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هدفت الدراسة إلى التعرف على مـدى فعاليـة الوصـف الـوظيفي وأثـره علـى                 
 التنظيم الإداري في المجلـس التـشريعي الفلـسطيني، وكيفيـة التوصـل إلـى                 عيوب فهم

 وأيـضاً هـدفت   ر فـي التنظيمـات الإداريـة،        الحلول المقترحة لعلاج أوجه الخلل والقصو     
لتعرف على تأثير الوصـف الـوظيفي علـى كفـاءة أداء مـوظفي المجلـس                الدراسة إلى ا  

  .التشريعي باختلاف كل من طبيعة الوظيفة والمؤهل العلمي

ستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية في جمـع البيانـات الأوليـة وطبقـت علـى               وقد أُ 
 موظـف مـن الإداريـين والقـانونيين والفنيـين فـي             125عينة عشوائية طبقية مكونـة      

%) 72(بنـسبة   ) 91(المجلس التـشريعي الفلـسطيني بغـزة ورام االله، واسـتجاب مـنهم              
  .ثة في هذه الدراسة المنهج الوصفيموظفاً، واستخدمت الباح

عمليـة الوصـف الـوظيفي      فـي   وقد أظهرت نتـائج الدراسـة نقـص المعرفـة           
، كمـا أوضـحت     ضـعف التنظـيم الإداري    بالإضـافة إلـى     ني  المجلس التشريعي الفلسطي  ب

 العليا في اتخاذ الوصـف الـوظيفي كعمليـة أساسـية            للإدارة قلة المهارات الإدارية     النتائج
 بـين   إحـصائياً وأظهـرت الدراسـة وجـود علاقـة دالـة           . العلميـة في تقييم المؤهلات    

  . الإداريإجراءات الوصف الوظيفي وقدرة المؤسسة على فهم عيوب التنظيم

وفي ضوء نتائج الدراسة قدمت توصـيات تؤكـد علـى ضـرورة العمـل علـى                 
إعادة تنظيم وهيكلة وحـدات الجهـاز الإداري الخاضـعة لقـانون الخدمـة المدنيـة بمـا                  
يتناسب مع اختصاصات ومهام كل دائرة، وتطـوير دور الرقابـة الإداريـة علـى أعمـال                 

  .ريب المشرفين على الوظائفالإدارة، وإعداد وتنفيذ برامج تدريبية لتد



ط  

Abstract 

The Effectiveness of Job Description on understanding 
the defects of management organization 

This study has aimed to know how the job description 
process is affecting on administrative organization at the 
Palestinian Legislative Council in Gaza and Ram Allah, and 
how to get solutions needed for the defectivenesses and 
shortfall at administrative organizations. Also, this study has 
aimed to knowing the effective of job description on the 
efficiency of employees performance according to the kind 
of job and its required qualifications. 

The researcher has distributed 125 questionnaires 
and has used a stratified random sample. The sample has 
consisted of administrative, Legalistic (jurisprudent), and 
professional employees at Palestinian Legislative Council in 
Gaza and Ram Allah. The number of respondents was 91 
(72%). The analytical descriptive approach has been 
applied. 

The results of study has showed that there is a 
shortage of knowingness in job description of the 
Palestinian Legislative Council, and weaknesses of 
administrative organization. In addition, the study revealed 
that exiguities of administrative skills of top management 
when taking the job description as fundamental process in 
assessing the qualifications. The study has also showed 
that there was statistical significant relationship between the 
job description procedures and the ability of the organization 
to understand the defects of administration. 

In the light of these results, the researcher has 
suggested some recommendations. First, the need for re-
organizing and re-structuring all the units in the 
administrative apparatus which is brought under to civil 
service law a matter which is going with specialties and 
tasks for each department, secondary, the development of 
administrative control on jobs, and preparing and 
implementing the training programs for the supervisors of 
the jobs. 
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لآخر إلى إعـادة النظـر بنـوع ومحتـوى الوظـائف            تحتاج المنظمة بين الحين وا    
وإعادة النظر هـذه تقـع تحـت نـشاط يـسمى بتحليـل الأعمـال                . والأعمال التي تنجزها  

 ويكمن الهـدف مـن هـذا النـشاط فـي      Work Redesignوتصميمه أو إعادة تصميمها 
جعل الأعمال أكثر جاذبية للأفراد الـذين ينجزونهـا، أي أن الهـدف يتمثـل فـي زيـادة                   

 ورضـــا والتـــزام وولاء فـــي إنتاجيـــةدافعيـــة العـــاملين وجعلهـــم أكثـــر 
الركيـزة الأساسـية فـي      ) أو العمـل  (، وتعتبـر الوظيفـة      )95، ص 2003الهيتي،(أعمالهم

فلـيس هنـا كممارسـة تقريبـاً مـن ممارسـات إدارة المـوارد               . إدارة الموارد البـشرية   
فـراد المناسـبين، فإننـا نختـارهم        فحين نختـار الأ   . البشرية إلا وكانت الوظيفة طرفاً فيها     

وحـين  . لوظائف معينة، وهم مناسبون بالنسبة لهـذه الوظـائف ولـيس لوظـائف أخـرى              
  ) 49، ص1999ماهر، .(ندرب الأفراد فإننا ندربهم على وظائف محددة بعينها

ولا يمكن فهم طبيعة الوظائف المختلفة فـي المؤسـسة، بحيـث يـتم التأكـد مـن                  
 تلـك الوظـائف، ويـساعد       وصـف  فعلاً إلا من خـلال تحليـل و        وجود الوظائف المطلوبة  

 والتحليل في التأكـد مـن عـدم وجـود تـداخل بـين تلـك الوظـائف، وأن                    الوصفهذا  
ــه        ــاج إلي ــا تحت ــلاً م ــي فع ــي ه ــل التنظيم ــي الهيك ــددة ف ــائف المح الوظ

 الأسـاس   هذه العمليـة أهميـة كبيـرة، فهـي حجـر          ، ول )43، ص 2000شاويس،(المؤسسة
جـب الإحاطـة بميزانيـة الوظـائف وبـالتنظيم           ت ولذا. لشاملة لتحليل الوظائف  في العملية ا  

القائم وبمكونات كل وظيفة، إن هذه المعلومات سيتم الاعتمـاد عليهـا لـدى إجـراء تقـويم               
  ).47، ص2000أبو شيخة، (الوظائف

في هذا الإطار لا بد من الإشـارة إلـى أن نجـاح أي مؤسـسة أو فـشلها يعتمـد                     
 الوظـائف فـي المؤسـسات مـن         وصـف ويعـد   . رة وكفـاءة موظفيهـا    على نوعية وخب  

كمـا  . الأدوات الهامة في يد الإدارة للحكم على كفـاءة أداء المـوظفين والوظـائف أيـضاً               
وهنـا يجـب    . أنه يعتبر دليلاً تفصيلياً للقائم بالوظيفة حتى يصل بهـا إلـى الأداء الأمثـل              

 ـ    وصفأن نفرق بين معايير      ان العمـل علـى النحـو الـذي يجـب        الوظائف الذي يهتم ببي
 فـي الوظيفـة     عملـه أن يكون عليه، وبين دليل إجراءات العمل الذي لا يذكر مـا ينبغـي               

  . وإنما يركز على كيفية الأداء
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من المعروف أن نجاح أي جهاز حكومي أو فـشله يعتمـد علـى نوعيـة وخبـرة                    
ئف مـن الأدوات الهامـة فـي يـد إدارة أي             الوظـا  وصـف وكفاءة موظفيه، ولذلك يعتبر     

كمـا أنـه يعتبـر دلـيلاً عمليـاً          . مؤسسة للحكم على كفاءة الموظفين والوظـائف أيـضاً        
  .تفصيلياً للقيام بالوظيفة حتى يصل بها إلى الأداء الأمثل

ومشكلة الدراسة تكمن في أن واقع معظـم مـديري ورؤسـاء الأقـسام والعـاملين                  
 وظـائف خاصـة لفهـم عيـوب التنظـيم           وصـف  بوجود أدلـة     في أي مؤسسة لا يعلمون    

ولـذلك تتمثـل مـشكلة      . الإداري، وأن القلة منهم التـي تعلـم لا تـستخدمه فـي العمـل              
  :الدراسة في الوقوف على

   الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري ؟الوصفما مدى فعالية "

¼KE�K�(M	א¥Wא���KEpY��:� �

ا بحيث تغطي مـا     م تم صياغته  فرضيتين رئيسيتين من  تتكون فرضيات هذه الدراسة     

  : كالتاليوهماتصبو إليه الدراسة 

ç¹Tא�ME�EoYא��MEpY>א�:� �

 الوظيفي وقدرة المؤسسة على     الوصفتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين توافر متطلبات         

  :لتاليةفهم عيوب التنظيم الإداري، وينبثق عن هذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية ا

 الوظيفي وقدرة المؤسسة على فهم      الوصفتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين إجراءات        . 1
  .عيوب التنظيم الإداري

 الـوظيفي وقـدرة   وصفتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين دعم واقتناع الإدارة العليا لل     . 2
  .المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداري

 الوظيفي وقدرة المؤسسة علـى      الوصفحصائية بين الغرض من     توجد علاقة ذات دلالة إ    . 3
الاختيار والتعيينات وتقييم الأداء والترقيات     : فهم عيوب التنظيم الإداري تبعاً للمتغيرات التالية      

  .والتدريب
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�ME�EoYא��MEpY>א�ME�Kא��:� �

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابـات المبحـوثين تعـزى للعوامـل الشخـصية                 -

  ). المستوى الإداري- الخبرة- المؤهل العلمي-لجنسا(

¼K��K�(M	א¥Wא��א�Ð=���:� �

  : المتغير المستقل-1

  . الوظيفيالوصفمتطلبات * 
  . الوظيفيالوصفإجراءات * 
  . الوظيفيوصفدعم واقتناع الإدارة العليا لل* 
  . الوظيفيالوصفالغرض من * 
  :  المتغير التابع-2

  .عيوب التنظيم الإداري* 

¼K<א�¥(M	א¥Wא��א²W���:� �

  :تهدف هذه الدراسة إلى ما يلي

  . معرفة مدى توافر متطلبات التنظيم الإداري الفعال في المجلس التشريعي-1
  . تحديد الفوائد التي يحققها التنظيم الإداري الفعال-2
  . الوظيفي على فهم عيوب التنظيم الإداريالوصف الوقوف على مدى تأثير -3
  . أوجه الخلل والقصور في التنظيمات الإدارية الحالية التعرف على-4
 التوصل إلى بعض الحلول المقترحة لعلاج أوجـه الخلـل والقـصور فـي التنظيمـات                 -5

  .الإدارية
 الـوظيفي علـى كفـاءة أداء مـوظفي          الوصـف  التعرف على مدى اخـتلاف تـأثير         -6

  .هل العلميالمجلس التشريعي باختلاف كل من طبيعة الوظيفة والخبرة والمؤ

¼K��K�(M	א¥Wא��MEB���:� �

  :ترجع أهمية الموضوع وفوائده على كل من
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، وذلك بما سيتم التوصـل إليـه مـن نتـائج وتوصـيات              المجلس التشريعي الفلسطيني  . 1
 الوظيفي في فهـم عيـوب التنظـيم الإداري للوصـول إلـى              الوصفتساعد في تفعيل دور     

متوقعـة التـي ستـسهم بهـا ومـن إمكانيـة            أداء أفضل للموظفين، والإضـافة العمليـة ال       
  .تطبيقها في الواقع العملي

، وذلك لأنها تعتبـر مـن أولـى المحـاولات العمليـة التـي                بهذه الدراسات  المهتمون. 2
تطبق على مؤسسة المجلس التشريعي بمدينة غزة في هذا المجـال لمعرفـة مـدى فعاليـة                 

  .ي في المجلس التشريعي الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإدارالوصف

