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 ملخص الدراسة
وأنواعدددددددده هدددددددددلت هددددددددذه الدراسددددددددة إلددددددددن تسددددددددلي  ال ددددددددوء علددددددددن م هددددددددوم العقددددددددد الن سددددددددي 

العقددددددد الن سددددددي مددددددن ة ددددددار عاط يددددددة وسددددددلوكية تلقددددددي  اختددددددرا وخصائصدددددده، ومددددددا  ترتددددددب علددددددن 
 العاملين. إنتاجيةبأ رها علن أداء و 

ال لسدددددطينية لدددددي قطددددددا  وتكدددددون ماتمدددددع الدراسدددددة مدددددن جميدددددع العدددددداملين لدددددي الاامعدددددا  
جامعددددددددة امعهددددددددر، جامعددددددددة  )الاامعددددددددة الإسدددددددد مية، :غددددددددزة والبددددددددالع عددددددددددها خمسددددددددة جامعددددددددا 

موظدددددد   2874حيدددددد  يعمددددددل بهددددددا  الأقصددددددن، جامعددددددة القدددددددف الم توحددددددة، جامعددددددة للسددددددطين ،
اسدددددددتبانة علدددددددن عيندددددددة  450مدددددددا بدددددددين أوددددددداديمي وإداري وخددددددددما ، وقامدددددددت الباحثدددددددة بتوعيدددددددع 
لدددددي المرحلدددددة  ال ئدددددة الوظي يدددددةعشدددددوائية طبقيدددددة حسدددددب الاامعدددددة لدددددي المرحلدددددة الأولدددددن وحسدددددب 

 .%86.4بلغت بنسبة  استبانة  389استردادالثانية، وتم 
 التحليلددي الوصدد ي المددنه  الدراسددة تددم امعتمدداد علددن أهدددا  تحقيدد  أجددل ومددن
 بدين بياناتهدا، والع قدة وتحليدل ،الدراسدة موضدو  الظداهرة وصد  خ لده مدن الدذي تحداو 
 .تحد ها التي والآ ار تت منها التي والعمليا  حولها تطرح التي والآراء ،مكوناتها

العاملين لي الاامعا   بدرجة متوسطة من قبل رضان هناك وقد توصلت الدراسة إلن أ
ولاء الاامعا  ولن لأبالعقد الن سي، حي  جاء لي المرتبة ا عن التزام الاامعا ال لسطينية 

لاامعا  بالتزاماتها بالتزاماتها المتعلقة بمحتوى الوظي ة، وتبعها لي الدرجة الثانية ولاء ا
أظهر   عا  بالتزاماتها المتعلقة ببيئة العمل، كماراً لي المرتبة الثالثة ولاء الاامخيالتنظيمية وأ

د الن سي، ومستوى إنتاجية الاامعا  بالتزاما  العق ولاءياابية بين إوجود ع قة  النتائ 
ظهر  الاامعا  بالعقد الن سي علن إنتاجية الموظ ، كما أ ملتزام ر ، وأن هناك أالعاملين

 ره علن امنتاجية وأ ،الاامعا  بالعقد الن سي ملتزام ةإحصائيالدراسة وجود لرو  ذا  دملة 
 :)العمر، سنوا  الخدمة، ومكان العمل  بينما لم يكن هناك لرو  تعزى إلن :عزى إلنت  

 .ال ئة الوظي ية )الانس، المؤهل العلمي، 

الاامعا   قيام رورة ب وبناءً علن ما تم التوصل له من نتائ  لقد أوصت الدراسة
عوامل بيئة العمل بوعودها تااه العاملين، خاصة  املتزامببذ  مزيداً من امهتمام و ال لسطينية 

 بالإضالةنتاجيتهم، كية وعاط ية، تؤ ر بالنهاية علن إ ار سلو منها، لما  ترتب علن ذلك من ة
دارة للعاملين، حي  يعتبر العاملون إط   الوعود الش هية من قبل الإ إلن ضرورة الحرص عند

 دارة تااههم.والتزام تتحمله الإ ،ود بمثابة عقدتلك الوع
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Abstract  
This study aimed at shedding the light on the topic of psychological contract, 

its types, and characteristics. In addition, it aimed at tackling the main emotional and 

behavioral consequences resulted from the violation of psychological contract which 

affect employees’ performance and productivity. 

The study population consists of all employees working at the Palestinian 

universities in the Gaza Strip namely; Islamic University of Gaza, Al-Azhar 

University, Al-Aqsa University, Al-Quds Open University and University of 

Palestine as well. It is noted that the number of employees working at these 

universities is amounted to 2874 employees form several levels “academic, 

administrative and service.” The researcher distributed 450 questionnaires on a 

randomized stratified sample according to the university at the first stage, and job 

title at the second stage. The researcher retrieved 389 questionnaires represented by 

86.4% of the total number of questionnaires. 

To achieve the objective of this study, the researcher used the analytical 

descriptive approach which aims at describing the phenomenon under the study, 

analyze its data, identifying the relationship among its components, views, processes, 

and impact. 

The study results conclude the following: there is moderate satisfaction among 

employees in the Palestinian universities regarding the commitment of these 

universities to the psychological contract. The fulfillment of these universities with 

respect to their commitment of job’s content is rated first, followed by the fulfillment 

of these universities with respect to the organizational commitment. Finally, the 

groups’ fulfillment with respect to the commitment of job environment is rated third. 

Additionally, the study results revealed that there is a positive relationship between 

the fulfillment of universities concerning the obligations of psychological contract 

and the level of productivity. In a way of conclusion, the universities’ obligation of 

psychological contract has a considerable effect on employee’s productivity. 

Furthermore, the study finds that there is a significant statistical differences 

concerning the commitment of these universities to psychological contract and its 

impact on productivity attributed to (age, years of service,  work place), while there 

are no statistical differences attributed (gender, educational qualification, job 

category). 

The study recommends that the Palestinian universities should pay more 

attention to their promises toward employees, especially the work environment 

because of its emotional and behavioral consequence which affect the level of 

productivity. Furthermore, it recommends the importance of considering the verbal 

promises of management toward employees where employees consider such 

promises as a management’s contract and commitment toward them. 
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 اْلِإهدَاْءُ 
 للتيحين أتعب..  ترالقني  ما لتأإلن صاحبة السعادة.. وجه النور.. ورليقتي المقربة التي 

ها وأحيا به لأم ي لي سبيلي.. لمن أرى عطائا لي كل وقتٍ وحين.. أنهل من أرنو لروحه
 ..أمي ..بعينها الحياة.. ليعمُّ الاما 

 و باتاً  تي.. سندي الذي أتكأ عليه لاعداد به قوةً  م الحبيب الأو .. قدوتي وملهمي ومرجعي  
.. ولم  ز  علن لي عيوننا حين نناح.. وحين ن رحلذي  ترقب البهاة ل.. علن النااح صراراً إو 

 أبي....تدريسنا وتعليمنا رغم كل المصاعبعهده ب

وح ينالطيب وإخواني أخواتي ..عائلتي الغاليةإلن  غيابي  وامن تحمل ..عنوان البسمة وجما  الر 
التي بين  دراستي جلسا  السمر والكثير من السعادة.. لأناز عن مشاركة لحظاتهم السعيدة..

 ..لأهد ها لهمأ ديكم 

راحلي الدراسية هذه المرحلة الدراسية وكل عميلة عرلتها طوا  مإلن كل رليقةٍ معمتني لي 
 ..السابقة

.. م غائباً أكان  .. حاضراً م بعيداً أكان  إلن كل من أعانني علن امستمرار أو الوصو  قريباً 
 ..خل  الكواليس مذكورا باسمه أو ماهومً 

 ..والإهداء لن  توق 

 ..داء سعيد صيام وإياد ومحمد وسماحعينة "إهداء خاص" ترالق ها روح الشه الصغيرةلإلن روح 
.. ونشتا  لهم لي كل لرحة أولئك الراحلون خل  رياض الانة..  ناظروننا بأرواحهم الزكية

 ..تخصنا

 ..رة الصمودس  إلن الارحن علن أ   ..إلن كل الشهداء الصادقين

 ..واسلاله البالمكلوم.. وأبط لوطن.. أصحاب اوإلن الأسرى 

 ..مإلن كل روحٍ للسطينية صادقةٍ ضح ت حتن نعيش بس 

 ..هدي بحثي هذاأ 

 ..وأسأ  الله التولي 



 ح
 

 وتقديرٌ شكرٌ 
ــــ: "وسددددلم عليدددده الله صددددلن" الحبيددددبقددددو   ب يماندددداً مندددديإ ــــْ  ل َ ْ  ــــكُرُ "مَ ــــاسَ ل َ ْ  كُرُ النّ
أتقدددددددم بازيددددددل الشددددددكر والتقددددددد ر إلددددددن الاامعددددددة الإسدددددد مية منددددددارة العلددددددم والمعرلددددددة، وإلددددددن ، الله"

وليددددددة التاددددددارة وقسددددددم الإدارة، والطدددددداقم الأودددددداديمي والإداري بالاامعددددددة، والشددددددكر موصددددددو  إلددددددن 
 مكتبة الاامعة المركزية. 

الدددددذي أشدددددر  سدددددامي علدددددن أبدددددو الدددددروف بشدددددكري الازيدددددل لأسدددددتاذي ومشدددددرلي د. وأتقددددددم 
علدددددن خيدددددر وجددددده،  دراسدددددتي لدددددي سدددددبيل إظهدددددارتوجيددددده ، ولدددددم  بخدددددل علدددددي  بدددددأي   سدددددتيدراعلدددددن 

 لازاه الله عني خير الازاء.
أع دددددداء لانددددددة المناقشددددددة الددددددذ ن تشدددددددرلت ومددددددا وأتقدددددددم بعظدددددديم الشددددددكر واممتنددددددان إلدددددددن 

         محمدددددددد المددددددددهون  مناقشًدددددددا داخليًدددددددا و د. وسددددددد  بحدددددددر  د.رسدددددددالتي بمدددددددوالقتهم علدددددددن مناقشدددددددة 
 خارجيًا.مناقشًا 

ي وأخددددددددوات يخددددددددوتإوالددددددددداي الحبيبددددددددان،  لسددددددددندي الأو وكددددددددل الشددددددددكر والحددددددددب والعرلددددددددان 
 وتشايع.لي علن كل ما بذلوه من دعم 

 غددددزة ماتمددددع كليددددة لددددي وطالبدددداتي ط بددددي الأوقددددا  بكددددل لددددي سددددنداً  كددددانوا مددددن أنسددددن وم
 وجميدددددددع بهدددددددا، والإداريدددددددة التدريسدددددددية الهيئدددددددة لاميدددددددع إضدددددددالة والتطبيقيدددددددة السدددددددياحية للدراسدددددددا 
 .الدراسةب لي بمساندتها لي عوناً  وكانت ،بها عملت التي المؤسسا 

لددددددي  عددددددونٍ إلددددددن كددددددل الأحبددددددة والأصدددددددقاء الددددددذ ن كددددددانوا خيددددددر  اً الشددددددكر موصددددددو  أي ددددددو 
 أل ل صورة.هذه الرسالة وإخراجها بتمام لإ

 

 الله أرجو أن  جعل عملي هذا في ميزان حسناتي.
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 لفصل الأولا
 الإطار العام للدراسة

 مقدمة:
 التكنولوجيدددددددة التطدددددددورا  نتيادددددددة المسدددددددتمر بدددددددالتغيير تتصددددددد  بطبيعتهدددددددا المنظمدددددددا  إن
 تددددؤ ر قددددد التددددي العوامددددل مددددن وغيرهددددا العولمددددة، وظهددددور الإنتدددداج، وسددددائل لددددي المتسددددار  والتقدددددم
 كبيدددددددرة تحدددددددوم  ت حدددددددد  بددددددددورها والتدددددددي مباشدددددددر، غيدددددددر أو مباشدددددددر بشدددددددكل المنظمدددددددا  علدددددددن

 أو العدددداملين عدددددد تقليددددل مأ عيددددادة مأ هيكلتهددددا إعددددادة مأ باندددددماجها ذلددددك وددددانأ سددددواءً  بالمنظمددددة
 جددددددددي بشدددددددكل التغيدددددددرا  هدددددددذه مواوبدددددددة المنظمدددددددا  علدددددددن لزامددددددداً  أصدددددددبح لدددددددذلك ذلدددددددك، غيدددددددر
 .وبقائها استمراريتها علن تحالظ كي، ومتسار 

وتعددددددد الاامعددددددا  ال لسددددددطينية لددددددي قطددددددا  غددددددزة أحددددددد المنظمددددددا  التددددددي تتددددددأ ر كغيرهددددددا 
بدددددددالتغيرا  السدددددددابقة م دددددددالاً إليهدددددددا جملدددددددة مدددددددن التحدددددددديا  التدددددددي تدددددددؤ ر علدددددددن سدددددددير عملهدددددددا 

م مددددددن الاهددددددا  الدوليددددددة المانحددددددة إ و  ،والحصددددددار غدددددد   المعددددددابر وشددددددح  الدددددددعم الخددددددارجي المقددددددد 
ر ذلددددك علددددن طبيعددددة الوعددددود المقدمددددة مددددن إدارة الاامعددددا  لموظ يهددددا، والتددددي تعددددد وغيرهددددا، أ  دددد

 من أهم عوامل نااح الاامعة.  عام ً 
ة علدددددددن وقدددددددد أدركدددددددت المنظمدددددددا  أن سدددددددبب نااحهدددددددا واسدددددددتمرارها يكمدددددددن لدددددددي المحالظددددددد

حدددددو  تغيددددرا  كبيددددرة  نتدددداج، ممددددا أدى إلددددنهددددم عناصددددر الإأ  عددددد مددددنذي ي  شددددري الددددالعنصددددر الب
صدددددبحت الع قدددددة أوثدددددر تبادليدددددة بدددددين أوظ يهدددددا، حيددددد  لدددددي سياسدددددة بعددددد  المنظمدددددا  تاددددداه م

)جددددددد ب  الموظددددددد  والمنظمدددددددة، وأصدددددددبحت مبنيدددددددة علدددددددن امحتدددددددرام والت ددددددداهم والثقدددددددة المتبادلدددددددة
 . م2015، وةخرون 

ساسددددددي علددددددن صدددددددحة الع قددددددة بدددددددين أعمددددددا  بشدددددددكل حيدددددد  يعتمددددددد ناددددددداح منظمددددددا  الأ
للتطددددورا  التددددي  نتياددددةً  ل نتبدددداهالعدددداملين ورب العمددددل، والتددددي بدددددروها قددددد تددددأ ر  بشددددكل مل ددددت 

ممددددددا يعنددددددي  صددددددبحت قصدددددديرة ومؤقتددددددة،أعمددددددا  الحاليددددددة، لعقددددددود العمددددددل حصددددددلت لددددددي بيئددددددة الأ
  .م2014حيدر وناصر،الوظي ي ) امستقرارعدم 

ومنظمتددددده، لمنهدددددا الصدددددريحة ومنهدددددا المؤقتدددددة، ومنهدددددا مددددداهي وتتندددددو  العقدددددود بدددددين ال دددددرد 
لكنهددددددا لددددددم ت كتددددددب أو  ،أخددددددرى لهددددددذه العقددددددود محددددددددة المدددددددة والغددددددرض، كمددددددا أن هندددددداك وجوهدددددداً 

ت صدددددر بشددددكل رسددددمي علددددن الددددرغم مددددن أن بعدددد  البنددددود ليهددددا تسددددتند إلددددن و ددددائ  مكتوبددددة أو 
عليهدددددددا  لتدددددددزم  نددددددداءً الحدددددددوارا  وتبددددددداد  الآراء، وب وسدددددددائل أخدددددددرى مدددددددن وسدددددددائل امتصدددددددا  مثدددددددل
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الموظددددددد  بتن يدددددددذها اعتقددددددداداً منددددددده أنهدددددددا موجدددددددودة، وأن المنظمدددددددة سدددددددتلتزم بهدددددددا ويبندددددددن بدددددددذلك 
 وهدددددددددددذا مدددددددددددا نعرلددددددددددده بالعقدددددددددددد الن سدددددددددددي ،توقعاتددددددددددده وةمالددددددددددده نتيادددددددددددة إدراوددددددددددده المسدددددددددددب  بدددددددددددذلك

  .م2006)السيد،
خددددد   المنظمدددددة بالعقدددددد الن سدددددي قدددددد  دددددؤدي إلدددددن اسدددددتاابا  أن إولقدددددد التدددددرض البددددداحثون 

الدددددوظي ي للعددددداملين الأداء مرغدددددوب ليهدددددا، تدددددؤ ر بددددددورها علدددددن  وعاط يدددددة ونتدددددائ  غيدددددرسدددددلوكية 
هاندددددددددددة المعنويدددددددددددة مدددددددددددن قبدددددددددددل المنظمدددددددددددة ا  والإتاددددددددددداه المنظمدددددددددددة، نتيادددددددددددة لشدددددددددددعورهم بالخدددددددددددد

(Tallman,2001.) 
 

  كلة الدراسة:م
 لددددديس اً جدددددزء أن لسدددددناد، بالمنظمدددددا  تتعلددددد  التدددددي المشددددداول أسدددددباب إلدددددن النظدددددر تدددددم إذا
 ،لموظ يهدددددا الإدارة تعطيهدددددا التدددددي ا واملتزامددددد بدددددالوعود املتدددددزام عددددددم إلدددددن  رجدددددع منهدددددا بسددددديطاً 
حيددددد   ، م2013، الوهدددداب عبدددددد) المنظمددددا  لشددددل أو ناددددداح إلددددن سددددتؤدي خ لهدددددا مددددن والتددددي
 المددددددوظ ين قبددددددل مددددددن سددددددلبية سددددددلوكيا  حدددددددو  إلددددددن سددددددتؤدي الوعددددددود بهددددددذه املتددددددزام عدددددددم نإ

 المددددوظ ين تددددرك إلددددن الأمددددر يصددددل وقددددد الثقددددة وعدددددم ،للمؤسسددددة الددددومء ك ددددع  المنظمددددة تادددداه
  .م2014،ناصرو  رحيد) المؤسسة داخل مشك   سيولد مما لعملهم

 عليدددددده  ترتددددددب المنظمددددددة طددددددر  مددددددن الن سددددددي بالعقددددددد الإخدددددد   نأبدددددد البدددددداحثون  ويامددددددع
 تشددددا مهم لددددي تتمثددددل عاط يددددة امسددددتاابا  تكددددون  وقددددد ،المددددوظ ين قبددددل مددددن سددددلبية اسددددتاابا 
 امجتمددددداعي المسدددددتوى  علدددددن سدددددلبية امسدددددتاابة تكدددددون  وقدددددد المؤسسدددددة، داخدددددل للعمدددددل وكدددددرههم
 المطلددددوب علددددن تركيددددزه عدددددم لددددي ذلددددك ويتالددددن ،بالعمددددل مبددددا ٍ  غيددددر الموظدددد  يصددددبح حيدددد 
 عليهدددددددا اعتددددددداد التدددددددي غيدددددددر أخدددددددرى  ومادددددددام  اهتمامدددددددا  أي عدددددددن وبحثددددددده عملددددددده لدددددددي منددددددده
 ق دددددداء علددددددن يحددددددرص حيدددددد  الإداري، الدددددددوام مددددددن المتكددددددرر هروبدددددده احتماليددددددة إلددددددن ً إضددددددالة
 ن و الموظ دددددد يظهرهددددددا عدوانيددددددة تصددددددرلا  إلددددددن الأمددددددور تصددددددل وقددددددد الدددددددوام، لددددددي أقددددددل سدددددداعا 
 . م2006 السيد،) عدواني سلوك إلن  ترجمونها التي والإهانة بالظلم شعورهم نتياة

 ونددددةالآ لددددي غددددزة قطددددا  لددددي العددددالي التعلدددديم مؤسسددددا  عدددددد لددددي الكبيددددر توسددددعلل ونظددددراً 
 هدددددذه لددددي اعديدددداد أعددددداد المددددوظ ين مشددددك   رئيسدددددة كددددان أبرعهددددامددددن ذلددددك تلددددن ومددددا  الأخيددددرة

غيرهدددددددا مدددددددن ، و وتوقددددددد  الدددددددعم المدددددددادي مددددددن مؤسسدددددددا  التمويددددددل خدددددددارج القطددددددا  ،الاامعددددددا 
وتأخيرهددددددا  ،المددددددوظ ين رواتددددددبتقلدددددديص  إلددددددنذلددددددك  أدى غدددددد   المعددددددابرلحصددددددار وإ كاالأسددددددباب 
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 هددددددا السددددددنويةلددددددي مواعناتوذلددددددك بسددددددبب العاددددددز الحاصددددددل  ،عددددددن الموعددددددد المخصددددددص لصددددددرلها
  .م2005)صبيح،

وتعدددداني الاامعدددددا  ال لسددددطينية مدددددن الأعمددددة الماليدددددة التدددددي تشددددبه إلدددددن حددددد كبيدددددر امعمدددددة 
  مدددددن عادددددز لدددددي ةالماليدددددة للسدددددلطة الوطنيدددددة، حيددددد  تعانيدددددان )الاامعدددددا  والسدددددلطة ال لسدددددطيني

المواعنددددة الااريددددة  ددددؤدي لددددي كثيددددر مددددن الأحيددددان إلددددن شددددلل وارتبدددداك لددددي نشدددداطه اليددددومي، ممددددا 
الاامعددددا  تلاددددأ إلددددن البحدددد  عددددن مصددددادر تمويددددل للن قددددا  الااريددددة، وتحدددداو  اسددددتخدام  جعددددل

وسددددددائل غيددددددر مرغددددددوب ليهددددددا لزيددددددادة الإ ددددددرادا  كزيددددددادة الأقسدددددداط والرسددددددوم الاامعيددددددة، ولكنهددددددا 
تواجدددده مقاومددددة ت ددددطرها إلددددن التراجددددع، لتلاددددأ إلددددن إجددددراءا  صددددارمة للتقشدددد  ) عدددددم صددددر  

الإسدددد مية  حتددددن لددددم يعددددد هندددداك مددددا يمكددددن التقشدددد  ليدددده، الراتددددب كددددامً  كمددددا يحددددد  بالاامعددددة 
ومدددددا تلادددددأ إلدددددن تحويدددددل جدددددزء كبيدددددر مدددددن الن قدددددا  امسدددددتثمارية والتطوريدددددة إلدددددن ن قدددددا  جاريدددددة، 
م دددددددحية بالأهددددددددا  امسدددددددتراتياية بعيددددددددة المددددددددى لصدددددددالح أهددددددددا  قصددددددديرة المددددددددى تسددددددداعدها 

يلولددددددددة دون توقدددددددد  علددددددددن تادددددددداوع الأعمددددددددا  المتتاليددددددددة وت ددددددددادي امضددددددددطرابا  المتكددددددددررة والح
 .2015)العمل، النتياة تراجع التعليم الاامعي لي للسطين لي المدى البعيد ) نصر،

ا القائمددددددة تطبيدددددد  التزاماتهدددددد تواجدددددده مشددددددكلة لدددددديإدارة الاامعددددددا   لددددددإن ونظددددددراً لمددددددا سددددددب 
 العليددددددا، الشددددددهادا  علددددددن الحصددددددو و  ،العلمددددددي لت ددددددر ل إجدددددداعا مثددددددل مددددددنحهم  تادددددداه موظ يهددددددا

 لتددددددزاما مدددددددى بددددددين الع قددددددة ممددددددا ياعددددددل مددددددن ال ددددددرورة بمكددددددان بحدددددد  والترقيددددددا  المسددددددتحقة،
 .الموظ  إنتاجية علن وأ رها ،بوعودها غزة قطا  لي ةيال لسطين الاامعا 

 :التاليالسؤا   لي وتتمحور مشكلة الدراسة ةومن هنا تبلور  لدي الباحث
 على هوأثرِ  غزة قطاع في ةالفلسطيني الجامعات في النفسي العَقد تطبيقى مد ما
 ؟الموظف إنتاجية

  ويت ر  عن ذلك عدة أسئلة لرعية منها:
بالولاء ببنود العقد الن سي بينها وبين  غزة قطا  لي ةال لسطيني الاامعا مدى التزام  ما •

 الموظ ين الذ ن يعملون بها؟
 ما  المنظمة تااه العاملين؟االتز  ومحتوى  طبيعة ما •
 ؟التي تؤ ر علن الولاء بالعقد الن سي العواملما  •
 ؟بالعقد الن سي الإخ  الآ ار المترتبة علن ما  •
نتاجية طا  غزة ببنود العقد الن سي علن إأ ر التزام الاامعا  ال لسطينية لي ق ما هو •

 العاملين؟
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 متغيرات الدراسة:
الن سدددددي بالعقدددددد الدراسدددددا  السدددددابقة التدددددي تتعلددددد  الأدبيدددددا  و  وبعدددددد اطددددد   الباحثدددددة علدددددن

 مدددددى تطبيدددد  العقددددد الن سدددديمددددن صددددياغة المتغيددددرا  التددددي مددددن خ لهددددا سددددتقوم بدراسددددة  تمكنددددت
 1.1)) والشدددددكل ،الموظددددد  إنتاجيدددددةوأ دددددره علدددددن  ،غدددددزة قطدددددا  لدددددي ةيال لسدددددطين الاامعدددددا  لدددددي
 بين هذه المتغيرا : الع قةح  وض

 بع  الاوانب الأساسية التيباحثة تتناو  الو بالعقد الن سي،  املتزام: المتغير المستقل -1
  م2011،)عامر عا  الألراد لي المنظمة وهي:تت منها العقود الن سية، وتمثل توق

 :أهمها الاوانب من ماموعة  منتوت: الوظي ة محتوى   -أ
 أداء لي ذاته بتطوير لل رد يسمح خ لها من والتي لل رد السلطة ت وي : امستق لية •

 .الأعما 
 .عما  والتخطي ، والقرارا داء الأألية عن ئو المس تعنن: المسئولية •
 العمل ساعا  سواءً  ومتطلباتها الوظي ة عن المعلوما  كالة ريتول وتعني: الدور وضوح •

 سياسا  وضوح وأي اً  الوظي ي الوص  وضوح خ   من الوظي ة وواجبا  مهام أم
 .المنظمة وأهدا 

 :التنظيمية العوامل  -ب
 .الأداءمنح للعامل بناءً علن تقييم التي ت   هي المكالأة: الحوالز •
ما  تلقاه العامل من أجر مقابل ما يقدمه من عمل، ويراعن أن يكون منالساً مع : الراتب •

 .المنظما  الأخرى 
 والإجراءا  الترقية معا ير وتوضيح عاد  وبشكل للاميع ترقية لرص تولير :الترقية •

 .الترقية علن للحصو  ال عمة
 خ لها من  تم التي العمليا  عدالة جرائية إلنيشير م هوم العدالة الإ: الإجرائية العدالة •

التنظيمية، والتي  تم من خ لها توعيع النتائ  الإياابية والسلبية علن  القرارا  اتخاذ
توعيع الموارد علن العاملين، ، و الأداءالعاملين لي المنظمة، مثل العدالة لي نظم تقييم 

 .جراءا  التأد بيةوالإ
 :العمل بيئة عوامل  - 

 ويقوم علن ت وي  السلطة والمشاركة وتقديم الدعم.: الإشرالي الأسلوب •
 .متساوي  بشكل الموظ ين لاميع وإتاحتها للتدريب برام  طرحوهو : والتنمية التدريب •
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 عوامل بيئة العمل

العملية التي  تم من خ لها اط   الموظ ين علن نتائ  تقييم  هيو : العكسية التغذية •
 .الأداء

 الموظ . إنتاجية: التابعالمتغير  -2
 :المتغيرا  ال ابطة -3
 الانس. -أ
 العمر. -ب
 المؤهل العلمي. - 
 ال ئة الوظي ية. - 
 عدد سنوا  الخدمة لي الاامعة. -ج
 مكان العمل/الاامعة. -ح

 
          

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 متغيرات الدراسة بي  لعلاقةا :1.1)) شكل
   م2011)عامر، إلنسطة الباحثة استنادا :)جرد بوا المصدر

 

 إنتاجية الموظف

 اللتزام بالعقد النفسي

 محتوى الوظيفة

 العوامل التنظيميَّة

 الضابطة: المتغيرات
المؤهل  –العمر  –الجنس 
 –الفئة الوظيفية -لعلمي 

  –عدد سنوات الخدمة 
 مكان العمل
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 :الدراسة فرضيات
 : لي كما علمية لروض شكل لي الصلة، ذا  التالية الع قا  صياغة تم 

 بالعقد المنظمة التزام بين α ≥ 0.05 معنوية مستوى  عند حصائيةإ دملة ذا  ع قة توجد  .1
 :التالية  رعيةالرضيا  نها ال عوتت ر   ،الموظ  إنتاجيةو  الن سي

 محتدوى الوظي دة بدين α ≥ 0.05 معنويدة مسدتوى  عندد حصدائيةإ دملدة ذا  ع قدة توجدد -أ
 .الموظ  إنتاجيةو 
 التنظيميدةالعوامدل  بدين α ≥ 0.05 معنويدة مسدتوى  عندد حصدائيةإ دملدة ذا  ع قة توجد -ب

 .الموظ  إنتاجيةو 
 عوامدل بيئدة العمدل بدين α ≥ 0.05 معنويدة مسدتوى  عند حصائيةإ دملة ذا  ع قة توجد - 

 .الموظ  إنتاجيةو 
ملتدزام المنظمدة بالعقدد الن سدي  α ≥ 0.05 وجد أ ر ذو دملدة إحصدائية عندد مسدتوى معنويدة  .2

 الموظ . إنتاجيةعلن 
استاابا   متوسطا  بين α≥ 0.05 معنوية مستوى  عند إحصائية دملة ذا  لروقا   وجد  .3

ال ئددة  -التعليمددي المؤهددل -العمددر -سالاددن): تعددزى للخصددائص الشخصددية التاليددة المبحددو ين
 . مكان العمل/الاامعة –لي الاامعة  دمةسنوا  الخعدد  – الوظي ية

 ج

 

 :الدراسة أهداف
 تحقي  الأهدا  التالية: إلن الدراسة تهد 

 .الموظ  إنتاجية علن وأ ره الن سي العقدإلقاء ال وء علن واقع تطبي   .1
 ببندددددود بالولددددداء غدددددزة قطدددددا  لدددددي ةيال لسدددددطين الاامعدددددا  لدددددي المنظمدددددا  التدددددزام مددددددىدراسدددددة  .2

 .بها يعملون  الذ ن الموظ ين وبين بينها المبرم الن سي العقد
 سدددددددددداتها علددددددددددن المددددددددددوظ يناكوانع ،الن سددددددددددي العقددددددددددد لخددددددددددر   المحتملددددددددددة التددددددددددأ يرا  دراسددددددددددة .3

 بالاامعا  ال لسطينية بقطا  غزة.
بالعقدددددد  املتدددددزام خددددد   مدددددن القدددددرار لأصدددددحاب ومقترحدددددا  توصددددديا  تقدددددديم لدددددي المسددددداهمة .4

 تحسدددددينسدددددهم لدددددي ي   ممدددددا المدددددوظ ين داءأ مسدددددتوي  رلدددددع جدددددلأ مدددددن المدددددوظ ين تاددددداه الن سدددددي
 ال لسددددددددطينية الاامعددددددددا  لددددددددي لتعليميددددددددة والأواديميددددددددةا للمؤسسددددددددا  الكلدددددددديالأداء  وتطددددددددوير
 .غزة بقطا 
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 :الدراسة أهمية
 :التاليتنبع أهمية الدراسة من امعتبارا  العلمية والعملية المت منة ليها وذلك علن النحو 

 العربيدددددة البيئدددددة لدددددي خاصدددددة حدددددد ثاً  إداريددددداً  موضدددددوعاً   تنددددداو  بكونددددده :العلميدددددة الناحيدددددةمدددددن  .1
وعددددددم تدددددوالر دراسدددددا  عربيدددددة ، الن سدددددي العقدددددد موضدددددو  لدددددي دراسدددددا ال بنددددددرة تتميدددددز التدددددي

 هدددددذه الدراسددددددة عدددددددت  دددددم ومدددددن ،المددددددوظ ين إنتاجيدددددةوأ دددددره علددددددن  ،تدددددرب  بدددددين العقددددددد الن سدددددي
 وخصوصدددداً  ،ضددددالة النوعيددددةوالإ دراسددددةال موضددددو  ماددددا  لددددي العربيددددة المكتبددددة إلددددن إضددددالةً 

 .للمراجع العربية
 : العملية الناحيةمن  .2
_ بدددده  تعلدددد  بمددددا والإي دددداء – الن سددددي العقددددد دور إظهددددار خدددد   مددددن لدراسددددةا أهميددددة تددددنعكس -أ

تو يددددددد  و  ،الاامعدددددددا  ال لسدددددددطينيةلدددددددي  للعمدددددددل للمدددددددوظ ين الااذبدددددددة العوامدددددددل تحسدددددددين لدددددددي
 ل ددددددددمانمددددددددن ناحيددددددددة المنظمددددددددة   مددددددددن قبددددددددل المددددددددوظ ين أمسددددددددواءً  الاهتددددددددين بددددددددين الع قددددددددة
 بزيددددددادة المرتبطددددددة للن قددددددا  تخ ددددددي  مددددددن ذلددددددك عددددددن  ترتددددددب ومددددددا العمددددددل، لددددددي امسددددددتمرار
 منتهدددددداك ال ددددددرد لإدراك المصدددددداحبة السددددددلبية السددددددلوكيا  مددددددن والتقليددددددل العمددددددل دوران معددددددد 
 علدددددن  أودددددانبالعقدددددد الن سدددددي لمدددددا لدددددذلك أ دددددر كبيدددددر سدددددواءً  املتدددددزام، وبالتدددددالي الن سدددددي العقدددددد

 علن الموظ  بشكل خاص. مالمنظمة أ
مسدددددددداهمة الدراسددددددددة لددددددددي تطددددددددوير الماتمددددددددع مددددددددن خدددددددد   تنميددددددددة الكددددددددادر البشددددددددري لددددددددي   -ب

 .م  تازأ من الماتمع اً جزء اوعيادة الومء للمنظما  باعتباره ،المنظما 
ة والعمليدددددة لدددددد ها، سدددددهم هدددددذه الدراسدددددة لدددددي عيدددددادة المعرلدددددة العلميدددددلدددددي أن ت  الباحثدددددة  تأمدددددل  - 

للحصددددددو  علددددددن درجددددددة الماجسددددددتير لددددددي تخصددددددص إدارة  اً أساسددددددي اً متطلبدددددد ومددددددا أنهددددددا تعددددددد
 .الأعما 

 

 مصطلحات الدراسة:
العقد الن سي: هو عبارة عن معتقدا  شخصية عن املتزاما  المتبادلة بين الألراد  •

والمنظمة، وتصبح املتزاما  عبارة عن تعاقدا  حينما يعتقد طرلا العقد بأن ال رد ملتزم 
مقابل وعود من المنظمة بمقابلة تلك املتزاما  بمكالآ  أو إجراءا  بأداء مهما  معينة 

 معينة.
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الإنتاجية: هو عبارة عن الع قة النسبية بين مقدار المخرجا  التي نتات عن عملية  •
الإنتاج وبين مقدار جميع عناصر مدخ   عملية الإنتاج ماتمعة، وهو ما يعر  

صر المدخ   وهو ما يعر  بالإنتاجية الازئية بالإنتاجية الكلية أو عنصر واحد من عنا
 أو عدد من عناصر المدخ  ، وهي إنتاجية العوامل المتعددة.

