيزياء الفمؾ كالفضاء. .2
 مركز السلبـ لمغة الفرنسية. .3
 مركز القرآف الكريـ كالسنة النبكية. .4

 العامموف في جامعة الأقصى:
 فيما يمي بعض البيانات التي تكضح أعضاء الييئة الأكاديمية كالإدارية في جامعة الأقصى:
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 (2جدوؿ رقـ )
 الأكاديمييف والإدارييف المثبتيف في جامعة الأقصىالموظفيف 

 الموظفيف الادارييف
تكجييي  40 دبمكـ  163 بكالكريكس 13 ماجستير

 فاقؿ
116 

 332 العدد الاجمالي لمموظفيف الادارييف
 الموظفيف الاكاديمييف

 150 محاضر 153 أستاذ مساعد 78 أستاذ مشارؾ 19 أستاذ دكتكر
       21 مدرس جامعي

 421 العدد الاجمالي لمموظفيف الاكاديمييف
 .2015ف، بيانات غير منشورة، مايو، المصدر: دائرة شؤوف الموظفي

يكضح الجدكؿ السابؽ أعداد المكظفيف الأكاديمييف كالإدارييف المثبتيف في جامعة الأقصى، كتـ 
الأكاديمييف حسب المسمى تصنيؼ المكظفيف الإدارييف حسب المؤىؿ العممي، كتصنيؼ المكظفيف 

الكظيفي في الجامعة، كيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف عدد المكظفيف الإدارييف باختلبؼ مسمياتيـ 
 332الإدارية ما بيف إدارم كمحاسب كمبرمج كميندس كسكرتير كفني كغيرىا مف المسميات بمغ )

دارات كعمادات الجامعة المختمفة، كعدد أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة  مكظفان( مكزعيف عمى كميات كا 
 أكاديميان( مكزعيف عمى أقساـ ككميات الجامعة المختمفة. 421بمغ )

 (3جدوؿ رقـ )
 الأقصى جامعة في العممية الكميات حسب التدريس ىيئة أعضاء عدد تصنيؼ

 المجموع مدرس جامعي محاضر استاذ مساعد استاذ مشارؾ استاذ دكتور الكمية
 91 1 10 41 32 7 العمكـ التطبيقية

 120 5 49 45 13 8 الآداب
 109 7 25 48 25 4 التربية
 16 1 9 4 2 - الاعلبـ

 15 2 10 1 2 - الفنكف الجميمة
 23 - 12 7 4 - التربية الرياضية
 25 1 19 5 - - العمكـ الادارية
 22 4 16 2 - - مجتمع الاقصى

 421 المجمكع
 .2015ت غير منشورة، مايو، بياناالمصدر: دائرة شؤوف الموظفيف، 
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يكضح الجدكؿ السابؽ تصنيؼ كتكزيع أعضاء الييئة التدريسية في الجامعة عمى كميات الجامعة 
 المختمفة، كعدد أعضاء الييئة التدريسية في كؿ كمية، كتـ تصنيفيـ حسب الرتبة العممية.

 :والخريجييفطمبة الجامعة 
 أولًا: طمبة الجامعة:

( طالب ك 6108) 2015/2016 حتى الفصؿ الدراسي الاكؿ الأقصى جامعة في الطمبة عدد بمغ
)عمادة القبكؿ  2015/2016الفصؿ الدراسي الاكؿ  ( 3147( طالبة، كعدد الخريجيف )16336)

 (.2015كالتسجيؿ، 
 :2015 -2006ية لأعداد الطمبة خلبؿ الفترة كفيما يمي إحصائيات تكضيح

 (4جدوؿ رقـ )
 سنوات 10أعداد طمبة الجامعة خلاؿ تطور 

 الإجمالي طالبات طلاب  السنة الدراسية
2006/2007 4497 8191 12688 
2007/2008 5219 9283 14502 
2008/2009 5143 10086 15229 
2009/2010 4980 10666 15646 
2010/2011 5003 11432 16435 
2011/2012 5585 12993 18578 
2012/2013 6364 14802 21166 
2013/2014 7347 16840 24187 
2014/2015 5520 14593 20113 
2015/2016 6108 16336 22444 

 2015عمادة القبوؿ والتسجيؿ ،بيانات غير منشورة،المصدر/ 
اعتباران مف العاـ  يكضح الجدكؿ السابؽ أعداد الطلبب كالطالبات في الجامعة عمى فترات مختمفة،

، حيث بمغ إجمالي عدد الطمبة في العاـ 2015/2016كحتى العاـ الدراسي  2006/2007الدراسي
( طالب كطالبة، كيكضح الجدكؿ زيادة في أعداد الطمبة المنتسبيف 12688) 2006/2007الدراسي 

( طالب كطالبة، 22444) 2015/2016لمجامعة، حيث بمغ إجمالي عدد الطمبة في العاـ الدراسي 
أىميا كجكد فرعيف لمجامعة، أحدىما في مدينة غزة كالثاني في المحافظات  كىذا يعكد إلى عدة أسباب

الجنكبية )المكاصي( ككذلؾ انخفاض قيمة رسكـ الساعة المعتمدة في أغمب التخصصات في الجامعة 
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مقارنة بالجامعات المحمية الأخرل كذلؾ إلى التسييلبت التي تقدميا الجامعة فيما يتعمؽ بتأجيؿ دفع 
مكانية تقسيط الرسكـ الدراسية.رسكـ الفص  ؿ الدراسي كا 

 
 الجامعة والمجتمع المحمي:

 تكفير في كالإسياـ الفمسطيني، المجتمع خدمة في كرسالتيا كرؤيتيا الأقصى جامعة رؤية مف انطلبقان 
يمانان  المتسارعة، كالتطكرات التغيرات مكاكبة عمى القادرة كالفنية العممية كالكفاءات الخبرات  بدكرىا كا 
كمؤسساتيا،  الفمسطينية الدكلة بناء عاتقو عمى يأخذ مثقؼ حضارم جيؿ بناء في الفعاؿ الإيجابي

تعمؿ الجامعة عمى تقديـ العديد مف الخدمات كالأنشطة كالفعاليات التي تخدـ المجتمع المحمي ككذلؾ 
ة المكجكدة في الجامعة كسيتـ الطمبة كالعامميف فييا كذلؾ مف خلبؿ العمادات كالكميات كالدكائر المختمف

 استعراض بعض ىذه الأنشطة كالفعاليات كالآتي:
عقدت الجامعة العديد مف المؤتمرات العممية خلبؿ السنكات الماضية، عبر كمياتيا المختمفة،  -

كذلؾ تحقيقان لسياسة الجامعة في مكاكبة التطكر العممي، كاستثارة كالطاقات البحثية كالإسياـ 
ية الإبداع العممي، كىدفت ىذه المؤتمرات إلى تشجيع البحث العممي في في تنمية عمم

مكانية تطبيؽ  المجالات المختمفة كاستثمار نتائج الأبحاث العممية في تطكر كتقدـ المجتمع كا 
ىذه النتائج في حؿ المشكلبت التي تكاجو المجتمع المحمي، ككذلؾ تحقيؽ التقدـ كالتطكر 

 (.2015كني لمجامعة، المجتمعي )المكقع الالكتر 
قامت عمادة شؤكف التنمية كخدمة المجتمع في الجامعة بعقد العديد مف الدكرات التدريبية  -

كالأياـ العممية كذلؾ بيدؼ بناء قدرات الفئات المستيدفة كالارتقاء بأداء مؤسسات كأعضاء 
ف ىذه الأنشطة المجتمع المحمي كالمساىمة الجادة في تحقيؽ التنمية الشاممة كالمستدامة كم

 (.2015)التقرير السنكم لعمادة شؤكف التنمية كخدمة المجتمع، 
قامت العمادة بتنظيـ كتنفيذ اليكـ اليكتكبي كذلؾ بالتعاكف مع شركة يكتكبيا لحمكؿ التكنكلكجيا  -

 التدريب كتخمؿ ىذا اليكـ كرشة عمؿ بعنكاف "الاستثمار الأمثؿ لاستغلبؿ طاقات الشباب".
ع جمعية الإغاثة الطبية كالاتفاؽ عمى عقد دكرات تدريبية كتثقيفية لطمبة تـ التكاصؿ م -

 تخصص التكنكلكجيا الطبية.
عقدت العمادة كبالتعاكف مع قسـ التكنكلكجيا الطبية يكـ عممي بعنكاف "المخاطر الناجمة عف  -

 سكء استخداـ المضادات الحيكية".
نفذت عمادة التعميـ المستمر برامج الدبمكـ الميني المتخصص في بعض التخصصات منيا:  -

فف الإذاعة كالتمفزيكف، العلبقات العامة كالإعلبـ، كفي البرمجة كتحميؿ النظـ، كذلؾ نفذت 
العمادة العديد مف البرامج التدريبية المبنية عمى الشراكة المجتمعة لممؤسسات الحككمية كالغير 
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مية في قطاع غزة مف ىذه الأنشطة كالبرامج )التقرير السنكم لعمادة التعميـ المستمر، حكك 
2015.) 

برنامج التأىيؿ التربكم لممدربيف المينييف كالفنييف: كذلؾ ضمف برنامج التدريب الميني المتفؽ  -
 .GTZعميو مع الككالة الألماني لمتعاكف الفني 

مج إلى تأىيؿ كتدريب مربيات الأطفاؿ في أساليب : كىدؼ البرناSOSبرنامج قرية الأطفاؿ  -
 التربية الحديثة للؤطفاؿ، كتـ تنفيذ البرنامج في قرية الأطفاؿ في محافظة رفح.

برنامج كزارة الشؤكف الاجتماعية: نفذت العمادة العديد مف الدكرات الإدارية في مجالات  -
لصحة النفسية لغة الإشارة، كغيرىا( مختمفة )ميارات الاتصاؿ، إدارة المشاريع، إدارة الكقت، ا

 لمكظفي كزارة الشؤكف الاجتماعية، كىدؼ البرنامج إلى رفع القدرة المؤسساتية لدييـ.
 الإرشاد مجاؿ في الدكرات مف العديد العمادة : نفذت التمريضية النفسية الصحة برنامج -

 الصحي الثقافي عيالك  رفع بيدؼ النفسية لمصحة غزة برنامج مع بالتعاكف كالنفسي الصحي
 الحككمية. المؤسسات في العامميف لدل

 تنفيذ دكرة لمكظفي الأمف كالحراسات في الجامعة بيدؼ تطكير أداءىـ. -
 تنفيذ دكرة بعنكاف "فف الاتصاؿ كالتكاصؿ مع الجميكر" لمكظفي سمطة الأراضي بغزة. -

  ،منيا )التقرير السنكم لعمادة قامت عمادة شؤكف الطمبة بتنفيذ بعض الأنشطة في مجالات مختمفة
 (2015شؤكف الطمبة، 

 في جامعة الأقصى. التسكيقيتنظيـ المعرض التجارم  -
جراء الانتخابات، كذلؾ بالتنسيؽ مع  - عقد كرشة عمؿ بعنكاف المشاركة السياسية لمشباب كا 

 الاتحاد العاـ لممراكز الثقافية.
المشاركة السياسية، بالتعاكف مع جمعية تنظيـ كرشة عمؿ حكؿ الإعلبـ الاجتماعي كأثره عمى  -

 الكداد لمتأىيؿ المجتمعي.
 متابعة مشاكؿ الطمبة كالعمؿ عمى حميا. -
 تطكير برنامج البحث الاجتماعي كالذم بمكجبو يتـ تأجيؿ دفع الرسكـ الدراسية لمطمبة. -
الجمعيات  تكزيع العديد مف المساعدات النقدية كالعينية عمى الطمبة المحتاجيف كالتي تقدـ مف -

 كالمؤسسات المختمفة.
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 انفصم انثانث
 اندراساث انسابقت

 
 

  التي تناولت اتفاقية الكادر الموحد الحكومي.الدراسات 
  الدراسات التي تناولت اداء العامميف والمتغيرات التي تؤثر فيو بصفة

 عامة.

 .التعقيب عمى الدراسات السابقة 
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 :السابقة الدارسات
الباحث مجمكعة مف الدراسات السابقة التي أجريت في عدة أماكف كعدة أزمنة كالتي يستعرض 

تعطى فكرة أكلية عف مضمكف كشكؿ الدراسة. كشممت الدراسات مختمؼ الأنكاع مف المؤسسات 
كالشركات، كاتفقت بعض الدراسات مع ىذه الدراسة، كاختمفت مع بعضيا الأخر كنتيجة  طبيعية 

عماؿ، كلاختلبؼ الزماف كالمكاف الذم أجريت بو تمؾ الدراسات، كأيضان لاختلبؼ لاختلبؼ أنكاع الأ
 المنيجية المتبعة في كؿ دراسة.

كقسـ الباحث الدراسات السابقة إلي محكريف رئيسييف كىما: محكر اتفاقية الكادر المالي 
 الحككمي، كمحكر أداء العامميف كالمتغيرات التي تؤثر فيو بصفة عامة.

 الدراسات التي تناولت اتفاقية الكادر الموحد الحكومي: . أ
مف خلبؿ البحث المكتبي لـ يتبيف كجكد دراسات تناكلت الكادر المكحد الحككمي سكل دراسة 
أجريت لتطكير الكادر المكحد لمعامميف في الجامعات الفمسطينية، بينما ىناؾ دراسات تناكلت الحكافز 

 فيد الباحث بالجانب التحميمي لدراستو كىي:كالركاتب كمداخؿ لمدراسة كقد ت
 الدراسات العربيةأكلان: 
( بعنواف:"" الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتيا بتحسيف أداء العامميف 2015دراسة )السممي،  -1

 بإدارة الموارد البشرية بمدينة سمطاف الطبية العسكرية بالرياض"
الحكافز المادية كالمعنكية كعلبقتيا بتحسيف أداء ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعية 

( 152العامميف بإدارة المكارد البشرية بمدينة سمطاف الطبية العسكرية بالرياض، كطبقت الدراسة عمى )
مكظفان حسب أخر إحصائية مف إدارة المكارد البشرية بمدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية، كاستخدـ 

 لتحميمي، كالاستبياف لجمع المعمكمات.الباحث المنيج الكصفي ا
 كتكصمت الراسة إلى مجمكعة مف النتائج:

  أظيرت النتائج بأف أفراد العينة يركف أف مستكل أداء العامميف بإدارة المكارد البشرية بمدينة
 (.5مف  4.48الأمير سمطاف الطبية العسكرية بالرياض مرتفع جدا، كذلؾ بمتكسط حسابي )

 ف مجتمع الدراسة مكافقكف بدرجة مرتفعة عمى الحكافز المعنكية المطبقة كالتي كشفت النتائج بأ
تساىـ في تحسيف أداء العامميف بإدارة المكارد البشرية بمدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية 

 بالرياض.
  كشفت النتائج عف كجكد علبقة طردية بيف الحكافز المادية كالمعنكية، كبيف تحسيف مستكل

 لعامميف بإدارة المكارد البشرية بمدينة الأمير سمطاف الطبية العسكرية بالرياض.أداء ا



72 

 

كأكصت الدراسة بأف يتـ ربط الحكافز فعميان بمستكل الأداء بحيث يتـ التميز بيف العامميف كفقان 
لمستكل أدائيـ، مما يشجع العامميف جميعان عمى بذؿ أقصى جيد لتحسيف أدائيـ. كسف المكائح 

 نيف التي تشجع عمى ممارسة التحفيز في إدارة المكارد البشرية بمدينة سمطاف الطبية.كالقكا
 

 العاـ القطاع مؤسسات في العامميف رضا مدى: "بعنواف( 2010 ، وآخروف الروس أبو) دراسة -2
 الشئوف وزارة عمى دراسية حالة الخدمة ونياية بالتقاعد المرتبطة المزايا نظاـ عف غزة قطاع في

 "فمسطيف – غزة قطاع في الاجتماعية
 

 الكظائؼ في العامميف لدل الكظيفي الرضا مستكيات عمي التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 عمى تعمؿ بتكصيات الخركج كمحاكلة الخدمة، كنياية بالتقاعد المرتبطة المزايا نظاـ عف العمكمية

 في الحككمية المالية التعكيضات نظاـ دراسة خلبؿ مف كذلؾ الكظيفي، الرضا مستكيات كتحسيف زيادة
ا ،2005 لسنة" 4" رقـ المعدؿ المدنية الخدمة قانكف تطبيؽ ظؿ  الخصائص  تأثير دراسة كأيضن

 كالحالة كالدخؿ، الخبرة، كسنكات العممي، كالمؤىؿ كالعمر، الجنس، مثؿ لممكظؼ الشخصية
 .الركاتب لسمـ الكظيفية كالفئات الكظيفي، كالمسمى الخبرة، كسنكات المعاليف، كعدد الاجتماعية،
 كتفسيرىا، الظاىرة عف البيانات جمع عمى يعتمد الذم التحميمي، الكصفي المنيج كاعتمد
 عينة لاستطلبع الاستبانة استخداـ تـ كقد البيانات، لتحميؿ برنامج استخداـ كتـ SPSS الإحصائي
( 238) عددىا بمغ كالتي غزة، بمحافظات الاجتماعية الشؤكف كزارة في العامميف مف كالمككنة الدراسة،
 ككانت استبانة( 228) استرداد كتـ مكظؼ، 475 البالغ الدراسة مجتمع % مف50 نسبتو ما أك مكظفان 
 95.7%.حكالي الاسترداد نسبة
 :الدراسة نتائج أظيرت كقد

 كمعظـ كمتدني، منخفض الخدمة كنياية بالتقاعد المرتبطة المزايا نظاـ عف الرضا أف 
 عمى سمبان  آثر مما الحككمية، المالية التعكيضات بنظاـ كدراية عمـ لدييـ ليس المكظفيف
 التعكيضات نظاـ تطبيؽ كآليات طرؽ في خمؿ كجكد بسبب كذلؾ الكظيفي، الرضا درجات
 المعدؿ. المدنية الخدمة قانكف حددىا التي المالية

  كحجـ المعاش، عمى المصركفة الإضافية العلبكة ملبئمة عف الرضا عدـ الدراسة أظيرت 
 عف الرضا عدـ إلى بالإضافة كالمعاشات، التاميف صندكؽ في%(  2.5)  الحككمة المساىمة
جمالان  حككمي، مكظؼ زكجيا كاف إذا المعاش المتكفية المكظفة ذكم صرؼ حرماف  كاف كا 
 .كالتقاعد الخدمة نياية بنظاـ يتعمؽ بما الذككر مف أقؿ الإناث رضا مستكل
 لدل الكظيفي الرضا كزيادة تحسيف شأنيا مف كالتي اليامة التكصيات بعض إلى الدراسة كتكصمت

 لسنة 4 رقـ المعدؿ المدنية الخدمة قانكف تطبيؽ إطار في غزة قطاع في الحككمية المؤسسات مكظفي
 كنياية بالتقاعد المزايا بالمزايا تتعمؽ التي كالتطبيقات كالآليات النظـ كتقييـ مراجعة كضركرة. 2005
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 مساىمة نسبة كتحسيف كتطكيرىا، بتنميتيا الحككمية، المالية التعكيضات نظاـ فاعمية لزيادة الخدمة،
نصاؼ كالمساكاة، كالإنصاؼ العدالة مبادئ كترسيخ كالمعاشات، التأميف صندكؽ في الحككمة  حؽ كا 
 لمعالجة خاص نظاـ كجكد ضركرة مع العمؿ، كلكائح الإدارية بالسياسات المكظفيف كتكعية المرأة،
 يساىـ مما الحككمية، المالية التعكيضات لنظاـ كالفاعؿ الجيد كالاستخداـ المكظفيف، كشكاكل مشاكؿ

 .كالإنتاجية الأداء مستكل كرفع الكظيفي، الرضا زيادة في
 

 في الجامعات"( بعنواف: " تطوير الكادر الموحد لمعامميف 2008دراسة كماؿ وآخروف ) -3
ىدفت ىذه الدراسة إلى تطكير الكادر المكحد لتحقيؽ مجمكعة أىداؼ منيا مساعدة كزارة التربية 
كالتعميـ العالي كالجامعات الفمسطينية عمى تبني كادر مكحد جديد، ينطمؽ مف مراجعة كتحميؿ الكضع 

يا كاثرىا عمى الكضع المالي الحالي القائـ، كتبياف التغيرات المقترحة عمى الكادر المكحد كمبررات
 لمجامعات، ككذلؾ التقدـ بمسكدة كادر مكحد جديد كالتعميمات الخاصة بتطبيقو.

كقد قاـ أعضاء الفريؽ لجمع كالاطلبع عمى الأدبيات المتعمقة بالتعميـ العالي الفمسطيني كالكتب 
تـ الحصكؿ عمييا مف كزارة  كالبيانات كالجلبت كالنشرات ذات العلبقة، ككذلؾ البيانات اللبزمة التي

التربية كالتعميـ العمي، كذلؾ لبناء تصكر شامؿ عف الكضع الراىف، كذلؾ اطلبع الفرم عمى بيانات 
 جامعات عربية مجاكرة كالأردف كغيرىا مف مؤسسات التعميـ الخاصة.

فان ( مكظ302كتـ تصميـ استمارة خاصة لاستطلبع رأم الأكاديمييف كالإدارييف كأجريت عمى )
كمكظفة، كذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى رضاىـ عف الكادر المكحد الحالي كتحديد مكامف الخمؿ حتي 
يصار معالجتيا لدل إعداد مسكدة الكادر المكحد الجديد. كتـ تطبيؽ ىذه الاستمارة عمى الجامعات 

 الأزىر( الفمسطينية ) الخميؿ، كبكليتكنؾ الخميؿ، بيت لحـ، القدس، بيرزيت، النجاح، الإسلبمية،
 كقد أظيرت نتائج البحث الآتي:

  مف المشمكليف في الدراسة يركف أف الكادر الحالي 22أشارت الدراسة إلى أف ما يقارب %
% لـ 3% رأكا خلبؼ ذلؾ كحكالي 70يغطى جميع الجكانب المالية كالإدارية، في حيف اف 

 ىذا السؤاؿ.% لـ يقكمكا بالإجابة عف 5يبدكأ رأييـ بيذا الخصكص، كما يقارب 
  مف المشمكليف بالدراسة راكا أف مجمكع الراتب في الكادر المكحد بحاجة إلى 94قرابة %

% فقط أفادكا اف الراتب مناسب، كالبقية لـ يدلكا براييـ بيذا 5تعديؿ، في حيف أف ما يقؿ عف 
 الخصكص.

  دالة عمى % مف العينة يركف أف الجامعات تطبؽ الكادر المكحد بع45أشارت النتائج أف
%  لـ يدلكا برأييـ بيذا 20% راكا خلبؼ ذلؾ، في حيف أف قرابة 35الجميع، مقابؿ 

 الخصكص.
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  مف العينة أقركا باف الجامعات تكاجو تحكؿ دكف تطبيؽ الكادر المكحد، كفي 43أف نسبة %
 % لـ يدلكا برأييـ بيذا الخصكص.33% رأكا خلبؼ ذلؾ، في حيف 24المقابؿ 
الباحثكف بضركرة عقد اجتماع يضـ مجمس التعميـ العالي كرئاسة الحككمة لتبياف تأثير كقد أكصى 

الكادر المكحد الجديد عمى حماية نظاـ التعميـ الفمسطيني كتطكيره.  ككذلؾ تكميؼ لجنة مف المجمس 
طمب لدراسة المقترح الجديد، كأف يتـ تطبيؽ الكادر المكحد كالمقر مف مجمس التعميـ العالي.  كيت
 تطبيؽ الكادر المكحد بعض مف الإجراءات المالية لتحقيؽ التكازف بيف دخؿ الجامعة كمصركفاتيا.

 

بمديات  ( بعنواف: تقييـ أثر نظاـ الحوافز عمى مستوي أداء الموظفيف في 2007دراسة )شراب،  -4
 .قطاع غزة الكبرى

المكظفيف لعمميـ ببمديات قطاع غزة ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الحكافز كأداء 
الكبرل، كذلؾ مف خلبؿ تحميؿ العلبقات الترابطية بيف مجالات الحكافز كمستكم الأداء كاستخداـ 
القدرات كالتنافس بيف المكظفيف، كالحكافز المفضمة، كيضـ مجتمع الدراسة مكظفي بمديات الأربع في 

س قسـ كحتى مدير إدارة، كيقدر عددىـ بحكالي قطاع غزة كالذيف يشغمكف كظيفتي يتراكح بيف رئي
 .( شخص228( شخص، بينما كانت عينة الدراسة )283)

 :ككاف مف أىـ النتائج ما يمي
إف تأثير الحكافز المادية عمى مستكم أداء المكظفيف ضعيؼ، حيث بمغ المعدؿ النسبي لاستجابة  -1

 %. 68.35نكية %، بينما كاف المعدؿ النسبي لمحكافز المع 46.89المكظفيف 
 كأف تأثير الحكافز المعنكية ككؿ عمى مستكم الأداء متكسط، كأف الحكافز المادية غير كافية.  -2
كلا تكجد أنظمة لمحكافز مرتبطة بأىداؼ، أك مستكيات أداء مقررة مسبقا، كاف الحكافز المتكفرة لا   -3

نيـ  57عمى  تشجع المكظفيف عمى التنافس في تحسيف الأداء حيث بمغ المعدؿ النسبي %، كا 
يستخدمكف قدراتيـ بشكؿ متكسط في تأدية كظائفيـ، حيث بمغ المعدؿ النسبي لمجاؿ استخداـ 

 %.63.75القدرات 
كأكصت الدراسة بزيادة الحكافز المادية ، كخصكصا علبكة الزكجة كالأبناء كربط الراتب بجدكؿ 

يد مستكيات للئنجاز كمستكيات غلبء المعيشة، كبناء نظاـ حكافز لمقطاعات اليامة يشمؿ تحد
 .لممكتفات، كأف تككف المكافآت ذات قيمة

 ( بعنواف "نظاـ الحوافز والمكافآت وأثرة في تحسيف الأداء الوظيفي في 2007دراسة )العكش،  -5
 .وزارات السمطة الفمسطينية

ء الكظيفي ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر نظاـ الحكافز كالمكافآت كأثره في تحسيف الأدا
في كزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة، كذلؾ مف خلبؿ دراسة نظاـ الحكافز الحككمي، كتقييـ 

 مدل فعاليتو كأثره عمى الأداء.
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 :يمي كمف أىـ ما تكصمت إليو الدراسة مف نتائج ما 
 ىناؾ أثر ضعيؼ لفعالية نظاـ الحكافز كالمكافآت في تحسيف أداء العامميف في الكزارات -1

 .الفمسطينية في قطاع غزة
 .كجكد خمؿ في طرؽ كآليات الترقية، كعدـ كجكد ضكابط كمعايير لمنح الحكافز -2
 .إف الكزارات لا تستخدـ أساليب المنافسة )المسابقات كالاختبارات( في منح الحكافز -3
 .الإدارات العميا في الكزارات لا تربط بيف نتائج تقييـ الأداء كأساس لمنح الحكافز -4
 .يكجد إنصاؼ في منح الحكافز كالمكافآت، كذلؾ أثر سمبان عمى أداء المكظفيفلا  -5
 

خلبؿ  مف كذلؾ الحككمي، الحكافز نظاـ أثر فاعمية زيادة عمى العمؿكأكصت الدراسة بضركرة 
كتطكيرىا  كالاجتماعية، السنكية الدكرية كالعلبكات التقاعد، نظاـ في تتعمؽ التي كتقييـ القكانيف مراجعة
 كتطكيره. الأداء مستكل رفع عمى يعمؿ كىذا العاـ، المكظؼ كتكقعات يتلبءـ بشكؿ
 

( بعنواف: "نظـ الحوافز ودورىا في رفع مستوى أداء العامميف" دراسة 2006دراسة )العنقودي،  -6
 مجانية عمى العامميف بكميات العموـ التطبيقية بسمطنة عماف.

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة نظـ الحكافز كدكرىا في رفع مستكل العامميف مف خلبؿ تحديد الملبمح 
الأساسية لمحكافز المطبقة في ىذه الكميات، ككذلؾ التعرؼ عمى مدل رضا العامميف عف الحكافظ 

امميف المقدمة، كتحديد جكانب التطكير اللبزـ إدخاليا عمى الحكافز، كالعمؿ مف كجية نظر الع
الخاضعيف لمبحث، كاىـ المشكلبت التي تمنع تطكير نظـ الحكافز الفعالة، إضافة إلي تقديـ مقترحات 
لتحسيف نظاـ تسعى إلييا كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي، بالإضافة إلى الاستبانة كأدة 

 لجمع المعمكمات اللبزمة لاستكماؿ الدراسة.
 نتائج أىميا: كقد تكصمت الدراسة إلى عدة

  أف مكظفي الكميات المطبؽ عمييـ الدراسة يحصمكف عمى العديد مف الحكافز كذلؾ تطبيقان
 لقانكف الخدمة المدنية كلكائحيا التنظيمية في سمطنة عماف.

  عدـ الرضا عف بعض الحكافز كذلؾ لأنيا لا تكفر ليـ الحد المطمكب نتيجة ما قدمكه مف
 أعماؿ.

 كتة في الرضا الكظيفي بيف أفراد الدراسة كدؿ ىذا بالإجماع عمى ظيرت ىناؾ درجات متفا
 رضا المكظفيف عف الحكافز المعنكية الإيجابية.

كأكصت الدراسة بأف الاستمرار بربط صرؼ الحكافز فعميان بمستكل الأداء حيث يتـ التميز بيف 
 جيد لتحسيف أدائيـ. العامميف كفقان لمستكل أدائيـ، مما يشجع العامميف جميعان عمى بذؿ اقصى
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 الدراسات الأجنبية:
 وحرية الإدارية، والحوافز الأداء تمويؿ ( بعنواف: " إيضاح حدود,Agarwal 2007دراسة ) -1

 الأداء" تحديد في الاختيار
"Role of managerial incentives & discretion in hedge fund performance 

 تحديد في الاختيار كحرية الإدارية، كالحكافز الأداء تمكيؿ إيضاح حدكد إلى الدراسة ىذه ىدفت
أداريان،  مفضمة حكافز اتفاقية بكاسطة يككف الإدارية الحكافز مف بمزيد الأداء أف تحديد عمى الأداء
 الأداء المتميز تكضح بالضركرة ليس الحكافز نفقات نسبة معدؿ كأف المتميز، الأداء مع كتتفؽ

 جكرجيا. جامعة في الإدارييف لمعامميف
 :النتائج التالية إلى الدراسة تكصمت كلقد 

 يحمؿ الذم  التبادلي، بالتمكيؿ مقارنة مميزة تعاقدية ترتيبات تشمؿ الأداء تمكيؿ حدكد إف 
 .طكيؿ الأجؿ مالي لتكظيؼ كالحاجة الأداء، أساس عمى الحكافز نفقات

 أفضؿ أداء عنو ينتج الإدارية الحكافز ظؿ في الأداء تمكيؿ إف. 
 الجيد للؤداء الصحيح الإدارم المقياس ىك بالضركرة ليس الحكافز عمى النفقات معدؿ إف. 
 

 مربكطة لمحكافز نظاـ السنكية. كىيكمة الأرباح بمستكيات المالية الحكافز بربط الدراسة أكصت كقد
 . الربط ىدؼ لتحقيؽ عادلة بصيغة بالأداء
 

 التي والتعويضات الإدارية السمطة بيف العلاقة( بعنواف:" ,Choe, & Pin 2006دراسة ) -2
 الشركة" وأداء المدراء يتمقاىا

"Managerial Power, Stock Based ،Incentives, & Firm Performance" 
 المدراء يتمقاىا التي كالتعكيضات الإدارية السمطة بيف في العلبقة البحث إلى الدراسة ىذه ىدفت

 السمطة تؤثر ككيؼ لممدراء، كحكافز الشركة أسيـ في المشاركة عند استخداـ ككؿ الشركة كأداء
 الشركة. كأداء التعكيض مقابؿ المدراء، أداء الإدارية عمى

 :النتائج التالية إلى الدراسة تكصمت كلقد
 كحافز بالأسيـ المشاركة حاؿ في عميا بقيكد مقيد ليس المدير راتب إف. 
 مف الأمكاؿ بعض بتحكؿ النتيجة كتككف الكفاءة، في لانحرافات تؤدم لا الإدارية السمطة أف 

 .المدراء إلى المالية الأسيـ أصحاب
 ممارسة عمى يحثو الذم ىك كحافز بالأسيـ بالمشاركة المدراء لتعكيض الأفضؿ الحجـ إف 

 .الشركة أداء إجمالي عمى تؤثر التي جيكده
 لراتبو. سقؼ كجكد عدـ حاؿ في أكبر تككف لممدير الإدارية السمطة تأثير إف 



77 

 

 ضكء في كالتحفيز . المبيعات مف العائد لمعدؿ السنكية بالزيادة الراتب بربط الدراسة أكصت كقد
 .المحققة الأرباح مستكل
 

 الحوافز نظاـ عمى الأداء قياس ( بعنواف:" خصائص,Gibbs, & Others 2004دراسة ) -3
 المصمـ"

"Performance Measure Properties & Incentives " 
 خلبؿ مف كذلؾ المصمـ، الحكافز نظاـ عمى الأداء قياس خصائص دراسة إلى الدراسة ىذه ىدفت
 ىاـ مككف كبدراسة التجارية، العلبقة ذكم لممدراء الحكافز لبعض عقكد كاتفاقيات عف بيانات استخداـ

 الأداء. مقاييس خصائص كىك نظـ التحفيز في
 :التالية النتائج إلى الدراسة تكصمت كلقد

 طبيعة مثؿ المقياس في المكجكد الثقؿ كمدل بالحكافز، تتعمؽ الأداء مقاييس خصائص إف 
 .المكظفيف علبكة

 تككف كبالتالي أكبر، بشرم ماؿ رأس المدير لدل يككف عندما أكبر تككف الحكافز إف 
 .أكبر بشكؿ بالمخاطر التحكـ كيتـ أكبر، الإدارية المخرجات

 أعمى أخرل لعلبكات ثـ الأساسية، لمعلبكة الأفضؿ الأداء مقاييس تختار الشركات إف. 
 علبكات الضمنية لمحكافز المؤسسة استخداـ عند ىاـ دكر ليا الأداء مقاييس خصائص إف" 

 .المتعددة الحكافز أنكاع في التكازف لتحقيؽ" المكظفيف
 .المميز الأداء لمعايير كاضحة أسس عمى العمؿ حكافز نظاـ بناء بإعادة الدراسة أكصت كقد
 العلبكات منح نظاـ كربط .كالإشرافية الإدارية المتعددة كالعلبكات الركاتب تكزيع كمساكاة كعدالة
 .الأفضؿ للؤداء كاضحة بمعايير
 
 عامة: بصفة فيو تؤثر التي والمتغيرات العامميف الدراسات التي تناولت أداء . ب

 الدراسات العربية:
"فاعمية برنامج تقييـ الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء (: 2015دراسة )الأشقر،  .1

 الموظفيف في وكالة الغوث الدولية".
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى فاعمية برنامج تقييـ الأداء الالكتركني الحديث في قياس أداء 

لتحميمي، كتـ المكظفيف في ككالة الغكث الدكلية، كلتحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ اتباع المنيج الكصفي ا
( فقرة، بحيث تغطي متغيرات الدراسة، كتككف مجتمع الدراسة مف جميع 50تصميـ استبانة مككنة مف )

مشرفي ككالة الغكث الدكلية في مختمؼ دكائر الككالة في قطاع غزة، كقد بمغ عدد أفراد ىذا المجتمع 
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 243لعشكائية، حيث تـ تكزيع ( مشرؼ كمشرفة، كقاـ الباحث باستخداـ أسمكب العينة الطبقية ا486)
%، كما تـ استخداـ برنامج 89.7استبانة بنسبة  218استبانة عمى عينة الدراسة، كقد تـ استرداد 

SPSS .لتحميؿ بيانات الدراسة 
 كمف أىـ نتائج الدراسة.

  درجة فاعمية برنامج تقييـ الأداء الالكتركني في قياس أداء المكظفيف في ككالة الغكث الدكلية
%( كىي درجة جيدة، كما يساىـ نظاـ تقييـ الأداء الالكتركني في تطكير 73.73غت نسبة )بم

 البرامج التدريبية لتنمية ميارات المكظفيف.
  انخفاض تقدير مشرفي ككالة الغكث في اىتماـ الككالة بالتظممات المقدمة مف المكظؼ حكؿ

 نتيجة التقييـ.
 ار الإنجاز معياران ىامان لمترقيات.انخفاض تقدير مشرفي ككالة الغكث في اعتب 
  يفتقر نظاـ تقييـ الأداء الالكتركني إلى استخداـ كسائؿ متنكعة لجمع المعمكمات اللبزمة

 لعممية التقييـ مما يؤثر سمبان عمى كمية المعمكمات كنكعيتيا.
 كقد تكصمت الدراسة إلى عدد مف التكصيات أىميا:

  الأداء الالكتركني بشكؿ دكرم، كذلؾ لضماف الفاعمية ضركرة مراجعة كتحديث برنامج تقييـ
 كالعدالة كالثقة لدم المكظفيف العامميف في ككالة الغكث.

  ،الاعتماد عمى جيات متعددة في عممية تقييـ أداء المكظؼ، كتقييـ زملبء العمؿ كالمرؤكسيف
كيكسبيا  كذلؾ مف أجؿ الكصكؿ إلى معمكمات مف جيات متعددة، بما يفيد عممية التقييـ

 المصداقية كالنزاىة.
  تفعيؿ كتطبيؽ كتحسيف نظاـ المكافآت كالحكافز المادية كالمعنكية لتشجيع المكظفيف عمى الأداء

 الجيد مف خلبؿ ربط الإنجاز المتحقؽ بالمكافآت كالترقيات كالحكافز.
 

الكميات (: "أثر الانضباط الإداري عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في 2015دراسة )نوفؿ،  .2
 الجامعية الحكومية بقطاع غزة".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الانضباط الإدارم عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في الكميات 
الجامعية الحككمية بقطاع غزة، كذلؾ مف كجية نظر ذكم المناصب الإشرافية في تمؾ الكميات، 

بالأنظمة كالقكانيف في العمؿ، المحافظة عمى كمظاىر الانضباط الإدارم ىي كالتالي: )الالتزاـ 
مقتضيات الكاجب الكظيفي، علبقات العمؿ، التحمي بالقيـ كالأخلبؽ الحميدة، النزاىة كالشفافية في 

 العمؿ(.
كقد أجريت الدراسة عمى ذكم المناصب الإشرافية في الكميات الجامعية الحككمية بقطاع غزة كعدد 

مكظفان كمكظفة مكزعيف عمى خمس كميات، حيث تـ تكزيع استبانة أعدت  (100أفراد الدراسة تقريبان )
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( استبانة، كقد استخدـ 94خصيصان ليذا الغرض باستخداـ أسمكب الحصر الشامؿ كتـ استرداد )
الباحث المنيج الكصفي التحميمي كالأساليب الإحصائية المناسبة لمعالجة البيانات كتحميميا باستخداـ 

 .SPSSبرنامج 
 صمت الدراسة إلى عدد مف النتائج كمف أىميا:كتك 

  أظيرت الدراسة أف ىنالؾ علبقة قكية بيف مظاىر الانضباط الإدارة كالأداء الكظيفي لمعامميف
 %.74.8في الكميات الجامعية الحككمية الخمس بنسبة 

  بينت الدراسة بأف ىنالؾ أثر قكم لبعض مظاىر الانضباط الإدارم عمى الأداء الكظيفي
عامميف في الكميات الجامعية الحككمية، كىي "التحمي بالقيـ كالأخلبؽ الحميدة" ك"الحفاظ عمى لم

مقتضيات الكاجب الكظيفي"، أما باقي المظاىر فقد كاف تأثيرىا ضعؼ عمى الأداء الكظيفي 
 لمعامميف.