¼K	£K	�(M?�K��א�W¥א	�K�א� �

��(MEA3א��K	א¥Wא�:� �

ــوان  )2006مــرزوق،(دراســة ) 1 ــات التطــوير التنظيمــي وإدارة "بعن ــة متطلب فعالي

  "التغيير لدى المؤسسات غير الحكومية الفلسطينية

هدفت هذه الدراسة إلـى إلقـاء الـضوء إلـى التوجـه العـام لإدارة المؤسـسات                  
نية غير الحكومية والعاملين بها نحـو مفهـوم إدارة التغييـر والتطـوير التنظيمـي،               الفلسطي

  .وتمثل مجتمع الدارسة في المؤسسات الفلسطينية غير الحكومية في قطاع غزة

ومن أبرز النتائج التي أظهرتها الدراسة هـو وجـود علاقـة ارتبـاط قويـة بـين                  
مـدراء العـاملين فـي المؤسـسات        مدى وضوح مفهوم إدارة التغيير لـدى المـوظفين وال         

الفلسطينية غير الحكومية وبـين قـدرة المؤسـسات علـى إدارة التغييـر، كمـا أظهـرت                  
 أسـلوب التخطـيط الاسـتراتيجي       إتبـاع الدراسة على وجود علاقة طردية إيجابيـة بـين          

  .وقدرة المؤسسة على عملية إدارة التغيير والتطوير التنظيمي

أسـلوب التخطـيط الاسـتراتيجي وأسـلوب        وأوصت الدراسـة بـضرورة إتبـاع        
التغيير المخطـط ورصـد التغيـرات البيئيـة الداخليـة والخارجيـة واسـتغلال الفـرص                 
والإمكانيات والاستفادة منها في تحقيق مزيـد مـن النجـاح والنمـو والتوسـع للمؤسـسة،                 
مع مراعاة التغييرات المستمرة في سـوق القـوى العاملـة سـواء مـن ناحيـة العـدد أو                    

ركيب النوعي للكفاءات وذلك نظراً للتغيير المستمر في هيكـل ونظـم التعلـيم والتنميـة                الت
  .والتدريب
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تطـور الهياكـل التنظيميـة للـوزارات الفلـسطينية          "بعنـوان    )2006اللوح،  (دراسة  ) 2

  "وأثره على الكفاءة الإدارية

هدفت هذه الدراسـة التعـرف علـى التطـورات التـي حـصلت علـى الهيكـل                  
 للوزارات الفلـسطينية وأثـر هـذا التغيـر علـى الكفـاءة الإداريـة للـوزارات                  التنظيمي

الفلسطينية حيث مرت هذه الـوزارات بتغييـرات مـستمرة خـلال التـشكيلات الحكوميـة                
 موظـف وتـم أخـذ       3118المتعاقبة وفي فترة قصيرة، وكان مجتمع الدارسة يتكـون مـن            

رجـاتهم مـا بـين وكيـل وزارة          موظـف تتـراوح د     500عينة طبقية عشوائية تتكون من      
  .ورئيس قسم

 خلـل فـي الهياكـل التنظيميـة للـوزارات           وجـود ومن أهـم نتـائج الدراسـة        
الفلسطينية ناتج عن التغيرات الوزاريـة المتلاحقـة وعـدم كفـاءة القـائمين علـى إعـداد            
 الهياكل التنظيمية للوزارات الفلسطينية وكان هذا الخلل في الهياكـل التنظيميـة لـه الأثـر               

 الأمـر الـذي اسـتوجب      ،البالغ في قدرة الوزارات الفلسطينية على تطوير أدائهـا الإداري         
  .إعادة دراسة هذه الهيكليات بما يتفق مع إستراتيجية هذه الوزارات

وكان من أهم توصيات هذه الدراسـة عـدم تـرك المجـال مفتوحـاً لكـل وزيـر                   
 الشخـصية وبـدون دراسـات       جديد أن يعدل في الهيكل التنظيمي للوزارة حـسب أهوائـه          

معمقة، وكذلك ضرورة إعادة توزيـع المـوظفين وتوضـيح المهـام الوظيفيـة للمـوظفين                
  .لتجنب تداخل الصلاحيات

أثــر المنــاخ التنظيمــي علــى أداء المــوارد "بعنــوان  )2006الــشنطي، (دراســة ) 3

  "ة دراسة ميدانية على وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غز-البشرية

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تـأثير أبعـاد المنـاخ التنظيمـي الـسائد                 
في وزارات السلطة الوطنيـة الفلـسطينية علـى أداء المـوارد البـشرية، وتقيـيم المنـاخ                  

  . التنظيمي بهذه الوزارات وكذلك التعرف على مستوى أداء الموارد البشرية

وجهـات أفـراد العينـة نحـو المنـاخ          وقد خلصت الدراسة إلى نتائج من أهمهـا ت        
التنظيمي السائد توجهات إيجابية، ووجـود أثـر إيجـابي للمنـاخ التنظيمـي الـسائد فـي                  
الوزارات الفلسطينية على أداء الموارد البـشرية وان هـذا المنـاخ يـؤدي إلـى تحـسين                  



 7

مستوى الأداء، وأظهرت الدراسة أنـه يوجـد خلـل فـي الهيكـل التنظيمـي للـوزارات                  
  .ب وطرق اتخاذ القراروأسالي

وخلصت الدراسة إلى جملـة مـن التوصـيات مـن أهمهـا الاهتمـام بالهيكليـات                 
للوزارات بحيث تكون قادرة على تلبية الاحتياجات الحاليـة والمـستقبلية ممـا يـساهم فـي             
تحسين مستوى الأداء وتحقيق أهداف الـوزارات، والعمـل علـى تحـسين طـرق اتخـاذ                 

 العاملين في هذه العمليـة، والتوجـه نحـو اللامركزيـة والعمـل              القرار على أن يتم إشراك    
على تفويض الـصلاحيات للمـستويات الإداريـة الـدنيا بمـا يحقـق أهـداف الـوزارات                  

  .وبوجود معايير تضمن سلامة التطبيق

قياس مـستوى الالتـزام التنظيمـي لـدى العـاملين           "بعنوان   )2006حنونة،  (دراسة  ) 4

  " قطاع غزةبالجامعات الفلسطينية في

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مـستوى الالتـزام التنظيمـي لـدى العـاملين                
 بعـض العوامـل     تـأثير في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة، وكـذلك معرفـة مـدى             

الجـنس،  (الديمغرافية الخاصـة بـالموظفين علـى مـستويات التـزامهم التنظيمـي مثـل                
  )الخ...العمر، مستوى التعليم

 مـن الالتـزام التنظيمـي لـدى         رت نتائج الدراسة وجود مـستوى عـالٍ       وقد أظه 
موظفي الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة، كمـا وأشـارت الدراسـة إلـى وجـود علاقـة                 

بـين مـستويات الالتـزام التنظيمـي لـدي          ) 0.05( عند مستوى دلالة     إحصائيةذات دلالة   
العمـر،  ( الديمغرافيـة التاليـة      العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غـزة والمتغيـرات        

، فـي حـين     )مستوى التعليم، نوع الوظيفة، مدة الخدمـة بالجامعـة، المـستوى الـوظيفي            
أظهرت النتائج عدم وجود علاقة ذات دلالة إحـصائية فـي مـستوى الالتـزام التنظيمـي                 

  ).الجنس، ومكان العمل(تعزى لمتغير 

 التنظيمـي لـدى العـاملين       وأوصت الدراسة على ضرورة إدخال أدبيات الالتـزام       
في الجامعات الفلسطينية، وكذلك العمل الجـاد مـن قبـل إدارات هـذه الجامعـات علـى                  
التطوير الـوظيفي والعلمـي لموظفيهـا عـن طريـق الابتعـاث أو الـدورات التدريبيـة                  
وورش العمل، بالإضافة إلى الاهتمام بالمناخ التنظيمـي والثقافـة المجتمعيـة وخـصائص              

تمام بمبدأ المشاركة فـي العمـل وتـشجيع وتبنـي الأفكـار الإبداعيـة فـي                 العمل، والاه 
  .تطوير العمل
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تقيــيم إجــراءات اختيــار وتعيــين العــاملين " بعنــوان  )2006الزرابــي، (دراســة ) 5

  "الإداريين في وكالة الغوث الدولية بقطاع غزة

 ـ            ي وكالـة   هدفت الدراسة إلى تقييم إجراءات اختيار وتعيين العـاملين الإداريـين ف
  . الغوث الدولية بقطاع غزة

وقد توصلت الدراسة إلى النتـائج التاليـة حيـث أظهـرت الدراسـة أنـه لا يـتم                   
اختيار الموظف لمـلء الوظيفـة الـشاغرة حـسب نـوع الجـنس، وأثبتـت الدراسـة أن                   
إجمــالي الاختبــارات التــي يخوضــها المرشــحون للوظــائف الإداريــة غيــر ملائمــة 

علنة، كما أظهـرت الدراسـة أن الاختبـارات التـي تعقـدها الوكالـة               لمتطلبات الوظيفة الم  
  .تعد متخصصة ذات علاقة وثيقة بالوظيفة الشاغرة

وقد أوصت الدراسة إلى عـدم الأخـذ بمبـدأ وجـود الخبـرة المكافئـة للـشهادة،                  
والذي يسمح لـبعض المـوظفين دون غيـرهم بالمنافـسة علـى الوظيفـة الـشاغرة دون                  

العلمية المطلوبة لملء الوظيفة، وإعـادة النظـر فـي الاختبـارات التـي              امتلاكهم للشهادة   
تعقدها الوكالة، وإعادة النظر في طريقـة تـشكيل لجـان المقـابلات بحيـث تـشمل هـذه                   

  .اللجان أعضاء متخصصين في الوظيفة المعلنة من خارج الدائرة المشغلة

التعيـين فـي الوظـائف      واقع سياسات الاختيـار و    "بعنوان   )2006الزعنون،  (دراسة  ) 6

الإدارية في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطـاع غـزة وأثـره علـى مـستوى                 

  "الأداء

هدفت هذه الدراسة إلى تهيئة مناخ صـالح لنجـاح سياسـات الاختيـار والتعيـين                
  . في الوظائف الإدارية، والارتقاء بالأداء الإداري في وزارات السلطة الفلسطينية

تائج الدراسة إلى أن معظم السلبيات التـي تعـاني منهـا الـوزارات              وقد توصلت ن  
الفلسطينية فيما يتعلق باختيار وتعيين العاملين في الوظـائف الإداريـة، تعـود فـي جـزء                 
منها إلى عدم اتباع سياسات اختيار وتعيين فعالة، وبينت النتـائج ضـعف وجـود منافـسة                 

دارية وافتقـار إجـراءات الاختيـار والتعيـين         حرة ونزيهة بين المتقدمين لشغل المواقع الإ      
إلى مبادئ العدالة والمساواة وتكافؤ الفـرص، كمـا بينـت النتـائج أن الاختيـار والتعيـين          
في الوظائف الإدارية غير مرتبط بمجـالات إدارة الأفـراد مـن قبيـل التحليـل الـوظيفي                  

  . وتخطيط الموارد البشرية في الوزارات الفلسطينية
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راسة إلـى ضـرورة أن تعمـل الـوزارات الفلـسطينية وبالتنـسيق            وقد أوصت الد  
مع ديوان الموظفين العام على وضع الأسس والمعـايير العلميـة الـسليمة لـضمان تهيئـة                 
بيئة مناسبة لنجاح سياسات الاختيـار والتعيـين فـي اختيـار أفـضل الكفـاءات، وعلـى                  

 قـانون أو نظـام ثابـت        السلطة الفلسطينية والجهات التـشريعية أن يعمـلا علـى إيجـاد           
ومحدد، وعلى الادارة العليا في الـوزارات الفلـسطينية أن تعمـل علـى تنويـع مـصادر                  

العليـا، الوسـطى،    (الحصول على العاملين في الوظـائف الإداريـة بمـستوياتها الثلاثـة             
  ).الدنيا