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة

 العقد النفسي - المبحث الأول
 :مةدمق

تقددددوم طبيعددددة هددددذه العقددددود علددددن لددددراد والمنظمددددة، حيدددد  العد ددددد مددددن العقددددود بددددين الأ  وجددددد
ن تقددددددم ألدددددراد الاهدددددد والمهدددددارا  والقددددددرا  التدددددي تحتاجهدددددا المنظمدددددة مقابدددددل ن  دددددولر الأأسددددداف أ

لهددددددم الأجددددددور والمزايددددددا الأخددددددرى التددددددي يحتاجونهددددددا، بحيدددددد   ددددددتم صددددددياغة تلددددددك العقددددددود لتشددددددمل 
وغيرهدددددددا ولقددددددداً  ،ين، كدددددددالأجور وسددددددداعا  العمدددددددل المطلوبدددددددةا  المتبادلدددددددة بدددددددين الطدددددددرلاملتزامددددددد

لدددددراد خدددددرى ضدددددمنية تنشدددددأ بدددددين الأالسدددددائدة، ولدددددي المقابدددددل هنددددداك عقدددددود أللقدددددوانين والتشدددددريعا  
والمنظمددددددة تت ددددددمن توقعددددددا  والتزامددددددا  متبادلددددددة بددددددين الطددددددرلين، هددددددذه العقددددددود ال ددددددمنية تنشددددددأ 

وكددددد ء عدددددن المنظمدددددة وهدددددي م باعتبدددددارهم  ،ربددددداب العمدددددلألدددددراد و مدددددن خددددد   التواصدددددل بدددددين الأ
 ،لددددرادهددددا تددددؤ ر بشددددكل كبيددددر ولعددددا  علددددن الأنإتقددددل أهميددددة عددددن عقددددود العمددددل المكتوبددددة، بحيدددد  

 (.Tallman,2001)عر  هذه العقود بالعقود الن سية وت  
ولقددددددد اسدددددددتحوذ  العقدددددددود الن سددددددية علدددددددن اهتمدددددددام البددددددداحثين لددددددي محاولدددددددة ل هدددددددم طبيعدددددددة 
ع قددددا  العمددددل، ولقددددد تزا ددددد  الدراسددددا  والأبحددددا  التددددي تناولددددت العقددددد الن سددددي لددددي العقددددد ن 

والتدددددي جدددددداء   ،دراسدددددتها  م1998)لدددددي العددددددام Rousseauالأخيدددددرين خاصدددددة بعدددددددما نشدددددر  
لددددي  Argerisد ن كددددان قددددد ظهددددر لأو  مددددره علددددن  ددددأللعقددددد الن سددددي، بعددددد  بم هددددوم جد ددددد نسددددبياً 

 (.Coyle & Shapiro,2008) م1960عام ال
بالعقددددددد الن سددددددي، حيدددددد  أظهددددددر  تلددددددك  املتددددددزاموتشددددددير الدراسددددددا  السددددددابقة إلددددددن أهميددددددة 

 دددددار ةبالعقدددددد الن سدددددي مدددددن قبدددددل المنظمدددددة مدددددن  الإخددددد  الدراسدددددا  مدددددا يمكدددددن أن  دددددؤدي إليددددده 
لشددددعورهم بالخيانددددة والخدددددا  مددددن قبددددل المنظمددددة، بحيدددد   لددددراد نتياددددةً لأسددددلوكية وعاط يددددة علددددن ا

التنظيمددددي  املتددددزاموعدددددم  ،بالعقددددد الن سددددي إلددددن انخ دددداض لددددي الرضددددا الددددوظي ي الإخدددد   ددددؤدي 
 (.Syed,2010)ن تتطور إلن سلوك معادي تااه المنظمة بل ومن الممكن أ

لددددددي هددددددذا المبحدددددد  سدددددديتم توضدددددديح م هددددددوم العقددددددد الن سددددددي مددددددن خدددددد   التطددددددر  لبدايددددددة 
نشدددددددأته مدددددددروراً بدددددددالتغيرا  والتطدددددددور الدددددددذي حدددددددد  للم هدددددددوم وصدددددددومً للم هدددددددوم الحدددددددد   للعقدددددددد 
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هميتهددددددددا، كمددددددددا سدددددددديتناو  أ الن سددددددددي، بالإضددددددددالة لبيددددددددان أنددددددددوا  وخصددددددددائص العقددددددددود الن سددددددددية و 
 لراد.  اره علن سلوك الأومسبباته وة ،الإخ   بالعقد الن سيالمبح  

 
 :ن أة وتطور مفهوم العقد النفسي

علن الرغم من أن العقد الن سي كمصطلح قد ظهر لي بداية الستينا  عندما قدمه 
Argeris إم أن الباحثين  رجعون ال  ل لي ومدة العقد الن سي ك كرة ،  م(1960 لي العام

نظرية "التواعن النسبي"   م(1938لي العام  Bernardsإلن    ينا  القرن الماضي، حين قدم 
التي الترض ليها أن استمرار مشاركة الألراد لي المنظمة مرهون بما تقدمه لهم من مكالآ  

أن الع قة الن سية بين الألراد وأرباب العمل لي تطور نتياة  Bernardsوالية، وولقاً لألكار 
رد هو العنصر امستراتياي للمنظمة، لذا يمكن لها لعملية التباد  التعاونية ليما بينهم، وأن ال 

: والتعاونية من خ   تقديمها الإغراءا  والمكالآ  المادية مثل نتاجيةالإأن تعظم مساهمته 
 ) التقد ر للألكار الشخصية، الدعم امجتماعي: )الأجر، الترقية  والمعنوية أي اً مثل

قد قدم ر ية العصر الحد   لمحتويا  العقد الن سي من  Bernardsوالمعنوي ، وبالتالي لإن 
  .م2015 ،وةخرون خ   التباد  امرتباطي والمعام   )ج ب 

بتطوير نظرية التواعن   م1958) لي العام   March  & Simonمن  لُّ بعد ذلك قام ك
غراءا   والإنموذج المساهمة من خ   تقديم نموذج أطلقوا عليه اسم  Bernardsالتي جاء بها 

(Contribution-inducements،Model  قدموا من خ لها نظريتهم التي تؤكد بأن مشاركة ،
الألراد المستمرة لي العمل تعتمد علن إدراوهم بأن ما تقدمه المنظمة لهم من إغراءا  وحوالز 
نها تساوي أو تزيد علن ما يقدمونه هم من مساهما ، ولي المقابل ومن وجه نظر المنظمة لإ

لراد لتكون مقابً  لما تقدمه من حوالز ومكالآ ، بمعنن أن التواعن هنا بحاجة لمساهمة الأ
يحد  عندما تقابل المنظمة ما يقدمه الألراد من مساهما  بالحوالز والمكالآ  التي تساوي أو 

ن ال كرتين التي ، ورغم وضوح التشابه بي(Coyle&Shapiro,2008)تزيد عن مساهماتهم 
 ذلك لي السبب ويرجع ،March  &Simonسهاما  إعترا  لي ن  تم امأتاعل من النادر 

 ياسد مما أوثر التوظي  عقد ألكار واضح بشكل يعكس  غراءا والإ المساهمة نموذج أن إلن
ن نموذج المساهمة والإغراءا  تت من جوهر أالباحثين  رون  بع  نأإم  الن سي العقد لكرة

 (.Conway,2005 &Briner)لكرة العقد الن سي 
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حي   Argyrisكانت البداية العملية لم هوم العقد الن سي علن  د   م1960)ولي العام 
و  من طب  مصطلح العقد الن سي لي العمل، حي  عرض م هوم العقد الن سي من خ   أ دعي  

)المشرلين ، يقدم : رباب العملأالن سي" علن أنه ات ا  ضمني بين العما  و وتابه "عقد العمل 
من بع  الحقو  المتمثلة لي الأ ون ن يمنحهم المشرلأعالية مقابل  إنتاجيةلراد من خ له الأ

الوظي ي والأجور الكالية والح  لي التعبير، وهنا يظهر لنا المن عة التبادلية بين الطرلين، كما 
بنية علن توقعا  العقد الن سي يساعد ك  الطرلين علن بناء ع قا  جيدة مأوضح بأن 
 & Levinson, Price, Munden, Mandlقدم عدد من الباحثين ن سه امتااه  متبادلة، ولي

Solley  دراسة تاريبية لي ماا  الصحة العقلية نشروها لي كتاب حمل   م1962)لي العام
ظهروا من خ   أموظ ، وقد  800)الرجل والإدارة والصحة العقلية  طبقت علن عدد  :اسم

 .(Syed,2010)ن  ؤ ر علن الصحة العقلية أي دراستهم كي  يمكن للعقد الن س

إلن أهمية تطاب   م 1965) لي العام Schcinولي كتابه "علم الن س التنظيمي" أشار 
 الأداءو  املتزامتوقعا  الموظ  مع المنظمة حتن  تم تحقي  نتائ  إياابية تتمثل بالرضا و 

ن تعبر عن أبعد من الباحثين السابقين حين ناقش كي  يمكن للمنظمة أالوظي ي، بل ذهب إلن 
 لي المادية روغي المادية المنالع دم  أهمية إلن أشار العقد الن سي من خ    قالتها، كما

 .(Moore,2014) الطرلين لك  العمل ع قا 

النقلة النوعية   حي  جسدالم هوم المعاصر للعقد الن سي  هي رائدة  Rousseau دعوت  
من خ   دراسة  تمن الم هوم الك سيكي إلن الم هوم المعاصر للعقد الن سي، حي  قدم

"العقود الن سية  "Psychological and Implied Contracts in Organizations"بعنوان
ة من الدراسا  التطبيقية والنظرية التي ساهمت لوال منية لي المنظمة" والتي كانت بداية لسلس
نه " اعتقاد لدى ال رد  دور حو  أالعقد الن سي ب تلي تغيير م هوم العقد الن سي، حي  عرل

العقد بماموعة من  اويرتب  طرلخر، ةمتباد  بين هذا ال رد وبين طر   بنود وشروط ات ا 
 "سهاما  ومعرلة التعوي ا  المقابلةدراك الإإا  المتبادلة عند املتزام

(Rousseau,1989,123  ن العقد الن سي الساب  قد حل محله عقد جد د يعتمد أرى ت ، حي
صبح هناك عقد  ومي بين ال رد والمنظمة بحي  تتوق  أي  علن النمو الشخصي، بح

ن ال رد م أ ي  علن تاستمرارية هذا العقد علن مقدار إنااعا  هذا ال رد لي العمل، كما 
ن أنه يستطيع من خ   ذلك إأوثر من مهمة داخل وظي ته، بحي  ن  نزع  من تكلي ه بأياب 

 (.Bernadir & Russell,1998)ا  الشخصيةار يكتسب مزيد من المه
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هو إجرائياً بأنه العقد الن سي  ه يمكن تعريفنأ تبين لنا  ومن خ   التعاريف السابقة
ا  املتزاموتصبح  ،لراد والمنظمةا  المتبادلة بين الأاملتزاممعتقدا  شخصية عن  عبارة عن

العقد بأن ال رد ملتزم بأداء مهما  معينة مقابل وعود من  بارة عن تعاقدا  حينما يعتقد طرلاع
 و إجراءا  معينة. ا  بمكالآ  أاملتزامالمنظمة بمقابلة تلك 

 
 العوامل المحددة للعقد النفسي:

يشددددير م هددددوم العقددددد الن سددددي كمددددا ذكرنددددا سددددابقاً إلددددن أندددده عبددددارة عددددن توقعددددا  والتزامددددا  
ن السدددددعي الددددددائم مدددددن قبدددددل طرلدددددي العقدددددد محتدددددرام إلدددددة بدددددين طرلدددددي العقدددددد الن سدددددي، لدددددذا لدددددمتباد

والتدددددي يمكدددددن تلخيصدددددها كمدددددا  ،تشدددددكل العوامدددددل المحدددددددة للعقدددددد الن سدددددي ،ا  والتعهددددددا املتزامدددد
  :م2014)حيدر وناصر، لي 

ي أاملون من رب العمل إعاء قيامهم بالتزاما  رب العمل وتعهداته: وهو ما  توقعه الع .1
العاملين  توقعون رد لعل إياابي من رب العمل،  تمثل لي ن إو أداء مميز، حي  أتصر  

 تطوير المسار المهني وضمان استقرار العمل، والتدريب والتطوير، والمكالآ .
ن إذن لإا  تكون متبادلة، املتزاملإن التوقعا  و  ،التزاما  العامل وتعهداته: كما ذكرنا سابقاً  .2

تااه رب العمل ياب  ،لالتزاما  وتعهدا  للعاممقابل التزاما  رب العمل وتعهداته هناك 
دبيا  أه التعهدا  حسب ما جاء لي ومن بين هذ ،ن يحترمها ويلتزم بهاأعلن العامل 

 عما  التطوعية .لأالذا ، والومء، م مون العمل، وا)تطوير  :الدراسة
 
 :همية العقد النفسيأ

رد لعددددددل علددددددن شددددددكل  يخلدددددد  لددددددد همن ذلددددددك ما  تلقددددددن المددددددوظ ين مددددددا  توقعوندددددده لددددددإندددددددع
مددددن الرضددددا  ل   ك    بددددين العقددددد الن سددددي وظهددددر  الدراسددددا  وجددددود ع قددددة وقددددد أ و سددددلوك،موقدددد  أ

والرغبددددددة لددددددي العمددددددل، كمددددددا  وضددددددح مسددددددتوى الولدددددداء بالعقددددددد الن سددددددي مدددددددى  املتددددددزامالددددددوظي ي و 
لددددددي الرغبددددددة لددددددي امسددددددتمرار  ي دددددداً تبدددددداط العدددددداط ي مددددددع المنظمددددددة، ويددددددؤ ر أالتددددددأ ير علددددددن امر 

بالعقددددددددد الن سددددددددي  املتددددددددزام، ويمكددددددددن تلخدددددددديص أ ددددددددر (Moore,2014)والبقدددددددداء لددددددددي المنظمددددددددة 
 (:Maguire, 1998)بالنقاط التالية 

يدددددداة التنظيميددددددة، لهددددددي تقددددددوم بددددددرب  ساسددددددية مددددددن سددددددما  الحأتعتبددددددر العقددددددود الن سددددددية سددددددمة  .1
 لراد والمنظما  مع بع هم وتنظيم سلوكهم.الأ

 لي الح اظ علن ع قة العمل مع مرور الوقت. ي سهم .2
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لددددي حددددام  عدددددم اليقددددين نسدددداني لددددي المنظمددددة مددددن العمددددل بيسددددر خاصددددة تمكددددن الاانددددب الإ .3
 عادة الهيكلة.وقا  إ والخطر مثل أ

نادددداع مهمتددددين، لهددددي تسدددداعد علددددن التنبددددؤ بددددأنوا  المخرجددددا  إالعقددددود الن سددددة تسدددداعد علددددن  .4
ندددددددوا  أا ، كمدددددددا تسددددددداعد لدددددددي معرلدددددددة صدددددددحاب العمدددددددل مدددددددن العمدددددددأالتدددددددي سيحصدددددددل عليهدددددددا 

ن التنبدددددؤ غايدددددة لدددددي ربددددداب العمدددددل، حيددددد  إأحصدددددل عليهدددددا العمدددددا  مدددددن يالمكالدددددآ  التدددددي س
 .ل ل دائماً همية لهو يعمل علن تح يز العامل لتقديم الأالأ

تددددؤ ر العقدددددود الن سدددددية بشددددكل كبيدددددر علدددددن الرضددددا الدددددوظي ي والمواقددددد  والسددددلوك مدددددن خددددد    .5
 التباد  بين الموظ  والمنظمة.المراجعة المستمرة لع قة 

يمانددددددده إوبالتدددددددالي  ،بالنسدددددددبة لل دددددددرد لالعقدددددددد الن سدددددددي يقدددددددوي مدددددددن انتمددددددداء الموظددددددد  للمنظمدددددددة .6
ا ياعددددل لدددددى ال ددددرد مددددهدددددا ، وهددددو مبأهدددددا  المنظمددددة والعمددددل بقددددوة لأجددددل تحقيدددد  تلددددك الأ

نيابددددددة عددددددن المنظمددددددة، ويخلدددددد  لديدددددده رغبددددددة قويددددددة لددددددي الح دددددداظ  ءي شدددددديأاسددددددتعداد لعمددددددل 
 ر لي ع قته معها.وامستمرا

 
 خصائص العقد النفسي:

 (Tallman,2001) تسم العقد الن سي بعدد من الخصائص وهي: 
إن العقددددددد الددددددذاتي هددددددو ال هددددددم أو الت سددددددير ال ريددددددد لل ددددددرد ل لتزامددددددا   العقددددددود الن سددددددية ذاتيددددددة: .1

لددددددددراد ذ تشددددددددير نمدددددددداذج معالاددددددددة المعلومددددددددا  إلددددددددن أن الأإ، المت دددددددد  عليهددددددددا للعقددددددددد الن سددددددددي
مددددددددزون  ن العوامددددددددل أوذلددددددددك بسددددددددبب  ،  لريدددددددددة لأن سددددددددهمائددددددددويصددددددددن ون المعلومددددددددا  بطر   ر 

المختل ددددددة بالإضددددددالة إلددددددن الوجددددددود السدددددداب  ل ئددددددا  أو مخططددددددا  المعلومددددددا   ددددددؤ ر علددددددن 
وي يددددة ت سدددديرها، وترميزهددددا وتخزينهددددا لددددي الددددذاورة، ممددددا  تسددددبب لددددي تشددددويه المعلومددددا  عنددددد 
ن أتاهيزهدددددا وتخزينهدددددا، بحيددددد  لدددددو عودندددددا شخصدددددين بدددددن س المعلومدددددا  لإنددددده مدددددن المدددددرجح 

   لن س المعلوما .وت سير مختل ميكون لد هم له
والتدددددي تحتدددددوي علدددددن  ددددد    ،العقدددددود الن سدددددية عقدددددود تعهديدددددةت عدددددد  العقدددددود الن سدددددية تعهديدددددة: .2

 توقعدددددا  عدددددن مدددددا الوعدددددود لهدددددي عبدددددارةة وهدددددي: الوعدددددود والقبدددددو  والولددددداء. أمكوندددددا  رئيسددددد
 سددددددلوك مددددددن وأ يةشدددددد و  أو مكتوبددددددة عقددددددود عددددددن عبددددددارة تكددددددون  قددددددد وعددددددود علددددددن بندددددداءً  تنشددددددأ
لددددي التعيددددين، و  عمليددددة بعددددد وأ  ندددداءأ وأ قبددددل يحددددد  قددددد مددددا وهددددو العقددددد، لددددي أخددددرى  أطددددرا 

 .حالة العقود المكتوبة لالعقد الن سي قد  نشدأ بسبب ت سيرا  الموظ ين لعقود العمل



16 
 

لددددراد علددددن الدددددخو  لددددي وليمددددا يخددددص القبددددو  لإندددده يعنددددي الموالقددددة الطوعيددددة مددددن قبددددل الأ
لدددددددراد وم يشدددددددعرون بحيددددددد  م يمكدددددددن إلدددددددزام الألتزاماتددددددده، بشدددددددروطه وا املتدددددددزامالعقدددددددد الن سدددددددي و 

 بأنهم مابورين علن الولاء بها طالما أنهم لم  والقوا علن الدخو  لي العقد الن سي.
 من ءٍ واز  ال ردن تقوم المنظمة بمكالأة أما المكون الثال  وهو الولاء بالعقد بمعنن أ
 .هنظير قيامه بالولاء بالتزامات له قدمتها التي الوعود

سددددددلوبين مختل ددددددين مددددددن امتااهدددددددا ، أ ون العقددددددود الن سددددددية كاتااهددددددا : لقددددددد تنددددددداو  البدددددداحث .3
دالددددددع، ويت ددددددمن  سدددددداب  أو سددددددلوكٍ  عددددددر  امتادددددداه بأندددددده اسددددددتاابة لمثيددددددرٍ الأسددددددلوب الأو  ي  

 هذا امتااه    ة مكونا  هي:
معرليددددددة: ويشددددددتمل هددددددذا المكدددددددون علددددددن المعتقدددددددا  وهياودددددددل المعرلددددددة والألكددددددار والخبدددددددرا   -أ

 .وامستاابة الحسية المتعلقة بالهد  المراد الوصو  إليه
 .عاط ية: ويشير إلن امستاابا  العاط ية التي تتشكل بناءً علن المعتقدا  -ب
   إلن الهد .و نسان للوصلإسلوكية: وهي الألعا  التي يقوم بها ا - 

بمثابددددددة  ي عدددددددكددددددل بنددددددد هنددددددا وتظهددددددر بنددددددود العقددددددد الن سددددددي لددددددي تلددددددك المكونددددددا  الث  ددددددة ل
بعدددددد  مدددددددن  املتدددددددزامخددددددر، كمدددددددا  ت ددددددمن لآع بددددددالتزام طدددددددر  تادددددداه الطدددددددر  او توقدددددددأاعتقدددددداد 

هياوددددل المعرلددددة التددددي تسددددمح لطددددر  بددددالت كير، وتشددددكيل اسددددتاابا  حسددددية تدلعدددده إلددددن سددددلوك 
 معين.
مددددددا الأسددددددلوب الثدددددداني لهددددددو  ددددددرى امتااهددددددا  مددددددن منظددددددور معالاددددددة البيانددددددا  ومثددددددا  أ

ن امتادددددداه إلهددددددذا النمددددددوذج لدددددد امجتمدددددداعي المعرلددددددي، لولقدددددداً علددددددن هددددددذا امتادددددداه هددددددو النمددددددوذج 
 تمثددددددددل لددددددددي الددددددددذاورة عددددددددن طريدددددددد  تصددددددددني  المعلومددددددددا ، والقواعددددددددد التددددددددي تحكددددددددم تصددددددددني  

 بالإضالة لملخص تقييمي وبنية معرلية داعمة للمخلص. المعلوما ،

 
 أنواع العقد النفسي:

 Rousseauسي، ولقد كانت تناولت الدراسا  السابقة العد د من أنوا  وحام  العقد الن 
وهي العقود الع ئقية وعقود  ،و  من لر  بين نوعين من العقود الن سيةأ ،م 1995) لي العام

تصور أوثر حدا ة علن م  ب1998) لي العام Shore & Barksdaleالمعام  ، وجاء بعدها 
، ومع ذلك لإن (Janssens & Sels ,2003) ا املتزامأساف درجة من التواعن ومستوى 

 قسام وهي:أغلب الدراسا  تت   علن تقسيم العقد الن سي إلن أربعة أ 
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يقوم هذا النو  من العقود علن أساف ال ترة القصيرة والمحدودة وعلن مبدأ  المعام  : عقود .1
ويسعن كل طر  من أطرا   ،جرالأ وأالتبادلية امقتصادية بمعنن تباد  الاهد بالمكالأة 

 اً ن هناك تحد دإالعقد علن تحقي  الربح وامست ادة، وتمتاع هذا العقود بالوضوح بحي  
للمهام المطلوبة ووقت المشاركة لل رد داخل المنظمة، كما تعتبر عقود مهيكلة بمعنن  اً واضح
 (.Sels  Janssens &2003,)ن شروط التباد  ليها لها قيمة نقدية أ

ن بسبب طبيعة هذه العقود التي أ  م2011) لي العام Scheeper & Shupingويذكر
وكل ما  ،نه م  وجد ارتباط لدى العاملين مع المنظمةإتقوم علن أساف التباد  امقتصادي ل

 همهم هو أداء المهام المكل ين بها للحصو  علن العائد المادي، وم  بدون أي استعداد للقيام 
 . م2015،وةخرون بغير المهام المنوطة بهم )ج ب 

ي اً العقود الع ئقية والتعاونية، وهي بعكس عقود أويطل  عليها   العقود امرتباطية: .2
 المعام   حي  تقوم علن أساف الأمد الطويل والنهاية الم توحة، والتي تعتمد علن

والعاط ية، ولذلك ناد  امجتماعية والثقة الومء مثل امجتماعي، والتباد  العاط ي امستثمار
للمهام، ويعتمد هذا النو  بشكل أساسي علن ع قة  وتحد داً  قل وضوحاً أنها غالباً ما تكون أ

ال رد وومئه للمنظمة، لالألراد يكون لد هم ومء كبير للمنظمة ليقومون بالأعما  المكل ين بها 
ذلك لإن  ها، لي مقابلوتحالظ علن استقرار صلحة المنظمة لي متصب عما  أخرى أ ي أو 

وتعمل علن تحسين المستوى الوظي ي والمعيشي لهم وتعمل  ،لرادالمنظمة تشعر بحاجا  الأ
 (.2004Rousseau,)علن تلبية احتياجاتهم

 للمستقبل وم توحة د ناميكية تكون  العمل المتواعنة: ولقاً للعقد المتواعن لإن ترتيبا  العقود .3
لراد لي تطوير مصالحها وتطوير الإمكانيا  ، ولرص الأبنااح المنظمة اقتصادياً  ومشروطة

لراد والمنظمة  تشاركون لي تطوير بع هم، ن كل من الأأالتي تولرها المنظمة، بمعنن 
 المقارنة الميزة تحقي  لي والمساهمةالأداء  وتعتمد المنظمة لي منح المكالآ  للألراد علن

 ، ويت من هذا النو  من العقود    ة شروط وهي م2015،وةخرون )ج ب  للمنظمة
(2004 Rousseau,:  
ومتطلبا  وظي ته داخل  ،ن  لتزم ال رد بتطوير مهاراته ال رديةأالخارجية:  العمل لرص -أ

 المنظمة، وعلن المنظمة دعم ال رد لي هذا التطوير. جوخار 
الداخلية، بالنسبة لل رد لهو  العمل سو   لي المهني المسار التقدم الداخلي: بمعنن تطور -ب

تقيمها المنظمة، والمنظمة تكون ملزمة بتولير لرص التي مهارا  اللب بتطوير امط
 تطوير المسار الوظي ي لل رد داخل المنظمة.
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ومساعدتها علن  ،هدا  المنظمةأ نااع إ نالد ناميكي: ال رد مطالب بالعمل عل الأداء - 
النااح لي تحقي  أهدالها ولي البقاء وامستمرار لي سو  المنالسة، والمنظمة تلتزم بدعم 

 املراد بالتعليم والتطوير والتدريب لأجل تن يذ متطلبا  العمل بنااح.
ة دراويإحالة  عدت   وإنما ،ليست نوعاً من أنوا  العقد الن سي وهي العقود امنتقالية )التحويلية : .4

تأسيسها  تم التي العمل ترتيبا  تظهر لي حام  التغيير التنظيمي والتحوم  المعتمدة علن
 (Rousseau, 2000) شروط  ، وتعتمد علن    ةم2015،وةخرون )ج ب  لي الساب 

 :هي
لأنها ترسل إشارا  غير  ابتة ومختلطة بشأن  ،لراد م  ثقون بالمؤسسةعدم الثقة: الأ -أ

 نواياها تااههم.
بالنسبة للمنظمة و عدم التأود: ال رد غير متأود من حقيقة التزاماته نحو المنظمة،  -ب

لإن  ةخر بمعنن مستعدادهم المستقبلي، بالنسبة العما  تأود عدم مدى لمقياسها يقيس
  تعل  بالتزام المنظمة المستقبلي نحوه. مقياف المنظمة يقيم درجة عدم مو وقية ال رد بما

نحو  ئهداأقل من أن عائدا  مستقبلية والحصو  عل الأسوأالت شي:  توقع ال رد حدو   - 
و الساب ، والمنظمة تقوم بعكس التغييرا  الحاصلة ألمنظمة مقارنة مع الوضع الحالي ا

مع نشاطهم  مما يقلل جودة عملهم مقارنةً  ،لراد لتقوم بتخ ي  رواتبهمور الأعلن أج
 الساب .
 كما وضحتهاالأداء   أنوا  العقود الن سية من حي  الأمد وشروط 2.1ادو  )ويوضح ال

,2000: 16)Rousseau(: 
 .الأداءم  حيث الأمد وشروط  أنواع العقود النفسية :(2.1) جدول

 الأداء شروط                  
 غير محدود محدود الأمد

 امنتقالي المعام   .قصير الأمد
 امرتباطي المتواعن  .طويل الأمد

Source: Rousseau, Denise, M., (2000),"Psychological Contract Inventory Technical 

.6Report”, P1 

 
 بالعقد النفسي: الإخلالخرق و ال

نده يقددم لندا إبالعقدد الن سدي غايدة لدي الأهميدة حيد   الإخ  موضو  أن   Dulac يعتبرو 
ياابددداً لدددي مشددداعر وسدددلوك العددداملين تاددداه إو أن  دددؤ ر العقدددد الن سدددي سدددلباً أكيددد  يمكدددن  ت سددديراً 
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و )امختدرا    Violatio) الإخد  يسدتخدمون مصدطلحي ) ون المنظمة، ولي السداب  كدان البداحث
Breachي مددددن التزاماتهددددا أ  بشددددكل متددددراد  بحيدددد  يشدددديران إلددددن حالددددة عدددددم التددددزام المنظمددددة بدددد

بينمدا كاندت دراسدة  ،( (Morrison & Robinson, 1997المنظمدةلدراد لدي وتعهدداتها تاداه الأ
Morrison & Robinson  و  مددن ميددز  بددين المصددطلحين بحيدد  أهددي  1997لددي العددام

 صبح الباحثون يميزون بين المصطلحين كما  لي:أ
 الإخ   مصطلح ويشير: Psychological Contract Violation الن سي بالعقد الإخ   .1

 الن سي، للعقد لخرقها نتياةً  المنظمة تااه السلبي الوجداني ال عل رد إلن الن سي بالعقد
 يمكن سلبية شعورية حالة" نهاأ( Romero,2011: 366-Suazo & Stone) يعرلها بحي 
 بأنه الن سي بالعقد الإخ   إلن الإشارة وتمت ،"الن سي العقد اخترا  إدراك عملية تتبع أن
 والسخ  وامستياء، والمرارة والغ ب، الأمل خيبة مثل السلبية المشاعر من مزي 

 الحزن  ومشاعر الصو  نبرة وارت ا  ،الألم عن والتعبير ال رد بها يشعر التي واممتعاض
 بأنه ال رد اعتقاده من تنبث  والتي المنظمة، تااه سلوكية استاابا  تتبعها قد والتي ،العمي 
 ،(Morrison & Robinson,1997) المعاملة سوء أو للخيانة، تعرض قد

 لي الإخ   الن تعرضوا الذ ن الألراد نأ إلن( Robinson & Morrison,2000)ويشير
 المنظمة، قبل من الن سي بالعقد الإخ   لنإ يقظةً  أوثر ن يكونو  الماضي لي الن سية العقود
 . المنظمة لي يحد  سلوك أي وتحليل رصد علن قدرةً  أوثر تاعله السابقة التاربة نإ حي 

الحالة الذهنية " ويشير إلن: Psychological Contract Breachخر  العقد الن سي  .2
 "و أوثر من بالتزاما  العقد الن سيأال رد بعدم ولاء المنظمة بواحدة المتعلقة بإدراك 

(Robinson & Morrison, 2000: 528)،  وما يعر  بأنه "تقييم إدراوي بأن المنظمة قد
و أ ،(64907et al.,20 ,uahZ :)لشلت لي الولاء بالتزاما  أو تعهدا  وظي ية معينة" 

تعبير عن حالة الحساب العقلي والمنطقي أو حالة المقارنة الإدراوية التي ياريها ال رد "ها أن
 & Knights) "المنظمةحو  ما يستلمه نسبة إلن ما هو موعود به من قبل 

Kennedy,2005: 58.) 

سباب رئيسية مخترا  العقد الن سي وهي كالتالي أ   ة ن هناك أيشير الباحثون إلن و 
(,2000Robinson & Morrison): 
البشرية لها دور بارع ن ك اءة إدارة الموارد أشار  العد د من الدراسا  إلن أمخال ة الوعود:  .1

وقد يكون السبب وراء اخترا  العقد الن سي هو عدم قدرة  ،العقد الن سيخر  بو ألي الح اظ 
و قد يكون ألراد، و ماموعة من الأأتها تااه لرد إدارة المنظمة علن الولاء بأحد التزاما
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لراد بازء من الذي قد ي سر بسبب عدم التزام الأو  ،املتزامالسبب هو عدم رغبتها لي 
 تعهداتهم.

ن يكون هناك اخت   لي لهم التزاما  وتعهدا  العقد أو عدم امتسا : وهو أالتعارض  .2
 الن سي بين ال رد والمنظمة.

ة العمل، لراد عن عدالة: وهو م هوم يشير إلن تصورا  الأبالعدالة التنظيمي الإخ  إدراك  .3
 :Ruder,2003))قسام هي أوالتي تنقسم إلن    ة 

 لراد.  توعيع المكالآ  بين الأ لعدالة ليعدالة توعيعية: وتعني ا -أ
 عدالة إجرائية: وتشير للعدالة لي الإجراءا  المتبعة داخل المنظمة مثل إجراءا  الترقية. -ب
 من بشيء لرادالأ مع المدراء تعامل سافأ تشكل التي الطريقة عدالة ت اعلية: وتشير إلن - 

 .وامحترام المصداقية
و الت اعل مع أو التوعيعا  أخ   من قبل المنظمة لي أي من الإجراءا  إلإن أي 

 نه خر  للعقد الن سي.ألراد علن لإنه قد ي سر من قبل الأ ،لرادالأ
 

 العقد النفسي:ب الإخلال النتائج المترتبة على
 سلبية علن بصورة  نعكس الن سي العقدب الإخ  ن دبيا  الدراسة علن أأ أظهر 

المنظمة، وذلك لشعورهم بالخيانة من قبل  داخل الألراد بها يقوم التي تصرلا وال سلوكيا ال
 (:, 2003Judy Pate & et al) المنظمة، وتتمثل هذه السلوكيا  بالآتي

  ار العاط ية: تتمثل لي الشعور بالإهانة والخيانة ومشاعر الغ ب.الآ .1
 التنظيمي وانخ اض الرضا الوظي ي. املتزام ار امتااهية: تتمثل لي انخ اض الآ .2
العقد الن سي بعدد من ب الإخ  لراد عن غ بهم تااه  ار السلوكية: قد يعبر الأالآ .3

 :(Tutnley & Feldman,1999السلوكيا  غير المحببة للمنظمة وهي كالتالي )
و الغ ب ألراد باليأف الأ وروشع ،العقد الن سيب الإخ  ترك العمل: ل ي حا  تكرر  .أ

نه من غير المادي ألراد لراد بإنهاء ع قتهم بالمنظمة بحي  يقتنع الأالشد د قد يقوم الأ
 امستمرار لي العمل لصالح منظمة خائنة من وجهة نظرهم.

و تهد د برد لعل أوبر أص ح ع قة العمل إالتعبير الصوتي: ويكون الهد  هو محاولة  .ب
 الن سي مثل التص ير.العقد ب الإخ  لي حا  استمر  المنظمة لي 

رو  غير المواتية، ظبسبب ال التحملو أهو تعبير يعكس الرغبة لي القبو  الصمت: و  . 
 و إيااد بد ل لي المستقبل.أنها قد تتحسن لي المستقبل أمل أعلن 
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ن هناك أالعقد الن سي، إم ب الإخ  الومء: تقل درجة الومء وامنتماء للمنظمة ب عل  . 
ن إالعقد الن سي حي  ب الإخ  بين الومء ودرجة  سلبيةً  ع قةً من  رى بأن هناك 

 قل شعوراً أ ن ويشعرون بأنهم مد نون لها يكونو  ،العاملين الذ ن لد هم انتماء للمنظمة
 العقد الن سي.ب الإخ  ب
لراد مقتنعين بأنه ليس من المادي امستمرار بالعمل بادية الإهما : حي  يصبح الأ .ج

 ت ي بتعهداتها والتزاماتها.لمصلحة منظمة م 

ن يكون للألراد الحرية التامة لي التصر  أنه م يمكن أب Turnley & Fedman يرى و 
وبشدة بالسيا   ،لرادن  تأ ر الأأي، لمن الوارد الن س بطر  تتناسب مع ت سيرهم لخر  العقد

  :م2006السيد،الموق ي المحي  بذلك الخر ، والمتمثلة بالآتي)
متاحة خارج المنظمة  لراد الذ ن يملكون لرص وظي يةن الأإ البدائل الوظي ية المتاحة:توالر  .1

لذ ن ليس لد هم ولئك اللإخ   بالعقد الن سي أوثر من أ ن تتأ ر استاابتهممن المحتمل أ
ن أخرى، لالموظ  الذي لديه لرصة للعمل لي مكان خارج المنظمة لمن المحتمل خيارا  أ

منتهاوها  وعدم الثقة لي المنظمة نتياةً  ،المنظمة لي حا  شعر بالخيانةي  ل الخروج من 
العقد الن سي، لي المقابل لإن الموظ  الذي م تتوالر لديه لرصة للعمل خارج المنظمة لإنه 

مامه سوى امستمرار لي العمل لي المنظمة رغم اختراقها للعقد أنه م بد ل أسو  يشعر ب
خر مثل التعبير الصوتي ةيعبر هذا الموظ  عن غ به بسلوك  نأالن سي، ومن المحتمل 

 و الإهما . أ
لراد  ت همون خر  المنظمة للعقد الن سي لي حا  : تشير الدراسا  بأن الأالإخ  تبرير  .2

ن يكون غير حاد لي حا  ألراد يمكن ن رد لعل الأإوان هناك تبريرا  مقبولة لذلك الخر ، و 
، بل علن خر  العقد الن سيأدرك بأن ظرو  خارجة عن إرادة المنظمة هي السبب لي 

 بحثون عن مبررا  للمنظمة لي لراد لإن الأوجود امنتماء للمنظمة  لي حا  هالعكس لإن
 ؤ ر ،   بأن إدراك ال رد ل حترام الداخليم2201)العطوي،ويري ، عقد الن سيلل هاحا  اختراق

ن ال رد الذي يشعر باحترام ن سه واحترام إلي عملية ت سيره مخترا  العقد الن سي، بحي  
 المنظمة له، لإنه يسعن للبح  عن ت سيرا  وتبريرا  مخترا  المنظمة للعقد الن سي، بعكس

نهم سو   بحثون عن ت سيرا  تزيد من إبامحترام من قبل المنظمة ل ون ن م يشعر م
 العقد الن سي.ب الإخ   لسلبية تااهمشاعرهم ا

العدالة الإجرائية: يشير مصطلح العدالة الإجرائية إلن تلك الإجراءا  التي  تم من خ لها  .3
توعيع النتائ  الإياابية والسلبية علن العاملين داخل المنظمة، وتشتمل علن نظم تقييم 



22 
 

هم أ المساواة هي  عدالمكالآ ، وت  ، وتحد د امنحرالا  والإجراءا  التأد بية وتحد د الأداء
 لراد،ن تكون الإجراءا  عادلة لاميع الأأمعا ير العدالة الإجرائية، بحي  تعني المساواة 

بالعقد  الإخ  لراد تخ   من ردود الألعا  الناتاة عن وهذه الع قا  المتساوية بين الأ
واستياءه  بلع أقصاه عندما  رى بأن متخذ القرار استخدم  ،ن عدم رضا الموظ أالن سي، و 

 ن يطبقها.أإجراءا  أخرى غير التي كان ياب 
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 إنتاجية الموظف – المبحث الثاني
 :مةدمق

بنن عليه نااح من أهم الموارد امستراتياية، والركن الأساسي الذي     العنصر البشري  عدي  
ن العناصر البشرية إ ستوى أداء المنظمة ونااحها، حي   التي تحدد م المنظمة امقتصادية، لهي

والذي  ،نتاجعناصر الإساسي من عنصر أك عدت  ، حي  بما تملكه من معار  ومهارا  تميزها
 ي عتمد عليه لي تحريك كالة العناصر الأخرى لي الشركا  والمنظما .