 ف أشارت الدراسة بأف مستكل الانضباط الإدارم في الكميات الجامعية الحككمية الخمس كا
 %.82.47مرتفعان كىك 

  أكضحت الدراسة أف مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف في الكميات الخمس كاف عاليان كنسبتو
77.98.% 

 كقدمت الدراسة عدة تكصيات مف أميما:
 .أف تأخذ الكميات دكرىا في تعزيز مظاىر الانضباط الإدارم لدل العامميف فييا 
  العامميف، كالرقابة الاتية أيضان.تفعيؿ دكر الانضباط الذاتي لدل 
 .ضركرة أف تكجو غدارة الكميات المكظفيف إلى تطبيؽ تعميمات كقكاعد العمؿ بشكؿ أكبر 

 
(: "محددات سموؾ المواطف الصالح في جياز الشرطة في قطاع غزة 2015دراسة )المدىوف،  .3

 وأثرىا عمى الأداء الوظيفي".
حددات سمكؾ المكاطف الصالح في جياز الشرطة في قطاع ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر م

غزة كأثرىا عمى الأداء، معتبرة جياز الشرطة الجية المسئكلة عف بسط الأمف كالاستقرار في المجتمع، 
 مف خلبؿ دراسة العلبقة بيف المحددات الثلبث لسمكؾ المكاطف الصالح كأداء الضابط.

حميمي، مستخدمة الاستبانة، كمستيدفة عينة عشكائية طبقية كاعتمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي الت
 1437ضابط، ممف يحممكف رتبة نقيب فما فكؽ، مف مجتمع الدراسة البالغ عددىـ  330مككنة مف 

ضابط. كتـ تكزيع أداة الدراسة عمى أفراد عينة الدراسة في جميع إدارات كمحافظات الشرطة 
% لمتحميؿ الاحصائي 92.4استبانات بنسبة  305داد الفمسطينية في قطاع غزة، حيث تـ استر 

 .SPSSباستخداـ برنامج 
 :كتكصمت الدراسة إلى
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   كجكد علبقة قكية دالة إحصائيان بيف جمع محددات سمكؾ المكاطف الصالح كالأداء في جياز
الشرطة، كما تكصمت الدراسة إلى كجكد تأثير لمحددات سمكؾ المكاطف الصالح عمى الأداء 
أيضان. كأظيرت الدراسة علبقة قكية لكؿ محدد مف محددات سمكؾ المكاطف الصالح كالتي 

ؽ قكية ارتباطيا )إدراؾ العامميف لاتساع المدل الذم تغطيو كظائفيـ ثـ جاءت بالترتيب كف
تكقع المعاممة العادلة ثـ اتجاىات المكظفيف نحك المنظمة(. كقد بينت الدراسة أف أداء الضابط 

%. كما تكصمت الدراسة إلى كجكد 79في جياز الشرطة كاف جيدان حيث بمغ متكسط الأداء 
في علبقة محددات سمكؾ المكاطف الصالح بالأداء تعزم لمتغيرات فركؽ ذات دلالة إحصائية 

 )المؤىؿ العممي، كمكاف العمؿ، كسنكات الخدمة، كالرتبة(.
كقد أكصت الدراسة بتعزيز محددات سمكؾ المكاطف الصالح بيف الضباط لتأثيرىا الكاضح في رفع 

شراؾ المرؤكسيف في اتخاذ مستكل الأداء. كما أكصت الدراسة بضركرة العدؿ في الثكاب كالعق اب كا 
شراؾ المرؤكسيف في اتخاذ القرار. كما  القرار. كما أكصت الدراسة بضركرة العدؿ في الثكاب كالعقاب كا 
أكدت الدراسة عمى تعزيز الإنصاؼ في سمكؾ المدراء في جياز الشرطة، كتشجيع الأنشطة التطكعية، 

الجياز. كأخيران أكصت الدراسة بضركرة اختيار بالإضافة إلى تطكير الأنظمة كالقكانيف الخاصة ب
معايير تقييـ أداء مكضكعية، كحثت عمى الاستفادة مف نتائج تقييـ الأداء لتحديد البرامج التدريبية 

 المطمكبة، كتطكير مؤشرات الأداء المستخدمة في جياز الشرطة لضماف الكفاءة كالفعالية.
 
يؽ أداء العامميف في الييئات المحمية في محافظات بعنواف:" معوقات تطب (2013النجار،)دراسة .4

 قطاع غزة "
التعرؼ عمى معكقات تطبيؽ تقييـ أداء العامميف في الييئات المحمية في  ىدفت ىذه الدراسة الى

حافظات قطاع غزة كعلبقتيا بتطبيؽ تقييـ الأداء، كقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي، 
 ( مكظؼ كمكظفة.256لجمع معمكمات الدراسة كتككنت عينة الدراسة مف )ككذلؾ استخدـ الاستبياف 

 كخمصت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج: 
  عممية التحميؿ الكظيفي المحددة كالشاممة كالمتجددة عمى تطبيؽ تقييـ أداء لتأثير ىناؾ

 %.1999، بشكؿ عالي بكزف نسبي العامميف في الييئات المحمية في محافظات قطاع غزة

  يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف التحميؿ الكظيفي كتطبيؽ أداء العامميف في الييئات
المحمية في محافظات قطاع غزة يعزم لكؿ مف متغير "الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، 

 المسمى الكظيفي، فئة الييئة المحمية، المحافظة".

  ظيفي كتطبيؽ أداء العامميف في الييئات لا يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف التحميؿ الك
 المحمية في محافظات قطاع غزة يعزم لمتغير سنكات الخدمة.
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  ستخداـ أساليب كنماذج تقييـ مكضكعية كمعمكمة ك ملبئمة لمكظائؼ عمى لاتأثير ىناؾ
، بشكؿ عالي بكزف تطبيؽ تقييـ أداء العامميف في الييئات المحمية في محافظات قطاع غزة

 %.63.7نسبي 

كقد أكصت الدراسة بأف يككف ىناؾ تحميؿ كظيفي كأف تتـ مراجعتو كتحديثو بإستمرار عمى أف 
يشمؿ جميع الكظائؼ، ككذلؾ كضع معايير أداء مف خلبؿ مشاركة العامميف كأف تقيس أدائيـ بشكؿ 

 فعاؿ.
دارييف في (: "أثر المساءلة الإدارية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف الإ2013دراسة )الشريؼ،  .5

 وزارة التربية والتعميـ العالي بقطاع غزة".
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى المساءلة الإدارية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف، 
كبتطبيؽ الدراسة عمى العامميف الإدارييف في كزارة التربية كالتعميـ العالي بقطاع غزة، كالخركج 

الاىتماـ بمكضكع المساءلة الإدارية لما لو مف تأثيرات إيجابية ترفع مف  بتكصيات تعمؿ عمى زيادة
 مستكل الأداء الكظيفي.

قامت الباحثة باستخداـ الاستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات الأكلية، كطبقت عمى عينة عشكائية 
( مكظؼ 800مف )%( مف مجتمع الدراسة المككف 40( مكظفان إداريان بنسبة )320طبقية مككنة مف )

إدارم، كما اقتضت طبيعة البحث كمتطمباتو استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، لأنو يعتمد عمى 
 دراسة الكاقع كما ىك ككصفو بشكؿ دقيؽ كالتعبير عنو كمان ككيفان.

 كمف أىـ النتائج التي تكصمت ليا الدراسة:
  المكظفيف الإدارييف في كزارة التربية أظيرت نتائج الدراسة كجكد مفيكـ المساءلة كمعرفتو لدل

كالتعميـ في قطاع غزة، كما بينت الدراسة أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف المساءلة 
الإدارية كالأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف في كزارة التربية كالتعميـ في قطاع غزة عند مستكل 

 .0.05دلالة 
 العمؿ كالانجاز -قة بيف كؿ مف )الانضباط الكظيفيكأظيرت نتائج الدراسة أف ىناؾ علب- 

المجاؿ الإنساني( كبيف الأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف في كزارة  -أخلبقيات الكظيفة العامة
 التربية كالتعميـ في قطاع غزة.

 كخمصت الدراسة إلى جممة تكصيات مف أىميا:
  التي تشبو في شكميا نظاـ التفتيش قبؿ الابتعاد قدر الإمكاف عف تكظيؼ المساءلة الإدارية

استنفاذ جميع الطاقات كالجيكد اللبزمة لتثبيت آلية المراجعة الذاتية المسندة كالكصكؿ إلى 
 المساءلة الذكية.
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  تنمية ميارات المكظفيف الإدارييف في استخداـ أساليب المساءلة الحديثة كصكلان إلى تحقيؽ
كتكفير أجكاء اجتماعية ملبئمة تشجع العامميف عمى أعمى مستكيات مف العمؿ كالإنجاز، 

 تطكير أدائيـ الكمي كتحسينو.
 
( "أثر التفكير الاستراتيجي عمى أداء الإدارة العميا في المنظمات غير 2013دراسة )العشي،  .6

 الحكومية العاممة في مجاؿ التأىيؿ في قطاع غزة".
يجي عمى أداء الإدارة العميا في المنظمات غير ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التفكير الاسترات

الحككمية العاممة في مجاؿ التأىيؿ في قطاع غزة، كالخركج بتكصيات تعمؿ عمى زيادة الاىتماـ بيذا 
الجانب، كذلؾ مف أجؿ تحسيف كتطكير مستكل الإدارة العميا العاممة في ىذه المنظمات بما يساىـ في 

جات الخاصة في قطاع غزة، كما تشمؿ الدراسة التعرؼ عمى مدل تقديـ خدمات مميزة لذكم الاحتيا
تكافر عكامؿ التفكير الاستراتيجي لدل الإدارة العميا في المنظمات غير الحككمية العاممة في مجاؿ 
التأىيؿ كما كىدفت إلى التعرؼ عمى كاقع الأداء الحالي للئدارة العميا في المنظمات غير الحككمية في 

تمدت الدراسة عمى المنيج الكصفي التحميمي إلى جانب أسمكب الدراسة الميدانية قطاع غزة. كاع
باستخداـ الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البينات الأساسية لمدارسة كقد قامت الباحثة باستخداـ طريقة 
 الحصر الشامؿ لمجتمع الدراسة كالمككف مف الإدارة العميا المتمثمة برؤساء مجالس الإدارة كأعضاء
مجالس الإدارة كمديرم المؤسسات كمديرم المشاريع في المنظمات غير الحككمية العاممة في قطاع 

 شخص. 95جمعية بكاقع  26التأىيؿ في قطاع غزة كالبالغ عددىـ 
 كقد خمصت الدراسة إلى العديد مف النتائج أىميا:

 ير الحككمية في قطاع تتكافر عكامؿ التفكير الاستراتيجي لدل الإدارة العميا في المنظمات غ
 %.79.51غزة بنسبة 

  بيف عكامؿ التفكير الاستراتيجي  0.05كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة
 كبيف مستكل أداء الإدارة العميا.

  بيف متكسطات استجابات  0.05كجكد فركقات ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة
يجي عمى أداء الإدارة العميا في المنظمات غير الحككمية المبحكثيف حكؿ أثر التفكير الاسترات
 في قطاع غزة تعزل لممستكل العممي.
 كتكصمت الدراسة إلى عدة تكصيات أىميا:

إف التكصية الرئيسية ليذه الدراسة ىي تعزيز كعـ اعتماد عكامؿ التفكير الاستراتيجي لدل مدراء 
لتحسيف مستكل الأداء كجكدة الخدمات المقدمة المنظمات غير الحككمية كالمؤسسات ذات العلبقة 

 لممستفيديف، كينبثؽ عف ىذه التكصية عدة تكصيات عمى النحك التالي:
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  العمؿ عمى زيادة الكعي لدل الإدارة العميا في المنظمات غير الحككمية حكؿ أىمية تبني
 منيج التفكير الاستراتيجي في إدارة ىذه المؤسسات.

 اصة بيذه المؤسسات بكضع نظاـ تقييـ فعاؿ، لتقييـ كتقكيـ أداء الإدارة قياـ مجالس الإدارة الخ
 العميا.

  الحرص عمى العمؿ كفؽ رسالة كأىداؼ المنظمة كالخطة الاستراتيجية، كترسيخ مبدأ
 التخصص في العمؿ للببتعاد عف المنافسة في تحصيؿ المنح.

  الاستراتيجي لممدراء كالعامميف تطكير برامج تدريبية متخصصة في العكامؿ الخاصة بالتفكير
 في المنظمات غير الحككمية.

 (: "أثر عمميات الحوكمة عمى الأداء الإداري لبنؾ فمسطيف".2013دراسة )قويدر،  .7
ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى أثر عممية الحككمة عمى الأداء الإدارم لبنؾ فمسطيف كذلؾ مف خلبؿ 

 كتقييـ مدل تطبيقيا في البنؾ كالأثر عمى الأداء لمبنؾ. دراسة معايير الحككمة
كاعتمد الباحث المنيج الكصفي التحميمي الذم يستند عمى جمع البيانات الظاىرة محؿ الدراسة كتـ 
استخداـ الاستبانة لاستطلبع عينة الدراسة مككنة مف العامميف بكظائؼ إشراقية في البنؾ كالتي يبمغ 

استخدـ برنامج %( ك 92.85( استبانة ككانت نسبة الاسترداد )52( مكظفان كتـ استرداد )56عددىـ )
SPSS .الاحصائي لتحميؿ البيانات 

 كقد أظيرت الدراسة نتائج أميما:
   أف لبنؾ فمسطيف أنظمة تدقيؽ مستقمة كنزيية كفاعمية كعالمية الكفاءة مقارنة بالمعايير

الأخرل كأنو يكجد لدل البنؾ سياسات لممكارد البشرية الجيدة كيمكف البناء عمييا في التنمية 
لممكارد البشرية كضركرة تطكير خطة التداكؿ لممناصب الإدارة العميا بمجمس المستخدمة 

الإدارة بشكؿ يحقؽ التداكؿ الذم يضمف مبادئ الحككمة كالحاجة إلى تطكير تفعيؿ البحكث 
التطكيرية بمزيد مف الدعـ كالرعاية مف الإدارة العميا ككذلؾ ضركرة العمؿ عمى تطكير أداء 

القرارات الإدارية بشكؿ يحثث الكفاءة في اتخاذ القرار كيدعـ تطبيقات  المجاف الخاصة باتخاذ
 الحككمة.

كما خمصت الدراسة إلى مجمكعة مف التكصيات أىميا ضركرة اعتبار كافة نقاط القكة 
الإيجابية ركيزة أساسية لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية نحك اختراؽ السكؽ الإقميمي كالدكلي في مجاؿ 

فمسطيف كالعمؿ عمى تكصية سياسات المكارد البشرية بشكؿ يحقؽ التنمية المستدامة في  الحككمة لبنؾ
مجاؿ تنمية المكارد البشرية لدل البنؾ التي تعزز مبادئ الحككمة كالحاجة إلى تطكير خطة التداكؿ 

بكصفيا  لممناصب الإدارية العميا لتعزيز مفيكـ الحككمة كتكثيؼ الاىتماـ كالرعاية لمبحكث التطكيرية
الإدارة الرئيسية في تطكير كتقديـ البنؾ في كافة مجالاتو كضركرة تطكير المجاف المنبثقة كالخاصة 

 باتخاذ القرارات بشكؿ أكؼء بما يحقؽ أداء متميز يضمف تقدـ مفاىيـ الحككمة.
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 (: "نمط القيادة الإدارية وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى العامميف".2013دراسة )الطيبي،  .8
فت الدراسة إلى التعرؼ عمى نمط القيادة الإدارية لدل العامميف في مراكز الرعاية الصحية ىد

الأكلية في محافظة غزة كعلبقتيا بالرضا الكظيفي، كما ىدفت إلى تحديد تأثيرات متغيرات كؿ مف 
العامميف )النكع، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخبرة، المسمى الكظيفي، مكاف السكف( عمى تقديرات 

 لنمط القيادة السائد كعلبقتو بالرضا الكظيفي لدل العامميف في مراكز الرعاية الأكلية في محافظة غزة.
، 2012كاقتصرت الدراسة عمى العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية في محافظة غزة لػ 

ر عينة عشكائية مككنة مف كفي ضكء أىداؼ الدراسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كتـ اختيا
( مكظؼ مف الذيف لا يشغمكف مناصب إدارية في مراكز الرعاية الصحية الأكلية في محافظة 389)

غزة مف الذككر كالإناث، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة، كالإجابة عمى تساؤلاتيا، كاختيار صحة فرضياتيا، 
تكل الرضا الكظيفي. كما استخدـ الباحث تـ استخداـ أداتيف، ىما: استبانة نمط القيادة كاستبانة مس

أسمكب المقابمة لمتعرؼ إلى مدل تكفؽ القيادة الإدارية مع آراء العامميف في مراكز الرعاية الصحية 
 الأكلية. 

 :كتبيف مف نتائج الدراسة
   أف مستكل الرضا الكظيفي العاـ لدل العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية في محافظة

%( كىك مستكل مقبكؿ. كما تبيف أف النمط القيادم الديمقراطي 62.28غزة عند كزف نسبي )
ىك النمط السائد لدل العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية في محافظة غزة، ككانت 

%(، يميو النمط الأكتكقراطي، ثـ النمط 65سة النمط الديمقراطي "جيد" بكزف نسبي )درجة ممار 
%(، كدرجة 58.11الترسمي، كدرجة ممارسة النمط الاتكقراطي "ضعيؼ" بكزف نسبي )

 %(.56.49ممارسة النمط الترسمي "ضعؼ" بكزف نسبي )
 ( بيف متكسطا0.05تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة ) ت تقديريات العامميف

في مراكز الرعاية الصحية الأكلية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير: )النكع، العمر، 
المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، الراتب(. كما أظيرت النتائج كجكد فركؽ 

مراكز ( بيف متكسطات تقديرات العامميف في 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )
الرعاية الصحية الأكلية في تكافر أنماط الديمقراطية كالترسمية كالأكتكقراطية لدل قادتيـ 
كالأساليب التي يمكف مف خلبليا تنمية الرضا الكظيفي تعزم لمتغير: )النكع، العمر، المؤىؿ 

 العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفيف الراتب(.
بالاىتماـ بنمط القيادة الديمقراطي كمدخؿ مف كفي ضكء ىذه النتائج تكصى الدراسة 

مداخؿ الرضا الكظيفي عف طريؽ تقدير الجيكد التي يبذليا المرؤكسكف كتشجعييـ عمى 
التفكير الإبداعي في حؿ المشكلبت كتقدير كمكافأة القادة الإدارييف الذيف يشجعكف مرؤكسييـ 

احث بتخصيص الكقت الكافي ككذلؾ يكصى الب كيمدكنيـ بالإلياـ كالتحفيز الإبداعي.
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عطائيـ فرصان أكبر لمتدريب كالتطكير في مجاؿ أنماط القيادة  للبستماع لممرؤكسيف كا 
 الديمقراطية، إضافة لمتدريب الفني كالإدارم المتبع في المؤسسة الصحية.

 
 (: "أثر الدعـ التنظيمي في أداء الشركات وسموؾ المواطنة التنظيمية".2013دراسة )نوح،  .9
ت الدراسة إلى تعرؼ أثر الدعـ التنظيمي في أداء الشركات الأردنية، منيج الدراسة المستخدـ في ىدف

( فقرة لجمع البيانات 64الدراسة ىك المنيج الكصفي التحميمي، حيث صممت الباحثة استبانة شممت )
 ( مبحكثان.113الأكلية مف عينة الدراسة المككنة مف )

 ائج التالية: تكصمت الدراسة إلى أبرز النت 
  كجكد أثر معنكم ذم دلالة إحصائية لمدعـ التنظيمي بأبعاده في سمكؾ المكاطنة التنظيمية

كأداء الشركات الصناعية الأردنية، بالإضافة عمى الدعـ التنظيمي في أداء الشركات بكجكد 
 سمكؾ المكاطنة التنظيمية في الشركات الصناعية الأردنية.

ة: تعزيز إمكانات المديريف في الشركات الصناعية الأردنية مف خلبؿ كجاءت أىـ تكصيات الدراس
تمكينيـ كتشجيعيـ عمى تدريب كتعميـ المكظفيف المشاركة في اتخاذ القرارات، كتطكير قدرات المديريف 
المكظفيف في الشركاف الصناعية الأردنية عمى التفكير في بيئة شركائيـ الداخمية؛ كذلؾ لتحسيف اليات 

ابة لمتطكرات كالتغيرات المعاصرة، كالمناخ التنظيمية المتعمؽ )بالعدالة التنظيمية، كسمكؾ القادة، الاستج
 كالمشاركة في اتخاذ القرارات مف قبؿ المكظفيف(.

(: "العدالة التنظيمية وعلاقتيا بفاعمية الأداء والرضا الوظيفي لدى 2013دراسة )دمدـ،  .10
 نشطة الرياضية بالجامعات اليمينة".العامميف في إدارة رعاية الشباب والأ 

ىدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف العدالة التنظيمية كفاعمية الأداء كالرضا الكظيفي عمى 
العامميف بإدارة رعاية الشباب كالأنشطة الرياضية بالجامعات اليمنية، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي 

جتمع الدراسة عمى العامميف بإدارة رعاية الشباب كالأنشطة في تحميؿ البيانات، كاختيار الباحث م
(، كقد 2013-2012الرياضية بالكميات كالإدارات العامة بالجامعات اليمنية في العاـ الجامعي )

( جامعات ثـ اختار عينات عمدية مف العامميف بإدارة رعاية الشباب 4اختار الباحث عينة بمغ قكاميا )
( ستكف عامؿ، كاعتمد الباحث 60جامعات اليمنية بتمؾ الجامعات بمغ قكاميا )كالأنشطة الرياضية بال

كالرضا الكظيفي(  -كفعالية الأداء الكظيفي -عمى استمارة استبياف لممقاييس الثلبثة )العدالة التنظيمية
 لجمع البيانات.

 كمف أىـ النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث ىي:  
 حصائية بيف مقياس العدالة التنظيمية كمقياس فاعمية الأداء كجكد علبقة ارتباط ذات دلالة إ

الدرجة الكمية لممقياس لدل العينة قيد البحث، ككجكد علبقات ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف 
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مقياس العدالة التنظيمية "بعد العدالة التكزيعية" مع "محكر الرضا عف محتكل العمؿ" لدل 
 العينة قيد البحث.

  ارتباطات ذات دلالة إحصائية بيف مقياس العدالة التنظيمية "بعد العدالة ككجكد علبقات
الرضا  -الرضا عف نمط الاشراؼ -الإجرائية" مع "محكر الرضا الكظيفي" الرضا عف الترقية

الدرجة الكمية لممقياس"، أيضا تكصؿ إلى أنو تكجد  -الرضا عف الكظيفة -عف محتكل العمؿ
ائية بيف مقياس العدالة التنظيمية" بعد عدالة التعامؿ" كمحاكر علبقة ارتباط ذات دلالة إحص

 -الرضا عف الكظيفة -الرضا عف نمط الإشراؼ -مقياس الرضا الكظيفي" الرضا عف الترقية
 الدرجة الكمية لممقياس" لدل العينة قيد البحث. -الرضا عف زملبء العمؿ

 
( "أثر العدالة التنظيمية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية في مراكز 2012، أبو تايودراسة ) .11

 الوزارات الحكومية في الأردف". 
ىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ أثر إحساس العامميف بالعدالة التنظيمية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية 

يجابي بيف العدالة التنظيمية فر مراكز الكزارات الحككمية في الأردف. كافترضت الدراسة كجكد أثر إ
)بأبعادىا التالية: العدالة التكزيعية كالعدالة الإجرائية( كالعدالة التعاممية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية 
)كأبعادىا التالية: الإيثار كالكياسة كالركح الرياضية كالسمكؾ الحضارم ككعي الضمير(. حيث استخدـ 

 مف مجتمع الدراسة.الباحث الاستبانة لجمع البيانات 
 كأظيرت النتائج:

  ( مستجيبان مف العامميف في مراكز الكزارات الأردنية أف 326التي تـ الحصكؿ عمييا مف )
إحساس العامميف بالعدالة التنظيمية كبجميع ابعادىا جاء فكؽ المتكسط، أيضا ارتفاع سمكؾ 

لدراسة بتعزيز قيـ العدالة المكاطنة التنظيمية بجميع أبعادىا لدل عينة الدراسة، أكصت ا
 التنظيمية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية في الكزارات الحككمية الأردنية.

كما أكصت بالاىتماـ بمصالح المكظفيف كحقكقيـ عند اتخاذ القرارات، بالإضافة إلى اتباع  
بداء الرأم في الكزارات الحككمي  ة.اللبمركزية في الإدارة كالسماح لممكظفيف بالمشاركة كا 

 

(: "أثر صيانة الموارد البشرية عمى أداء العامميف في الجامعات 2012دراسة )عودة،  .12
 الفمسطينية".

لى التعرؼ عمى أثر صيانة المكارد البشرية عمى أداء العامميف في الجامعات الدراسة إ تىدف
كىي برامج  الفمسطينية كركزت الدراسة عمى ثلبث مككنات رئيسية مف برامج صيانة المكارد البشرية

 الرفاىية الاجتماعية، كبرامج السلبمة المينية، برامج الرعاية الصحية.
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كاستخدمت الباحثة المنيج الكصفي التحميمي لمكصكؿ إلى النتائج بالاعتماد عمى طريقة الاستبانة 
لجمع المعمكمات مف العامميف في ثلبث مف الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة كىي الجامعة 

ية، جامعة الأزىر، جامعة الأقصى كتككنت عينة الدراسة مف مكظفي الجامعات في الجامعات الإسلبم
مكظؼ كقد تـ  297% مف المكظفيف بالجامعات كبمغ حجميـ 15المذككرة كىي عينة عشكائية نسبتيا 
 لتحميؿ البيانات كاستخدمت الباحثة طريقة النسب المئكية SPSSاستخداـ برنامج التحميؿ الاحصائي 

 كالتكرارات كمعامؿ ارتباط سبيرماف لمعرفة اف كاف ىناؾ علبقة بيف المتغيرات،
 كقد كانت نتائج الدراسة عمى النحك التالي:

  تشير نتائج الدراسة إلى أف الجامعات الفمسطينية لا تقدـ برامج صيانة المكارد البشرية
 لمكظفييا بالشكؿ الذم يريده المكظؼ.

  أف الجامعات الفمسطينية لا تقدـ برامج الرفاىية الاجتماعية لممكظفيف تشير نتائج الدراسة إلى
 بالشكؿ الذم يريده المكظؼ.

  تشير نتائج الدراسة إلى عدـ تكفر برامج الرعاية الصحية لمعامميف في الجامعات الفمسطينية
 بالشكؿ الذم يريده المكظؼ.

 بشرية في الجامعات يسيـ في زيادة تشير نتائج الدراسة إلى أف تكفر برامج صيانة المكارد ال
 أداء العامميف حيث أنو يحسف اتجاه العامميف نحك المؤسسات التي يعممكف فييا.

 كتكصى الدراسة بما يمي:
  تكصى الدراسة الجامعات بالاىتماـ ببرامج صيانة المكارد البشرية لما ليا مف تأثير عمى أداء

 المكظفيف.
  امج الرعاية الصحية كالرفاىية الاجتماعية كبرامج السلبمة تكصى الدراسة الجامعات بتطبيؽ بر

 المينية لما ليا مف تأثير عمى أداء المكظفيف.
(: "جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في 2012دراسة )البمبيسي،  .13

 المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة".
ة الحياة الكظيفية في المنظمات غير الحككمية في ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل جكد

قطاع غزة، كدرجة الالتزاـ بتطبيؽ عناصرىا داخؿ أركقتيا، كالتعرؼ عمى مستكل الأداء الكظيفي لدل 
عاممي المنظمات غير الحككمية، كمدل تأثرىا بتطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية مف عدمو، بالإضافة إلى 

رتقي بجكدة الحياة الكظيفية لممنظمات غير الحككمية كبأدائيا كأداء الخركج بتكصيات مف شأنيا أف ت
 عاممييا.

( منظمة غير 88كقد تككف مجتمع الدراسة مف العامميف في المنظمات غير الحككمية كعددىا )
( منظمة 53حككمية حسب آخر إحصائية لكزارة الداخمية الفمسطينية، حيث طبقة ىذه الدراسة عمى )

( 265% مف مجتمع الدراسة الأصمي، كقد تـ اختيار عينة طبقية عشكائية بمغت )6غير حككمية أم 
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مكظؼ، كقد استخدـ الباحث أداة لجمع البيانات كىي الاستبانة كالتي تككنت مف جزئييف، حيث 
خصص الجزء الأكؿ لممعمكمات الشخصية عف المكظؼ، بينما تناكؿ الجزء الثاني جكدة الحياة 

ى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة، حيث قسـ الكظيفية كأثرىا عم
الجزء الثاني إلى محكريف، خصص المحكر الأكؿ لجكدة الحياة الكظيفية، كالمحكر الثاني للؤداء 

 ( استبانات عمى كؿ منظمة ليتـ تعبئتيا مف قبؿ عاممييا.5الكظيفي، كقد تـ تكزيع )
 ى عدة نتائج أىميا:كقد تكصمت الدراسة إل

   أف المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة تتمتع بحياة كظيفية ذات جكدة جيدة، كما أف
أداء العامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة يمتاز بالكفاءة العالية كالمستكل 
الراقي، ككذلؾ كجكد علبقة إيجابية بيف جكدة الحياة الكظيفية داخؿ المنظمات غير الحككمية 

 زة كالأداء الكظيفي لعاممييا.في قطاع غ
   كما أظيرت الدراسة كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابة العامميف حكؿ جكدة الحياة

الكظيفية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة 
 تعزل إلى الجنس.

ياة الكظيفية في المنظمات غير الحككمية مف كقد أكصى الباحث في دراستو بضركرة تحسيف جكدة الح
خلبؿ التركيز عمى الأماف الكظيفي، كفرص الترقية كالتقدـ/ كالأجكر كالمكافآت كالتعكيضات، كرفاىية 
العامميف، كتقكيـ المظالـ داخؿ المنظمات غير الحككمية، بالإضافة إلى ضركرة الاىتماـ بإصدار 

 كاطف الخمؿ عمى كجو السرعة.تقارير الأداء بصفة دكرية لمعالجة م
 

(: "دور اليياكؿ التنظيمية والأنظمة الإدارية في تطوير أداء 2012دراسة )أبو كويؾ،  .14
 الأجيزة الأمنية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر اليياكؿ كالأنظمة الإدارية عمى كفاءة أداء الأجيزة الأمنية في 
الإدارية، سياسة الاختيار كالتعييف كمحاكلة التعرؼ عمى قطاع غزة، مف الييكؿ التنظيمي، الأنظمة 

( ضابط مف 4654فركؽ دراسة ذلؾ الكاقع كفقان لممتغيرات الشخصية، كيتككف مجتمع الدراسة مف )
% كذلؾ لمزيد مف القدة، كتـ أخذ عينة 0.04رتبة ملبزـ كحتى ربة لكاء، كتعييف نسبة ىامش الخطأ 

( استبانة، كقاـ الباحث 674زة الأمنية العامة، كقد جمع الباحث )( ضابط مف الأجي700تتككف مف )
بإجراء بعض المقابلبت حكؿ اليياكؿ الإدارية كسياسة الاختيار كالتعييف بكزارة الداخمية كالأمف الكطني 

 شممت كؿ مف مكتب المراقب العاـ بكزارة الداخمية كالامف الكطني، كىيئة التنظيـ كالإدارة.
 اسة إلى مجمكعة مف النتائج مف أىميا:كقد خمصت الدر 

  أظيرت الدراسة كجكد تبايف في اراء عينة الدراسة تمثمت بكجكد علبقة متكسطة بيف اليياكؿ
 .0.04كالأنظمة الإدارية المطبقة كأداء الضابط بكزارة الداخمية عند مستكل دلالة إحصائية 
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 ختيار كالتعييف الحالية كأداء أظيرت الدراسة كجكد علبقة كبدرجة كبيرة بيف سياسات الا
 .00.4الضابط بكزارة الداخمية كالأمف الكطني عند مستكم دلالة 

  أظيرت اراء عينة الدراسة عدـ المكافقة عمى أف "المجتمع راض عف أداء الأجيزة الأمنية
 كمخرجاتيا".

  عدـ ىناؾ مكاكبة لمتطكر التكنكلكجي كلكنو غير كافي حيث تكجو رأم عينة الدراسة نحك
 التأكد مف مكاكبة كاستثمار التطكر التكنكلكجي في تنفيذ المياـ.

  أظيرت اراء عينة الدراسة كجكد ضعؼ في أنو يراعى في إجراءات التعييف في الكظائؼ
 جكانب الاختبار المختمفة.

 زمف أىـ ما أكصت بو الدراسة ما يمي:
 يف المكاقع التنظيمية فييا بالتكافؽ العمؿ عمى اعتماد اليياكؿ التنظيمية للؤجيزة الأمنية كتسك

 مع كزارة التخطيط كمشاركة مختصيف مينييف كأمنييف بحسب تخصص عمؿ كؿ جياز.
  عادة تكزيع المكارد البشرية عمى اليياكؿ التنظيمي بما يتناسب مع العمؿ عمى تحديد كا 

 الاحتياج ليذه المياـ لكؿ مكقع في الييكؿ التنظيمي.
 مة الإدارية كالقكانيف الخاصة بالضباط عمى كافة المستكيات الإدارية مف الالتزاـ بتطبيؽ الأنظ

 اجؿ ضماف تنفيذ مياـ الضباط بالشكؿ المطمكب.
( بعنواف: "مدى اىتماـ الجامعات الفمسطينية 2011دراسة أبو الروس وأبو ماضي ) .15

الفمسطينية في بمتطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ أداء العامميف دراسة ميدانية عمى الجامعات 
 قطاع غزة، فمسطيف".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدل اىتماـ الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة بمجمكعة مف 
جراء  متطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ أداء العامميف مثؿ تطكير المعايير كالنماذج كالتغذية الراجعة كا 

الثكاب كالعقاب إثر التقييـ، كاستخدـ المنيج الكصفي  التظمـ كمقابمة ما بعد التقييـ كالتدريب، ككذلؾ
التحميمي في ىذه الدراسة، ككانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة تـ تطبيقيا عمى مجتمع الدراسة 
المككف مف الاكاديمييف كالادارييف أصحاب المناصب الإدارية العامميف في الجامعات الفمسطينية في 

سلبمية، جامعة الأزىر، جامعة الأقصى، جامعة القدس المفتكحة(. كقد قطاع غزة كىي )الجامعة الإ
 أظيرت نتائج الدراسة:

  أف مستكل اىتماـ الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة بمتطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ أداء
 العامميف متدنية كليست عالية.

  الفمسطينية تعزل إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيذا الخصكص بيف الجامعات
 متغيرات الجنس، العمر، نكع الكظيفة، المؤىؿ العممي، سنكات الخبرة.
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كقد أكصى الباحثاف بالعديد مف التكصيات لمتغمب عمى معكقات الأداء أبرزىا إعادة النظر بشكؿ 
داء، كالعمؿ متكاصؿ بالمعايير المتبعة في نماذج التقييـ، كالعمؿ عمى التطكير الدكرم لنماذج تقييـ الأ

عمى تفعيؿ تطبيؽ نظاـ المكافأة كتحسينيا كالحكافز بشقييا الإيجابية كالسمبية كربطيا بعممية تقييـ 
الأداء في الجامعات، كضركرة أف يتبع عممية تقييـ الأداء إجراء مقابلبت التقييـ مع المكظفيف 

ى كيفية إدارة عمميات التقييـ لمناقشتيـ في نتائج التقييـ ككيفية تحسينيا مع تدريب المقيميف عم
 كمقابلبت التقييـ الناجحة.

( بعنواف: "نظاـ تقويـ الأداء المدرسي في مدارس التعميـ 2011دراسة الكبير وآخروف ) .16
 الأساسي في الجميورية اليمينة".

ىدفت الدراسة إلى إعداد معايير كمؤشرات مقترحة لمعرفة نظاـ تقكيـ فاعمية الأداء المدرسي في 
رس التعميـ الأساسي في الجميكرية اليمنية كالتي تتضمف فاعمية أداء المعمميف التعميمية، كاستخداـ مدا

في الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، ككانت أداة الدراسة عبارة عف استبانة، كتككف مجتمع الدراسة 
يرات كالمعمميف مف جميع مدارس التعميـ الأساسي في الجميكرية اليمينة، ككذلؾ المدراء كالمد

كالمعممات كالككلبء العامميف فييا، بالإضافة إلى المكجييف الفنييف، ككانت العينة قصدية، مف أربعة 
محافظات يمينة ىي )عدف، كلحج، كتعز، كأب(، كاختيار مديريتيف مف كؿ محافظة، كقد بينت نتائج 

 الدراسة:
 تمبي متطمبات القرف في جميع المجالات  أف نظاـ التقييـ في اليمف لا تزاؿ أحادية الجانب، كلا

 التي تناكلتيا الدراسة.
كقد قاـ فريؽ البحث بإعداد كبناء نظاـ شامؿ لتقييـ، ككاف أىـ التكصيات دعكة كزارة التربية 
كالتعميـ إلى إقرار النظاـ المقترح لمتقكيـ الشامؿ للؤداء المدرسي في مدارس التعميـ الأساسي كاعتماده 

 ة في نظاميا التربكم.كثيقة أساسي
( بعنواف: "مدى فاعمية وعدالة نظاـ تقييـ أداء العامميف في 2010دراسة شاىيف ) .17

 الجامعات الفمسطينية وأثره عمى الأداء الوظيفي والولاء والثقة التنظيمية".
ىدفت الدراسة إلى تحميؿ العلبقة بيف فاعمية كعدالة نظاـ تقييـ أداء العامميف في الجامعات 

مسطينية كأثره عمى الأداء الكظيفي كالكلاء كالثقة التنظيمية في كؿ مف الجامعة الإسلبمية كجامعة الف
الأزىر، كقد استخدـ المنيج الكصفي التحميمي في ىذه الدراسة، كقد تـ جمع البيانات مف خلبؿ استبانو 

ف كالأكاديمييف العامميف ( مفردة مف فئتي الإداريي205تـ تصميميا ليذا الغرض، كبمغ مجتمع الدراسة )
( مكظفان مف جامعة الأزىر، 80( مكظفان مف الجامعة الإسلبمية ك)170في كؿ مف الجامعتيف بكاقع )

( مكظؼ مف 60( مكظؼ مف الجامعة الإسلبمية ك)119( مفردة بكاقع )179كبمغت عينة الدراسة )
 .جامعة الأزىر
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 ككانت أىـ نتائج الدراسة: 
 قييـ الأداء المطبؽ كعمى عدالتو لدل العامميف في الجامعة الإسلبمية كجكد رضا عمى نظاـ ت

كأف مستكل الأداء الكظيفي كالكلاء التنظيمي كاف بدرجة معقكلة في كلب الجامعتيف كظير 
 مستكل الثقة التنظيمية مرتفعان في الجامعة الإسلبمية أكثر منيا في جامعة الأزىر.

 كاديمييف الذيف يشغمكف مناصب إدارية في الجامعتيف.أنو لا يكجد نظاـ لتقييـ أداء الأ 
  .تبيف عدـ تكفر متطمبات كؿ مف الفاعمية كالعدالة في نظاـ الأداء المطبؽ في جامعة الأزىر 

ككانت أىـ التكصيات ضركرة تطبيؽ نظاـ يسمح بتقييـ الأكاديمييف مف ذكم المناصب الإدارية، 
معة الأزىر بما يحقؽ الفاعمية كالعدالة مع العمؿ عمى أتمتة كضركرة تطكير نظاـ تقييـ الأداء في جا

 العمميات الإدارية، كضركرة كضع نظاـ تقييـ فعاؿ لتشجيع المكظفيف عمى الأداء الجيد.
 

(: "أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء 2010دراسة )أبو جاسر،  .18
 السياقي".

ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى ابعاد الأداء السياقي 
كتحديد مدل كجكد فركقات ذات دلالة إحصائية بيف مستكل العدالة التنظيمية المكجكدة في تمؾ 

الكصفي الكزارات كبيف الالتزاـ كالمكاطنة التنظيمية، اعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى المنيج 
( مكظفان يعممكف في المقر الرئيسي لكؿ الكزارات العاممة في 1554التحميمي كبمغ مجتمع الدراسة )
( مكظفان مف الدرجات كالمسميات الكظيفية كافة، استخدمت الباحثة 311قطاع غزة، كبمغ حجـ العينة )

 .الاستبانة لقياس متغيرات الدراسة
 ككانت أىـ نتائج الدراسة: 

 ة تنظيمية كالتزاـ تنظيمي بدرجة متكسطة كسمكؾ المكاطنة التنظيمية بدرجة عالية كجكد عدال
لدل المكظفيف في الكزارات الفمسطينية بقطاع غزة، ككجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية حكؿ 

 .أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى الأداء السياقي تعزل لممؤىؿ العممي
   دلالة إحصائية بيف إجابات المبحكثيف حكؿ أثر إدراؾ العامميف كايضان لا تكجد فركؽ ذات

 داء السياقي تعزل لمصفات الشخصية.لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأ
دراؾ المكظفيف لمعدالة التنظيمية   كأظيرت الدراسة أىـ التكصيات التالية: ضركرة تنمية كزيادة كا 

ع الحكافز المالية عمى المرؤكسيف بحيث تككف أسس بأنكاعيا الثلبثة، كالعمؿ عمى كضع آلية لتكزي
 كاضحة كعادلة كمناسبة كمقبكلة.
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(: "مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع 2009دراسة )السقا،  .19
 غزة عف نظاـ التعويضات المالية".