واقـع سياسـة تطـوير المـسار الـوظيفي فـي            "بعنـوان    )2005المدهون،  (دراسة  ) 7

مـن وجهـة نظـر مـوظفي        ) الأنـروا ( وتـشغيل اللاجئـين الفلـسطينيين        وكالة غـوث  

  ".الإدارات المحليين في الرئاسة والمكتب الإقليمي بغزة

هدفت هذه الدراسة إلى تقييم واقع سياسة تطـوير المـسار الـوظيفي فـي وكالـة                 
مـن وجهـة نظـر مـوظفي الإدارات         ) الأنـروا (غوث وتشغيل اللاجئـين الفلـسطينيين       

  . في الرئاسة والمكتب الإقليمي بغزةالمحليين 

وأظهرت نتائج الدراسة العملية تدنياً في مـستوى الرضـا لـدى مـوظفي الوكالـة                
عن الـسياسات والأنظمـة والقـوانين والأدوات التـي تعنـى بتنميـة وتطـوير مـسارهم                  
الوظيفي وحاجـة الأدوات والآليـات المعمـول بهـا إلـى التطـوير إضـافة إلـى عـدم                    

إلى جانب ذلك بينـت الدراسـة أن معظـم المـوظفين لـديهم المعرفـة                . ملوضوحها بالكا 
 أن دورهـم الشخـصي لـه        غيـر بمفهوم تخطيط وتطوير المسار الوظيفي بـشكل عـام،          

  . التأثير الأكبر في تطورهم الفعلي

وأوصى البحـث بأهميـة وضـع سياسـة واضـحة ومعلنـة ومفهومـة لجميـع                 
 الوظــائف وضــرورة لجميــعوظيفي المــوظفين خاصــة بــإدارة وتطــوير المــسار الــ

استحداث قسم في دائرة شؤون المـوظفين فـي جميـع منـاطق عمليـات الوكالـة يعنـى                   
بجرد مخزون المهارات، إضافة إلى وضع خـرائط الإحـلال والتخطـيط التعـاقبي محـل                
التنفيذ الفعلي وإعادة النظر في نظام الترقية الحـالي وضـرورة ربـط نتـائج تقيـيم الأداء                  

  .ن التدريبي والوظيفيبالمساري
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تقيـيم نظـام قيـاس الأداء الـوظيفي للعـاملين فـي             " بعنوان   )2005عواد،  (دراسة  ) 8

  "السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزة

هدفت الدراسة إلى دراسـة وتحليـل نظـام تقيـيم الأداء المتبـع فـي مؤسـسات                  
 تقيـيم الأداء المطبقـة      السلطة الوطنية الفلسطينية، والتعرف على واقـع وممارسـات نظـم          

  . في هذه السلطة

وأظهرت نتائج البحث وجود ضعف عـام فـي النظـام وعـدم الجديـة والالتـزام                 
 العليا في السلطة لتطبيق نظـام فعـال ومـن ثـم تحليـل نتائجـه                 المشرفةمن قبل الجهات    

للاستفادة منها في إصلاح وتطوير النظم الإدارية والمهنيـة، كمـا وجـد أن هنـاك خلـل                   
 المعايير التي تستند إليها عمليـات التقيـيم، ولعـل مـن أبرزهـا               وصفير في وضع و   خط

ترك المهام الوظيفية للـرئيس المباشـر لتحديـدها ممـا يـؤدي إلـى الارتجاليـة وعـدم                   
الموضوعية وعدم وجود جهة عليا تحدد تلـك المعـايير حـسب طبيعـة وخـصائص كـل                

  .وظيفة

 فـي النظـام مـن أبرزهـا أن          وقد أوصت الدراسة على تجـاوز نقـاط الـضعف         
يأخذ الجميع عمليات التقييم بجديـة بإشـراف أعلـى المـستويات وكـذلك تفعيـل معـايير                  
الأداء لجعلها أكثر دقة وعدالة، إشراك أكثر من مـستوى إشـرافي فـي التقيـيم وصـياغة                  
المعايير، ويجب اعتماد أكثر من نموذج لقياس الوظـائف المختلفـة، والاهتمـام بـالحوافز               

  .ليات التدريبوعم

نظم معلومـات المـوارد البـشرية وأثرهـا علـى           "بعنوان   )2005أبو رحمة،   (دراسة  ) 9

  "فاعلية إدارة شؤون الموظفين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على نظـم معلومـات المـوارد البـشرية وأثرهـا                
ين فـي وزارات الـسلطة الوطنيـة الفلـسطينية بقطـاع            على فاعلية إدارة شؤون المـوظف     

غزة، وتقييم مجالات استخدامها وتحليلها بغرض الكـشف عـن الـصعوبات التـي تواجـه                
  . تلك النظم

وكانت من أهم النتـائج لهـذه الدراسـة هـو تركيـز إدارات شـؤون المـوظفين                  
عظـم أنـشطة    بالوزارات على استخدام النظم اليدويـة وبالتحديـد نظـام الملفـات فـي م              
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 ويـستخدم كنظـام داعـم للـنظم اليدويـة           الآلـي ومجالات شؤون الموظفين، يليه الحاسب      
كمـا أوضـحت النتـائج أن نقـص الكفـاءة التكنولوجيـة             . يليه السجلات ومن ثم البطاقات    

والإدارية والتنظيمية من أهم أسـباب تـدني كفـاءة نظـم معلومـات المـوارد البـشرية،                  
 معلومات الموارد البـشرية مـن أهـم العوامـل المـؤثرة علـى                نظم ةوتبين أن تدني كفاء   

  .فاعلية إدارة شؤون الموظفين

تقييم مـدى تـأثير بيئـة العمـل علـى الرضـا             " بعنوان   )2004المرنخ،  (دراسة  )  10

  "الوظيفي للعاملين، وأدائهم لأعمالهم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة

 ـ        أثير بيئـة العمـل علـى الرضـا الـوظيفي           هدفت هذه الدراسة إلى تقييم مـدى ت
  . للعاملين، وأدائهم لأعمالهم في منشآت القطاع الصناعي في قطاع غزة

وقد توصلت النتائج إلى وجود علاقة بين المؤهل العلمـي للعـاملين فـي منـشآت                
القطاع الصناعي، ومستوى الرضا الوظيفي لـديهم ومـستوى أدائهـم لأعمـالهم، ووجـود               

بين بعض عناصر بيئة العمل الداخليـة، تعـزى لعامـل الجـنس ونـوع               فروق ذات دلالة    
العمل الذي يمارسه العاملون في منشآت القطـاع الـصناعي، ووجـود علاقـة ذات دلالـة                 

ضـا الـوظيفي ومـستوى    قانون العمل الفلـسطيني ومـستوى الر    بين تطبيق بعض عناصر     
  .الأداء للعاملين في منشآت القطاع الصناعي

قيـاس مـستوى الرضـا الـوظيفي لـدى          "بعنـوان    )2004 رمـضان،    أبو(دراسة  ) 11

  "العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

تهدف هذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى اتجاهـات العـاملين فـي الجامعـات                  
الفلسطينية في قطاع غزة نحو عملهم، وذلك من خـلال تحليـل وقيـاس مـستوى الرضـا                  

وقد أظهرت نتـائج الدارسـة أن هنـاك مـستوى متوسـط             . الوظيفي للعاملين في الجامعات   
 ـمن الرضا لدى العـاملين       ي الجامعـات الفلـسطينية فـي قطـاع غـزة بلغـت نـسبته               ف

في جميع مجالات الرضا التي حددتها الدراسة، كمـا أشـارت نتـائج الدارسـة               %) 57.8(
 هـي   إلى أن أكثر عناصر الرضا أهمية في تحقيـق الرضـا الـوظيفي لهـؤلاء العـاملين                

وأن أقلهـا أهميـة   " الراتـب الـشهري  "يليها في ذلـك  " الشعور بالأمن والاستقرار الوظيفي  "
  ".ظروف العمل"في تحقيق الرضا هي 
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 بعدة توصيات من بينها العمـل علـى تفعيـل نظـام الحـوافز               الدراسةوقد أوصت   
وى الموجود من خلال زيادة الاهتمام بالحوافز الماديـة والمعنويـة، كـذلك تحـسين مـست               

الرواتب بحيث تتفق مع متطلبـات الحيـاة المعيـشية، كمـا أوصـت الدراسـة بـضرورة                  
اهتمــام الإدارات والجهــات المختــصة بإعــادة النظــر فــي أنظمــة التعويــضات فــي 
الجامعات الفلسطينية في قطاع غـزة وخاصـة نظـام الـضمان الاجتمـاعي مـن حيـث                  

  .التقاعد والادخار والمعاشات

ــة ) 12 ــد، (دراس ــو حام ــوان  )2004أب ــة  "بعن ــي وزارة الزراع ــدريب ف ــع الت واق

  "الفلسطينية من وجهة نظر المتدربين

 إلـى التعـرف علـى واقـع التـدريب فـي وزارة الزراعـة                الدراسةتهدف هذه   
الفلسطينية، من وجهة نظر المتدربين العاملين فـي الـوزارة والـذين كـانوا قـد التحقـوا                  

  . ارجهابدورات وبرامج تدريبية داخل فلسطين أو خ

 الإيجـابي للتـدريب يعتمـد بـصورة كبيـرة           التأثيروقد أظهرت نتائج الدراسة أن      
على الجهود الفرديـة للمـوظفين، وأن تحـسين أداء المتـدربين فـي وزارة الزراعـة لا                  
يتوقف فقط على التحاقهم بدورات تدريبية، كما أشـارت الدراسـة إلـى أنـه يـتم اختيـار                   

لدورات التدريبية الجـاهزة الممولـة مـن الـدول المانحـة            المتدربين في وزارة الزراعة ل    
ات التدريبيـة الملائمـة     وفق احتياجات الدورات التدريبية وليس اختيـار البـرامج والـدور          

  . للمتدربين

وقد أوصت الدراسة بـضرورة العمـل علـى تكليـف لجنـة متخصـصة ضـمن                 
قـات مكتوبـة    وقت زمني محدد لإنجاز مهامها في الإعـداد للوصـف الـوظيفي فـي بطا              

من أجل إعداد واعتماد هيكليـة الـوزارة حـسب البـرامج والأهـداف، وأن يـتم تـسكين                   
الموظفين إدارياً حسب الكفاءات وليس حسب الدرجات المكتـسبة نتيجـة مكتـسبات غيـر               
مبنية على الكفاءات والقـدرات، كمـا أوصـت بـضرورة وضـع إسـتراتيجية لتطـوير                 

في الحسبان تقلبـات البيئـة المعاصـرة، وذلـك لتنظـيم            وتنمية الموظفين في الوزارة آخذه      
  .الجهد والنشاط التدريبي من أجل تحقيق أهداف الوزارة والموظفين معاً
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الـنمط القيـادي الـسائد لـدى المـدراء فـي            "بعنـوان    )2004الخطيب،  ( دراسة  ) 13

  "المنظمات الحكومية الفلسطينية في محافظات غزة

 الأنمـاط القياديـة الـسائدة لـدى المـدير فـي             هدفت الدراسة إلى التعرف علـى     
المؤسسات الحكومية في قطاع غزة، بالإضافة إلى التعرف علـى أثـر متغيـرات الجـنس                

  . والخبرة والمؤهل العلمي والمسمى الوظيفي للمرؤوسين وعدد المرؤوسين

وقد أظهرت النتـائج أنـه غلـب علـى ممارسـات المـدير الفلـسطيني الـسلوك                  
 يعتبر موظفيه على قدر كـاف مـن الكفـاءة والمـسؤولية، أضـف إلـى                 الديمقراطي، فهو 

ذلك أوضحت النتائج أنه لم يكن للمؤهل العملي أثـر فـي تقـديرات المرؤوسـين لمختلـف                  
الأنماط القيادية، كما أن الإدارة الفلسطينية تـولي اهتمامـا وتقـديرا للمـوظفين أصـحاب                