هي دراسة لاودة الموارد البشرية، ويشيرون إلن ال ر   نتاجيةالإويؤمن الخبراء أن دراسة 
وجودة المخرجا  بين نظامين بالرغم من استخدامهم ن س المستوى  ،نتاجيةالإالشاسع لي حام 

بشكل كبير منذ بدايا  القرن  نتاجيةالإقنية والآم ، مما أود علن أهمية صياغة مقا يس من الت
  .م2016الحالي )عبد الرحمن،

 الو يقة وذلك بسبب ع قتها ،نتاجيةالإبدراسة  عتبر الدو  الصناعية هي الأوثر اهتماماً وت  
علن عدة  نتاجيةالإبك اءة عالية، كما وتظهر أهمية  امقتصادية الموارد استغ   بحسن

ال رد تعكس مدى مساهمته لي  إنتاجيةمستويا : ال رد، والمنظمة، والماتمع، وامقتصاد، ل
العمل الذي  ؤديه، والمقدار الذي يعطيه من جهده وعلمه ومهارته، أما بالنسبة للمنظمة لإن 

علن  نتاجيةالإ  الموارد المتاحة لها، كما وتو ر تعبر عن ك اءة إدارتها لي استغ  نتاجيةالإ
والتي  تم توليرها لألراد  ،رلاهية الماتمع، وذلك عن طري  السلع والخدما  ومدى جودتها

من المصادر الرئيسة للنمو  عدت   نتاجيةالإن أحد أؤسسا  الماتمع، كما م يخ ن علن وم
 .ه 1428نامية )حسن، مأوانت متقدمة أ كالة البلدان سواءً  امقتصادي لي

 لها لما والإداري  امقتصادي الأدب لي واضح باهتمام قد حظيت نتاجيةالإن ألذلك ناد 
 نتاجيةالإ أصبحت حي  والثقالية، وامقتصادية امجتماعية النواحي لي جميع أهمية بارعة من
 جميع تحقيقه إلن تسعن الذي الهد  وهو القومي، الدخل وعيادة لتقدم امقتصاد ياً أساس مؤشراً 

  . م1989امهتمام )شمار، من الدرجة وبن س ،سواء حد علن والمتقدمة الدو  النامية
ما نواعها، كأساليب قياسها و أ، و نتاجيةالإومن خ   هذا المبح  سيتم التطر  لم هوم 

همية أ هذا المبح  علن ب، وسيتعر  القارئ نتاجيةنتاج والإن ال ر  بين الإإلسيتم التعر  
 هدالها، والعوامل المؤ رة عليها.أ و  نتاجيةالإ
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 :نتاجيةالإ مفهوم 
كم هوم لي كتابه  روة  نتاجيةالإو  من استخدم مصطلح أامقتصادي ةدم سمي   عدي  
، وهنري لا و ، ر، وبعد ذلك قام رواد الإدارة الأوائل مثل لردريك تا لو  م1776) عامالالأمم لي 

 نتاجيةالإإلن الحياة العملية كمقياف مع بداية القرن العشرين لقياف  نتاجيةالإبإدخا  مصطلح 
الآم   إنتاجيةوبخاصة استخدامه لي احتساب  صناعيلي القطا  الخاص ال

  .م2007،الربيع)

 قام حتن وعدم الوضوح ،ل ترة طويلة من الزمن يشوبه الغموض نتاجيةالإ ولقد ظل م هوم
 الأمريكية الصناعا  لي نتاجيةالإ عن الشهيرة دراسته بنشر  L-Rostasالماري ) امقتصادي

وطر   نتاجيةالإعن  والدراسا  الأبحا  من للعد د البداية نقطة والبريطانية، والتي شكلت
  .م1983، العليليها ) المؤ رة والعوامل قياسها

مما  نتاجيةالإوبعدها قام العد د من الخبراء والباحثين بدراسة وتسلي  ال وء علن م هوم 
ن أ  يقو  Fabricantأدى إلن ظهور العد د من التعري ا  مما جعل امقتصادي الأمريكي )

ولكنهم يقصدون  ،ن الناف يستعملون ن س المصطلحأموضو  تحيطه لوضن كبيرة، و  نتاجيةالإ
   . م1994 به أشياء مختل ة )العبادلة،

لي الإدارة العامة له معاني  نتاجيةالإولقد أشار  الكثير من المراجع إلن أن م هوم 
هي  نتاجيةالإالقطا  العام بأن  إنتاجيةوتعاريف كثيرة ومتبا نة، ولقد عرلت بع  أدبيا  

الك اءة وال عالية، وأضالت أدبيا  أخرى إلن ذلك: تقليل التكالي ، وإدارة الاودة الشاملة، 
عبد وتحسين الطرائ  أو الوسائل المستخدمة، وقياف العمل، وتقييم البرام ، والتطوير الإداري )

  .م2016الرحمن، 
 International Labor Organization (ILO)الدولية  العمل منظمة عرلت قدول

 ةناحي من السلع والخدما  من المنتاة المخرجا  ما بين الحسابية النسبة بأنها نتاجيةالإ
 .(ILO,1981)والعمل التي دخلت لي عملية الإنتاج"  الما  رأف من والمدخ  

نها " مؤشر يستخدم لقياف حام المدخ   المطلوب لتحقي  حام أب نتاجيةالإولقد عرلت 
وهذا ما يعني الع قة القائمة بين المدخ   من عناصر الإنتاج معين من المخرجا ، 

  . 6 ، ص2009والمخرجا  من السلع المنتاة )الخزاعي،
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 والمنظمة وامجتماعي امقتصادي للإنماء العربي الصندو   دليل لي ورد ما وحسب
 لي وتاميعها نتاجيةالإ نه يمكن تعريفإ  ل8 ، ص2004والتعد ن ) الصناعية العربي للتنمية

      لي: وما ماموعا     
 حام لقياف يستخدم هي مقياف نتاجيةالإ :بين المخرجا  والمدخ   ونسبة نتاجيةالإ .1

 بين الع قة علن تركز وهي المخرجا ، من معين حام لتحقي  المطلوب المدخ  
 وقت لي المحق  الإجمالي الإنتاج بين النسبة هي نتاجيةالإ أنأي  ،المدخ   والمخرجا 

 المستخدمة. الإنتاج وعوامل محدد
 السلع إلن الموارد تحويل لك اءة مقياف هي نتاجيةالإ :الك اءة درجا  من ودرجة نتاجيةالإ .2

 .الإنسان يحتاجها التي والخدما 
 أو السلع من قدر إنتاج إمكانية هي نتاجيةالإ نإحي   :الموارد استخدام وك اءة نتاجيةالإ .3

 أي محددة، عمنية لترة لي الإنتاج عوامل من أقل بوحدا  أل ل أو الاودة بذا  الخدما 
 والموارد الأموا  ور وف وكمية ،امقتصاد  نتاها التي والخدما  السلع بين كمية لع قةا

 .محددة عمنية لترة لي والخدما  السلع هذه لإنتاج التي تستخدم المادية
نها الع قة النسبية بين أب إجرائياً  نتاجيةالسابقة يمكن تعريف الإ من خ   التعاريفو 

ناصر مدخ   عملية عنتاج وبين مقدار جميع لإالتي نتات عن عملية ا مقدار المخرجا 
و عنصر واحد من عناصر المدخ   وهو ما أالكلية  نتاجيةالإبوهو ما يعر   ،نتاج ماتمعةالإ

 العوامل المتعددة. إنتاجيةوهي  ،من عناصر المدخ   و عددأالازئية  نتاجيةالإبيعر  
 

 

 :نتاجيةالإ الفرق بي  الإنتاج و 
 ب اعة صناعة أجل من واستخدامها ،الإنتاج عوامل علن الحصو  عملية الإنتاج يمثل
و غيرها، أهدا  محددة تكون اقتصادية أ الوصو  إلن  ، مستهدلاً م يدة خدمة تقديم معينة، أو
وهي الب اعة التي  ،والمخرجا  )عناصر الإنتاج  المدخ   بين الع قة تمثل نتاجيةالإ بينما

  .م2001ولاخوري، تمثل الهد  من عملية الإنتاج )حمود
، بينما بالمدخ   لع قتها النظر دون  المخرجا  كمية عنن الإنتاج عبارة إحي  

هي عبارة عن الع قة بين المدخ   والمخرجا ، لالزيادة لي استخدام عناصر  نتاجيةالإ
بل من  نتاجيةالإمن الإنتاج، لكن قد م يعطينا عيادة لي  أحدها قد يعطينا مزيداً  أوالإنتاج 
ن يحد  العكس حي  التوسع لي استخدام عناصر الإنتاج قد  تسبب لي انخ اض أالممكن 
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أوبر  أوم تقابل الزيادة لي استخدام عناصر الإنتاج عيادة بن س النسبة وذلك عندما  نتاجيةالإ
 .قييم وقياف لك اءة عملية الإنتاجهي ت نتاجيةالإن أوهو ما يعني ، لي الإنتاج

ن الإنتاج يعني تحويل الموارد المتاحة إلن سلع وخدما  من أيمكننا القو  بوبالتالي 
عن طري  تحسين  نتاجيةالإتشير إلن تحسين العملية  نتاجيةالإخ   عملية التصنيع، بينما 

  .م2002الع قة بين المدخ   والمخرجا  )العبد،

 

 :نتاجيةالإ أهمية 
من خ   ندرة الموارد المتاحة، والسعي الدائم ل ستغ   الأمثل  نتاجيةالإتظهر أهمية  

وذلك للمساهمة لي عيادة أرباح المشاريع  ،نتاجيةالإلهذه الموارد والتركيز علن رلع معدم  
 . 2015،جبارة) لرادوالأ

علن مستوى ال رد  نتاجيةالإضح نستعرض أهمية أو بشكل  نتاجيةالإولمعرلة أهمية  
 الوطني كما  لي: وامقتصاد، والمنشأةالعامل، 

  :م2001)حمود ولاخوري، :ال رد مستوى  علن نتاجيةالإ أهمية .1
مؤشراً علن أداء ال رد وك اءته لي عمله، وتوضح الدور المهم الذي يقوم  نتاجيةالإتعد  -أ

 به لي عملية الإنتاج.
ال رد ستنعكس علن دخله بالزيادة من  إنتاجيةلي عيادة دخل ال رد، لكلما ارت عت  سهمت    -ب

 خ   المكالأة وعيادة الراتب، بالإضالة لزيادة احترام وتقد ر ر سائه بالعمل له.
دليل علن ك اءة المنشاة لي استغ    نتاجيةالإ عدت   :المنشأة مستوى  علن نتاجيةالإ أهمية .2

التكالي   وهو ما يعني انخ اض ،قل للمواردأوإنتاج السلع والخدما  باستخدام الموارد، 
الشركة  إنتاجيةوسيلة مقارنة حي   تم مقارنة نسب  عدت   نتاجيةالإن أوعيادة الأرباح، كما 

ة تحق  العد د أن المنشأالصناعة لتقييم وضع الشركة، كما مع الشركا  الأخرى من ن س 
  :م2001نذكر منها ما  لي )حمود ولاخوري، نتاجيةالإمن المزايا لي حا  عيادة 

 عيادة الأرباح وعيادة القدرة علن التمويل الذاتي للمشاريع وامستثمارا  الاد دة. -أ
 من الأسوا . المنالسة ولتح مزيد -ب
 .والتشغيل للتوظي  لرص خل   م ومن نتاجلعناصر الإ مثلالأ امستخدام - 
 لراد مما  ؤدي بالنهوض بالماتمع ككل.عيادة أجور ومرتبا  الأ - 
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امقتصاد  مستوى  علن نتاجيةالإ أهمية تبرع الوطني: امقتصاد مستوى  علن نتاجيةالإ أهمية .3
  :م2015 لي )الااك، ما أهمها العناصر من خ   العد د من الوطني

وبالتالي تحسن  ،إلن انخ اض الأسعار وعيادة القوة الشرائية نتاجيةالإتؤدي عيادة   -أ
 مستوى المعيشة. 

 قل للموارد.ألإنتاج باستخدام تعتبر دليل لنمو امقتصاد، حي  عيادة ا نتاجيةالإعيادة   -ب
يحصل عليها العما  وذلك من خ   المنح التي  ،ي اً للرلاهية امقتصاديةأكما تؤدي   - 

 نتاجيتهم، وعيادة أرباح الشركا .إنتياة لزيادة 
ليها  تدلع والتي ،ليةو الأ للمواد الأمثل امستخدام طري  عن الأجنبية العم   تولير  - 

 لي حالة استيرادها. طائلة أموامً  الدولة
 

 :نتاجيةالإ العوامل المؤثرة على 
متشعبة لدرجة دلعت امقتصادي اليوغس لي الو  نتاجيةالإتتعدد العوامل المؤ رة علن 

(A.Bajt  م تؤ ر لي  الحياة عموماً  أون يقو  "تكاد م توجد ظاهرة لي الحياة امقتصادية أ
، نتاجيةالإي اً لي درجة واتااه تأ يرها علن مستوى أ  "، كذلك لإن هذه العوامل تختلنتاجيةالإ

باشر وأخرى خر يخ   منها، وعوامل تؤ ر بشكل موالبع  الآ نتاجيةالإلبع ها  زيد مستوى 
ن هناك خصائص معينة لكل ماموعة من العوامل تميزها عن غيرها أبشكل غير مباشر، كما 

  . م2008تقنية )الزهرة، أوبشرية  أواقتصادية  أومن العوامل كأن تكون خصائص اجتماعية 

، وم نتاجيةالإللعوامل المؤ رة علن  ون التصني ا  التي تناولها الباحث العد د منلذلك ناد 
مختل ة،  ئ وجد تصني  واحد مت   عليه لهذه العوامل، وكل تصني  يقوم علن أساف مباد

 :نتاجيةالإوليما  لي تحد د للعوامل المؤ رة علن 
وتبرع من خ    ،للمنظمة الداخليةوهي تلك العوامل التي تخص البيئة  عوامل داخلية: .1

قسامها المختل ة كأنظمة الرقابة المستخدمة ونظام الحوالز والمكالآ ، وتنقسم العوامل أ
  :م2007هي )الربيع،و أنوا   ةالداخلية إلن    

 .عوامل مادية وتقنية -أ
 .العوامل التنظيمية -ب
 .العوامل البشرية - 
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بالظرو  والمتغيرا   نتاجيةالإويقصد بالعوامل الخارجية المؤ رة علن  العوامل الخارجية: .2
نما هي من تؤ ر إ يكون للمنظمة أي سيطرة عليها، والتي م ،لي البيئة المحيطة بالمنظمة

  :1983ويمكن تلخيص تلك العوامل بالآتي )العلي، ،نتاجيتهاإنظمة وتو ر علن علن الم
 التكنولوجيا. -أ
 العام. امقتصادي الوضع -ب
 المستهلكين واحتياجا  طلبا  - 
 الأوضا  القانونية والسياسية. - 
 الع قا  الصناعية. -ج
 

 :نتاجيةالإ دورة 
 سملقد ق، و نتاجيةالإهي عبارة عن منظومة متكاملة لإدارة  نتاجيةالإإن دورة 

(Sumanth,1984 :47)  هذه المراحل عملية متواصلة وتعتبر ، مراحل إلن أربع نتاجيةالإدورة
ومن  م تقوم بتحليل النتائ  وتقييمها، ومعرلة نقاط  نتاجيةالإن المنظمة تقوم بقياف إبحي  

المطلوبة، ومن  م  تم ترجمة  نتاجيةالإال ع  وأسباب ال شل لتقوم بوضع خطة لمستويا  
ويمكن توضيح هذه  هدا  المنظمة،أ لأجل تحقي   نتاجيةالإالخطة إلن خطوا  عملية لتحسين 

 المراحل علن النحو التالي:
 امستغناء يمكن م بحي  كبيرة هميةأ  ذا  نتاجيةالإ قياف عملية تعتبر :نتاجيةالإقياف  .1

 جدوى  ذا  غير تعتبر نتاجالإ رقامأ نإ حي  الازئي، أو الكلي امقتصاد صعيد علن عنها
 سابقة ل ترا  أوان سواءً  نتاجيةالإ رقامأ من بمثي تها ومقارنتها قياسها  تم لم ما معنن أو
 بهد  وذلك ،"مكانية مقارنة" مشابهة منظما  مع لكن ،ال ترة لن س أو" عمنية مقارنة"

 (.Kandril,1971) وتصحيحها ال ع  ومواطن وتنميتها، القوة مواطن إلن التعر 
 تم اختيار الطريقة المناسبة للقياف حسب حي   نتاجيةالإتوجد العد د من أنوا  مقا يس و 

لمقا يس  اننظمة من بيانا ، حي   وجد تصني حسب ما  توالر للم أوالهد  من عملية القياف 
 (:OECD,2001) نتاجيةالإ
 علدن مخرجدا  بنداءً  نتاجيدةالإم مقدا يس سدي   تم امعتمداد لدي تقحعلن أساف المخرجا :   -أ

)مؤشدر مامدل المخرجدا ،  :مدن خد   مؤشدرين نتاجيةالإ، بحي   تم قياف نتاجيةالإالعملية 
 .مؤشر القيمة الم الة للمخرجا  
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جمالي مخرجا  العملية إليتم قياف  Gross outputما مؤشر مامل المخرجا  أ
عدد من عناصر المدخ  ، بحي   تم قياف مخرجا  العملية  أوكنسبة عنصر  نتاجيةالإ
 تم استخدام القيمة  أوعلن عدد وحدا  المنتاا ، وتعر  بطريقة القيم العينية،  بناءً  نتاجيةالإ

والمؤشر الثاني هو مؤشر القيمة الم الة . وتسمن طريقة القيم النقدية ،النقدية للمخرجا 
Value added لية، أي و علن المواد الأ نتاجيةالإمؤشر يقيس ما أضالته العملية  أنهاوتعر  ب

مستلزما  الإنتاج  من استخدم ما إلن الإنتاج عوامل أضالته ما قيمة  الة هيالم أن القيمة
 القيمة تمثل ةخر وبمعنن ،وكهرباء ووقود الأصو  الثابتة وإه وا  لية وخاما أو  من مواد
 .الإنتاج مستلزما  منها قيمة حاً مطرو  للإنتاج الكلية
علددن  نتاجيددةالإويددتم امعتمدداد لددي تقسدديم مقددا يس : نتدداجمدددخ   عناصددر الإعلددن أسدداف   -ب

نتدداج إلددن عنصددر واحددد مددن ، مددن خدد   قسددمة الإنتاجيددةالإسدداف عوامددل مدددخ   العمليددة أ
 أوجمددالي الإنتدداج إلددن رأف المددا  العامددل إ)المدددخ   ، كددأن  ددتم قسددمة  :عناصددر الإنتدداج

أوثدددر مدددن عناصدددر الإنتددداج  أونتددداج إلدددن عنصدددرين ن  دددتم قسدددمة الإأ أوالعنصدددر البشدددري، 
وليمدا  لدي أندوا  ، (OECD,2001)العوامدل المتعدددة  إنتاجيدة)المدخ    وهدو مدا يعدر  ب

 : (OECD,2001) نتاجيةالإمقا يس 
i.  الكلية عن الع قة بين المخرجا  الكلية وجميع عناصر  نتاجيةالإ عدوت  : الكلية نتاجيةالإ

 :نتاجيةالإة يالإنتاج التي دخلت لي العمل
 الكلية = إجمالي المخرجا / إجمالي المدخ   نتاجيةالإ

ii. وتعبر عن الع قة بين حام الإنتاج وعنصر واحد من عناصر الإنتاج، : الازئية نتاجيةالإ
 ويتم احتسابها من خ   المعادلة التالية:

 الازئية = المخرجا  / أحد عناصر الإنتاج نتاجيةالإ
 (:OECD,2001)الازئية  نتاجيةالإهم أنوا  مقا يس أ ليما  لي و 
وعدد العمالة المستخدمة لي عملية  ،وتشير للع قة بين المخرجا  ل:العم إنتاجية  •

 العما  وكي ية استخدام ماهودا  لي خل  المنتاا ، إنتاجيةبحي  تعكس مدى  الإنتاج،
 جمالي المخرجا  من خ   المعادلة التالية:إويتم التعبير عنها ولقاً لمؤشر 

 العمل = كمية النات  الإجمالي / كمية مدخ   العمل إنتاجية
 من عمالة، كما  تم قياسها ولقاً  إنتاجيةبه كل وحدة ما تطل إلنوالهد  منها هو التعر  

 لمؤشر القيمة الم الة من خ   المعادلة التالية:
 العمل = القيمة الم الة للإنتاج / كمية مدخ   العمل إنتاجية
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وتشير إلن الع قة بين قيمة الإنتاج وقيمة رأف الما  المستثمر،  :الما  رأف إنتاجية  •
 ومباني م  ومعدا  وأراضية) :ترك لماموعة من العواملحي  تعكس التأ ير المش

الثابتة  علن الإنتاج، ويمكن قياسها بالنات   الأصو  من ذلك غير إلن نقل ووسائل
ن  تم قياسها من أيمة الم الة للإنتاج، ولكن ي  ل من خ   الق أوالإجمالي للإنتاج 

 نهالأ ،نتاج خارجيةإمصادر خ   القيمة الم الة للإنتاج خاصة لي حا  امستعانة ب
، ويتم قياسها ولقاً للمعادلة نتاجيةالإقل حساسية للتغيرا  لي مدخ   العملية أتكون 
 التالية:

 رأف الما  = القيمة الم الة للإنتاج / كمية مدخ   رأف الما  إنتاجية
وبين كمية  نتاجيةالإوتشير إلن النسبة بين مخرجا  العملية : المواد الخام إنتاجية  •

 لي الأوبر العنصر الخام المواد قيمة المواد المستخدمة لي عملية الإنتاج، حي  تشكل
 ممكن قدر بأوبر المواد من امنت ا  عملية هاأن المواد إنتاجيةب الإنتاج، ويقصد قيمة

المواد الخام من خ   المعادلة  إنتاجيةويتم قياف  ،ممكن حد أدنن إلن وتقليل التل 
  :م2005التالية )هنية،

 الكلية / تكل ة المواد الخام المواد = المخرجا  إنتاجية
iii. أوثددددر مددددن  أوتشددددير إلددددن الع قددددة بددددين المخرجددددا  وعنصددددرين  :العوامددددل المتعددددددة إنتاجيددددة

الشدركا  التدي تنتمدي  إنتاجيدةما تسدتخدم عندد عمدل المقارندا  بدين  وغالباً عناصر الإنتاج، 
 نتاجيدةالإلن س الشركة لي لترا  مختل ة، ومن الأمثلة علن هذا النو  مدن  أولن س القطا  

والعمدددل معددداً، ليدددتم قياسدددها مدددن خددد   مدددن خددد   عنصدددري رأف المدددا   نتاجيدددةالإن تقددداف أ
 :OECD,2001))المعادلة التالية 

  ومية مدخ   العمل ورأف الما العوامل المتعددة = القيمة الم الة للمخرجا  /  إنتاجية       
حسددب مددا جدداء  لددي  نتاجيددةالإ وضددح الأنددوا  المختل ددة لمقددا يس   2.2ادددو  التددالي )وال
 :(OECD,2001: 13)امقتصادية  والتنمية ن و االتع منظمةتقرير 
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 نتاجيةالإ الأنواع المختلفة لمقاييس : (2.2جدول )

Source: OECD, (2001),"Measuring productivity”, P13, Available via website 

http://www.oecd.org. 

 

، لمعرلددددة دمم  القدددديم نتاجيددددةالإوتددددأتي هددددذه المرحلددددة بعددددد عمليددددة قيدددداف  :نتاجيددددةالإتقيدددديم  .2
، وتتم ن هذه القيم ب  معنن بدون تحليل مدلومتهاإحصل عليها من عملية القياف، حي  المت

  :م2015تي )جبارة،عملية التقييم من خ   الآ
 إنتاجيددةلل تددرة الحاليددة مددع  نتاجيددةالإويددتم ذلددك مددن خدد   مقارنددة نتددائ   :نتاجيددةالإمقارنددة قدديم  -أ

تددرة عمنيددة محددددة، وهددو خدد   ل نتاجيددةالإمؤشددر نمددو  إلددن لتددرا  عمنيددة سددابقة، وذلددك للتعددر 
 .نتاجيةالإسالبة وتعني تدهور لي  أوما قيمة موجبة تد  علن التحسن إمؤشر يعطي 

س الصدناعة، مدن المنظمة مع غيرها من المنظما  التي تنتمي لن  إنتاجيةوما  تم مقارنة 
خدد   مقارنددة النسددب التددي حققتهددا المنظمددة مددع متوسدد  نسددب الصددناعة، وبالإمكددان مقارنتهددا مددع 

 المنظمة بين مثي تها. إنتاجيةللوقو  علن مستوى ة ب التي حققتها المنظما  المختل النس
 إنتاجيددةالكليددة بددالتغير لددي مؤشددرا   نتاجيددةالإوذلددك عددن طريدد  ربدد  التغييددر لددي : التشددخيص -ب

الازئيدددة  لمعرلدددة أسدددباب التطدددور والتددددهور لدددي  نتاجيدددةالإ) :ودددل عامدددل مدددن عوامدددل الإنتددداج
 ، ومن  م معالاة الأسباب عن طري  معرلة كل سبب والعناصر المسؤولة عنه.نتاجيةالإ

وضدددددع المسدددددتويا  المسدددددتهدلة مدددددن العمليدددددة  نتاجيدددددةالإيقصدددددد بتخطدددددي   :نتاجيدددددةالإتخطدددددي   .3
، ممدا يسداعد نتاجيدةالإجل استخدامها ليما بعدد لدي مرحلدة قيداف وتقيديم أوذلك من  ،نتاجيةالإ

لدددي اوتشدددا  مدددواطن الخلدددل ومعالاتهدددا بطدددر  لعالدددة، ويسددداعد لدددي وضدددع خطدددة اسدددتراتياية 
  .م2002)أبو قح ، نتاجيةالإلتحسين 

 أنوا  مقا يس 
 المدخ  

 أنوا  
مقا يس 
 المخرجا 

 متعددة عوامل إنتاجية قياف عامل واحد إنتاجيةقياف 

 عمل
 جزئية  إنتاجية)

 

 رأف الما 
 جزئية  إنتاجية)

 ف الما أعمل ور 
عوامل  إنتاجية)

 متعددة 

ف الما  أعمل ور 
ومدخ   وسيطة 

 كلية  إنتاجية)

جمالي إ
 .المخرجا 

عمل علن  إنتاجية
أساف اجمالي 
 .المخرجا 

رأف الما  علن  إنتاجية
جمالي إأساف 

 .المخرجا 

أف العمل ور  إنتاجية
الما  علن أساف 

 .جمالي المخرجا إ

عوامل  إنتاجية
 .متعددة

القيمة 
 .ةالم ال

عمل علن  إنتاجية
أساف القيمة 
 .الم الة

رأف الما  علن  إنتاجية
 .أساف القيمة الم الة

العمل ورأف  إنتاجية
الما  علن أساف 
 .القيمة الم الة

- 

https://l.facebook.com/l.php?u=http%3A%2F%2Fwww.oecd.org%2F&h=ATMuEB4f4GwhUlkGWI3fpfYdyn7D_-yabt4jfaJKy1YgkSgsdHuYSyPNsFLUhuwefy1Sgap3Sq7j9Zqa0gahlfyGMHZionvHpU0krd52s0IBdjHrM3wN8GEmSAVu5OBoht7HGgKz
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إعالددة كالددة العقبددا  التددي تحددو  دون امسددتغ    نتاجيددةالإيقصددد بتحسددين  :نتاجيددةالإتحسددين  .4
لددراد، الوقدددت، الأمددوا ، المددواد الخددام  للحصددو  علدددن )و دداءة الأ :الأمثددل لعناصددر المدددخ  

تعندددن الحصدددو  علدددن مخرجدددا  أوثدددر بددددون  نتاجيدددةالإمنتادددا  أوثدددر وعمدددل أل دددل، لزيدددادة 
وجددا  بددن س القدددر مددن الحاجددة إلددن عيددادة المدددخ  ، بمعنددن الحصددو  علددن عيددادة لددي المنت

 نتاجيددةالإطددر  لزيددادة  وتشددير الدراسددا  لوجددود  دد   ةم  ،)عمددل، مددواد،  :عوامددل الإنتدداج
  :م2006وهي )عودة،

هدم عناصددر المدددخ  ، لعلددن إدارة أ حيد  يعتبددر عنصددر العمددل  العداملين، و داءة عيدادة -أ
 المنظمة امهتمام بك اءتهم عن طري  التدريب.

وعيادة  ،والأدوا  الحد ثة وامعتماد علن التكنولوجيا لتسهيل العملامستثمار لي المعدا   -ب
 .نتاجيةالإ
وتحسددين الاددودة وعيددادة كميددة  ،إعددداد ترتيددب وهندسددة تدددل  العمددل، بهددد  تسددهيل العمددل - 

 الإنتاج.
نها عملية مستمرة ومتكاملة ومترابطة، بحي  تهد  إلن أب نتاجيةالإوتتميز عملية تحسين 

مدن خد   بدرام   ويكدون ذلدك وذلك بسبب المنالسة الشدد دة لدي سدو  العمدل، التطوير المستمر،
هدي جدزء مدن عمليدة  نتاجيدةالإهدا  المنظمة، وعليه لديمكن اعتبدار تحسدين أ توضع مسبقا تحدد 

  .1998)السلمي، نتاجيةالإإدارة 
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 الجامعات الفلسطينية - المبحث الثالث
 :مقدمة

بشكل كبير علن الموارد البشرية، وعلن العقل ال لسطيني اعتمد الشعب ال لسطيني، 
بالتعليم،  املتزامعلن مر التاريخ علن  ال لسطينيون وتطوره، لقد حرص  ئهعلن بقا للح اظ

المؤسسا  التعليمية رغم الظرو  الصعبة  لإنشاءباعتباره مصدراً للإحساف بالقيمة، مما دلعهم 
وتزويدهم  ،التي لرضها امحت  ، وسعت مؤسسا  التعليم لتلبية الطلب المتزا د علن التعليم

ب رصة الدراسة لي للسطين، بعد حرمانهم من لرص الدراسة بالخارج )مركز الميزان لحقو  
  .م2003امنسان،

راضي ال لسطينية، حي  عليم الاامعي لي الأجد مؤسسا  التلم تتوا  م1967) لقبل عام
والتي كانت تعر  بدار المعلمين، وكان أبرعها  ،اقتصر  مؤسسا  التعليم علن كليا  الماتمع
نشأتها الحكومة أنروا ، وبع  الكليا  التي و دار المعلمين التابعة لوكالة الغو  الدولية )الأ

لبع   ضالةً إمثل كلية النااح، وكلية بيرعيت، إلن بع  الكليا  الخاصة  ردنية، إضالةً الأ
الكليا  التي كانت قائمة منذ عهد امنتداب البريطاني كالكلية العربية لي القدف الشرقية )دائرة 

  .م1995الشؤون امقتصادية والتخطي  م. . ،
شهد نظام التعليم ال لسطيني تحومً كبيراً، حي  شهد تطور   م(1967وعقب حرب  ونيو 

، كما  م(1972الكليا  القائمة إلن جامعا ، لقد تطور  كلية بيرعيت إلن جامعة لي العام 
تأسست الاامعة   م(1978، ولي عام  م1977) تحولت كلية النااح إلن جامعة لي عام

كليا  جامعية لي القدف وشكلت جامعة  أربعقت الإس مية لي غزة، ولي بداية الثمانينيا  انطل
  .م2005نسان،)المركز ال لسطيني لحقو  الإ القدف

عهددددددر وجامعدددددددة القدددددددف الم توحدددددددة، ليمدددددددا معتي الأومددددددع بدايدددددددة التسددددددعينا  تأسسدددددددت جدددددددا
سددددراء ي قطددددا  غددددزة، ليمددددا تعتبددددر جامعددددة الإلدددد  م(2005تأسسددددت جامعددددة للسددددطين لددددي عددددام 

 ئيحصدددددددام )الكتددددددداب الإ2013والتدددددددي تأسسدددددددت لدددددددي قطدددددددا  غدددددددزة لدددددددي العدددددددام  ،هددددددي الأحدددددددد 
  .م2016/2017السنوي للتعليم لي محالظا  غزة،

ما ، كتصني  مؤسسا  التعليم العالي لي للسطينلومن خ   هذا المبح  سيتم التطر  
، وسيتعر  نبذة مختصرة عن الاامعا  ال لسطينية المتمثلة بماتمع الدراسةن إلسيتم التعر  

 .واقع الاامعا  ال لسطينيةهذا المبح  علن بالقارئ 
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 وزارة التربية والتعليم العالي:
،  م1994) تشكلت وعارة التربية والتعليم العالي عقب تسلم السلطة ال لسطينية مهامها لي

أنيطت ص حيا  التعليم العالي بوعارة جد دة حملت اسم وعارة التعليم   م(1996ولي عام 
العالي والبح  العلمي، ليما ظلت الوعارة الأم تحمل اسم وعارة التربية والتعليم، ولي تعد ل وعاري 

تم إعادة دم  الوعارتين لي وعارة واحدة حملت اسم   م2002) علن الحكومة ال لسطينية عام
أ عيد لصل وعارة التعليم العالي عن وعارة التربية   م(2012ولي عام ، التعليم العاليوعارة التربية و 

والتعليم، واستمر  بتن يذ كالة أعمالها وتطوير براماها ووسائل إشرالها ول  خطتها المتوسطة 
من خ   ماالسها وهيئاتها وإداراتها العامة ولري  الوعارة ال ني م  2011-2013) المدى
وتحقي  رسالتها وتقديم أل ل الخدما  ذا  الصلة  ،لمواجهة التحديا  العد دة وتذليلها والإداري 

التعليم العالي مع وعارة التربية والتعليم  وعارةيد دم  أ ع  م2013) للماتمع ال لسطيني، ولي عام
  .م2017 ،موقع وعارة التربية والتعليم) لي وعارة واحدة

 
 فلسطي : في العالي التعليم مؤسسات تصنيف

علن طبيعة البرام  التعليمية التي تدرسها إلن   تم تصني  مؤسسا  التعليم العالي بناءً 
 : م1998، لعام 11)قانون رقم  التالي

جامعا : وهي المؤسسة التي ت م ما م يقل عن     كليا  جامعية، وتقدم برام   .1
ن تقدم برام  أ"، كما يح  لها البكالوريوفتعليمية تمنح من خ لها الدرجة العلمية الأولن "

، كما يح  لها الدكتوراه الدراسا  العليا، التي تمنح درجة الدبلوم العالي أو الماجستير أو 
 تقديم برام  تمنح من خ لها درجة الدبلوم.