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكيات الرضا الكظيفي لدل العامميف في الكظائؼ العمكمية 
عف نظاـ التعكيضات المالية، كمحاكلة الخركج بتكصيات تعمؿ عمى زيادة كتحسيف مستكيات الرضا 
ة الكظيفي، كذلؾ مف خلبؿ دراسة نظاـ التعكيضات المالية الحككمية في ظؿ تطبيؽ قانكف الخدم

، كربط العكامؿ المؤثرة في تحديد ىذه المستكيات مثؿ: "الكظيفة، 2005" لسنة 4المدنية المعدؿ رقـ "
كالراتب، كالعلبكات المختمفة، كالترقية، كالمزايا المرتبطة بنياية الخدمة، كالتقاعد، أك المرتبطة 

لخبرة، كالدخؿ، بالخصائص الشخصية لممكظؼ مثؿ الجنس، كالعمر، كالمؤىؿ العممي، كسنكات ا
كالحالة الاجتماعية، كعدد المعاليف، كسنكات الخبرة، كالمسمى الكظيفي، كالؼءات الكظيفية لسمـ 

 الركاتب".
كاعتمدت الباحثة لمنيج الكصؼ التحميمي، الذم يعتمد عمى جمع البيانات عف الظاىرة كتفسيرىا، كتـ 

 الإحصائي لتحميؿ البيانات. SPSSاستخداـ برنامج 
ـ استخداـ الاستبانة لاستطلبع عينة الدراسة، كالمككنة مف العامميف في كزارة الشؤكف الاجتماعية كقد ت

 475% مف مجتمع الدراسة البالغ 50( مكظفان أك ما نسبتو 238بمحافظات غزة، كالتي بمغ عددىا )
 %.91( إستبانة نسبة الاسترداد حكالي 228مكظؼ، كتـ استرداد )
 :اسةكقد أظيرت نتائج الدر 

   كجكد علبقة ذات دلاؿ إحصائية بيف كؿ مف: الرضا عف الكظيفة، كالعلبكات المختمفة
"المكافآت"، كالترقية، كالمزايا المرتبطة بنياية الخدمة، كالتعاقد، كالرضا الكظيفي لممكظفيف عف 
 نظاـ التعكيضات المالية الحككمية. كقد تبيف أف النظاـ غير فاعؿ كمتدني كمعظـ المكظفيف
ليس لدييـ عمـ كدراية بنظاـ التعكيضات المالية الحككمية، كلا يكجد التزاـ في ضكابط منحيا 
مما آثر سمبان عمى درجات الرضا الكظيفي، كذلؾ بسبب كجكد خمؿ في طرؽ كآليات تطبيؽ 
نظاـ التعكيضات المالية، كعدـ التقييد بالضكابط كالمعايير التي حددىا قانكف الخدمة المدنية 

 عدؿ.الم
كتكصمت الدراسة إلى بعض التكصيات اليامة كالتي مف شأنيا تحسيف كزيادة الرضا الكظيفي لدل 

لسنة  4مكظفي المؤسسات الحككمية في قطاع غزة في إطار تطبيؽ قانكف الخدمة المدنية المعدؿ رقـ 
ي كالتنمكم. يجب العمؿ عمى الالتزاـ بما نص عميو لجية دكر ديكاف المكظفيف العاـ التخطيط 2005

لزيادة فاعمية نظاـ التعكيضات المالية الحككمية، كذلؾ مف خلبؿ مراجعة كتقييـ النظاـ كالآليات 
كالتطبيقات التي تتعمؽ بالكظيفة، كالراتب، كالعلبكات المختمفة، كالترقيات، كالمزايا المرتبطة بنياية 

 .لمكظؼ العاـالخدمة، كالتقاعد، كتنميتيا كتطكيرىا بشكؿ يتلبءـ كتكقعات ا
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( بعنواف: "فاعمية نظاـ تقييـ الأداء وأثره عمى مستوى أداء 2009دراسة أبو حطب ) .20
 العامميف، حالة دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض الخيرية".

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى فاعمية نظاـ تقييـ الأداء كأثره عمى مستكل أداء العامميف في 
ية، كذلؾ مف خلبؿ التحقؽ مف مدل فاعمية نظاـ تقييـ الأداء بالتعرؼ جمعية أصدقاء المريض الخير 

عمى أفضؿ الطرؽ كالكسائؿ المستخدمة لعممية التقييـ كأثرىا عمى تحسيف أداء العامميف، كاستخدـ 
الباحث المنيج الكصفي التحميمي، كقد تككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في جمعية أصدقاء 

( مكظؼ، كاستخدمت استبانة لجمع المعمكمات، كتكصمت الدراسة إلى 121عددىـ )المريض الخيرية ك 
 نتائج أىميا:

  ،أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف فعالية نظاـ تقييـ الأداء، ككؿ مف التحميؿ الكظيفي
ل المعايير المستخدمة، أساليب التقييـ المستخدمة، التغذية الراجعة، مينية نظاـ التقييـ، مستك 

 الأداء.
  عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة تعزل لمتغيرات شخصية

تمثمت في الجنس، العمر، سنكات الخدمة، المؤىؿ العممي، المسمى الكظيفي، الدرجة 
 الكظيفية.

ككانت أىـ تكصيات الباحث العمؿ عمى مراجعة كتحديث عممية التحميؿ الكظيفي بشكؿ مستمر، 
 ككضع المعايير مف قبؿ لجنة مينية مختصة، كاستخداـ أساليب كطرؽ مختمفة لتقييـ الأداء الكظيفي.

 

( بعنواف: "التعرؼ إلى واقع استخداـ تقييـ الأداء في مراكز التدريب 2008دراسة عدواف ) .21
 الميني في محافظات غزة مف وجية نظر العامميف".

اـ تقييـ الأداء في مراكز التدريب الميني في محافظات ىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى كاقع استخد
غزة مف كجية نظر العامميف كمحاكلة التعرؼ إلى الفركؽ في دراسة نظـ تقييـ الأداء في مراكز 
التدريب الميني كفقان لمتغيرات: الجنس، المؤىؿ العممي، طبيعة العمؿ، سنكات الخبرة، جيات 

الكصفي التحميمي لمكصكؿ إلى نتائج الدراسة، ككانت الاستبانة  الإشراؼ، كقد استخداـ الباحث المنيج
ىي أداة الدراسة، كتككف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في مراكز التدريب الميني بمحافظات غزة، 

 ككانت أىـ نتائج الدراسة ما يمي:
  التقييـ.أف المراكز تعتمد في تقييـ أداء مكظفييا عمى طريقة كاحدة فقط مف طرؽ 
  تكصمت الدراسة إلى أف كلب مف المتغيرات )الجنس، المؤىؿ العممي، طبيعة العمؿ، سنكات

الخبرة، جية الإشراؼ( لـ تكشؼ عف كجكد فركقات كبيرة بيف المتكسطات الحسابية بحيث 
 يككف ليا دلالة إحصائية في المجمكع الكمي لأبعاد التقييـ.

 عمميات الترقية كالترفيع. أنو لا يكجد دكر لنتائج التقييـ في 



94 

 

  أف نظاـ تقييـ الأداء يفتقر إلى استخداـ كسائؿ متنكعة تستخدـ لجمع المعمكمات اللبزمة
لعممية التقييـ مما يؤثر سمبان عمى صحة المعمكمات كنزاىتيا كما يؤثر عمى كمية المعمكمات 

 كنكعيتيا.
تطكيرم كبنائي أكثر مف ككنو ىدؼ كلقد أكصت الدراسة بأف يككف اليدؼ مف نظاـ تقيـ الأداء 

يتـ مف خلبلو محاسبة كمساءلة المكظؼ مف أجؿ معاقبتو أك مكافأتو، كما لابد مف الاعتماد عمى 
جيات متعددة في عممية تقييـ أداء المكظؼ، كتقييـ زملبء العمؿ، كالتقييـ الذاتي كذلؾ مف أجؿ 

ما يفيد في عممية التقييـ، كيكسب الحصكؿ عمى معمكمات مف جيات متعددة عف أداء المكظؼ ب
 عممية تقييـ الأداء المصداقية كالنزاىة مما يجعؿ النتيجة أكثر عدالة.

 

( بعنواف: "أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية دراسة 2006دراسة الشنطي ) .22
 ميدانية عمى وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية في قطاع غزة".

إلى التعرؼ عمى مدل تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في كزارات السمطة حيث ىدفت الدراسة 
الكطنية الفمسطينية عمى أداء المكارد البشرية، كتقييـ المناخ التنظيمي بيذه الكزارات ككذلؾ التعرؼ 

 عمى مستكم أداء المكارد البشرية.
ظفيف العامميف بكظائؼ كقاـ الباحث بتصميـ استبانو لاستطلبع عينة الدراسة كالمككنة مف المك 

( مكظؼ تـ اختيارىا مف بيف 620إشرافية بكزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة كالتي بمغ عددىا )
( مكظفان ىك المجمكع الكمي لمجتمع الدراسة، كما كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي 3363)

 كبينت أىـ نتائج الدراسة:
 مناخ التنظيمي السائد تكجيات إيجابية كجكد أثر إيجابي لممناخ أف تكجيات أفراد العينة نحك ال

 التنظيمي السائد في الكزارات الفمسطينية عمى أداء المكارد البشرية.
 .أف ىذا المناخ التنظيمي يؤدم إلى تحسيف مستكل الأداء 

عمى تمبية ككانت جممة تكصيات الدراسة تدعك إلى الاىتماـ بالييكميات لمكزارات بحيث تككف قادرة 
 الاحتياجات الحالية كالمستقبمية مما يساىـ في تحسيف مستكل الأداء كتحقيؽ أىداؼ الكزارات.

 
 

( بعنواف "إدراؾ الموظفيف لمدى موضوعية نظاـ تقييـ أدائيـ 2005دراسة أبو شيخة ) .23
وعلاقتو ببعض الخصائص الخطية والوظيفية، دراسة تطبيقية عمى عينة مف الأجيزة الحكومية 

 الأردنية".
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدل إدراؾ المكظفيف لمكضكعية نظاـ تقييـ أدائيـ كعلبقتو 

( 357ببعض الخصائص الخطية كالكظيفية، كاستخدـ المنيج الكصفي التحميمي، كتككنت العينة مف )
 مكظؼ تك تكزيع استبانة عمييـ، ككانت أىـ نتائج الدراسة:
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 ختمفة يدرككف عدـ مكضكعية عممية تقييـ أدائيـ.أف المكظفيف بفئاتيـ الم 
  كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إدراؾ المكظفيف لمدل مكضكعية تقييـ أدائيـ تعزل

 لبعض خصائصو الخطية كالكظيفية.
  ىناؾ بعض المعكقات التي تكتنؼ عممية التقييـ بعضيا يتصؿ بنظاـ التقييـ نفسو، كمنيا

 يعكد إلى المقيـ.
أىـ تكصيات الدراسة إيجاد نظاـ لتكصيؼ كتصنيؼ الكظائؼ، كاعتماده أساسان لتعدد ككانت 

نماذج التقييـ، كتدرسي القائميف عمى عممية تقييـ الأداء بيدؼ إكسابيـ ميارات التقييـ السمككية 
 كالفنية.
( بعنواف: "تقييـ نظاـ قياس الأداء الوظيفي لمعامميف في السمطة 2005دراسة عواد ) .24

 نية الفمسطينية في قطاع غزة".الوط
ىدفت الدراسة إلى دراسة كتحميؿ نظاـ تقييـ الأداء المتبع في مؤسسات السمطة الكطنية 
الفمسطينية، كالتعرؼ عمى كاقع كممارسات نظـ تقييـ الأداء المطبقة في ىذه السمطة، كاستخدـ المنيج 

ات أكلية عف طريؽ استطلبع آراء العامميف الكصفي التحميمي في ىذه الدراسة، كقد استخدـ الباحث بيان
( مكظؼ مف 520في السمطة الكطنية مف خلبؿ استبانة تـ تكزيعيا عمى عينة عشكائية منيـ بحجـ )

 مختمؼ مؤسسات السمطة، كقد أظيرت نتائج الدراسة:
 .كجكد ضعؼ عاـ في نظاـ التقييـ 
  السمطة لتطبيؽ نظاـ فعاؿ كمف ثـ عدـ الجدية كالالتزاـ مف قبؿ الجيات الإشرافية العميا في

 تحميؿ نتائجو للبستفادة منيا في إصلبح كتطكير النظـ الإدارية كالمينية المختمفة.
  كجد أف المكظفيف لدييـ انطباع سمبي حكؿ النظاـ نتيجة لعدـ كجكد تخطيط كظيفي كاضح

ؤسسة، كما أف يضع تكقعات الأداء كالأىداؼ لممجمكعات كالأفراد لكي يتـ تحقيؽ أىداؼ الم
 ىناؾ خمؿ خطير في كضع كتكصيؼ المعايير التي تستند إلييا عمميات التقييـ لممكظفيف.

  أف عمميات تمقي شكاكل كالاعتراضات ىي عممية غير ممنيجة كلا مدركسة كلا يعمـ بيا
الكثير مف المكظفيف، كأيد الكثيركف أنو نظاـ ركتيني لتعبئة الممفات مما أثر عمى ركحيـ 

 نكية.المع
ككانت أىـ تكصيات الدراسة تيد عمى تجاكز نقاط الضعؼ في النظاـ مف أبرزىا أف يأخذ الجميع 
عمميات التقييـ بجدية بإشراؼ أعمى المستكيات ككذلؾ تفعيؿ معايير الأداء لجعميا أكثر دقة كعدالة، 

ف نمكذج لقياس إشراؾ أكثر مف مستكل إشرافي في التقييـ كصياغة المعايير، يجب اعتماد أكثر م
 الكظائؼ المختمفة، الاىتماـ بالحكافز كعمميات التدريب.
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( بعنواف: "العلاقة بيف مستوى إدراؾ فاعمية وعدالة نظاـ تقويـ 2004دراسة الحوامدة ) .25
الأداء وكؿ مف الأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والولاء التنظيمي، والثقة التنظيمية في 

 دراسة ميدانية" -الوزارات الخدمية الأردنية
ىدفت الدراسة إلى تحميؿ العلبقة بيف فاعمية كعدالة نظاـ تقكيـ الأداء كبيف كؿ مف الأداء 
الكظيفي كالرضا الكظيفي، كالكلاء التنظيمي، كالثقة التنظيمية في كزارات قطاع الخدمات في الأردف، 

لبيانات مف عينة عشكائية مككنة كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي، كقاـ الباحث بتجميع ا
 ( مكظفان باستخداـ استبانة، كككانت أىـ نتائج الدراسة:483مف )
  كجكد علبقة معنكية كمكجبة بيف إدراؾ العامميف لعدالة نظاـ تقكيـ الأداء كبيف كؿ مف الأداء

 الكظيفي، كالرضا الكظيفي، كالكلاء التنظيمي، كالثقة التنظيمية.
  لمستكل فاعمية نظاـ تقكيـ الأداء كاف لو أثر متدف مقارنة مع خاصية أف إدراؾ العامميف

 عدالة نظاـ تقكيـ الأداء.
كأىـ تكصيات الدراسة كانت العمؿ عمى تطكير نظاـ تقكيـ الأداء المطبؽ في جياز الخدمة 

 ات.الأردنية، كالعمؿ عمى جعؿ نظاـ الأداء أكثر فاعمية لما لو مف أثر إيجابي عمى كفاءة الكزار 
( بعنواف: "سياسات تقييـ أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي 2004دراسة النونو ) .26

 الحكومية في قطاع غزة".
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى نظاـ تقييـ الأداء ككاقع السياسات المتبعة في تقييـ أداء 

راسة عمى البيانات الأكلية المكظفيف، كاستخدمت الباحثة المنيج الكصفي التحميمي، كقد اعتمدت الد
%( مف مجتمع الدراسة، كما 20مف خلب إعداد استبانة تـ تكزيعيا عمى عينة طبقية عشكائية شممت )

اعتمدت الدراسة عمى البيانات الثانكية مف خلبؿ الكتب كالأبحاث كالدراسات السابقة كذلؾ لمحصكؿ 
 عمى البيانات اللبزمة لمبحث.

 كقد أظيرت نتائج البحث:
  عدـ تكفر متطمبات نظاـ تقييـ أداء المكظفيف الكاجب تكفرىا، كافتقار النظاـ إلى معايير عممية

 كمكضكعية.
  أف النظاـ يفتقر إلى كسائؿ متنكعة لجمع المعمكمات للبزمة لعممية التقييـ، كأف عممية التقييـ

قائميف عمى تقع عمى عاتؽ الرئيس المباشر. كأف ىناؾ ضعؼ في مستكل كفاءة المكظفيف ال
 عممية التقييـ.

  عدـ الاىتماـ بتحميؿ نتائج تقييـ الأداء، كعدـ تكفر التغذية الراجعة لنتائج التقييـ، كما أف
 النظاـ لا يسمح لممكظفيف برفع شككل تظمـ عمى نتائج تقييميـ.
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ككانت أىـ تكصيات الدراسة أف تقكـ الإدارات بكضع خطط عمؿ كاضحة تتعمؽ بالعمؿ 
، كما يجب الاىتماـ بكضع معايير عمؿ بشكؿ كمي كدقيؽ، كأف يتـ الاعتماد عمى جيات المستقبمي

 متعددة في عممية التقييـ كالتركيز عمى كفاءة الجيات المشاركة في التقييـ.
 ثانياً: الدراسات الأجنبية:

بعنواف: " دور الحوافز المالية والمعنوية  (Khaldoon M. AL-Dwairi , 2015دراسة ) .1
 عمى أداء الموظفيف في المكتبات الأكاديمية في الأردف"

 The Role of the Financial and Moral Incentives on Employees Performance in 

Academic Libraries: Case Study of Jordan. 
 

كالمعنكية عمى أداء المكظفيف في المكتبات  ىدفت الدراسة إلى استكشاؼ دكر الحكافز المالية
الأكاديمية في الأردف مف خلبؿ التعرؼ عمى دكر المكتبات الأكاديمية في تمبية الاحتياجات 
الاجتماعية لأمناء المكتبة كمعرفة طرؽ كأساليب الحكافز التي تـ تطبيقيا كمستكل الأداء في المكتبات 

ات المستخدمة في المنيجية فيما يتعمؽ بدكر الحكافز المالية الأكاديمية. كقد تـ الحصكؿ عمى المعطي
كالمعنكية عمى أداء المكظفيف في المكتبات الاكاديمية مف خلبؿ استبياف مسحي تـ تكزيعو عمى 
المكظفيف في المكتبات الأكاديمية في الأردف كما تـ اختيار خمس جامعات عامة كخمس جامعات 

 الأردف ليدؼ كغرض الدراسة.خاصة مف أربع كعشريف جامعة في 
بخصكص المتضمنات الاجتماعية لمدراسة: فقد أشارت النتائج أف ىناؾ علبقة بيف الحكافز المالية 
كالمعنكية كأداء المكظفيف، كما أف ىناؾ علبقة أيضان بيف الحكافز المالية كالمعنكية كعممية المكتبة 

يجب ممارسة اليقظة كالحذر في تعميـ نتائج ىذه  الداخمية كرضا المستخدميف. كيجدر الاشارة إلى أنو
الدراسة عمى مكاقؼ كحالات أخرل في خدمة بيئة المكتبة الأكاديمية. كما أشارت النتائج أف ىناؾ 
مستكل كاؼ بيف الحكافز المقدمة لأمناء المكتبة حيث بمغت الحكافز المالية المرتبة الأكلى بينما بمغت 

 لثانية.الحكافز المعنكية المرتبة ا
كيتـ عرض الاستنتاجات ليس كفقان للؤىمية كلكف بالأحرل طبقان لمتتابع كالتسمسؿ المنطقي مف حيث 

 مدل ارتباطيا بسؤاؿ البحث كقد تكصمت الدراسة إلى الاستنتاجات التالية:
  درجة استخداـ الحكافز المالية كالمعنكية في مكتبات الجامعات الأردنية منخفضة بصكرة عامة

 أف الحكافز المالية بمغت المرتبة الأكلى بينما الحكافز المعنكية المرتبة الثانية.كما 
  ىناؾ مستكل عاؿ في أداء المكظفيف في المكتبات الاكاديمية الأردنية كأف رضا المستخدميف

 بمغ المرتبة الأكلى بينما كصؿ معالجة المكتبة الداخمية المرتبة الثانية.
 مة( بيف الحكافز المالية كالمعنكية كأداء المكظفيف في المكتبات ىناؾ علبقة ذات دلالة )ىا

 الأكاديمية الأردنية.
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  ىناؾ علبقة ىامة بيف الحكافز المعنكية كالتعمـ كالنمك في المكتبات الاكاديمية الأردنية بينما لا
 يكجد علبقة بيف الحكافز المالية كالتعمـ كالنمك في المكتبات الاكاديمية.

  ىامة بيف الحكافز المالية كالحكافز المعنكية كالعممية الداخمية لممكتبة في المكتبات ىناؾ علبقة
 الاكاديمية الأردنية.

  ىناؾ علبقة ىامة بيف الحكافز المالية كالمعنكية كرضا المستخدمة في المكتبات الاكاديمية
 الأردنية.

لمؤثرة عمى أداء (: بعنواف: "العوامؿ اHussain & Ahmed: 2012دراسة أحمد وحسيف ) .2
 المعمميف الوظيفي في التعميـ العالي بمقاطعة خيبر بإقميـ بختوف خوا بباكستاف".

The Factors Affecting The Professional Performance Of Teachers At Higher 

Education Level In Khyber Pakhtunkhwa. 

العمميف الكظيفي في التعميـ العالي  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العكامؿ المؤثرة عمى أداء
بمقاطعة خيبر بإقميـ بختكف خكا بباكستاف، كاستخدـ المنيج الكصفي التحميمي بالدراسة، كقد تـ دراسة 
أربعة عكامؿ كىي )كفاءة المعمـ، مكقؼ المعمـ مف الطلبب، منيجية التدريس، الخصائص الشخصية 

( طالبان مف المدارس الثانكية 250( معممان، ك)100ان، ك)( مدير 50لممعمـ(، كتككنت عينة الدراسة مف )
بإقميـ البنجاب بباكستاف كتـ استخداـ ثلبثة استبيانات )لممدير، لممعمـ، لمطالب(، أظيرت الدراسة نتائج 

 أىميا:
  أف عامؿ التمكيف كالاتقاف كاف مف أعمى العكامؿ المؤثرة في أداء المعمميف مف كجية نظر كؿ

 كالمعمميف كالطمبة مف بيف أربعة عكامؿ.مف المديريف 
 .عامؿ مكقؼ المعمـ مف الطمبة كاف ىك العامؿ الأخير المؤثر عمى أداء المعمميف الكظيفي 
  عاممي منيجية التدريس التي يتبعيا المعممكف، كخصائصيـ الشخصية حصمت عمى المركز

 المتكسط في تقديرات أفراد العينة.
تمرار تحسيف أداء المعمميف، كرفع كفاءاتيـ كحضكر دكرات ككانت أىـ تكصيات الدراسة اس

 تنشيطية رغـ أف عامؿ الكفاءة كالاتقاف كاف أعمى العكامؿ المؤثرة في أداء المعمميف.
 
( بعنواف: "ربط تقييـ المعمميف بالتنمية Croft & Goe: 2012دراسة كروفت وبيجر وجو ) .3

 .المينية: التركيز عمى تحسيف التعمـ والتعميـ"
Linking teacher evaluation to professional development: focusing on improving 

teaching and learning. 

ىدؼ ىذا البحث إلى تقديـ إطار غير رسمي يساعد في إظيار فائدة نظاـ تثبيت المعمـ لمعناصر 
)معيار التدريس، مقياس أداء المعمـ المتعددة، معايير التعمـ المينية، فرص النمك المينية، تدريب 

عمميف كالطلبب مف الأفراد لمتقييـ كالتغذية الراجعة، معايير كأدكات التدريب عالي الجكدة( لكؿ مف الم
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خلبؿ تقييـ ىذا النظاـ، كالمساعدة في اتخاذ قرار حكؿ استخداـ تقييـ أداء المعمـ لدعـ الأىداؼ 
المزدكجة: التقييـ لممساءلة كالتقييـ لمنمك الميني لممعمـ. كقد تـ تحميؿ نتائج التقييمات كاستخداميا 

 لتحديد استراتيجيات رفع النمك الميني لممعمميف.
 الدراسة أنو:ككجدت 
 لـ يتـ تكضيح نظاـ تثبيت المعمـ كتقييمو، كتركو عرضة لعدـ الفيـ كالرفض. .1
أف اليدفيف الرئيسيف مف عممية تقييـ أداء المعمـ تعتمد عمى نفس الأساس، كىك الانعكاس  .2

 عمى سمكؾ كممارسات الطلبب.
و. ككذلؾ التكضيح كأىـ التكصيات كانت التدريب الجيد يساىـ في تحسيف صكرة النظاـ كتقبم

لممعمميف اليدؼ الرئيسي مف نظاـ تقييـ الأداء كىك تحسيف عممية التعميـ كالتعمـ أكلان، مما يجعميـ 
ذا تـ تحديد ما ىك مطمكب منيـ كما ىك  يأخذكف دكران فعالان في عممية التحسيف كالتنشيط الميني، كا 

، كتقديـ المكافأة ليـ يجعميـ يركف أف كقتيـ متكقع يجعميـ يقضكف كقتان أطكؿ في أنشطة التعمـ المينية
ليس ضائعان، كتعزيز التعمـ التعاكني بيف المعمميف لأنو أظير نتائج أفضؿ مف جمب خبراء مف الخارج 

 لتدريبيـ.
 

( بعنواف: "العلاقة بيف الكفاءة الذاتية لممعمميف وتصورىـ Khurshid: 2012دراسة خورشيد ) .4
 لأدائيـ الوظيفي".

The relationship between teachers’ self-efficacy and their perceived job performance. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الكفاءة الذاتية لممعمميف كنظرتيـ لأدائيـ الكظيفي، 
( 16مف خلبؿ المنيج الكصفي التحميمي، كقد تـ قياس كفاءة المعمـ الذاتية عف طريؽ مقياس مف )

( فقرة، عينة الدراسة 25فقرة، كتـ قياس تصكر المعمميف لأدائيـ الكظيفي بكاسطة مقياس مككف مف )
( 75تككنت مف طمبة كمعمميف تـ سحبيـ عشكائيان مف المجتمع الأصمي، عينة المعمميف تككنت مف )

سلبـ اباد بباكستاف، بينما تككنت عينة الط ( 225لبب مف )معممان مف المدارس العامة ركالبندم كا 
 طالب كطالبة.

 أظيرت نتائج الدراسة ما يمي:
 .كجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف فعالية المعمميف الذاتية، كأدائيـ الكظيفي 
 .اختمفت تقديرات أفراد العينة لمكفاءة الذاتية لممعمميف حسب المنطقة التعميمية 
 اءتيـ الذاتية أعمى مف نظرائيـ المعممات في مدارس الإناث الثانكية كانت تقديراتيـ لكف

 المعممكف في مدارس الذككر الثانكية.
  المعممكف ذكك سنكات الخدمة الأكثر كالحاصميف عمى مؤىؿ عممي أعمى كانت تقديراتيـ

 لكفاءتيـ الذاتية أعمى.
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  كانت تقديرات الطالبات في المدارس الثانكية لأداء المعمميف الكظيفية أعمى مف تقديرات
 المدارس الثانكية للؤداء الكظيفي لممعمميف. الطلبب في

كأكصت الدراسة بتقديـ الدكرات التدريبية لممعمميف لأنو مف شأنو زيادة كفاءة المعمـ، كالأخذ برأم 
الطمبة في الحكـ عمى كفاءة كفعالية معمـ كتجعؿ المعمـ يحرص باستمرار عمى تحسيف التعميـ، كالعمؿ 

 يميف.الجيد أماـ ىؤلاء الطمبة المق
 

( بعنواف "تأثير التقييـ عمى الأداء: أدلة مف Taylor & Tyler: 2011دراسة تايمور تيمر ) .5
بيانات تحصيؿ عينة طولية مف الطلاب لمعمميف متوسطي الخبرة في مدارس سنسناتي العامة 

 بولاية أوىايو الأمريكية".
The effect of evaluation on performance: evidence from longitudinal student 

achievement data of mid - career teachers. 

ىدفت الدراسة إلى معرفة تأثير التقييـ عمى الأداء مف خلبؿ أدلة مف بيانات تحصيؿ عينة طكلية 
مف الطلبب لمعمميف متكسطي الخبرة في مدارس سنسناتي العامة بكلاية أكىايك الأمريكية. حيث تـ 

كتـ تطبيقو  Teacher Evaluation System (TES)يـ لممعمميف خاص سمي تطبيؽ برنامج تقي
ـ، كقد ىدفت الدراسة لمتعرؼ إلى تأثير التقييـ عمى الأداء عمى عينة 2001-2000في العاـ الدراسة 

. (TES)مف المعمميف متكسطي الخبرة في المدارس العامة مف خلبؿ إنجازات الطمبة بعد تطبيؽ تقييـ 
ـ( كحتى العاـ 2003/2004اليدؼ تـ تحميؿ بيانات الطلبب كالمعمميف مف العاـ )كلتحقيؽ ىذا 

 ـ(.2009/2010)
 كأظيرت نتائج الدراسة:

  أف أداء المعمميف متكسطي الخبرة تحسف أثناء فترة التقييـ، كبعد عممية التقييـ، كالتغذية
 م.الراجعة مف عممية التقييـ يمكف أف تساىـ في تحسيف رأس الماؿ البشر 

  كأف إنجازات الطمبة الذيف تعممكا بعد تطبيؽ نظاـ التقييـ(TES)  كاف عاؿ  بالنسبة لنظرائيـ
 .(TES)الذيف تعممكا مع نفس المعمميف كلكف قبؿ أف يشارؾ المعممكف في برنامج التقييـ 

بة. كأكصت الدراسة بضركرة تطكير نظاـ تقييـ للؤداء لأنو مف شأنو أف يحسف أداء المعمميف كالطم
ككذلؾ الأخذ بنتائج تقييـ المعمميف سكاء الذيف يحصمكف عمى درجات متدنية في التقييـ، أك أكلئؾ 

 الذيف يحصمكف عمى درجات عالية يجب أخذ الإجراءات المناسبة مع كؿ منيـ.
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( بعنواف: "العلاقة بيف العوامؿ المحفزة وأداء المعمميف الميني Uche: 2011دراسة اوشي ) .6
 بنيجيريا". بأوجابا

Relationship Between Motivational Factors And Teachers’ Performance On The Job 

In Ogba/ Egbema/ Ndoni Local Government Area, Of Rivers State. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف العكامؿ المحفزة كأداء المعمميف في المينة، عينة 
مدارس ثانكية بنيجيريا، كأشارت أىـ نتائج  10( معممان، سحبت ىذه العينة مف 150)الدراسة كانت 

 الدراسة:
 .كجكد علبقة كبيرة بيف العكامؿ المحفزة كأداء المعمميف 
 .أف الحكافز كالمكافآت مف المديريف تساىـ في تحفيز المعمميف كتحسيف أدائيـ الكظيفي 
  يب الذم يتمقاه المعمميف كادائيـ الكظيفي.أف ىنالؾ علبقة إيجابية بيف مستكل التدر 

كأكصت الدراسة بزيادة تحفيز المعمميف، كتفعيؿ النشاط الصفي، كتشجيع ركح الإبداع كالبحث لدل 
المعمميف، كمساعدة المعمميف ليتناسب مع الاجتماعية لممجتمع، كتعزيز انتماء المعمميف لمينية 

 التعميمية لممعمميف داخؿ الغرفة الصفية. التدريس مما يؤثر ايجابيان عمى الممارسات
بعنواف:" الرضا الوظيفي وسموؾ  (Mohammad, Habib and Alias: 2011دراسة ) .7

 المواطف الصالح "
Job satisfaction and organizational citizenship behaviour: an empirical study at 

higher learning institutions.  

الرضا الكظيفي كسمكؾ المكاطف الصالح: مكاف ىذه الدراسة في ماليزيا، كىي دراسة تجريبية في 
مؤسسات التعميـ العالي، اىتمت ىذه الدراسة بقياس بعديف أساسييف في سمكؾ المكاطف الصالح كىما 
ه سمكؾ المكاطف الصالح للؤفراد كسمكؾ المكاطف الصالح لممؤسسات، كدراسة كيفية ارتباط ىذ

السمككيات لممكاطف الصالح بجكانب الرضا الكظيفي، كلتحقيؽ أىداؼ البحث استخدـ الباحث منيج 
المسح. تكصمت الدراسة إلى أف الرضا الكظيفي الخارجي كالجكىرم ميـ جدان لتكقع سمكؾ المكاطف 

( ( يرتبط الرضا الكظيفي الجكىرم لممكظفيف )كالمؤسسات1الصالح، ككانت فرضيات الدراسة: )
( يرتبط الرضا الكظيفي الخارجي لممكظفيف 2ارتباطان إيجابيان بسمكؾ المكاطف الصالح للؤفراد. )

)كالمؤسسات( ارتباطان إيجابيان بسمكؾ المكاطف الصالح لممؤسسات. تـ تصميـ الاستبانة بالمغتيف 
الجامعة الكطنية استبانة عمى المكظفيف غير الأكاديمييف في  100الإنجميزية كالماليزية كتـ تكزيع 

الماليزية، خمصت نتائج ىذه الدراسة إلى أف كلبن مف الرضا الكظيفي الخارجي كالجكىرم متغيرات 
ميماف جدان لمتنبؤ بسمكؾ المكاطف الصالح، كأف ذلؾ مف شأنو أف يشجع المكظفيف عمى أف يككنكا 

يـ الرسمية كالمسئكليات. أىـ عفكيان كاستعداداَ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية رغـ أنيا تتجاكز كاجبات
التكصيات التي خمصت إلييا الدراسة: أف يتـ تضميف متغيرات أخرل في النمكذج مثؿ التزاـ العمؿ، 
شراؾ العمؿ، كأداء المياـ كالمتغيرات. كأداء المياـ كالمتغيرات الأخرل ذات الصمة لتحسيف صحة  كا 
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كؾ المكاطف الصالح للؤفراد كسمكؾ المكاطف النمكذج كزيادة قدرتو عمى شرح الفركؽ بيف كؿ مف سم
 الصالح لممؤسسات.

العلاقات العرضية بيف سموؾ  ( بعنواف:"Buentello, Jung, and Sun: 2010دراسة ) .8
دارة الجودة الشاممة، والأداء   "المواطنة التنظيمية وا 

Exploring the casual relationships between organizational citizenship behavior, total 

quality management, and performance.   

دارة الجكدة الشاممة، كالأداء، تمت ىذه  استكشاؼ العلبقات العرضية بيف سمكؾ المكاطنة التنظيمية كا 
متعددة  500الدراسة في الكلايات المتحدة الأمريكية، حيث تناكلت ىذه الدراسة شركة فكرتشف 

سؤالان  65ناعة الالكتركنيات حيث تـ تصميـ استبانة مككنة مف الجنسيات التي تعمؿ بمجاؿ ص
مقسمة عمى ثلبث مجمكعات بمقياس ليكرت، صممت الاستبانة بحيث تغطي الجكانب الإدارية 
دارة الجكدة الشاممة كالأداء، ككاف مجتمع الدراسة ىك المدراء في  الثلبثة: سمكؾ المكاطف الصالح كا 

لعاممي الاستكشافي في الدراسة مف أجؿ فيـ العلبقة الإحصائية بيف الشركة. كاستخدـ التحميمي ا
البينات كبنية السؤاؿ، أيضان أجرم التحميؿ العاممي الاستكشافي باستخداـ طريقة استخراج احتمالية 
الحد الأقصى بما أف البينات تجاكزت عمى خد سكاء افتراضات متعددة المتغيرات، كبحثت ىذه الدراسة 

اء الشركة الأكاديمي كالعممي بدراسة طرؽ مختمفة لربط المنيجية الثقافة كالإدارية عف تأثير أد
التنظيمية المختمفة بالنسبة للئداء. اليدؼ مف ىذه الدراسة ىك الاستكشاؼ التجريبي لمعلبقة السببية 

دارة الجكدة الشاممة مف جية كمجالات الأداء مف جية أخرم كتـ  اجراء بيف سمكؾ المكاطف الصالح كا 
ىذه الدراسة عمى مؤسسة كاحدة فقط، إف أىـ النتائج التي خمصت غمييا الدراسة ىي عدـ دعـ فرضية 
العلبقة المباشرة بيف سمكؾ المكاطنة التنظيمية كبيف الأداء، كتشير ىذه النتائج إلى أف العامميف الذيف 

مباشران عمى أداء المؤسسة، يعممكف أكثر مما ىك مطمكب منيـ في الكصؼ الكظيفي لا يؤثر تأثيران 
كيجب أف يككف ىناؾ غدارة الجكدة الشاممة لتكمؿ سمكؾ المكاطف الصالح، كبعبارة أخرل لا يكجد 
لسمكؾ المكاطف الصالح تأثير مباشر عمى رضا العملبء أك الإنتاجية، كلكف عندما يتـ تكجيو ىذه 

 الأداء. الإجراءات نحك إدارة الجكدة الشاممة، سكؼ يؤدم ذلؾ لزيادة
 

( بعنواف: "العوامؿ التي تؤثر عمى أداء المعمميف في المرحمة Akram: 2010دراسة أكرـ ) .9
 الثانوية في إقميـ البنجاب".

Factors Affecting The Performance Of Teachers At Higher Secondary Level In 

Punjab. 

ىدفت الدراسة لتحسيف الأداء الكظيفي لممعمميف عف طريؽ قياس العكامؿ المؤثرة عمى أداء 
المعمميف في المرحمة الثانكية، كقد قاـ الباحث بقياس كتمخيص تصكرات المديريف كالمعمميف أنفسيـ 

ديران، ( م120كالطلبب لمعكامؿ المؤثرة عمى الأداء الكظيفي لممعمميف، كتككنت عينة الدراسة مف )
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( طالبان مف المدارس الثانكية بإقميـ البنجاب بباكستاف، أظيرت الدراسة نتائج 1200( معممان، ك)600ك)
 أىميا:
  أف عامؿ التمكف كالإتقاف كاف مف أعمى العكامؿ المؤثرة في أداء المعمميف مف كجية نظر كؿ

 مف المديريف كالمعمميف كالطمبة مف بيف أربعة عكامؿ.
 عمـ مف الطمبة كاف ىك العامؿ الأخير المؤثر عمى أداء المعمميف الكظيفي.عامؿ مكقؼ الم 
  عاممي منيجية التدريس التي يتبعيا المعممكف، كخصائصيـ الشخصية حصمت عمى المركز

 المتكسط في تقديرات أفراد العينة.
ت ككانت أىـ تكصيات الدراسة استمرار تحسيف أداء المعمميف، كرفع كفاءاتيـ كحضكر دكرا

تنشيطية رغـ أف عامؿ الكفاءة كالاتقاف كاف أعمى العكامؿ المؤثرة في أداء المعمميف، كأف مكقؼ 
 المعمميف تجاه الطمبة يحتاج إلى تحسيف، كذلؾ لتحسيف الأداء الكظيفي لممعمميف.