 ـ         ن وجهـة نظـر المرؤوسـين للمـدير         الخبرة العالية فكانت معظم الممارسـات الدالـة م
  .الفلسطيني بمختلف أنماطه القيادية لصالح فئة الخبرة العالية

ــديمقراطي فــي الإدارة فــي   وقــد أوصــت الدراســة إلــى تعزيــز التوجــه ال
المؤسسات الحكومية الفلـسطينية والاهتمـام والتعامـل الايجـابي مـن قبـل الإدارة مـع                 

صـت بـضرورة إعطـاء الفرصـة لجميـع      العاملين بغض النظر عـن الجـنس، كمـا أو     
العاملين المبدعين والجادين فـي عطـائهم فـي المؤسـسة بغـض النظـر عـن سـنوات                   

  .خبراتهم أو مسمياتهم الوظيفية أو حجم مسؤولياتهم

آراء حـول الـسلوك الإداري الاسـتراتيجي عنـد          "بعنـوان    )2003الفـرا،   (دراسة  ) 14

  " دراسة حالة في قطاع غزة-المدير الفلسطيني

ــسلوك الإداري   ــمات ال ــم س ــى أه ــرف عل ــى التع ــة إل ــذه الدراس ــدف ه ته
الإستراتيجي من وجهة نظر المدير الفلسطيني فـي منـشآت الـصناعات البلاسـتيكية فـي                

  .قطاع غزة

  :وفيما يلي أهم نتائج هذه الدراسة
تغلب الـسلوك الإداري التكتيكـي لـدى المـدير الفلـسطيني علـى الـسلوك الإداري                 . 1

  .جي في المنشآت الفلسطينيةالإستراتي
وجــود علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين الــسلوك الإداري الإســتراتيجي مــن جهــة . 2

  .والمستوى العلمي للمدير وخبرته وحجم المنشأة من جهة أخرى
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غياب النظرة الشمولية لـدى المـدير الفلـسطيني تجـاه المـستقبل ونقـص المهـارات               . 3
اري الإسـتراتيجي، وغيـاب نظـم المعلومـات         التي تمكنـه مـن ممارسـة الـسلوك الإد         

  .الإدارية المناسبة

كما أوصت الدراسة بالعمل علـى خلـق روح التحـدي والمبـادرة بـين العـاملين                 
في المنشأة والعمل على تقليـل حـدة البيروقراطيـة فيهـا مـن أجـل تحقيـق الاسـتفادة                    

البــشرية العاملــة المثلــى، والاهتمــام بــالبرامج التدريبيــة المناســبة لتأهيــل الكــوادر 
وضرورة الاهتمام بعمليـة اختيـار وتعيـين وتكـوين القيـادات الإداريـة القـادرة علـى                  

  .التحول وممارسة السلوك الإداري الإستراتيجي

  " ترقية الموظف العام في فلسطين" بعنوان  )2001الغنيمي، (دراسة ) 15

 ـ               ة أي ترقيـة    هدفت هذه الدراسة إلى البحث في أحـد أهـم دعـائم الوظيفـة العام
الموظف العام، لما لها من أهميـة بالنـسبة للموظـف لجهـة تحـسين مركـزه الـوظيفي                   

  . والمالي، حيث يكرس جهده ويتفانى في العمل أملاً في الحصول على الترقية

وقد أظهـرت النتـائج أن الترقيـات تجـري مـسبقاً دون الالتـزام بـضوابط أو                  
كمـا أن إجـراء الترقيـات والتعيينـات بترقيـة           معايير من خلال أسلوب التعيين بالترقية،       

لا تتم على قاعدة الكفاءة والخبرة بالنـسبة للترقيـة بالاختيـار أو علـى قاعـدة الأقدميـة،                   
  . بل إن قاعدة تقصير المدة هي الأسلوب المطبق

 لـسنة   4وقد أوصت الدراسة بـضرورة تطبيـق قـانون الخدمـة المدينـة رقـم                
المعمول بهـا حاليـاً، وإنجـاز هياكـل إداريـة للـوزارات             م وإلغاء العمل بالأنظمة     1998

 الوظـائف، وإعـادة جدولـة       وصـف والمؤسسات الحكومية على قاعدة سياسـة ترتيـب و        
الموظفين بناء على الاحتياجات الفعلية مـع مراعـاة التخـصص المهنـي الإداري والفنـي                

  . الاعتبار التوازن التنظيمي للوحدات الإداريةبعينوالأخذ 

 الوظـائف فـي تحديـد الاحتياجـات       وصـف دور  "بعنـوان    )1983يـاغي،   (سة  درا) 16

  "التدريبية

 الوظـائف فـي تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة،      وصـف تناولت هذه الدراسة دور  
 الوظائف ودورهـا فـي تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة، للحـصول علـى                وصفوشرح  
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 ـ         ه التـدريب فـي الاتجـاه       تصور واضح ودقيق للاحتياجات التدريبية للمساعدة فـي توجي
 الوظـائف وتبيـان     وصـف وهدفت هذه الدراسة إلـى توضـيح مفهـوم وأميـة            . الصحيح

دورها في تحديد الاحتياجـات التدريبيـة وصـياغة أهـداف التـدريب ووضـع الخطـط                 
  .لتصميم وإعداد البرامج التدريبية من أجل رفع مستوى الأداء

 النتـائج ومنهـا تقـديم الحقـائق          إلـى  الباحثةوقد كان من هذه الدراسة إلى توصل        
والـشروط الواجـب توفرهـا فـيمن        . والبيانات عـن واجبـات الوظـائف ومـسؤولياتها        

يشغلونها مـن حيـث المـؤهلات العلميـة والخبـرات والعمليـة والمهـارات والقـدرات                 
اللازمة لأدائها مما يساعد فـي الكـشف عـن مـدى أداء المـوظفين، بالإضـافة إلـى أن                    

تبر الأساس الـذي ينبنـي عليـه نظـام تقـويم الوظـائف أي تحديـد                  الوظيفي يع  الوصف
تقـويم الأداء أو    (متطلبات الوظيفة، والتـي علـى أساسـها يجـوز قيـاس أداء الموظـف                

  ).الجدارة

، إذ قـد تقـوم المنظمـة        إنتاجيـة ولقد أوصت الدراسة بضرورة إعـداد مقـاييس         
 ـ             اس سـليم لمحاسـبته     بوضع هذه المقاييس لرفع مـستوى كفايـة الموظـف، وإيجـاد أس

سـة الـزمن    اووضع نظام للأجور التـشجيعية، وتعـد هـذه المقـاييس علـى أسـاس در               
ودراسـة  . وتتطلـب معرفـة الأعمـال الموكلـة إلـى كـل وظيفـة أو عمـل                . والحركة

  .الحركات اللازمة لأدائها، وتحديد الزمن الذي تستغرقه

��(ME�Y<א���K	א¥Wא�:� �

ــامري، (دراســة ) 1 ــوان  )2005الع التنظــيم وتــصنيف الوظــائف كإســتراتيجية "بعن

دراسة ميدانيـة علـى وحـدات الخدمـة المدنيـة بـسلطنة             : للإصلاح والتطوير الإداري    

  "عمان 

هدفت هذه الدراسة إلى علمية البحـث فـي إمكانيـة اسـتخدام التنظـيم وتـصنيف                 
الوظائف كإحدى إستراتيجيات إصلاح وتطوير وحـدات الخدمـة المدنيـة بـسلطنة عمـان               
لتحقيق التنمية الإدارية التي هي أساس التنميـة الـشاملة فـي أي مجتمـع، وذلـك نظـراً                   

  .لأهمية كل من التنظيم وتصنيف الوظائف في عملية الإصلاح والتطوير الإداري

 بالـسلطنة مـن     تعـاني وحـدات الخدمـة المدنيـة       : وتم التوصل إلى النتائج الآتية    
هـدافها، ومـن أبـرز هـذه        ليتهـا وتحقيـق أ    ات التي تحد من فاع    قبعض المشكلات والمعو  
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عدم استقرار الهياكل التنظيميـة، وكثـرة تغييرهـا، وعـدم وجـود أسـلوب               : (المشكلات
علمي لتقييم الأداء، والتعقيد، وكثرة الإجـراءات المتعلقـة بـأداء الأعمـال فـي وحـدات                 
الخدمة المدنية وتقوم خطة نظـام تـصنيف وترتيـب الوظـائف علـى رؤيـة واضـحة،                  

ك استناداً إلى الواقع العملي لوحدات الخدمـة المدنيـة، وعـدم إدراك بعـض العـاملين                 وذل
لوحدات الخدمة المدنية بأهمية نظام تـصنيف الوظـائف فـي تطـوير العمليـة الإداريـة                 

  .وتنظيمها

الإسراع بتطبيـق نظـام تـصنيف وترتيـب الوظـائف           : أوصت الدراسة بمايلي  و
التعاون والتنسيق مـع وحـدات الخدمـة المدنيـة كافـة            الذي أعدته وزارة الخدمة المدنية ب     

والعمل على إعادة تنظيم وهيكلـة وحـدات الجهـاز الإداري الخاضـعة لقـانون الخدمـة                 
المدنية بالسلطنة بما يتناسب مـع اختـصاصات ومهـام كـل وحـدة، وبمـا يكفـل منـع                    

  .الازدواجية والتداخل في الاختصاصات

ــان، (دراســة ) 2 ــوان  )2003الفرح ــي "بعن ــوير الإداري ف ــة والتط ــة التنظيمي الثقاف

  ".مؤسسات القطاع العام الأردني، دراسة تحليلية

وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مـدى تـوفر الثقافـة التنظيميـة والتطـوير                
الإداري في مؤسسات القطاع العام الأردنـي، ودراسـة العلاقـة بينهمـا ومعرفـة تـأثير                 

وتم تطبيق الدراسة علـى عينـة عـشوائية مكونـة مـن             حجم المؤسسة على هذه العلاقات      
ــرافية   400 ــطى والإدارة الإش ــستوى الإدارة الوس ــى م ــاملين عل ــن الع ــف م  موظ

  .والمسئولين عن وحدات التطوير الإداري في هذه المؤسسات

وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الثقافة التنظيمية الـسائدة تميـل إلـى البيروقراطيـة               
ــنظم والأدوار( ــرت  وأ) ال ــا أظه ــط، كم ــالات التطــوير الإداري متوس ــستوى مج ن م

الدراسة وجـود علاقـة قويـة بـين الثقافـة التنظيميـة والتطـوير الإداري وأن إمكانيـة                   
  .التطوير الإداري في حالة غياب الثقافة التنظيمية تكون غير ممكنة

تحليــل ووصــف الوظــائف فــي المكتبــات الجامعيــة " بعنــوان  )2001(فرحــات ) 3

  "هرة الكبرىبالقا

هدفت هذه الدراسة إلى التعـرف علـى الجوانـب العلميـة والعمليـة بكـل مـن                  
تحليل الوظائف ووصف الوظائف، والتعـرف علـى نظـم التحليـل والوصـف للوظـائف                
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والمطبقة حالياً في المكتبـات الجامعيـة، ولقـد ضـم مجتمـع الدراسـة جميـع العـاملين                   
مـن  )  موظفـاً  55% (11 تحديـد عينـة بواقـع        بالمكتبات الجامعية بالقاهرة الكبرى، وتـم     

  . موظفا485ًإجمالي عدد مفردات مجتمع الدراسة البالغ عددها 

ولقد أظهرت نتائج الدراسة بأن تحليل الوظـائف الـذي تعـده المكتبـة المركزيـة                
لجامعة عين شمس عبارة عن عرض للوظـائف الموجـودة فـي المكتبـة ومـسمياتها، ولا                 

 بالمعنى المتعارف عليه، بالإضافة إلـى أن وصـف الوظـائف فـي              يعتبر تحليلاً للوظائف  
يـصلح لجميـع الوظـائف فـي المؤسـسة          عية بالقاهرة الكبرى وضع أساساً      المكتبات الجام 