درجة  حأو مهنة تنتهي بمن أواديميةالكليا  الاامعية: هي مؤسسا  تقدم برام  تعليمية  .2
     أون تقدم برام  تعليمية ومهنية وتقنية لمدة سنتين أوللكلية الاامعية  ،وفبكالوريال

 نظمة الدبلوم.أ  تنتهي بمنح شهادة الدبلوم ول  سنوا
ة تنتهي بمنح شهادة الدبلوم ول  تعليما  يالبوليتكنك: مؤسسا  تقدم برام  مهنية وتقن .3

الدبلوم، كما يح  لها تقديم برام  مهنية وتقنية تمنح من خ لها درجة البكالوريوف 
 لي التخصصا  المهنية والتقنية. والدكتوراه والماجستير 

وليا  الماتمع: وهي مؤسسا  تقدم برام  تعليمية أواديمية ومهنية وتقنية م تقل مدة  .4
 أوالمهني  أوتنتهي بمنح درجة الدبلوم الأواديمي  ،ليها عن سنة دراسية واحدةالدراسة 

 .نظمة الدبلومأالتقني ول  
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  مؤسسة 29لي قطا  غزة ) والمرخصة المعتمدة العالي التعليم مؤسسا  عدد وقد بلع
جامعا    6من الدبلوم المتوس  حتن الدكتوراه، وهي عبارة عن ) تتراوحتعليمية تمنح شهادا  

  كليا  8  كليا  جامعية، و)10) إلن بالإضالة ،  جامعا  تعليم م توح2تقليدية، و)
وتتشكل الاامعا  لي قطا  غزة من ، واديمية دراسا  علياأ  بوليتكنك، وواحدة 2متوسطة، و)

جامعا  عامة )غير ربحية ، وجامعة واحدة حكومية كما هو  3جامعا  خاصة )ربحية ، و 4
 : 2.3دو  رقم )موضح لي الا

 جامعات قطاع غزة :(2.3جدول )
 تاريخ التأسيس التصنيف شرافجهة الإ اسم الجامعة رقم
 م1978 جامعة تقليدية عامة .غزة-الاامعة الإس مية  .1
 م1991 جامعة تقليدية عامة .غزة-جامعة الأعهر  .2
 م1991 جامعة تقليدية حكومية .جامعة الأقصن  .3
 م1985 تعليم م توح عامة .جامعة القدف الم توحة  .4
 م2007 تعليم م توح خاصة .مة للتعليم الم توحجامعة الأ  .5
 م2007 جامعة تقليدية خاصة .جامعة غزة  .6
 م2005 جامعة تقليدية خاصة .جامعة للسطين  .7
 م2013 جامعة تقليدية خاصة .جامعة الإسراء  .8

 م2016/2017 السنوي للتعليم لي محالظا  غزة، الإحصائي: الكتاب المصدر

 
 نبذة ع  الجامعات الفلسطينية:

 الجامعة الإسلامية: .1

انبثاقاً عن معهد للسطين الد ني  ، م1978)تأسست الاامعة الإس مية لي غزة عام 
مؤسسة هي بناء قطا  غزة، أ الاامعة الوحيدة التي تخدم  م(1991"الأعهر"، وكانت حتن عام 

العالي تعمل بإشرا  وعارة التربية والتعليم العالي، وهي أواديمية مستقلة من مؤسسا  التعليم 
ع و لي: اتحاد الاامعا  العربية، ورابطة الاامعا  الإس مية، واتحاد الاامعا  الإس مية، 
ورابطة جامعا  البحر الأبي  المتوس ، وامتحاد الدولي للاامعا ، وتربطها ع قا  تعاون 

وهي كلية  ،كليا  الاامعة الإس مية بث   ، حي  بدأ نبيةبالكثير من الاامعا  العربية والأج
س مية تواوب التطور لغة العربية، وقد ظلت الاامعة الإصو  الد ن، وكلية الأالشريعة، وكلية 

كليا   10صبحت ت م أحتن  ،لتلبية احتياجا  قطا  غزة والطلبة من التخصصا  المختل ة
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 والدكتوراه تمنح من خ لها درجة البكالوريوف والماجستير  أواديمياً برنامااً  120ت م الاامعة 
  م2017،موقع الاامعة الإس مية)
 : 2.4) حصائية بأعداد العاملين لي الاامعة الإس مية لي قطا  غزة كما بالادو ليما  لي إو 

 غزة-(: عدد العاملي  في الجامعة الإسلامية2.4جدول )
 العدد التصنيف

 399 .أواديميون 
 418 .داريون إ

 192 .خدما 
 موظف 1009 المجموع

  18/5/2017بتاريخ غزة، -شؤون الموظ ين، الاامعة الإس مية ): المصدر

 :جامعة الأزهر .2

كمؤسسة تعليم عالي علن  د الرئيس   م(1991عهر بغزة لي العام نشئت جامعة الأأ  
والتربية، ولي عام  حالياً  والقانون )الحقو   الشريعة بكليتي الراحل ياسر عرلا ، الاامعة

الإنسانية واستمر   والعلوم والآداب والزراعة، ربعة كليا  هي الصيدلةأنشاء إتم   م(1992
ولية الآداب والعلوم ) :كلية 12يا  حتن وصل عددها إلن لالاامعة لي التتاح عدد الك

 الزراعة، كلية الحقو ، كلية العلوم، كلية كلية التربية، كلية امقتصاد والعلوم الإدارية، لإنسانيةا
سنان، كلية الصيدلة، ، كلية الطب، كلية طب الأكلية الهندسة وتكنولوجيا المعلوما والبيئة، 

ولية الشريعة، كلية العلوم الطبية التطبيقية  تمنح الدرجا  العليمة المختل ة بكالوريوف 
  .م2017 جامعة الأعهر، موقع) ودكتوراه وماجستير 

  :2.5بالادو  )كما  لي قطا  غزة عهرلي جامعة الأحصائية بأعداد العاملين وليما  لي إ

 غزة-(: عدد العاملي  في جامعة الأزهر2.5جدول )
 العدد التصنيف

 244 . أواديميون 
 210 .داريون إ

 115 .حراسا  خدما  )خدما  معاونة، 
 موظف 569 المجموع

  15/5/2017غزة، بتاريخ -شؤون الموظ ين، جامعة امعهر): المصدر

http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Art/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Art/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Art/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Art/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Eco/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Edu/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps/faculties/Eit/intro.htm
http://www.alazhar.edu.ps,2017/
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 جامعة الأقصى: .3
كمعهد للمعلمين تحت إدارة الحكومة المصرية،   م1955) بدأ  جامعة الأقصن سنة

تطور المعهد إلن كلية عرلت بكلية التربية   م1991) بهد  إعداد المعلمين وتأهيلهم، ولي عام
الحكومية، ومنذ ذلك الحين أخذ  الكلية تتنامن شيئاً لشيئاً لي خططها التعليمية وأقسامها 

ية إلن م تم تحويل الكل2000/2001وأساتذتها وط بها، ومع بداية العام الاامعي  العلمية
نسانية، كلية والعلوم الإ الآدابة، كلية )ولية التربي :كليا  7ن جامعة الأقصن، حي  ت م الآ

البدنية  بيةدارة والتمويل، كلية التر ، كلية ال نون الاميلة، كلية الإالتطبيقيةكلية العلوم  ع م،الإ
 .م 2017موقع جامعة الأقصن،والرياضية  )

 :2.6)الادو  )لي جامعة الأقصن لي قطا  غزة كما ب حصائية بأعداد العاملينوليما  لي إ

 غزة-جامعة الأقصى(: عدد العاملي  في 2.6جدول )
 العدد التصنيف

 437 .أواديميون 
 177 .داريون إ

 155 .سائ  -مهني-مزار  -حرلي -مراسل -ةذن -حراسا -)أمن خدما 
 موظف 769 المجموع

  15/5/2017غزة، بتاريخ -الشؤون الأواديمية، جامعة الأقصن): المصدر

 جامعة القدس المفتوحة: .4
انط قاً من احتياجا  الشعب   م(1975عداد لإنشاء الاامعة عام الإو  بدأ الت كير

أقر المالس الوطني ال لسطيني المشرو ، غير   م1981)ال لسطيني للتعليم العالي، ولي عام 
حي  الت تح   م(1985أن امجتياح الإسرائيلي للبنان حا  دون المباشرة لي تن يذه حتن العام 

 بينما ، وتركز العمل خ   ال ترة الواقعة  م(1985للاامعة مقر مؤقت لي عمان أواخر العام 
لي ، و علن إعداد الخط  الدراسية والكليا ، واعتماد التخصصا  م 1991-1985) عامي
انطلقت الاامعة من مد نة القدف الشريف، وأنشأ  لروعاً ومراوز دراسية لي   م(1991العام 
، وهو أو  لر  تعليمي  م(1992عام لي اللمدن ال لسطينية الكبرى، أسس لر  غزة التعليمي ا

، كما تم  م(1999لر  خانيونس لي العام  تأسستؤسسه الاامعة لي قطا  غزة، ومن  م تم 
  .م2017القدف الم توحة،موقع جامعة )التتاح لر  لي كل من الشما  والوسطن ورلح 

http://www.qou.edu,2017/
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  كما بالادو  حصائية بأعداد العاملين لي جامعة القدف الم توحة لي قطا  غزةوليما  لي إ
(2.7:  

 غزة-(: عدد العاملي  في جامعة القدس المفتوحة2.7جدول )
 العدد التصنيف

 80 .أكاد ميون 
 166 .داريون إ

 62 .مراسل( -آذن -)حارس خدمات
 موظف 308 المجموع

  23/5/2017غزة، بتاريخ -دائرة الاودة، جامعة القدف الم توحة): المصدر

 جامعة فلسطي : .5
عام   أبو عمار  –الراحل ياسر عرلا  تأسست جامعة للسطين بمباركة من لخامة الرئيس 

بدأ  ممارسة دورها لي الماتمع ال لسطيني جنباً إلن جنب مع نظيراتها من م ، و 2003)
لي مد نة غزة، وذلك بتاهيز   م2005) لي أوائل شهر مارف من عامالاامعا  المحلية 

إلن أن حصلت  15/7/2007مل ا  اعتماد الكليا  والبرام ، امعتماد العام للاامعة بتاريخ 
تكنولوجيا ، التطبيقية والتخطي  العمرانيالهندسة ) :علن امعتماد النهائي لكلياتها التسعة

طب ، التربية، الإع م وامتصا ، القانون والممارسة الق ائية، والأعما إدارة الما  ، المعلوما 
 . م2017موقع جامعة للسطين،) كلية الدبلوم المتوس ، الصيدلة، وجراحة ال م والأسنان

  :2.8كما بالادو  ) حصائية بأعداد العاملين لي جامعة للسطين لي قطا  غزةإليما  لي و 

 غزة-جامعة فلسطي (: عدد العاملي  في 2.8جدول )
 العدد التصنيف

 98 . أكاد ميون 
 88 .داريون إ

 33 .)أم  وخدمات( خدمات
 موظف  219 المجموع

 20/5/2017)غزة، بتاريخ -شؤون الموظ ين، جامعة للسطين ): المصدر
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 واقع الجامعات الفلسطينية:
لي كل دو  العالم، لما له من  هتماماميم الاامعي علن جانب كبير من يحظن التعل

لب نحاء العالم، مما  تطألي  تعليم تطوراً وتنالساً كبيراً لي تنمية ورلعة الماتمع، ويشهد الهمية أ 
 ن تهتم  أحاصل والمستمر لي الماا  العلمي ن تواوب التطور الأدارة الاامعا  التي تريد إمن 
 و اءة صورلقدارية والمالية، والثقالية والإالعلمية  الكادر البشري من كالة النواحي بإعداد

 ي من الماام .خ ا  عملية التنمية لي أإ هم مسببا من أ  يعتبر الكوادر البشرية

عمة المالية لمالية التي تشبه إلن حد كبير الأتعاني الاامعا  ال لسطينية من الأعمة او 
  من عاز لي المواعنة الاارية ةال لسطيني)الاامعا  والسلطة  :للسلطة الوطنية، حي  تعانيان

 ؤدي لي كثير من الأحيان إلن شلل وارتباك لي نشاطه اليومي، مما جعل الاامعا  تلاأ إلن 
البح  عن مصادر تمويل للن قا  الاارية، وتحاو  استخدام وسائل غير مرغوب ليها لزيادة 

 ألالتات طرها إلن التراجع، الإ رادا  كزيادة الأقساط والرسوم الاامعية، ولكنها تواجه مقاومة 
) عدم صر  الراتب كامً  كما يحد  بالاامعة الإس مية  حتن  :إلن إجراءا  صارمة للتقش 

لم يعد هناك ما يمكن التقش  ليه، كما تلاأ إلن تحويل جزء كبير من الن قا  امستثمارية 
والتطورية إلن ن قا  جارية، م حية بالأهدا  امستراتياية بعيدة المدى لصالح أهدا  قصيرة 

وت ادي امضطرابا  المتكررة والحيلولة دون  ،  المتتاليةالمدى تساعدها علن تااوع الأعما
 .2015)توق  العمل، النتياة تراجع التعليم الاامعي لي للسطين لي المدى البعيد ) نصر،

الاامعا  ال لسطينية" أماد برهم  وموظ ي "اتحاد نقابا  أساتذة وقد صرح رئيس مالس
ها المالية تااه العاملين ليها"، مشيراً إلن أن "إن الاامعا  لم تعد تستطيع الإي اء بالتزامات

المبالع المستحقة للموظ ين والمرصودة كد ون تتزا د  ومياً دون وجود بارقة أمل بتحسن الوضع 
  2015، إنترناشوناالمالي وسدادها")قدف برف 
وهو  ،رسوم الدراسية علن الط بعمة توجهت بع  الاامعا  لرلع الولي ضوء تلك الأ

خ   الذي مقن استهاان ماالس الطلبة، ودلعت تلك الاامعا  للتراجع عن قرارها، و مر الأ
لو  المطروحة خاصة لي الاامعة ا  كان من الحداري للاامعواديمي والإنسبة الدلع للكادر الأ

تحويل الرواتب من الدلع %، بالإضالة ل60 س مية، حي  ظهر توجه بخ   التكالي  إلنالإ
ليها  عنه، وهو ما عارضته نقابة العاملين مريكي بدمً للدلع بعملة الدومر الأ ردنيالأ بالد نار

  .م2016للسطين اليوم،)

https://paltoday.ps/ar/post%20فلسطين%20اليوم،2016
https://paltoday.ps/ar/post%20فلسطين%20اليوم،2016
https://paltoday.ps/ar/post%20فلسطين%20اليوم،2016
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وهي مشكلة نابعة عن حالة امنقسام التي  ،ليما تظهر مشكلة جد دة لي جامعة الأقصن
ين رئيس للاامعة قبل حوالي يتععند عمة يعيشها الشعب ال لسطيني بين شقي الوطن، بدأ  الأ

عام إلن أعمة الموظ ين الذ ن انتقلوا للتعليم ليها دون موالقة من "وعارة التربية والتعليم العالي 
الموظ ين التابعين التربية والتعليم لي رام الله لتحذ ر  ، مما دلع وعارةود وان الموظ ين برام الله

لها الذ ن انتقلوا للعمل لي الاامعة دون موالقتها من اتخاذ خطوا  إدارية ومالية بحقهم لي 
معة ، مما ياعل الااحا  عدم عودتهم إلن أماون عملهم ومدارسهم ومواقعهم الوظي ية السابقة

سي عها أمام تحديا  إضالية ستزيد من احتياجاتها و  ،ظ ينعداد المو لي أ  عمة كبيرة عرضة لأ
للخطر)المركز ال لسطيني لحقو  سيعرض مئا  الموظ ين ، كما أص ً  المنقوصة

 . م2017نسان،الإ
 تااههم، بالتزاماتها خلتأ قد الاامعة ادارة نبأ الموظ ين معتقاد تؤدي المشاول هذه نإ
 وسلوكية تنظيمية تصرلا  عليه  ترتب مما الن سي العقد بانتهاك اعتقاد لد هم  تولد وبالتالي
داء العاملين لي أ علن مر الذي  نعكسلأالوظي ية، وهو ا ا املتزام تأدية لي هما وإ  وعاط ية

 التي العلمية والثقالة التعليم نوعية علن وبالتالي ،نتاجيتهمويخ   من إالاامعا  ال لسطينية، 
  نعكس علن الماتمع ال لسطيني بأومله.مر الذي يقدموها للط ب الأ
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

 مقدمة:
 والمتمثل ،هد  هذا ال صل إلن استعراض الدراسا  السابقة المرتبطة بموضو  الدراسة 
 إنتاجية علن وأ ره ،غزة قطا  لي ال لسطينية الاامعا  لي الن سي العقد تطبي  مدى لي

 والمكتبا  لكترونيةالإ المواقع بع  من الدراسا  هذه علن الحصو  الموظ ، والتي تم
  الحالية. الدراسة لي منها امست ادة وقواعد البيانا  العربية والعالمية بهد  ،والما   العلمية

 ةالباحث ادت لم ليما جنبية،أدراسة  11و عربية دراسا  9 منها دراسة20  استعراض تم
وقد تم ، الن سي العقد موضو  تناولت للسطينية دراسا  الاامعا  ومواقع المعلوما  قواعد لي

حسب تصني ه،  علن التسلسل الزمني من الأحد  إلن الأقدم كلٌ  ءً بناهذه الدراسا  استعراض 
تم التعقيب علن الدراسا  السابقة من ناحية جوانب التشابه وامخت   بين الدراسة  وختاماً 

والحد   عما يميز الدراسة عن نظيرها من الدراسا   ،البحثية والدراسا  السابقة ذا  الع قة
 الأخرى.

 

 الدراسات العربية:

( بعنوان: "دور خرق العقد النفسي كمتغير وسيط في علاقة العوامل م2015دراسة محمد )  .1
 الخمسة الكبرى لل خصية بالهوية التنظيمية: دراسة تحليلية" 

طبيعة الع قة بين العوامل الخمسة الكبرى للشخصية  إلنالدراسة إلن التعر  هذه هدلت 
والهوية التنظيمية لل رد، ودراسة الدور الوسي  لإدراك خر  العقد الن سي لي هذه الع قة، 

من  377 بلغت بسيطةولتحقي  هد  الدراسة تم تصميم استبانة وععت علن عينة عشوائية 
 .العربية مصرجمهورية ط لي أسيو ن بالوظائ  الإدارية باامعة العاملين الدائمي

وجود ع قة تراب  معنوية موجبة بين ا نين  من النتائ  أهمها عدد وتوصلت الدراسة إلن
وهما الطيبة وامن تاح علن الخبرة من جانب والهوية  ،من العوامل الخمسة الكبرى للشخصية

التنظيمية لل رد من جانب ةخر، بينما كانت ع قة بقية عوامل الشخصية متمثلة لي امنبساطية، 
توصلت  كماووعي ال مير، والعصابية غير معنوية لي ع قتها بالهوية التنظيمية لل رد، 

بة بين خر  العقد الن سي والهوية التنظيمية، ولي إلن وجود ع قة تراب  معنوية سالالدراسة 
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سيا  اختبار الوساطة التداخلية أ بتت النتائ  دوراً وسيطاً تداخلياً كامً  لإدراك خر  العقد 
 )حسن المعشر  والهوية التنظيمية لل رد. :الن سي لي مسار الع قة المباشرة بين متغير الطيبة

من الم يد إجراء دراسا  أخرى مما لة ترب  بين الدراسة بأنه قد يكون  أوصتوقد  
، حتن يمكن نتاجيةالإعوامل الشخصية الخمسة والهوية التنظيمية لدى العاملين بالمنظما  

مقارنة نتائ  هذه الدراسا  بنتائ  الدراسة الحالية، وتحد د مدى التشابه أو امخت   لي هذه 
 النتائ  ودممته.

دور العقد النفسي في بناء الهوية الجتماعية  " ( بعنوان:م2015) وآخرون دراسة جلاب  .2
للعاملي : دراسة تحليلية لآراء عينة م  تدريسي الكليات الأهلية في محافظات الفرات 

 ".الأوسط
هدلت هذه الدراسة إلن تحد د الدور الذي  ؤديه العقد الن سي لي بناء الهوية امجتماعية 

ولأجل تحقي  أهدا   ،محالظا  ال را  الأوس  لي بغداد لي الكليا  الأهليةلي للعاملين 
  مدرساً. 248 بانة وتوعيعها علن عينة تكونت منالدراسة قام الباحثون بتصميم است
وجود إدراك واضح لدى عينة الدراسة حو   من النتائ  أهمها عدد وتوصلت الدراسة إلن

وأن التزام المنظما  بم امين العقد الن سي من شأنه أن يعزع بناء الهوية  ،م اهيم الدراسة
إلن حرص معظم الكليا  الأهلية علن تولير لرص  ، إضالةً امجتماعية لدى عينة الدراسة

نه أن  زيد من مستوى التزام بع  ن العاملين ليها الأمر الذي من شأمدرسيالمسار الوظي ي لل
 الشباب منهم بالعمل لي هذه الكليا .ن مسيما لئة مدرسيال

بدي التزاماً أوبر الدراسة بأنه  نبغي علن الكليا  الأهلية المدروسة أن ت   أوصتوقد 
والولاء بها لما لها من تأ يرا  علن بناء هوياتهم امجتماعية  لمدرسينبالعقود الن سية ل

 مدرسينالهوية امجتماعية لدى ال إلن أنه من المهم للكليا  الأهلية أن تعم  ، إضالةً وتعزيزها
 ليها من خ   امهتمام بأبعادها ال رعية الأمر الذي من شأنه أن  رتقي بأداء هذه الكليا .

( بعنوان: "أثر انتهاك العقد النفسي في النية في ترك العمل م2014دراسة حيدر وناصر )  .3
 الخاصة السورية(".)دراسة ميدانية على أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات 

أ ر انتهاك العقد الن سي لي النية لي ترك العمل لدى  إلنتعر  الهدلت هذه الدراسة إلن 
عينة  وقد أجريت الدراسة علنأع اء الهيئة التدريسية العاملين لي الاامعا  الخاصة السورية، 

م ردة،  127بلغت حي  عشوائية من أع اء الهيئة التدريسية العاملين بالاامعا  الخاصة 
 .لامع البيانا  كأداة ستبانة علن امالباحثان  اعتمدولتحقي  هد  الدراسة 
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وجود تأ ير واضح منتهاك العقد الن سي  ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن
لي النية لي ترك العمل لدى أع اء الهيئة التدريسية العاملين لي الاامعا  الخاصة لي 

وجود لرو  جوهرية لي إدراك أع اء الهيئة التدريسية منتهاك العقد الن سي سورية، وعدم 
بحسب متغيرا  الانس ونو  الت ر  والمسمن الوظي ي، بالإضالة إلن وجود لرو  لي إدراك 

)العمر، والمرتبة العلمية،  :أع اء الهيئة التدريسية منتهاك العقد الن سي بالنسبة إلن متغيرا 
 ومصدر الشهادة .

مع أع اء والتزاماته  ،عليهالدراسة ب رورة الولاء بشروط العقد المت    أوصتوقد 
الهيئة التدريسية بحسب توقعا  الطرلين؛ لأن العقد الن سي م يقل أهمية عن نظيره الرسمي 

 ولي النية لي ترك العمل. الأداءوالمكتوب من ناحية تأ يره لي 

بعنوان: "تعزيز روابط العقد النفسي م  خلال العدالة ( م2014الفتلاوي والجنابي ) دراسة  .4
 بحث تطبيقي في جامعة القادسية" –التنظيمية المدركة 

 ليإلن اختبار الع قة بين الدعم التنظيمي المدرك والعقد الن سي  هذه الدراسة تهدل
، بتصميم استبانةاسة قام الباحثان هدا  الدر جل الوصو  لأولأجامعة القادسية كماتمع للدراسة، 
 .لي العرا  من المدرسين لي كليا  جامعة القادسية 118وتوعيعها علن عينة مكونة من 

جراءا  العمادة إتااه  بد  شعوراً إياابياً أ الدراسةن العينة قيد قد توصلت الدراسة إلن أو  
ويتناسب الراتب مع  ،والحوالز، وأن ساعا  العمل تتناسب مع ظرولها الخاصة المكالأةلي 

إلن وجود مستوى مقبو  من العدالة التنظيمية المتعلقة بالإجراءا   ، إضالةً الاهود المبذولة
 المتبعة من قبل الكليا .

بوجود عدالة درسين ملل يعطي شعوراً  إياابي رورة خل  مناخ الدراسة ب أوصتوقد 
ذ ياب علن المدراء لي جميع المستويا  اتخاذ إتقدر ظرو  العمل التي يمرون بها نصا  إو 

، ت من المساواة بين الموظ ين جميعاً  ةبتسس واضحة و اأقرارا  نزيهة وعادلة ومبنية علن 
وتوضيح مبررا  تلك  ،ين وحقوقهم عند اتخاذ القرارا سدر موضرورة امهتمام بمصالح ال

 تلك القرارا . القرارا  وإظهار امحترام والتقد ر للمر وسين عند تن يذ

العقد النفسي ومدركات السلوك السياسي كمحددي  ق (: "خرم2013دراسة حساني  ) .5
 : دراسة ميدانية".نتاجيةللتهكمية التنظيمية وعلاقتها بسلوكيات العمل المضادة لل 

هدلت هذه الدراسة إلن قياف وتحد د مستوى التهكمية التنظيمية وخر  العقد الن سي 
 لدى لي الشركا  الصناعية نتاجيةوسلوكيا  العمل الم ادة للإ ،السياسيومدركا  السلوك 

لي العاملين الدائمين بقطاعا  الصناعا  المعدنية والكيماوية والغز  والنسي  والم بس الااهزة 
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عينة عشوائية  وقد طبقت الدراسة علنعامل، 196778والبالع عددهم جمهورية مصر العربية 
امع البيانا  ال عمة مختبار لروض كأداة لامستبانة  اعتمادم ردة، وتم  384بلغت طبقية 
 .الدراسة

وجود ع قة تراب  جوهرية موجبة بين التهكمية التنظيمية وبين  وتوصلت الدراسة إلن
جوهرية بين موجبة خر  العقد الن سي ومدركا  السلوك السياسي، بالإضالة إلن وجود ع قة 

 .نتاجيةوبين سلوكيا  العمل الم ادة للإ التهكمية التنظيمية
الدراسة إلن الحد من التهكمية التنظيمية حي  ياب علن المسئولين لي  أوصتوقد 

ا  الواقعة عليها املتزامالشركا  الصناعية محل الدراسة متابعة مدى ولاء المنظمة لبنود 
مان الوظي ي والرعاية والأجور العادلة والتي تشمل الأ ،منعقد مع العاملينبموجب العقد الن سي ال

وغيره من البنود التي تشكل هيكل هذا العقد، وعدم السماح  ،الصحية وامستق   لي العمل
 بحدو  خروقا  بها.

(:" طبيعة العقد النفسي في المؤسسة العمومية والمؤسسة م2013دراسة عبد الوهاب ) .6
والصلب بالغزوات والمؤسسة الخاصة  الخاصة دراسة مقارنة بالمؤسسة العمومية للحديد

 للذرة بمغنية".
مقارنة  إجراء من خ  طبيعة العقد الن سي  علنهدلت هذه الدراسة إلن تسلي  ال وء 

)مؤسسة  :وقد أجريت هذه الدراسة بالشركة الوطنية للزنك الخاصة،و العمومية  ا بين المؤسس
 40 تم تصميم وتوعيع استبانة علن  حي ،عمومية  بالغزوا ، ومؤسسة الذرة الخاصة بمغنية

لامع المعلوما  ال عمة  ،بالمؤسسة الخاصة للذرة عام ً  40عامً  بالشركة الازائرية للزنك، و
 هدا  الدراسة.لتحقي  أ 

وجود لر  لي العقد الن سي عند العما  وتقد راتهم للعقد الن سي لي  وتوصلت الدراسة إلن
وهذا دليل واضح علن وجود لر  بين اتااها  العما  واتااها  صاحب  ،المؤسسة العمومية

 العمل.
الدراسة إلن ضرورة إيااد ع قة سليمة للتعاون والتكامل بين العامل  أوصتوقد 

وصاحب العمل وتقد ر كالة لئا  العما ، بالإضالة إلن ضرورة إشراك العما  لي اتخاذ 
 نااح وتحقي  أهدا  المنظمة.وجعل العامل كطر  أساسي لي  ،القرارا 
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( بعنوان: " تفسير ظاهرة التهكم التنظيمي في المنظمات م  م2012دراسة العطوي ) .7
دراسة تحليلية لآراء عينة  –خلال الترابط البيئي لعمليات العقد النفسي والحترام الداخلي

 م  العاملي  في معمل سمنت المثنى " 
الع قة الت اعلية بين اخترا  العقد الن سي والتهكم هدلت هذه الدراسة إلن التعر  علن 

التنظيمي من خ   الدور الوسي  لتاربة مشاعر امنتهاك بين عينة من العاملين لي معمل 
تم استط   ، من العاملين 104مكونة من عينة  تم اختيارحي   ،لي العرا  اسمنت المثنن

 اهدا  الدراسة.راءهم من خ   استبانة صممت خصيصاً لتحقي  ة
أن اخترا  العقد الن سي  توس  الع قة بين اخترا  العقد والتهكم  وتوصلت الدراسة إلن 

 أن امحترام الداخلي  ؤ ر سلباً علن الع قة بين اخترا  العقدتوصلت إلن  كماالتنظيمي، 
 وانتهاوه. الن سي
شعور العاملين بأن ضرورة قيام المنظمة بالعمل علن تقليل الدراسة إلن  أوصتوقد  

إلن ضرورة توجه المنظمة إلن  ، إضالةً تحقي  وعودها والتزاماتها تااههمالمنظمة قد لشلت لي 
إشاعة  قالة  ن له تأ يرا  سلبية علن العمل من خ  لأ ،قليل التهكم التنظيمي لي العملت

 .العمل الصاد  والنزاهة وامستقامة والسلوك الأخ قي بين العاملين داخل المنظمة

دراسة  –(:" أثر العقد النفسي على سلوكيات المواطنة التنظيمية م2011دراسة عامر ) .8
 مقارنة بالمست فيات الحكومية والخاصة".

بالعقد الن سي وسلوكيا   الإخ  التعر  علن دراسة الع قة بين إلن هدلت هذه الدراسة 
 وقد تم تطبي  محتوى وطبيعة التزاما  المنظمة تااه ال رد، إلنالمواطنة التنظيمية، والتعر  

العاملين لي المستش يا  الحكومية والخاصة لي محالظة من  384عينة بلغت الدراسة علن 
 لي جمع البيانا .امستبانة وقد اعتمد الباح  علن القاهرة، 
توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين  أنه من النتائ  أهمها عدد وصلت الدراسة إلنوت

كما توصلت الدراسة ، مستش يا  القطا  الحكومي والقطا  الخاص لي مكونا  العقد الن سي
دم وجود لرو  ع  بتت الدراسةأسي لي المستش يا  الحكومية، كما خ   بالعقد الن إإلن وجود 
بالعقد الن سي بين المستش يا  الحكومية والمستش يا  الخاصة،  للإخ  حصائية إملة ذا  د
حصائية بين إذا  دملة   بتت الدراسة عدم وجود لرو  أيخص سلوك المواطنة التنظيمي وليما 

لراد لسلوك المواطنة التنظيمي بين المستش يا  الحكومية والمستش يا  الخاصة، لأممارسة ا
لراد بتوقعا  الأ للإخ  ذو دملة معنوية  تأ ير بتت الدراسة وجود أتائ  لقد لهذه الن بالإضالة
لراد وضوح الدور  علن ممارسة الأ همية الوظي ة،أ )المسؤولية، امستق  ،  :الوظي ةلمحتوى 
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 الإخ  تق لية، بامس الإخ  ) :لمتغيرا  تأ يرلسلوك المواطنة التنظيمي، بينما لم تكن هناك 
 الوظي ة .  بأهمية الإخ  بالمسؤولية، 
 رورة تطوير وتنمية ال هم الواقعي والمتباد  للعقد الن سي، ودعم بالدراسة  أوصتوقد 

إلن  ، إضالةً ودعم عملية التغذية العكسية لي المستش ن ،مدركا  العاملين للعدالة الإجرائية
والعمل علن تح يز  ،ضرورة التحد د الواضح لسلوكيا  الدور الأساسي وسلوكيا  المواطنة

 .الأداءالعاملين علن تبني سلوكيا  المواطنة التنظيمية لما لها أهمية لي عيادة لعالية 

دراسة  –بالعقد النفسي على الرضا الوظيفي  الإخلال( بعنوان: "أثر م2006دراسة السيد ) .9
 مقارنة بي  العاملي  في القطاع الحكومي الخاص والقطاع العام".

علن الرضا الوظي ي والتعر  بالعقد الن سي  الإخ  أ ر  اختبار هدلت هذه الدراسة إلن
وقد إنشاء العقد الن سي بين ال رد والمنظمة التي يعمل ليها،  لي عليهاالثقالة التي يستند  إلن
العاملين لي المنظما  التابعة للقطا  الحكومي والقطا  الخاص  علن عينة منالدراسة  طبقت

    شرائح حسب مدة الخدمة  مقسمين إلن، عامل 246بلغت  ، حي داخل محالظة القاهرة
سنين إلن  10الخدمة )من وس  لأقل ، العاملون مت سنوا  5وهي: العاملون المعينون حد ثا )

، حي  قام الباح  بتصميم وتوعيع سنة ، العاملون ذوو خبرة    ين سنة لأوثر 30أقل من 
 علن البيانا  المطلوبة. للحصو استبانة علن عينة الدراسة 
مباشراً ن الرضا الوظي ي  ؤ ر تأ يراً أ ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن

د لرو  ذا  دملة إحصائية بين توقعا  و جكما توصلت إلن و ة لي ترك العمل، علن الرغب
بتحقيقها وتن يذها من جانب المنظمة، وعدم وجود لرو  معنوية بين توقعا   املتزامو  ،العاملين

 العاملين التي تشملها عقودهم الن سية لي القطاعين الحكومي والخاص. 
تصميم و تطوير وتنمية ال هم الواقعي والمتباد  للعقد الن سي،  أهميةبالدراسة  أوصتوقد 

ل دوري للوقو  علن ةراء العاملين تااه الاوانب التي تخل كاستقصاءا  الرأي وإجرائها بش
دورية لإجراء مناقشا  غير رسمية بين الإدارة والعاملين  واجتماعا بتوقعاتهم، وعقد ورش عمل 

 وماذا  دور بعقو  العاملين. ،بع قة العمل تتعل لطرح ق ايا مختل ة 
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 الدراسات الأجنبية:
"كيف يتفاعل الموظفون  :عنوان( بم2016) Peng and Wong and Songدراسة  .1

 .الصينيون مع انتهاك العقد النفسي"
"How do Chinese employees react to psychological contract 

violation?" 

الصينيين علن انتهاك العقد  ينردود العا  الموظ  إلنالدراسة للتعر  هذه هدلت 
ن ت سر ردود لعل الموظ ين أن نظرية التنشي  من الممكن أاسة الن سي، وت ترض هذه الدر 
وذلك بسبب الدور  ،، علن خ   نظرية التباد  امجتماعيالن سيالصينيين تااه خر  العقد 

من  497، وقد طبقت الدراسة علن عينة مكونة من صينيالمحدود للعواط  لي الماتمع ال
لي منطقة ماواو الإدارية الخاصة لي الصين، من خ    والثانويةمعلمي المدارف امبتدائية 

 استبانة. 439استبانة وععت عليهم وقد تم استرداد 
أوثر دقة  أن نظرية التنشي  تولر تنبؤاً  لن ماموعة من النتائ  أهمهااسة إوتوصلت الدر 

والومء والإهما  لي الثقالة الصينية، وهذا  ولر إسهاما   الصو علن  لأ ر خر  العقد الن سي
نظرية وتاريبية وعملية هامة لي لهم ت اع   الموظ ين الصينيين عندما يشعرون بالغ ب 

 ارها لي مكان تااه صاحب العمل، مما ساعد علن عيادة تحسين النظرية بشأن العاط ة وة
العقد الن سي والرضا الوظي ي ياابي بين خر   بتت الدراسة وجود ارتباط إوقد أ ،العمل الصيني

 عكسية بين خر  العقد الن سي والومء. وع قةهما  وارت ا  الصو ، والإ
لآلية العاط ة لمساعدة المنظما  لإدارة مسؤوليتهم  امهتمام بزيادةالدراسة  أوصتوقد 

من خ   مساعدة الموظ ين لي مواجهة الق ايا العاط ية مع ضغوط العمل وتباطؤ البيئة 
 امقتصادية.

بعنوان: "دور الوسيط لخرق العقد النفسي بي   Mohebi and  Fard ((2016دراسة  .2
 رأس المال النفسي والثقة بي  الموظفي ".

" The Role of Mediator in The Breach of The Psychological 

Contract in The Relationship Between The psychological Capital 

And Trust Among Employees". 

 : هيو قة من خ   أربعة متغيرا  هدلت الدراسة لمعرلة الع قة بين العقد الن سي والث
ك اءة الذاتية ، وقد تم تصميم استبانة وتوعيعها علن عينة مكونة من مل، الت ا  ، المرونة وال)الأ

 استبانة. 141تم استرداد لي طهران  الرسميينمن الموظ ين  186
وجود تأ ير سلبي ومباشر وكبير لرأف اسة إلن ماوعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدر 

ة، وأظهر وخر  العقد الن سي كان له أ ر سلبي علن الثق الن سيالما  الن سي علن خر  العقد 
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ف الما  الن سي مثل الأمل والت ا   والمرونة والك اءة لها ع قة هذا البح  أن متغيرا  رأ
 بت أن خر  العقد الن سي  مع الثقة. لي هذا البح  تب  سلباً وتر  ،سلبية مع خر  العقد الن سي

 .خ   متغيرا  رأف الما  الن سي والثقة
لحصها لي هذه الدراسة عادة النظر لي المتغيرا  التي تم الدراسة ب رورة إ  أوصتوقد 
الموظ ين. حي   رى الباحثون أن هذه المتغيرا  مهمة لبقاء  بينلظرو  الن سية ل هم أل ل ا
 لي المنظمة. وتحسين التواصل مع الناف ،المنظمة

د النفسية، الدعم الشرافي، و بعنوان: "العلاقة بي  انتهاك العق Sadiq((2014 دراسة  .3
 "خرق العقد النفسي، وسلوك المواطنة التنظيمي

"Relationship between Psychological Contract Violation, 

Supervisory Support, Psychological Contract Breach and 

Organizational Citizenship Behavior". 