( بعنواف: "دعـ التدريس Peske & Donaldson: 2010دراسة دونالدسوف وبسكي ) .10
 المعمـ".الفعاؿ مف خلاؿ تقييـ 

Supporting Effective Teaching Through Teacher Evaluation 

ىدفت الدراسة إلى دراسة تأثير تقييـ المعمميف في المدارس المستقمة ككانت العينة مأخكذة مف 
 15مدرسة( ك)شبكة المدارس المستقمة في الشماؿ  20)شبكة مدارس كيستركف المستقمة في الغرب 

مدرسة( كتـ إجراء مقابلبت مع ما لا يقؿ عف  75ارس الكطنية المستقمة مدرسة( ك)شبكة المد
 مدرسيف، كمدير كاحد مف كؿ مدرسة، ككانت نتائج الدراسة ما يمي:

 .أف تقييـ المعمميف يؤثر إيجابيان عمى قدرات المعمميف في ىذه المدارس 
 ف.نظـ التقييـ المصممة في ىذه المدارس تعمؿ عمى تحسيف فعالية المعممي 
  عمى الرغـ مف فعالية نظـ التقييـ إلا أف قرار فصؿ معمـ عمى أساس نتيجة تقييمو يككف

 صعبان كما في المدارس العامة.
كأكصت الدراسة بتطكير مستمر لنظاـ تقييـ المعمميف لما لو مف أثر فعاؿ في تحسيف عممية 

 دارس كعدـ الاكتفاء بالتقييـ الدكرم.التعميـ كالتعمـ، كأف يتـ تضمف التقييـ في الممارسات اليكمية لمم
 

( بعنواف: "أثر نظاـ تقييـ عمى أداء المعمميف Namuddu: 2010دراسة جولييت نامودو ) .11
 في مدارس الأغا خاف بمقاطعة كامبالا بأوغندا".

Staff Appraisal Systems And Teacher Performance At Aga Khan Schools In 

Kampala District. 

الدراسة إلى ىدفيف ىما التعرؼ إلى تأثير تقييـ المعمـ عمى أداء المعمـ، كتحديد العلبقة بيف ىدفت 
معايير التقييـ المستخدمة عمى الأداء الكظيفي لممعمـ، كاستخدـ المنيج المستعرض، ككانت عينة 

 مف المعمميف في مدارس الأغا خاف، ككانت أىـ نتائج الدراسة: 78الدراسة مككنة مف 
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  ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف التقييمات المرتكزة عمى المعمميف كأداء المعمميف.أف 
 .ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف معايير التقييـ المتبعة في المدارس كأداء المعمميف 
 .معايير التقييـ تفتقر لمزيد مف التفاصيؿ كالتنظيـ كالتركيز عمى الأنشطة الفردية 

يات الدراسة ضركرة التركيز عمى عممية التقييـ لأىميتيا كتأثيرىا عمى أداء ككانت أىـ تكص
المعمميف، ككذلؾ ضركرة أف تككف المعايير مفصمة بما فيو الكفاية مف أجؿ قياس عناصر العممية، 
ككذلؾ أف تككف محددة للؤداء، كالعمؿ عمى تحسيف العمؿ الجماعي، كتحسيف نظاـ التقييـ لأنو يحسف 

 معمميف.أداء ال
( بعنواف "ممارسات التقييـ وأثره عمى الأداء Muwanguzi: 2010دراسة موانجو ) .12

 الوظيفي لممعمميف بالمدارس الثانوية بمدينة نانسانا بمقاطعة واكيسو بأوغندة".
Appraisal Practices And Teacher Performance In The Secondary Schools Of 

Nansana Town Council, Wakiso District. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ممارسات التقييـ عمى الأداء الكظيفي لممعمميف مف حيث 
مشاركة المعمميف في الأنشطة المدرسية، كجكدة التدريس، مشاركة المعمميف في الإدارة المدرسية، كقد 

( معممان مف 43ع )( مدرسان، بكاق143استخدـ الباحث المنيج الكصفي، كتككنت عينة الدراسة مف )
( معممان مف المدارس الخاصة، كتـ جمع البيانات مف المعمميف باستخداـ 120المدارس الحككمية، ك)

 المقابمة، كتكزيع استبانة، كتكصمت الدراسة إلى نتائج أىميا:
  لا تكجد علبقة بيف الممارسات المستخدمة في التقييـ كمشاركة المعمميف في الأنشطة

 المدرسية.
  علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الممارسات المستخدمة في التقييـ كنكعية التدريس تكجد

 كاشتراؾ المعمميف في الإدارة.
ككانت أىـ تكصيات الدراسة أنو يجب تكضيح ما الذم يتـ تقييمو، كالمنيجية التي ستستخدـ في 

رساؿ نتيجة التقييـ بكقت مناسب، لتشجيع المعمميف بالمشاركة   في الأنشطة المدرسية.التقييـ، كا 
ككذلؾ يجب عمى مديرم التعميـ بذؿ المزيد مف الجيد في تنظيـ حمقات عمؿ، ككرش عمؿ عف 
ممارسات التقييـ التي تيدؼ إلى تحسيف نكعية التعميـ في المدارس، كأف اليدؼ مف التقييـ ليس 

نما تحسيف الأداء.  المعاقبة كا 
أثير تثبيت المعمميف عمى أدائيـ الوظيفي في ( بعنواف: "تPhillips: 2009دراسة فيميب ) .13

 المدارس الثانوية".
The Effect Of Tenure On Teacher Performance In Secondary Education. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير تثبيت المعمميف عمى فعالية أداء المعمـ في الكلايات 
الأمريكية حيث سياسة التثبيت تختمؼ مف كلاية لأخرل، كاستخدمت الباحثة عينة مسحية ممثمة مف 
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البة، ( ط6325( طالبان، ك)14817المدارس الكطنية الثانكية بالكلايات الأمريكية الخمسيف، بكاقع )
 كأشارت نتائج الدراسة إلى:

  لا يكجد دليؿ عمى تأثير إيجابي لسياسة تثبيت المعمميف عمى أدائيـ الكظيفي باستخداـ
 درجات الطلبب كمقياس لفعالية أداء المعمـ.

  يقؿ تأثير التثبيت بيف المعمميف الذيف ليـ نفس سنكات الخدمة، عدد السنكات التي عممكىا
 التثبيت.حتى حصمكا عمى 

كأكصت الدراسة بضركرة إعادة تقييـ لسياسة تثبيت المعمميف حيث أنيا لا تؤثر عمى جكدة المعمـ، 
جراء المزيد مف الدراسات لمتحقيؽ مف آثار سياسة تثبيت المعمميف عمى أداء المعمميف كنكعية  كا 

 التعميـ.
دارييف بمؤسسة ( بعنواف: "تقييـ الأداء لمموظفيف الإNaming: 2006دراسة نامنج ) .14

 التعميـ العالي: الاستخداـ والتصور".
Performance Appraisal Of Administrative Staff In Tertiary Institution: Usage And 

Perception. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى كجية نظر المكظفيف الأكاديمييف بجامعة اككلبند لعممية تقييـ 
نو، التحقؽ مف مدل إدراؾ كفيـ المكظفيف لنظاـ تقييـ الأداء الأداء مف حيث تحقيؽ اليدؼ م
 ( مكظفان، ككانت أىـ نتائج الدراسة:543بالجامعة، كتألفت عينة الدراسة مف )

  أنو لا يكجد دليؿ عمى أف المفحكصيف يريدكف عدـ استمرار تطبيؽ نظاـ تقييـ الأداء المتبع
 في جامعة أككلبند.

 يدان في النمك الميني، كأف أغراض تقييـ الأداء بجامعة أككلبند كاف أف التقييـ التككيف كاف مف
 لمساعدة الإدارة في مكافأة كتعزيز المكظفيف.

ككانت أىـ تكصيات الدراسة إجراء عممية تدريب لممقيميف، كالمقيميف قبؿ إجراء عممية التقييـ، 
جراء دراسة طكيمة عف ردة فعؿ المكظفيف مباشرة  كالعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ مف عممية التقييـ، كا 

 بعد إجراء عممية التقييـ.
 

( بعنواف: "ممارسات تقييـ أداء المعمميف وعلاقتو بالرضا Hughes: 2006دراسة ىوجز ) .15
 الوظيفي لدييـ".

Teacher Evaluation Practices and Teacher Job Satisfaction. 

أداء المعمميف كرضاىـ الكظيفي، كتـ قياس تقييـ ىدفت الدراسة لإيجاد العلبقة بيف ممارسات تقييـ 
أداء المعمميف مف الممؼ الشخصي لدييـ المتكفر في الإدارة المدرسية، كتـ قياس الرضا الكظيفي 
لدييـ مف خلبؿ استبانة، ككانت العينة مف المعمميف في المدارس متكسطة الحجـ في المقاطعات 

قة بيف تقييـ الأداء كالرضا الكظيفي تبعان لمتغير )الجنس، الكاقعة في الكسط الغربي، كتـ قياس العلب
 سنكات الخدمة، المؤىؿ الأكاديمي(.
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 أظيرت الدراسة النتائج التالية:
  كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية  بيف ممارسات تقييـ الأداء كالرضا الكظيفي مف كجية نظر

 المعمميف.
 تقييـ الأداء كالرضا الكظيفي مف كجية  لا تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات

 نظر المعمميف تبعا لمتغير )الجنس، سنكات الخدمة، المؤىؿ الأكاديمي(.
كأكصت الدراسة بتطبيؽ الدراسة باستخداـ مقاييس مختمفة لمرضا الكظيفي، ككذلؾ تطبيؽ الدراسة 

جة. ككذلؾ تطبيؽ الدراسة عمى مدارس مختمفة الحجـ كتحديد ما إذا كاف حجـ المدرسة يؤثر في النتي
 في مقاطعات مختمفة لمعرفة إذا ما كاف المكقع يؤثر في النتيجة.

 
 ( بعنواف: "قرار تقييـ الأداء في الخدمة العامة الماليزية".Russly: 2004دراسة راسمي ) .16

Performance Appraisal Decision In Malaysian Public Service. 

طرؽ اتخاذ القرارات مف قبؿ المقيميف في نظاـ الخدمة المدنية في ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى 
ماليزيا عف طريؽ فحص الخطكات المتبعة في نظاـ تقييـ الأداء كطرؽ اتخاذ القرارات مف قبؿ 

 المقيميف، كاستخداـ الباحث المقابمة مع أفراد العينة ككانت أىـ نتائج الدراسة ما يمي:
 لمتبعة في نظاـ تقييـ الأداء، كيطبقكنيا جيدان.أف المقيميف يدرككف الخطكات ا 
 .المقيميف المبتدئيف لدييـ عدـ كضكح كفيـ كافي لممشكلبت التي تصاحب عممية تقييـ الأداء 

كأكصت الدراسة بضركرة تحسيف قدرة المقيميف الجدد عمى إجراء عممية تقييـ الأداء بجدارة ككذلؾ 
 المناسبة لعممية تقييـ الأداء.العمؿ عمى استخداـ الطرؽ كالأساليب 

 

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:
إف العرض السابقة لمدراسات سكاء المحمية، أك العربية، أك الأجنبية يظير درجة الاىتماـ 
بالركاتب كأداء المكظفيف كلا تكجد دراسات تطرقت إلى الكادر الحككمي المكحد بشكؿ خاص سكل 

ف كمستشاركف قانكنييف ، كأف لو أىمية خاصة في الميداف التربكم، فقد دراسة كاحدة كانت جيد لمحامي
ففي ىذا الميداف يتـ انتاج عقكؿ  -خاصة الأجنبية منيا–اىتمت العديد مف الدراسات  بأداء المكظفيف 

كسكاعد أبناء الكطف، يتـ تربيتيـ ليككنكا مستقبؿ الكطف، كأظيرت الدراسات ضركرة تطبيقو بصكرة 
 دلة ليؤتي ثمره، كيحقؽ اليدؼ المنشكد منو.فعالة كعا

كمف خلبؿ استعراض الباحث لمدراسات السابقة سيقكـ ببياف بعض أكجو التشابو كالاختلبؼ 
بيف الدراسات السابقة مف حيث المنيج، الأداة، العينة كالمجتمع، ككذلؾ أكجو استفادة الدراسة الحالية 

 منيا.
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 سة الحالية والدراسات السابقة:أوجو الاتفاؽ والاختلاؼ بيف الدرا
 مف حيث المنيج:

معظـ الدراسات السابقة مف حيث المنيج المتبع في الدراسة كىك  اتفقت الدراسة الحالية مع
(، شاىيف 2011(، الكبير كآخركف )2001الكصفي التحميمي، مثؿ دراسة أبك الركس كأبك ماضي )

(، أبك شيخة 2006(، الزعنكف )2006(، الشنطي )2008(، عدكاف )2010(، أبك حطب )2010)
 Hussain & Ahmed(، دراسة 2004، النكنك )(2004(، الحكامدة )2005(، عكاد )2005)
(، دراسة 2010) Akram(، دراسة 2011) Uche(، دراسة 2012) Khurshid(، دراسة 2012)

Muwanguzi (2010 دراسة ،)Hughes (2006.) 
( كالتي تعتبر إطاران 2012) Croft & Biggers & Goeكتختمؼ الدراسة الحالية عف دراسة 

 Namuddu( كالتي استخدـ فييا المنيج التجريبي، دراسة 2011) taylor & tylerفكريان، كدراسة 
( كالتي استخدـ فييا منيج 2009) Phillips( كالتي استخدـ فييا المنيج المستعرض، دراسة 2010)

 ( كىي دراسة حالة أيضان.2006) Namingالمقارنة، دراسة 
 مف حيث الأداة:

السابقة مف حيث الأداة المستخدمة في الدراسة كىي  اتفقت الدراسة الحالية مع معظـ الدراسات
(، الكبير كآخركف 2001( كدراسة أبك الركس كأبك ماضي )2015الاستبانة مثؿ دراسة السممي )

(، الزعنكف 2006(، الشنطي )2008(، عدكاف )2010(، أبك حطب )2010(، شاىيف )2011)
(، دراسة 2004(، النكنك )2004(، الحكامدة )2005(، عكاد )2005(، أبك شيخة )2006)

Hussain & Ahmed (2012 دراسة ،)Uche (2011 دراسة ،)Akram (2010 دراسة ،)
Muwanguzi (2010( دراسة حسف ،)2001.) 

 & Croft & Biggers(، كدراسة 2008كتختمؼ الدراسة الحالية عف دراسة كماؿ كآخركف )
Goe (2012 ،كالتي تعتبر إطاران فكريان بدكف أداة ) كدراسةKhurshid (2012 كالتي استخدمت )

 taylor & tylerمقياس لكفاءة المعمـ الذاتية كمقياس تصكر المعمميف لأدائيـ الكظيفيف، كدراسة 
( كالتي قاـ الباحثاف فييا بتحميؿ نتائج كبيانات الطلبب كالمعمميف، كعف دراسة راسمي 2011)
( كالتي أضاؼ 2006) Hughesجزئيا عف دراسة  ( كالتي استخدـ فييا المقابمة، كما تختمؼ2004)

الباحث فييا تحميؿ الممؼ الشخصي لممعمميف، كاستخدمت الاستبانة لقياس الرضا الكظيفي، كدراسة 
Peske & Donaldson .كالتي استخدـ فييا المقابمة كأداة لمدراسة 
 مف حيث المجتمع والعينة:

الأقصى الحككمية في قطاع غزة، كقد مجتمع الدراسة الحالية يتككف مف مكظفي جامعة 
( التي كانت عينة الدراسة مككنة مف معمميف 2011) Ucheاختمفت مع بعض الدراسات مثؿ دراسة 
( التي تككنت عينة دراستو مف معمميف 2010) Akramفي بنيجيريا، ككذلؾ اتفقت مع دراسة 
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فييا عينة الدراسة مف ( التي تككنت 2010) Muwanguziبباكستاف، كأيضا اتفقت مع دراسة 
 المعمميف بأكغنده، 

( حيث تككنت عينة 2011لكف الدراسة الحالية اتفقت مع دراسة أك الركس كأبك ماضي )
الدراسة مف الأكاديمييف كالإدارييف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، ككذلؾ دراسة شاىيف 

ف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، ( التي تككنت فييا العينة مف الأكاديمييف كالإداريي2010)
( كالتي تككنت عينة الدراسة فييا مف العامميف في جمعية 2009ككذلؾ اختمفت مع دراسة أبك حطب )

( كالتي تككف مجتمع الدراسة فييا مف 2008أصدقاء المريض الخيرية، ككذلؾ مع دراسة عدكاف )
(، التي تككنت 2007زة، كدراسة أبك ماضي )جميع العامميف في مراكز التدريب الميني بمحافظات غ

( 2006فييا العينة مف الأكاديمييف كالإدارييف في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، كدراسة الشنطي )
كالتي تككنت عينة الدراسة فييا مف المكظفيف العامميف بكظائؼ إشرافية بكزارات السمطة الفمسطينية في 

( كالتي كانت عينة الدراسة فييا مف المكظفيف في الأجيزة 2005قطاع غزة، كدراسة أبك شيخة )
( ككانت العينة مكظفيف في السمطة الكطنية 2005الحككمية الأردنية، ككذلؾ اختمفت مع دراسة عكاد )

( ككانت عينة دراستو مف المكظفيف في كزارات قطاع غزة، 2004الفمسطينية، كدراسة الحكامدة )
ي كانت العينة فيو مف أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات بالضفة ( كالت1999كدراسة خكرخي )

( التي تككنت فييا عينة الدراسة مف المكظفيف 2006) Namingالغربية، كاختمفت مع دراسة 
( التي تككنت فييا عينة الدراسة مف مكظفيف 2004الإدارييف بجامعة أككلبند، ككذلؾ مع دراسة ككؾ )

( كالتي 2002) Fel & Analouiلايات المتحدة الأمريكية، ككذلؾ دراسة في مؤسسات مختمفة بالك 
 اردفكرد.عينة فييا مككنة مف مكظفي جامعة ىكانت ال
 .معظـ الدراسات استخدمت المنيج الكصفي التحميمي 
  أداة الدراسة كانت في الغالبية العظمي لمدراسات السابقة كأحيانا استخدمت بعض الدراسات

 كالمقابمة، أك تحميؿ بيانات المكظفيف مف ممفاتيـ الشخصية.أداة إضافية 
مف خلبؿ الاطلبع الكاسع عمى الدراسات السابقة كأكجو الاتفاؽ كالاختلبؼ بيف الدراسة 

 الحالية كالدراسات السابقة إلا أف الباحث استفاد كبشكؿ كبير في إثراء الدراسة الحالية.
 أوجو الاستفادة مف تمؾ الدراسات:

 لبع الكاسع بمكضكع الدراسة كمحاكلة الالماـ بو مف جميع الجكانب.الاط -1
 تصميـ كبناء أداة الدراسة. -2
 تصنيؼ كتبكيب أداة الدراسة. -3
 عرض النتائج كمناقشتيا كالتعميؽ عمييا، كتفسيرىا كربطيا بالدراسات السابقة. -4
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 ما تميزت بو الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة:
مف الدراسات السابقة عمى تأثير نظاـ الركاتب كالحكافز في أداء العامميف اعتمدت الغالبية 

 كالأكاديمييف في الجامعات أك مف جكانب أخرل، أما الدراسة الحالية فكاف اليدؼ منيا بحث كاقع
تعتبر ىذه الدراسة  وعمى حد عمـ الباحثالمكظفيف ،  بأداءكعلبقتو  الحككمي المكحد الكادر تطبيؽ

في مكضكعيا الاكؿ عمى مستكل الكطف خاصة اف الدراسة تقكـ عمى دراسة المكضكع مف كجية نظر 
مكظفي جامعة الاقصى كمحاكلة لمعرفة كاقع تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي كمدل الرضا العاـ الذم 

يزة خاصة مف حيث التكقيت حيث ر كعلبقتو بالأداء الكظيفي لدييـ ، كما اف الدراسة ليا محققو الكاد
انيا تأتي في ظؿ الاضرابات كالاعتصامات لمنقابات التي تطالب بتحسيف الكادر المكحد لمجامعات 

 العامة مف ناحية كالجامعات الحككمية مف ناحية أخرل.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



111 

 

 
 
 
 
 
 

 انفصم انزابغ
 انطزٌقت والإجزاءاث

 
 الدراسة منيج. 
 .مجتمع الدراسة 
  الدراسة.عينة 
 .صدؽ وثبات الإستبانة 
 .المعالجات الإحصائية 



111 

 

 الفصؿ الرابع
 الطريقة والإجراءات 

يتناكؿ ىذا الفصؿ كصفان مفصػلبن للئجػراءات التػي اتبعيػا الباحػث فػي تنفيػذ الدراسػة، كمػف ذلػؾ 
عػداد أداة الدراسػة )الإسػ تبانة(، تعريؼ منيج الدراسة، ككصؼ مجتمع الدراسة، كتحديد عينة الدراسػة، كا 

كالتأكد مف صدقيا كثباتيا، كبياف إجراءات الدراسة، كالأساليب الإحصػائية التػي اسػتخدمت فػي معالجػة 
  النتائج، كفيما يمي كصؼ ليذه الإجراءات.

 
 منيج الدراسة:

مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي التي تحاكؿ مف   
واقع تطبيؽ الكادر الموحد لحكومي وعلاقتو بأداء الموظفيف الظاىرة مكضكع الدراسػة )خلبليا كصؼ 

( كتحميػؿ بياناتيػا كبيػاف العلبقػة بػيف مككناتيػا كالآراء التػي تطػرح حكليػا كالعمميػات في جامعػة الأقصػى
ظػاىرة أك التي تتضمنيا كالآثار التي تحدثيا، كىك أحد أشكاؿ التحميؿ كالتفسير العممي المنظـ لكصؼ 

مشػػػكمة محػػػددة كتصػػػكيرىا كميػػػان عػػػف طريػػػؽ جمػػػع بيانػػػات كمعمكمػػػات مقننػػػة عػػػف الظػػػاىرة أك المشػػػكمة 
خضاعيا لمدراسات الدقيقة.   كتصنيفيا كتحميميا كا 

 
 مصادر الدراسة:

 اعتمدت الدراسة عمى نكعيف أساسييف مف البيانات:
ع اسػػػتبيانات لدراسػػػة بعػػػض مفػػػردات بالبحػػػث فػػػي الجانػػػب الميػػػداني بتكزيػػػ كذلػػػؾالبيانػػػات الأوليػػػة: -1

الدراسػػة كحصػػر كتجميػػع المعمكمػػات اللبزمػػة فػػي مكضػػكع الدراسػػة، كمػػف ثػػـ تفريغيػػا كتحميميػػا باسػػتخداـ 
الإحصػػائي كاسػػتخداـ   SPSS (Statistical Package For Social Science)برنػػامج: 

 ات تدعـ مكضكع الدراسة.الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدؼ الكصكؿ لدلالات ذات قيمة كمؤشر 
لقػػػد قػػػاـ الباحػػػث بمراجعػػػة الكتػػػب كالػػػدكريات كالمنشػػػكرات الخاصػػػة أك المتعمقػػػة البيانػػػات الثانويػػػة: -2

واقع تطبيؽ الكػادر الموحػد لحكػومي وعلاقتػو بػأداء بالمكضكع قيد الدراسة، كالتي تتعمؽ بالكشؼ عػف 
كؿ عممي، كذلؾ مف أجؿ التعرؼ عمػى ، بيدؼ إثراء مكضكع الدراسة بشالموظفيف في جامعة الأقصى

الأسػػس كالطػػرؽ العمميػػة السػػميمة فػػي كتابػػة الدراسػػات، ككػػذلؾ أخػػذ تصػػكر عػػف آخػػر المسػػتجدات التػػي 
 حدثت في مجاؿ الدراسة.

 
 
 



112 

 

 مجتمع الدراسة:
يتككف مجتمع الدراسة مف المكظفيف الإداريػيف كالأكػاديمييف فػي جامعػة الأقصػى ممػف يحممػكف  

شػػئكف ( مكظػؼ )753ى مػف )ة المختمفػة، كيتكػػكف مجتمػع الدراسػة فػي جامعػػة الأقصػالمسػميات الإداريػ
 (.2015، المكظفيف

 

 عينة الدراسة:
تػػـ اختيػػار عينػػة بطريقػػة العشػػكائية الطبقيػػة حسػػب نػػكع الكظيفػػة، اشػػتممت عينػػة الدراسػػة عمػػى 

اسػتبانة، أم أف نسػبة ( 250( مكظفان مف المكظفيف العامميف في جامعة الأقصػى، كتػـ اسػترداد )255)
% حيػػػػث قػػػػاـ الباحػػػػث بتكزيػػػػع الاسػػػػتبانات كاسػػػػتردادىا بنفسػػػػو، كبعػػػػد فحػػػػص 98.03الاسػػػػترداد كانػػػػت 

( 250الاسػػػتبيانات لػػػـ يػػػػتـ اسػػػتبعاد أم اسػػػتبياف، كبػػػػذلؾ يكػػػكف عػػػدد الاسػػػػتبانات الخاضػػػعة لمدراسػػػػة )
 استبانة، كالجداكؿ التالية تكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة:

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس  5جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد الجنس 
 74 185 ذكر
 26 65 أنثى

 100 250 المجمكع
 % مف عينة الدراسة مف الإناث.26% مف عينة الدراسة مف الذككر بينما 74يتبيف مف الجدوؿ أف 

 
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر  6جدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية العدد العمر 
 8.4 21 سنة 30أقؿ مف 

 45.6 114 سنة 40أقؿ مف  -30
 21.2 53 سنة 50أقؿ مف  -40
 24.8 62 سنة فما فكؽ 50

 100 250 المجمكع
% مف 45.6سنة ك 30% مف عينة الدراسة أعمارىـ مف أقؿ مف 8.4يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف 

إلى  40% مف عينة الدراسة أعمارىـ مف 21.2سنة ك 40إلى أقؿ مف  30عينة الدراسة أعمارىـ مف 
 سنة فما فكؽ. 50% مف عينة الدراسة أعمارىـ مف 24.8سنة بينما  50أقؿ مف 
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 7جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد الحالة الاجتماعية

 94 235 متزكج
 3.6 9 أعزب
 2.4 6 أخرل

 100 250 المجمكع
% مف 3.6% مف عينة الدراسة الحالة الاجتماعية لدييـ "متزكج" ك94يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف 

 % أخرل كمطمؽ كأرمؿ.2.4عينة الدراسة الحالة الاجتماعية لدييـ "أعزب" بينما 
 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع الوظيفة  8جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد نوع الوظيفة

 56 140 أكاديمي
 44 110 أدارم

 100 250 المجمكع
% مف 44% مف عينة الدراسة نكع الكظيفة لدييـ "أكاديمي" بينما 56يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف 

 عينة الدراسة نكع الكظيفة لدييـ "أدارم".
 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي  9جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد المسمى الوظيفي

 0.4 1 نائب رئيس
 4.8 12 عميد
 9.6 24 مدير

 18.8 47 رئيس قسـ
 1.6 4 مساعد عميد
 0.8 2 مساعد مدير

 4 10 مساعد رئيس قسـ
 60 150 مكظؼ

 100 250 المجمكع
% 4.8% مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "نائب رئيس" ك0.4 السابؽ أفيتبيف مف الجدوؿ 

% مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ 9.6مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "عميد" ك
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% مف عينة الدراسة 1.6% مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "رئيس قسـ" ك18.8"مدير" ك
% مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "مساعد 0.8لدييـ "مساعد عميد" كالمسمى الكظيفي 

% مف عينة 60% مف عينة الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "مساعد رئيس قسـ" بينما 4مدير" ك
 الدراسة المسمى الكظيفي لدييـ "مكظؼ". 

 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الرتبة العممية  10جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد الرتبة العممية

 3.6 9 أستاذ دكتكر
 11.6 29 أستاذ مشارؾ
 17.6 44 أستاذ مساعد

 29.6 74 ماجستير
 0.4 1 مدرس جامعي

 30.8 77 بكالكريكس
 6.4 16 دبمكـ

 100 250 المجمكع
% 11.6% مف عينة الدراسة الرتبة العممية لدييـ "أستاذ دكتكر" ك3.9 يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف

% مف عينة الدراسة الرتبة العممية لدييـ 17.6مف عينة الدراسة الرتبة العممية لدييـ "أستاذ مشارؾ" ك
% مف عينة 0.4% مف عينة الدراسة المؤىؿ الرتبة العممية "ماجستير" ك29.6"أستاذ مساعد" ك

% مف عينة الدراسة الرتبة العممية لدييـ 30.8العممية لدييـ "مدرس جامعي" ك الدراسة الرتبة
".6.4"بكالكريكس" بينما   % مف عينة الدراسة الرتبة العممية لدييـ "دبمكـ

 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة  11جدوؿ رقـ )
 النسبة المئوية العدد سنوات الخبرة

 8.8 22 سنكات 5أقؿ مف 
 28.4 71 سنكات 10أقؿ مف  -5مف 
 25.6 64 سنة 15أقؿ مف  -10مف 
 37.2 93 سنة فأكثر 15مف 

 100 250 المجمكع
سنكات"  5% مف عينة الدراسة سنكات الخبرة لدييـ "أقؿ مف 8.8 يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف

% مف عينة 25.6سنكات" ك 10أقؿ مف  -5% مف عينة الدراسة سنكات الخبرة لدييـ "مف 28.4ك
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% مف عينة الدراسة سنكات 37.2سنكات" بينما  15أقؿ مف  -10الدراسة سنكات الخبرة لدييـ "مف 
 سنة فأكثر". 15الخبرة لدييـ "مف 

 
 أداة الدراسة:

كالدراسات السابقة المتعمقة بمشكمة الدراسة كاستطلبع رأم عينة  دارمالأدب الابعد الاطلبع عمى 
مف المتخصصيف في إدارة الأعماؿ عف طريؽ المقابلبت الشخصية ذات الطابع غير الرسمي قاـ 

 الباحث ببناء الإستبانة كفؽ الخطكات الآتية:
 تحديد المحاكر الرئيسية التي شممتيا الإستبانة. -
 صياغة الفقرات التي تقع تحت كؿ محكر. -
( يكضػح الإسػتبانة 2( فقػرة كالممحػؽ رقػـ ) 72إعداد الإستبانة في صكرتيا الأكليػة كالتػي شػممت ) -

 في صكرتيا الأكلية.
 عرض الإستبانة عمي المشرؼ مف أجؿ اختيار مدم ملبئمتيا لجمع البيانات. -
 عديؿ الإستبانة بشكؿ أكلي حسب ما يراه المشرؼ.ت -
بعضػيـ أعضػاء ىيئػة تػدريس فػي جامعػة الأزىػر  مف المحكمػيف مجمكعة عرض الإستبانة عمى   -

 ( يبيف أعضاء لجنة التحكيـ.4كالجامعة الإسلبمية، كجامعة الأقصى، كالممحؽ رقـ ) 
فقػػرات مػػف فقػػرات الإسػػتبانة،  ( 16كبعػػد إجػػراء التعػػديلبت التػػي أكصػػى بيػػا المحكمػػكف تػػـ حػػذؼ ) -

( 72كذلؾ تـ تعديؿ كصياغة بعض الفقرات كقد بمغ عدد فقرات الإستبانة بعد صياغتيا النيائية )
( فقػػرة تمثػػؿ 24( فقػػرة تمثػػؿ محػػكر الكػػادر المكحػػد الحكػػكمي، ك)48فقػػرة مكزعػػة عمػػى محػػكريف، )

خماسػي )مكافػؽ بشػدة،  محكر أداء المػكظفيف، حيػث أعطػى لكػؿ فقػرة كزف مػدرج كفػؽ سػمـ متػدرج
كقد  (1،  2،  3،  4،  5مكافؽ، محايد، غير مكافؽ، غير مكافؽ بشدة( أعطيت الأكزاف التالية )
واقػػع تطبيػػؽ الكػػادر لمعرفػػة  تػػـ تحكيػػؿ الاسػػتبانة الػػى النمػػكذج العشػػرم حسػػب نصػػائح المحكمػػيف

( يبػيف الإسػتبانة 3، كالممحػؽ رقػـ )الموحد لحكومي وعلاقتو بأداء الموظفيف في جامعػة الأقصػى
 في صكرتيا النيائية.

تكزيع الإستبانة عمى جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللبزمة لمدراسة، كقد تـ تقسيـ الإستبانة إلى  -
 ثلبثة أقساـ كالتالي:

 القسـ الأكؿ: يحتكم عمى الخصائص العامة لمجتمع كعينة الدراسة.
ى خمسة محاكر تتناكؿ الكادر المكحد الحككمي مف ( فقرة مكزعة عم48القسـ الثاني: يتككف مف )

 كالتالي: الموظفيف العامميف في جامعة الأقصىكجية نظر 
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  الكادر الموحد الحكومي
 8 الراتب حسب الكادر الجديد

 8 العدالة في التطبيؽ
 10 الثقة التنظيمية

 9 رضا الموظفيف عف الكادر
 13 تقدير جيود النقابة

 48 المجموع
في جامعة  الموظفيف( فقرة تتناكؿ أداء المكظفيف كجية نظر 24القسـ الثالث: يتككف مف )

 .الأقصى
 

 صدؽ الإستبانة:
 كالتالي: ياات الإستبانة كذلؾ لمتأكد مف صدققاـ الباحث بتقنيف فقر 
 أولًا: صدؽ المحكميف:

في صكرتيا الأكلية عمى مجمكعة مف أساتذة جامعييف مف المتخصصيف  تـ عرض الإستبانة 
في إدارة الأعماؿ ممف يعممكف في الجامعات الفمسطينية في محافظات غزة، حيث قامكا بإبداء 

آرائيـ كملبحظاتيـ حكؿ مناسبة فقرات الإستبانة، كمدل انتماء الفقرات إلى كؿ محكر مف محاكر 
اغاتيا المغكية، كفي ضكء تمؾ الآراء تـ استبعاد بعض الفقرات الاستبانة، ككذلؾ كضكح صي

( فقرة يمثمكف الكادر المكحد 48( فقرة، )72كتعديؿ بعضيا الآخر ليصبح عدد فقرات الإستبانة )
 ( يمثمكف أداء المكظفيف.24الحككمي، ك)

 

 ثانياً: صدؽ الاتساؽ الداخمي:
جرل التحقؽ مف صدؽ الاتساؽ الداخمي للبستبانة بتطبيؽ الإستبانة عمى عينة استطلبعية  

( فردان، كتـ حساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف درجات كؿ محكر مف محاكر 30مككنة مف )
الاستبانة كالدرجة الكمية للبستبانة ككذلؾ تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف كؿ فقرة مف فقرات 

 (.SPSSكالدرجة الكمية لممحكر الذم تنتمي إليو كذلؾ باستخداـ البرنامج الإحصائي ) الاستبانة
 استبانة الكادر الموحد الحكومي: -أ

معاملبت الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرات المحكر الأكؿ: )الراتب حسب الكادر الجديد( 
 (:12كالدرجة الكمية لفقراتو كما ىك مبيف بالجدكؿ رقـ )
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( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحور الأوؿ: )الراتب حسب الكادر الجديد( 12) رقـ وؿجد
 مع الدرجة الكمية لممحور الأوؿ

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.718 يشجع الراتب  حسب الكادر الجديد عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿ.  .1

2.  
تقكـ الجامعة عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما تقتضييا 

 0.01دالة عند  0.762 المصمحة العامة.

3.  
تمػػػػنح الجامعػػػػة بعػػػػض المػػػػكظفيف المتميػػػػزيف عػػػػلبكة تشػػػػجيعية بشػػػػكؿ 

 0.01دالة عند  0.728 دكرم. 

4.  
يتناسػػػب راتبػػػي حسػػػب الكػػػادر الجديػػػد مػػػع ركاتػػػب زملبئػػػي فػػػي نفػػػس 

 0.01دالة عند  0.867 الكظيفة.

 0.01دالة عند  0.908 يتناسب راتبي حسب الكادر الجديد مع درجتي العممية.   .5

6.  
تػػػتلبءـ نسػػػبة الزيػػػادة السػػػنكية عمػػػى الراتػػػب حسػػػب الكػػػادر الجديػػػد مػػػع 

 متطمبات المعيشة.
 0.01دالة عند  0.921

 0.01دالة عند  0.910 يتناسب راتبي حسب الكادر الجديد مع متطمبات المعيشة.  .7
 0.01دالة عند  0.794 يكجد في عممي حكافز متنكعة مناسبة.  .8

 0.463( = 0.01( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )

الأكؿ كالدرجػػػة يبػػػيف الجػػػدكؿ السػػػابؽ أف معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات المحػػػكر 
(، 0.921-0.718(، كتراكحػت معػاملبت الارتبػاط بػيف )0.01الكمية لفقراتػو دالػة عنػد مسػتكل دلالػة )

 كبذلؾ تعتبر فقرات المحكر الأكؿ صادقة لما كضعت لقياسو.
 

)العدالة في التطبيؽ( كالدرجة الكمية لفقراتو كما  الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرات المحور الثاني:
 (:13ىك مبيف بالجدكؿ رقـ )
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( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحور الثاني" العدالة في التطبيؽ " مع الدرجة 13) رقـ جدوؿ
 الكمية لممحور الثاني

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.730 المستخدمة في كضع الكادر المكحد الحككمي.أطمع عمى المعايير   .1

2.  
يجيػػػػد القػػػػائمكف عمػػػػى كضػػػػع الكػػػػادر المكحػػػػد الحكػػػػكمي الحكػػػػـ عمػػػػى أداء 

 0.01دالة عند  0.806 العامميف في الجامعات الحككمية

3.  
يػػػػتـ تطبيػػػػؽ الكػػػػادر المكحػػػػد الحكػػػػكمي عمػػػػى جميػػػػع الجامعػػػػات الحككميػػػػة 

 0.01دالة عند  0.676 استثناءالمكجكدة في الكطف دكف 

4.  
يمتمػؾ القػائمكف عمػػى تطبيػؽ الكػادر المكحػػد الحكػكمي خبػرة طكيمػػة فػي ىػػذا 

 0.01دالة عند  0.776 المجاؿ.

 0.01دالة عند  0.774 يشترؾ مجمس النقابة في إعداد بنكد الكادر المكحد الحككمي.  .5

6.  
بالعدالػػػػػة تتصػػػػػؼ المعػػػػػايير التػػػػػي كضػػػػػعت فػػػػػي الكػػػػػادر المكحػػػػػد الحكػػػػػكمي 

 كالمكضكعية.
 0.01دالة عند  0.760

 0.01دالة عند  0.537 يخضع الكادر المكحد الحككمي لضغكطات خارجية.  .7

8.  
يقػػػػػػيـ الأداء الػػػػػػكظيفي داخػػػػػػؿ الجامعػػػػػػات الحككميػػػػػػة عمػػػػػػى مبػػػػػػدأ الجػػػػػػدارة  

 0.01دالة عند  0.775 كالاستحقاؽ في الترقية.