  .الأم التي تتبعها المكتبة

 إعـداد تحليـل للوظـائف فـي         ة في هـذه الدراسـة بـضرور       الباحثةولقد أوصت   
وضـرورة ارتبـاط الوصـف      . دة بهـذه الدراسـة    المكتبات الجامعية وفقاً للخطوات الـوار     

  .بوحدة معينة أو مكتبة محددة، فليس هناك وظيفة ما تصلح كما هي في مكتبة أخرى

العلاقة بين ضـغوط العمـل وبـين الـولاء التنظيمـي            "بعنوان   )1995المير،  (دراسة  ) 4

  دراسة مقارنة" والأداء والرضاء الوظيفي والصفات الشخصية

ى قياس ومقارنة مـستويات صـراع الـدور وغمـوض الـدور             وهدفت الدراسة إل  
المجموعـة الـسعودية والعربيـة والآسـيوية        : بين أربع مجموعات من الأيدي العاملة هـي       

والغربية، وقيـاس ومقارنـة مـستويات الـولاء التنظيمـي والأداء الـوظيفي والرضـاء                
  . الوظيفي بين المجموعات الأربع

مجموعة الغربية تتـصف بمـستوى عـال مـن          ولقد أظهرت النتائج بأن وظائف ال     
صراع الدور وغموض الدور في حـين نجـد أن وظـائف المجموعـة العربيـة تتـصف                  

كمـا أشـارت إلـى أن العمالـة         . بأدنى مستوى من هذين المتغيـرين بـين المجموعـات         
             إضـافة إلـى ذلـك       الآسيوية أكثر ولاء لمنشآتها في حين أن العمالـة الغربيـة أقـل ولاء 

لة العربية أظهرت درجة عاليـة مـن الأداء الـوظيفي بينمـا أظهـرت العمالـة                 فإن العما 
  .السعودية أدنى مستوى من الأداء الوظيفي بين المجموعات

وأوصت الدراسـة بـضرورة إعطـاء الموظـف مـسؤوليات محـدودة وتزويـده               
بالموارد البشرية والمادية اللازمـة والكافيـة لتنفيـذ هـذه المـسؤولية وإتمامهـا، وعـدم                 
تكليف الموظف بالقيام بأداء عمـل تحـت سياسـات وإرشـادات متعارضـة ومتـضاربة،                



 18

وعدم تكليف الموظف بالعمل مع رئيسين أو أكثر لكل منهمـا طريقتـه الخـاص فـي أداء                  
العمل، بالإضافة إلى عدم تكليف الموظف بالعمل مـع أكثـر مـن مجموعـة تختلـف فـي          

  .طريقة عملها

 �(ME�C�Tא��K	א¥Wא�� �

  : بعنوان)Khassawneh, 1999( دراسة) 1
"Obstacles to administrative reform and development in Jordan: civil servants view"  
من وجهة نظر الموظفين الحكوميين : معوقات الإصلاح الإداري والتطوير الإداري في الأردن"

  "المدنيين
ميين المدنيين نحو الإصلاح وكهدفت الدراسة إلى التعرف على اتجاهات الموظفين الح  

 15 موظفاً حكومياً يعملون في 450والتطوير الإداري في الأردن، وقد تكونت عينة الدراسة من 
وزارة في العاصمة عمان، فقد تم استطلاع اتجاهات الموظفين الحكوميين نحو عشرة عوامل متوقع 

وامل هي ضعف التزام القيادات أن تشكل معوقات للإصلاح والتطوير الإداري في الأردن وهذه الع
الإدارية بالإصلاح والتطوير، الشكلية في برامج الإصلاح والتطوير، عدم كفاية التدريب الفعال، 
عدم توفر الأساس العلمي، عدم كفاية الموارد المالية، عدم توفر الدعم من قبل الموظفين، عدم كفاية 

وقد أظهرت . اعية، نقص الأشخاص المؤهلينالدعم السياسي، عدم شمولية البرامج، معوقات اجتم
  .النتائج أن جميع العوامل العشرة المذكورة تشكل معوقات الإصلاح والتطوير الإداري في الأردن

  
  : بعنوان)Khassawneh, 1994(دراسة ) 2

"Superior-subordinate Relationship in Government Organizations in 
Jordan Implications for Administrative change and Development"  

مضامين للتطوير : العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين في المنظمات الحكومية في الأردن"
  "والتغيير الإداري

هدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين في الدوائر الحكومية في الأردن، 
لعلاقة بين الرئيس والمرؤوس، الأول يتعلق وقد ركزت الدراسة على جانبين من جوانب ا

بمدى تأثير التعامل الرسمي بين الرؤساء والمرؤوسين بالعلاقات الشخصية بينهم، والثاني 
يتعلق بمدى مشاركة المرؤوسين في عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بالوحدات الإدارية العاملين 

وذين من تسع وزارات في العاصمة  موظفاً مأخ424فيها، وقد تكونت عينة الدراسة من 
عمان، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن التعامل الرسمي يتأثر بشكل كبير بالعلاقات الشخصية 
كما أظهرت النتائج أن الرؤساء لا يشجعون مرؤوسيهم على المشاركة في صنع القرارات وأن 

  .المرؤوسين لا يلعبون دوراً هاماً في صناعة القرارات
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   )Yuthkovit,1983(وان دراسة بعن )3
" Analysis for Shipping Agencies in BangkokJobA Study on "  
  "التحليل الوظيفي في وكالات البحرية في بانكوك"

هدفت الدراسة إلى التعرف على أوجه الخلـل والقـصور فـي وكـالات البحريـة                
في بانكوك حيث لـم تنفـذ عمليـة التحليـل الـوظيفي بـشكل كامـل وخاصـة وصـف                     

مــن الوكــالات البحريــة كانــت تعمــل بالتحليــل % 37ورأت الدراســة أن . الوظــائف
  .ف ومواصفات الوظيفة وتقييم العملالوظيفي وخاصة عملية وصف الوظائ

ولقد كانت هذه الدراسة على الوكالات البحرية لها نجاحها لأنهـا لـم تـزود فقـط                   
عـض المفـاهيم والتوجيهـات      بمعرفة على التحليل الوظيفي في الوكالات ولكنهـا خلقـت ب          

التي تمكن من العمل على تطوير وتخطيط الوكـالات البحريـة وأصـحاب الـسفن وإدارة                
  .الأعمال في الدوائر ذات العلاقة لصناعة شحن السفن

¼K<�K66	(�����N866A��O66���K	Y<�66אª�א²u�66�t��66.�£¥א	KD�66����א��ë¹M66��K��M66�KD��X66א�א��

�M	א¥Wא��¸X��ZE,�K�¹�M?�K��:h�א�W¥א	�K�א��¹M?�Kא�W¥א	�K�א� �

 تم   ومباشرة، بل  لم تتطرق الدراسات السابقة لعملية الوصف الوظيفي بصورة واضحة        
، فمن خـلال     السابقة  في تلك الدراسات   التطرق لها من خلال بعض سياسات الموارد البشرية       

ية  بواقع إدارة الموارد البـشر   اهتمتإلقاء نظرة سريعة على الدراسات السابقة نجد أن بعضها          
بشكل عام في المؤسسات الحكومية وغير الحكومية في قطاع غزة، أضف إلى ذلك اهتمامهـا               
بواقع سياسات الموارد البشرية من حيث الاختيار والتعيين والترقية والتدريب فـي الوظـائف      

 نجد أن هناك دراسات اهتمـت بـالتطوير التنظيمـي           ومن ناحية أخرى  الإدارية من ناحية،    
  .والأداء التنظيمي في المؤسسات الحكومية وغير الحكوميةمية التنظيوالهياكل 

 أن الدراسات السابقة تتفق مع هذه الدراسة من حيث المـضمون            الباحثةلذلك وجدت   
، كما أنها   ولكنها لم تعط الاهتمام الكافي لجميع الموضوعات المتعلقة بعملية الوصف الوظيفي          

 أضف إلـى    .م الإداري داخل منظمات الأعمال    لم تربط بين عمليتي الوصف الوظيفي والتنظي      
  . ذلك عدم وجود دراسات وطنية في مجال عملية الوصف الوظيفي

 من حيث موضـوعها،     الباحثة اوعلى الرغم من ذلك فقد تميزت الدراسة التي تناولته        
 فهم عيوب   علىوأثره  تعتبر أول دراسة علمية بحثت إمكانية استخدام الوصف الوظيفي          حيث  
 الإداري كإحدى استراتيجيات إصلاح وتطوير وحدات الخدمة المدنية فـي مؤسـسات             التنظيم
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 أي  السلطة الوطنية الفلسطينية لتحقيق التنمية الإدارية التي هي أساس التنميـة الـشاملة فـي              
، وذلك نظراً لأهمية كل من التنظيم وتصنيف الوظائف في عملية الإصلاح والتطـوير              مجتمع

   .الإداري
وبحدود علـم   (دراسة اكتسبت أهميتها من عدة أسباب حيث تعتبر الدراسة           ال كما أن  

 الوظـائف كإسـتراتيجية للإصـلاح والتطـوير         ووصفأول دراسة تناولت التنظيم     ) ةالباحث
 وتناولت المحددات والمشكلات     الفلسطينية بمؤسسات السلطة الإداري، لتحقيق التنمية الإدارية     
 الوظائف في معالجة    ووصف  الإداري وعية، ودور التنظيم  التي تواجه الجهاز الإداري بموض    

 من خـلال    بمؤسسات السلطة  واقع الجهاز الإداري     تقييم كما تناولت    .كثير من تلك المشكلات   
 مع  وانسجامها،  سياسات إدارة الموارد البشرية في عملية التحليل      التحليل المفصل وإبراز دور     

من الناحيـة النظريـة فـي        الدراسة   ساهمتكما  ،  جهات خطط التنمية الإدارية   متطلبات وتو 
، وكذلك إجراء دراسة ميدانيـة للوقـوف        وخصائصه تحليل ووصف الوظائف  تعريف مفهوم   

لاح والتطوير والتنميـة    في الإص وربطه بالتنظيم الإداري     الوظائف   وصفعلى مدى مساهمة    
  .الإدارية
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  الثانيالفصل 

  التحليل والوصف الوظيفي
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M�W?�:� �
إن فكرة وصف وتحليل الوظائف ليست بالحديثة، لأن صاحب العمل في المشروعات              

اليدوية والصغيرة الحجم، كان يحتفظ في ذهنه بصورة تقريبية عن واجبات ومسؤوليات كـل              
وظيفة وشروط شغلها لقلة عدد الوظائف، ولكن مع كبر حجم المـشروع وتـشابك التنظـيم                

فاظ بسجلات كاملة عن وصف الوظائف، تسمى دليـل         الإداري له أصبح من الضروري الاحت     
مية تحليل الوظائف وذلك قبل عملية      ه، لذا ظهرت أ   )49، ص 2002حميد،  (وصف الوظائف   

عملية تحديـد   : البدء في تطبيق أية مهمة من مهام إدارة الأفراد، كما ويقصد بتحليل الوظائف            
الدراسة، وثـم عمليـة تحديـد       معالم وطبيعة كل وظيفة في المنظمة عن طريق الملاحظة أو           

الواجبات والمسؤوليات الخاصة بها، كما وتعتبر الوسيلة الفنية من أجل الوصـول للوصـف              
 والتحليل، اختيار الأفـراد اللازمـين لمـلء         الوصفل عملية   سهالدقيق للوظيفة نفسها، كما تُ    

، 2000وسـي،   شحادة والجي (شواغر هذه الوظائف وتسهل عملية وضع البرامج التدريبية لهم          
 التحليل والوصف الوظيفي على هذا القدر من الأهمية، فـإن هـذا             عمليتا تولما كان  )21ص