هذه الدراسة ل حص الع قة بين خر  العقد الن سي وسلوك المواطنة التنظيمي، لي  تهدل
شرالي كمتغيرا  وسيطة، بحي  قدمت الدراسة خمس د انتهاك العقد الن سي والدعم الإظل وجو 

شرالي، )انتهاك العقد الن سي، الدعم الإ :ربعةبين المتغيرا  الأ الع قةر  علن لرضيا  للتع
المواطنة التنظيمي ، وقد طبقت الدراسة علن موظ ي الخدمة العامة  وسلوكخر  العقد الن سي، 

موظ  تم استط   250   تم اختيار عينة مكونة من يلي مختل  الوعارا  الباوستانية، بح
ك من خ   قياف معامل امرتباط ةرائهم من خ   استبانة صممت للوصو  لهد  الدراسة، وذل

 .ومعامل امنحدار بين متغيرا  الدراسة
وجود ع قة سلبية بين خر  العقد  أهمهاماموعة من النتائ   وتوصلت الدراسة إلن 

نه لي حا  عدم الولاء بالتزاما  الوعود من أ، وهو ما يعني التنظيميةلمواطنة الن سي وسلوك ا
لراد بالسلب، كما نظيمية لدى الأعلن سلوك المواطنة التطر  المنظمة لإن ذلك سينعكس 

سلوك المواطنة التنظيمية، بمعنن  بتت الدراسة وجود ع قة سلبية بين انتهاك العقد الن سي و أ
ت  عن انتهاك العقد الن سي، يستايب للسلوك العاط ي النا التنظيمين امنخراط لي السلوك أ

من خر  العقد  أخر  العقد الن سي وسلوك المواطنة تبدن الع قة بين أود  الدراسة بأوما 
 ر خر  العقد الن سي لي أداة من خ لها  تم ت سير أن انتهاك العقد الن سي هو أو  ، سيالن

شرالي علن الع قة بين انتهاك  ر للدعم الإأي أ، بينما لم  ثبت العملموظ ين لي سلوكيا  ال
 التنظيمية.العقد الن سي وسلوك المواطنة 

الدراسة بإجراء المزيد من البحو  والدراسا  للتعر  أوثر علن العوامل  أوصتوقد 
خ قيا  العمل قد أعلن سبيل المثا  ، المؤ رة علن ردة لعل الموظ ين علن خر  العقد الن سي
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لحاجة ااخترا  العقد الن سي، بالإضالة  يكون لها دور لي تحد د سلوك الموظ ين لي ردهم علن
 وسلوك المواطنة التنظيمية. ،لمعرلة العوامل المؤ رة علن الع قة بين اخترا  العقد الن سي

 ثار خرق العقد النفسي على نتائج العمل"آبعنوان: "Ballou(2013 ) دراسة  .4
"The Effects of Psychological Contract Breach on Job Outcomes" 

تأ ير خر  العقد الن سي علن النتائ  الوظي ية والسلوكية بما لدراسة هذه الدراسة  هدلت
لي ذلك الرضا الوظي ي، والنية للبقاء مع المنظمة، والدعم التنظيمي المدرك، وسلوكيا  

بالعقد الن سي علن هذه النتائ   الإخ  الدراسة ما إذا كان تأ ير  بحثتالمواطنة التنظيمية، كما 
أو الع ئقية ، وقد  )أي المعام   :الوظي ية يختل  باخت   نو  العقد الن سي لدى الموظ 

عداد استبيان إ و جزئي، بحي  تم أموظ ا بعقد دوام كلي  89راء عينة مكونة من ةتم استط   
الموظ ين  نوظ ين، ومدى رضعودها المقدمة للمتم من خ له قياف مدى التزام المنظما  بو 

 .عن عملهم، بالإضالة لقياف باقي تغيرا  الدراسة
أن خر  العقد الن سي كان له تأ ير  ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن

، والدعم التنظيمي المدرك، بالإضالة إلن بالمنظمة ، والنية للبقاءالوظي يوبير علن الرضا 
نه عندما إالن سي ونو  العقد الن سي، حي   بالعقد الإخ  ذلك، كان هناك ت اعل معنوي بين 

تعرض العاملون لخر  عقدي ن سي، لإن تأ ير خر  العقد الن سي علن الدعم التنظيمي 
 التنظيمية يختل  باخت   نو  العقد الن سي. المواطنةوسلوكيا   ،المدروف
وتأ يره لي  ،ب رورة امهتمام بموضو  خر  العقد الن سي لأهميته الدراسة أوصتوقد 

لإجراء المزيد من الدراسا  ليما  تعل  بتأ ير خر  العقد الن سي  دعتسلوك الموظ ين، كما 
 علن سلوكيا  الموظ ين.

أثر خرق العقد النفسي على سلوك الموظفي  في  بعنوان: " (م2013) Wan دراسة .5
 ".في صناعة الطيران -العمل

"The Effects of Psychological Contract Breach on Employee Work 

Behaviors in the Airline Industry: Employee Cynicism as Mediator" 

  العقد الن سي وبين الع قة بين تصورا  الموظ ين لخر  إلنهدلت هذه الدراسة للتعر  
، وسلوك المواطنة التنظيمي، النية لترك العمل ، وذلك ل هم السخرية) :استاابتهم السلوكية
وكذلك لهم  ،دراوهم لخر  العقد الن سيإقبل الموظ ين تااه المنظمة عند  المواق  الساخرة من

سلوك المواطنة التنظيمية والخروج من المنظمة، كما شملت الدراسة علن ماموعة من 
واقدمية الموظ  ، وقد تم جمع البيانا  من  ،)العمر، الانس :المتغيرا  الحاومة المتمثلة لي
 .مشرلاً لي شركا  صناعة الطيران لي تا وان80 موظ اً، و 377خ   توعيع استبيان علن 
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ياابياً بكل إخر  العقد الن سي  رتب  أن  ماموعة من النتائ  أهمها لت الدراسة إلنوتوص
ظهر  الدراسة وجود ع قة سلبية بين أية، والنية لي ترك العمل، بينما من السخرية التنظيم

ن السخرية أظهر  الدراسة أوسلوك المواطنة التنظيمية، وقد  الموظ ين لخر  العقد الن سي إدراك
خر  العقد الن سي علن السلوك التنظيمي والنية لي ترك  رأ لها تأ ير منخ   لي التقليل من 

 العمل.
 الدراسة ب رورة توخي الحذر من قبل المنظما  قبل إط   اي وعود سواءً  أوصتوقد 

ء بتلك  ار السلبية التي يسببها لشل المنظمة بالولامكتوبة، وذلك لتانب الآ أمش هية  وانتأ
 العقود.

بعنوان: " أثر إعادة الهيكلة التنظيمية على خرق العقد النفسي  (مSyed (2010دراسة  .6
 ومواقف الموظفي  العاملي  في البنوك التجارية الخاصة في باكستان".

"Impact of organizational restructuring on psychological contract 

breach and attitudes of employees working in private commercial 

banks of Pakistan". 

)امندماج،  :استكشا  ة ار إعادة الهيكلة التنظيميةإلن هدلت هذه الدراسة للتعر  
امستحواذ، تقليص الحام  علن خر  العقد الن سي للموظ ين العاملين لي البنوك التاارية 

مستكشا  تأ ير ت اعل  ضالةً إها علن تحد د الهوية التنظيمية، الخاصة لي باوستان وة ار 
القيادة التحويلية لي الع قة بين إعادة الهيكلة وخر  العقد الن سي، وتم جمع البيانا  من عينة 

من المصار  التاارية الخاصة لي باوستان من خ   الدراسا   موظ اً  150مكونة من 
 امستقصائية الشخصية والإنترنت.

)امندماج، امستحواذ،  :أن إعادة الهيكلة ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن
وتقليص الحام  لها ة ار سلبية كبيرة علن اخترا  العقد الن سي، كما وأظهر  نتائ  هذه الدراسة 

أن القيادة التحويلية تقلل بشكل لعا  من الآ ار السلبية لإعادة الهيكلة علن خر  العقد  أي اً 
 الن سي.
 الن سية  اروالآ الن سي، العقد خر   علن الهيكلة عادةإ   اربآ بامهتمام الدراسة أوصت وقد
 من المزيد بإجراء الدراسة طالبت كما عما ،الأ نتائ  علن الن سي العقد خر   علن المترتبة
 .الن سي العقد نوا وأ ،الهيكلة عادةإ   ارة حو  البحو 
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بعنوان: "خرق العقد النفسي: هل التبادل الجتماعي مخفف ( م2010) Bal,et.alدراسة  .7
 .ام مكثف؟"

"Psychological contract breach and work performance - Is 

social exchange a buffer or an intensifier?". 

الع قة بين  ر تباد  الع قا  امجتماعية علنيكي ية تأ  إلنالدراسة للتعر  هذه هدلت 
)الثقة، والدعم  :لكل من اً ن هناك تأ ير أداء العمل، والترضت الدراسة بأخر  العقد الن سي و 

، وتم جمع البيانا  من وأداء العمل التنظيمي المدروف  علن الع قة بين خر  العقد الن سي
لي شركة قطا  الخدما  لي الوميا  المتحدة الأمريكية، واستخدام  موظ اً  266من  عينة

للتبادم  امجتماعية علن الع قا  بين خر  العقد  المعتدلةتحليل امنحدار مستكشا  الآ ار 
 الن سي وأداء العمل.

اء بأد سلباً ن خر  العقد الن سي  رتب  أ ماموعة من النتائ  أهمها إلنوتوصلت الدراسة 
  من الع قة بين العقد ن تباد  الع قا  امجتماعية سو  يخ أالعاملين، كما وجد  الدراسة ب

المواطنة التنظيمي، بحي  كانت الع قة أقوى للموظ ين ذوي  وسلوكداء العاملين أالن سي و 
 الع قا  التبادلية العالية، والدعم التنظيمي المدروف، والثقة.

 من الن سي العقد خر   تصورا  من بالتقليل المنظما  تقوم نبأ الدراسة أوصت وقد
 حدو  وبالتالي ،التوقعا  تحقي  ل شل تانباً  تحقيقها، يمكن واقعية ووعود توقعا  تولير خ  
 .الن سي العقد خر  

التنظيمي بي   اللتزامبعنوان: "دراسة تأثير العقد النفسي على  مJose ((2008دراسة  .8
 ."الموظفي  المؤقتي  والدائمي  في المنظمات

"A study of the Impact of Psychological contract on rganizational 

commitment among Temporary and Permanent Employees in 

Organizations". 

التنظيمي، كما بحثت حو   املتزامتأ ير العقد الن سي علن إلن قياف  الدراسةهدلت هذه 
التنظيمي بين كل من الموظ ين الدائمين  املتزاماخت   مدى تأ ير العقد الن سي علن 

معرلة مدى تابعة للصناعة التحويلية لي بالكاد، بالإضالة ل منظما والمؤقتين لي خمس 
 .همية العقد الن سي بين الموظ ين الدائمين والمؤقتينأ اخت   

لي العقد الن سي بين  اً ن هناك لرقأ ماموعة من النتائ  أهمها إلن وتوصلت الدراسة
التنظيمي بين  املتزامي لروقا  لي أ، بينما لم تاد الدراسة والمؤقتينالموظ ين الدائمين 

ن هناك أطة للموظ ين الدائمين، مما  ثبت ل لية بسيأالدائمين والمؤقتين، مع وجود الموظ ين 
 من امستثمار لي الموظ ين المؤقتين. لائدةً 
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الدراسة بامستثمار بالموظ ين المؤقتين، ولي حالة تحسين العقد الن سي،  أوصتوقد 
استراتيايا  الموارد البشرية وسياساتها وإجراءاتها حي  تعكس  المنظما  وصن بأن تك ل 

العدالة التوعيعية والإجرائية والت اعلية، وأن تتواصل المنظما  بصراحة وان تاح مع الموظ ين، 
 بغية التقليل من سوء ال هم إلن أدنن حد ممكن  ؤدي إلن انتهاوا  متصورة.

"تطور اختراق وانتهاك العقد  ان:بعنو Robinson and Morrison ( (2000دراسة  .9
 النفسي".

"The development of psychological contract breach and violation: a 

longitudinal study" 

هم لي خل  تصورا  لدى سالعوامل التي ت   إلنساسي للتعر  أهدلت هذه الدراسة بشكل 
ا ، املتزامالتي  نتمون لها قد خرقت العقد الن سي ولم  تم الولاء ب المنظمةن أالموظ ين ب
)مشاعر  :هم لي وجود رد عاط ي لدى الموظ ينسلمعرلة الظرو  والعوامل التي ت   بالإضالة

ن المنظمة قد قامت بخيانتهم، وذلك أو  ،  كالشعور بالغ ب تااه المنظمةانتهاك العقد الن سي
  العقد الن سي، وقد تم الكي ية التي تتطور بها تصورا  خر  إلنوله لأجل الوصو  للتعر  

عما ، بحي  دارة الأإمد را من حملة درجة الماجستير لي  147من  مكونةراء عينة ةاستط   
 .شهرا لي الوظي ة 18بدء عملهم وبعد مرور  قبلراءهم ةتم استط   

سهم لي العد د من العوامل التي ت  وجود  ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن
ر بخر  ن الموظ ين  تكون لد هم تصو إ لدي الموظ ين، بحي    الن سيتصورا  خر  العقد 

ن أت يد ب ا  لي حا  وجود تقارير، وكذلك الحداء المنظمة ضعي اً أالعقد الن سي لي حا  كان 
هم لي خل  تصورا  ست   ن عدم وجود عملية للتنشئة امجتماعيةإهم منخ  اً، وكذلك لئداأ

خرى عند وقت التعيين، ولي حالة تعرض أجود بدائل وظي ية بخر  العقد الن سي، بينما كان و 
دراك خر  العقد الن سي إوثر العوامل المساهمة لي أهي  ،الن سي سابقاً  العقدين لخر  الموظ 

 لدى الموظ ين.
 خاصة وعود من تقطعه ما بشأن حذرة المنظما  تكون  نأ ب رورة الدراسة أوصت وقد
 ربما لإنها نية بحسن الوعود قدمت كانت نوإ المنظمة نلأ التنظيمي، امنخ اض لترا  خ  
 .مستقب ً  بها الولاء علن قادرة غير تكون 
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بعنوان: "إعادة النظر في آثار Turnley and Feldman  ( (2000دراسة .10
 والرضا الوظيفي متغيرات وسيطة"انتهاكات العقود النفسية: التوقعات غير الملبية 

"Re-examining the effects of psychological contract violations: 

unmet expectations and job dissatisfaction as mediators". 

الع قة بين انتهاك العقد الن سي و   ة أنوا  من سلوك  هدلت هذه الدراسة لدراسة
هما  الوظي ي، سلوكيا  المواطنة التنظيمية  لي ظل عدم )نية ترك العمل، الإ :الموظ ين وهي
 وعدم الرضا الوظي ي كمتغيرا  وسيطة، وقد استخدم الباحثان مقياساً محسناً  ،تلبية التوقعا 

وقد اعتمد  الدراسة علن لقياف العقد الن سي لإعالة الغموض كما لي الدراسا  السابقة، 
)خرياين حد ثاً،  :ماموعا  ربعأمد ر، مقسمين إلن  800مكونة من  راء عينةأاستط   

 .لي الوميا  المتحدة الأمريكية مدراء بنوك، مدراء اعما  دولية، مدراء وكام  دولية 
ياابي بين انتهاك العقد إوجود ارتباط  ماموعة من النتائ  أهمها إلن الدراسةوتوصلت 
نما كانت ع قة يهما  الواجبا  الوظي ية، بإ بترك العمل و كل من نية الموظ ين الن سي وبين 

ن عدم أيمية، كما توصلت الدراسة إلن انتهاك العقد الن سي سلبية مع سلوكيا  المواطنة التنظ
)النية لي ترك العمل، و: ل جزئي بين انتهاك العقد الن سي الرضا الوظي ي  توس  الع قة بشك
ا  همبشكل كامل بين العقد الن سي والإ بينما توسطت الع قةوسلوك المواطنة التنظيمي ، 
ن عدم تلبية التوقعا   توس  بشكل جزئي الع قة بين انتهاك أالوظي ي، كما توصلت الدراسة ب

)النية لي ترك العمل، وسلوك المواطنة التنظيمي  بينما عدم تلبية التوقعا   :العقد الن سي وبين
 اك العقد الن سي وامهما  الوظي ي.بين انته الع قةلم  توس  
 ،منتهاك العقد الن سي الدراسة بامهتمام بتلبية الوعودا  للموظ ين تانباً  أوصتوقد 

والذي  ؤ ر بشكل كبير علن الرضا الوظي ي مما  ؤدي لإهما  الواجبا  الوظي ية، كما  ؤ ر 
 علي سلوك المواطنة التنظيمية. سلباً 

بعنوان: "تأثير انتهاك العقد النفسي Turnley and Feldman  ( (1999دراسة  .11
 على ترك العمل، الصوت، الوفاء والهمال".

" The Impact of Psychological Contract Violatins on Exit, Voice, 

Loyalty, and Neglect". 

واستاابتهم  ،هدلت هذه الدراسة مختبار الع قة بين انتهاك العقد الن سي للموظ ين
وجود  هما  والومء للمنظمة، كما اختبر  الدراسةية مثل الصو  ونية ترك العمل والإالسلوك

بالإضالة  خرى لدى العما  علن استاابتهم لخر  العقد الن سي،أتأ ير لوجود بدائل وظي ية 
لبح  اخت   طبيعة انتهاك العقود الن سية علن لئا  العينة المختل ة، وقد اعتمد  الدراسة 
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)خرياين حد ثاً،  :ربعة ماموعا ألرد مقسمة إلن  804راء عينة مكونة من ةستط   علن ا
 .لي الوميا  المتحدة الأمريكية مدراء بنوك، مدراء اعما  دولية، مدراء وكام  دولية 

الن سي  ؤدي إلن عيادة  ن انتهاك العقدأ ماموعة من النتائ  أهمها وتوصلت الدراسة إلن
رت ا  الصو ، كما ، والخروج من المنظمة، والتعبير عن اممتعاض باالعملهما  إ سلوكيا  

ن انتهاك العقد الن سي  ؤدي لتخ ي  ومء العاملين لمنظماتهم، كما الترضت أود  الدراسة بأ
علن قرار الخروج من المنظمة لي حالة انتهاك  اً ن وجود بدائل وظي ية يملك تأ ير أدراسة بال

ء هما  لي العمل والوملإتأ ير علن امستاابة الصوتية وا لكن م  وجد له ،العقد الن سي
يظهر بشكل واضح ومتكرر لي حام  ن انتهاك العقد الن سي أالدراسة ب توصلتللمنظمة، كما 

 وتقليص حام المنشاة.عادة الهيكلة إ 
ومدى تأ يره  ،ة العقد الن سيبإجراء مزيد من الدراسا  حو  طبيع الدراسة أوصتوقد 

واستاابتهم ال ردية  ،لرادالأ إدراك، وتسلي  ال وء علن مدى تأ ير والمنظما لراد داء الأأعلن 
 منتهاك العقد الن سي من قبل المنظما .

 

 :التعليق على الدراسات السابقة
جنبية المتعلقة بالعقد الن سي الدراسا  السابقة العربية والأ من خ   استعراض العد د من

تم إلن ماموعة من النتائ  التي ساعد  لي إ راء هذه الدراسة، لقد  تم التوصل، نتاجيةالإو 
إلن تكوين صورة واضحة  عداد الإطار النظري للدراسة، إضالةً إ لي  الدراسا من هذه  امست ادة

  ار المترتبة علن انتهاك العقد الن سي.والعوامل المؤ رة به، والآ الن سيعن م هوم العقد 
ع قة العقد الن سي بمتغيرا  ن سية  إلنبع  الدراسا  السابقة لي التعر  ولقد ركز  

،  مTurnley and Feldman (2000 دراسة  ،م2006) السيد كدراسةمثل الرضا الوظي ي 
و أ ، م2015ج ب ) ، والهوية امجتماعية كدراسة م2015كدراسة محمد ) والهوية التنظيمية
و النية لي ترك العمل أ ، م2014دراسة ال ت وي والانابي )كدراسة  المدركةالعدالة التنظيمية 

  .م2014ودراسة حيدر وناصر )
 العقد الن سي كدراسة  ار السلوكية المترتبة علن خر  وبع  الدراسا  لحصت الآ

بحثت رد ال عل السلوكي التهكمي للموظ ين تااه المنظمة لي حالة  التي  م2012العطوي )
  التي اختبر  أ ر العقد الن سي علن متغيرا  م2011عامر ) خر  العقد الن سي، ودراسة
 Turnley and، ودراسة Wan,2013 ;Sadiq,2014)) كدراسةسلوك المواطنة التنظيمية 
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Feldman (1999هما  ير الصوتي والإالتعبامستاابا  السلوكية مثل  بحثت التي  م
 الوظي ي لي حا  اخترا  العقد الن سي.

 العامل إنتاجيةانتهاك العقد الن سي علن التزام/أ ر  و لتتنابينما تأتي هذه الدراسة 
العامل، وهو ما لم تتطر  له  إنتاجيةالتي تؤ ر علن  ل ابطةبالإضالة لبع  المتغيرا  ا

 الدراسا  السابقة بصورة واضحة كالتي قامت بها الدراسة الحالية.

لي طبيعة الشركا  والمؤسسا  والمنظما  موضو  الدراسة  السابقةوتنوعت الدراسا  
م الدراسا  العربية أ أوانت بحي  اشتملت علن القطا  الحكومي والقطا  الخاص سواءً 

 أمالمؤسسا  العمومية  م الاامعا  أمالبنوك أ سواءً أوانتالأجنبية، لقد تنوعت بمؤسساتها 
 وغيرها من المؤسسا  الخاصة أو الحكومية. ،المستش يا  أم الخاصة

إلن عام   م1999) وأما ال ترة الزمنية للدراسا  السابقة لقد انحصر  ما بين عام
  م(2015إلن عام   م2006) العربية ال ترة الزمنية من عام، بحي  تناولت الدراسا   م(2016

، وتناولت الدراسا  الأجنبية ال ترة الزمنية من عام  م(2015مع التركيز علن دراسا  عام 
  .م(2016 إلن عام  م(1999

شخص بمعد   384شخص إلن  40وقد تراوحت حام العينة لي الدراسا  العربية من 
شخص  804شخص إلن  89شخصاً، وتراوحت حام العينة لي الدراسا  الأجنبية من  212
ما بين متوس   شخصاً، ومن خ   النظر للأرقام السابقة ناد أن هناك ت اوتاً  447بمعد  

 عينة الدارسة ما بين الدراسا  العربية والأجنبية.

الدراسا  العربية لي   أجريت السابقة لي نطاقها الاغرالي بحي الدراسا وقد تنوعت 
بينما أجريت الدراسا  الأجنبية لي مناط  جغرالية أخرى مثل الصين  مصر وسوريا والعرا ،
 الأمريكية والهند. المتحدةوباوستان والوميا  

 المنه  واستخدام ،للدراسة كأداة  امستبانة استخدام لي السابقة الدراسا  جميع وات قت
 .العلمي البح  لطبيعة الحقيقية لم ئمته وذلك، الموضو  لدراسة التحليلي الوص ي
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 ما  ميز الدراسة الحالية ع  الدراسات السابقة:
ولن علن مستوى جامعا  قطا  غزة الدراسة الأ أنها ةتعتبر هذه الدراسة حسب علم الباحث .1

 الموظ ين. إنتاجيةتي تتناو  أ ر العقد الن سي علن ال
الرسائل والدراسا  العلمية التي تناولت موضو  العقد الن سي، ضالة علمية لمكتبة إتعتبر  .2

 الموظ ين. إنتاجيةوهو أ ره علن  ،وضو  العقد الن سيلقد تناولت جانباً جد داً لي م
ن المؤسسا  ال لسطينية بشكل عام والاامعا  ال لسطينية بشكل إطبيقي لعلن المستوى الت .3

أ ر العقد الن سي علن  إلنتتعر    سخاص سو  تست يد من نتائ  هذه الدراسة، حي
سي بينها وبين موظ يها بالعقد الن  املتزامموظ يها، مما  دعوها لمزيد من امهتمام ب إنتاجية
 تاجيتهم.إن لنللح اظ ع

 

 :البحثيةالفجوة 
 (: مصفوفة الفجوة البحثية الخاصة بالدراسات السابقة3.1جدول )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
وانت جميع الدراسا  السابقة لي دو  

 .جنبيةأعربية و 
ي من الدراسا  ألم  تم تطبي  

السابقة علن ماتمع داخل قطا  
 .غزة

و  دراسة أتعتبر الدراسة الحالية هي 
 . تم تطبيقها لي قطا  غزة

اهتمت معظم الدراسا  السابقة ببح  
 ار التنظيمية والسلوكية منتهاك الآ

 .العقد الن سي

 ر ألم تتناو  الدراسا  السابقة 
انتهاك العقد الن سي علن التزام/
 .نتاجية الموظ إ

تناولت الدراسة الحالية الع قة بين 
 .نتاجية الموظ إالعقد الن سي و 

معظم الدراسا  السابقة تناولت العقد 
 .جماليإالن سي بشكل 

 لعناصردراسا  السابقة لم تتطر  ال
ومتغيرا  العقد الن سي )محتوى 

بيئة  الوظي ة، العوامل التنظيمية،
 .العمل 

قامت الدراسة الحالية بتناو  العقد 
ومحتوياته بشكل الن سي بمتغيراته 

)محتوى الوظي ة، العوامل  من صل
 .بيئة العمل  التنظيمية،

 

 السابقةبناءً علن الدراسا   ةالباحثإعداد المصدر: 
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 الفصل الرابع
 الإطار العملي للدراسة
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 الفصل الرابع  
 الإطار العملي للدراسة

 مقدمة:
تعتبر منهاية الدراسة وإجراءاتها محوراً رئيساً  تم من خ له إنااع الاانب التطبيقي من 
الدراسة، وعن طريقها  تم الحصو  علن البيانا  المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل 
  إلن النتائ  التي  تم ت سيرها لي ضوء أدبيا  الدراسة المتعلقة بموضو  الدراسة، وبالتالي تحق

 الأهدا  التي تسعن إلن تحقيقها. 

للمنه  المتبع وماتمع وعينة الدراسة، وكذلك  علن ذلك تناو  هذا ال صل وص اً  وبناءً 
وطريقة إعدادها وكي ية بنائها وتطويرها، ومدى صدقها و باتها، وينتهي  ،أداة الدراسة المستخدمة

انا  واستخ ص النتائ ، وليما ال صل بالمعالاا  الإحصائية التي استخدمت لي تحليل البي
  لي وص  لهذه الإجراءا .

 

 منهج الدراسة:
الذي  التحليلي الوص ي المنه  باستخدام الباحثة قامت الدراسة أهدا  تحقي  أجل من
مكوناتها  بين بياناتها، والع قة وتحليل الدراسة، موضو  الظاهرة وص  خ له من يحاو 
 .تحد ها التي والآ ار تت منها التي والعمليا  حولها تطرح التي والآراء

"المنه  الذي  بأنه التحليلي الوص ي المنه   100م، ص 2006الحمداني، (ويعر 
يسعن لوص  الظواهر أو الأحدا  المعاصرة، أو الراهنة لهو أحد أشكا  التحليل والت سير 

الواقع، وتتطلب معرلة المنظم لوص  ظاهرة أو مشكلة، ويقدم بيانا  عن خصائص معينة لي 
 والأوقا  التي نستعملها لامع البيانا ".  ،سة والظواهر التي ندرسهاراالمشاركين لي الد

 

 مصادر المعلومات:
 استخدمت الباحثة مصدرين أساسين للمعلوما : 
المصددادر الثانويددة: حيدد  اتاهددت الباحثددة لددي معالاددة الإطددار النظددري للدراسددة إلددن مصددادر  .1

والتي تتمثل لي الكتب والمراجع العربية والأجنبيدة ذا  الع قدة، والددوريا   ،ويةالبيانا  الثان
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والمقددام  والتقدددارير، والأبحدددا  والدراسدددا  السدددابقة التددي تناولدددت موضدددو  الدارسدددة، والبحددد  
 والمطالعة لي مواقع الإنترنت المختل ة.

أ  الباحثدددة إلدددن جمدددع المصدددادر الأوليدددة: لمعالادددة الاواندددب التحليليدددة لموضدددو  الدراسدددة لاددد .2
 كأداة رئيسة للدراسة، صممت خصيصاً لهذا الغرض. امستبانةالبيانا  الأولية من خ   

 

 مجتمع الدراسة: 

علن مشكلة  ءً رسها الباحثة وبناتدماتمع الدراسة يعر  بأنه جميع م ردا  الظاهرة التي 
جميع الموظ ين لي الاامعا  ال لسطينية  من الدراسة وأهدالها لإن الماتمع المستهد   تكون 

  4.1، والادو  )موظ  2874خدما   والبالع عددهم -إداري  -)أواديمي :لي قطا  غزة
  وضح ماتمع الدراسة بشكل ت صيلي:

 حسب الجامعة والفئة الوظيفية (: مجتمع الدراسة4.1جدول )
 مجموع عدد الموظفي  خدمات إداري  أكاد مي الجامعة

 1009 192 418 399 .الإس ميةالاامعة 
 569 115 210 244 .جامعة الأعهر
 769 155 177 437 .جامعة الأقصن

 308 62 166 80 .جامعة القدف الم توحة
 219 33 88 98 .جامعة للسطين

 2874 557 1059 1258 .المجموع

شؤون الموظ ين، ، 18/5/2017بتاريخ غزة، -المصدر: شؤون الموظ ين، الاامعة الإس مية 
 غزة، بتاريخ-الشؤون الأواديمية، جامعة الأقصن، 15/5/2017غزة، بتاريخ -الأعهرجامعة 

شؤون  ،23/5/2017غزة، بتاريخ -دائرة الاودة، جامعة القدف الم توحة ،15/5/2017
 .20/5/2017غزة، بتاريخ -الموظ ين، جامعة للسطين 

 
 عينة الدراسة: 

قامت الباحثة باستخدام طريقة العينة العشوائية الطبقية ذا  المرحلتين، المرحلة الأولن 
علن ماتمع  استبانة 450، حي  تم توعيع ال ئة الوظي يةحسب الاامعة والمرحلة الثانية حسب 

   وضح عينة الدراسة 4.2، والادو  )%86.4بنسبة  استبانة 389الدراسة وقد تم استرداد 
 ت صيلي:بشكل 
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 حسب الجامعة والفئة الوظيفية (: عينة الدراسة4.2دول )ج
 ما تم توزيعه ما تم استرداده خدمات إداري  أكاد مي الجامعة

 135 127 31 49 47 .الإس ميةالاامعة 
 80 72 18 25 29 .جامعة الأعهر
 160 126 20 50 56 .جامعة الأقصن

 45 37 7 20 10 .جامعة القدف الم توحة
 30 27 4 12 11 .جامعة للسطين

 450 389 80 156 153 المجموع
 :(Moore et.al. ,2003) وقد تم حساب حام العينة من المعادلة التالية

       (1) 

 حي :
Z  : ًالقيمة المعيارية المقابلة لمستوى دملة معلوم )مث :Z=1.96  لمستوى دملة.  
m : ًالخطأ الهامشي: وي عب ر عنه بالع مة العشرية )مث :  

  تم تصحيح حام العينة لي حالة الماتمعا  النهائية من المعادلة:
 (2)         =  الم ع د  

 تمثل حام الماتمع Nحي  
   ناد أن حام العينة يساوي:1باستخدام المعادلة )

 

   يساوي:2العينة الم ع د   باستخدام المعادلة )، لإن حام  N =2874ن ماتمع الدراسة إحي  
   =  الم ع د  

 علن الأقل. 339وبذلك لإن حام العينة المناسب لي هذه الحالة يساوي 
 

 :أداة الدراسة
الاامعا  ال لسطينية لي قطا  حو " مدى تطبي  العقد الن سي لي  استبانةتم إعداد 

 الدارسة من قسمين رئيسيين: استبانةحي  تتكون  ،"الموظ  إنتاجيةوأ ره علن ، غزة
 المؤهلالانس، العمر، ) :الشخصية عن المستايبين البيانا القسم الأو : وهو عبارة عن  -1

 لي الاامعة، مكان العمل/ الاامعة . دمةعدد سنوا  الخ، ال ئة الوظي يةالتعليمي، 
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 4لقرة، موع  علن  58، ويتكون من ماام  الدراسةوهو عبارة عن  القسم الثاني: -2
 ماام :

   لقرة.14الماا  الأو : محتوى الوظي ة، ويتكون من ) -أ
   لقرة.15الماا  الثاني: العوامل التنظيمية، ويتكون من ) -ب
   لقرة.14الماا  الثال : عوامل بيئة العمل، ويتكون من ) - 
   لقرة.15، ويتكون من )نتاجيةالماا  الرابع: الإ - 

 

 10ل قرا  امستبيان بحي  كلما اقتربت الدرجة من 10-1 وقد تم استخدام المقياف من 
   وضح 4.3د  علن الموالقة العالية علن ما ورد لي العبارة والعكس صحيح، والادو  التالي )

 ذلك:
 

 درجات المقياس المستخدم في الستبانة: (4.3جدول )

 الستجابة
موافق بدرجة 
 قليلة جدا

 
 موافق
بدرجة 
 كبيرة جدا

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الدرجة
 

 

 :الستبانةخطوات بناء 
مدى تطبي  العقد الن سي لي الاامعا   لمعرلة "قامت الباحثة بإعداد أداة الدراسة 

الموظ  "، واتبعت الباحثة الخطوا  التالية لبناء  إنتاجيةوأ ره علن  ،ال لسطينية لي قطا  غزة
 -امستبانة: 

الدراسددا  السددابقة ذا  الصددلة بموضددو  الدراسددة، وامسددت ادة الأدب الإداري و علددن  طدد  ام -1
 وصياغة لقراتها. ستبانةاممنها لي بناء 

 امسددددتبانةاستشددددار  الباحثددددة عدددددداً مددددن أسدددداتذة الاامعددددا  والمشددددرلين لددددي تحد ددددد ماددددام   -2
 .ولقراتها

 .امستبانةتحد د الماام  الرئيسة التي شملتها  -3
 ال قرا  التي تقع تحت كل ماا .تحد د  -4
 لي صورتها الأولية.  امستبانةتم تصميم  -5
 تم مراجعة وتنقيح امستبانة من قبل المشر . -6
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مددددن أع دددداء هيئددددة التدددددريس لددددي الاامعددددة  أحددددد عشددددر محكمدددداً تددددم عددددرض امسددددتبانة علددددن  -7
جامعدددة غدددزة، و جامعدددة الأقصدددن، و جامعدددة القددددف الم توحدددة، و جامعدددة الأعهدددر، و الإسددد مية، 

 .   بين أسماء أع اء لانة التحكيم2، والملح  )طا  غزةقجامعة للسطين لي و 
راء المحكمددين تددم تعددد ل بعدد  لقددرا  امسددتبانة مددن حيدد  الحددذ  أو الإضددالة ةلددي ضددوء  -8

  .1والتعد ل، لتستقر امستبانة لي صورتها النهائية، ملح  )
 

 الستبانة:وثبات صدق 

 م،2010امستبيان ما وضع لقياسه" )الارجاوي،صد  امستبانة يعني "أن يقيس  
 ، كما يقصد بالصد  "شمو  امستقصاء لكل العناصر التي ياب أن تدخل لي التحليل 105

من ناحية، ووضوح لقراتها وم رداتها من ناحية  انية، بحي  تكون م هومة لكل من يستخدمها" 
عية مختبار صد  و با  إجراء عينة استط ، وقد تم  179 م،2001 ،وةخرون )عبيدا  
وذلك م ردة من الاامعا  ال لسطينية  30مكونة من نة من خ   اختيار عينة عشوائية امستبا

 امستبانة و با  تم التأود من صد للتحق  من ص حيتها للتطبي  علن العينة الأصلية، وكما 
 :من خ  

 المحكمين من اً عدد الباح  يختار أن "هو بالصد  الظاهري يقصد  الصد  الظاهري: -1
 ، 107 م،2010الدراسة" )الارجاوي، موضو  المشكلة ماا  الظاهرة أو لي المتخصصين

 أحد عشر محكماً علن ماموعة من المحكمين تأل ت من  امستبانةحي  تم عرض 
 ، وقد 2متخصصين لي ماا  الإدارة والإحصاء وأسماء المحكمين بالملح  رقم )

وقامت بإجراء ما  لزم من حذ  وتعد ل لي ضوء  ،حكميناستاابت الباحثة لآراء الم
  .1الملح  رقم ) كما ليج امستبيان لي صورته النهائية المقترحا  المقدمة، وبذلك خر 

 صد  المقياف: -2
يقصد بصد  امتسا  الداخلي مدى اتسا  كل لقرة من لقرا   :امتسا  الداخلي -أ
هذه ال قرة، وقد قامت الباحثة بحساب امتسا  الداخلي  همع الماا  الذي تنتمي إلي امستبانة
 ،امستبانةوذلك من خ   حساب معام   امرتباط بين كل لقرة من لقرا  ماام   ل ستبانة

 علن النحو التالي: الداخلي، وتم اختبار امتسا  ماا  ن سهوالدرجة الكلية لل
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i. الكلية للماا :امتسا  الداخلي لماا  محتوى الوظي ة والدرجة 
معامل الرتباط بي  كل فقرة م  فقرات مجال " محتوى الوظيفة " والدرجة : (4.4جدول )

 الكلية للمجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.000* 687. .تلتزم الاامعة بمنح الحرية وامستق لية للموظ ين لي الوظي ة  .1
 0.000* 738. بت وي  السلطة بما يساعد لي اتخاذ القرارا  وإنااع الأعما .تلتزم الاامعة   .2
 0.000* 720. تمنح الاامعة الموظ ين الحرية بتطوير مهاراتهم الذاتية لي أداء امعما .  .3
 0.000* 758. تقوم الاامعة بتحد د المسؤوليا  لكل وظي ة بشكل واضح.  .4
 0.000* 570. مسؤوليتهم الشخصية لي وظائ هم.يسمح للموظ ين باتخاذ القرارا  علن   .5
 0.000* 775. .تولر الاامعة الأدوا  الكالية لأداء متطلبا  الوظي ة  .6
 0.000* 796. .تقدم الاامعة شرحاً واضحاً لمسؤوليا  الوظي ة  .7
 0.000* 943. أشعر بتقد ر الدور الذي أقوم به لي وظي تي من قبل المسؤولين.  .8
 0.000* 661. الدور الذي أقوم به لي وظي تي من قبل عم ئي.أشعر بتقد ر   .9

 0.000* 890. تولر الاامعة معلوما  كالية عن متطلبا  الوظي ة.  .10
 0.000* 900. تشرح الاامعة كي ية أداء الوظي ة بشكل واضح.  .11
 0.000* 818. تعطي الاامعة معلوما  دقيقة حو  ساعا  عمل الوظائ .  .12
 0.000* 706. معلوما  كالية عن أهدا  الاامعة.تولر الاامعة   .13

14.  
تقدم الاامعة شرحاً كالياً عن السياسا  والإجراءا  التنظيمية التي تتبعها 

 الاامعة.
.878 *0.000 

 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة  *
  معامل امرتباط بين كل لقرة من لقرا  ماا  " محتوى الوظي ة " 4.4 وضح جدو  )

 0.05والدرجة الكلية للماا ، والذي  بين أن معام   امرتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 
≥α  .وبذلك يعتبر الماا  صادقاً لما وضع لقياسه 
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ii. التنظيمية والدرجة الكلية للماا : العواملي لماا  امتسا  الداخل 
معامل الرتباط بي  كل فقرة م  فقرات مجال " العوامل التنظيمية " والدرجة : (4.5جدول )

 الكلية للمجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.000* 735.  تناسب الراتب مع حام العمل التي تتطلبه الوظي ة.  .1
 0.000* 804. .الأداءترب  الاامعة بين التعوي ا  المالية ونتائ  تقييم   .2
 0.000* 792.  تناسب راتبي مع ما يحصل عليه الموظ ون لي الاامعا  الأخرى.  .3
 0.007* 389. تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإجاعا  العادية.  .4

5.  
لتطوير المستوى تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين إجاعة ت ر  مدلوعة الأجر 

 0.000* 578. التعليمي.