 0.463( = 0.01دلالة )( كعند مستكل 28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )

يبػػيف الجػػدكؿ السػػابؽ أف معػػاملبت الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المحػػكر الثػػاني كالدرجػػة 
(، 0.806-0.537(، كتراكحػت معػاملبت الارتبػاط بػيف )0.01الكمية لفقراتػو دالػة عنػد مسػتكل دلالػة )

 بذلؾ تعتبر فقرات المحكر الثاني صادقة لما كضعت لقياسو.ك 
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)الثقة التنظيمية( كالدرجة الكمية لفقراتو كما ىك  الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرات المحور الثالث:
 (:14مبيف بالجدكؿ رقـ )

( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحور الثالث "الثقة التنظيمية" مع الدرجة الكمية 14) رقـ جدوؿ
 لممحور الثالث 

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.868 كؿ اعتبار. كؽادارة الجامعة مصمحة المكظفيف ف تضع  .1

2.  
ادارة الجامعػػػة مصػػػمحة تسػػػتيدؼ القػػػرارات الاداريػػػة كالماليػػػة التػػػي تتخػػػذىا 

 المكظفيف.
 0.01دالة عند  0.850

3.  
يكجػػد ثقػػة فػػي ادارة الجامعػػة حػػكؿ تطبيػػؽ كافػػة بنػػكد الكػػادر بمػػا يػػنعكس 

 ايجابا عمى أدائي.
 0.01دالة عند  0.880

4.  
تسػػعي إدارة الجامعػػة إلػػي كسػػب ثقػػة العػػامميف فػػي قرارىػػا بتطبيػػؽ الكػػادر 

 المكحد الحككمي.
 0.01دالة عند  0.860

 0.01دالة عند  0.758 أثؽ بأىداؼ جامعتي لانيا تمثؿ أىدافي.  .5
 0.01دالة عند  0.884 أثؽ بقرارات الجامعة حكؿ آليات تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.  .6

7.  
أشػػعر بػػأف الكعػػكدات التػػػي تقػػدميا الجامعػػة بشػػػأف تعػػديؿ الكػػادر المكحػػػد 

 صادقة كمكثكقة.
 0.01دالة عند  0.920

8.  
اتفاقيػػػػػػػة الكػػػػػػػادر المكحػػػػػػد الجديػػػػػػػد تقػػػػػػػديرات حقيقيػػػػػػػة لأداء تقػػػػػػدـ معػػػػػػػايير 

 المكظفيف.
 0.01دالة عند  0.881

9.  
يُعامؿ المكظفكف بػنفس الطريقػة التػي تعامػؿ بيػا الجامعػات الحككميػة فػي 

 كافة المحافظات الفمسطينية.
 0.01دالة عند  0.554

10.  
المكحػػد تتػػاح الفرصػػة لممػػكظفيف ليعترضػػكا عمػػي آليػػة تطبيػػؽ نظػػاـ الكػػادر 

 الحككمي.
 0.01دالة عند  0.696

 0.463( = 0.01( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )

يبػػيف الجػػدكؿ السػػابؽ أف معػػاملبت الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المحػػكر الثالػػث كالدرجػػة 
(، 0.920-0.554(، كتراكحػت معػاملبت الارتبػاط بػيف )0.01لفقراتػو دالػة عنػد مسػتكل دلالػة )الكمية 

 كبذلؾ تعتبر فقرات المحكر الثالث صادقة لما كضعت لقياسو.
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)رضا المكظفيف عف الكادر( كالدرجة الكمية  الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرات المحور الرابع:
 (:15رقـ ) لفقراتو كما ىك مبيف بالجدكؿ

( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحور الرابع "رضا الموظفيف عف الكادر" مع 15) رقـ جدوؿ
 الدرجة الكمية لممحور الرابع 

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.902 تتناسب الزيادات السنكية عمى الراتب الأساسي لكؿ الفئات الكظيفية .  .1

2.  
يعتبػػر الراتػػب الأساسػػي حسػػب الكػػادر المكحػػد الحكػػكمي مرضػػيا مقارنػػة  

 بالعامميف في الجامعات الاخرل كالذيف يحممكف نفس المؤىؿ العممي .
 0.01دالة عند  0.879

3.  
يػػػػػكفر الراتػػػػػب حسػػػػػب الكػػػػػادر المكحػػػػػد الحكػػػػػكمي كافػػػػػة الاحتياجػػػػػات كلا  

 يجعمني أتطمع لعمؿ أخر.
 0.01دالة عند  0.925

4.  
تعتبػػر العػػلبكة الإجتماعيػػة "عػػلبكة الزكجػػة كالأبنػػاء" حسػػب قػػانكف الكػػادر 

 المكحد الحككمي  مناسبة لكؿ الفئات الكظيفية.
 0.01دالة عند  0.884

5.  
ينصؼ الكادر المكحد الحككمي المكظؼ المتميز في الأداء بمنحو علبكة 

 استثنائية.
 0.01دالة عند  0.862

 0.01دالة عند  0.675 الكادر المكحد الحككمي الجديد منصفا لممكظؼ.يعتبر نظاـ التقاعد في   .6

يعتبػػػػر نظػػػػاـ العمػػػػػؿ الإضػػػػافي كالعػػػػػلبكات الإداريػػػػة فػػػػػي الكػػػػادر المكحػػػػػد   .7
 الحككمي الجديد منصفا لممكظؼ.

 0.01دالة عند  0.847

تعتبػػر مكافػػأة نيايػػة الخدمػػة فػػي الكػػادر المكحػػد الحكػػكمي الجديػػد منصػػفة   .8
 لممكظؼ.

 0.01دالة عند  0.810

أشعر بالرضا الكظيفي مف خلبؿ ما أتقاضاه مػف ركاتػب كعػلبكات حسػب   .9
 الكادر المكحد الحككمي.

 0.01دالة عند  0.851

 0.463( = 0.01( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )

الجػػػدكؿ السػػابؽ أف معػػػاملبت الارتبػػاط بػػػيف كػػؿ فقػػػرة مػػف فقػػػرات المحػػكر الرابػػػع كالدرجػػػة يبػػيف 
(، 0.925-0.675(، كتراكحػت معػاملبت الارتبػاط بػيف )0.01الكمية لفقراتػو دالػة عنػد مسػتكل دلالػة )

 كبذلؾ تعتبر فقرات المحكر الرابع صادقة لما كضعت لقياسو.
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)تقدير جيكد النقابة( كالدرجة الكمية لفقراتو  ت المحور الخامس:الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرا
 (:16كما ىك مبيف بالجدكؿ رقـ )

( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات المحور الخامس "تقدير جيود النقابة" مع الدرجة 16) رقـ جدوؿ
 الكمية لممحور الخامس 

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

العػػامميف عمػػػى تزكيػػد العػػػامميف بالمعمكمػػات الكافيػػػة حػػكؿ الكػػػادر المكحػػػد تحػػرص نقابػػػة   .1
 0.01دالة عند  0.840 الحككمي .

تحرص نقابة العامميف عمى متابعة الحمكؿ المتفؽ عمييػا مػع إدارة الجامعػة حػكؿ تطبيػؽ   .2
 الكادر المكحد الحككمي.

 0.01دالة عند  0.859

 0.01دالة عند  0.869 المنصرـ مع آماؿ كتطمعات العامميف في الجامعة.تتناسب إنجازات النقابة خلبؿ العاـ   .3
 0.01دالة عند  0.827 حققت نقابة العامميف إنجازات مرضية فيما يخص سياسة الاجكر لمعامميف بالجامعة.  .4

ساىمت مينية العمؿ النقابي في تحقيؽ المساكاة بيف جميع فئات المكظفيف أسكة   .5
 الخاصة. بزملبئيـ في الجامعات

 0.01دالة عند  0.931

نجحت نقابة العامميف في الجامعة مف التقميؿ مف تدخلبت الأحزاب السياسية في   .6
 0.01دالة عند  0.879 تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

تحرص نقابة العامميف في الجامعة عمى مشاركة الإدارة العميا بمعظـ الخطط   .7
 التطكيرية.

 0.01دالة عند  0.876

 0.01دالة عند  0.847 تضع النقابة آراء كأفكار العامميف بعيف الإعتبار عند اتخاذىا لمقرارات.  .8

تنظـ نقابة العامميف جمسات بيف المكظفيف كالإدارة العميا كالمسئكليف عف الكادر   .9
 الحككمي لمناقشة التطكرات.

 0.01دالة عند  0.861

الكادر المكحد الحككمي ثقة المكظؼ يعزز اطلبع نقابة العامميف عمى معايير كضع   .10
 بمكضكعية معاييره.

 0.01دالة عند  0.680

تعمؿ نقابة العامميف عمى حؿ المشاكؿ المالية المتعمقة بيف المكظؼ كبيف الجامعة فيما   .11
 0.01دالة عند  0.778 يتعمؽ بتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

 0.01دالة عند  0.777 لمنقابة دكر فاعؿ في الدفاع عف حقكؽ العامميف.  .12
 0.01دالة عند  0.845 نجحت النقابة في انتزاع صلبحيات كقرارات مرضية لمعامميف مف قبؿ الإدارة.  .13

 0.463( = 0.01( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
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السػػابؽ أف معػػاملبت الارتبػػاط بػػيف كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات المحػػكر الخػػامس كالدرجػػة يبػػيف الجػػدكؿ 
(، 0.931-0.680(، كتراكحػت معػاملبت الارتبػاط بػيف )0.01الكمية لفقراتػو دالػة عنػد مسػتكل دلالػة )

 كبذلؾ تعتبر فقرات المحكر الخامس صادقة لما كضعت لقياسو.
 

بحساب معاملات الارتباط بيف درجة كؿ محور مف  لمتحقؽ مف الصدؽ البنائي لممحاور قاـ الباحث
( يوضح 17محاور الاستبانة والمحاور الأخرى وكذلؾ كؿ بعد بالدرجة الكمية للاستبانة والجدوؿ )

 ذلؾ.
( مصفوفة معاملات ارتباط كؿ محور مف محاور الاستبانة والمحاور الأخرى 17)رقـ جدوؿ 

 للاستبانة وكذلؾ مع الدرجة الكمية

 عالمجمك  

المحور 
الأوؿ الثقة 
الراتب حسب 
الكادر 
 الجديد

المحور 
الثاني 

العدالة في 
 التطبيؽ

المحور الثالث 
 الثقة التنظيمية

المحور 
الرابع حب 
رضا 

الموظفيف 
 عف الكادر

المحور 
الخامس 
تقدير 
جيود 
 النقابة

المحور الأوؿ الثقة 
الراتب حسب الكادر 

 الجديد
0.937 1     

المحور الثاني 
    1 0.763 0.826 العدالة في التطبيؽ

المحور الثالث الثقة 
   1 0.842 0.860 0.952 التنظيمية

المحور الرابع حب 
رضا الموظفيف عف 

 الكادر
0.920 0.866 0.620 0.808 1  

المحور الخامس 
 1 0.790 0.777 0.536 0.639 0.848 تقدير جيود النقابة

 0.463( = 0.01كعند مستكل دلالة )( 28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف جميع المحاكر ترتبط يبعضيا البعض كبالدرجة الكمية للبستبانة 
بدرجة عالية  ( كىذا يؤكد أف الاستبانة تتمتع0.01ارتباطان ذك دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )

 مف الثبات كالاتساؽ الداخمي.
 

 استبانة الأداء الوظيفي: -ب
معاملبت الاتساؽ الداخمي لأداة الدراسة لفقرات استبانة الكفاءة الادارية كالدرجة الكمية لفقراتيا كما 

 (:18ىك مبيف بالجدكؿ رقـ )
 الوظيفي والدرجة الكمية لفقراتيا( معامؿ ارتباط كؿ فقرة مف فقرات استبانة الأداء 18) رقـ جدوؿ

معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.792 يتميز أدائي في الجامعة دائما بالجكدة كالإتقاف.  .1
 0.01دالة عند  0.799 يتساكل أدائي الحالي بالمعايير المكضكعة.   .2
 0.01دالة عند  0.892 الجامعة.نادران ما أرتكب الأخطاء أثناء أدائي لعممي في   .3
 0.01دالة عند  0.679 أحاكؿ اف إنجز إجراءات تنفيذ المعاملبت في أقؿ كقت ممكف.  .4
 0.01دالة عند  0.768 يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لخطط سنكية كشيرية.  .5
 0.01دالة عند  0.535 تزيد مساحة الحرية في العمؿ مف الانتاجية كالتطكير لدل.   .6
 0.01دالة عند  0.824 أراء زملبئي كمسؤكلى كأحترميا.أتقبؿ   .7
 0.01دالة عند  0.815 أستطيع التعبير عف افكارم بحرية.  .8
 0.01دالة عند  0.646 أقكـ بتغيير مكقفي عند الخطا بدكف تردد.  .9
 0.01دالة عند  0.835 أقترح حمكلان سريعة لمشكلبت تكاجيني في العمؿ.  .10
 0.01دالة عند  0.536 إنسانية مع مف حكلي.أحرص عمى تككيف علبقات   .11
 0.01دالة عند  0.818 ألتزـ بالأنظمة كالتعميمات كالمكائح الداخمية.  .12
 0.01دالة عند  0.629 ألتزـ بمكاعيد الدكاـ الرسمية.  .13
 0.01دالة عند  0.728 أطكر ذاتي بالبحث عف مصادر تعميمية متنكعة.  .14
 0.01دالة عند  0.811 أتحمؿ العمؿ تحت الضغط برضا.  .15
 0.01دالة عند  0.832 أتكيؼ مع ظركؼ العمؿ بسرعة.  .16
 0.01دالة عند  0.798 أستثمر كقتي بكفاءة.  .17
 0.01دالة عند  0.711 أحرص عمى أداء عممى بأمانة.  .18
 0.01دالة عند  0.704 أقدـ أفكاران جديدة لتطكير العمؿ.  .19
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معامؿ  الفقرة ـ
 مستوى الدلالة الارتباط

 0.01دالة عند  0.732 أبادر لممساعدة بأعماؿ ليست مف كاجباتي.  .20
 0.01دالة عند  0.805 أؤدم كاجباتي كمسئكلياتي في الكقت المحدد.  .21
 0.01دالة عند  0.803 أنفذ الميمات المطمكبة منى بشكؿ مستمر.  .22
 0.01دالة عند  0.696 أتحمؿ المسؤليات الممقاة عمى عاتقي برضا.  .23
 0.01دالة عند  0.644 أتقبؿ المساءلة عف الأعماؿ الخطأ التي أقع بيا.  .24

 0.463( = 0.01( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.361( = 0.05( كعند مستكل دلالة )28ر الجدكلية عند درجة حرية )

يبػػػيف الجػػػدكؿ السػػػابؽ معػػػاملبت الارتبػػػاط بػػػيف كػػػؿ فقػػػرة مػػػف فقػػػرات اسػػػتبانة "الأداء الػػػكظيفي" 
(، 0.01كالػػػذم يبػػػيف أف معػػػاملبت الارتبػػػاط المبينػػػة دالػػػة عنػػػد مسػػػتكل دلالػػػة )كالدرجػػػة الكميػػػة لفقراتػػػو، 

(، كبذلؾ تعتبر فقرات الاستبانة صادقة لما 0.892-0.535كمعاملبت الارتباط محصكرة بيف المدل )
 كضعت لقياسو.

 

 ثبات الاستبانة: 
كذلؾ بعد تطبيقيا عمى أفراد العينة  أجرل الباحث خطكات التأكد مف ثبات الإستبانة

 الاستطلبعية بطريقتيف كىما التجزئة النصفية كمعامؿ ألفا كركنباخ. 
 : Split-Half Coefficient طريقة التجزئة النصفية -1

تـ استخداـ درجات العينة الاستطلبعية لحساب ثبات الاستبانة بطريقة التجزئة النصفية حيث  
كؿ محكر مف محاكر الاستبانة ككذلؾ درجة النصؼ الثاني مف احتسبت درجة النصؼ الأكؿ ل

الدرجات كذلؾ بحساب معامؿ الارتباط بيف النصفيف ثـ جرل تعديؿ الطكؿ باستخداـ معادلة 
 ( يكضح ذلؾ:19كالجدكؿ )  (Spearman-Brown Coefficient)سبيرماف براكف

ف محاور الاستبانة وكذلؾ ( يوضح معاملات الارتباط بيف نصفي كؿ محور م19) رقـ  جدوؿ
 الاستبانة ككؿ قبؿ التعديؿ ومعامؿ الثبات بعد التعديؿ

الارتباط قبؿ  عدد الفقرات المحاور
 التعديؿ

معامؿ الثبات بعد 
 التعديؿ

 0.918 0.849 8 المحور الأوؿ الثقة الراتب حسب الكادر الجديد
 0.790 0.653 8 المحور الثاني العدالة في التطبيؽ

 0.936 0.880 9* الثالث الثقة التنظيمية المحور
 0.919 0.850 10 رضا الموظفيف عف الكادر المحور الرابع 
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 0.981 0.963 *13 المحور الخامس تقدير جيود النقابة
الدرجة الكمية لاستبانة الكادر الموحد 

 0.896 0.812 48 الحكومي

 0.916 0.845 24 الدرجة الكمية لاستبانة الأداء الوظيفي
 * تـ استخداـ معامؿ جتماف لأف النصفيف غير متساكييف.

( لاستبانة الكادر المكحد الحككمي 0.896يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الثبات الكمي )
( لاستبانة الأداء الكظيفي ىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات 0.961)

 ينة الدراسة.تطمئف الباحث إلى تطبيقيا عمى ع
 

 طريقة ألفا كرونباخ: -2
استخدـ الباحث طريقة أخرل مف طرؽ حساب الثبات كىي طريقة ألفا كركنباخ، كذلؾ لإيجاد  

معامؿ ثبات الاستبانة، حيث حصمت عمى قيمة معامؿ ألفا لكؿ محكر مف محاكر الاستبانة 
 ( يكضح ذلؾ:20ككذلؾ للبستبانة ككؿ كالجدكؿ )

( يوضح معاملات ألفا كرونباخ لكؿ محور مف محاور الاستبانة وكذلؾ للاستبانة 20) رقـ جدوؿ
 ككؿ 

معامؿ ألفا  عدد الفقرات المحور
 كرونباخ

 0.934 8 المحور الأوؿ الثقة الراتب حسب الكادر الجديد
 0.870 8 المحور الثاني العدالة في التطبيؽ
 0.944 10 المحور الثالث الثقة التنظيمية

 0.960 9 المحور الرابع حب رضا الموظفيف عف الكادر
 0.964 13 المحور الخامس تقدير جيود النقابة

الدرجة الكمية لاستبانة الكادر الموحد 
 0.982 48 الحكومي

 0.965 24 الدرجة الكمية لاستبانة الأداء الوظيفي
الكادر المكحد الحككمي ( لاستبانة 0.982يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الثبات الكمي )

( لاستبانة الأداء الكظيفي ىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بدرجة عالية مف الثبات 0.965)
 تطمئف الباحث إلى تطبيقيا عمى عينة الدراسة.
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:
الإحصائي كتـ استخداـ  (SPSS)لقد قاـ الباحث بتفريغ كتحميؿ الإستبانة مف خلبؿ برنامج 

 الأساليب الإحصائية التالية:
واقػػػع تطبيػػؽ الكػػػادر الموحػػػد لحكػػػومي التكػػرارات كالمتكسػػطات الحسػػػابية كالنسػػب المئكيػػػة لمعرفػػة  -1

 .وعلاقتو بأداء الموظفيف في جامعة الأقصى
 ".Pearsonلإيجاد صدؽ الاتساؽ الداخمي للبستبانة تـ استخداـ معامؿ ارتباط بيرسكف " -2
جػػػػاد معامػػػػؿ ثبػػػػات الاسػػػػتبانة تػػػػـ اسػػػػتخداـ معامػػػػؿ ارتبػػػػاط سػػػػبيرماف بػػػػركاف لمتجزئػػػػة النصػػػػفية لإي -3

 المتساكية، كمعادلة جتماف لمتجزئة النصفية غير المتساكية، كمعامؿ ارتباط ألفا كركنباخ.
 معادلات الانحدار الخطي المتعدد لايجاد العلبقة بيف المتغير المستقؿ كالمتغير التابع. -4

 
 
 
 
 
 

‌
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 انفصم الخايس
 َخائج اندراست وحفسيرْا

 
 نتائج الدراسة. 
 إثبات الفرضيات. 
 النتائج.  
 التوصيات. 
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 نتائج الدراسة
قاـ الباحث في ىذا الفصؿ بعرض تفصيمي لمنتائج التي تـ التكصؿ إلييا مف خلبؿ تطبيؽ أدكات 

مف خلبؿ الإجابة عمى الدراسة، بالإضافة إلى تفسير كمناقشة ما تـ التكصؿ إليو مف نتائج 
 تساؤلات الدراسة كالتحقؽ مف فركضيا:

 

 أولًا: الإجابة عمى اسئمة الدراسة:
 الإجابة عف السؤاؿ الأكؿ مف أسئمة الدراسة:

ينص السؤاؿ الأوؿ مف أسئمة الدراسة عمى: "ما مسػتوى تػوفر الكػادر الموحػد الحكػومي فػي 
 ؟مف وجية نظر الموظفيف جامعة الأقصى بقطاع غزة

كللئجابػػة عػػف ىػػػذا التسػػاؤؿ قػػػاـ الباحػػث باسػػتخداـ التكػػػرارات كالمتكسػػطات كالنسػػػب المئكيػػة، كالجػػػداكؿ 
 التالية تكضح ذلؾ:

 المحور الأوؿ: الراتب حسب الكادر الموحد.
( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات المحكر الأكؿ 21) رقـ جدكؿ

 (250المكحد ككذلؾ ترتيبيا )ف = الراتب حسب الكادر

 المتكسط الفقرات ـ
الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب

 1 70.7 2.372 7.07 يشجع الراتب  حسب الكادر المكحد عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿ.  .1
تقكـ الجامعة عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما تقتضييا   .2

 6 43.8 2.334 4.38 المصمحة العامة.

 7 40.4 2.518 4.04 تمنح الجامعة بعض المكظفيف المتميزيف علبكة تشجيعية بشكؿ دكرم.   .3
يتناسب راتبي حسب الكادر المكحد مع ركاتب زملبئي في نفس الكظيفة في   .4

 الجامعات العامة.
5.10 2.775 51 3 

 2 52.6 2.697 5.26 يتناسب راتبي حسب الكادر المكحد مع درجتي العممية.   .5
تتلبءـ نسبة الزيادة السنكية عمى الراتب حسب الكادر المكحد مع متطمبات   .6

 المعيشة.
4.41 2.442 44.1 5 

 4 48.2 2.492 4.82 يتناسب راتبي حسب الكادر المكحد مع متطمبات المعيشة.  .7
 8 36.3 2.332 3.63 يكجد في عممي حكافز متنكعة مناسبة.  .8

  48.38 1.850 4.838 لممحكرالدرجة الكمية  
 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما:
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 ( كالتي تنص عمى "يشجع الراتب حسب الكادر المكحد عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ 1الفقرة رقـ )
 %.70.7أفضؿ"، كاحتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص عمى "يتناسب راتبي حسب الكادر 5الفقرة رقـ ) المكحد مع درجتي العممية"، احتمت
 %.52.6المرتبة الثانية بكزف نسبي 
 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:

 ( كالتي تنص عمى "تمنح الجامعة بعض المكظفيف المتميزيف علبكة تشجيعية بشكؿ 3الفقرة رقـ )
 %.40.4دكرم"، كاحتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص 8الفقرة رقـ ) عمى "يكجد في عممي حكافز متنكعة مناسبة"، كاحتمت المرتبة الأخيرة
 %.36.3بكزف نسبي 

كبصػػػفة عامػػػة يتبػػػيف مػػػف الجػػػدكؿ السػػػابؽ أف المتكسػػػط الحسػػػابي لجميػػػع فقػػػرات المحػػػكر الأكؿ 
%، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ رضػػا المػػكظفيف عمػػى الراتػػب حسػػب الكػػادر 48.38كالػػكزف النسػػبي  4.838

( التػي تػنص عمػى أف 2008نظرىـ، حيث أف ىذا يتفػؽ مػع دراسػة )كمػاؿ كآخػركف، المكحد مف كجية 
أف مجمكع الراتب في الكادر المكحد بحاجػة إلػى تعػديؿ، فػي  أفادكا% مف المشمكليف بالدراسة 94ة قراب

 % فقط أفادكا اف الراتب مناسب، كالبقية لـ يدلكا براييـ بيذا الخصكص.5حيف أف ما يقؿ عف 
ث بػػػأف عػػػدـ رضػػػا المػػػكظفيف عػػػف الراتػػػب حسػػػب الكػػػادر المكحػػػد الحكػػػكمي يرجػػػع كيعػػزك الباحػػػ

الحككمي  لمعديد مف العكامؿ منيا عدـ تكفر حكافز متنكعة في العمؿ، عدـ تناسب راتب الكادر المكحد
 بالإجحػػاؼمػػع متطمبػػات المعيشػػة، كعػػدـ تناسػػب نسػػبة الزيػػادة السػػنكية عمػػى الراتػػب، كشػػعكر المػػكظفيف 

 كاتبيـ بركاتب زملبئيـ العامميف في الجامعات العامة.عند مقارنة ر 
 

 .تطبيؽ الكادرلمحور الثاني: العدالة في ا
( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات المحكر الثاني 22) رقـ جدكؿ

 (250العدالة في التطبيؽ ككذلؾ ترتيبيا )ف =

الانحراؼ  المتكسط الفقرات ـ
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب

 4 48.4 2.617 4.84 أطمع عمى المعايير المستخدمة في كضع الكادر المكحد الحككمي.  .1
يجيد القائمكف عمى كضع الكادر المكحد الحككمي الحكـ عمى أداء   .2

 .العامميف في الجامعات الحككمية
4.47 2.212 44.7 8 

جميع الجامعات الحككمية يتـ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي عمى   .3
 .المكجكدة في الكطف دكف استثناء

6.05 2.846 60.5 2 

 3 50.9 2.337 5.09 .در المكحد الحككمي خبرة طكيمةيمتمؾ القائمكف عمى تطبيؽ الكا  .4
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 5 45.7 2.457 4.57 يشترؾ مجمس النقابة في إعداد بنكد الكادر المكحد الحككمي.  .5
الكادر المكحد الحككمي بالعدالة تتصؼ المعايير التي كضعت في   .6

 6 45.5 2.374 4.55 كالمكضكعية.

 1 64.5 2.488 6.45 يخضع الكادر المكحد الحككمي لضغكطات خارجية.  .7
يقيـ الأداء الكظيفي داخؿ الجامعات الحككمية عمى مبدأ الجدارة    .8

 كالاستحقاؽ في الترقية.
4.53 2.388 45.3 7 

  50.69 1.682 5.069 الدرجة الكمية لممحكر 
 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما:

 ( كالتي تنص عمى " يخضع الكادر المكحد الحككمي لضغكطات خارجية"، كاحتمت 4الفقرة رقـ )
 %.64.5المرتبة الأكلى بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص عمى "يتـ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي عمى جميع الجامعات 3الفقرة رقـ )
 %.60.5الحككمية المكجكدة في الكطف دكف استثناء"، احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 

 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:
 ( كالتي تنص عمى "يقيـ الأداء الكظيفي داخؿ الجامعات الحككمية عمى مبدأ الجدارة 8الفقرة رقـ )

 %.45.3نسبي كالاستحقاؽ في الترقية"، كاحتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف 
 ( كالتي تنص عمى "يجيد القائمكف عمى كضع الكادر المكحد الحككمي الحكـ عمى 2الفقرة رقـ )

 %.44.7أداء العامميف في الجامعات الحككمية"، كاحتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي 
كبصػػفة عامػػة يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف المتكسػػط الحسػػابي لجميػػع فقػػرات المحػػكر الثػػاني 

%، كىػػذا يػػدؿ عمػػى أف المػػػكظفيف يػػركف أف ىنػػاؾ عدالػػة فػػي تطبيػػػؽ 50.69كالػػكزف النسػػبي  5.069
الكادر المكحد مف كجية نظر المكظفيف بشكؿ ضعيؼ جدا. كىذا يتفؽ مع الدراسات السابقة حيث أنيا 

% مػف العينػة يػركف أف الجامعػػات 45( التػي تػنص عمػػى أف 2008اتفقػت مػع دراسػة )كمػػاؿ كآخػركف، 
% لػـ 20% راكا خػلبؼ ذلػؾ، فػي حػيف أف قرابػة 35الكػادر المكحػد بعدالػة عمػى الجميػع، مقابػؿ  تطبؽ

( التي مف نتائجيا أف العامميف في 2012، أبك تايويدلكا برأييـ بيذا الخصكص، كما اتفقت مع دراسة )
لمتكسػػط، كمػػا مراكػػز الػػكزارات الأردنيػػة لػػدييـ إحسػػاس بالعدالػػة التنظيميػػة كبجميػػع ابعادىػػا بدرجػػة فػػكؽ ا

( التػػي مػػف نتائجيػػا كجػػكد عدالػػة تنظيميػػة بدرجػػة متكسػػطة لػػدل 2010اتفقػػت مػػع دراسػػة )أبػػك جاسػػر، 
( التػػي 2010المػػكظفيف فػػي الػػكزارات الفمسػػطينية بقطػػاع غػػزة، كمػػا أنيػػا تعارضػػت مػػع دراسػػة )شػػاىيف، 

 ة الأزىر.كاف مف أىـ نتائجيا عدـ تكفر متطمبات العدالة في نظاـ الأداء المطبؽ في جامع
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مقارنػػة الاداريػػيف بالاكػػاديمييف عنػػد لػػة التنظيميػػة غيػػر متػػكفرة خصكصػػان كيػػرل الباحػػث أف العدا
% حسػب 85-%65% مػف الراتػب الاساسػي كالاكػاديمييف تتػراكح مػا بػيف 20حيث أف نسبة الاداريػيف 

 العػامميف فػي الجامعػات، كأيضان عند مقارنة المكظفيف أنفسػيـ بػالمكظفيف كسنكات الخبرة الدرجة العممية
 %38% الى 21العامة حيث اف نسبة الفرؽ بيف كادر الجامعات العامة كالكادر الحككمي تتراكح بيف 

ممػػا يثبػػت عػػدـ كجػػكد عدالػػة فػػي التطبيػػؽ، كمػػا يػػرل الباحػػث أف المعػػايير التػػي كضػػعت فػػي  (1جػػدكؿ)
 لا تتصؼ بالعدالة كالمكضكعية. الحككمي الكادر المكحد

 

 الث: الثقة التنظيمية.المحور الث
( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات المحكر الثالث 23) رقـ جدكؿ

 (250الثقة التنظيمية ككذلؾ ترتيبيا )ف =

الانحراؼ  المتكسط الفقرات ـ
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

الترتي
 ب

 9 44.4 2.378 4.44 كؿ اعتبار. كؽادارة الجامعة مصمحة المكظفيف ف تضع  .1
تستيدؼ القرارات الادارية كالمالية التي تتخذىا ادارة الجامعة مصمحة   .2

 المكظفيف.
4.63 2.214 46.3 7 

يكجد ثقة في ادارة الجامعة حكؿ تطبيؽ كافة بنكد الكادر بما ينعكس   .3
 ايجابا عمى أدائي.

4.78 2.325 47.8 5 

ثقة العامميف في قرارىا بتطبيؽ الكادر تسعي إدارة الجامعة إلي كسب   .4
 المكحد الحككمي.

5.21 2.351 52.1 2 

 1 53.8 2.539 5.38 تمثؿ أىدافي. لأنياأثؽ بأىداؼ جامعتي   .5
 3 50.3 2.400 5.03 أثؽ بقرارات الجامعة حكؿ آليات تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.  .6
التي تقدميا الجامعة بشأف تعديؿ الكادر المكحد  دأشعر بأف الكعك   .7

 صادقة كمكثكقة.
4.63 2.410 46.3 8 

 6 46.5 2.302 4.65 المكحد تقديرات حقيقية لأداء المكظفيف. رقدـ معايير اتفاقية الكادت  .8
يُعامؿ المكظفكف بنفس الطريقة التي تعامؿ بيا الجامعات الحككمية   .9

 الفمسطينية.في كافة المحافظات 
4.88 2.558 48.8 4 

تتاح الفرصة لممكظفيف ليعترضكا عمي آلية تطبيؽ نظاـ الكادر المكحد   .10
 الحككمي.

3.96 2.348 39.6 10 

  47.58 1.987 4.758 الدرجة الكمية لممحكر 
 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما:
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 ( كالتي تنص عمى "أثؽ بأىداؼ 5الفقرة رقـ ) جامعتي لأنيا تمثؿ أىدافي"، كاحتمت المرتبة الأكلى
 %.53.8بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص عمى "تسعي إدارة الجامعة إلي كسب ثقة العامميف في قرارىا بتطبيؽ 4الفقرة رقـ )
 %.52.1الكادر المكحد الحككمي"، احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 

 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:
 ( كالتي تنص عمى " تضع ادارة الجامعة مصمحة المكظفيف في كؿ اعتبار"، كاحتمت 1) الفقرة رقـ

 %.44.4المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف نسبي 
 ( كالتي تنص عمى "تتاح الفرصة لممكظفيف ليعترضكا عمى آلية تطبيؽ نظاـ الكادر 10الفقرة رقـ )

 .%39.6المكحد الحككمي"، كاحتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي 
كبصػػفة عامػػة يتبػػيف مػػف الجػػدكؿ السػػابؽ أف المتكسػػط الحسػػابي لجميػػع فقػػرات المحػػكر الثالػػث 

%، كىػػذا يػػدؿ عمػػى عػػدـ كجػػكد ثقػػة تنظيميػػة مػػف كجيػػة نظػػر مػػكظفيف 47.58كالػػكزف النسػػبي  4.758
جامعػػػة الأقصػػػى. أف ىػػػذه النتيجػػػة تتعػػػػارض مػػػع الدراسػػػات السػػػابقة حيػػػػث أنيػػػا تعارضػػػت مػػػع دراسػػػػة 

التي مف نتائجيا أف ىناؾ مستكل مرتفع لمثقة التنظيمية في الجامعة الإسلبمية أكثر  (2010)شاىيف، 
 منيا في جامعة الأزىر.

كيػػػرل الباحػػػث بػػػأف عػػػدـ كجػػػكد ثقػػػة تنظيميػػػة يرجػػػع إلػػػى العديػػػد مػػػف العكامػػػؿ أىميػػػا الانقسػػػاـ 
امعػػػة فػػػي كمماطمػػػة ادارة الج ،ارؼ فػػػكؽ كػػػؿ اعتبػػػالسياسػػػي كعػػػدـ اخػػػذ ادارة الجامعػػػة مصػػػمحة المكظػػػ

عػػدـ كجػػكد ثقػة حػػكؿ تطبيػؽ كافػػة بنػػكد الكػادر المكحػػد كعػدـ كجػػكد ىيئػػة  ك صػرؼ الحػػكافز اف كجػدت،
رقابيػػػة تتػػػابع تنفيػػػذ اتفاقيػػػة الكػػػادر بكضػػػع حمػػػكؿ بمشػػػاكؿ المػػػكظفيف كالمتعمقػػػة بتطبيػػػؽ الكػػػادر المكحػػػد 

 الكادر المكحد. الحككمي، مما يؤدم إلى عدـ اتاحة الفرصة لممكظفيف للبعتراض عمى الية تطبيؽ 
 

 المحور الرابع: رضا الموظفيف عف الكادر.
( التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات المحكر الرابع 24) رقـ جدكؿ

 (250رضا المكظفيف عف الكادر ككذلؾ ترتيبيا )ف =

 المتكسط الفقرات ـ
الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

الترتي
 ب

 5 43.8 2.406 4.38 تتناسب الزيادات السنكية عمى الراتب الأساسي لكؿ الفئات الكظيفية.  .1
يعتبر الراتب الأساسي حسب الكادر المكحد الحككمي مرضيا مقارنة    .2

 بالعامميف في الجامعات الاخرل كالذيف يحممكف نفس المؤىؿ العممي.
4.40 2.356 44 4 

يكفر الراتب حسب الكادر المكحد الحككمي كافة الاحتياجات كلا    .3
 يجعمني أتطمع لعمؿ أخر.

4.82 2.447 48.2 2 
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تعتبر العلبكة الاجتماعية "علبكة الزكجة كالأبناء" حسب قانكف الكادر   .4
 المكحد الحككمي مناسبة لكؿ الفئات الكظيفية.

3.94 2.409 39.4 8 

الحككمي المكظؼ المتميز في الأداء بمنحو ينصؼ الكادر المكحد   .5
 علبكة استثنائية.

3.53 2.280 35.3 9 

يعتبر نظاـ التقاعد في الكادر المكحد الحككمي المكحد منصفا   .6
 لممكظؼ.

4.26 2.333 42.6 7 

يعتبر نظاـ العمؿ الإضافي كالعلبكات الإدارية في الكادر المكحد   .7
 الحككمي المكحد منصفا لممكظؼ.

4.57 2.407 45.7 3 

تعتبر مكافأة نياية الخدمة في الكادر المكحد الحككمي المكحد منصفة   .8
 لممكظؼ.

4.32 2.385 43.2 6 

أشعر بالرضا الكظيفي مف خلبؿ ما أتقاضاه مف ركاتب كعلبكات   .9
 حسب الكادر المكحد الحككمي.

4.99 2.570 49.9 1 

  43.55 1.846 4.355 الدرجة الكمية لممحكر 
 مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما: يتبيف

 ( كالتي تنص عمى " أشعر بالرضا الكظيفي مف خلبؿ ما أتقاضاه مف ركاتب كعلبكات 9الفقرة رقـ )
 %.49.9حسب الكادر المكحد الحككمي"، كاحتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص عمى " يكفر الراتب حسب الكادر المكحد 3الفقرة رقـ ) الحككمي كافة الاحتياجات كلا
 %.48.2يجعمني أتطمع لعمؿ أخر"، احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 

 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:
 ( كالتي تنص عمى " تعتبر العلبكة الاجتماعية "علبكة الزكجة كالأبناء" حسب قانكف 4الفقرة رقـ )

فية"، كاحتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف نسبي الكادر المكحد الحككمي مناسبة لكؿ الفئات الكظي
39.4.% 

 ( كالتي تنص عمى " ينصؼ الكادر المكحد الحككمي المكظؼ المتميز في الأداء 5الفقرة رقـ )
 %.35.3بمنحو علبكة استثنائية"، كاحتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي 

فقػػرات المحػػكر الرابػػػع كبصػػفة عامػػة يتبػػػيف مػػف الجػػدكؿ السػػػابؽ أف المتكسػػط الحسػػابي لجميػػػع 
%، كىذا يدؿ عمػى عػدـ رضػا المػكظفيف عػف الكػادر المكحػد الحكػكمي 43.55كالكزف النسبي  4.355

مػػف كجيػػة نظػػرىـ، حيػػث أف ىػػذا يتعػػارض مػػع نتػػائج الدراسػػات السػػابقة حيػػث أنيػػا تتعػػارض مػػع دراسػػة 
العػػامميف فػػي مراكػػز  ( كالتػػي مػػف نتائجيػػا أف ىنػػاؾ مسػػتكل لمرضػػا الػػكظيفي العػػاـ لػػدل2013)الطيبػي، 

 %(. 62.28الرعاية الصحية الأكلية في محافظة غزة عند كزف نسبي )
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المكحػد كذلػؾ لعػدة عكامػؿ  تطبيػؽ الكػادر فبأف عدـ شعكر المػكظفيف بالرضػا عػكيرل الباحث 
كمػػا ىػػي دكف زيػػادة  العػػلبكات بالكػػادر المكحػػد كبقػػاء ادراج نسػػبة الكػػادر ضػػمف الراتػػب الاساسػػي عػػدـ
ىػػذه العكامػػؿ ادت الػػى  كعػػدـ شػػمكلو ضػػمف نظػػاـ التقاعػػد ممػػا يػػؤثر عمػػى مكافػػأة نيايػػة الخدمػػة، تػػذكر

البحث عف عمؿ إضػافي  الى ، مما يؤدل بالمكظؼ افراغ الكادر مف مضمكنو مف كجية نظر الباحث
 المعيشية. احتياجاتوآخر لتمبية 

 
 المحور الخامس: تقدير جيود النقابة.

التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لفقرات المحكر الخامس ( 25) رقـ جدكؿ
 (250تقدير جيكد النقابة ككذلؾ ترتيبيا )ف =

 المتكسط الفقرات ـ
الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

الترتي
 ب

تحرص نقابة العامميف عمى تزكيد العامميف بالمعمكمات الكافية حكؿ   .1
 الحككمي .الكادر المكحد 

4.71 2.488 47.1 2 

تحرص نقابة العامميف عمى متابعة الحمكؿ المتفؽ عمييا مع إدارة   .2
 الجامعة حكؿ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

4.95 2.267 49.5 1 

تتناسب إنجازات النقابة خلبؿ العاـ المنصرـ مع آماؿ كتطمعات   .3
 العامميف في الجامعة.

4.09 2.202 40.9 10 

نقابة العامميف إنجازات مرضية فيما يخص سياسة الاجكر حققت   .4
 لمعامميف بالجامعة.

4.16 2.186 41.6 8 

ساىمت مينية العمؿ النقابي في تحقيؽ المساكاة بيف جميع فئات   .5
 المكظفيف أسكة بزملبئيـ في الجامعات الخاصة.

4.23 2.136 42.3 7 

تدخلبت الأحزاب نجحت نقابة العامميف في الجامعة مف التقميؿ مف   .6
 السياسية في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

3.75 2.391 37.5 12 

تحرص نقابة العامميف في الجامعة عمى مشاركة الإدارة العميا بمعظـ   .7
 الخطط التطكيرية.

4.05 2.311 40.5 11 

 9 41.4 2.343 4.14 تضع النقابة آراء كأفكار العامميف بعيف الإعتبار عند اتخاذىا لمقرارات.  .8
تنظـ نقابة العامميف جمسات بيف المكظفيف كالإدارة العميا كالمسئكليف   .9

 13 36 2.318 3.60 عف الكادر الحككمي لمناقشة التطكرات.