الفصل بمباحثه سيتناول مفهوم التحليل والوصف الوظيفي، كما سيتناول هذا الفصل خطـوات             
طرق جمع البيانات المتعلقة بوصف     التحليل الإداري ويختتم هذا الفصل مباحثه بالتعرف على         

  .ظائفالو
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تكمن أهمية إدارة الأفراد في حسن اختيار الأفراد العاملين في المنظمة، ولكي تستطع             
المنظمة استثمار أفرادها بالشكل الصحيح لا بد وأن يكون هناك وضوح في طبيعة الوظـائف               

 أن يكـون الوصـف والوصـف        والأعمال التي يقوم بها كل عضو من أعضائها كما يجـب          
للوظائف دقيقاً، لأنه يصعب عملية فهم الوظائف في المنظمة إذا لم تحلـل بالوجـه الأمثـل،                 

لـذا  . وتكون الوظائف المحددة في الهيكل التنظيمي هي نفسها ما تحتاج إليها تلـك المنظمـة              
م إدارة  ظهرت أهمية تحليل الوظائف وذلك قبل عملية البدء في تطبيق أيه مهمـة مـن مهـا                

  .)21، ص2000شحادة، (الأفراد 

¼t¹�(coK�jא��fEA!�−M<����³Y�¹�gE�K>��:� �

  :يمكن تعريف تحليل الوظائف على النحو التالي  

، بأنه عمليـة تحديـد وتـسجيل المعلومـات          التحليل الوظيفي راوية حسن   . عرفت د 
فـة، والمهـارات،    فهو يحدد المهام التي تتكـون منهـا الوظي        . المرتبطة بطبيعة وظيفة معينة   

والمعرفة، والقدرات والمسؤوليات المطلوبة من الفرد شاغل العمل لكي يحقـق مـستوى أداء              
  )54، ص2001حسن، . (ناجح

عملية تحديد معالم وطبيعـة     "كما عرف نظمي شحادة وآخرون التحليل الوظيفي، بأنه         
 الواجبـات   كل وظيفة في المنظمة عن طريق الملاحظة أو الدراسـة، وثـم عمليـة تحديـد               

كما وتعتبر الوسيلة الفنية من أجل الوصول للوصف الدقيق للوظيفة          . والمسؤوليات الخاصة بها  
نفسها، ومن خلال عملية تحليل الوظائف تستطيع المنظمة معرفة الأهمية النسبية لكل وظيفـة              

  .)22، ص2000شحادة، (" بكل دقة ومقارنة الوظائف مع بعضها البعض

عملية جمع معلومات عن كل     " ويش التحليلي الوظيفي بأنه     وعرف مصطفى نجيب شا   
وظيفة بغرض التعرف علـى وصـف الوظيفـة ومتطلباتهـا، ومواصـفاتها وخصائـصها               

  .)44، ص2000شاويس، "(وطبيعتها

  : مما سبق إلى تعريف التحليل الوظيفي بأنهالباحثةوارتأت 
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راسـة، أي توضـيح     تحديد معالم كل وظيفة في المنشأة عن طريق الملاحظة والد         "

ماهية الواجبات والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة، وتقدير درجة المهارة ومقدار المعلومـات           

، وتحليل طبيعتها وظروف العمل الخاصة بها بهـدف         ونوع المقدرة المطلوبة فيمن سيشغلها    

  ".التوصل إلى وصف كامل لها

ير على درجـة صـحة      والواقع أن نجاح أي برنامج تقييم الوظائف يتوقف إلى حد كب          
الوصف المستخدم وتعتبر عملية التحليل بمثابة الوسيلة أو الطريقة الفنية للتوصل إلـى هـذا               

الوصـف  : الوصف، وبذلك الأمر يمكننا القول أن لتحليل الوظائف جـانبين أساسـيين همـا             
ويرجـع  . Job Specifications، والمواصـفات الوظيفيـة   Job Description  الوظيفي

  : بتحديد معالم الوظائف أو الأعمال ووصفها لسببين رئيسيينالاهتمام

 اتساع نطاق الأعمال وعدم قدرة المنشأة على الاحتفاظ بصورة واضحة وصادقة لجميع             :أولاً
  .الأعمال في أذهان المديرين، وضرورة الرجوع لسجلات من أجل هذا الغرض

ــاً ــا : ثاني ــر الإنف ــى ضــرورة تبري ــاد إصــرار الإدارات عل ــع ازدي ــق م ــا يتف ق بم
  .)2000شاويش،(الأعباء

¼KE�K��(l>E�jא��fEA��:א	��Wא��K�א�� �

تشكل البيانات التي يتم الحصول عليها من التحليل الوظيفي الأساس لعديد من أنشطة               
  :الموارد البشرية، وتتضمن هذه الأنشطة

ة  يشير التحليل الوظيفي غالباً متى تتطلـب الوظيفـة إعـاد           :إعادة تصميم الوظائف   -1
  .تصميم

 من متطلبات الوظيفة لا بد أن تعرف بدقـة كلمـا أمكـن لكـي يكـون       :الاستقطاب -2
الاستقطاب فعالاً، وتحليل الوظيفة لا يعرف ويحدد فقط متطلبات الوظيفة، بل أيـضاً             
يضع تصوراً عن المهارات المطلوبة لأداء الوظيفة وتساعد هذه المعلومات في تحديد            

 .تقطابهمنوعية الأفراد الذين يتم اس

 ينطوي الاختيار أساساً على عملية التوافق بين الفرد والوظيفـة،           :الاختيار والتسكين  -3
 .ولتحقيق النجاح في عملية الاختيار، فإن الوظيفة ومتطلباتها لا بد أن تعرف بدقة
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 لا يمكن تعريف الفرد بالوظيفة بطريقة فعالـة، بـدون الفهـم             :تعريف الفرد بالعمل   -4
لوظيفة، فلا بعد من تعريـف الواجبـات ومـسؤوليات الوظيفـة            الواضح لمتطلبات ا  

 .بوضوح قبل أن يتعلم الفرد الجديد كيفية أداء الوظيفة

 تتأثر جوانب عديدة للتدريب بتحليل الوظيفة، فمعرفة مدى حاجـة شـاغل             :التدريب -5
الوظيفة الحالي أو المحتمل للتدريب الإضافي، لا يتم غلا بعد تحديد متطلبات الوظيفة             
الخاصة من خلال التحليل الوظيفي، وبالتأكيد فإن تحديد أهداف التدريب تعتمد علـى             
التحليل الوظيفي، أيضاً فإن هناك استخدام آخر للتحليل الوظيفي في مجال التـدريب،             
وهي معرف ما إذا كانت المشكلة حدثت بسبب النقص في التدريب أن نتيجة أسـباب               

 ).59-58، ص ص 2001محمد، (أخرى 

وهنا مقارنة الأداء الفعلي لجميع الموظفين بمعـايير الأداء لهـم، لهـذا              :ييم الأداء تق -6
المدراء يستخدمون التحليل الوظيفي في تحديد نشاطات العمـل المحـددة ومعـايير             

 )Dessler, 2003, P.61.(الأداء
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  :وظيفة بالخطوات التاليةتمر عملية تحليل ال

1−�d�Y��¥KEא�����Kא��.:� �

ين الـذي سـيعهد إليـه بعمليـة تحليـل           الباحثـة ابتداء، يجب تحديد نوعية فريـق         
الوظائف، فالواقع أن طبيعة الوظائف موضوع التحليـل هـي التـي تحـدد طبيعـة خلفيـة                  

لـديهم   تغلـب    نيل، فتحليل وظائف فنـدق يتطلـب بـاحث         التحلي خبرة أخصائيي وتخصص و 
الخلفية والخبرة الفندقية، وتحليل وظـائف مستـشفى يتطلـب تـوفر خلفيـة وخبـرة فـي                  
مجال إدارة المستشفيات، وفي تحليـل وظـائف المنظمـات الـصناعية، تختلـف الخلفيـة                
والخبرة المطلوبة باختلاف طبيعة الصناعة، فتحليـل وظـائف شـركة لـصناعة الأدويـة               

، 2002مــصطفى،(والــصلب، وهكــذايختلــف عــن تحليــل وظــائف مــصنع للحديــد 
  ).107ص

2−�K�KE¹א����K�jA<&א�aè�:� �

بعد أن يتم تحديد نوعية هـذه المعلومـات والبيانـات المطلوبـة يـتم جمعهـا والحـصول                   
الملاحظـة، المقابلـة،    (عليها باستخدام أحد أسـاليب جمـع البيانـات التـي مـن ذكرهـا              

إن هـذه البيانـات يـتم جمعهـا         . لهاوذلك في ضوء طبيعة الوظائف المراد تحلي      ) الاستبيان
من شاغلي الوظائف، وذلك لا بد من مراعـاة الموضـوعات الأساسـية الواجـب العنايـة                 

  :بها عند جمع المعلومات منهم وهي

 عـن التأكد من أن العامل يفهم جيداً أن التركيـز فـي تحليـل الوظـائف يـنم                    .  أ
  ).وصف الوظائف(الوظيفة وليس على شاغلها 

يفة على التحدث عما يجب عملـه ولـيس عمـا يقـوم بـه               تشجيع شاغل الوظ   .  ب
 .فعلاً
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تشجيع العامل على التحدث عما يعتقد أنه مهم فـي عملـه دون أن يـؤثر ذلـك                   .  ت
 ).المقابلة مثلاً(على الوقت المخصص لجمع المعلومات 

مساعدة المتحدث علـى التركيـز وتنظـيم تفكيـره دون أن تـؤثر عليـه فـي          .  ث
 ).72، ص2000شاويش، (مضمون الحديث ذاته

أهـم المعلومـات التـي يجـب أن         ) 81-80، ص ص  2003(كما ذكر الـصيرفي     
  :يجمعها خبير التحليل وهي

بيانات عن القدرة الجسمية والذهنية حيث تختلـف درجـة الاحتياجـات إلـى كـل                 -1
مقدرة حسب نوع الوظيفـة التـي يمارسـها الفـرد فـبعض الوظـائف تتطلـب                 

عـض الوظـائف تتطلـب فـيمن يـشغلها          مجهوداً جسمياً عنيفاً كمـا أن هنـاك ب        
  .المقدرة الجسمية والذهنية معا سواء بنسب متساوية أو متفاوتة

بيانات عن الطرق التي يسلكها الفرد عند أدائـه لعملـة والوسـائل أو المعلومـات                 -2
التي يستخدمها ومـدى الروتينيـة أو التعقيـد فـي العمـل وكـذا درجـة الدقـة                   

 .اليدين التي تطلبها أداء العملالمطلوبة في العمل وحركة الجسم و

بيانات عن مكانة الوظيفة ودرجـة أهميتهـا بالنـسبة للوظـائف الأخـرى والتـي                 -3
تحتم طبيعة العمل التعاون معها وكذا المكان الذي يـتم فيـه والظـروف المحيطـة                
بالعمل مع التركيز على الظروف غيـر عاديـة التـي تفرضـها طبيعـة العمـل                 

 .الخ... الطريقكالتعرض للأمراض أو أخطار

بيانات عن درجـة المهـارة والخبـرة وكـذا الـصفات المطلوبـة لأداء الوظيفـة                  -4
 .والمؤهل الدراسي

3−coK�jא��fEA!��£j�
Wא£����:� �

بعد تجميـع البيانـات الكافيـة، يقـوم محلـل الوظـائف بتـدوين هـذه البيانـات                     
 تغطيـة كافـة     مستخدماً أحد النماذج النمطية لوصف الوظائف، وهنـا يجـب التأكـد مـن             

المجالات المرتبطة بالوظيفة واستخدام الألفـاظ البـسيطة الواضـحة فـي إعـداد كـشوف                
  :، ويعتمد ذلك على خمسة أبعاد هي)72، ص2000شاويش، (تحليل الوظائف

  .متطلبات اتخاذ القرارات والاتصال والمسؤولية الاجتماعية  .  أ
 .متطلبات المهارة لأداء النشاطات .  ب
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 .ية والظروف البيئية المرتبطة بهامتطلبات الجهود الجسم .  ت