 0.009* 375. تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإجاعا  الطارئة.  .6
 0.014* 348. تمنح الاامعة الموظ ين إجاعا  بدون راتب.  .7
 0.000* 757. تولر الاامعة لرص الترقية بشكل عاد  بين الموظ ين.  .8
 0.000* 881. .الأداءترب  الاامعة بين الترقية ومستوى   .9

 0.000* 826. معا ير وأسس الترقية واضحة للاميع.  .10
 0.000* 850. أشعر بالأمن الوظي ي لي عملي بالاامعة.  .11
 0.000* 853. بشكل عاد  بين الموظ ين.الأداء تطب  الاامعة إجراءا  تقييم   .12
 0.000* 901. تلتزم الاامعة بالبنود التي تم التعاقد عليها عند التعيين.  .13
 0.000* 894. تطب  الاامعة الإجراءا  التأد بية بشكل عاد  بين الموظ ين.  .14
 0.000* 871.  تم توعيع الموارد بشكل عاد  بين الموظ ين.  .15
 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة  *

  معامل امرتباط بين كل لقرة من لقرا  ماا  " العوامل التنظيمية " 4.5 وضح جدو  )
 0.05والدرجة الكلية للماا ، والذي  بين أن معام   امرتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥α  .وبذلك يعتبر الماا  صادقاً لما وضع لقياسه 
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iii. للماا : امتسا  الداخلي لماا  عوامل بيئة العمل والدرجة الكلية 
معامل الرتباط بي  كل فقرة م  فقرات مجال " عوامل بيئة العمل " والدرجة : (4.6جدول )

 الكلية للمجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.000* 684. تولر الاامعة بيئة عمل ةمنة للموظ ين.  .1
 0.000* 834. تسمح الاامعة للموظ ين بالمشاركة لي اتخاذ القرارا .   .2
 0.000* 866. . تلقن الموظ ون متابعة وتوجيه ودعم من قبل المشرلين  .3
 0.000* 906. .تولر الاامعة للموظ ين برام  تدريبية متخصصة  .4
 0.000* 905. .تولر الاامعة للموظ ين لرص تدريب واوتساب مهارا  جد دة  .5
 0.000* 924. تطرح الاامعة برام  تدريبية للموظ ين بشكل دوري.  .6
 0.000* 953. تتيح الاامعة لرص تدريبية للموظ ين للتواصل لي الماا  الوظي ي.  .7
 0.000* 917. تتيح الاامعة لرص تدريبية للموظ ين حتن تاهزهم ل رص وظي يه أل ل.  .8
 0.000* 542. تأمين ومعاشا  جيد.تدعم الاامعة الموظ ين لي حصولهم علن نظام   .9

 0.000* 592. تقدم الاامعة نظام تأمين صحي جيد للموظ ين.  .10
 0.000* 808. بحوالز مادية أو معنوية. الأداء  تم رب  مستوى تقييم   .11
 0.000* 905. بناءً علن معا ير واضحة. الأداء  تم تقييم   .12
 0.000* 846. .مع الموظ ين  تم مناقشه بنود ونتياة التقييم من قبل الإدارة  .13
 0.000* 662. . تم إط   الموظ ين علن نتائ  تقييم الأداء  .14

 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة    *
  معامل امرتباط بين كل لقرة من لقرا  ماا  " عوامل بيئة العمل " 4.6 وضح جدو  )

 0.05والدرجة الكلية للماا ، والذي  بين أن معام   امرتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 
≥α  .وبذلك يعتبر الماا  صادقاً لما وضع لقياسه 
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iv.   والدرجة الكلية للماا : الموظ  نتاجيةلماا  إ الداخليامتسا 

" والدرجة  إنتاجية الموظفمعامل الرتباط بي  كل فقرة م  فقرات مجال " : (4.7جدول )
 الكلية للمجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.001* 473.  تولر لدى الموظ ين القدرة علن تطبي  أساليب إدارية جد دة.  .1
 0.000* 587. الموظ ون الخدما  للطلبة بسرعة.يقدم   .2
 0.000* 746. يحرص الموظ ون علن رضا الطلبة.  .3
 0.000* 767.  تميز أداء الموظ ين بالدقة العالية.  .4
 0.000* 717.  تم إنااع المهام ولقاً لمعا ير أداء محددة من قبل الإدارة.  .5
 0.000* 793.  ناز الموظ ون أعمالهم لي الوقت المناسب.  .6

7.  
 تعامل الموظ ون بسهولة مع معينا  العمل الحد   "التكنولوجيا الحد ثة" 

 لي الاامعة.
.661 *0.000 

 0.000* 677. يشعر الموظ ون بالرضا عن حام العمل الذي  تم إنااعه.  .8
 0.000* 670. هناك رضا من قبل المشرلين عن أداء الموظ ين.  .9

 0.000* 834. عالية.يظهر الموظ ون مستويا  أداء   .10
 0.000* 742. هناك رضا من قبل الامهور عن مستوى أداء الموظ ين لأعمالهم.  .11
 0.000* 643. المرت ع مقارنة بالاامعا  الأخرى.الأداء  تميز الموظ ون ب  .12
 0.000* 690. يساعد الموظ ون بع هم لي إنااع امعما .  .13
 0.000* 700. بأل ل طريقة ممكنة.يخط  الموظ ون لأعمالهم جيداً لإنااعها   .14
 0.000* 771.  بادر الموظ ون إلن تقديم ما يسهم لي تحسين عمل الاامعة.  .15
 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة  *

"  الموظ  إنتاجية   معامل امرتباط بين كل لقرة من لقرا  ماا  "4.7جدو  ) وضح 
 0.05والدرجة الكلية للماا ، والذي  بين أن معام   امرتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية 

≥ α .وبذلك يعتبر الماا  صادقاً لما وضع لقياسه 
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يعتبدددر الصدددد  البندددائي أحدددد مقدددا يس صدددد  الأداة الدددذي يقددديس مددددى و  :لصدددد  البندددائيا -ب
تحقددد  الأهددددا  التدددي تريدددد الأداة الوصدددو  إليهدددا، ويبدددين مددددى ارتبددداط كدددل مادددا  مدددن 

 .امستبانةماام  الدراسة بالدرجة الكلية ل قرا  
 الستبانةمعامل الرتباط بي  درجة كل مجال م  مجالت : (4.8جدول )

 للاستبانةوالدرجة الكلية  
 (.Sig)القيمة الحتمالية للارتباط معامل بيرسون  المجال

 0.000* 951. .محتوى الوظي ة
 0.000* 976. .العوامل التنظيمية
 0.000* 973. .عوامل بيئة العمل

 0.000* 990. بالعقد النفسي. اللتزام
 0.000* 783. .إنتاجية الموظف

 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة  *

دالدة إحصدائياً عندد  امسدتبانة  أن جميع معام   امرتباط لي جميع مادام  4.8 بين جدو  )
 صادقه لما وضعت لقياسه. امستبانةوبذلك تعتبر جميع ماام   α ≤ 0.05مستوى معنوية 

 أعيد إذا النتائ  امستبيان ن س يعطي يقصد بثبا  امستبانة هو أن  با  امستبانة: -3
إلن أي درجة يعطي المقياف قراءا  متقاربة عند  متتالية، ويقصد به أي اً  مرا  عدة تطبيقه

ول مرة يستخدم ليها، أو ما هي درجة اتساقه وانساامه واستمراريته عند تكرار استخدامه لي 
  . 97، ص2010أوقا  مختل ة )الارجاوي،

 الدراسة من خ   معامل أل ا كرونباخ استبانةوقد تحققت الباحثة من  با  
Cronbach's Alpha Coefficient(  4.9، وكانت النتائ  كما هي مبينة لي جدو.  

 

 الستبانةمعامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات : (4.9جدول )
 الصدق الذاتي* معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات المجال

 0.974 0.949 14 .الوظي ةمحتوى 
 0.970 0.941 15 .العوامل التنظيمية
 0.981 0.962 14 .عوامل بيئة العمل

 0.987 0.975 29 بالعقد النفسي. اللتزام
 0.959 0.920 14 إنتاجية الموظف.
 0.991 0.982 57 .اا جميع المجالت مع

 كرونباخ*الصد  الذاتي= الاذر التربيعي الموجب لمعامل أل ا 
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  أن قيمة معامل أل ا كرونباخ مرت عة لكل 4.9واضح من النتائ  الموضحة لي جدو  )
 . وكذلك 0.982) امستبانة ، بينما بلغت لاميع لقرا  0.920،0.975ماا  حي  تتراوح بين )

 ، بينما بلغت لاميع لقرا  0.959،0.987قيمة الصد  الذاتي مرت عة لكل ماا  حي  تتراوح )
   وهذا يعنن أن الثبا  مرت ع ودا  إحصائيا. 0.991) امستبانة
 

  قابلة للتوعيع. وتكون 1لي صورتها النهائية كما هي لي الملح  ) امستبانةوبذلك تكون 
 امستبانةالدراسة مما ياعلها علن  قة تامة بصحة  استبانةالباحثة قد تأود  من صد  و با  

 جابة عن أسئلة الدراسة واختبار لرضياتها.وص حيتها لتحليل النتائ  والإ
 

 :التوزيع الطبيعي  اختبار
 K-S)    Kolmogorov-Smirnov Testسمرنو   -تم استخدام اختبار كولماورو  

مختبار ما إذا كانت البيانا  تتبع التوعيع الطبيعي من عدمه، وكانت النتائ  كما هي مبينة لي 
  .4.10جدو  )

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعييوضح : (4.10جدول )

قيمة  المجال
 الختبار

القيمة الحتمالية 
(Sig.) 

 0.455 0.857 .محتوى الوظي ة
 0.612 0.759 .العوامل التنظيمية
 0.379 0.910 .عوامل بيئة العمل

 0.433 0.872 بالعقد النفسي. اللتزام
 0.608 0.762 .إنتاجية الموظف

 0.541 0.802 .جميع مجالت الستبانة
 

اميع ل (.Sig)  أن القيمة امحتمالية 4.10واضح من النتائ  الموضحة لي جدو  )
وبذلك لإن توعيع البيانا  لهذه الماام   تبع  0.05الدملة  أوبر من مستوى ماام  الدراسة 
 حي  تم استخدام امختبارا  المعلمية مختبار لرضيا  الدراسة. التوعيع الطبيعي 
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة:
 Statistical Packageمن خ   برنام  التحليل الإحصائي امستبانةتم ت ريع وتحليل 

for the Social Sciences  (SPSS) ،الإحصائية التالية: مختبارا استخدام اوذلك ب 
 الدراسة.لوص  عينة  : Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارا    .1
 وامنحرا  المعياري. المتوس  الحسابي والوعن النسبي  .2
 .امستبانة  لمعرلة  با  لقرا  Cronbach's Alphaاختبار أل ا كرونباخ )  .3
مختبار ما  K-S)    Kolmogorov-Smirnov Testسمرنو   -اختبار كولماورو   .4

 إذا كانت البيانا  تتبع التوعيع الطبيعي من عدمه.
  لقياف درجة امرتباط: Pearson Correlation Coefficientباط بيرسون )معامل ارت  .5

. وقد استخدمته الباحثة لحساب امتسا  يقوم هذا امختبار علن دراسة الع قة بين متغيرين
 الداخلي والصد  البنائي ل ستبانة وكذلك لدراسة الع قة بين الماام .

 ، Linear Regression- Model Multipleنموذج تحليل امنحدار الخطي المتعدد ) .6
 لإيااد تأ ير المتغيرا  المستقلة ماتمعة علن التابع.

  لمعرلة ما إذا كان Independent Samples T-Test) لي حالة عينتين T اختبار .7
 هناك لروقا  ذا  دملة إحصائية بين ماموعتين من البيانا  المستقلة. 

  (One Way Analysis of Variance - ANOVA تحليل التبا ن الأحادي اختبار  .8
لمعرلة ما إذا كان هناك لروقا  ذا  دملة إحصائية بين     ماموعا  أو أوثر من 

استخدمته الباحثة لل رو  التي تعزى للمتغير الذي يشتمل علن     ماموعا   البيانا .
 لأوثر.

  



 
 
 
 

  

 الفصل الخامس
 البيانات واختبارتحليل 
 فرضيات ال
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 الفصل الخامس
 فرضياتالتحليل البيانات واختبار 

 مقدمة:
والتي تم التوصل  ، ت من هذا ال صل عرضاً لتحليل البيانا  واختبار لرضيا  الدراسة

، والوقو  علن البيانا  الشخصية للمستايبين التي امستبانة إليها من خ   تحليل لقرا 
لي  الخدمة، عدد سنوا  ال ئة الوظي ية)الانس، العمر، المؤهل العلمي،  :اشتملت علن

الاامعة، مكان العمل/الاامعة ، لذا تم إجراء المعالاا  الإحصائية للبيانا  المتامعة من 
  (SPSS).الدراسة، إذ تم استخدام برنام  الرعم الإحصائية للدراسا  امجتماعية  استبانة
 

 :البيانات ال خصيةالوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق 
 :البيانا  الشخصيةوليما  لي عرض لخصائص عينة الدراسة ول  

 :توزيع عينة الدراسة حسب الجنس .1
 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس5.1جدول )

 
 

% 17.5% من عينة الدراسة ذكور، بينما 82.5  أن ما نسبته 5.1 ت ح من جدو  )
لي  خاصةٍ بال لسطيني بشكل عام و  الماتمعتت   هذه النتياة مع طبيعة سو  العمل لي و  ،إنا 

وقد أشار  نتائ  مركز الإحصاء كما أن تولر لرص العمل  تاه لصالح الذكور، قطا  غزة، 
نسبة مشاركة الإنا  لي القوى العاملة ن أرير مسح القوى العاملة ال لسطينية بتق ال لسطيني لي

 . 2016الاهاع المركزي للإحصاء ال لسطيني،)  م2015) ماعلا% لي 19.1
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية % العدد الجنس
 82.5 321 .ذكر 
 17.5 68 .أنثن 

 100.0 389 المجموع
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 :توزيع عينة الدراسة حسب العمر .2
 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر5.2جدول )

 النسبة المئوية % العدد العمر
 18.5 72 .سنة 30ن أقل م 
 38.8 151 .سنة 40 إلن أقل من  30من  
 29.6 115 .سنة 50إلن أقل من   40من 

 13.1 51 .سنة لأوثر  50
 100.0 389 المجموع

سنة،  40 من عينة الدراسة أعمارهم أقل من %57.3  أن ما نسبته 5.2 ت ح من جدو  )
التقارب بين ال ئتين إلن أن ، وتعزو الباحثة ذلك سنة 40رهم أوثر من % أعما42.7بينما 

 تتميز والتي ال لسطيني، الماتمع لي الشابة من الك اءا  امست ادة إلن الاامعا  ال لسطينية تسعن
علن الماام  المختل ة، بالإضالة إلن حرص الاامعا   لي والتطوير الإبدا  علن بقدرتها

ومع ظهور تخصصا  جد دة لقد ظهر  الحاجة ، ةالعلمية والأواديمي امست ادة من أصحاب الخبرة
 إلن موظ ين من أصحاب الخبرة والك اءة بهذه التخصصا  الاد دة.

 :توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي .3
 الدراسة حسب المؤهل العلمي(: توزيع عينة 5.3جدول )
 النسبة المئوية % العدد المؤهل العلمي

 14.7 57 . انوية عامة لأقل 
 16.1 63 .دبلوم متوس  
 25.7 100 .بكالوريوف 
 24.7 96 .ماجستير 
 18.8 73 .دكتوراه  

 100.0 389 المجموع
 

العلمي دبلوم % من عينة الدراسة مؤهلهم 30.8  أن ما نسبته 5.3 ت ح من جدو  )
% 69.2بينما ، وبع  الإداريين ،، وهم لئة الحراف والأذنة والمراسلينو انوية عامة لأقل متوس 

وتد  هذه ، ، وهم ال ئة الإدارية والأواديميةودكتوراه وماجستير  فبكالوريو  نما بيمؤهلهم العلمي 
الاامعا  كادر علمي مؤهل ومتخصص، حي  تتناسب مع طبيعة العمل  النسب علن امت ك
 الأواديمي ومتطلباته.

 



74 
 

 :الفئة الوظيفيةتوزيع عينة الدراسة حسب  .4
 الفئة الوظيفية(: توزيع عينة الدراسة حسب 5.4جدول )
 النسبة المئوية % العدد الفئة الوظيفية

 40.1 156 .إداري  
 39.3 153 .أواديمي 
 20.6 80 .خدما موظ   

 100.0 389 المجموع
 

% من عينة الدراسة مسماهم الوظي ي إداري، 40.1  أن ما نسبته 5.4 ت ح من جدو  )
 تناسبوت ،% مسماهم الوظي ي موظ  خدما 20.6% مسماهم الوظي ي أواديمي، بينما 39.3

 لدراسة.اماتمع مع هذه النسب 

 :في الجامعة الخدمةتوزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات  .5
 

 في الجامعة الخدمة(: توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات 5.5جدول )
في الجامعة الخدمةعدد سنوات   النسبة المئوية % العدد 

 22.1 86 .سنوا   5 أقل من 
 21.1 82 .سنوا  10إلن أقل من   5 من 
 23.7 92 .سنة 15إلن أقل من  10من  

 33.1 129 .سنة لأوثر  15
 100.0 389 المجموع
لي  خدمتهم% من عينة الدراسة سنوا  43.2  أن ما نسبته 5.5 ت ح من جدو  )

وتد  ، لأوثر وا سن 10لي الاامعة  خدمتهم% سنوا  56.8بينما  سنوا ، 10الاامعة أقل من 
 العملية هذه النسب علن حالة امستقرار الوظي ي لي العمل لدى ألراد العينة، بالإضالة لتولر الخبرة

 الدراسة،وهو ما ي يد موضو   ،ن عينة الدراسة تتمتع بخبرة كبيرةأ ذلك يعني الموظ ين، ومما لدى
خلت الاامعا  بالعقد الن سي أانتهاك العقد الن سي لي حا   لإدراكن خبرة الموظ ين تؤهلهم إحي  

 مع الموظ ين.
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 :توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل/ الجامعة .6
 (: توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل/ الجامعة5.6جدول )

 النسبة المئوية % العدد مكان العمل/ الجامعة
 32.6 127 الإس مية.الاامعة  
 18.5 72 .جامعة الأعهر 
 32.4 126 .جامعة الأقصن 
 9.5 37 .جامعة القدف الم توحة 
 6.9 27 .جامعة للسطين 

 100.0 389 المجموع
% من عينة الدراسة يعملون لي الاامعة 32.6  أن ما نسبته 5.6جدو  ) ت ح من 

% 9.5% يعملون لي جامعة الأقصن، 32.4% يعملون لي جامعة الأعهر، 18.5، الإس مية
ناسب وهو ما  ت ،% يعملون لي جامعة للسطين6.9يعملون لي جامعة القدف الم توحة، بينما 

 الدراسة. ماتمع مع
 

  :ةالدراسالمحك المعتمد في 
 الباحثة علن ترتيب اعتمد  امستاابة، مستوى  علن والحكم الدراسة نتائ  لت سير
  ماا  ول لي ال قرا  ومستوى  ،ل ستبيان الماام  مستوى  علن الحسابية المتوسطا 

(Ozen et al. ,2012 ، للدراسة، كما المعتمد المحك حسب الموالقة درجة حدد  الباحثة وقد 
 :التالي الادو  لي موضح هو

  

 المحك المعتمد في الدراسة: (5.7جدول )
 درجة الموافقة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي

 منخ  ة جداً  28% -10من % .2.8 -1من 
 منخ  ة 46% - 28أوبر من % .4.6 – 2.8أوبر من 
 متوسطة  64%-% 46أوبر من  .6.4 - 4.6أوبر من  
 وبيرة 82%- 64أوبر من % . 8.2– 6.4أوبر من  
 وبيرة جدا 100% -82أوبر من  % .10 – 8.2أوبر من 
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 :تحليل فقرات الستبانة
 .تحليل فقرات " العقد النفسي"  .1
 ":محتوى الوظيفةتحليل فقرات مجال " -أ

لمعرلة درجة تم استخدام المتوس  الحسابي وامنحرا  المعياري والوعن النسبي والترتيب 
  .5.8النتائ  موضحة لي جدو  ) .الموالقة
المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة م  : (5.8جدول )

 فقرات مجال " محتوى الوظيفة "

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 الموافقة

وامستق لية للموظ ين لي تلتزم الاامعة بمنح الحرية   .1
 متوسطة 12 63.80 2.12 6.38 .الوظي ة

تلتزم الاامعة بت وي  السلطة بما يساعد لي اتخاذ   .2
 متوسطة 13 62.06 2.21 6.21 القرارا  وإنااع الأعما .

وير مهاراتهم تمنح الاامعة الموظ ين الحرية بتط  .3
 وبيرة 10 67.50 2.12 6.75 عما .الذاتية لي أداء الأ

تقوم الاامعة بتحد د المسؤوليا  لكل وظي ة بشكل   .4
 وبيرة 4 70.39 2.32 7.04 واضح.

يسمح للموظ ين باتخاذ القرارا  علن مسؤوليتهم   .5
 متوسطة 14 57.22 2.44 5.72 الشخصية لي وظائ هم.

 وبيرة 9 67.58 2.11 6.76 .تولر الاامعة الأدوا  الكالية لأداء متطلبا  الوظي ة  .6
 وبيرة 7 69.02 2.27 6.90 .الاامعة شرحاً واضحاً لمسؤوليا  الوظي ةتقدم   .7

أشعر بتقد ر الدور الذي أقوم به لي وظي تي من قبل   .8
 وبيرة 11 67.43 2.39 6.74 المسؤولين.

أشعر بتقد ر الدور الذي أقوم به لي وظي تي من قبل   .9
 وبيرة 3 73.91 2.05 7.39 عم ئي.

 وبيرة 5 70.21 2.09 7.02 كالية عن متطلبا  الوظي ة.تولر الاامعة معلوما    .10
 وبيرة 8 68.79 2.20 6.88 تشرح الاامعة كي ية أداء الوظي ة بشكل واضح.  .11

تعطي الاامعة معلوما  دقيقة حو  ساعا  عمل   .12
 وبيرة 1 74.83 2.14 7.48 الوظائ .

 وبيرة 2 74.58 2.14 7.46 تولر الاامعة معلوما  كالية عن أهدا  الاامعة.  .13

تقدم الاامعة شرحاً كالياً عن السياسا  والإجراءا    .14
 وبيرة 6 69.33 2.15 6.93 التنظيمية التي تتبعها الاامعة.

 وبيرة  68.31 1.62 6.83 .جميع فقرات المجال معاا  
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   يمكن استخ ص ما  لي:5.8جدو  )
تعطي الاامعة معلوما  دقيقة حو  ساعا  عمل لل قرة الثانية عشر "المتوس  الحسابي  -

%، وهذا 74.83  أي أن الوعن النسبي 10)الدرجة الكلية من  7.48الوظائ " يساوي 
 يعني أن هناك موالقة بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 

تهم الشخصية يسمح للموظ ين باتخاذ القرارا  علن مسؤوليلل قرة الخامسة "المتوس  الحسابي  -
 %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 57.22أي أن الوعن النسبي  5.72لي وظائ هم" يساوي 

 من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة.  متوسطةبدرجة 
أي أن  6.83" يساوي لماا  "محتوى الوظي ةبشكل عام يمكن القو  بأن المتوس  الحسابي  -

بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن  موالقةً %، وهذا يعني أن هناك 68.31الوعن النسبي 
التزام الاامعا  ال لسطينية لي قطا  غزة بوعودها  ل علنل دوهو ما ، لقرا  هذا الماا 

 للعاملين ليها ليما  تعل  بمحتوى الوظي ة.

نسبة التزام الاامعا  ال لسطينية بتعهداتها المتعلقة بمحتوى الوظي ة  أنوتعتبر الباحثة 
بحاجة لمزيد من امهتمام والتحسين،  وخاصة ليما  تعل  لكنها ، و % مقبولة68.31والتي بلغت 

ن إي  الص حيا  وتعزيز قدرة الموظ ين علن اتخاذ القرارا  دون الرجو  للإدارة، حي  و بت 
ت   تن سهم مما يعزع من انتاجيتهم، و ألموظ ين من امعتماد علن ذلك يعمل علن تمكين ا

  التي 2013،أبو مسامحمثل دراسة )نتياة هذه الدراسة مع ما توصلت له العد د من الدراسا ، 
أشار  إلن وضوح المهام والواجبا  الوظي ية، وتناسب عدد ساعا  العمل لي الاامعا  

  2004، كما وتت   مع دراسة )أبو رم ان،حاليةال لسطينية وهي ن س عينة الدراسة ال
من قبل العاملين عن أداء الإدارة  قبولةن هناك رضا بدرجة مالتي أود  أ  2011و)الا بنة،

 ليما  تعل  بمختل  الاوانب بما ليها جانب المحتوى الوظي ي.
 وتعزو الباحثة السبب لي هذه النتياة إلن:  

الوظي ي لكل وظي ة بما ي من وضوح الوص  الوظي ي اهتمام الاامعا  بإعداد الوص   •
 لاميع الوظائ  والتخصصا .

 دارية الواضحة لدى الاامعا .وجود الهيكليا  الوظي ية والإ •
ل لراد عينة الدراسة بالخبرة الكالية مما  ؤهلهم لمعرلة واجباتهم وحقوقهم الوظي ية بشكأتمتع  •

بمحتوى املتزاما  المتعلقة  والعاملين  بتلك )الاامعا  :واضح، مما  دعم التزام الطرلين
 الوظي ة.

 سعن الاامعا  إلن تطبي  معا ير الاودة لي كالة جوانبها. •
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 :" العوامل التنظيميةتحليل فقرات مجال "  -ب
لمعرلة درجة المتوس  الحسابي وامنحرا  المعياري والوعن النسبي والترتيب  استخدامتم 
  .5.9النتائ  موضحة لي جدو  ) .الموالقة

المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة م  : (5.9جدول )
 فقرات مجال " العوامل التنظيمية "

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 الموافقة
 وبيرة 5 64.66 2.76 6.47 تتطلبه الوظي ة.  تناسب الراتب مع حام العمل التي  .1

2.  
ترب  الاامعة بين التعوي ا  المالية ونتائ  تقييم 

 .الأداء
 متوسطة 15 53.60 2.41 5.36

3.  
 تناسب راتبي مع ما يحصل عليه الموظ ون لي 

 الاامعا  الأخرى.
 متوسطة 14 58.89 2.80 5.89

 وبيرة 2 77.98 2.04 7.80 العادية.تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإجاعا    .4

5.  
تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين إجاعة ت ر  مدلوعة 

 الأجر لتطوير المستوى التعليمي.
 متوسطة 13 60.50 2.75 6.05

 وبيرة 1 79.30 1.91 7.93 تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإجاعا  الطارئة.  .6
 وبيرة 3 76.53 2.10 7.65 تمنح الاامعة الموظ ين إجاعا  بدون راتب.  .7

تولر الاامعة لرص الترقية بشكل عاد  بين   .8
 الموظ ين.

 متوسطة 10 61.04 2.69 6.10

 متوسطة 11 60.62 2.54 6.06 .ءالأداترب  الاامعة بين الترقية ومستوى   .9
 متوسطة 6 62.88 2.68 6.29 معا ير وأسس الترقية واضحة للاميع.  .10
 متوسطة 7 62.62 2.68 6.26 بالاامعة.أشعر بالأمن الوظي ي لي عملي   .11

12.  
بشكل عاد  الأداء تطب  الاامعة إجراءا  تقييم 

 بين الموظ ين.
 متوسطة 9 61.61 2.42 6.16

13.  
تلتزم الاامعة بالبنود التي تم التعاقد عليها عند 

 التعيين.
 وبيرة 4 68.37 2.31 6.84

14.  
تطب  الاامعة الإجراءا  التأد بية بشكل عاد  بين 

 متوسطة 12 60.60 2.53 6.06 الموظ ين.

 متوسطة 8 61.76 2.38 6.18  تم توعيع الموارد بشكل عاد  بين الموظ ين.  .15
 وبيرة  64.56 1.73 6.46 .جميع فقرات المجال معاا  
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   يمكن استخ ص ما  لي:5.9من جدو  )
تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإجاعا  الطارئة " يساوي لل قرة السادسة " المتوس  الحسابي  -

%، وهذا يعني أن هناك 79.30  أي أن الوعن النسبي 10)الدرجة الكلية من  7.93
 بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. موالقة ً 
" الأداءئ  تقييم ترب  الاامعة بين التعوي ا  المالية ونتالل قرة الثانية " المتوس  الحسابي  -

بدرجة متوسطة من  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 53.60أي أن الوعن النسبي  5.36يساوي 
 قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 

أي  6.46" يساوي  لماا  " العوامل التنظيميةبشكل عام يمكن القو  بأن المتوس  الحسابي  -
بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن  موالقةً  %، وهذا يعني أن هناك64.56أن الوعن النسبي 
تااه  ووعودها التنظيمية ،الاامعا  تلتزم بتعهداتها د  علن أنوذلك   ،لقرا  هذا الماا 
 العاملين لد ها.

، ولكنهددا مقبولددة% هددي نتياددة 64.56ويعتبددر التددزام الاامعددا  بتعهددداتها التنظيميددة بنسددبة 
إدارة الاامعا  مزيداً مدن امهتمدام بكدل مادام  هدذا الااندب تحتاج للتحسين، حي   تطلب من 

نتدائ  وات قدت جاعا  الت ر  العلمدي، المادية، وإ وبص ة خاصة ليما  تعل  ببنود الرواتب والحوالز
التددي   2014)ال ددت وي والانددابي، كانددت أهمهددا دراسددةالدراسددا   نتددائ  بعدد  هددذه الدراسددة مددع

عدالدددة التنظيميدددة والولددداء بالعقدددد الن سدددي المتعلددد  بالااندددب شدددار  إلدددن وجدددود قددددر كدددالي مدددن الأ
، عينة مشابهة لعينة الدراسة حي  طبقت علن العاملين لي كليا  جامعدة القادسديةالتنظيمي لي 

 ود  علن رضا العاملين عن عدالة الإجراءا التي أ  2004مع دراسة )أبو رم ان، توما ات ق
 .المتبعة لي الاامعا  ال لسطينية وهي ن س عينة الدراسة الحالية التنظيمية
 إلن: ا  بعدالة الإجراءا  التنظيميةجع الباحثة السبب لي التزام الاامعوتر 

نواعها، ،  نظم عملية الحصو  علن الإجاعا  بأداري قوي تتبعه الاامعا وجود نظام إ •
 وينظم إجراءا  التنالس علن الترقيا .

علن نتائ   امط  داء قوي، يعطي الح  للاميع لي الاامعا  نظام تقييم أ تولر لدى  •
 تقييم الأداء ومناقشتها.

معظم لنقابا  العاملين لي  بالإضالةوجود اتحاد قوي للعاملين لي الاامعا  ال لسطينية،  •
محاولة إخ   بحقو  العاملين التنظيمية إن حد ت،  لأيبإمكانها التصدي  التي الاامعا 
 ن العوامل التنظيمية يك لها القانون للعاملين.أ خاصةً 

 سعن الاامعا  إلن تطبي  معا ير الاودة لي كالة جوانبها. •
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 :" عوامل بيئة العملتحليل فقرات مجال "  -ت
والترتيب لمعرلة درجة تم استخدام المتوس  الحسابي وامنحرا  المعياري والوعن النسبي 

  .5.10الموالقة. النتائ  موضحة لي جدو  )
المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة م  : (5.10جدول )

 فقرات مجال " عوامل بيئة العمل "

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 الموافقة
 وبيرة 1 70.03 2.28 7.00 تولر الاامعة بيئة عمل ةمنة للموظ ين.  .1

2.  
تسمح الاامعة للموظ ين بالمشاركة لي اتخاذ  

 القرارا .
 متوسطة 9 60.05 2.33 6.01

3.  
 تلقن الموظ ون متابعة وتوجيه ودعم من قبل 

 .المشرلين
 وبيرة 5 66.14 2.26 6.61

 متوسطة 8 61.12 2.52 6.11 .متخصصةتولر الاامعة للموظ ين برام  تدريبية   .4

5.  
تولر الاامعة للموظ ين لرص تدريب واوتساب 

 .مهارا  جد دة
 متوسطة 7 61.42 2.49 6.14

6.  
تطرح الاامعة برام  تدريبية للموظ ين بشكل 

 دوري.
 متوسطة 10 58.76 2.63 5.88

7.  
تتيح الاامعة لرص تدريبية للموظ ين للتواصل لي 

 الماا  الوظي ي.
 متوسطة 11 58.37 2.55 5.84

8.  
تتيح الاامعة لرص تدريبية للموظ ين حتن تاهزهم 

 ل رص وظي يه أل ل.
 متوسطة 13 55.22 2.54 5.52

9.  
تدعم الاامعة الموظ ين لي حصولهم علن نظام 

 تأمين ومعاشا  جيد.
 وبيرة 3 68.86 2.39 6.89

 وبيرة 2 69.82 2.39 6.98 تقدم الاامعة نظام تأمين صحي جيد للموظ ين.  .10

11.  
بحوالز مادية أو الأداء  تم رب  مستوى تقييم 

 معنوية.
 متوسطة 12 55.33 2.46 5.53

 متوسطة 6 62.27 2.46 6.23 بناءً علن معا ير واضحة. الأداء تم تقييم   .12

13.  
 تم مناقشه بنود ونتياة التقييم من قبل الإدارة مع 

 .الموظ ين
 متوسطة 14 53.81 2.55 5.38

 وبيرة 4 66.45 2.72 6.64 .الأداء تم إط   الموظ ين علن نتائ  تقييم   .14
 متوسطة  61.88 1.88 6.19 .جميع فقرات المجال معاا  
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   يمكن استخ ص ما  لي:5.10من جدو  )
 7.00تولر الاامعة بيئة عمل ةمنة للموظ ين " يساوي لل قرة الأولن " المتوس  الحسابي  -

بدرجة  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 70.03  أي أن الوعن النسبي 10)الدرجة الكلية من 
 وبيرة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 

 تم مناقشه بنود ونتياة التقييم من قبل الإدارة مع لل قرة الثالثة عشر " المتوس  الحسابي  -
بدرجة  موالقةً  %، وهذا يعني أن هناك53.81أي أن الوعن النسبي  5.38الموظ ين " يساوي 

 متوسطة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 
أي أن  6.19" يساوي  لماا  " عوامل بيئة العملبشكل عام يمكن القو  المتوس  الحسابي  -

%، وهذا يعني أن هناك موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن 61.88الوعن النسبي 
الاامعا  علن امرتقاء بك اءة العاملين ليها، من  ما  ؤكد حرصموهو لقرا  هذا الماا ، 

 خ   امهتمام ببيئة العمل وتقديم الحوالز وتقديم الدورا  المختل ة للعاملين ليها.
% هي نسبة غير مرضية بما ليه الك اية، وياب علن إدارة 61.88ن أوترى الباحثة 

وبشكل خاص ليما  تعل  بمناقشه بنود  ،الاامعا  بذ  المزيد من امهتمام ليما يخص بيئة العمل
ونتياة التقييم من قبل الإدارة مع الموظ ين، وإتاحة لرص تدريبية للموظ ين حتن  تم تاهزهم 

)أبو وتت   هذه النتياة مع نتياة العد د من الدراسا  كدراسة  ،ل رص وظي يه أل ل
ملين لي الاامعا  العا من قبل الموظ ين حي  أظهر  رضا بدرجة متوسطة  2004رم ان،

، وكما بيئة العمل استي اء الاامعا  لمتطلبا  عن ال لسطينية، وهي ن س عينة الدراسة الحالية
  والتي أظهر  رضا العاملين عن التزام 2011  و)عامر،2015خرون،تت   مع دراسة )ج ب وة

 مؤسساتهم بالتزاماتها ليما باانب بيئة العمل.
 المتوسطة إلن: وتعزو الباحثة هذه النتياة 

 ر  بدرجة كبيرة أوالتي  ،ال ائقة المالية التي تعاني منها بع  الاامعا  لي قطا  غزة •
 علن التزام الاامعا  بالبنود المتعلقة بالرواتب والمكالآ .