 6 43.1 2.332 4.31يعزز اطلبع نقابة العامميف عمى معايير كضع الكادر المكحد   .10
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 الحككمي ثقة المكظؼ بمكضكعية معاييره.
نقابة العامميف عمى حؿ المشاكؿ المالية المتعمقة بيف المكظؼ تعمؿ   .11

 4 44.5 2.439 4.45 كبيف الجامعة فيما يتعمؽ بتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

 3 45.6 2.388 4.56 لمنقابة دكر فاعؿ في الدفاع عف حقكؽ العامميف.  .12
قبؿ نجحت النقابة في انتزاع صلبحيات كقرارات مرضية لمعامميف مف   .13

 الإدارة.
4.39 2.418 43.9 5 

  42.60 1.908 4.260 الدرجة الكمية لممحكر 
 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما:

 ( كالتي تنص عمى " تحرص نقابة العامميف عمى متابعة الحمكؿ المتفؽ عمييا مع إدارة 2الفقرة رقـ )
 %.49.5المرتبة الأكلى بكزف نسبي  الجامعة حكؿ تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي"، كاحتمت

 ( كالتي تنص عمى " تحرص نقابة العامميف عمى تزكيد العامميف بالمعمكمات الكافية 1الفقرة رقـ )
 %.47.1حكؿ الكادر المكحد الحككمي"، احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 

 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:
 ( كالتي تنص عمى " نجحت ن6الفقرة رقـ ) قابة العامميف في الجامعة مف التقميؿ مف تدخلبت

الأحزاب السياسية في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي"، كاحتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف نسبي 
37.5.% 

 ( كالتي تنص عمى " تنظـ نقابة العامميف جمسات بيف المكظفيف كالإدارة العميا 9الفقرة رقـ )
 %.36مناقشة التطكرات"، كاحتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي كالمسئكليف عف الكادر الحككمي ل

كبصػفة عامػة يتبػيف مػػف الجػدكؿ السػابؽ أف المتكسػط الحسػػابي لجميػع فقػرات المحػكر الخػػامس 
%، كىذا يدؿ عمى عدـ تقدير جيػكد النقابػة مػف كجيػة نظػر المػكظفيف 42.60كالكزف النسبي  4.260

 في جامعة الأقصى.
عػػػدـ رضػػػا المػػػكظفيف عػػػف جيػػػكد نقابػػػة العػػػامميف إلػػػى عػػػدة عكامػػػؿ منيػػػا عػػػدـ  يعػػػزك الباحػػػث 

عمى  عدـ قدرتياالكادر المكحد ك نجاحيا مف التقميؿ مف تداخلبت الاحزاب السياسية فيما يخص تطبيؽ 
بيف المػكظفيف كالادارة العميػا ممػا يػؤثر عمػى عػدـ الاطػلبع عمػى أراء كافكػار العػامميف فيمػا  لقاءات عقد

عػػػدـ كجػػػكد دكر فاعػػػؿ لمنقابػػػة فػػػي الػػػدفاع عػػػف حقػػػكؽ ارات المصػػػيرية، كمػػػا يعػػػزك الباحػػػث قػػػر يخػػػص ال
الى اتخاذىا طػابع ذات المػكف السياسػي الكاحػد فػي معظمػو كمحاباتيػا لإدارة الجامعػة أدل الػى  العامميف

طػػلبع المػػكظفيف فػػي ا أم دكر لا يكجػػد ليػػا كأيضػػا عمػػى تحقيػػؽ أم انجػػاز يػػذكر ضػػعفيا كعػػدـ مقػػدرتيا
عدـ كجػكد انجػازات لمنقابػة خػلبؿ العػاـ المنصػرـ سػاىمت فػي عػدـ رضػا اف  ، كما عمى معايير الكادر

 المكظفيف عمى جيكدىـ.
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 :وللإجابة عف السؤاؿ الأوؿ مف أسئمة الدراسة
 قاـ الباحث باستخداـ التكرارات كالمتكسطات كالنسب المئكية، كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ: 

التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي لكؿ محكر مف محاكر ( 26) رقـ جدكؿ
 (250الاستبانة ككذلؾ ترتيبيا )ف =

 المحاكر
عدد 

 الفقرات
 المتكسط

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

 الترتيب

 2 48.38 1.850 4.838 8 الراتب حسب الكادر المكحد
 1 50.69 1.682 5.069 8 تطبيؽ الكادرالعدالة في 

 3 47.58 1.987 4.758 10 الثقة التنظيمية
 4 43.55 1.846 4.355 9 رضا المكظفيف عف الكادر

 5 42.6 1.908 4.260 13 تقدير جيكد النقابة
  46.56 1.583 4.656 48 الدرجة الكمية للبستبانة

 

الأكلى بكزف نسبي تضح مف الجدكؿ السابؽ أف محكر العدالة في التطبيؽ قد احتؿ المرتبة 
%(، تمي ذلؾ محكر الراتب حسب الكادر المكحد الذم احتؿ المرتبة الثانية بكزف نسبي 50.69)
%(، ثـ 47.58%(، تمي ذلؾ محكر الثقة التنظيمية الذم احتؿ المرتبة الثالثة بكزف نسبي )48.38)

(، بينما جاء في %43.55جاء محكر رضا المكظفيف عف الكادر في المرتبة الرابعة كزف نسبي )
%(، كلقد كاف الكزف النسبي لممجمكع 46.56المرتبة الخامسة محكر تقدير جيكد النقابة بكزف نسبي )

 %(.46.56الكمي لمكادر المكحد الحككمي )
كمما سبؽ يتبيف أف عدـ كجكد مستكل لمكادر المكحد الحككمي في جامعة الأقصى بقطاع 

المكظفيف في الجامعة، كىذا ما تعارضو دراسة )كماؿ  %( مف كجية نظر46.56غزة كذلؾ بنسبة )
% مف المشمكليف في الدراسة يركف أف الكادر 22( كالتي مف نتائجيا أف ما يقارب 2008كآخركف، 

% لـ 3% رأكا خلبؼ ذلؾ كحكالي 70الحالي يغطى جميع الجكانب المالية كالإدارية، في حيف اف 
 لـ يقكمكا بالإجابة عف ىذا السؤاؿ. %5يبدك رأييـ بيذا الخصكص، كما يقارب 

 
كيرل الباحث بأف عدـ رضا المكظفيف عمى تطبيؽ الكادر المكحد بصفة عامة لعدـ تحقيقو 

دارييف فأكاديميييـ العدالة بيف فئات المكظفيف أنفس العامة، كعدـ  مع زملبئيـ في الجامعات ةكمقارن كا 
في نظاـ التأميف  ومكافأة نياية خدمة كشمكلعلبكات ك يشمؿ عمى  كأف كما ىك بمتطمباتوتطبيقو 

تحميؿ نقابة العامميف مسئكلية كبيرة في فشميـ  الادارة ك كالمعاشات مما ساىـ في عدـ ثقتيـ في
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بما يخص الكادر المكحد الحككمي مما افقد المكظفيف ايضا ثقتيـ  غط عمى الادارة لتنفيذ الكعكدبالض
 .في النقابة 

 :الدراسةالإجابة عف السؤاؿ الثاني مف أسئمة 
ينص السؤاؿ الثاني مف أسئمة الدراسة عمى: ما مستكل أداء المكظفيف في جامعة الأقصى 

 بقطاع غزة؟
كللئجابة عف ىذا التساؤؿ قاـ الباحث باستخداـ التكرارات كالمتكسطات كالنسب المئكية، 

 كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ:
التكرارات كالمتكسطات كالانحرافات المعيارية كالكزف النسبي للبستبانة ككذلؾ ترتيبيا ( 27) رقـ جدكؿ
 (250)ف =

 المتكسط الفقرات ـ
الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي

الترتي
 ب

 19 77.5 1.824 7.75 يتميز أدائي في الجامعة دائما بالجكدة كالإتقاف.  .1
 21 75.7 1.864 7.57 يتساكل أدائي الحالي بالمعايير المكضكعة.   .2
 18 77.9 1.742 7.79 نادران ما أرتكب الأخطاء أثناء أدائي لعممي في الجامعة.  .3
 10 81.5 1.547 8.15 أحاكؿ اف إنجز إجراءات تنفيذ المعاملبت في أقؿ كقت ممكف.  .4
 24 68.8 2.277 6.88 يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لخطط سنكية كشيرية.  .5
 23 69 2.204 6.90 تزيد مساحة الحرية في العمؿ مف الانتاجية كالتطكير لدل.   .6
 16 79 1.950 7.90 أتقبؿ أراء زملبئي كمسؤكلى كأحترميا.  .7
 22 69.6 2.234 6.96 أستطيع التعبير عف افكارم بحرية.  .8
 14 79.9 1.807 7.99 أقكـ بتغيير مكقفي عند الخطا بدكف تردد.  .9

 15 79.3 1.699 7.93 أقترح حمكلان سريعة لمشكلبت تكاجيني في العمؿ.  .10
 5 83.6 1.803 8.36 أحرص عمى تككيف علبقات إنسانية مع مف حكلي.  .11
 3 84.3 1.661 8.43 ألتزـ بالأنظمة كالتعميمات كالمكائح الداخمية.  .12
 2 84.6 1.596 8.46 ألتزـ بمكاعيد الدكاـ الرسمية.  .13
 11 81 1.714 8.10 أطكر ذاتي بالبحث عف مصادر تعميمية متنكعة.  .14
 12 80.7 1.712 8.07 أتحمؿ العمؿ تحت الضغط برضا.  .15
 8 81.9 1.631 8.19 أتكيؼ مع ظركؼ العمؿ بسرعة.  .16
 17 78.6 1.732 7.86 أستثمر كقتي بكفاءة.  .17
 1 88.1 1.455 8.81 أحرص عمى أداء عممى بأمانة.  .18
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 13 80.4 1.755 8.04 أفكاران جديدة لتطكير العمؿ.أقدـ   .19
 20 77.2 1.748 7.72 أبادر لممساعدة بأعماؿ ليست مف كاجباتي.  .20
 6 82.8 1.578 8.28 أؤدم كاجباتي كمسئكلياتي في الكقت المحدد.  .21
 4 84.1 1.639 8.41 أنفذ الميمات المطمكبة منى بشكؿ مستمر.  .22
 7 82.8 1.743 8.28 الممقاة عمى عاتقي برضا. أتحمؿ المسؤليات  .23
 9 81.9 1.720 8.19 أتقبؿ المساءلة عف الأعماؿ الخطأ التي أقع بيا.  .24
  79.59 1.307 7.959 الدرجة الكمية للبستبانة 

 يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف أعمى فقرتيف ىما:
 ( كالتي تنص عمى "أحرص عمى أداء عممي بأمانة"،18الفقرة رقـ )  كاحتمت المرتبة الأكلى بكزف

 %.88.1نسبي 
 ( كالتي تنص عمى " ألتزـ بمكاعيد الدكاـ الرسمية"، احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 13الفقرة رقـ )

84.6.% 
 كما يتبيف أف أدني فقرتيف ىما:

 ( كالتي تنص عمى " تزيد مساحة الحرية في العمؿ مف الانتاجية كالتطكير لدل"6الفقرة رقـ ) ،
 %.69كاحتمت المرتبة قبؿ الأخيرة بكزف نسبي 

 ( كالتي تنص عمى " يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لخطط سنكية كشيرية"، كاحتمت المرتبة 5الفقرة رقـ )
 %.68.8الأخيرة بكزف نسبي 

كبصفة عامة يتبيف مف الجدكؿ السابؽ أف المتكسط الحسابي لجميع فقرات المحكر الخامس 
%، كىذا يدؿ عمى أنو ىناؾ مستكل لأداء المكظفيف في جامعة 79.59كالكزف النسبي  7.959

( التي كاف مف أىـ نتائجيا أف المنظمات 2012الأقصى بقطاع غزة، كىذا يتفؽ مع دراسة )البمبيسي، 
غير الحككمية في قطاع غزة تتمتع بحياة كظيفية ذات جكدة جيدة، كما أف أداء العامميف في 

ي قطاع غزة يمتاز بالكفاءة العالية كالمستكل الراقي، كما اتفقت مع دراسة المنظمات غير الحككمية ف
( كمف أىـ نتائجيا أف مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف في الكميات الخمس كاف عاليان 2015)نكفؿ، 
( التي مف نتائجيا أف ىناؾ مستكل 2013%، كما أنيا تتفؽ مع دراسة )الطيبي، 77.98كنسبتو 

العاـ لدل العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية في محافظة غزة عند كزف نسبي  لمرضا الكظيفي
(62.28.)% 

نابع مف انتمائيـ لمؤسستيـ كالتزاميـ بالقكانيف  آداء المكظفيف المرتفع كيعزك الباحث بأف 
كينجزكنيا في الكقت  كالانظمة كالتعميمات الخاصة بيذه المؤسسة، كما  أف المكظفيف يقكمكف باعماليـ

 المحدد كبكفاءة عالية. 
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 ثانياً: إثبات الفرضيات:

 الإجابة عف الفرضية الاولى مف فرضيات الدراسة:

تػػنص الفرضػػية الاولػػى مػػف فرضػػيات الدراسػػة عمػػى: توجػػد علاقػػة ذات دلالػػة احصػػائية عنػػد 
 ف أداء الموظفيف في جامعة الاقصى.( بيف الكادر الموحد الحكومي وبي05.0مستوى          )

توجػػػد علاقػػػة ذات دلالػػػة كللئجابػػػة عمػػػى ىػػػذا السػػػؤاؿ قػػػاـ الباحػػػث بصػػػياغة الفرضػػػية التاليػػػة:  
( بػػيف الكػػادر الموحػػد الحكػػومي وبػػيف أداء المػػوظفيف فػػي جامعػػة 05.0احصػػائية عنػػد مسػػتوى )

 الاقصى.
( 28باسػػتخداـ معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػكف كالجػػدكؿ )كلمتحقػػؽ مػػف صػػحة ىػػذا الفػػرض قػػاـ الباحػػث 

 يكضح ذلؾ:
 ( معامؿ ارتباط بيف الكادر الموحد الحكومي وأداء الموظفيف28) رقـ جدوؿ

معامؿ بيرسوف  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الكادر الموحد الحكومي 
 0.000 0.274 الأقصىوبيف أداء الموظفيف في جامعة 

 0.128( = 0.01( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )

بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
 الكادر المكحد الحككمي كبيف أداء المكظفيف في جامعة الاقصى.

 يتفرع مف ىذه الفرضية الفرضيات التالية:
( بيف الراتب حسب الكادر الموحد وبػيف 05.0توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ) .1

 أداء الموظفيف في جامعة الاقصى.
 ارتباط بيف الراتب حسب الكادر الموحد وأداء الموظفيف( معامؿ 29) رقـ جدوؿ

معامؿ بيرسوف  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الراتب حسب الكادر 
 0.000 0.266 الموحد وبيف أداء الموظفيف في جامعة الأقصى

 0.128( = 0.01)( كعند مستكل دلالة 248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
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بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
 الراتب حسب الكادر المكحد كبيف أداء المكظفيف في جامعة الاقصى.

 
( بيف العدالػة فػي التطبيػؽ وبػيف أداء 05.0عند مستوى )توجد علاقة ذات دلالة احصائية  .2

 الموظفيف في جامعة الاقصى.
 ( معامؿ ارتباط بيف العدالة في التطبيؽ وأداء الموظفيف30) رقـ جدوؿ

 الفرضية
معامؿ 
بيرسوف 
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

التطبيؽ وبيف توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف العدالة في 
 0.000 0.299 أداء الموظفيف في جامعة الأقصى

 0.128( = 0.01( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )

بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
)الحوامدة، العدالة في التطبيؽ كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى، كىذا يتفؽ مع دراسة 

كجكد علبقة معنكية كمكجبة بيف إدراؾ العامميف لعدالة نظاـ تقكيـ ( والتي مف أىـ نتائجيا 2004
ـ نتائجيا كجكد ( كالتي كاف مف أى2013الأداء كالأداء الكظيفي، كما اتفقت مع دراسة )دمدـ، 

 علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف مقياس العدالة التنظيمية كمقياس فاعمية الأداء.
 

( بػػيف الثقػػة التنظيميػػة وبػػيف أداء 05.0توجػػد علاقػػة ذات دلالػػة احصػػائية عنػػد مسػػتوى ) .3
 الموظفيف في جامعة الاقصى.

 التنظيمية وأداء الموظفيف( معامؿ ارتباط بيف الثقة 31) رقـ جدوؿ

 الفرضية
معامؿ 
بيرسوف 
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الثقة التنظيمية وبيف أداء 
 0.000 0.280 الموظفيف في جامعة الأقصى

 0.128( = 0.01( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
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بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
( 2004)الحوامدة، الثقة التنظيمية كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى، كىذا يتفؽ مع دراسة 

كجكد علبقة معنكية كمكجبة بيف إدراؾ العامميف لعدالة نظاـ تقكيـ الأداء  والتي مف أىـ نتائجيا
 كالثقة التنظيمية.

( بيف رضا الموظفيف عف الكادر وبيف 05.0توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ) .4
 أداء الموظفيف في جامعة الاقصى.

 الموظفيف عف الكادر وأداء الموظفيف( معامؿ ارتباط بيف رضا 32) رقـ جدوؿ

 الفرضية
معامؿ 
بيرسوف 
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف رضا الموظفيف عف الكادر 
 0.000 0.168 وبيف أداء الموظفيف في جامعة الأقصى

 0.128( = 0.01( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )

بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
 رضا المكظفيف عف الكادر كبيف أداء المكظفيف في جامعة الاقصى.

 

( بيف تقػدير جيػود النقابػة وبػيف أداء 05.0توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ) .5
 الموظفيف في جامعة الاقصى.

 ( معامؿ ارتباط بيف تقدير جيود النقابة وأداء الموظفيف33) رقـ جدوؿ

 الفرضية
معامؿ 
بيرسوف 
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف تقدير جيود النقابة وبيف 
 0.000 0.161 الموظفيف في جامعة الأقصىأداء 

 0.128( = 0.01( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )
   0.098( = 0.05( كعند مستكل دلالة )248ر الجدكلية عند درجة حرية )

بيف  (α ≤ 0.05)يتضح مف الجدكؿ السابؽ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  
 تقدير جيكد النقابة كبيف أداء المكظفيف في جامعة الاقصى.
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 الإجابة عف الفرضية الثانية مف فرضيات الدراسة:
تنص الفرضية الثانية مف فرضيات الدراسة عمى: يوجد أثر ذو دلالة احصػائية عنػد مسػتوى 

(05.0 بيف الكادر الموحد الحكومي وبيف أداء الموظفيف ).في جامعة الاقصى 
كللئجابػػة عمػػى ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث باسػػتخداـ تحميػػؿ الانحػػدار الخطػػي المتعػػدد لمعػػاملبت 

 الانحدار، كما ىك مكضح في الجدكؿ التالي:
 ( تحميؿ الانحدار المتعدد لممتغيرات المستقمة والمتغير التابع34) رقـ جدوؿ

 القيمة الاحتمالية اختبار تقيمة  معاملات الانحدار  المتغيرات المستقمة
 0.000 26.145 6.762 المقدار الثابت
 0.000 5.570 0.238 الثقة التنظيمية

 0.032 2.045 0.157 العدالة في التطبيؽ
 0.040 2.014 0.149 الراتب حسب الكادر المكحد
 0.938معامؿ التحديد المعدؿ=  0.951معامؿ التحديد = 

* العدالػػة فػػي التطبيػػؽ+ 0.157* الثقػػة التنظيميػػة+ 0.238+ 6.762الأداء الػػوظيفي= 
 * الراتب حسب الكادر الموحد.0.149
 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف المتغيرات المؤثرة عمى المتغير التابع "أداء المكظفيف" ىي: الثقة 
ت لـ يتبيف ليا التنظيمية، كالعدالة في التطبيؽ، كأخيران الراتب حسب الكادر المكحد، كأف باقي المتغيرا

 أم أثر عمى المتغير التابع.
، كىذا يعني أف 0.938، كمعامؿ التحديد المعدؿ= 0.951كما تبيف أف معامؿ التحديد= 

% مف التغير في أداء المكظفيف في جامعة الأقصى )المتغير التابع( تـ تفسيره مف خلبؿ 93.8
ؿ أخرل تؤثر عمى الأداء الكظيفي لمكظفيف % قد ترجع إلى عكام6.2العلبقة الخطية كالنسبة المتبقية 

جامعة الأقصى، كليذا يجب مراعاة أف ىناؾ عكامؿ أخرل بخلبؼ المتغيرات المتبناة في الكادر 
 المكحد الحككمي يمكف أف تساىـ في رفع الأداء الكظيفي.

 

 الإجابة عف الفرضية الثالثة مف فرضيات الدراسة:
الدراسػة عمػى: ىػؿ يوجػد توجػد فػروؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد تنص الفرضية الثالثة مف فرضػيات 

( في استجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع تطبيػؽ الكػادر الموحػد الحكػومي وعلاقتػو 05.0مستوى )
بػػػأداء الػػػوظيفي فػػػي جامعػػػة الأقصػػػى تعػػػزى إلػػػى الخصػػػائص الشخصػػػية: )الجػػػنس، العمػػػر، الحالػػػة 

 مسمي الوظيفي، الرتبة العممية، سنوات الخبرة(.الاجتماعية، نوع الوظيفة، ال
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 وللإجابة عمى ىذا السؤاؿ قاـ الباحث بصياغة الفرضيات التالية: 

حػوؿ واقػع  ( في استجابات المبحوثيف05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .1
تطبيؽ الكادر الموحد الحكومي وعلاقتو بأداء الوظيفي في جامعة الأقصى تعزى لمتغير الجػنس 

 )ذكر، أنثى(؟
( يكضح 36" كالجدكؿ )T. testكلمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ اختبار "

 ذلؾ:
ة تعزى لمتغير الجنس ( المتوسطات والانحرافات المعيارية وقيمة "ت" للاستبان35) رقـ جدوؿ

 )ذكور، إناث(

 المجاؿ
قيمة  المتوسطات

 )ت(
القيمة 
 إناث ذكور الاحتمالية

 825. 221. 4.79 4.85 الراتب حسب الكادر الموحد
 128. 1.527 4.79 5.16 العدالة في التطبيؽ
 542. 610. 4.62 4.80 الثقة التنظيمية

 742. 329. 4.29 4.37 رضا الموظفيف عف الكادر
 212. 1.252 4.00 4.35 تقدير جيود النقابة

الدرجة الكمية للاستبانة الكادر الموحد 
 365. 907. 4.50 4.71 الحكومي

 440. 773. 8.06 7.92 الدرجة الكمية للاستبانة أداء الموظفيف
 1.96( = 0.05( وعند مستوى دلالة )248قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )

 2.58( = 0.01( وعند مستوى دلالة )248الجدولية عند درجة حرية )قيمة "ت" 
يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ت" المحسكبة اقؿ مف قيمة "ت" الجدكلية في جميع 
المجالات، كىذا يدؿ عمى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير الجنس، كىذا يتفؽ مع 

كالتي مف أىـ نتائجيا عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية  (2011دراسة )أبك الركس كأبك ماضي، 
استجابة العامميف حكؿ مدل اىتماـ الجامعات الفمسطينية بمتطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ أداء 

 :Hughesالعامميف في الجامعات الفمسطينية تعزل إلى متغير الجنس، كما أنيا تتفؽ مع دراسة )
تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات تقييـ الأداء كالرضا  ( التي مف أىـ نتائجيا لا2006

( 2009الكظيفي مف كجية نظر المعمميف تبعا لمتغير الجنس، كما أنيا تتفؽ مع دراسة )أبك حطب، 
كالتي مف أىـ نتاجيا عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة حكؿ فاعمية 

أثره عمى مستكل أداء العامميف، حالة دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض الخيرية نظاـ تقييـ الأداء ك 
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تعزل لمتغيرات شخصية تمثمت في الجنس، كتعارضت ىذه النتيجة مع الدراسات السابقة حيث أنيا 
( كالتي مف أىـ نتائجيا كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في 2012تعارضت مع دراسة )البمبيسي، 

مميف حكؿ جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير استجابة العا
( التي مف أىـ 2013الحككمية في قطاع غزة تعزل إلى الجنس، كما تعارضت مع دراسة )النجار،

نتائجيا يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف التحميؿ الكظيفي كتطبيؽ أداء العامميف في الييئات 
مية في محافظات قطاع غزة يعزم لكؿ مف متغير الجنس، كتعارضت مع دراسة )الطيبي ، المح

( بيف 0.05( التي مف أىـ نتائجيا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )2013
متكسطات تقديريات العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير 

 الجنس.
 

( فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع 05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى ) .2
تطبيؽ الكادر الموحد الحكومي وعلاقتو بأداء الوظيفي في جامعة الأقصػى تعػزى لمتغيػر العمػر )أقػؿ 

 سنة فما فوؽ(؟ 50سنة،  50إلى  40سنة، مف  40إلى  30سنة، مف  30مف 
 Oneكلمتحقؽ مف صحة ىذا مف الفرض قاـ الباحث باستخداـ أسمكب تحميؿ التبايف الأحادم 

Way ANOVA. 
( مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" 36) رقـ جدوؿ

 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير العمر

 المجاؿ

 المتوسطات
قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
 الاحتمالية

أقؿ مف 
30 
 سنة

 30مف 
 40إلى 
 سنة

 40مف 
 50إلى 
 سنة

سنة  50
 فما فوؽ

الراتب حسب الكادر 
 0.096 2.135 5.30 4.91 4.61 4.50 الموحد

 *0.038 2.857 5.39 5.40 4.78 4.76 العدالة في التطبيؽ
 *0.003 4.741 5.23 5.24 4.27 4.77 الثقة التنظيمية

 0.207 1.529 4.72 4.32 4.26 3.82 رضا الموظفيف عف الكادر
 *0.018 3.398 4.74 4.55 3.88 4.12 تقدير جيود النقابة
الدرجة الكمية 
 *0.017 3.455 5.08 4.88 4.36 4.39للاستبانة الكادر 
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 المجاؿ

 المتوسطات
قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
 الاحتمالية

أقؿ مف 
30 
 سنة

 30مف 
 40إلى 
 سنة

 40مف 
 50إلى 
 سنة

سنة  50
 فما فوؽ

 الموحد الحكومي
الدرجة الكمية للاستبانة 

 0.282 1.280 8.23 7.85 7.88 7.79 أداء الموظفيف

 3.82( = 0.01( كعند مستكل دلالة )246، 3) ؼ الجدكلية عند درجة حرية
  2.62( = 0.05كعند مستكل دلالة ) (246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )

 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 
عف الكادر، الدرجة ( في ىذه المجالات "الراتب حسب الكادر المكحد، رضا المكظفيف 0.05دلالة )

الكمية لاستبانة أداء المكظفيف"، أم أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير العمر. كىذا 
( كالتي مف أىـ نتائجيا عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة 2011يتفؽ مع دراسة )أبك الركس كأبك ماضي، 

ية بمتطمبات رفع كفاءة عممية تقييـ إحصائية استجابة العامميف حكؿ مدل اىتماـ الجامعات الفمسطين
أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية تعزل إلى متغير العمر، كما أنيا تتفؽ مع دراسة )أبك حطب، 

( كالتي مف أىـ نتاجيا عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات عينة الدراسة حكؿ 2009
اء العامميف، حالة دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض فاعمية نظاـ تقييـ الأداء كأثره عمى مستكل أد

( التي مف 2013الخيرية تعزل لمتغيرات شخصية تمثمت في العمر، كتعارضت مع دراسة )الطيبي ، 
( بيف متكسطات تقديريات 0.05أىـ نتائجيا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )

 ية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير العمر.العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكل
كما يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند 

( في باقي المجالات كىي "العدالة في التطبيؽ، الثقة بمكضكعية الكادر، تقدير 0.05مستكل دلالة )
مكحد الحككمي"، أم أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية جيكد النقابة، الدرجة الكمية لاستبانة الكادر ال

سنة( في مجالي "العدالة في  50إلى  40تعزل لمتغير العمر، حيث أف الفركؽ لصالح فئة )مف 
سنة فما فكؽ( في مجالي "تقدير جيكد  50التطبيؽ كالثقة التنظيمية"، بينما كانت الفركؽ لصالح فئة )

 ة الكادر المكحد الحككمي".النقابة كالدرجة الكمية لاستبان
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( فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع 05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى ) .3
تطبيػػؽ الكػػادر الموحػػد الحكػػومي وعلاقتػػو بػػأداء الػػوظيفي فػػي جامعػػة الأقصػػى تعػػزى لمتغيػػر الحالػػة 

 الاجتماعية )متزوج، أعزب، أخرى(؟
 Oneكلمتحقؽ مف صحة ىذا مف الفرض قاـ الباحث باستخداـ أسمكب تحميؿ التبايف الأحادم 

Way ANOVA. 
( مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" 37) رقـ جدوؿ

 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

 المجاؿ
قيمة  المتوسطات

 )ؼ(
القيمة 
 أخرى أعزب متزوج الاحتمالية

 0.861 0.150 4.58 4.58 4.85 الراتب حسب الكادر الموحد
 0.712 0.340 5.20 4.62 5.08 العدالة في التطبيؽ
 0.434 0.838 4.48 5.57 4.73 الثقة التنظيمية

 0.667 0.405 4.59 3.83 4.36 رضا الموظفيف عف الكادر
 0.967 0.033 4.11 4.15 4.26 تقدير جيود النقابة

الدرجة الكمية للاستبانة الكادر الموحد 
 0.977 0.024 4.59 4.55 4.66 الحكومي

 0.674 0.396 8.42 8.00 7.94 الدرجة الكمية للاستبانة أداء الموظفيف
 3.82( = 0.01( كعند مستكل دلالة )246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )
  2.62( = 0.05كعند مستكل دلالة ) (246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )

 
يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 

( في جميع المجالات، أم أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير الحالة 0.05دلالة )
 الاجتماعية. 
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( فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع 05.0)توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى  .4
تطبيؽ الكادر الموحد الحكومي وعلاقتو بأداء الوظيفي في جامعة الأقصى تعزى لمتغير نوع الوظيفػة 

 )أكاديمي، إداري(؟
( يكضح 39" كالجدكؿ )T. testكلمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ اختبار "

 ذلؾ:
( مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" 38) رقـ جدوؿ

 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير نوع الوظيفة

 المجاؿ
قيمة  المتوسطات

 )ت(
القيمة 
 إداري أكاديمي الاحتمالية

 *0.000 7.281 3.96 5.52 الراتب حسب الكادر الموحد
 *0.000 4.269 4.57 5.45 العدالة في التطبيؽ
 *0.000 4.005 4.20 5.19 الثقة التنظيمية

 *0.000 4.965 3.73 4.84 رضا الموظفيف عف الكادر
 *0.004 2.912 3.86 4.56 تقدير جيود النقابة

الدرجة الكمية للاستبانة الكادر الموحد 
 *0.000 5.497 4.06 5.11 الحكومي

 *0.005 2.835 7.69 8.16 الدرجة الكمية للاستبانة أداء الموظفيف
 1.96( = 0.05( وعند مستوى دلالة )248قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )
 2.58( = 0.01( وعند مستوى دلالة )248قيمة "ت" الجدولية عند درجة حرية )

 

يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 
في جميع المجالات، أم أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير نكع ( 0.05دلالة )

 الكظيفة، كتبيف أف الفركؽ كانت لصالح فئة )أكاديمي( في جميع المجالات.
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( فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع 05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى ) .5
الحكػومي وعلاقتػو بػأداء الػوظيفي فػي جامعػة الأقصػى تعػزى لمتغيػر المسػمى تطبيؽ الكػادر الموحػد 

الوظيفي )نائب رئيس، عميد، مدير، رئيس قسـ، مساعد عميد، مساعد مدير، مسػاعد رئػيس قسػـ، 
 موظؼ(؟

 Oneكلمتحقؽ مف صحة ىذا مف الفرض قاـ الباحث باستخداـ أسمكب تحميؿ التبايف الأحادم 
Way ANOVA. 

( مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" 39) رقـ جدوؿ
 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 المجاؿ

 المتوسطات
قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
نائب  الاحتمالية

رئيس  مدير عميد رئيس
 قسـ

مساعد 
 عميد

مساعد 
 مدير

مساعد 
رئيس 
 قسـ

 موظؼ

الراتب حسب الكادر 
 *0.001 3.583 4.50 4.42 5.81 5.56 4.99 5.57 6.59 7.5 الموحد

 0.068 1.912 4.90 4.48 5.37 4.84 5.10 5.99 6.26 7.37 العدالة في التطبيؽ
 *0.003 3.145 4.55 3.51 4.7 4.55 4.76 5.56 6.58 6.9 الثقة التنظيمية
رضا الموظفيف عف 

 0.475 0.942 4.31 3.52 4.5 4.63 4.21 4.72 4.96 6.88 الكادر

تقدير جيود 
 0.652 0.724 4.27 3.4 3.38 4.09 4.29 4.27 4.66 7 النقابة

الدرجة الكمية 
للاستبانة الكادر 

الموحد 
 الحكومي

7.13 5.81 5.14 4.67 4.73 4.75 3.86 4.51 2.202 0.035* 

الدرجة الكمية 
للاستبانة أداء 
 الموظفيف

8.16 8.55 8.09 7.95 8.01 8.14 7.39 7.92 0.676 0.692 

 3.82( = 0.01( كعند مستكل دلالة )246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )
  2.62( = 0.05كعند مستكل دلالة ) (246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )
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يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 
المجالات "العدالة في التطبيؽ، رضا المكظفيف عف الكادر، تقدير جيكد ( في ىذه 0.05دلالة )

النقابة، الدرجة الكمية لاستبانة أداء المكظفيف"، أم أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل 
( كالتي مف أىـ نتائجيا كجكد 2013لمتغير المسمى الكظيفي. كىذا يتعارض مع دراسة )الطيبي، 

( بيف متكسطات تقديريات العامميف في مراكز 0.05إحصائية عند مستكل دلالة )فركؽ ذات دلالة 
 الرعاية الصحية الأكلية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير المسمى الكظيفي.

كما يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند 
ىي "الراتب حسب الكادر المكحد، الثقة التنظيمية، الدرجة ( في باقي المجالات ك 0.05مستكل دلالة )

الكمية لاستبانة الكادر المكحد الحككمي"، أم أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير 
المسمى الكظيفي، حيث أف كافة الفركؽ في جميع المجالات كانت لصالح فئة )نائب رئيس( عدا 

 ء المكظفيف حيث كانت الفركؽ لصالح فئة )عميد(.مجاؿ الدرجة الكمية للبستبانة أدا
 

حػوؿ واقػع  ( فػي اسػتجابات المبحػوثيف05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى ) .6
تطبيػػؽ الكػػادر الموحػػد الحكػػومي وعلاقتػػو بػػأداء الػػوظيفي فػػي جامعػػة الأقصػػى تعػػزى لمتغيػػر الرتبػػة 
العمميػػة )أسػػتاذ دكتػػور، أسػػتاذ مشػػارؾ، أسػػتاذ مسػػاعد، ماجسػػتير، مػػدرس جػػامعي، بكػػالوريوس، 

(؟  دبموـ
 Oneدم كلمتحقؽ مف صحة ىذا مف الفرض قاـ الباحث باستخداـ أسمكب تحميؿ التبايف الأحا

Way ANOVA. 
( مصدر التبايف ومجموع المربعات ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" 40) رقـ جدوؿ

 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير الرتبة العممية

 المجاؿ
 المتوسطات

قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
أستاذ  الاحتمالية

 دكتور
أستاذ 
 مشارؾ

أستاذ 
مدرس  ماجستير مساعد

 دبموـ بكالوريوس جامعي

الراتب حسب 
 *0.000 6.807 3.66 4.08 6.5 5 5.75 5.32 5.81 الكادر الموحد

العدالة في 
 *0.020 2.553 4.38 4.62 5.87 5.17 5.57 5.41 5.63 التطبيؽ

الثقة 
 *0.008 2.979 4.53 4.05 6.4 4.94 5.18 5.34 5.51 التنظيمية
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 المجاؿ
 المتوسطات

قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
أستاذ  الاحتمالية

 دكتور
أستاذ 
 مشارؾ

أستاذ 
مدرس  ماجستير مساعد

 دبموـ بكالوريوس جامعي

رضا الموظفيف 
 *0.003 3.429 3.51 3.82 5.77 4.47 5.08 4.83 4.18 عف الكادر

تقدير جيود 
 0.112 1.743 3.93 3.86 5.76 4.21 4.83 4.41 5.1 النقابة

الدرجة الكمية 
للاستبانة 

الكادر الموحد 
 الحكومي

5.25 5.06 5.28 4.76 6.06 4.08 4 4.278 0.000* 

الدرجة الكمية 
للاستبانة أداء 
 الموظفيف

8.93 8.20 8 8.01 9.1 7.74 7.59 1.754 0.109 

 3.82( = 0.01( كعند مستكل دلالة )246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )
  2.62( = 0.05كعند مستكل دلالة ) (246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )

 
يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 

"تقدير جيكد النقابة، الدرجة الكمية لاستبانة أداء المكظفيف"، أم أنو ( في ىذه المجالات 0.05دلالة )
لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير الرتبة العممية. كىذا يتعارض مع دراسة )المدىكف، 

( كالتي مف أىـ نتائجيا كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في علبقة محددات سمكؾ المكاطف 2015
( كالتي مف أىـ 2013تعزم لمتغير المؤىؿ العممي، كما تتعارض مع دراسة )الطيبي، الصالح بالأداء 

( بيف متكسطات تقديريات العامميف 0.05نتائجيا كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )
 في مراكز الرعاية الصحية الأكلية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير المؤىؿ العممي.

الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند كما يتضح مف 
( في باقي المجالات كىي "الراتب حسب الكادر المكحد، العدالة في التطبيؽ، 0.05مستكل دلالة )

الثقة التنظيمية، رضا المكظفيف عف الكادر، الدرجة الكمية لاستبانة الكادر المكحد الحككمي"، أم أنو 
ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير الرتبة العممية، حيث أف الفركؽ لصالح فئة )مدرس  تكجد فركؽ

 جامعي( في كافة المجالات.
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( فػي اسػتجابات المبحػوثيف حػوؿ واقػع 05.0توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتوى ) .7
الأقصػػى تعػػزى لمتغيػػر سػػنوات تطبيػػؽ الكػػادر الموحػػد الحكػػومي وعلاقتػػو بػػأداء الػػوظيفي فػػي جامعػػة 

 15سنة، مػف  15إلى أقؿ مف  10سنوات، مف  10إلى أقؿ مف  5سنوات، مف  5الخبرة )أقؿ مف 
 سنة فأكثر(؟

 Oneكلمتحقؽ مف صحة ىذا مف الفرض قاـ الباحث باستخداـ أسمكب تحميؿ التبايف الأحادم 
Way ANOVA. 