 .متطلبات تشغيل المكائن والمعدات والأجهزة .  ث

ــات معالجــة المعلومــات والتعامــل فيهــا لأداء العمــل  .  ج ، 2003ربابعــة، (متطلب
 ).40ص

4−coK�jא��fEA!�²j7��M<א�Y��:� �

يقوم محلل الوظيفة بمراجعـة مـسودة كـشوف التحليـل مـع كـل مـن شـاغل                   
  .ر، وأي مستوى إداري آخر إذا لزم الأمرالوظيفة، الرئيس المباش

5−MEoKDCא��fEA�
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عند مراجعة كشوف التحليل مع شاغلي الوظائف ورؤسـائهم، قـد تظهـر بعـض                 
المعلومات الجديدة، أو قد تظهـر الحاجـة لإجـراء بعـض التعـديلات الواجـب إدخالهـا                  

  .عتمادها من الإدارة العلياعلى كشوف التحليل قبل تقديمها في صورتها النهائية لا

6−fEA��dE�aEB"¹��²j7�א��C��:� �

ــل الوظــائف بتجميــع كــشوف تحليــل الوظــائف المترابطــة فــي     يقــوم محل
مجموعات ويعطيهـا أرقامـاً متسلـسلة، وتـدل هـذه الأرقـام علـى الإدارات والأقـسام                  

 ـ             د الحاجـة   والوظائف المتنوعة التي تضمها المنشأة حتى يمكن الرجوع إليهـا بـسهولة عن
  .إليها

7−KEA<א��א¥�£xא�h��coK�jא��fEA!�¶K;��£KB�
�:�א �

بعد الانتهاء من إعداد نظام تحليل الوظائف فـي صـورته النهائيـة، يقـوم مـدير                   
إدارة الأفراد برفعه إلى الإدارة العليا في المنشأة للحـصول علـى موافقتهـا عليـه، وبعـد                  

حليل الخـاص بالوظـائف التـي تـضمها، وتحـتفظ           اعتماده يتم تبليغ الإدارات المختلفة بالت     
، 2000شـاويش، ص  (إدارة الأفراد بمجموعة من النسخ للنظام ككـل لحـين الحاجـة إليـه             

  ).73-72ص ص 
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وتقدم هذه  ويتضمن التحليل الوظيفي، تحليل المحتوى الوظيفي وتسجيل نتائج التحليل،          
الذي يركـز علـى الوظيفـة    " Job description"النتائج عادة في صورة الوصف الوظيفي 

. ويشرح أو يفسر ماهية الوظيفة، وماهية الواجب والمسؤوليات، وشروط العمل بصفة عامـة            
  )55، ص2001حسن، (

عرف نظمي شحادة وصف الوظائف في كتابه،  بأنه عبارة عن تحليل كل وظيفة في               
  ) 22، ص2000شحادة، . (مة ووضع وصف لها في النهايةالمنظ

كامل بربر بأنه، إعداد وصف تحليلي لكل ما تتضمنه الوظيفة من واجبات،            . وعرفه د 
وكما يقصد بوصف الوظيفة تحديد القدرات      . مسؤوليات، سلطات، أساليب عمل، معدلات أداء     

لى الوجه المطلوب، كمـا يتـضمن      ه ع ؤوالسمات التي ينبغي أن يتميز بها الفرد حتى يأتي أدا         
الوصف تحديد للعلاقات المتوازنة والمتتابعة بين الوظيفة وغيرها من الوظائف بحيث تتـضح             
إمكانيات واحتمالات التبادل في الوظائف على المستوى التنظيمي الواحد، أو على مـستويات             

  .أعلى

 ـ           رض تحديـد   ويقصد بالوصف أيضاً الفحص والدراسة التفصيلية المنظمـة لهـا بغ
الواجبات والجزئيات التي تتكون منها، بيئة العمـل المحيطـة، والأدوات والمعـدات والآلات       
المستخدمة لإنجازها، الخصائص والسمات الإنسانية الواجب توافرها في الفرد الذي يـستطيع            

  )55، ص1997بربر، .(أداءها بكفاءة عالية

ة بالمتطلبات البـشرية الواجـب   بينما عرف جاري ديسلر الوصف الوظيفي، بأنه قائم       
إلخ والتي تعد ناتج آخر     ....توافرها فيمن يشغل الوظيفة مثل التعليم، المهارات، نمط الشخصية        

  )108، ص2003ديسلر، .(من نواتج تحليل الوظيفة

تحديـد المهـام   " كما عرفه كلات و مرورديك في كتابهما بأن الوصف الوظيفي هـو           
  ).P.146 ,1985"(داء وظيفة معينةوالواجبات والسلوك المطلوب لأ
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  : من التعريفات السابقة إلى تعريف وصف الوظائف بأنهالباحثةوارتأت 

النتيجة لتحليل عميق قام به المدير للواجبات والمسئوليات لوظيفة مـا والمطالـب             "

الجسمانية والذهنية للوظيفة والحدود البيئية والفنية التي تفرض على الموظف الذي ينفِّـذ             

وهو بيان مكتوب عن كيف     . واجبات ، والقدرة والمعرفة والمهارة اللازمة لتأدية الوظيفة         ال

يخصص المدير الواجبات والمسئوليات داخل الوحدة التنظيمية والطريقة التي يتم بها تنفيـذ             

  ".هذه الواجبات والمسئوليات

¼KE�K��(l>E�jא��cqjא��MEB��:� �

ة في الاستعمال الأمثـل للمـوارد البـشرية         تكمن أهمية وصف الوظائف في المنظم       
  :ويمكن تلخيص أهمية تحليل الوظائف في إدارة الأفراد بمايلي

وضع الشخص المناسب في المكان المناسب مما يقلل مـن احتمـالات الخطـأ عنـد                  . أ 
 .التعيين

 .تساعد في فعالية ونجاح برامج تخطيط القوى العاملة والتدريب الأمثل لها . ب 

 .اد الهيكل التنظيمي على أسس ومعلومات دقيقة المساعدة في إعد  . ج 

 .العمل على تقييم أداء وقدرات الأفراد العاملين  .د 

 .تساعد في تحديد فئات الرواتب والأجور  .ه 

تعتبر مؤشراً وبرنامجاً للأفراد والمنظمة، من أجل تحديد متطلبات العمل، كما تعمـل               .و 
 .على تصحيح الانحرافات والأخطاء

 .م العمل ليناسب الأفراد العاملينتساعد على إعداد وتقسي  .ز 

 .تساعد على معرفة قدرات ومهارات الأفراد العاملين  . ح 

تساعد على بناء سياسة سليمة للخدمات مثل الخـدمات الـصحية والأمـن المهنـي                 . ط 
، 2000شـحادة،   .(ومعرفة درجة المخاطرة التي يتعرض لهـا الأفـراد        . والصناعي

  )25ص

¼K��K��(coK�jא��cq¹�²אW��:� �

لوصف خطوة ضرورية لمساعدة المنظمة على إدارة الموارد البشرية إدارة سليمة،           يعتبر ا 
إذ أن الإلمام الكامل بواجبات ومسؤوليات الوظائف يمكن الإدارة من تنظـيم هـذه المـوارد،                

  :ووضع سياسات التوظيف على أسس سليمة، وفيما يلي أهداف الوصف
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��−  M>E�jA��gou&א�£Y>א��¥KEא��: 

سمات الإنسانية والاستعدادات والقدرات والكفاءة التي ينبغي أن تتوافر         يبين الوصف ال    
في الفرد ليمارس وظيفته بفاعلية، وبذلك تركز إدارة الأفراد على اختيـار الفـرد الـذي                

  .تتوافر فيه الخصائص والسمات المطلوبة

���−  L�¥W�A��MBEA	�Pא�Y��ap¹: 

: لى حل مشكلتين رئيسيتين همـا     يزود الوصف إدارة الأفراد بيانات كافية تساعدها ع         
تحديد المهارات التي ينبيغي تدريب الفرد عليها وأسلوب التدريب المناسب، وبالتالي فهـو             
يبين المعارف والمهارات التي ينبغي أن يكتسبها الفرد من التدريب، بالإضافة إلى طبيعة              

ضـع خطـة    العمل ومكونات الوظيفة مما يساعد على جدولة التدريب، كما يفيـد فـي و             
التدريب لإعداد الفرد للوظيفة الجديدة عند نقله أو ترقيته إذ يبين تحليل وظيفته الأصـلية               
ووظيفته الجديدة الفجوة التدريبية التي تتطلبها الوظيفة الجديدة والتي لم تكن تحتاج إليهـا              

  .الوظيفة الأصلية لتدريب الفرد عليها

� �−  ME�Ï¹א��f?CA��MBEA� :ap¹�אT	]�א�

لوصف المهارات والخبرة والقدرات الواجب توافرها في الفرد الذي يشغل كـل            يبين ا   
وظيفة، وبذلك تتضح الوظائف التي تتشابه من حيث خصائصها الإنسانية، مما يسهل معه             

  .وضع أسس سليمة للنقل من وظيفة إلى أخرى داخل المنظمة

�£−  ¥j�w��M�£K
�M	KE	�g	¥: 

تلفة أي تحديد الأهمية النـسبية لكـل منهـا          يساعد الوصف على تقويم الوظائف المخ       
وقيمتها للمنظمة، وما تتطلبه من خبرة وقدرات خاصة، مما يساعد ذلك على وضع سياسة              

  .عادلة للأجور

��̧−  fB<א��g;��.�!: 

يساعد الوصف على إعطاء وصف كامل عن الوظيفة، وخطوات إنجازها والترتيـب              
كيفية أدائها، وبذلك يكون من السهل تبسيط      الذي تنجز به هذه الخطوات، ووقت إنجازها، و       

الإجراءات عن طريق حذف الخطوات والجزئيات غير المنتجة التي لا تشارك في تحقيق             
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الغرض من الوظيفة، وبإدماج بعض الخطوات، أو بإعادة ترتيـب بعـض الخطـوات أو             
  .تبسيطها مما يؤدي إلى تخفيض التكاليف وسرعة الأداء

�¹−  M>E�jא��M�E��.�!: 

يكشف الوصف عن البيئة التي يعمل فيها الفرد ويبين النواحي التي ينبغي العناية بهـا                 
وتحسينها حتى يعمل الأفراد في ظروف بيئية مناسبة تشجعهم على أداء وظائفهم وترفـع              

  ).57-56، ص ص1996بربر، (معنوياتهم 
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�O��א�Yא�aא&� �

 مقومـات   كما نـاقش  ي،  على كتابة الوصف الوظيف   ، فركز   قسمينيناقش هذا المبحث    
  .نجاح تحليل ووصف الوظائف

¼t¹��(l>E�jא��cqjא��M�K���ME>E�� �

يعتبر وصف الوظيفة عبارة عن كتابة وصف كامل للعمليات والمسؤوليات والواجبات             
الخاصة بها، وقد يكتب هذا الوصف خبير تقييم الوظائف أو مدير إدارة الأفراد أو يعهد بهـذه                 

 المطلـوب   الوصفرجي، ولكن يفضل دائماً أن يكتب محلل الوظائف         المهمة إلى مستشار خا   
على أساس أنه اقدر من غيره على القيام بهذه المهمة بحكم احتكاكـه المباشـر بـالموظفين                 

، ولما كان الوصف الوظيفي     )246، ص 1978حسن،  (والمشرفين ومعرفته بدقائق كل وظيفة      
وحدات التنظيمية فإن الشخص المسؤول     يحدد واجبات ومسؤوليات موظف معين بوحدة من ال       

عن عمل هذه الوحدة هو نفسه القادر على اعتماد الأوصاف وتحديد واجبـات ومـسؤوليات               
الموظف، وعادة ما يكون ذلك الشخص هو المشرف في المستوى الإشـرافي الأول علـى أن          