ضعي ة حي  م تستطيع الاامعا  علن الرغم من ذلك كانت النتياة متوسطة وليست  •
راك العاملين لي الاامعا  إد إلنوذلك  رجع  ،ببيئة العمل المتعلقةخ   بحقو  العاملين الإ
سباب خارجة عن إرادة الاامعا ، ويت همون ما  تعرض له قطا  ن سبب المشكلة يعود لأأ

 غزة من حصار مالي خان .

 :تحليل جميع فقرات العقد النفسي - 
 .لمعرلة درجة الموالقةالحسابي وامنحرا  المعياري والوعن النسبي والترتيب  المتوس تم استخدام 

  .5.11النتائ  موضحة لي جدو  )
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 المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لجميع فقرات: (5.11جدول )
 " العقد النفسي"

المتوسط  المجال
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 الموافقة
 وبيرة 1 68.31 1.62 6.83 .محتوى الوظي ة
 وبيرة 2 64.56 1.73 6.46 .العوامل التنظيمية
 متوسطة 3 61.88 1.88 6.19 .عوامل بيئة العمل

 كبيرة  64.97 1.63 6.50 .جميع فقرات العقد النفسي معاا 
 6.50  تبين أن المتوس  الحسابي لاميع لقرا  العقد الن سي يساوي 5.11جدو  )

بدرجة  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 64.97  أي أن الوعن النسبي 10)الدرجة الكلية من 
وهو ما يعني ان الاامعا  ، وبيرة من قبل ألراد العينة علن لقرا  العقد الن سي بشكل عام

 ال لسطينية تلتزم بتعهداتها ووعودها تااه العاملين ليها.
وقد جاء التزام الاامعا  بتعهداتها ليما  تعل  باانب المحتوى الوظي ي بالمرتبة الأولن 

وص  الوظي ي بصورة %، وكان ذلك بسبب التزام الاامعا  بتحد د ال68.31بنسبة بلغت 
مر الذي  زيد من التزام الاامعا  بهذا الوص  الوظي ي الذي أعدته بن سها، وهو الأ ،مكتوبة

بنسبة بلغت  العوامل التنظيميةتبة الثانية التزام الاامعا  بتعهداتها المتعلقة بوجاء لي المر 
داري قوي تتبعه الاامعا  يعزع من التزام إدارة %، والتي كانت بسبب وجود نظام إ64.56

جاء  التزام الاامعا  بعناصر بيئة العمل بالمرتبة الثالثة، والذي تأ ر الاامعا  به، وأخيرا ً 
مر الذي أدى لعدم التزام بع  التي تمر بها الاامعا  الأ بال ائقة الماليةبشكل كبير 
 . الرواتب والمكالآالاامعا  بدلع 

  2014  و)حيدر وناصر،2011وتت   نتياة هذه الدراسة مع دراسة كل من )عامر،
  والتي أظهر  التزام بدرجة متوسطة بالعقود الن سية لي الماام  2015 ،وةخرون و)ج ب 

مر طبيعي وهو أ ،م  الث  ةالث  ة، بينما كان هناك اخت   بدرجة املتزام وترتيب الماا
 ويعود مخت   ماتمع الدراسة.

ن العاملين لي الاامعا  هم غالباً من ال ئة المثق ة أ :إلن أي اً  وتعزو الباحثة ذلك
إلن  بالإضالةخ   بالعقد الن سي من قبل إدارة الاامعة، إي أوالواعية، والتي بإمكانها تدارك 

واديمي للعاملين ليها لما لذلك من لائدة تعود بالمستوى المهني والأ ل رتقاءحرص الاامعا  
علن الاامعة ن سها، مما يحسن من سمعتها وموق ها التنالسي، ويحسن موق ها لي التصني ا  

 العالمية والمحلية.
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 " إنتاجية الموظف ل "تحليل فقرات مجا .2
لمعرلة درجة الحسابي وامنحرا  المعياري والوعن النسبي والترتيب  المتوس تم استخدام 

  .5.12النتائ  موضحة لي جدو  ) .الموالقة
المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة م  : (5.12جدول )

 " إنتاجية الموظف"  فقرات مجال

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

الوزن 
درجة  الترتيب النسبي

 الموافقة

1.  
 تولر لدى الموظ ين القدرة علن تطبي  أساليب 

 إدارية جد دة.
 وبيرة 15 68.03 2.08 6.80

 وبيرة 5 74.73 1.82 7.47 يقدم الموظ ون الخدما  للطلبة بسرعة.  .2
 وبيرة 1 75.37 1.86 7.54 يحرص الموظ ون علن رضا الطلبة.  .3
 وبيرة 9 73.49 1.89 7.35  تميز أداء الموظ ين بالدقة العالية.  .4

 تم إنااع المهام ولقاً لمعا ير أداء محددة من   .5
 قبل الإدارة.

 وبيرة 11 73.01 1.80 7.30

 وبيرة 12 72.87 1.78 7.29  ناز الموظ ون أعمالهم لي الوقت المناسب.  .6

7.  
بسهولة مع معينا  العمل  تعامل الموظ ون 

 الحد   "التكنولوجيا الحد ثة" لي الاامعة.
 وبيرة 7 74.01 1.86 7.40

8.  
يشعر الموظ ون بالرضا عن حام العمل الذي 

  تم إنااعه.
 وبيرة 6 74.13 1.81 7.41

 وبيرة 13 72.10 1.82 7.21 هناك رضا من قبل المشرلين عن أداء الموظ ين.  .9
 وبيرة 8 73.82 1.86 7.38 مستويا  أداء عالية.يظهر الموظ ون   .10

هناك رضا من قبل الامهور عن مستوى أداء   .11
 الموظ ين لأعمالهم.

 وبيرة 14 71.65 1.96 7.17

12.  
المرت ع مقارنة  الأداء تميز الموظ ون ب
 بالاامعا  الأخرى.

 وبيرة 4 74.96 2.02 7.50

 وبيرة 3 75.04 1.81 7.50 يساعد الموظ ون بع هم لي إنااع امعما .  .13

14.  
يخط  الموظ ون لأعمالهم جيداً لإنااعها 

 بأل ل طريقة ممكنة.
 وبيرة 10 73.44 1.79 7.34

15.  
 بادر الموظ ون إلن تقديم ما يسهم لي تحسين 

 وبيرة 2 75.10 2.02 7.51 عمل الاامعة.

 وبيرة  73.45 1.45 7.34 .جميع فقرات المجال معاا  
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 استخ ص ما  لي:  يمكن 5.12من جدو  )
 7.54يحرص الموظ ون علن رضا الطلبة " يساوي لل قرة الثالثة " المتوس  الحسابي  -

بدرجة  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 75.37  أي أن الوعن النسبي 10)الدرجة الكلية من 
 وبيرة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 

 تولر لدى الموظ ين القدرة علن تطبي  أساليب إدارية لل قرة الأولن " المتوس  الحسابي  -
بدرجة  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 68.03أي أن الوعن النسبي  6.80جد دة " يساوي 

 وبيرة من قبل ألراد العينة علن هذه ال قرة. 
أي  7.34" يساوي  إنتاجية الموظ لماا  " بشكل عام يمكن القو  بأن المتوس  الحسابي  -

بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة  %، وهذا يعني أن هناك موالقةً 73.45عن النسبي أن الو 
 وأواديميعلن لقرا  هذا الماا ، وهو ما يعني امت ك الاامعا  ال لسطينية لكادر مهني 

 قادر علن العمل بك اءة.و  علن مستويا  عالية

تحتاج من الاامعا  المزيد ن هذه النتياة مقبولة بدرجة متوسطة، ولكنها أ :وترى الباحثة
وهو ما  ،من امهتمام، حي  أظهر  النتائ  ضع  الموظ ين بتطبي  أساليب حد ثة وجد دة

 تطلب من إدارة الاامعا  تصميم البرام  التدريبية المناسبة التي تؤهل الموظ ين لتطبي  كل ما 
سا  كدراسة هو حد   وجد د لي ماا  عملهم، وقد ات قت هذه النتائ  مع بع  الدرا

   التي أظهر  مستوى أداء إياابي وعالي للعاملين لي الاامعا  ال لسطينية،2014)المعمر،
لاامعا  ال لسطينية أود  علن حرص العاملين لي اوالتي هي ن س عينة الدراسة الحالية، كما 

 ل ل الخدما  لط بها.أعلن تقديم 

 يعود إلن:  ن سبب هذه النتياةأوت سر الباحثة     

حرص الاامعا  علن استقطاب أل ل الك اءا  المهنية والأواديمية وأصحاب الشهادا   •
أنهم  خاصةٍ ب، و العليا، وبالتالي من الطبيعي أن ناد حرصهم علن تقديم الأل ل دائماً 

 يقدمون الخدمة ل ئة طلبة العلم.
ي من ت وقهم لي  بما المناسبة للعاملين لي الاامعا ، تصميم برام  التدريب •

 .تخصصاتهم
والذي أدى إلن سعي  ،التنالس الشد د الذي يظهر بين مختل  الاامعا  لي قطا  غزة •

 الخدما  للط ب. أل لالاامعا  لتقديم 
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 :اختبار فرضيات الدراسة
 ≤0.05توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة ) -الفرضية الرئيسة الأولى .1

α الموظف. إنتاجيةبالعقد النفسي و ( بي  التزام الجامعات الفلسطينية 
  .5.13النتائ  موضحة لي جدو  )، و معامل بيرسون ل رتباطتم استخدام 
 إنتاجية(: معامل الرتباط بي  التزام الجامعات الفلسطينية بالعقد النفسي و 5.13جدول )

 الموظف

 معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

          α≤ 0.05حصائية عند مستوى معنوية إتوجد ع قة ذا  دملة 
 0.000* 603. الموظ . إنتاجيةبين محتوى الوظي ة و 

بين  α ≤ 0.05حصائية عند مستوى معنوية إتوجد ع قة ذا  دملة 
 0.000* 597. الموظ . إنتاجيةالعوامل التنظيمية و 

بين   α≤ 0.05حصائية عند مستوى معنوية إتوجد ع قة ذا  دملة 
 0.000* 604. الموظ .  إنتاجيةعوامل بيئة العمل و 

 α ≤  0.05توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية 
 0.000* 648. الموظف. إنتاجيةبالعقد النفسي و  الجامعات الفلسطينيةبي  التزام 

 .α ≤ 0.05امرتباط دا  إحصائياً عند مستوى دملة *
.  Sigالقيمة امحتمالية )، وأن 648.  أن معامل امرتباط يساوي 5.13جدو  ) بين 
وهذا  د  علن وجود ع قة ذا  دملة  0.05وهي أقل من مستوى الدملة  0.000تساوي 

 . الموظ  إنتاجيةالاامعا  ال لسطينية بالعقد الن سي و  التزامإحصائية بين 
 Turnley andو )  Bal,et.al,2010بع  الدراسا  كدراسة )وات قت هذه النتائ  مع 

Feldman,2000   بين انتهاك العقد الن سي  ذا  دملة إحصائية  بتت وجود ع قةأالتي و
، ويعتبر هذا التوال  منطقي حي  أود  العد د من الدراسا  العلمية التي أجريت العاملين أداءو 

 العقد الن سي وإنتاجية الموظ ين.لي مؤسسا  مختل ة علن الع قة بين 
انتهاك /املتزام ر الن سي والعاط ي والسلوكي الذي  تركه الأ :وتعزو الباحثة ذلك إلن

ويح ز  ،بالعقد الن سي  ؤ ر علن الرضا الوظي ي املتزامن إالعاملين، حي   معالعقد الن سي 
  .العاملين علن العطاء ويولد الدالعية للعمل
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( α ≤0.05 ) يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة  -الرئيسة الثانيةالفرضية  .2
 الموظف. إنتاجيةالجامعات الفلسطينية بالعقد النفسي على  للتزام

تم استخدام "امنحدار الخطي المتعدد" لمعرلة أ ر التزام الاامعا   ال رضيةمختبار هذه 
 الموظ ، وقد تبين ما  لي: إنتاجيةال لسطينية بالعقد الن سي علن 

 معادلة النحدار: -
+  العوامل التنظيمية* 0.193+  محتوى الوظي ة *0.234+  3.530=  إنتاجية الموظف

 .عوامل بيئة العمل* 0.157
 الفرضية الرئيسة الثانية -(: تحليل النحدار الخطي المتعدد5.14جدول )

 (.Sig)القيمة الحتمالية  Tقيمة اختبار  معاملات النحدار المتغيرات المستقلة
 0.000 14.031 3.530 المقدار الثابت
 0.000 3.794 0.234 .محتوى الوظي ة
 0.005 2.825 0.193 .العوامل التنظيمية
 0.012 2.523 0.157 .عوامل بيئة العمل

 0.415معامل التحد د الم عد  =  0.647معامل امرتباط = 
 0.000القيمة امحتمالية =  F  =91.621قيمة امختبار 

 
 %41.5، وهذا يعني أن 0.415، ومعامل التحد د الم عد  = 0.647معامل امرتباط =   -

والنسبة المتبقية قد ، ره من خ   الع قة الخطيةالموظ  تم ت سي إنتاجيةمن التغير لي 
  الموظ  لي الاامعا  ال لسطينية. إنتاجيةترجع إلن عوامل أخرى تؤ ر لي 

مما  0.000القيمة امحتمالية تساوي  ، كما أن 91.621المحسوبة بلغت Fقيمة امختبار  -
التزام الاامعا  يعني رل  ال رضية الص رية والقبو  بوجود ع قة ذا  دملة إحصائية بين 

 . الموظ  إنتاجيةال لسطينية بالعقد الن سي و 
القيمة امحتمالية تساوي  كما أن 3.794تساوي  t، قيمة اختبار الوظي ةمحتوى متغير  -

 إنتاجيةلي  الوظي ة لمحتوى ياابي إوجود تأ ير وهذا يعني 0.05 وهي أقل من 0.000
يااباً إم الاامعا  بمحتوى الوظي ة  ؤ ر ن التزاإالموظ  لي الاامعا  ال لسطينية، حي  

 بتت رضا الموظ ين عن أالتي و  ، 2013،العبيدي) دراسةداء العاملين، وهذا  ت   مع أعلن 
 وعيادة الإنتاجية. ،الأداءيح زهم علن والذي بالمحتوى الوظي ي  املتزام

القيمة امحتمالية تساوي  كما أن 2.825تساوي  t، قيمة اختبار العوامل التنظيميةمتغير  -
 إنتاجيةلي  للعوامل التنظيميةياابي إوجود تأ ير وهذا يعني 0.05 هي أقل من  0,005
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شد العوامل المؤ رة أوتعتبر البيئة التنظيمية للعمل من ، الموظ  لي الاامعا  ال لسطينية
  علن 2006؛ الشنطي،2011وقد ا بتت الدراسا  كدراسة )بوقليع، ،داء العاملينأعلن 
التي توصلت لها ا يعزع النتياة مداء العاملين، وهو مأ ر للعوامل التنظيمية لي أوجود 

الاامعا  للعقد الن سي ليما  تعل  بالعوامل من قبل ي التزام أن إالدراسة، وبالتالي ل
 داء العاملين ليها.أ يااباً علنإالتنظيمية سيؤ ر 

القيمة امحتمالية تساوي  كما أن 2.523تساوي  t، قيمة اختبار عوامل بيئة العملمتغير  -
 إنتاجيةلي  لعوامل بيئة العملياابي إوجود تأ ير وهذا يعني  0.05وهي أقل من  0.012

 ر بيئة أ  2014 بتت الدراسا  كدراسة )المعمر،أولقد ، الموظ  لي الاامعا  ال لسطينية
 رحمنالا  ال لسطينية، وكذلك دراسة )عبدداء الموظ ين لي الاامعأالعمل علن 

داء العاملين لي الشركا  أ ر لبيئة العمل علن أ بتت وجود أالتي و  ، 2012ومايد،
ن عدم التزام الاامعا  بالعقد الن سي المتعل  ببيئة العمل سيؤ ر ب  إالصناعية، وبالتالي ل

 داء العاملين ليها.أشك علن 

الموظ  لي  إنتاجية" أوثر المتغيرا  أهمية لي التأ ير لي  محتوى الوظي ة تبين أن متغير " -
"  عوامل بيئة العمل، وأخيرا متغير" " العوامل التنظيمية الاامعا  ال لسطينية،  ليه متغير "

وبر أن العاملين لي الاامعا   تأ رون بشكل أمما يعني ، tوذلك حسب قيمة اختبار 
بمتغيرا  محتوى الوظي ة لما لها من تأ ير علن تطورهم الشخصي وتقد راً لاهودهم، بينما 

وذلك كونها تؤ ر علن  ،العاملين إنتاجية حلت العوامل التنظيمية  انياً من حي  تأ يرها علن
 خيرة عوامل بيئة العمل.قل منها ولي المرتبة الأأقل، وبدرجة أال رد بشكل 

 

 

 

 

 

 

 



88 
 

 ≤ 0.05توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة ) -لفرضية الرئيسة الثالثةا .3
α ) لمدى تطبيق العقد النفسي في  الدراسة عينة أفراد تقدير درجات متوسطات بي

الموظف تُعزى للمتغيرات  إنتاجيةالجامعات الفلسطينية في قطاع غزة وأثره على 
في  الخدمة، عدد سنوات الفئة الوظيفيةال خصية" الجنس، العمر، المؤهل التعليمي، 

 الجامعة، مكان العمل/ الجامعة "

 ال رضية الرئيسة ال رضيا  ال رعية التالية:ويشت  من هذه 

 درجات متوسطات بي ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة ) -أ
 قطاع في الفلسطينية الجامعات في النفسي العقد تطبيق لمدى الدراسة عينة أفراد تقدير
 إلى الجنس. تُعزى  الموظف إنتاجية على وأثره غزة

  .5.15النتائ  موضحة لي جدو  ) ،لعينتين مستقلتين " - Tتم استخدام اختبار" 
 الجنس –لعينتي  مستقلتي  "  - T(: نتائج اختبار" 5.15جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
 أنثى ذكر .(

 0.245 1.165 6.62 6.87 محتوى الوظي ة.
 0.030* 2.181 6.04 6.54 .العوامل التنظيمية
 0.133 1.506 5.88 6.25 .عوامل بيئة العمل
 0.072 1.804 6.17 6.57 العقد النفسي.

 0.987 0.017 7.34 7.35 .نتاجيةالإ 
 0.145 1.461 6.48 6.77 .جميع المجالت معاا 

 .α ≤ 0.05* ال ر  بين المتوسطين دا  إحصائياً عند مستوى دملة  

   يمكن استنتاج ما  لي:5.15الموضحة لي جدو  )من النتائ  
لعينتين مستقلتين " أقل من  - Tالمقابلة مختبار" (.Sig)تبين أن القيمة امحتمالية 

"، وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد لرو  ذا   العوامل التنظيمية لماا  " 0.05مستوى الدملة 
وأ ره علن إنتاجية  ،حو  هذا الماا دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة 

قل رضا عن التزام أنا  ن الإأعلن ل لوذلك لصالح الذكور، مما  د ،الانسعزى إلن ت  الموظ  
 الاامعة بالوعود المتعلقة بالعوامل التنظيمية.
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 (.Sig)لقد تبين أن القيمة امحتمالية  أما بالنسبة لباقي الماام  والماام  ماتمعة معاً 
وبذلك يمكن استنتاج أنه م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين  0.05ستوى الدملة م أوبر من

عزى إلن ت   وأ رها علن إنتاجية الموظ  ،متوسطا  تقد را  عينة الدراسة حو  هذه الماام 
 الانس.

  التي 2014وتت   نتياة هذه الدراسة مع العد د من الدراسا  كدراسة )حيدر وناصر،
 بين  α ≤ 0.05لرو  ذا  دملة إحصائية عند مستوى دملة )وجود  أود  علن عدم

 عزى للانس.الن سي ت   العقد تطبي  لمدى الدراسة عينة ألراد تقد ر درجا  متوسطا 
 :وتعزو الباحثة ذلك إلن

و أطارئة   أوانتسواءً  الإجاعا كبير لي ماا   تتعل  بشكلٍ والتي ن العوامل التنظيمية أ •
ن العام   يحتان إلن إوبالتالي ل ،وبر من الذكوراً أنا  اهتماموالتي توليها الإ ،عادية
  .الاوانب هدارة الاامعة بهذإوبر من قبل أ اهتمامٍ 

 ى عز راء عينة الدراسة ت  ةاخت   بين   وجدما ليما  تعل  بمحتوى الوظي ة وبيئة العمل ل  أ •
 العاملين والعام  . بينالاامعا  م ت ر  أن مما  د  علن  ،للانس

 متوسطات بي ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة )  -ب
في الجامعات الفلسطينية في  النفسي العقد تطبيق لمدى الدراسة عينة أفراد تقدير درجات

 إلى العمر. الموظف تُعزى  إنتاجيةقطاع غزة وأثره على 
  .5.16النتائ  موضحة لي جدو  ) ".تم استخدام اختبار" التبا ن الأحادي 

 العمر –(: نتائج اختبار" التباي  الأحادي " 5.16دول )ج

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

أقل م  
30 
 سنة

 30م  
إلى أقل م  

 سنة 40

 40م  
إلى أقل م  

 سنة 50

50 
سنة 
 فأكثر

 0.755 0.397 6.89 6.94 6.80 6.69 محتوى الوظي ة.
 0.012* 3.710 6.89 6.74 6.19 6.25 .العوامل التنظيمية
 0.069 2.384 6.64 6.39 6.00 5.94 .عوامل بيئة العمل
 0.103 2.078 6.81 6.70 6.34 6.28 العقد النفسي.

 0.000* 7.685 7.83 7.68 7.13 6.89 .نتاجيةالإ 
 0.015* 3.539 7.07 6.95 6.55 6.43 .جميع المجالت معاا 

 .α ≤ 0.05* ال ر  بين المتوسطا  دا  إحصائياً عند مستوى دملة 



90 
 

   يمكن استنتاج ما  لي:5.16من النتائ  الموضحة لي جدو  )
المقابلة مختبار" التبا ن الأحادي " أوبر من مستوى  (.Sig)تبين أن القيمة امحتمالية  
"، وبذلك يمكن العقد الن سيللماام  "محتوى الوظي ة، عوامل بيئة العمل،  0.05الدملة 

توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة حو  هذه م استنتاج أنه 
 . العمرعزى إلن ت  وأ رها علن إنتاجية الموظ   ،الماام 

لقد تبين أن  " والماام  ماتمعة معاً نتاجيةأما بالنسبة للماالين " العوامل التنظيمية، الإ
وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد لرو   0.05من مستوى الدملة  أقل (.Sig)القيمة امحتمالية 

ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة حو  هذ ن الماالين والماام  
 50وذلك لصالح الذ ن أعمارهم  لعمراعزى إلن ت   وأ رها علن إنتاجية الموظ  ،ماتمعة معاً 
وثر رضا عن التزام الاامعا  بالعوامل وبر سناً هم الأن العاملين الأأمما يعني ب ،سنة لأوثر
 .التنظيمية

  التي 2014وتت   نتياة هذه الدراسة مع العد د من الدراسا  كدراسة )حيدر وناصر،
 متوسطا  بين  α ≤ 0.05دملة )لرو  ذا  دملة إحصائية عند مستوى أود  علن وجود 

 عزى إلن العمر.الن سي ت   العقد تطبي  لمدى الدراسة عينة ألراد تقد ر درجا 
 ن:وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلن أ

لإدراك  متؤهلهالعاملين الأوبر سناً هم لي الغالب من أصحاب الخبرة العملية الكالية التي  •
 أي انتهاك للعقد الن سي من قبل الإدارة.

ن صغار السن والذ ن يكونوا حد ثي التوظي ، يصعب عليهم م حظة انتهاك و الموظ  •
 وذلك لقلة خبرتهم العملية وقلة وعيهم للقوانين والإجراءا  القانونية المتبعة. ،الإدارة للعقود
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 متوسطات بي ( α ≤ 0.05دللة )توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى   - 
النفسي في الجامعات الفلسطينية في  العقد تطبيق لمدى الدراسة عينة أفراد تقدير درجات

 إلى المؤهل التعليمي. الموظف تُعزى  إنتاجيةقطاع غزة وأثره على 
  .5.17النتائ  موضحة لي جدو  ) تم استخدام اختبار" التبا ن الأحادي ".

 المؤهل التعليمي –(: نتائج اختبار" التباي  الأحادي " 5.17جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

ثانوية 
عامة 
 فأقل

دبلوم 
 دكتوراه ماجستير بكالوريوس متوسط

 0.892 0.278 6.78 6.97 6.79 6.73 6.83 محتوى الوظي ة.
 0.447 0.930 6.72 6.54 6.24 6.34 6.49 .العوامل التنظيمية
 0.619 0.661 6.38 6.24 5.99 6.06 6.35 .عوامل بيئة العمل
 0.764 0.461 6.63 6.58 6.36 6.38 6.56 العقد النفسي.

 0.062 2.259 7.45 7.44 7.09 7.14 7.72 .نتاجيةالإ 
 0.513 0.819 6.84 6.80 6.55 6.57 6.86 .جميع المجالت معاا 

المقابلة  (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية 5.17لي جدو  ) من النتائ  الموضحة
لاميع الماام  والماام  ماتمعة  0.05مختبار" التبا ن الأحادي " أوبر من مستوى الدملة 

وبذلك يمكن استنتاج أنه م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة  معاً 
عزى إلن ت   معاً وأ رها علن إنتاجية الموظ   ،ماام  ماتمعةالدراسة حو  هذه الماام  وال

ومهما كانت مستوياتهم  ،عوهو ما يعني احترام الاامعة لتعهداتها تااه الامي ،المؤهل التعليمي
 .الدراسية

لرو  وجود  استنتات   التي2014واختل ت نتياة هذه الدراسة مع دراسة )حيدر وناصر،
 عينة ألراد تقد ر درجا  متوسطا  بين  α ≤ 0.05مستوى دملة )ذا  دملة إحصائية عند 

 .الن سي تعزى إلن المؤهل العلمي العقد تطبي  لمدى الدراسة
اخت   ماتمع الدراسة، وإلن التزام الاامعا   :وتعزو الباحثة هذا امخت   إلن

بالقانون ال لسطيني الذي  ؤكد علن حقو  العاملين بشكل عام، بالإضالة إلن النظام المتبع 
ملين مهما كانت مؤه تهم العلمية، مما يح ز جميع والذي م ي ر  بين العا ،داخل الاامعا 

 العاملين لتقديم مستوى عاٍ  من الأداء.



92 
 

 درجات متوسطات بي ( α ≤0.05 روق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة )توجد ف - 
 قطاع في الفلسطينية الجامعات في النفسي العقد تطبيق لمدى الدراسة عينة أفراد تقدير
 .الفئة الوظيفيةإلى  تُعزى  الموظف إنتاجية على وأثره غزة

  .5.18النتائ  موضحة لي جدو  ) ،تم استخدام اختبار" التبا ن الأحادي "
 الفئة الوظيفية –(: نتائج اختبار" التباي  الأحادي " 5.18جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
 أكاد مي إداري  .(

موظف 
 خدمات

 0.834 0.182 6.91 6.78 6.85 محتوى الوظي ة.
 0.674 0.394 6.47 6.54 6.37 .العوامل التنظيمية
 0.876 0.132 6.12 6.25 6.17 .عوامل بيئة العمل
 0.965 0.036 6.50 6.52 6.47 العقد النفسي.

 0.959 0.042 7.38 7.33 7.34 .نتاجيةالإ 
 0.973 0.028 6.73 6.73 6.69 .جميع المجالت معاا 

 

المقابلة  (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية 5.18من النتائ  الموضحة لي جدو  )
لاميع الماام  والماام  ماتمعة  0.05" أوبر من مستوى الدملة  الأحاديمختبار" التبا ن 

معا وبذلك يمكن استنتاج أنه م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة 
عزى إلن ت   وأ رها علن إنتاجية الموظ  ،معاً  والماام  ماتمعة الماام الدراسة حو  هذه 

دارية مع الهيئة التدريسية والهيئة الإ دارة الاامعا  تحترم التزاماتهاإن أما يعني ، مال ئة الوظي ية
 .سواء دون تمييز والعاملين علن حدٍ 

لرو  وجود عدم ستنتات ا التي  2014،حيدر وناصر)وقد ات قت هذه النتياة مع دراسة 
 عينة ألراد تقد ر درجا  متوسطا  بين  α ≤ 0.05ذا  دملة إحصائية عند مستوى دملة )

 .عزى إلن المسمن الوظي يالن سي ت   العقد تطبي  لمدى الدراسة
والتي أود  بأن أصحاب  ، 2006بينما اختل ت مع ما توصلت له دراسة )السيد،

وذلك بسبب  ،شد الم حظين مخترا  العقد الن سيأمن  المسميا  الوظي ية الأعلن هم دائماً 
 ارت ا  حام توقعاتهم، وترجع الباحثة سبب امخت   مخت   بيئة الدراسة.
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 درجات متوسطات بي ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة ) -ج
 قطاع في الفلسطينية الجامعات في النفسي العقد تطبيق لمدى الدراسة عينة أفراد تقدير
 .الخدمةإلى عدد سنوات  تُعزى  الموظف إنتاجية على وأثره غزة

  .5.19النتائ  موضحة لي جدو  )، تم استخدام اختبار" التبا ن الأحادي "
 الخدمةعدد سنوات  –(: نتائج اختبار" التباي  الأحادي " 5.19جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لحت

ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 5أقل م  
 سنوات

إلى أقل  5م  
 سنوات 10م  

إلى أقل  10م  
 سنة 15م  

سنة  15
 فأكثر

 0.006* 4.269 6.80 7.28 6.80 6.43 محتوى الوظي ة.
 0.043* 2.740 6.72 6.60 6.17 6.18 .العوامل التنظيمية
 0.028* 3.079 6.35 6.54 5.96 5.79 .عوامل بيئة العمل
 0.026* 3.130 6.63 6.80 6.34 6.13 العقد النفسي.

 0.000* 9.698 7.70 7.56 7.20 6.71 .نتاجيةالإ 
 0.003* 4.765 6.91 7.00 6.55 6.28 .معاا  جميع المجالت

 .α ≤ 0.05* ال ر  بين المتوسطا  دا  إحصائياً عند مستوى دملة 
المقابلة  (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية 5.19من النتائ  الموضحة لي جدو  )

لاميع الماام  والماام  ماتمعة  0.05مختبار" التبا ن الأحادي " أقل من مستوى الدملة 
معا وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة 

لن عزى إت  وأ رها علن إنتاجية الموظ   ،اً ذه الماام  والماام  ماتمعة معالدراسة حو  ه
 .سنة15 إلن أقل من  10 تتراوح من دمتهموذلك لصالح الذ ن سنوا  خ ،الخدمةعدد سنوا  
ن العاملين أصحاب الخبرة أود  بأ  التي 2006ات قت هذه النتياة مع دراسة )السيد،و 

ما يكون الأوثر  سنة غالباً  15والتي تتااوع  ،وبر لي المؤسسةأوأصحاب عدد سنوا  خدمة 
 م حظة منتهاك العقد الن سي.
أن العاملين أصحاب عدد سنوا  الخدمة الكبيرة هم الأوثر خبرة  :وتعزو الباحثة ذلك إلن

ظيمية والنظام الإداري لذا هم الأوثر خبرة لي القوانين والإجراءا  المتبعة لي الأمور التنو  ،دائماً 
لما  جراءا ، وهم الأوثر إنتاجية نتياةً ك القوانين والإك لتلاهي انتالأوثر م حظة لأ ن يكونو 

  تمتعوا به من خبرة لي ماا  العمل.
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 درجات متوسطات بي ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة ) -ح
تقدير أفراد عينة الدراسة لمدى تطبيق العقد النفسي في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة 

 إلى مكان العمل/ الجامعة. الموظف تُعزى  إنتاجيةوأثره على 
  .5.20النتائ  موضحة لي جدو  ) تم استخدام اختبار" التبا ن الأحادي ".

 مكان العمل/ الجامعة –(: نتائج اختبار" التباي  الأحادي " 5.20جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

 

يمة
الق

 
ية 
مال
لحت

ا (
Si

g
الجامعة  .(

 سلاميةالإ
جامعة 
 الأزهر

جامعة 
 الأقصى

جامعة القدس 
 المفتوحة

جامعة 
 فلسطي 

 0.000* 19.046 6.20 7.95 6.22 6.43 7.47 محتوى الوظي ة.
 0.000* 22.958 5.28 7.67 5.64 6.64 7.05 .العوامل التنظيمية
 0.000* 27.036 5.40 7.32 5.28 5.76 7.16 .عوامل بيئة العمل

 0.000* 25.278 5.60 7.65 5.74 6.29 7.22 بالعقد النفسي. اللتزام
 0.000* 21.012 6.82 8.35 6.63 7.31 7.89 .نتاجيةالإ 

 0.000* 28.629 5.92 7.83 5.96 6.56 7.40 .جميع المجالت معاا 
 .α ≤ 0.05* ال ر  بين المتوسطا  دا  إحصائياً عند مستوى دملة 

المقابلة  (.Sig)  تبين أن القيمة امحتمالية 5.20من النتائ  الموضحة لي جدو  )
لاميع الماام  والماام  ماتمعة  0.05" أقل من مستوى الدملة  الأحاديمختبار" التبا ن 

وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة  ،معاً 
عزى إلن ت  وأ رها علن إنتاجية الموظ   ،معاً  ه الماام  والماام  ماتمعةالدراسة حو  هذ

يعني  وذلك ماوذلك لصالح الذ ن يعملون لي جامعة القدف الم توحة،  ،مكان العمل/ الاامعة
 .عن التزام جامعتهم بوعودها رضاوثر هم الأ ،ن العاملين لي جامعة القدف الم توحةأ

  علن أن والتي أود  2004وتختل  نتياة هذه الدراسة مع دراسة )أبو رم ان،
هم أوثر رضا علن الإجراءا  المتبعة لي الاامعة من غيرهم  ،س ميةالعاملين لي الاامعة الإ

والظرو  التي تم  الزمنيةلي الاامعا  ال لسطينية، ويرجع سبب امخت   إلن اخت   ال ترة 
لرض الحصار وقبل م  2004) عامالبو رم ان لي الدراسة ليها، بحي  كانت دراسة أ تطبي 
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 المتأ رينس مية من أشد ، والتي تعد الاامعة الإعلن قطا  غزة، وقبل حدو  الأعمة المالية
 ليها.

، بالإضالة إلن المختل  لي جامعة القدف الم توحةنظام العمل  :وتعزو الباحثة ذلك إلن
غزة وال  ة أن جامعة القدف الم توحة هي الاامعة الوحيدة لي عينة الدراسة التي تعمل لي 

حد  نوعاً من امستقرار مما أ لن قطا  غزة،ها بالحصار الم روض عر مما قلل من تأ  غربية،ال
بالتزاماتها تااه العاملين ليها، إضالة لقلة عدد  والذي انعكس علن إي اءها ،المالي للاامعة

الط ب بالاامعة مقارنة بالاامعا  الأخرى، وقلة عدد الموظ ين وبالتالي مما يقلل التكالي  
 علن الاامعة لياعلها أوثر التزاماً عن غيرها من الاامعا .

 



  

 

 

 

 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 مقدمة:
 هد  هذا ال صل إلن استعراض أهم نتائ  الدراسة التي توصلت له الباحثة من بعد 
عملية تحليل البيانا  واختبار لرضيا  الدراسة، والتوصل إلن أهم التوصيا  المقترحة، والتي 
تأمل الباحثة من خ لها المساهمة لي التزام الاامعا  ال لسطينية ببنود العقد الن سي من أجل 

 وأداء الموظ ين لد ها. ،تاجيةإنعيادة 
 

 النتائج:مناق ة 
 لقد توصلت الدراسة لاملة من النتائ  من أهمها ما  لي:

 ماام  العقد الن سي: -1
 بماا  محتوى الوظي ة:النتائ  المتعلقة   -أ
لراد العينة عن التزام الاامعة بتقديم معلوما  دقيقة أهناك موالقة بدرجة كبيرة من قبل  •

العمل، وذلك  توال  مع قانون العمل ال لسطيني الذي  نص علن تحد د حو  ساعا  
داري يحدد ساعا  الدوام الرسمية إضالة ممت ك الاامعا  نظام ساعا  العمل، بالإ
 داخل الاامعة.

تسمح  دارة الاامعا إن أهناك موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن  •
، وهي نسبة ضعي ة ؤوليتهم الشخصية لي وظائ همللموظ ين باتخاذ القرارا  علن مس

ن الاامعا  تعتمد علن أ :وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلنتحتاج إلن تحسين، 
 نظمة محوسبة تمنح من خ لها لكل عامل ص حيا  معينة م يمكنه تااوعها.أ
ليما  هناك التزام بدرجة كبيرة من الاامعا  ال لسطينية بوعودها تااه العاملين ليها •

ت ك الاامعا  ام : تعل  بماا  محتوى الوظي ة، وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلن
 دارية تحدد المسميا  الوظي ية والوص  الوظي ي بشكل دقي .إو  ،هيكليا  تنظيمية
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 بماا  العوامل التنظيمية: النتائ  المتعلقة  -ب
هناك موالقة بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن أن الاامعا  تلتزم بمنح الموظ ين  •

جاعا  الطارئة ح  من ن الإأوترجع الباحثة السبب لي ذلك إلن الإجاعا  الطارئة، 
 التي يك لها القانون وتلتزم الاامعا  بمنح الموظ  لهذا الح . ،حقو  الموظ ين

بين بالرب  " قبل ألراد العينة علن التزام الاامعا  بدرجة متوسطة من هناك موالقة •
ويتطلب من  ،هذه النسبة ضعي ة عدوت  ، التعوي ا  المالية ونتائ  تقييم الأداء"

داء، وتعزو علن نتائ  تقييم الأ المالية بناءً  المكالآ ام بمنح العاملين الاامعا  امهتم
 ال ائقة المالية التي تعاني منها الاامعا  لي قطا  غزة. :الباحثة السبب لي ذلك إلن

ن الراتب الذي يحصلون عليه أمتوسطة من قبل ألراد العينة علن بدرجة  هناك موالقة •
 تناسب مع ما يحصل عليه الموظ ون لي الاامعا  الأخرى، وتعزو الباحثة السبب لي 

هلية، أ )خاصة،  :مخت   ملكيتها اخت   سلم الرواتب لي الاامعا  تبعاً  :ذلك إلن
 ربحية .