ودرجات الحرية ومتوسط المربعات وقيمة "ؼ" ( مصدر التبايف ومجموع المربعات 41) رقـ جدوؿ
 ومستوى الدلالة تعزى لمتغير سنوات الخبرة

 المجاؿ

 المتوسطات

قيمة 
 )ؼ(

القيمة 
 الاحتمالية

أقؿ مف 
5 

 سنوات

 5مف 
إلى أقؿ 

 10مف 
 سنوات

 10مف 
إلى أقؿ 

 15مف 
 سنة

 15مف 
سنة 
 فأكثر

الراتب حسب الكادر 
 *0.016 3.511 5.16 4.98 4.26 4.87 الموحد

 0.256 1.358 5.23 5.14 4.73 5.22 العدالة في التطبيؽ
 0.123 1.946 5.03 4.82 4.29 4.90 الثقة التنظيمية

 0.325 1.162 4.38 4.64 4.05 4.36 رضا الموظفيف عف الكادر
 0.144 1.819 4.42 4.23 3.88 4.83 تقدير جيود النقابة
الدرجة الكمية 
للاستبانة الكادر 
 الموحد الحكومي

4.84 4.24 4.76 4.85 2.283 0.080 

الدرجة الكمية للاستبانة 
 0.663 0.529 8 7.79 8.01 8.13 أداء الموظفيف

 3.82( = 0.01( كعند مستكل دلالة )246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )
  2.62( = 0.05كعند مستكل دلالة ) (246، 3ؼ الجدكلية عند درجة حرية )

 
يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدكلية عند مستكل 

( في ىذه المجالات "العدالة في التطبيؽ، الثقة التنظيمية، رضا المكظفيف عف الكادر، 0.05دلالة )
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أداء  تقدير جيكد النقابة، لدرجة الكمية لاستبانة الكادر المكحد الحككمي، الدرجة الكمية لاستبانة
المكظفيف"، أم أنو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير سنكات الخبرة. كىذا يتعارض مع 

( كالتي مف أىـ نتائجيا كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في علبقة محددات 2015دراسة )المدىكف، 
( 2013)الطيبي،  سمكؾ المكاطف الصالح بالأداء تعزم لمتغير سنكات الخبرة، كما تتعارض مع دراسة

( بيف متكسطات 0.05كالتي مف أىـ نتائجيا كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )
تقديريات العامميف في مراكز الرعاية الصحية الأكلية لمستكل الرضا الكظيفي تعزم لمتغير سنكات 

 الخبرة.
"ؼ" الجدكلية عند  كما يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيمة "ؼ" المحسكبة أكبر مف قيمة

( في مجاؿ الراتب حسب الكادر المكحد، أم أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية 0.05مستكل دلالة )
 سنة فأكثر(. 15تعزل لمتغير المؤىؿ العممي، حيث أف الفركؽ كانت لصالح فئة )مف 

 

  



153 

 

 النتائج 
 أولا: النتائج:

 بعد عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا توصؿ الباحث إلى عدد مف النتائج أىميا ما يمي: 
 النتائج الخاصة بالكادر الموحد الحكومي: . أ
  لا يكجد مستكل لمكادر المكحد الحككمي في جامعة الأقصى بقطاع غزة كذلؾ بكزف نسبي

(46.56.)% 
  مي كبيف أداء المكظفيف في جامعة تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الكادر المكحد الحكك

 الأقصى.
 ( 05.0يكجد أثر ذك دلالة احصائية عند مستكل بيف الكادر المكحد الحككمي كبيف أداء )

 المكظفيف في جامعة الأقصى.
 ( 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكلفي استجابات المبحكثيف )  حكؿ الكادر

 المكحد الحككمي تعزل لممتغيرات التالية: )نكع الكظيفة، المسمى الكظيفي، الرتبة العممية(.
 ( 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل في استجابات المبحكثيف حكؿ )

ة الاجتماعية، سنكات الكادر المكحد الحككمي تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، العمر، الحال
 الخبرة(.

 

 الراتب حسب الكادر الموحد الحكومي : .1
عدـ رضا المكظفيف عمى الراتب حسب الكادر المكحد مف كجية نظرىـ كذلؾ بكزف نسبي  -

48.38.% 
تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الراتب حسب الكادر المكحد كبيف أداء المكظفيف في جامعة  -

 الأقصى.
( بيف الراتب حسب الكادر المكحد كبيف أداء 05.0لة احصائية عند مستكل )يكجد أثر ذك دلا -

 المكظفيف في جامعة الأقصى.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ الراتب 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

لكظيفة، المسمى الكظيفي، الرتبة العممية، حسب الكادر المكحد تعزل لممتغيرات التالية: )نكع ا
 سنكات الخبرة(.

( في استجابات المبحكثيف حكؿ 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -
 الراتب حسب الكادر المكحد تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية(.
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 العدالة في التطبيؽ: .2
ظفيف يركف أف ىناؾ عدالة في تطبيؽ الكادر المكحد مف كجية نظر المكظفيف بشكؿ ضعيؼ المك  -

 %.50.69جدا كبكزف نسبي 
 تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف العدالة في التطبيؽ كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى. -
العدالة في التطبيؽ كبيف أداء ( بيف 05.0يكجد أثر ذك دلالة احصائية عند مستكل ) -

 المكظفيف في جامعة الأقصى.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ العدالة 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

 في التطبيؽ تعزل لممتغيرات التالية: )العمر، نكع الكظيفة، الرتبة العممية(.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ 05.0عند مستكل )لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية  -

العدالة في التطبيؽ تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، الحالة الاجتماعية، المسمى الكظيفي، 
 سنكات الخبرة(.

 الثقة التنظيمية: .3
 %47.58عدـ كجكد ثقة تنظيمية مف كجية نظر مكظفيف جامعة الأقصى كذلؾ بكزف نسبي  -
 جد علبقة ذات دلالة احصائية بيف الثقة التنظيمية كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى.تك  -
( بيف الثقة التنظيمية كبيف أداء المكظفيف في 05.0يكجد أثر ذك دلالة احصائية عند مستكل ) -

 جامعة الأقصى.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ الثقة 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

 التنظيمية تعزل لممتغيرات التالية: )العمر، نكع الكظيفة، المسمى الكظيفي، الرتبة العممية(
( في استجابات المبحكثيف حكؿ الثقة 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

 : )الجنس، الحالة الاجتماعية، سنكات الخبرة(.التنظيمية تعزل لممتغيرات التالية
 رضا الموظفيف عف الكادر: .4
 %.43.55عدـ رضا المكظفيف عف الكادر المكحد الحككمي مف كجية نظرىـ بكزف نسبي  -
تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف رضا المكظفيف عف الكادر كبيف أداء المكظفيف في جامعة  -

 الأقصى.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ رضا 05.0صائية عند مستكل )تكجد فركؽ ذات دلالة إح -

 المكظفيف عف الكادر تعزل لممتغيرات التالية: )نكع الكظيفة، الرتبة العممية(.
حكؿ رضا  ( في استجابات المبحكثيف05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

المكظفيف عف الكادر تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، المسمى 
 الكظيفي، سنكات الخبرة(.
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 تقدير جيود النقابة: .5
عدـ تقدير جيكد النقابة مف كجية نظر المكظفيف في جامعة الأقصى كذلؾ بكزف نسبي  -

42.60.% 
 دير جيكد النقابة كبيف أداء المكظفيف في جامعة الأقصى.تكجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف تق -
( في استجابات المبحكثيف حكؿ تقدير 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

 جيكد النقابة تعزل لممتغيرات التالية: )العمر، نكع الكظيفة(.
( في استجابات المبحكثيف حكؿ تقدير 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل ) -

جيكد النقابة تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، الحالة الاجتماعية، المسمى الكظيفي، الرتبة 
 العممية، سنكات الخبرة(.

 النتائج الخاصة بالأداء الوظيفي: . ب
  79.59اف مستكل أداء المكظفيف  في جامعة الأقصى ايجابي  بكزف نسبي.% 
 ( 05.0تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل في استجابات المبحكثيف حكؿ الأداء )

 المكظفيف تعزل لممتغيرات التالية: )العمر، نكع الكظيفة(.
 ( 05.0لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكلفي استجابات المبحكثيف )  حكؿ الأداء

المكظفيف تعزل لممتغيرات التالية: )الجنس، الحالة الاجتماعية، المسمى الكظيفي، الرتبة العممية، 
 سنكات الخبرة(.
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 التوصيات
 

العمؿ عمى تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي عمى جميع المكظفيف في جامعة الاقصى  .1
 .كمساكاتيـ بزملبئيـ العامميف في الجامعات العامة

في راتب المكظؼ الاساسي كتكحيد النسبة  الحككمي العمؿ عمى ادارج نسبة الكادر المكحد .2
 بيف المكظفيف الادارييف كالاكاديمييف.

فكؽ كؿ اعتبار كالاىتماـ بيـ فيما  يفف تعمؿ ادارة جامعة الاقصى عمى كضع المكظفأ .3
 .يخص الكادر المكحد الحككمي كالحكافز

رقابية ادارية تتابع المشاكؿ الخاصة المتعمقة بتطبيؽ الكادر المكحد العمؿ عمى تشكيؿ لجنة  .4
 .الحككمي ككضع الحمكؿ المنصفة ليا

العمؿ عمى ترسيخ مبدأ العدالة في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي فيما يخص العلبكات  .5
 .كالترقيات كمكافأة نياية الخدمة كربطو بجدكؿ غلبء المعيشة

بجامعة الاقصى بصكرة اكثر فعالية بما يخص الكادر المكحد ف تعمؿ نقابة العامميف أ .6
 .الحككمي كحقكؽ المكظفيف

العمؿ عمى اخراج جامعة الاقصى مف دائرة التجاذبات السياسية بما يضمف تحقيؽ مبدأ العدؿ  .7
 .كالانصاؼ بيف المكظفيف 

د الكادر العمؿ عمى مشاركة مجمس نقابة العامميف في جامعة الاقصى في اعادة صياغة بنك  .8
 المكحد الحككمي بما يضمف حقكؽ المكظفيف.

يخص الكادر  تي التزمت بيا اتجاه المكظفيف فيمااف تنفذ ادارة جامعة الاقصى الكعكد ال .9
 المكحد الحككمي.

العمؿ عمى تحقيؽ مبدأ المساكاة في تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي بيف المكظفيف الادارييف  .10
 كالاكاديمييف.
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 المراجع
 المراجع العربية:

 القرآف الكريـ. -
 العاـ القطاع مؤسسات في العامميف رضا مدل (2010سالـ ) كالسقا، شفا عمي أبك الركس، سامي 

 الشئكف كزارة عمى دراسية الخدمة حالة كنياية بالتقاعد المرتبطة نظاـ المزايا عف غزة قطاع في
 المجمد الإنسانية، العمكـ سمسمة بغزة، الأزىر جامعة فمسطيف، مجمة – غزة قطاع في الاجتماعية

 .2العدد ،12
 ( مدل اىتماـ الجامعات الفمسطينية بمتطمبات رفع 2011أبك الركس، سامي كأبك ماضي، خالد" :)

كفاءة عممية تقييـ أداء العامميف دراسة ميدانية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة"، مجمة 
 .1212-1179(، 1) (، العدد19الجامعة الإسلبمية، مج )

  أبك العز ، محمد ، )" ربط مؤشرات الأداء بنظـ الحكافز بغرض إحباط التركيز الانتقائي لممدربيف
العدد  .، 24التجارية، المجمد البحكث عمى جكانب الأداء : تحميؿ نظرم كدليؿ تجريبي " ( ، مجمة

 .297، الصفحة  2002،  2
 (أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الاداء السياقي، 2010أبك جاسر، صابريف )

 رسالة ماجستير غير مشكرة، غزة، الجامعة الإسلبمية.
 ( فاعمية نظاـ تقييـ الأداء كأثره عمى مستكل أداء العامميف، حالة 2009أبك حطب، مكسى" :)

 ة"، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.دراسية عمى جمعية أصدقاء المريض الخيري
 ( 2010أبك شرخ، نادر حامد :) تقييـ اثر الحكافز عمى مستكل الاداء الكظيفي في شركة

 ، رسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعة الإسلبمية، غزة.الاتصالات مف كجية نظر العامميف
 ( إدراؾ المكظفيف لمدل مكضكعية نظ2005أبك شيخة، نادر":) اـ تقييـ أدائيـ كعلبقتو ببعض

الخصائص الخطية كالكظيفية، دراسة تطبيقية عمى عينة مف الأجيزة الحككمية"، مجمة الإدارة 
 .708-637(، 4(، العدد )45العامة، مج )

 الطبعة الأكؿ،  كالتكزيع لمنشر ، دار الصفاء"البشرية المكارد دارة(: "إ2000) أحمد نادر شيخة، أبك
 .، الأردفعماف

 دكر اليياكؿ التنظيمية كالأنظمة الإدارية في تطكير  (: "2012) حسف محمد سعيد، أبك ككيؾ
، رسالة ماجستير، دراسة تطبيقية عمى ضباط الأجيزة الأمنية في قطاع غزة "أداء الأجيزة الأمنية

 الجامعة الإسلبمية، غزة.
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  (أثر العدالة التنظيمية عمى 2012أبكتايو، بندر عبد الكريـ :) سمكؾ المكاطنة في مراكز الكزارات
الحككمية في الأردف، بحث منشكر في كجمة الجامعة الإسلبمية لمدراسات الاقتصادية كالإدارية، 

 .186، ص20ع. الثاني، مج
 ،معيد رسالة مجمة" الصحية الرعاية المؤسسات في الأداء تنفيذ خطة" (:2005طلبؿ) الأحمدم 

 .العامة، الرياض الإدارة معيد( 39) العدد ، الإدارة
 ( السمكؾ التنظيمي 2004إدريس، ثابت عبد الرحمف كالمرسي، جماؿ الديف محمد" :)–  نظريات

 كنماذج كتطبيؽ عممي لإدارة السمكؾ في المنظمة"، الدارس الجامعية، الإسكندرية، مصر.
 ي الحديث في قياس فاعمية برنامج تقييـ الأداء الالكتركن (: "2015) حساـ عبد المجيد، الأشقر

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.أداء المكظفيف في ككالة الغكث الدكلية "
 ( أثر المناخ التنظيمي عمى الأداء الكظيفي لمعامميف 2010بحر، يكسؼ، أبك سكيرح، أيمف :)

 -1147(، 2(، العدد )18الإدارييف في الجامعة الإسلبمية بغزة، مجمة الجامعة الإسلبمية، مج )
1214. 

 جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في  (: "2012) أسامة زياد، البمبيسي
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة"

 تنافسية( القاىرة، جاد الرب، سيد محمد )إدارة المكارد البشرية، مدخؿ استراتيجي لتعظيـ القدرات ال
 ـ.2009

 ،عمى  تطبيقية دراسة – الكظيفي الأداء عمى كأثره الإدارم (: "الابداع2010الرحمف ) عبد جبر
 .غزة الاسلبمية، الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة ،"غزة بقطاع الدكلية الغكث ككالة مدارس

 (: "إدارة السمكؾ في المنظمات"، ترجمة رفاعي رفاعي، إسماعيؿ 2004، ركبرت كباركف )جرينبرج
 بسيكني، دار المريخ لمنشر، المممكة العربية السعكدية.

 ( إدارة المكارد البشرية"، دار الكفاء لدنيا الطباعة كالنشر، 2005حجازم، محمد حافظ" :)
 الإسكندرية، مصر.

 ( السمكؾ2004حسف، راكية" :) .التنظيمي المعاصر"، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر 
 ( 2005حسف، راكية): "الإسكندرية، الدار "مدخؿ استراتيجي لتخطيط كتنمية المكارد البشرية ،

 الجامعية.
 براىيـ، محمد راجي الحمكد، تركي  في دكلة التدقيؽ لأتعاب المحددة العكامؿ(.1996)زيداف كا 

 .السابع كالاقتصاد، العدد الإدارة لكمية العممية قطر، المجمة
 ( العلبقة بيف مستكل إدراؾ فاعمية كعدالة نظاـ تقكيـ الأداء ككؿ مف 2004الحكامدة، نضاؿ" :)

الأداء الكظيفي، كالرضا الكظيفي، كالكلاء التنظيمي، كالثقة التنظيمية في الكزارات الخدمية 
 .89-47(، 1(، العدد )6الأردنية"، مجمة الممؾ سعكد، مج )
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 ( أثر الثقة التنظيمية كالمشاركة في صنع القرارات 2000الحكامدة، نضاؿ كالكساسبة، مجمد" :)
دراسة ميدانية" مؤتو لمبحكث كالدراسات،  -عمى رضا أعضاء ىيئة التدريس في جامعة مؤتو

 (، الأردف.6(، العدد )15جامعة مؤتو، مج )
 ء السعكدييف في مستشفى قكل الأمف الكطني " رسائؿ الدالة، سعكد،) " أثر الحكافز عمى الأطبا

 .2003ماجستير ، أكاديمية نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية ، 
 ( إدارة المكارد البشرية في القرف الحادل 2008درة، عبد البارم إبراىيـ ، كالصباغ، زىير نعيـ )

 كالعشريف، دار كائؿ لمنشر، عماف، الأردف.
 ،في القيادات ميارات في أساسية ميارة :البشرم الأداء تكنكلكجيا"(: 1998البارم) عبد درة 

 العميا لمقيادات الإدارية لمميارات العممية لمحمقة مقدمة عمؿ كرقة" العربية الشرطية المؤسسات
 الطائؼ، الرياض. الأمنية لمعمكـ العربية نايؼ جامعة التدريب، معيد

 (تكنكلكجيا الأداء 2003درة، عبد البارم :) البشرم في المنظمات :الأسس النظرية كدلالتيا في
 البيئة العربية المعاصرة، عماف، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية.

 ( العدالة التنظيمية كعلبقتيا بفاعمية الأداء كالرضا الكظيفي لدل 2013دمدـ، عبد الكريـ :)
اليمينة، أطركحة ماجستير غير العامميف في إدارة رعاية الشباب كالانشطة الرياضية بالجامعات 

 منشكرة، عدف، جامعة اليمف.
 العاـ المكظؼ دليؿ (: "كتيب2006الإنساف ) لحقكؽ الميزاف مركز العاـ، المكظفيف ديكاف" ،

 .12 الدليؿ سمسمة
 ( إدارة المكارد البشرية"، عماف، دار صفاء لمنشر كالتكزيع.2003ربايعة، عمي" :) 
 ( ا2003رشيد، مازف فارس" :) :لثقة التنظيمية في الأجيزة الحككمية بالمممكة العربية السعكدية

 (.3(، العدد )43بعض المحددات كالآثار"، الإدارة العامة، مج )
 ( إدارة المكارد البشرية2003زايد، عادؿ محمد" :)- .رؤية استراتيجية"، جامعة القاىرة، مصر 
 ( إدارة الأفراد مف منظكر كم1994زكيمؼ، ميدل حسف :) ي كالعلبقات الإنسانية، دار مجدلاكم

 لمنشر كالتكزيع، عماف.
 ( العلبقة بيف الثقة التنظيمية كالرضا الكظيفي لدل العامميف في 2005السعكدم، مكسى أحمد" :)

 (.1(، العدد )32دراسة ميدانية، الأردف، دراسات العمكـ الإدارية، مج ) -الكزارات الأردنية
 الرضا الكظيفي لدل مكظفي المؤسسات الحككمية بقطاع غزة دل (: "م2009) شفا سالـ، السقا

"، رسالة ماجستير، الجامعة حالة دراسية كزارة الشئكف الإجتماعية –عف نظاـ التعكيضات المالية 
 الإسلبمية، غزة.

 ،الإسكندرية الجديدة، الجامعة دار ،"البشرية المكارد (: "إدارة2004) أنكر سعيد محمد سمطاف. 
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  ،(: "إدارة المكارد البشرية: تنمية المديريف، تقييـ الأداء، 2011محمد سعيد كحسف، راكيو )سمطاف
 المتغيرات البيئية، تعكيضات الافراد"، دار التعميـ الجامعي، الإسكندرية، مصر.

 ( ف الحكافز2006السممي، بدر بف نافع ) بإدارة العامميف أداء بتحسيف كعلبقتيا كالمعنكية المادية 
بالرياض، رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة  العسكرية الطبية سمطاف بمدينة البشرية ردالمكا

 نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.
 (1995السممي، عمي:) كالنشر،  لمطباعة غريب دار الأعماؿ، منظمات في الإنساني السمكؾ

 القاىرة.
 ( مدل فاعمية كعدالة نظاـ تقييـ 2010شاىيف، ماجد :) أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية

دراسة مقارنة بيف جامعة الأزىر كالجامعة  -كأثره عمى الأداء الكظيفي كالكلاء كالقفة التنظيمية
 الإسلبمية، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.

 ،الشركؽ دار عماف، ،"البشرية المكارد إدارة(: "2000) مصطفى شاكيش. 
 ،لمنشر الشركؽ الأفراد"، دار إدارة – البشرية المكارد (: "إدارة2005يب )نج مصطفى شاكيش 

 الأردف. الثالثة، عماف، الطبعة كالتكزيع،
 ،غزة قطاع بمديات في المكظفيف أداء مستكل عمى الحكافز نظاـ أثر تقييـ(  2007)  باسـ شراب 

 الإسلبمية. الجامعة ماجستير، الكبرل، رسالة
  (: الرضا الكظيفي أطر نظرية كتطبيقات عممية، الطبعة الأكلي، دار 2010تيسير)الشرايدة، سالـ

 صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف.
 أثر المساءلة الإدارية عمى الأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف  (: "2013) حنيف نعماف، الشريؼ

 الإسلبمية، غزة.، رسالة ماجستير، الجامعة في كزارة التربية كالتعميـ العالي بقطاع غزة"
 ( داد المدربيف، 2001شقبكعة، داككد (: أنظمة إعداد المشرفيف، المركز العربي لمتدريب الميني كا 

 جامعة الفاتح، ليبيا.
 ( أثر المناخ التنظيمي عمى أداء المكارد البشرية دراسة ميدانية عمى 2006الشنطي، محمكد" :)

 "، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية في قطاع غزة
 ( الأداء الكظيفي لدل أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية 2011الصرايرة، خالد :)

 (.1،2(، العدد )27الرسمية مف كجية نظر رؤساء الأقساـ فييا، مجمة جامعة دمشؽ، مج )
 ،بالمممكة المستخدمة لمنماذج مقارنة دراسة الكظيفي الأداء تقكيـ(: "2000) محمد ماىر الصكاؼ 

  .76 العدد العامة، الإدارة مجمة ،"العربية مصر كجميكرية السعكدية العربية
 ( السمكؾ التنظيمي" مؤسسة حكرس الدكلية، الطبعة الأكلى، الجزء 2005الصيرفي، محمد" :)

 الأكؿ، الإسكندرية، مصر.
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 ( السمكؾ الإدارم2007الصيرفي، محمد" :)-  العلبقات الإنسانية"، دار الكفاء لدينا الطباعة
 كالنشر، الطبعة الأكلى، الإسكندرية، مصر.

 ( إدارة المكارد البشرية: المفاىيـ كالمبادئ"، دار المناىج 2006الصيرفي، محمد عبد الفتاح" :)
 لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف.

 ( معايير قياس الأداء الحككمي 2009الطعامنة، محمد" :) كطرؽ استنباطيا"، رسالة ماجستير
 منشكرة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.

 ( السمكؾ التنظيمي في بيئة العكلمة كالإنترنت"، دار الفكر الجامعي، 2006طو، طارؽ" :)
 الإسكندرية، مصر.

 نمط القيادة الإدارية كعلبقتو بالرضا الكظيفي لدل العامميف" (: "2013) محمد عطية، الطيبي ،
 ، غزة.أكاديمية الإدارة كالسياسية لمدراسات العميا بالمشاركة مع جامعة الأقصىرسالة ماجستير، 

 ( إدارة الأداء، الطبعة الأكلى، دار الفكر ناشركف كمكزعكف، 2011عامر، سامح عبد المطمب )
 عماف، الأردف.

 (إدارة المكارد البشرية، دار كائؿ لمنشر، عماف.2006عباس ، سييمة :) 
 لمنشر كالتكزيع، كائؿ دار ،"استراتيجي مدخؿ – البشرية المكارد (: "إدارة2003سييمة ) س،عبا 

 الأكلى، عماف، الأردف. الطبعة
 ( إدارة المكارد البشرية2006عباس، سييمة محمد" :)-  مدخؿ استراتيجي"، دار كائؿ لمنشر

 كالتكزيع، عماف، الأردف.
 الجامعية،  الدار ،"كالعممية العممية الناحية مف البشرية "المكارد(: 2005الديف ) صلبح الباقي، عبد

 .مصر
 البشرية  المكارد إدارة في كالتطبيؽ العممية (، "الجكانب2001محمد ) الديف صلبح الباقي، عبد

 مصر. الإسكندرية، كالتكزيع، لمنشر الجامعية ، الدار"بالمنظمات
 العمكـ  مجمة ،"العمؿ إنتاجية عمى كأثره الكظيفي (: "الرضا1992ناصيؼ ) الخالؽ، عبد

 (.3العدد ) الككيت، جامعة الاجتماعية،
 دار، ، الإسكندرية"جديد لعالـ جديدة مداخؿ الأداء، تقييـ(: "2002) محمد تكفيؽ المحسف، عبد 

 .العربي الفكر
 (مدخؿ برمجة تحسيف الأداء لتطكير التنظيـ كتنمية القيادات 1997عبد المنعـ، عزة" :) "الإدارية

 (، اتحاد جمعيات التنمية الإدارية، القاىرة.3مجمة الإدارة، ع)
 ،الػصحة  كزارة فػي العامميف أداء عمى كأثرىا التغيير إدارة كاقع( : "2009) عكني عبيد

 .الطبي الشفاء مجمع حالة دراسة/الفمسطينية
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 ( تأثير العدالة التنظيمية عمى اتجاىات ا2003العتيبي، آدـ غازم" ) ،"لمكظفيف في دكلة الككيت
 .363-343(، 3(، العدد )10المجمة العربية للئدارة، الككيت، مج )

 ( الإبداع الإدارم كعلبقتو بالأداء الكظيفي لمديرم القطاع العاـ، دراسة 2009العجمة، تكفيؽ :)
 سطيف.تطبيقية عمى كزارات قطاع غزة، رسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فم

 ( التعرؼ إلى كاقع استخداـ تقييـ الأداء في مراكز التدريب الميني في 2008عدكاف، عماد" :)
محافظات غزة مف كجية نظر العامميف"، مؤتمر التعميـ التقني كالميني في فمسطيف )دكافع/ 

 .13/10/2008-12تحديات/ طمكحات(، 
 أثر التفكير الاستراتيجي عمى أداء الإدارة العميا في المنظمات  (: "2013) نياؿ شفيؽ، العشى

، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غير الحككمية العاممة في مجاؿ التأىيؿ في قطاع غزة"
 غزة.

 ،كالتكزيع، لمنشر دار الشركؽ ،"كالجماعة الفرد سمكؾ – المنظمة (: "سمكؾ2003ماجدة ) العطية 
 الأردف. ف،الأكلى، عما الطبعة

 ،تطبيقية عمى دراسة" الكظيفي الأداء مستكل عمى التنظيمية الثقافة أثر( : "2008) أسعد عكاشة 
 غزة. الإسلبمية، الجامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة فمسطيف، في الاتصالات شركة

 في الكظيفي الأداء تحسيف في كأثره كالمكافآت الحكافز نظاـ( " 2007)  العكش، علبء الديف 
 غزة. الإسلبمية، الجامعة ماجستير، رسالة الفمسطينية، كزارات السمطة

 ( علبقة العكامؿ التنظيمية بالأداء الكظيفي لمعامميف في مدينة الممؾ عبد 2003العماج ، حمكد":)
 العزيز الطبية لمحرس الكطني " رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعمكـ الأمنية، الرياض..

 (: "السمكؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ"، دار كائؿ لمنشر 2002ماف )العمياف، محمكد سمي
 كالتكزيع، الطبعة الأكلى، عماف، الأردف.

 ( نظـ الحكافز كدكرىا في رفع مستكل أداء العامميف. دراسة 2006العنقكدم، يكسؼ بف صالح )
غير منشكرة، جامعة  ميدانية عمى العامميف كميات العمكـ التطبيقية بسمطنة عماف، رسالة ماجستير

 نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، الرياض.
 ( تقييـ نظاـ قياس الأداء الكظيفي لمعامميف في السمطة الكطنية الفمسطينية 2005عكاد، طارؽ" :)

 في قطاع غزة"، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.
 ( تحميؿ أبعاد العدالة التنظيمي2003عكاد، عمرك محمد أحمد" :)دراسة تطبيقية"، مجمة  -ة

 البحكث الإدارية، السنة الكاحد كالعشركف، العدد الأكؿ، مصر.
 أثر صيانة المكارد البشرية عمى أداء العامميف في الجامعات  (: "2012) سماح شعباف، عكدة

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.الفمسطينية"
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 ،المسيرة  دار ،1ط ،"التعميمية المؤسسات إدارة في ميالتنظي (: "السمكؾ2005عبده ) فاركؽ فميو
 .الأردف عماف، كالتكزيع، لمنشر

 ( تأثيرات العداؿ التنظيمية في 2004الفيداكم، فيمي خميفة صالح كالقطاكنة، نشأت أحمد" :)
دراسة ميدانية لمدكائر المركزية في محافظات الجنكب الأردنية"، المجمة العربية  –الكلاء التنظيمي 
 (.2(، العدد )24للئدارة، مج )

 ( العلبقة بيف أنماط الثقة التنظيمية كمستكل القكل القيادة 2005الفيداكم، فيمي خميؿ" :)
لمجمد السادس، العدد دراسة تحميمية تطبيقية"، مجمة النيضة، جامعة القاىرة، مصر، ا -لممنظمة
 .2005الرابع، 

 (مكتبة الممؾ فيد 6(: "نظرات في تحسيف الأداء الكظيفي" مجمة القافمة،ع)1997قرباف، محمد )
 الرياض، السعكدية.

 ،عماف كالتكزيع، لمنشر الشركؽ دار ،4ط ،"التنظيمي (: "السمكؾ2003قاسـ ) محمد القريكتي. 
 ( إدارة 2010القريكتي، محمد قاسـ" :).المكارد البشرية"، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف 
 رسالة أثر عمميات الحككمة عمى الأداء الإدارم لبنؾ فمسطيف" (: "2013) سرحاف، قكيدر ،

 ، غزة.جامعة الازىرماجستير، 
 ( نظاـ تقكيـ الأداء المدرسي في مدارس التعميـ الأساسي في 2011الكبير، صالح، كآخركف )

 ة اليمينة: مركز التطكير كالبحكث التربكم، جامعة صنعاء، اليمف.الجميكري
 ( دكر إدارة المكارد البشرية في تنمية الككادر الشرطية، الطبعة 2013كمكب، عرابي محمد :)

 الأكلي، بدكف دار نشر، غزة، فمسطيف.
 ( السمكؾ التنظيمي 2002ماىر، أحمد" :)–  ،مدخؿ بناء الميارات" الدار الجامعية، الطبعة الثامنة

 الإسكندرية، مصر.
 ( مدل 2000محارمة، ثامر محمد" :)حساس مكظفي الدكائر الحككمية الأردنية في محافظتي ا

(، 2(، العدد )40دراسة ميدانية" مجمة الإدارة العامة، مج ) -الكرؾ كالطفيمة بالعدالة التنظيمية
 السعكدية.

 (: "إدارة كتقييـ الأداء الكظيفي بيف النظرية كالتطبيؽ، الطبعة 2013سنة، إبراىيـ محمد )المحا
 الأكلى، دار جرير لمنشر كالتكزيع، عماف، الأردف.

 ،الجامعة الإسلبمية،  الأكلى، الطبعة ،"البشرية المكارد كتنمية (: "إدارة2005محمد ) المدىكف
 غزة.

 دات سمكؾ المكاطف الصالح في جياز الشرطة في قطاع محد (: "2015) نمر ياسيف، المدىكف
 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.غزة كأثرىا عمى الأداء الكظيفي"
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 ( التطكير التنظيمي كعلبقتو بالأداء مف كجية نظر العامميف في 2004المربع، صالح بيف سعد :)
جامعة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية، المديرية العامة لمجكازات، رسالة دكتكراه غير منشكرة، 

 الرياض.
 ( فاعمية تقييـ الأداء السنكم لمعممي المرحمة الثانكية كعلبقتو بأدائيـ 2013مرتجى، نسريف :)

 الكظيفي مف كجية نظرىـ بمحافظة غزة، رسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعة الإسلبمية، غزة.
 ،كمية  بنيا، جامعة ،"معاصرة رؤية –تنظيميال السمكؾ (: "إدارة2000سيد ) أحمد مصطفى

 لتجارة، مصر.
 ( إدارة المكارد البشرية"، ط2008مصطفى، أحمد سيد" :)القاىرة، مطابع الدار اليندسية لمنشر 3 ،

 كالتكزيع.
 ( ميارات السمككية كالتنظيمية لتنمية المكارد البشرية"، 2007المغربي، عبد الحميد عبد الفتاح" :)

 العصرية، المنصكرة، مصر.المكتبة 
 ( أنظمة الركاتب كأثرىا عمى أداء العامميف في شركات كمؤسسات 2004ناصر، سكمر أديب " :)

القطاع العاـ الصناعي في سكرية، دراسة ميدانية عمى شركات الغزؿ كالنسيج في الساحؿ 
 السكرم"، رسالة ماجستير، جامعة تشريف، سكريا.

 ( أثر2013نكح، عمياء حسني :)  ،الدعـ التنظيمي في اداء الشركات كسمكؾ المكاطنة التنظيمية
دراسة تطبيقية في الشركات الصناعية في مدينة سحاب، أطركحة ماجستير غير منشكرة، الأردف 

 عماف، جامعة الشرؽ الأكسط.
 أثر الانضباط الإدارم عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في الكميات  (: "2015) كامؿ راتب، نكفؿ

 ، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.امعية الحككمية بقطاع غزة"الج
 ( بعنكاف: "سياسات تقييـ أداء العامميف في مؤسسات التعميـ العالي الحككمية 2004النكنك، نائمة )

 في قطاع غزة"، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.
 (إدارة الأداء: دليؿ شام1998ىاينز، ماريكف أم :) ،ؿ للئشراؼ الفعاؿ، )ترجمة( مرسي ، محمكد

 الصباغ ، زىير ، الرياض، مطابع معيد الإدارة العامة.
 ( ميارات إدارة الأداء، مركز تطكير الأداء،ط1996ىلبؿ، محمد :)القاىرة.1 ، 
 ،تككف مبدعان مصر"، مركز تطكير  كيؼالابتكارم:  التفكير (: "ميارات2003) محمد ىلبؿ

 ، القاىرة.الأداء كالتنمية
 ،الأردف عماف، لمنشر، كائؿ دار ،1 ط ،"البشرية المكارد (: "إدارة2003خالد ) الييتي. 
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.( نص الكادر المىحد الحكىمي6رقم )ملحق   

 2012مشروع الكادر لمجامعات والكميات الحكومية لسنة 
 الجامعات في فمسطيف إلى: 1998لعاـ  11لقد صنؼ قانكف التعميـ العالي رقـ 

 جامعات حككمية -1
 جامعات عامة -2
 جامعات خاصة -3

بتكفير دعـ جزئي لمجامعات العامة في حاؿ تكفر الإمكانات كقد نص القانكف عمى التزاـ الحككمة 
لذلؾ بينما تقع مسئكلية دعـ الجامعات الحككمية عمى عاتؽ الحككمة بشكؿ كامؿ تطبؽ الجامعات 
الفمسطينية العامة كادرا ماليا مكحدا كرغـ الظركؼ الاقتصادية الصعبة إلا أف ىذا الكادر كفر استقرار 

ـ العالي الفمسطيني خلبؿ السنكات الماضية خاصة كأنو خضع لعدة تعديلبت أما نسبيا في قطاع التعمي
 الجامعات الحككمية فإنيا تخضع لقانكف الخدمة المدنية.

ازدادت الفجكة بيف ركاتب العامميف في الجامعات كالكميات الحككمية كنظرائيـ في  2008كمنذ عاـ 
% مف الراتب الصافي 40إلى أكثر مف الجامعات العامة كالخاصة لتصؿ في بعض الأحياف 

كالعلبكات في نظاـ الخدمة المدنية، كمف أىـ السمات التي أسيمت في ذلؾ تدني الراتب الأساسي 
مقارنة بالراتب الإجمالي كارتباط معظـ العلبكات بالراتب الأساسي ككذلؾ تدني نسبة الزيادة السنكية 

 %(.1.25في نظاـ الخدمة المدنية )
 ( مرفؽ حجـ الفركؽ بيف ركاتب الكادر المكحد كالخدمة المدنية.1كؿ رقـ )كيظير الجد

كعلبكة عمى ذلؾ فإف نظاـ الخدمة المدنية في تعميماتو لا يعالج أية خصكصية مف خصكصيات 
 الجامعات كالكميات الحككمية سكاءن المالية أك الإدارية أك الييكمية عمى عكس الكادر المكحد.

 ة الممحة لكضع كادر حككمي لمجامعات كالكميات الحككمية.كمف ىنا ظيرت الحاج
 أىداؼ الكادر المقترح:

ييدؼ الكادر المقترح بشكؿ عاـ إلى تقميؿ الفجكة في الركاتب إلى مستكل معقكؿ بحيث يقترب مف 
%( مراعاة لمميزة الإضافية التي يتمتع 25الكادر المكحد كلكنو لا يساكيو )أقؿ بنسبة تقريبية بحدكد 

 بيا مكظفي الخدمة المدنية كىي التقاعد. كيمكف تمخيص ىذه الأىداؼ بما يمي:
 :تحسيف الكضع التنافسي لمجامعات الحككمية مف حيث قدرتيا عمى استقطاب 

 الكفاءات الأكاديمية:
  لقد لكحظت صعكبة استقطاب حممة المؤىلبت العميا في معظـ التخصصات بؿ أف الجامعات

استقطاب الكثير مف التخصصات كبالذات التقنية كالعممية منيا مما يجعؿ العامة تجد صعكبة في 
 كضع الجامعات الحككمية في ىذا المجاؿ كضعا لا يمكف الاستمرار فيو.
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 الكفاءات البحثية:
  إف ىدؼ الجامعات الحككمية ىك تطكير البحث العممي في إطار يخدـ التكجيات الاستراتيجية

كالاقتصاد الكطني بشكؿ عاـ كنتيجة لمكضع التنافسي المتدني لمسمطة الكطنية الفمسطينية 
لمجامعات الحككمية فسيككف مف الصعب استقطاب مثؿ ىذه الكفاءات مما سيؤدم إلى ضعؼ 
ىيكمي في مستكل البحث العممي كما سينتج عنو مف مخاطر بعيدة المدل عمى الاقتصاد الكطني 

 بشكؿ عاـ.
 يف بالمؤسسات الأكاديمية الحككمية:تراجع النكعية المتميزة الممتحق 
  يتكجو الطمبة المتميزيف بشكؿ طبيعي إلى مؤسسات التعميـ ذات السمعة الأكاديمية الأفضؿ

كبسبب فشؿ استقطاب الكفاءات فمف الطبيعي أف يتدنى مستكل الطمبة الممتحقيف بالقطاع 
لعالي الحككمية لمتميز الحككمي كذلؾ مف شأنو إضافة عقبة أخرل في مسعى مؤسسات التعميـ ا

 كالإبداع في نكعية التعميـ كالبحث العميـ.
 :تحفيز عممية التطور الذاتي للأكاديمييف 

إف غياب أية أحكاـ خاصة بالجامعات كالكميات الحككمية في نظاـ الخدمة المدنية يجعؿ مف 
 بد مف كضع الصعكبة بمكاف تحفيز الككادر الأكاديمية عمى التطكر العممي كالبحثي كلذلؾ لا

 معايير كاضحة ذات تبعات مالية في نظاـ الركاتب تكافئ التطكر.
 

 أسس وميزات الكادر المقترح:
 يمتاز الكادر المقترح بما يمي:

 .تحسيف المركز التنافسي لمجامعات كالكميات الحككمية 
  العممية فصؿ كادر الأكاديمييف عف كادر الإدارييف تكريسا لحقيقة اختلبؼ دكر الفئتيف في

 الأكاديمية.
  إيقاؼ تعييف حممة البكالكريكس برتبة محاضر في الكميات المتكسطة كبالتالي رفع مستكل الكادر

 في تمؾ الكميات.
سنكات لزيادة القدرة عمى  5احتساب سنكات الخبرة الخارجية ذات الصمة كبحد أقصى لمدة 

 الاستقطاب مف بيف ذكم الخبرة.
 