عن التزام الاامعا  بتعهداتها  ة كبيرة من العاملين لي الاامعا هناك رضا بدرج •
داري قوي، إ  نظام امت ك الاامعا :السبب لي ذلك إلن وترجع الباحثةالتنظيمية، 

ليما  تعل  ءا  المتبعة جراالتنظيمية، كما يحدد الإ  والمسؤوليايحدد الص حيا  
 داء.دارية م سيما عملية تقييم الأمور الإبكالة الأ

 النتائ  المتعلقة بماا  بيئة العمل:  - 
تولر بيئة عمل علن التزام الاامعا  ب هناك موالقة بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة •

 معا ير الاودة.سعي الاامعة تطبي   :ةمنة للموظ ين، وتعزو الباحثة السبب إلن
موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن التزام الاامعا  بمناقشه بنود هناك  •

من امهتمام  اً ونتياة التقييم من قبل الإدارة مع الموظ ين، وهي ما تحتاج لمزيد
عدد الموظ ين الكبير الذي يصعب من  :والتحسين، وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلن

تاحة ال رصة إداء معهم، ويتم استبدا  ذلك بالأ ة مناقشة البنود ونتائ  تقييمعملي
 ومراجعتها من خ   لاان محددة. ،داءين بامعتراض علن نتائ  تقييم الأللموظ 

هناك موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن التزام الاامعا  بطرح برام   •
وتعزو  ،ينلتحسمن امهتمام وا اً تدريبية للموظ ين بشكل دوري، وهو ما يحتاج مزيد

طرح الاامعا  الدورا  التدريبية حسب الحاجة وليس  :الباحثة السبب لي ذلك إلن
 بشكل دوري وذلك تخ ي ا للتكل ة.
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هناك موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن التزام الاامعا  بإتاحة لرص  •
من امهتمام  اً تدريبية للموظ ين للتواصل لي الماا  الوظي ي، وهو ما يحتاج مزيد

أن الموظ  ياب أن يحرص علن  :وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلن ،نوالتحسي
يعتمد لي ذلك علن  وأم ،ماا  تخصصه ليحالظ علن وظي ته تنمية مهاراته لي
 الاامعة لق .

هناك موالقة بدرجة متوسطة من قبل ألراد العينة علن التزام الاامعا  بإتاحة لرص  •
من امهتمام  اً ن حتن تاهزهم ل رص وظي يه أل ل، وهو ما يحتاج مزيدتدريبية للموظ ي

اعتقاد الاامعا  بحرص الموظ ين علن  :وتعزو الباحثة السبب لي ذلك إلن ،ينوالتحس
ن يكون أن هذا الاانب م ياب أو  ، لتنمية قدراتهم لحرصهم علن ال وع ب رص أل

 ضمن مسؤوليا  الاامعة.
امعا  برب  مستوى متوسطة من قبل ألراد العينة علن التزام الاهناك موالقة بدرجة  •

وتعزو  والتحسينمن امهتمام  اً بحوالز مادية أو معنوية، وهو ما يحتاج مزيدتقييم الأداء 
أو عدد قليل  ة لموظ  واحداوت اء الاامعا  بمنح جائز  :الباحثة السبب لي ذلك إلن

 داء.الأعلن تقييم بأ علن  ون الذي يحصل موه ،منهم
بة بتعهداتها بتولير بيئة عمل مناس ةال لسطينيهناك التزام بدرجة متوسطة من الاامعا   •

السبب لي تدني نسبة التزام الاامعا  بتعهدا  بيئة  :وترجع الباحثة للعاملين ليها،
 العمل إلن ال ائقة المالية التي تمر بها الاامعا  لي قطا  غزة.

 ماام  العقد الن سي:النتائ  المتعلقة باميع  - 

د الن سي بشكل هناك موالقة بدرجة كبيرة من قبل ألراد العينة علن جميع ماام  العق •
ووعودها تااه العاملين  ،ن الاامعا  ال لسطينية تلتزم بتعهداتهاأيعني  ماعام، وهو م

ح وهو ما  ت  ،حترام الاامعا  قانون العمل ال لسطينيم :وتعزو الباحثة ذلكليها، 
 داري قوي يحترم حقو  الموظ ين.إمن خ   امت ك الاامعا  نظام 

وقد جاء التزام الاامعا  بتعهداتها ليما  تعل  باانب المحتوى الوظي ي بالمرتبة  •
وهو  ،وص  الوظي ي بصورة مكتوبةالأولن، وكان ذلك بسبب التزام الاامعا  بتحد د ال

لوص  الوظي ي الذي أعدته بن سها، وجاء مر الذي  زيد من التزام الاامعا  بهذا االأ
، والتي كانت لي المرتبة الثانية التزام الاامعا  بتعهداتها المتعلقة بالعوامل التنظيمية

 داري قوي تتبعه الاامعا  يعزع من التزام إدارة الاامعا  به، وأخيراً إبسبب وجود نظام 
ثة، والذي تأ ر بشكل كبير جاء التزام الاامعا  بعناصر بيئة العمل بالمرتبة الثال
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بع  الاامعا  الذي أدى لعدم التزام  مربها الاامعا  الأ بال ائقة المالية التي تمر
  .آلابدلع الرواتب والمك

 نتاجية:الإالنتائ  المتعلقة بماا    -2
وترجع الباحثة السبب  ،حرص الموظ ون علن رضا الطلبة بدرجة كبيرة ظهر  النتائ أ •

ل ل الخدما  للطلبة لي أسة بين جامعا  القطا  علن تقديم حدة المنال :لي ذلك إلن
  وبر عدد ممكن من الطلبة.أستقطاب سعيها م

داء لسطينية يقدمون مستوى كبير من الأن العاملين لي الاامعا  ال أوجد  الدراسة  •
سبب لي نتاجية عالية، ويتمتع العاملون لي الاامعا  بك اءة علمية ومهنية كبيرة، والإو 

 ل ل الك اءا  لد ها.أحرص الاامعا  علن توظي  إلن ذلك 

 النتائ  المتعلقة ب رضيا  الدراسة:  -3
بالتزاما  العقد الن سي، ياابية بين التزام الاامعا  إقة توصلت الدراسة لوجود ع  -أ

الأ ر الن سي والعاط ي  :ذلك إلن وتعزو الباحثةنتاجية العاملين ليها، إومستوى 
ن املتزام إالعقد الن سي مع العاملين، حي   الذي  تركه املتزام/انتهاكوالسلوكي 

ويولد الدالعية  ،بالعقد الن سي  ؤ ر علن الرضا الوظي ي ويح ز العاملين علن العطاء
 للعمل.

، العوامل محتوى الوظي ة"الاامعا  بتعهداتها المتعلقة ب ملتزاماابي إي ر أ وجد   -ب
تبين أن متغير "محتوى الوظي ة" ، وكما العاملين إنتاجية علن التنظيمية، بيئة العمل"

أوثر المتغيرا  أهمية لي التأ ير لي إنتاجية الموظ  لي الاامعا  ال لسطينية،  ليه 
بيئة العمل"، مما يعني أن العاملين  لمتغير "عوام متغير "العوامل التنظيمية"، وأخيراً 

  محتوى الوظي ة لما لها من تأ ير علن لي الاامعا   تأ رون بشكل أوبر بمتغيرا
وتقد راً لاهودهم، بينما حلت العوامل التنظيمية  انياً من حي   ،تطورهم الشخصي

وبدرجة أقل  وذلك كونها تؤ ر علن ال رد بشكل أقل، ،تأ يرها علن إنتاجية العاملين
 خيرة عوامل بيئة العمل.منها ولي المرتبة الأ

بين متوسطا  درجا  تقد ر ألراد عينة الدراسة  إحصائيةم توجد لرو  ذا  دملة   - 
ن إنتاجية وأ ره عل ،لمدى تطبي  العقد الن سي لي الاامعا  ال لسطينية لي قطا  غزة

لرو  ذا   هناك  ، بينماةالوظي ي ل ئة، المؤهل العلمي، االانس) :عزى إلنالموظ  ت  
بين متوسطا  درجا  تقد ر ألراد عينة الدراسة لمدى تطبي  العقد  إحصائيةدملة 



101 
 

عزى وأ ره علن إنتاجية الموظ  ت   ،الن سي لي الاامعا  ال لسطينية لي قطا  غزة
 .سنوا  الخدمة لي الاامعة، مكان العمل/الاامعة العمر، ) :إلن

 : لماا م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة •
نتاجية إ ره علن أ  و ، والماام  معاً العقد الن سي )المحتوى الوظي ي، بيئة العمل،

هناك لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  بينما  ،الانسالموظ  تعزى إلن 
نتاجية الموظ ، إ رها علن أتقد را  عينة الدراسة حو  ماا  العوامل التنظيمية، و 

وذلك لصالح الذكور، وت سر الباحثة السبب لي ذلك أن العوامل  الانستعزى إلن 
 ،عادية مطارئة أ  أوانتجاعا  سواءً   بشكلٍ كبير لي ماا  الإالتنظيمية والتي تتعل

 .والتي توليها الإنا  اهتماماً أوبر من الذكور
 :م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة لماا  •

عزى وأ ره علن إنتاجية الموظ  ت   ، العقد الن سي)المحتوى الوظي ي، بيئة العمل، 
، بينما هناك لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة العمرإلن 

نتاجية الموظ ، إ علن، وأ رها والماام  معاً  الدراسة حو  ماا  العوامل التنظيمية
، وترجع الباحثة السبب لي ذلك اً عام 50لصالح من هم لو  ا  عمرعزى إلن الت  

شد م حظة أدراية لي ماا  العمل وماام  الحياة، مما ياعلهم الو  لعامل الخبرة
 .نتهاك العقد الن سيم

 :م توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة حو  •
  الماام  معاً ، العقد الن سي بيئة العمل، العوامل التنظيمية، )المحتوى الوظي ي،

، وترجع الباحثة السبب لي المؤهل العلميعزى إلن نتاجية الموظ ، ت  إ ره علن أو 
والذي م ي ر  بين العاملين مهما كانت  ،ذلك إلن النظام المتبع داخل الاامعا 

 نتاجية الموظ .إمؤه تهم العلمية، مما  دعم 

 :توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة لماا م  •
  ، الماام  معاً العقد الن سي)المحتوى الوظي ي، بيئة العمل، العوامل التنظيمية، 

، وترجع الباحثة السبب لي ذلك ال ئة الوظي يةعزى إلن نتاجية الموظ  ت  إ ره علن أو 
قائمة علن عدم الت رقة بين الموظ ين بمختل  إلن  قالة الاامعا  ال لسطينية ال
دارية نتاجية كالة الموظ ين بكالة المستويا  الإإمستوياتهم الوظي ية، مما يعزع من 

 واديمية.والأ
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توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة حو   •
، عقد الن سيال)المحتوى الوظي ي، بيئة العمل، العوامل التنظيمية،  :ماا 

ولصالح  الخدمةعزى إلن سنوا  نتاجية الموظ  تٌ إ ره علن أ  و الماام  معاً 
أن العاملين أصحاب  :سنة، وتعزو الباحثة ذلك إلن 15-10بين  دمتهممن خ

لي القوانين والإجراءا   عدد سنوا  الخدمة الكبيرة هم الأوثر خبرة دائماً 
ي حظة لأالمتبعة لي الأمور التنظيمية والنظام الإداري لذا يكونوا الأوثر م 

جراءا ، وهم الأوثر إنتاجية نتياة لما  تمتعوا به من انتهاك لتلك القوانين والإ
 خبرة لي ماا  العمل.

حو  توجد لرو  ذا  دملة إحصائية بين متوسطا  تقد را  عينة الدراسة  •
)المحتوى الوظي ي، بيئة العمل، العوامل التنظيمية،  :ماا  التزام الاامعا  ب

عزى اخت    رها علن انتاجية الموظ  ت  أ ، و الماام  معاً  ،العقد الن سي
وتعزو الباحثة ذلك وكان امخت   لصالح جامعة القدف الم توحة،  ،الاامعة
هي  أنها، بالإضالة إلن نظام العمل المختل  لي جامعة القدف الم توحة :إلن

الاامعة الوحيدة لي عينة الدراسة التي تعمل لي غزة وال  ة الغربية، مما 
ياعلها أوثر انتشاراً وخبرة، مما قلل من تأ رها بالحصار الم روض علن قطا  

والذي انعكس علن  ،غزة،  مما أحد  نوعاً من امستقرار المالي للاامعة
 إي اءها بالتزاماتها تااه العاملين ليها.

 

 التوصيات:

 علن النتائ  التي توصلت لها الدراسة، لإن الباحثة توصي بالتالي: بناءً 
 التوصيا  المتعلقة بماام  العقد الن سي:  -1
  بماا  المحتوى الوظي ي: ةقلالتوصيا  المتع -أ
ليتهم الشخصية، و باتخاذ القرارا  علن مسؤ  ضرورة التزام الاامعا  بالسماح للموظ ين •

دي ذلك ؤ لية القرارا  الصادرة عنه، حي   و مما ياعل الموظ  قادراً علن تحمل مسؤ 
 نتاجية الموظ ين.إوبالتالي عيادة  ،ن سهمأمكانيا  الموظ ين وعيادة  قتهم بإإلن تعزيز 

الادد تقوم من خ لها ن تقوم الاامعا  بعقد دورا  تدريبية للموظ ين أمن ال رورة  •
ل ل طريقة، وتوضيح وسياسة أوكي ية القيام بها ب ،هم الوظي يةبتعري هم علن مهام

ضالة لتعريف الموظ ين بحقوقهم وواجباتهم بشكل دا  ورسالة الاامعة للموظ ين بالإهأ و 
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العمل بكل سهولة كما يسهل ن ذلك يعمل علن اندماج الموظ ين لي إحي   واضح،
 ويرلع ك اءتهم ولعاليتهم لي العمل. ،مهامهم الوظي يةداء أعليهم 

 بماا  العوامل التنظيمية:التوصيا  المتعلقة  -ب
جراءا  لإالمتعلقة بالعوامل واوبر بتطبي  وعودها أن تهتم بشكل أدارة الاامعا  إعلن  •

 ار ن سية تنعكس ةالموظ ين لما  ترتب علن ذلك من  التنظيمية بشكل عاد  بين جميع
نتاجيتهم لي إدائهم الوظي ي و أ ير علن أوبالتالي الت ،الموظ ين لي العمل سلوكعلن 
 العمل.

لعا    بشكل آداء بنظام الحوالز والمكاليم الأضرورة قيام الاامعا  برب  نتائ  تقي •
ن ما يقدمه من أن ذلك يشعر الموظ  بل ل، لأأداء أين لتقديم  ي من تنالس الموظ

 المادية والمعنوية.عمل يعود عليه بال ائدة 
ضرورة قيام الاامعا  بتحد   سلم الرواتب لد ها بما  تناسب مع المؤسسا  العاملة  •

ن الاامعة أنهم يشعرون بل ل، لأأداء أاا ، لتح يز الموظ ين علن تقديم لي ن س الم
 تقدر جهودهم.

 التوصيا  المتعلقة بماا  بيئة العمل: - 
ين بحي   تم اط   مع الموظ  ،داءتقييم الأمناقشة نتائ  بدارة ضرورة قيام الإ •

وجه القصور لد هم حتن  تسنن لهم معالاتها، ومعرلة نقاط القوة أ الموظ ين علن
 نتاجية الموظ ين.إاية لتحسين والعمل علن تعزيزها، وهو ما  ؤدي بالنه

و  صالح تم علن المعلوما  التي ضرورة قيام الاامعا  بتصميم البرام  التدريبية بناءً  •
داء والتي تظهر جوانب ال ع  التي تحتاج لتحسين عليها من خ   عملية تقييم الأ

نتاجيتهم لي إالموظ ين ويزيد  ةومعالاتها من خ   تلك الدورا ، مما يعزع من ك اء
 العمل.

علن كل ما هو جد د لي ماامتهم  امط  تشايع موظ ي الاامعة علن  •
 نتاجية.لإخصصاتهم، مما  زيد من ك اءتهم اوت

ن الاامعة أن ذلك يشعر الموظ  بلأ ،  التدريبية الدورية والمختل ةضرورة طرح الدورا •
عيادة  الموظ ين  نعكس ى ر ن سي لدأوعيادة مهاراتهم مما  ترك  ،قي همحريصة علن تث

 نتاجيتهم.إانتمائهم للاامعة وعيادة 
ن ذلك يساعد لي تبني القرارا ، لأتخاذ ااا  للموظ ين للمشاركة لي عملية تاحة المإ •

 نااحها.إين للقرارا  المتخذة والعمل علن الموظ 
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 التوصيا  المتعلقة باميع ماام  العقد الن سي: - 
العقد دارة الاامعا  ال لسطينية ببذ  المزيد من امهتمام ليما  تعل  بإقيام ضرورة  •

العاملين، والتي تؤدي إلن لن  ار عاط ية وسلوكية عةالن سي لما  ترتب عليه من 
 لي العمل. وك اءتهمنتاجيتهم إ ير علن أالت

 ،خاصة غير المكتوبة منهادها بوعو علن املتزام  ن تكون أوثر حرصاً أعلن الاامعا   •
 ،و مد ري الدوائر، حي  يعتبرها العاملون بمثابة عقدأقسام والتي قد يطلقها ر ساء الأ

خ   إ  بتلك الوعود يعتبره العاملون خ إي أن أتااههم، و زاما  تتحملها الاامعة والت
 داءهم لي العمل.أتااههم مما  نعكس بشكل سلبي علن بامت اقا  والتزاما  الاامعة 
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 خطة تنفيذ ة مقترحة لتطبيق التوصيات:
 التوصيات(: خطة تنفيذ ة مقترحة لتطبيق 6.1جدول )

 المدة الزمنية جهة التنفيذ الإجراء التوصيات المحور

ماا  المحتوى 
 الوظي ي

ضرورة التزام الاامعا  بالسماح للموظ ين باتخاذ القرارا  
  جميع الدوائر الص حيا   ت وي الشخصية ممسؤوليتهعلن 

عقد دورا  تدريبية للموظ ين الادد تقوم من خ لها بتعري هم 
دائرة -دائرة التخطي  تصميم برنام  تدريبي متكامل للموظ ين الادد مهامهم الوظي ية وكي ية القيام بها بأل ل طريقةعلن 

 شهر التدريب

ماا  العوامل 
 التنظيمية

اهتمام الاامعا  بشكل أوبر بتطبي  وعودها المتعلقة 
 بشكل مستمر الإداريةالشؤون  الإداري املتزام بالنظام  بالعوامل والإجراءا  التنظيمية

 شهرين شؤون الموظ ين الأداءوضع نظام للحوالز مرتب  بمؤشرا   بنظام الحوالز والمكالآ  الأداءرب  نتائ  تقييم 
بما  تناسب مع المؤسسا  العاملة لي  تحد   سلم الرواتب

 شهرين شؤون الموظ ين، المالية سلم رواتب الموظ ين تحد   ن س الماا 

 بيئة العملماا  

مناقشة نتائ  تقييم الأداء مع الموظ ين بحي   تم اط   
 الموظ ين علن أوجه القصور لد هم حتن  تسنن لهم معالاتها

مط   الموظ ين علن النتائ   الأداءلقاء بعد امنتهاء من عملية تقييم  إعداد
 شهر شؤون الموظ ين  ع  لد همونقاط ال الأداءتقارير للموظ ين بنتائ  تقييم  إرسا  -القصور وأوجه

تصميم البرام  التدريبية بناءً علن المعلوما  التي تم 
دائرة  -شؤون الموظ ين الأداءإعادة تصميم البرام  التدريبية بناء علن التغذية الراجعة من نتائ  تقييم  الحصو  عليها من خ   عملية تقييم الأداء

 مستمر دائرة التدريب-التخطي 

علن كل ما هو جد د  امط  تشايع موظ ي الاامعة علن 
 لي ماامتهم وتخصصاتهم، مما  زيد من ك اءتهم الإنتاجية

ابتعا  الموظ ين للخارج )خاصة  -تصميم البرام  التدريبية والتثقي ية المختل ة 
 بشكل مستمر رة التدريبدائ الموظ ين لي ندوا  ودورا  تدريبية وتثقي ية خارج المنظمة إشراك -واديميين الأ

 بشكل مستمر دائرة التدريب تصميم برنام  دورا  متنوعة ومختل ة طرح الدورا  التدريبية الدورية والمختل ة
 بشكل مستمر الإداريةالشؤون  لي اتخاذ القرارا  نالمر وسي إشراكالتعليما  للمدراء ب رورة  إصدار إتاحة الماا  للموظ ين للمشاركة لي عملية اتخاذ القرارا 

جميع ماام  
 بشكل مستمر دا حو جميع الدوائر وال وقانون العمل الإداري التزام جميع الوحدا  والدوائر داخل الاامعة بالنظام  ضرورة التزام الاامعا  بتعهداتها الش هية والمكتوبة العقد الن سي
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 المقترحة:الدراسات المستقبلية 
بعد ما انتهت الباحثة من هذه الدراسة تقترح للباحثين بع  العناوين التي يمكن أخذها 

 وإجراء الدراسا  عليها لي الماام  التالية:
 الع قة بين الأنماط القيادية السائدة وانتهاك العقد الن سي لي المؤسسا  ال لسطينية. .1
علددددن انتهددداك العقددددد الن سدددي لددددي المؤسسددددا  امسدددتاابا  السددددلوكية والعاط يدددة للمددددوظ ين  .2

 ال لسطينية.
 أ ر انتهاك العقد الن سي علن نية الموظ ين الخروج من العمل. .3
 انتهاك العقد الن سي: دراسة مقارنة بين المؤسسا  الحكومية والأهلية لي قطا  غزة. .4
 سطينية.أ ر انتهاك العقد الن سي علن المواطنة التنظيمية للعاملين لي الاامعا  ال ل .5
 دور العقد الن سي لي بناء الهوية امجتماعية للعاملين لي المؤسسا  ال لسطينية. .6
 نتاجية العاملين.إالعمل الداخلية علن  ة ر بيئأ .7
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 المصادر والمراجع

 الكريم القرآن •
 المراجع العربية: -أولا 

دراسة حالة علن  –العدالة التنظيمية وأ رها لي تحسين أداء العاملين . م 2011) .بوقليع، محمد
جامعة الشر  الأوس   . )د.ط . الازائر:الشركة الازائرية للمحروقا  سوناطراك

 للدراسا  العليا.
التدريب لي إنتاجية عما  القطا  العام: دراسة حالة محلية  أ ر .م 2015) .الااك، عوض الله

)رسالة ماجستير غير منشورة . جامعة السودان للعلوم  جنوب كردلان ةومي -الدلن 
 والتكنولوجيا، السودان.

رسالة ) مؤشرا  إنتاجية العمالة لي صناعة التشييد لي السودان .م 2015) .جبارة، مهند
 جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان. غير منشورة . ماجستير
مطبعة أبناء . للسطين: 2ط .القواعد المنهاية لبناء امستبيان :م 2010). الارجاوي، عياد
 الاراح.

دور العقد الن سي لي بناء الهوية . م 2015) إحسان، وسعيد، شرو ، والشري ي، عينب.ج ب، 
امجتماعية للعاملين: دراسة تحليلية لأراء عينة من مدرسي الكليا  الأهلية لي محالظا  

ى للعلوم امقتصادية والإدارية، كلية الإدارة وامقتصاد، جامعة مالة الغر  ،ال را  الأوس "
 . 162-208 ،36)، الكولة، العرا 
مستوى الرضا الوظي ي لدى أع اء هيئة التدريس لي جامعة  م .2011الا بنة، محمد. )

مالة جامعة القدف الم توحة للأبحا  لي دل يا وع قته بمستوى الروح المعنوية لد هم. 
 .227-189 ، 24)1والدراسا ، 

التقرير . مسح القوى العاملة ال لسطينية. م 2016) .للإحصاء ال لسطيني المركزي الاهاع 
 .: الاهاع المركزي للإحصاء ال لسطينيرام الله م.2015 السنوي 
السياسي كمحدد ن للتهكمية خر  العقد الن سي ومدركا  السلوك . م 2013) أسامة.حسانين، 

 البحو  مالة. التنظيمية وع قتها بسلوكيا  العمل الم ادة للإنتاجية: دراسة ميدانية
 . 111-71  ،1)27ج، سوها باامعة المعاصرة، التاارية
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تعريف الإنتاجية وأساليب قياسها وةليا  تحسينها ل ر   . ه1428) .سعيد بن عليحسن، 
لمؤتمر الدلا  المدني الحادي  ةمقدم . ورقةالعربية السعوديةالدلا  المدني بالمملكة 
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 الملاحق

 استبانة الدراسة(: 1ملحق رقم )

 زةــــــغـ -ة ـــــــــــــــــــامعة الإسـلاميـــــالج
 شؤون البحث العلمي والدراسات العليا

 ارة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة التجــــــــــــــــــــــــــــــكلي
 الـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدارة الأعمم إـــــقس 
 

 

 الأخوة /الأخوات الكرام

 ستبانة المرلقة عبارة عن أداة لامع البيانا  ال عمة لإجراء دراسة بعنوان:ام

 غزة وأثرهتطبيق العقد النفسي في الجامعات الفلسطينية في قطاع  ى"مد
 الموظف" إنتاجيةعلى  

إدارة الأعما  من الاامعة  لي لماجستيرلمتطلبا  الحصو  علن درجة ا وذلك استكمامً 
 الإس مية بغزة.

منكم التكرم بتعبئة امستبانة  ة تأملهذا الماا ، لإن الباحث ليونظرا لأهمية رأيكم  
وتتوق  ، لأغراض البح  العلمي إملن تستخدم  إجاباتكمبأن  ، علماً المرلقة بشكل دقي  علمياً 
 ستتوصل إليها الدراسة.التي علن دقتها صحة النتائ  

 شاورين لكم حسن تعاونكم معنا
 

 ةالباحث

 أبرار صبري أبو طاقية

 

 
ها من عن الوعود التي تعطيها الإدارة لموظ ينه عبارة حي  إالعقد الن سي: هو امت ا  ال مني غير المكتوب 

 عليها يقوم الموظ  ببناء توقعاته نتياة هذه الوعود. و معنوية وبناءً أحوالز وس ر ومكالآ  مادية 
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 البيانات ال خصية: لقسم الأول:ا

 :أمام العبارة الصحيحة( √) الرجاء وضع علامة

 :انسال .1

 أنثن  □                  ذكر              □

 العمر: .2

 سنة 40إلن أقل من 30 من  □                  سنة  30أقل من  □
 سنة لأوثر50  □      سنة50 إلن أقل من  40من   □

 :ؤهل التعليميالم .3

 بكالوريوف □                متوس دبلوم  □              لأقل  انوية عامة □
                  دكتوراه  □             ماجستير          □

 :ال ئة الوظي ية .4

 موظ  خدما   □              واديميموظ  أ □               إداري موظ   □

 :اامعةلي ال دمةعدد سنوا  الخ .5

 سنوا   10إلن أقل من   5من □         سنوا        5أقل من  □
 سنة لأوثر    15 □    سنة 15إلن أقل من  10من  □

 مكان العمل/ الاامعة: .6

 جامعة الأقصن □      جامعة الأعهر       □        س مية      لإالاامعة ا □
 جامعة للسطين □        جامعة القدف الم توحة  □ 
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  محاور الدراسة: :الثانيالقسم 
على عاتق الجامعة تجاهكم  ات التي تقعاللتزاممجموعة م  العناصر التي تعكس  فيما يلي

هي أقل  1ن درجة وفاء الجامعة مع العلم أ ييمتقالرجاء سهاماتكم التي تقدمونها في العمل، مقابل إ
 هي أعلى درجة التزام. 10درجة التزام بينما 

 

 ول: محتوى الوظيفةالمحور الأ 
 :يهدف هذا المحور إلى معرفة التزام الجامعة بالعقد النفسي المتعلق بمحتوى الوظيفة

 1-10 العبارة الرقم
  .للموظ ين لي الوظي ة وامستق ليةتلتزم الاامعة بمنح الحرية   .1
  تلتزم الاامعة بت وي  السلطة بما يساعد لي اتخاذ القرارا  وإنااع الأعما .  .2
  عما .داء الأرية بتطوير مهاراتهم الذاتية لي أتمنح الاامعة الموظ ين الح  .3
  تقوم الاامعة بتحد د المسؤوليا  لكل وظي ة بشكل واضح.  .4
  الشخصية لي وظائ هم. مالقرارا  علن مسؤوليتهيسمح للموظ ين باتخاذ   .5
  .وا  الكالية لأداء متطلبا  الوظي ةتولر الاامعة الأد  .6
  .لمسؤوليا  الوظي ة اً واضح اً تقدم الاامعة شرح  .7
.قوم به لي وظي تي من قبل المسؤولينأ أشعر بتقد ر الدور الذي  .8   
قبل عم ئي.م به لي وظي تي من أشعر بتقد ر الدور الذي أقو   .9   

  تولر الاامعة معلوما  كالية عن متطلبا  الوظي ة.  .10
  تشرح الاامعة كي ية أداء الوظي ة بشكل واضح.  .11
  تعطي الاامعة معلوما  دقيقة حو  ساعا  عمل الوظائ .  .12
هدا  الاامعة.تولر الاامعة معلوما  كالية عن أ   .13   
جراءا  التنظيمية التي تتبعها الاامعة.معة شرحاً كالياً عن السياسا  والإتقدم الاا  .14   
 

 المحور الثاني: العوامل التنظيمية
 :يهدف هذا المحور إلى معرفة التزام الجامعة بالعقد النفسي المتعلق بالعوامل التنظيمية

 1-10 العبارة الرقم
   تناسب الراتب مع حام العمل التي تتطلبه الوظي ة.  .1
  .الأداءونتائ  تقييم  المالية التعوي ا ترب  الاامعة بين   .2
  لي الاامعا  الأخرى. ب راتبي مع ما يحصل عليه الموظ ون  تناس  .3
  جاعا  العادية.الإتلتزم الاامعة بمنح الموظ ين   .4
  جر لتطوير المستوى التعليمي.الأ ةتلتزم الاامعة بمنح الموظ ين إجاعة ت ر  مدلوع  .5
  جاعا  الطارئة.تلتزم الاامعة بمنح الموظ ين الإ  .6
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 :يهدف هذا المحور إلى معرفة التزام الجامعة بالعقد النفسي المتعلق بالعوامل التنظيمية
 1-10 العبارة الرقم

  جاعا  بدون راتب.تمنح الاامعة الموظ ين إ  .7
  تولر الاامعة لرص الترقية بشكل عاد  بين الموظ ين.  .8
  .الأداءترب  الاامعة بين الترقية ومستوى   .9

  معا ير وأسس الترقية واضحة للاميع.  .10
  الاامعة.بشعر بالأمن الوظي ي لي عملي أ  .11
  بشكل عاد  بين الموظ ين. الأداءتطب  الاامعة إجراءا  تقييم   .12
  تلتزم الاامعة بالبنود التي تم التعاقد عليها عند التعيين.  .13
  جراءا  التأد بية بشكل عاد  بين الموظ ين.الإتطب  الاامعة   .14
   تم توعيع الموارد بشكل عاد  بين الموظ ين.  .15
 

 العملالمحور الثالث: عوامل بيئة 
 :يهدف هذا المحور إلى معرفة التزام الجامعة بالعقد النفسي المتعلق بعوامل بيئة العمل

 1-10 العبارة الرقم
  منة للموظ ين.تولر الاامعة بيئة عمل ة  .1
  تسمح الاامعة للموظ ين بالمشاركة لي اتخاذ القرارا .   .2
  .ن متابعة وتوجيه ودعم من قبل المشرلينو  تلقن الموظ   .3
  .تولر الاامعة للموظ ين برام  تدريبية متخصصة  .4
  .تولر الاامعة للموظ ين لرص تدريب واوتساب مهارا  جد دة  .5
  تطرح الاامعة برام  تدريبية للموظ ين بشكل دوري.  .6
  للموظ ين للتواصل لي الماا  الوظي ي. تتيح الاامعة لرص تدريبية  .7
  للموظ ين حتن تاهزهم ل رص وظي يه أل ل. تتيح الاامعة لرص تدريبية  .8
  تدعم الاامعة الموظ ين لي حصولهم علن نظام تأمين ومعاشا  جيد.  .9

  تقدم الاامعة نظام تأمين صحي جيد للموظ ين.  .10
  .بحوالز مادية أو معنوية الأداءمستوى تقييم   تم رب   .11
  علن معا ير واضحة. بناءً  الأداء تم تقييم   .12
  .دارة مع الموظ ينه بنود ونتياة التقييم من قبل الإمناقش تم   .13
  .الأداء   الموظ ين علن نتائ  تقييم ط تم إ  .14
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 نتاجيةالإ المحور الرابع: 
 تزام الجامعة ببنود العقد النفسي:الموظفي  بناءا على ال إنتاجيةالمحور إلى معرفة مستوى يهدف هذا 

 1-10 العبارة الرقم
  جد دة. إدارية أساليب تطبي  القدرة علن الموظ ين  تولر لدى  .1
  .بسرعة للطلبة خدما ال يقدم الموظ ون   .2
  الطلبة.علن رضا  يحرص الموظ ون   .3
  العالية. بالدقةأداء الموظ ين   تميز  .4
  دارة.اً لمعا ير أداء محددة من قبل الإنااع المهام ولق تم إ  .5
  .لي الوقت المناسب عمالهمأ   ناز الموظ ون   .6
  اامعة.ال لي "التكنولوجيا الحد ثة" الحد   العمل معينا  مع سهولةب  تعامل الموظ ون   .7
  بالرضا عن حام العمل الذي  تم إنااعه. يشعر الموظ ون   .8
  أداء الموظ ين. هناك رضا من قبل المشرلين عن  .9

  يظهر الموظ ون مستويا  أداء عالية.  .10
  داء الموظ ين لأعمالهم.قبل الامهور عن مستوى أاك رضا من هن  .11
  المرت ع مقارنة بالاامعا  الأخرى.الأداء  تميز الموظ ون ب  .12
  عما .ساعد الموظ ون بع هم لي إنااع الأي  .13
  يخط  الموظ ون لأعمالهم جيداً لإنااعها بأل ل طريقة ممكنة.  .14
  الاامعة. بادر الموظ ون إلن تقديم ما يسهم لي تحسين عمل   .15

 
 

 ن كر لكم حس  تعاونكم معنا
 وتقبلوا فائق الحترام والتقدير
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 قائمة المحكمي (: 2ملحق رقم )
 

 مكان العمل الوظيفيالمسمى  السم الرقم
 س ميةالاامعة الإ أستاذ سمير خالد صالي أ.د  .1
 س ميةالاامعة الإ شاركأستاذ م بحر عبد عطية د.  وس   .2
 س ميةالاامعة الإ أستاذ مشارك الهابيلد. وسيم إسماعيل   .3
 جامعة القدف الم توحة أستاذ مشارك د. ج   شبا   .4
 س ميةالاامعة الإ أستاذ مساعد سمورإسماعيل د. أورم   .5
 س ميةالاامعة الإ أستاذ مساعد د. خالد عبد دهليز  .6
 جامعة الأقصن أستاذ مساعد د. أد ب الأغا  .7
 جامعة الأقصن أستاذ مساعد د. ع ء الد ن السيد  .8
 جامعة للسطين ساعدأستاذ م د. ياسر أبو مصط ن  .9
 جامعة الأعهر أستاذ مساعد د. محمد لارف  .10
 جامعة غزة أستاذ مساعد د. إبراهيم أبو رحمة  .11
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 (: طلب تحكيم الستبانة3ملحق رقم )

 غـزة -عة الإسـلامية ـــــالجام
 ـــات العلياـــــــــعمادة الدراســـــ

 ارة ـــــــــــــــــــــة التجـــــــــــــــــــــــكلي
 الـــــــــــــــم إدارة الأعمــــــــقـس 
 

 طلب تحكيم استبانة

 السيد الدكتور  ................ حفظه الله،،،

  السلام عليكم ورحمة الله وبركاته..

 تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنون:

 تطبيق العقد النفسي في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة وأثره  ى"مد
 الموظف" إنتاجيةعلى 

إدارة الأعما  من الاامعة  لي لماجستيرلمتطلبا  الحصو  علن درجة ا استكمامً 
، ترجو الباحثة من سيادتكم التكرم بتحكيم امستبانة المرلقة والتعلي  عليها، لما الإس مية بغزة

 رأيكم من أهمية بالغة ....يمثله 

 ،،،حسن تعاونكموشكراً لكم علن 
 

 ةالباحث

 أبرار صبري أبو طاقية

 المرفقات:

 المقدمة وم كلة الدراسة •
 فرضيات ومتغيرات الدراسة •
 الستبانة •
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 مهمة طالب ماجستير تسهيل(: 4ملحق رقم )

 