 مقترحة بما يمي:يمكف تمخيص التعديلبت ال
  مف الراتب الأساسي لجميع العامميف في 10يتـ إضافة علبكة تعميـ عاؿ" بنسبة %

الجامعات كالكميات الحككمية، كالسماح بزيادة ساعات الدكاـ مقابؿ عمؿ إضافي لضركرة 
 ذلؾ لطبيعة عمؿ الجامعات.
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  الراتب الأساسي درجات كيتـ زيادة  6يتـ كضع سمـ جديد لركاتب الأكاديمييف يتضمف
 %.20بنسبة حكالي 

 :ينتج عف ىذه التعديلبت زيادة في ركاتب الأكاديمييف كما يمي 
 

 بعممة الشيكؿ ( تعديلبت زيادة في ركاتب الأكاديمييف42جدكؿ رقـ )                 
الراتب حسب  الخبرة المؤىؿ

 الكادر الموحد
الراتب حسب 
نظاـ الخدمة 

 حاليا

نسبة الفرؽ% 
 )الفرؽ/الكادر(

الراتب حسب 
الكادر 
الحكومي 
 المقترح

نسبة الفرؽ% 
)الفرؽ بيف 

الكادر المقترح/ 
كادر الجامعات 

 العامة(
دكتكراه 
 )أستاذ(

 %22 10694 %45 7554 13761 سنكات 5

 %27 11648 %49 8224 16050 سنكات 10
دكتكراه 
)أستاذ 
 مشارؾ(

 %21 9015 %42 6578 11351 سنكات 5

 %26 9850 %46 7185 13266 سنكات 10

دكتكراه 
)أستاذ 
 مساعد(

 %21 7431 %40 5602 9350 سنكات 5

 %26 8154 %44 6146 11043 سنكات 10

ماجستير 
 محاضر

 %34 4940 %49 3814 7481 سنكات 5

 %38 5511 %52 4251 8837 سنكات 10
مدرس 
 جامعي

 %31 4177 %43 3314 6011 سنكات 5
 %36 4659 %47 3700 7230 سنكات 10

 %23 2997 %42 2244 3875 سنكات 5 بكالكريكس 
 23 3410 %40 2667 4450 سنكات 10
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 2012كادر الجامعات والكميات الحكومية الفمسطينية لسنة 
 

 تعريفات:
 السمطة: السمطة الكطنية الفمسطينية
 الكزارة: كزارة التربية كالتعميـ العالي

 التربية كالتعميـ العاليالكزير: كزير 
 المؤسسة التعميمية: أم جامعة أك كمية حككمية فمسطينية

 المكظؼ الأكاديمي: ىك المكظؼ في المؤسسة التعميمية المعيف أك الذم سيعيف في مركز أكاديمي 
 المكظؼ الإدارم: ىك المكظؼ في المؤسسة التعميمية المعيف أك الذم سيعيف في مركز إدارم 

 اـ عامة:أولًا: أحك
عمى جميع العامميف في المؤسسة  01/01/2012تطبؽ ىذه التعميمات ابتداءن مف تاريخ  .1

 التعميمية.
تمغي ىذه التعميمات أية أنظمة أك تعميمات تعارضيا أك تختمؼ معيا في كؿ ما يتعمؽ بكادر  .2

 العامميف في المؤسسة التعميمية.
في جميع المسائؿ التي لا تشمميا أحكاـ ىذه تظؿ أحكاـ نظاـ الخدمة المدنية كتعميماتو نافذة  .3

 التعميمات.
 ثانيا: الكادر:

 الأكاديميكف: .1
( عمى جميع المكظفيف الأكاديمييف العامميف 1يطبؽ سمـ ركاتب الأكاديمييف المرفؽ )جدكؿ 

 في المؤسسة التعميمية، كما يمي:
 التعيينات في المؤسسة التعميمية:

 أستاذ، في السنة الأكلى مف الدرجة الأكلى. يعيف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة .1
 يعيف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة أستاذ مشارؾ، في السنة الأكلى مف الدرجة الثانية. .2
 يعيف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة أستاذ مساعد في السنة الأكلى مف الدرجة الثالثة. .3
السنة الأكلى مف يعيف حامؿ شيادتي الماجستير في تخصصيف/المحاضر، في راتب  .4

 الدرجة الرابعة.
في راتب السنة الأكلى مف الدرجة  يعيف حامؿ شيادة الماجستير، رتبة مدرس جامعي، .5

 الخامسة.
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 الأكاديمييف العامميف في المؤسسة التعميمية وقت تطبيؽ ىذه التعميمات:
عمى سمـ ركاتب يمكف الأكاديميكف العاممكف في المؤسسة التعميمية عند إقرار ىذه التعميمات 

 ( عمى النحك التالي:1الأكاديمييف المرفؽ )جدكؿ 
يسكف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة أستاذ، في الدرجة الأكلى كعمى سنة أقدمية تعادؿ سنكات  .1

 الخبرة في الخدمة المدنية بعد تحصيمو رتبة أستاذ.
عمى سنة أقدمية تعادؿ يسكف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة أستاذ مشارؾ، في الدرجة الثانية ك  .2

 سنكات الخبرة في الخدمة المدنية بعد تحصيمو رتبة أستاذ مشارؾ.
يسكف حامؿ شيادة الدكتكراه برتبة أستاذ مساعد في الدرجة الثالثة كعمى سنة أقدمية تعادؿ  .3

 سنكات الخبرة في الخدمة المدنية بعد تحصيمو مؤىؿ الدكتكراه.
تبة محاضر، في الدرجة الرابعة كعمى سنة أقدمية يسكف حامؿ شيادة الماجستير كيحمؿ ر  .4

 تعادؿ سنكات الخبرة في الخدمة المدنية بعد تحصيمو مؤىؿ الماجستير.
يسكف حامؿ شيادة البكالكريكس أك الدبمكـ )برتبة محاضر في الكميات المتكسطة( في الدرجة  .5

د تحصيمو المؤىؿ السادسة، كعمى سنة أقدمية تعادؿ سنكات الخبرة في الخدمة المدنية بع
 العممي.

 لا يتـ أم تعييف جديد لحممة البكالكريكس فما دكف برتبة محاضر في المؤسسة التعميمية. .6
 ترقية الأكاديمييف: .7

في حاؿ حصكؿ المكظؼ الأكاديمي عمى مؤىؿ عممي أك رتبة أكاديمية أعمى يتـ نقمو إلى 
الدرجة الأعمى التالية التي تحقؽ  أدنى مربكط الدرجة الأعمى التالية أك أدنى سنة أقدمية في

 زيادة في راتبو الإجمالي أييما أعمى.
 العلاوات: .8

تبقى العلبكات التالية للؤكاديمييف )كما ىك منصكص عمييا في نظاـ الخدمة المدنية 
 كتعميماتو(
 علاوة طبيعة عمؿ:

 %250أستاذ  
 %200أستاذ مشارؾ 

 %150أستاذ مساعد   
 %80أك طب أسناف    ماجستير ىندسة أك صيدلة 

 %70ماجستير أكاديمي )ما عدا ىندسة أك صيدلة( 
 %.60ىندسة أك صيدلة أك طب أسناف )محاضر في الكميات المتكسطة(    –بكالكريكس 

 %25بكالكريكس أكاديمي )محاضر في الكميات المتكسطة(    
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 العلاوة مؤىؿ عممي:
 شيكؿ 500     دكتكراه                                        

 شيكؿ 300ماجستير ىندسة أك صيدلة أك طب أسناف           
 شيكؿ 200ماجستير أكاديمي )ما عدا ىندسة أك صيدلة(        

 علاوة تعميـ عاؿ:
 % مف الراتب الأساسي لجميع العامميف في المؤسسة التعميمية.10تصرؼ "علبكة تعميـ عاؿ" بنسبة 

 علاوات أخرى:
كات السارية في تعميمات قانكف الخدمة المدنية مثؿ علبكة القدس كعلبكة غلبء تصرؼ بقية العلب

المعيشة كعلبكة المخاطرة كعلبكات الزكجة كالأكلاد كبدؿ المكاصلبت حسب النسب المتبعة في قانكف 
درة الخدمة المدنية كأية تعديلبت مستقبمية كما يجكز لرئيس المؤسسة التعميمية التنسيب لمكزير بعلبكة ن

 لبعض التخصصات حسب حاجة كمصمحة المؤسسة التعميمية.
 علاوات إشرافيو:

 تصرؼ العلبكات الإشرافية لممراكز التالية التي يشغميا أكاديميكف بتكميؼ مؤقت:
 شيكؿ 1700رئيس الجامعة 

 شيكؿ 1200نائب رئيس الجامعة 
 شيكؿ 1100مساعد رئيس الجامعة  

 شيكؿ 900العميد 
 شيكؿ  500اديمي   رئيس القسـ الأك

 شيكؿ 500مدير الدائرة               
 الخبرات السابقة:

أعضاء ىيئة التدريس برتبة أستاذ، أستاذ مشارؾ، أستاذ مساعد، كمحاضر/ماجستير، تحسب ليـ 
 5خبراتيـ السابقة في مجاؿ الاختصاص مف مؤسسات تعميمية معترؼ بيا في الكزارة، كبحد أقصى 

 تعيينيـ/تسكينيـ مع احتساب ىذه الخبرة.سنكات كيتـ 
 الإداريوف:

تتـ تعيينات المكظفيف الإدارييف العامميف في الجامعات كالكميات الحككمية الفمسطينية حسب  .1
 نظاـ الخدمة المدنية كتعميماتو، كيسكنكا عمى نفس الدرجات كسنكات الأقدمية المتبعة.

عميمية عمى نفس درجاتيـ كسنكات الأقدمية المكظفكف الإداريكف العاممكف في المؤسسة الت .2
 كجميع العلبكات كالنسب الحالية.

% مف الراتب الأساسي لجميع العامميف في المؤسسة 10تصرؼ "علبكة تعميـ عاؿ" بنسبة  .3
 التعميمية.
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 تبقى أسس الترقية كفتح الدرجات حسب نظاـ الخدمة المدنية كتعميماتو. .4
تعميمات قانكف الخدمة المدنية مثؿ علبكة القدس كعلبكة تصرؼ بقية العلبكات السارية في  .5

غلبء المعيشة كعلبكة المخاطرة كعلبكات الزكجة كالأكلاد كبدؿ المكاصلبت حسب النسب 
 المتبعة في قانكف الخدمة المدنية كأية تعديلبت مستقبمية.

 أحكاـ عامة حوؿ الكادر:
عاـ  7حصؿ عمييا المكظفكف في شير  لا تطبؽ لائحة استنفاذ تكممة الراتب كالزيادة التي .1

 عمى العامميف في المؤسسة التعميمية. 2005
لا يجكز انخفاض الراتب الإجمالي لأم مف العامميف في المؤسسة التعميمية نتيجة تطبيؽ ىذه  .2

 التعميمات كفي حاؿ حصكؿ ذلؾ يتـ زيادة سنكات الأقدمية لتلبفي ذلؾ.
لتعميمية جميع الفركقات التي نص عمييا نظاـ تخصـ مف ركاتب العامميف في المؤسسة ا .3

الخدمة المدنية كتعميماتو مثؿ التقاعد كالتأميف الصحي كغيرىا كيستفيد العاممكف مف نظاـ 
 التقاعد المتبع في السمطة، كالتأميف الصحي الحككمي.

يجكز لممؤسسة التعميمية أف تكظؼ بعقكد مكظفيف مف ذكم الاختصاص كالخبرة، إذا اقتضت  .4
لحاجة بتنسيب مف رئيس المؤسسة كمكافقة الكزير كبما لا يتعارض مع أنظمة كتعميمات ا

 السمطة.
في حاؿ تعديؿ الركاتب الأساسية في نظاـ الخدمة المدنية يتـ الأخذ بالراتب الأساسي الأعمى  .5

 لمكظفي المؤسسة التعميمية، ككذلؾ فيما يتعمؽ بنسبة الزيادة السنكية كجميع العلبكات.
 النظر في ىذه التعميمات كؿ خمس سنكات. يعاد .6
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 ( الاستبيان بصىرته الأولية.6ملحق رقم )
 

كزةكـــــــغك–ظكــــجاؿطــــــــــــــظكالإدلاؿقاؾ
كاتكاؾطـؾقاكــــادةكاؾدرادــــــــــــــــــــــعؿ

كارةــــــــــــــــــــــــــــــظكاؾتجـــــــــــــــــؽؾق
كمكإدارةكأعؿـــــــــــــــــالكــــــــــــــــــــــــؼد

 
ك

ككاؾغاضلككككككالأخ/ت:كاؾدؽتور
ك

كاؾدلامكعؾقؽمكورحؿظكاؾؾهكوبرؽاتهك،،،
 ادملاـه  تعلكة عالموضو

‌

 في الماجستيرغزة، كضمف خطتي لمشركع رسالة ب-الإسلبميةجامعة السات العميا بافي إطار منيج الدر 
مف  الكقت ع، يطيب لي مشاركتكـ معي ببضقسـ إدارة الأعماؿ  -كمية التجارة –الدراسات العميا عمادة

 التالي. الاستبيافكجية نظركـ الشخصية في بياف استجاباتكـ عمى ء كقتكـ، مف خلبؿ إبدا
كاقػع تطبيػؽ لالخاصػة و صػحيحة أك خاطئػة، فمكػؿ منػا نظرتػيكجػد إجابػة  لا نػكه لكػـ بػافأحػب أف أكما 

عمى أداء المكظفيف، إنما الميـ ىك التعبيػر الصػادؽ عػف أسػمكبؾ ككجيػة  الكادر المكحد الحككمي كأثره
 نظرؾ بالمكضكع.

 عممػػا بػػاف اسػػتجابات التػػي تبػػػدييا مػػتف خػػلبؿ تعاكنػػؾ معنػػا سػػػتتعامؿ بدرجػػة عاليػػة مػػتف السػػرية، كلػػػف
 ض البحث العممي فقط.افي أغر  لاتستخدـ إ

 كلكـ مني جزيؿ الشكر كالتقدير،،،
  

 

 
 الباحث    

 محمد أبو السعود
 ب
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 سم الله الرحمن الرحيم
 

كزةكـــــــغك–ظكــــجاؿطــــــــــــــظكالإدلاؿقاؾ
كاتكاؾطـؾقاكــــادةكاؾدرادــــــــــــــــــــــعؿ

كارةــــــــــــــــــــــــــــــظكاؾتجـــــــــــــــــؽؾق
كمكإدارةكأعؿـــــــــــــــــالكــــــــــــــــــــــــؼد

 
 

 أخي الموظؼ / أختي الموظفة...
 السلبـ عميكـ كرحمة الله كبركاتو ،،،،،،

المػوظفيف  بأداء وعلاقتو الحكومي الموحد الكادر تطبيؽ واقع يقكـ الباحث بدراسة ميدانية حػكؿ "
 كذلؾ لغرض الحصكؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ. "جامعة الأقصىفي 

لػذا أرجػك التكػرـ بالإجابػة عمػى فقػرات الاسػتبانة مقػدران لكػـ مجيػكدكـ كتشػجيعكـ لمبحػث العممػػي 
كالتعاكف المخمص لدعـ مسيرة التعميـ في فمسطيف، مع العمػـ أف ىػذه البيانػات سػكؼ تسػتخدـ لأغػراض 

 فقط.البحث العممي 
 وتقبموا فائؽ الاحتراـ،،،

 

 الباحث/ محمد أبو السعود

 الجزء الأوؿ / معمومات عامة:
 ( في المربع الذي ينطبؽ عميؾ Xالرجاء وضع إشارة ) 

 الجنس: 
 العمر: 

 الحالة الإجتماعية: 
 نوع الوظيفة

 
 الدرجة الوظيفية:

 
 : الدرجة العممية

 

 سنوات الخدمة:
 

 

 أنثى ذكر
43-55مف  21-42مف   عاـ فما فكؽ  26مف    

 ماجستير دكتكراه  أستاذ / دكتكر

سنكات 2أقؿ مف  فما فكؽ 66  سنكات 61-1مف    

 أخرل دبمكـ بكالكريكس

 مدير عميد نائب رئيس
 أخرل إدارم رئيس قسـ 

 أخرل أعزب متزكج

 أكاديمي/ إدارم إدارم أكاديمي
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 الحكومي في جامعة الأقصى الكادر الموحدالمحور الأول: قياس 

موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

 .الراتب حسب الكادر الجديدقياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 
 إلى زيادة المكافآت المادية لتحسيف المردكد الأدائى الجامعةتسعى   .1

 لمعامميف.
     

 عمى بذؿ مزيد مف الجيد ركاتب الجامعات الحككمية تشجع   .2
 كالمثابرة لمحصكؿ عمييا.

     

 عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما تقتضيو الجامعةتقكـ   .3
 المصمحة العامة.

     

      العمكلات في حالة تحقيؽ الأىداؼ المطمكبة. الجامعةتمنح   .4
 بعض المكظفيف المتميزيف علبكة تشجيعية بشكؿ الجامعةتمنح   .5

 دكرم. 
     

      .الراتب مناسب مقارنة مع زملبئي في المينة  .6
      .الراتب يشجع عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿ  .7
      الكظيفي.يتناسب مع كضعي  يراتب  .8
      .غلبء المعيشة مناسبة مع ارتفاع الأسعار علبكة  .9

      .نسبة الزيادة السنكية عمى الراتب ملبئمة  .10
      .يتناسب الراتب مع متطمبات المعيشة  .11
      .يتناسب الراتب كالدرجة العممية التي أحمميا  .12
 يشعر العاممكف بالرضا الكظيفي مف خلبؿ ما يتقاضكه مف ركاتب  .13

 كعلبكات.
     

      .يكجد في عممي حكافز متنكعة مناسبة  .14
      .العدالة في التطبيؽقياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 

إنني عمى إطلبع تاـ بالمعايير المستخدمة التي كضع بيا   .15
 الكادر المالي الحككمي المكحد.

     

يجيد القائميف عمى كضع الكادر المالي الحككمي  الحكـ عمى   .16
 الجامعات الحككمية أداء العامميف في

     

      الكادر المالي الحككمي لا يخضع لأم ضغكطات خارجية.  .17
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موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

يتـ تطبيؽ الكادر المالي الحككمي عمى جميع الجامعات   .18
 الحككمية المكجكدة في الكطف دكف استثناء

     

يمتمؾ القائميف عمى تطبيؽ الكادر المالي الحككمي خبرة طكيمة   .19
 في ىذا المجاؿ.

     

تـ اشراؾ المكظفيف ذكم العلبقة في إعداد بنكد الكادر المالي   .20
 الحككمي.

     

المعايير التي كضعت في الكادر المالي الحككمي تتصؼ   .21
 بالعدالة كالمكضكعية.

     

داخؿ الجامعات الحككمية عمى مبدا الأداء الكظيفي يقيـ   .22
 الجدارة كالاستحقاؽ في الترقية.

     

تقكـ دائرتؾ داخؿ الجامعة بدكرىا المناسب مع الجيات المعنية   .23
 لاستفاء حقكقؾ الكظيفية.

     

ىناؾ إجراءات عادلة في الجامعة لملبحقة التجاكزات كالمسائمة   .24
 الحككمي.القانكنية  حكؿ بنكد الكادر المالي 

     

      بموضوعية الكادر الحكومي .الثقة قياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 

أنا عمى ثقة تامة بأف إدارة الجامعة تصع مصالح المكظفيف فكؽ   .25
 كؿ اعتبار.

     

معظـ القرارات التي تتخدىا إدارة لجامعة تستيدؼ مصمحة   .26
 المكظفيف.

     

      نتائج إيجابية تنعكس عمى أدائي.تؤدل ثقتي في إداة الجامعة إلى   .27
تسعي إدارة الجامعة إلي كسب ثقة العامميف في قرارىا بتطبيؽ   .28

 الكادر المالي الحككمي.
     

      أثؽ بأىداؼ جامعتي لانيا تمثؿ أىدافي.  .29
      خبراتي السابقة جعمتني أثؽ بقرارات الجامعة حكؿ الكادر المالي   .30
      مستقبمي الكظيفي لثقتي بالجامعة. أشعر بالإطمئناف عمى  .31
أشعر بأف الكعكدات التي تقدميا الجامعة بشأف تعديؿ الكادر   .32

 المالي صادقة كمكثكقة.
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موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

حقيقية لأداء تقدـ معايير اتفاقية الكادر المكحد الجديد تقديرات   .33
 المكظفيف.

     

تتسـ المعايير المستخدمة في نظاـ الكادر المالي الحككمي   .34
 بالمكضكعية.

     

يُعامؿ المكظفكف بنفس الطريقة التي تعامؿ بيا الجامعات   .35
 الحككمية في الجزء الثاني مف الكطف.

     

      يُطكر نمكذج الكادر المالي الحككمي المكحد عند الحاجة لذلؾ.  .36
تتاح الفرصة لممكظفيف ليعترضكا عمي آلية تطبيؽ نظاـ الكادر   .37

 المالي الحككمي.
     

      .رضا الموظفيف عف الكادر قياس وجية نظر الموظفيف حوؿ

نظاـ الركاتب كالمزايا الإضافية المطبقة في الكادر المالي   .38
 الحككمي تبعان لمفئات الكظيفية عادلة.

     

المكحد لمفئات الكظيفية يؤثر إيجاباص عمى الرضا سمـ الركاتب   .39
 الكظيفي.

     

الزيادات السنكية عمى الراتب الأساسي لكؿ الفئات الكظيفية   .40
 مناسبة.

     

      الراكتب في الكادر المالي الحككمي يتناسب مع عممى بالجماعة.  .41
الراتب الأساسي حسب الكادر المالي الحككمي مقارنة بالسكؽ   .42

 المحمى مرضيان.
     

الكادر المالي الحككمي يكفر لي كافة الاحتياجات كلا يجعمني   .43
 أتطمع لعمؿ أخر.

 

     

العلبكة الإجتماعية "علبكة الكجة كالأبناء" حسب قانكف الكادر    .44
 المالي الحككمي  مناسبة لكؿ الفئات الكظيفية.

     

يساىـ في زيادة الرضا نظاـ المكأفات الحككمي الممنكح لممكظفيف   .45
 الكظيفي.

     

الكادر المالي المكحد أنصؼ المكظؼ المتميز في الأداء علبكة   .46
 استثناية.
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موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

      نظاـ التقاعد في الكادر الحككمي الجديد منصؼ لممكظؼ.  .47
الإضافي كالعلبكات الإدارية في الكادر الحككمي الجديد العمؿ   .48

 منصؼ لممكظؼ.
     

      مكافة نياية الخدمة في الكادر الحككمي الجديد منصؼ لممكظؼ.  .49
      .تقدير جيود النقابةقياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 

تحرص نقابة العامميف عمى تزكيد العامميف بالمعمكمات الكافية   .50
 الكادر المالي الحككمي .حكؿ 

     

تحرص نقابة العمميف عمى متابعة الحمكؿ المتفؽ عمييا مع إدارة   .51
 الجامعة حكؿ تطبيؽ الكادر المالي الحككمي.

     

إنجازات النقابة خلبؿ العاـ المنصرـ تتناسب مع آماؿ كتطمعات   .52
 العامميف في الجامعة.

     

مرضية فيما يخص سياسة الأجكر حققت نقابة العامميف إنجازات   .53
 لمعامميف في الجامعة.

     

ساىمت مينية العمؿ النقابي في تحقيؽ المساكاة بيف جميع فئات   .54
 المكظفيف أسكة بزملبئيـ في الجامعات الخاصة.

     

نجحت نقابة العامميف في الجامعة مف التقميؿ مف تدخلبت   .55
 الحككمي.الأحزاب السياسية في تطبيؽ الكادر المالي 

     

تحرص نقابة العامميف في الجامعة مف مشاركة الإدارة العميا   .56
 بمعظـ الخطط التطكيرية.

     

تضع النقابة آراء كأفكار العامميف بعيف الإعتبار عند اتخاذىا   .57
 لمقرارات.

 

     

تنظـ نقابة العامميف جمسات بيف المكظفيف كالإدارة العميا   .58
 الحككمي لمناقشة التطكرات.كالمسئكليف عف الكادر 

     

يعزز اطلبع نقابة المكظفيف عمى معايير كضع الكادر المالي   .59
 الحككمي ثقة المكظؼ بمكضكعيو معاييره.

     

تعمؿ نقابة العامميف عمى حؿ المشاكؿ المالية المتعمقة يف   .60
 المكظؼ كبيف الجامعة.
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موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

      لمنقابة دكر فاعؿ في الدفاع عف حقكؽ العامميف.  .61
نجحت النقابة في انتزاع صلبحيات كقرارات مرضية لمعامميف مف   .62

 قبؿ الإدارة.
     

 

 العاملين ءالمحور الثاني: قياس أدا

 الػػفػقػػػػػرة الرقـ
موافؽ 
 موافؽ بشدة

موافؽ 
حد إلى 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

 .الراتب حسب الكادر الجديدقياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 
      ؿجالكالإـتاجقظكواؾتطوقر:

      يتميز أدائي في الجامعة دائماص بالجكدة كالإتقاف.  .1
      لا يختمؼ أدائي عف المعايير المكضكعة.  .2
      لعممي في الجامعة.نادران ما أرتكب الأخطاء أثناء أدائي   .3
      أحاكؿ اف إنجز إجراءات تنفيذ المعاملبت في أقؿ كقت ممكف.  .4
      يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لخطط سنكية كشيرية.  .5
      لدل القدرة عمى القياـ بأعماؿ إضافية أخرل.  .6
      مساحة الحرية في العمؿ تزيد مف الانتاجية كالتطكير لدل.  .7

      الاتصاؿ والتواصؿ:مجاؿ ميارات 
      أتقبؿ أراء زملبئي كمسؤكلى كأحترميا.  .8
      أستطيع التعبير عف افكارم بحرية  .9
      أقكـ بتغيير مكقفي عند الخطا بدكف تردد.  .10

موافؽ  الػػفػقػػػػػرة الرقـ
 بشدة

 موافؽ
موافؽ 
إلى حد 
 ما

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

      لمشكلبت تكاجيني في العمؿأقترح حمكلان سريعة   .11
      أحرص عمى تككيف علبقات إنسانية مع مف حكلي  .12
      أتعامؿ مع إدارة الجامعة باىتماـ.  .13
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      مجاؿ إدارة  الوقت:
      ألتزـ بالأنظمة كالتعميمات كالمكائح الداخمية.  .14
      ألتزـ بمكاعيد الدكاـ الرسمية.  .15
      مصادر تعميمية متنكعة.أطكر ذاتي بالبحث عف   .16
      أتحمؿ العمؿ تحت الضغط برضا.  .17
      أتكيؼ مع ظركؼ العمؿ بسرعة.  .18
      أستثمر كقتي بكفاءة.  .19

      مجاؿ المبادرة والمسئولية:
      أحرص عمى أداء عممى بأمانة.  .20
      أقدـ أفكاران جديدة لتطكير العمؿ.  .21
      ليست مف كاجباتي.أبادر لممساعدة بأعماؿ   .22
      أكدل الكاجبات المككمة إلي في الكقت المحدد.  .23
      أنفذ الميمات المطمكبة منى بشكؿ مستمر.  .24
      أتحمؿ المسؤليات الممقاة عمى عاتقي برضا.  .25
      أتقبؿ المساءلة عف الأعماؿ الخطأ التي أقع بيا.  .26

 
 

 تمت بحمد الله
 شكراً لحسف تعاونكـ

 الباحث / محمد أبو السعود
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 ( الاستبيان بصىرته النهائية5ملحق رقم )

 بسم الله الرحمن الرحيم
 

كزةكـــــــغك–ظكــــجاؿطــــــــــــــظكالإدلاؿقاؾ
كاتكاؾطـؾقاكــــادةكاؾدرادــــــــــــــــــــــعؿ

كارةــــــــــــــــــــــــــــــظكاؾتجـــــــــــــــــؽؾق
كمكإدارةكأعؿـــــــــــــــــالكــــــــــــــــــــــــؼد

 
 

 أخي الموظؼ / أختي الموظفة...
 السلبـ عميكـ كرحمة الله كبركاتو ،،،،،،

واقع تطبيؽ الكػادر الموحػد لحكػومي وعلاقتػو بػأداء المػوظفيف يقكـ الباحث بدراسة ميدانية حكؿ "
 كذلؾ لغرض الحصكؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ. "في جامعة الأقصى

لػذا أرجػك التكػرـ بالإجابػة عمػى فقػرات الاسػتبانة مقػدران لكػـ مجيػكدكـ كتشػجيعكـ لمبحػث العممػػي 
كالتعاكف المخمص لدعـ مسيرة التعميـ في فمسطيف، مع العمػـ أف ىػذه البيانػات سػكؼ تسػتخدـ لأغػراض 

 البحث العممي فقط.
 فائؽ الاحتراـ،،،وتقبموا 

 الباحث/ محمد أبو السعود

 القسـ الأوؿ: البيانات الشخصية

 أنثى ذكر الجنس 1

 إلػػػػػػػػػػػػى  33مػػػػػػػػػػػػف  33أقؿ مف  العمر 2
 43أقؿ مف 

 إلػػػػػػػػػػػػى  43مػػػػػػػػػػػػف 
 53أقؿ مف 

53 فما فوؽ 

 أخرى أعزب متزوج الحالة الاجتماعية 3
  إداري أكاديمي نوع الوظيفة 4

 نائب رئيس المسمى الوظيفي 5
 مساعد عميد 

عميد 
 مساعد مدير 

مدير 
مساعد رئيس قسـ 

رئيس قسـ 
موظؼ 

 

6 
 

 أستاذ دكتور الرتبة العممية
مدرس جامعي 

أستاذ مشارؾ 
بكالوريوس 

أستاذ مساعد 
دبموـ 

ماجستير 
 

 

 إلػػػػػػػػػػػػػػى  5مػػػػػػػػػػػػػػف  سنوات 5أقؿ مف  سنوات الخبرة 7
 أقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف 

 سنوات13

 إلػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى 13مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف 
 سنة 15مف أقؿ 

 سنة فأكثر 15مف 
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 ( يعني أقؿ درجات المكافقة1( إلى درجة المكافقة الكبيرة جدان كتقؿ بالتدريج حيث أف )10ملبحظة  يشير الرقـ ) 

 الحكومي الكادر الموحد المحور الأول:
 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

 .الراتب حسب الكادر الجديدوجية نظر الموظفيف حوؿ 
  .عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿحسب الكادر الجديد   الراتب يشجع  .1
  المصمحة العامة.ا عمى إيجاد ترقية استثنائية في العمؿ حسب ما تقتضيي الجامعةتقكـ   .2
  دكرم.  بعض المكظفيف المتميزيف علبكة تشجيعية بشكؿ الجامعةتمنح   .3
  نفس الكظيفة.يتناسب راتبي حسب الكادر الجديد مع ركاتب زملبئي في   .4
  درجتي العممية.مع  ي حسب الكادر الجديدراتبيتناسب    .5
  تتلبءـ نسبة الزيادة السنكية عمى الراتب حسب الكادر الجديد مع متطمبات المعيشة.  .6
  .مع متطمبات المعيشة راتبي حسب الكادر الجديديتناسب   .7
  .يكجد في عممي حكافز متنكعة مناسبة  .8

 .العدالة في التطبيؽقياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 
 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

  أطمع عمى المعايير المستخدمة في  كضع الكادر المكحد الحككمي.  .9
يجيد القائمكف عمى كضع الكادر المكحد الحككمي  الحكـ عمى أداء العامميف في   .10

 الجامعات الحككمية
 

الحككمي عمى جميع الجامعات الحككمية المكجكدة في يتـ تطبيؽ الكادر المكحد   .11
 الكطف دكف استثناء

 

  يمتمؾ القائمكف عمى تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي خبرة طكيمة في ىذا المجاؿ.  .12
  يشترؾ مجمس النقابة في إعداد بنكد الكادر المكحد الحككمي.  .13
  بالعدالة كالمكضكعية.تتصؼ المعايير التي كضعت في الكادر المكحد الحككمي   .14
  يخضع الكادر المكحد الحككمي لضغكطات خارجية.  .15
يقيـ الأداء الكظيفي داخؿ الجامعات الحككمية عمى مبدأ الجدارة كالاستحقاؽ في    .16

 الترقية.
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 بموضوعية الكادر الحكومي .الثقة قياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 
 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

  كؿ اعتبار. فكؽ الجامعة مصمحة المكظفيفتضع ادارة   .17
  تستيدؼ القرارات الادارية كالمالية التي تتخذىا ادارة الجامعة مصمحة المكظفيف.  .18
  يكجد ثقة في ادارة الجامعة حكؿ تطبيؽ كافة بنكد الكادر بما ينعكس ايجابا عمى أدائي.  .19
  بتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.تسعي إدارة الجامعة إلي كسب ثقة العامميف في قرارىا   .20
  أثؽ بأىداؼ جامعتي لانيا تمثؿ أىدافي.  .21
  أثؽ بقرارات الجامعة حكؿ آليات تطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.  .22
  أشعر بأف الكعكدات التي تقدميا الجامعة بشأف تعديؿ الكادر المكحد صادقة كمكثكقة.  .23
  تقديرات حقيقية لأداء المكظفيف. تقدـ معايير اتفاقية الكادر المكحد الجديد  .24
يُعامؿ المكظفكف بنفس الطريقة التي تعامؿ بيا الجامعات الحككمية في كافة المحافظات   .25

 الفمسطينية.
 

  تتاح الفرصة لممكظفيف ليعترضكا عمي آلية تطبيؽ نظاـ الكادر المكحد الحككمي.  .26
 .رضا الموظفيف عف الكادر قياس وجية نظر الموظفيف حوؿ

 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

  تتناسب الزيادات السنكية عمى الراتب الأساسي لكؿ الفئات الكظيفية .  .27
  يتناسب راتبي في الكادر المكحد الحككمي مع عممى بالجامعة.   .28
يعتبر الراتب الأساسي حسب الكادر المكحد الحككمي مرضيا مقارنة بالعامميف في الجامعات    .29

 الاخرل كالذيف يحممكف نفس المؤىؿ العممي .
 

  يكفر الراتب حسب الكادر المكحد الحككمي كافة الاحتياجات كلا يجعمني أتطمع لعمؿ أخر.   .30
كالأبناء" حسب قانكف الكادر المكحد الحككمي  مناسبة تعتبر العلبكة الإجتماعية "علبكة الزكجة   .31

 لكؿ الفئات الكظيفية.
 

  ينصؼ الكادر المكحد الحككمي المكظؼ المتميز في الأداء بمنحو علبكة استثنائية.  .32
  يعتبر نظاـ التقاعد في الكادر المكحد الحككمي الجديد منصفا لممكظؼ.  .33
الإدارية في الكادر المكحد الحككمي الجديد منصفا يعتبر نظاـ العمؿ الإضافي كالعلبكات   .34

 لممكظؼ.
 

  تعتبر مكافأة نياية الخدمة في الكادر المكحد الحككمي الجديد منصفة لممكظؼ.  .35
مف ركاتب كعلبكات حسب الكادر المكحد  أتقاضاهبالرضا الكظيفي مف خلبؿ ما  أشعر  .36

 الحككمي.
 



189 

 

 .النقابةتقدير جيود قياس وجية نظر الموظفيف حوؿ 
 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

  تحرص نقابة العامميف عمى تزكيد العامميف بالمعمكمات الكافية حكؿ الكادر المكحد الحككمي .  .37
تحرص نقابة العامميف عمى متابعة الحمكؿ المتفؽ عمييا مع إدارة الجامعة حكؿ تطبيؽ الكادر   .38

 المكحد الحككمي.
 

  خلبؿ العاـ المنصرـ مع آماؿ كتطمعات العامميف في الجامعة.تتناسب إنجازات النقابة   .39
  حققت نقابة العامميف إنجازات مرضية فيما يخص سياسة الاجكر لمعامميف بالجامعة.  .40
ساىمت مينية العمؿ النقابي في تحقيؽ المساكاة بيف جميع فئات المكظفيف أسكة بزملبئيـ في   .41

 الجامعات الخاصة.
 

العامميف في الجامعة مف التقميؿ مف تدخلبت الأحزاب السياسية في تطبيؽ الكادر نجحت نقابة   .42
 المكحد الحككمي.

 

  تحرص نقابة العامميف في الجامعة عمى مشاركة الإدارة العميا بمعظـ الخطط التطكيرية.  .43
  تضع النقابة آراء كأفكار العامميف بعيف الإعتبار عند اتخاذىا لمقرارات.  .44
نقابة العامميف جمسات بيف المكظفيف كالإدارة العميا كالمسئكليف عف الكادر الحككمي تنظـ   .45

 لمناقشة التطكرات.
 

يعزز اطلبع نقابة العامميف عمى معايير كضع الكادر المكحد الحككمي ثقة المكظؼ بمكضكعية   .46
 معاييره.

 

المكظؼ كبيف الجامعة فيما يتعمؽ تعمؿ نقابة العامميف عمى حؿ المشاكؿ المالية المتعمقة بيف   .47
 بتطبيؽ الكادر المكحد الحككمي.

 

  نجحت النقابة في انتزاع صلبحيات كقرارات مرضية لمعامميف مف قبؿ الإدارة.  .48
 

 المحور الثاني:قياس أداء العاملين
 10-1 الػػفػقػػػػػرة الرقـ

  يتميز أدائي في الجامعة دائما بالجكدة كالإتقاف.  .1
  يتساكل أدائي الحالي بالمعايير المكضكعة.   .2
  نادران ما أرتكب الأخطاء أثناء أدائي لعممي في الجامعة.  .3
  أحاكؿ اف إنجز إجراءات تنفيذ المعاملبت في أقؿ كقت ممكف.  .4
  يتـ تنفيذ العمؿ كفقان لخطط سنكية كشيرية.  .5
  تزيد مساحة الحرية في العمؿ مف الانتاجية كالتطكير لدل.   .6
  أتقبؿ أراء زملبئي كمسؤكلى كأحترميا.  .7
  .أستطيع التعبير عف افكارم بحرية  .8
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  أقكـ بتغيير مكقفي عند الخطا بدكف تردد.  .9
  .أقترح حمكلان سريعة لمشكلبت تكاجيني في العمؿ  .10
  .مف حكليأحرص عمى تككيف علبقات إنسانية مع   .11
  ألتزـ بالأنظمة كالتعميمات كالمكائح الداخمية.  .12
  ألتزـ بمكاعيد الدكاـ الرسمية.  .13
  أطكر ذاتي بالبحث عف مصادر تعميمية متنكعة.  .14
  أتحمؿ العمؿ تحت الضغط برضا.  .15
  أتكيؼ مع ظركؼ العمؿ بسرعة.  .16
  أستثمر كقتي بكفاءة.  .17
  أحرص عمى أداء عممى بأمانة.  .18
  أفكاران جديدة لتطكير العمؿ. أقدـ  .19
  أبادر لممساعدة بأعماؿ ليست مف كاجباتي.  .20
  في الكقت المحدد. كاجباتي كمسئكلياتي أؤدم  .21
  أنفذ الميمات المطمكبة منى بشكؿ مستمر.  .22
  أتحمؿ المسؤليات الممقاة عمى عاتقي برضا.  .23
  أتقبؿ المساءلة عف الأعماؿ الخطأ التي أقع بيا.  .24

 لحسف تعاونكـشكراً 
 الباحث / محمد أبو السعود
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(3ممحؽ رقـ )  
 قائمة المحكميف

 الصفة مكاف العمؿ الاسـ ـ

الأقصيجامعة  فامحمد رضك د.   .1 القائـ بأعماؿ رئيس  
كرئيس لجنة الجامعة 

 الكادر المكحد
الأقصيجامعة  عبد الرحيـ عاشكرد.   .2 عميد البحث العممي  

ة اعداد نكعضك في لج
المكحدالكادر   

الأقصيجامعة  د. محمد أبك عكدة  .3  نائب رئيس نقابة العامميف 
الأقصيجامعة  د. ناجي سكر  .4 بكمية التربية محاضر   
نائب عميد خدمة  الجامعة الاسلبمية د. كسيـ اليابيؿ  .5

 المجتمع كالتعميـ المستمر
 محاضر بكمية التجارة الجامعة الاسلبمية د. يكسؼ بحر  .6
 محاضر بكمية التجارة   الجامعة الاسلبمية د. أكرـ سمكر  .7
 محاضر بكمية التجارة الجامعة الاسلبمية د. سامي أبك الركس  .8
مساعد نائب الرئيس  الجامعة الاسلبمية د. عمى شاىيفأ.  .9

 لمشئكف الإدارية كالمالية
 محاضر بكمية التجارة الجامعة الاسلبمية د. سالـ حمسأ.  .10
الازىرجامعة  د. محمد فارس  .11 عميد كمية الاقتصاد  

 كالعمكـ الادارية
محاضر بكمية الاقتصاد  جامعة الازىر د. مركاف الأغا  .12

 كالعمكـ الادارية
 محاضر بكمية التجارة الجامعة الاسلبمية د. نافذ بركات  .13
 رئيس قسـ إدارة الأعماؿ جامعة الازىر د. رامز بدير  .14
الاقتصاد  محاضر بكمية جامعة الازىر د. كفيؽ الأغا  .15

 كالعمكـ الادارية
 رئيس قسـ  المغة العربية جامعة الأقصى د. زياد أبك يكسؼ  .16
 محاضر بكمية التجارة الجامعة الاسلبمية أ.د.سمير صافي  .17
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 (4ممحؽ رقـ )

 ورقة تسييؿ الميمة

 