  ).56، ص 2000أبو شيخة، (يخضع لمراجعة واعتماد مستويات إدارية أعلى

  لما سبق فإن معظم وصف الوظائف يبيغي وبصفة عامة أن يشتمل على ما يلي               وبناء 
  :عند كتابة وصف الوظيفة

1−M>E�jא��g	א�:� �

ينبغي أن يتم وصف الإسم الدقيق للوظيفة باختصار ولكن بدقة، ولن يكون أي وصف                
واحد ينطبق  غامض مثل أن يقال مثلاً مدير كافياً، إلا في حالة ما إذا لم يكن هناك سوى مكان                  

  .عليه هذا الإسم المعين

2−M>E�jא��W�W!�h
�fEqK>��:� �

 تحديد المكان   ا من شأنه  والتيوظائف  ال موظفين أو    من يشتمل ذلك على عدد      يجب أن   
  .أو الوظيفة المعنية
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3−M>E�jא��f=7��»Xא��]��:�א	g�א�7 �

دريبيـة أو   اج اسم الشخص الذي يشغل وظيفة معينة في وصف الوظيفة لأغـراض ت            رويتم إد 
تقييمة، ولكن في الوقت نفسه من الممكن أن يتم حذف اسم هذا الشخص في أي عملية لتقيـيم                  

  ).أو عملية تعيين(وظيفة 

4−Y�¥K?א���a�¥�_��:� �

عادة ما يشتمل وصف الوظيفة على الوظيفة التي يرفع الشخص الذي يشغل الوظيفـة                
هيكلي بوصف الوظيفة أو يـتم تـضمينه        أو من الممكن أن يتم إرفاق تخطيط        . التقارير إليها 

  .كجزء من هذا الوصف

5−M>E�jא��h��l�EoYא��ªY=א��:� �

عادة ما يكون من المفيد تلخيص السبب الرئيسي في وجود الوظيفـة فـي جملـة أو                   
  .جملتين

6−�KE�¹H��:�א&KD¶�¹א& �

لذي ة التي يقع تنفيذها على عاتق الشخص ا       ضيح المهام أو المسؤوليات الرئيس    يجب تو   
يشغل الوظيفة، وسوف يكون من الطبيعي أن تتناسب بعض قوائم المهام بصورة أكبـر مـع                
الوظائف التي تقوم على مهام روتينية، كما تتناسب مع الموقف الذي يكون فيه الهدف الرئيسي               
من وصف الوظيفة هو تقديم إرشادات عامة واضحة للشخص الذي يشغل الوظيفة عن العمل               

  . القيام بهالذي ينبغي عليه

7−�³KE��):אE3_(�א� �

غالباً ما يكون هناك حاجة إلى وصف المحيط الذي يتم من خلاله القيام بالعمل، وعلى                 
الرغم من أنه من الممكن أن يتم تغطية ذلك تحت عدد من العناوين المختلفـة فـإن الهـدف                   

يـة خاصـة    الرئيسي يتمثل في وصف كيفية سير العمل علاوة على وصف أي اعتبارات بيئ            
  .الخ....تؤثر على العمل وكيف يتناسب هذا العمل مع بقية القسم والمؤسسة
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8−�tK8�tא�:� �

ينبغي أن يتم تدوين خطوط الاتصال الرئيسية بين الوظيفة والوظائف الأخـرى فـي                
  .المؤسسة ومع الأفراد والمؤسسات الخارجية علاوة على أسباب هذه الارتباطات

9−·j	¹�Y&א�:� �

أن يتم تسجيل أعداد ومستويات أي تقارير عن الوظائف يتم رفعها إلى الشخص             ينبغي    
الذي يشغل الوظيفة، وذلك على الرغم من أنه ينبغي أن تكون هذه المعلومـة متاحـة أيـضاً                  

من وصف الوظيفةاكجزء من أي تخطيط هيكلي حيث تشكل جزء .  

10−£K<�Tא��:� �

ن ذلـك   أإحصائية مرتبطة بالوظيفة، حيـث      ينبغي أن يتم تضمين أية بيانات مالية أو         
  .يساعد في تقديم مؤشر جيد لحجم الوظيفة

11−fB<א��²¹Y��:� �

كون هناك ظروف عمل خاصة تنطبق على الوظيفة فإنه ينبغي أن يتم تسجيل             تعندما    
  . نفسهذلك في وصف العمل

12−�Î%¹א�א�¥KD&¹א�M�Y<&א�:� �

والمهارات والخبرة اللازمة للقيام بالعمـل      من المفيد أن يتم جمع المعرفة والمؤهلات        
كلها في مستند واحد من الممكن أن يستخدم بعد ذلك في أغراض شتى، وينبغي من خلال ذلك                 
أن يتم الإشارة إلى ما هو لازم لأداء العمل بشكل كامل وفعال، وليس بالضرورة ما يتحلى به                 

  .الشخص الذي يشغل الوظيفة من صفات

�:�א�@<�Kא�−13 �

ثل في الكفاءات في السمات الشخصية وما يتمتع به الأفراد من مهارات تمكنهم من              تتم  
  .القيام بعملهم بكفاءة وفاعلية
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14−ºY�Tא��K�jA<&א�^<��:� �

قد تشمل هذه المعلومات، على سبيل المثال، على بعض الوظائف التي ترتبط بحكـم                
سياً من العمل فيما يتعلـق بمعظـم        المنصب بالعمل ولكنها في الوقت نفسه لا تعتبر جزء أسا         

  .أغراض الوظيفة

15−V�¥K¹א����K<E�jא���:� �

ينبغي أن يتم التوقيع على أي وصف عمل بواسطة كل من الـشخص الـذي يـشغل                   
الوظيفة والمدير التنفيذي المباشر وذلك للإشارة إلى أن هذا مستند متفق عليه، كما إن تـاريخ                

يعد معلومة ذا أهمية وذلك بسبب السرعة التي يصير بهـا           الانتهاء من العمل في هذا المستند       
  ).2006كشواي، (هذا المستند أقدم من أن يتم الاستفادة منه

¼KE�K��(coK�jא��cq¹¹�fEA!�¡K ��K�j?�� �

  :يرتبط نجاح تحليل ووصف الوظائف على المقومات التالية  

زمة، ويمكن أن يتحقق هـذا      تدعيم الإدارة لعملية الوصف بالإمكانات المادية والبشرية اللا        -1
ا تم اقتناع الإدارة بأهمية وصف الوظائف والفوائد المترتبة عليه، لـذلك يجـب              ذالتدعيم إ 

توضيح أغراض الوصف للإدارة والأسلوب الذي سوف يستخدم بما يحقق الموضـوعية            
زمـين  ودقة النتائج، والفترة اللازمة لإتمام عملية الوصف وتكلفة البرنامج، والأفراد اللا          

  .للاشتراك في عملية الوصف
ضرورة الحصول على تعاون العاملين والمشرفين في توفير المعلومات اللازمة ودقتهـا،             -2

 .ويمكن أن يسهم شرح أهداف الوصف وأبعاده في تحقيق هذا التعاون

اء للقيام بجمع البيانات وتفريغها وتحليلهـا وإعـداد التقريـر النهـائي      فَتوفير الأفراد الأكْ   -3
 .ف الوظائفلوص

ضرورة وضع برنامج لوصف الوظائف يحدد فيه خطـوات الوصـف وأسـلوب جمـع                -4
وان يتم إعداد البرنامج بناءا على دراسـة        . البيانات، وميزانية الوقت، والتكلفة، والأفراد    

 .علمية دقيقة

الاستعانة بالخبراء المتخصصين في عملية وصف الوظائف مـن خـارج المنـشأة فـي                -5
  ).73، ص2002حميد، (عملية الوصف المراحل الأولى ل
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�O��א%�K]א&� �
coK�jא��cqj���K�jA<&א�aè�³Y�� �

يتم تجميع هذه المعلومات عن الوظائف المختلفة بأكثر من طريقة، ويمكن التمييـز             

  : طرق أساسية هيستةبين 

  .طريقة المقابلة الشخصية: أولاً

  .طريقة الاستقصاء: ثانياً

  .خصيةطريقة الملاحظة الش: ثالثاً

  .طريقة المؤتمرات التقنية: رابعاً

  .طريقة التسجيل: خامساً

  .أسلوب الخدمة المدنية بالولايات المتحدة الأمريكية: سادساً

¼t¹��:ME8��:�M?�Y�א&?MA�K�א�7 �

وقد يتطلب الأمر مقابلة الأشخاص الـذين       . أي مقابلة شاغل الوظيفة ورئيسه المباشر       
تعرف على الوظيفة التي يقوم بها الموظف والظـروف التـي           يؤثرون ويتأثرون بالوظيفة، لل   

  ) 2000أبو شيخة، . (تحيط بها

      على مقابلة محلل الوظائف للشخص      ويتم الحصول على المعلومات بهذه الطريقة بناء 
المراد جمع معلومات عنه، وتسمح هذه الطريقة بإمكانية جمع معلومات كاملة عـن واجبـات               

وظيفة، كما أنها تصلح في حالة جمع معلومات من أشـخاص لا            ومسؤوليات وظروف أداء ال   
عبـد البـاقي،    . (يستطيعون ملء قوائم الاستقصاء بأنفسهم بسبب قلـة خبـرتهم أو ثقـافتهم            

  )85،ص2001

وعادة ما تتم المقابلة في الموقع حيث توجد الوظيفة، وقد تكون هذه المقابلات هيكليـة           
 الهيكلية عدم وجود أسئلة محددة ولا نموذج أو شـكل           أو غير هيكلية، ويقصد بالمقابلات غير     

مخطط بصورة مسبقة، ولكن عن العكس من هذا، فإن شكل وهيكل المقابلـة ينمـى خـلال                 
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المقابلة، أما في حالة المقابلة الهيكلية فإنه يتم إعداد قائمة بالأسئلة مسبقاً، ويتم إتباعهـا أثنـاء               
  )61، ص2001محمد،. (المقابلات
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فرد أثناء عملهـم وقـراءة      تبدأ المقابلة بقيام المحلل بزيارة أماكن العمل لملاحظة الأ        
 صـورة واضـحة عـن واجبـات         نيصة بكل وظيفة وذلك حتى يمكنه تكـو       التعليمات الخا 

ويفضل أن يكون لدى المحلل قائمة بالأسـئلة        . ومسؤوليات كل وظيفة والظروف التي تتم فيها      
 يثيرها مع المقابل للاسترشاد بها أثناء المقابلة مع ضـرورة تـشجيع الموظـف علـى                 التي

ومن ثم يبدأ المحلل في مقابلة الموظف وذلك بعد مقدمة مختصرة عن موضـوع              . الاسترسال
المقابلة، مع الرغبة في أن يعطيه المجيب على المقابلة جزء من وقته من أجل الحصول على                

  )2003الصيرفي،. (مطلوبةالبيانات والمعلومات ال

−�MA�K?&K��¶KE?א��WC
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  :ومن الإرشادات المفيدة عند القيام بالمقابلة، بهدف جمع الحقائق والمعلومات ما يلي

قيام المحلل المقابل بتقديم نفسه وشرح سبب المقابلة وطبيعة المهمة وإظهار اهتمامـه              .1
  .موظفين بلغتهم الخاصةبالموظف وبوظيفته، والتحدث إلى ال

تجنب إخبار الموظف بكيفية الأداء أو لفت النظر إلى أخطاء الأداء، وذلك لان طبيعة               .2
 .عمل المحلل في هذا الجانب وصفية بحتة لا انتقادية

الإعداد للمقابلة وذلك بما يضمن الحصول على إجابات عن جميع الأسئلة الواردة في              .3
ئلة يجب أن تتابع حتى لا تكون هناك لحظات صمت          الاستبيان، بالإضافة إلى أن الأس    
 .باهتة نتيجة للتردد أو عدم الثقة

 .تحديد موعد المقابلة، لكي لا يحدث أي نوع من الإرباك في سير العمل .4

هم علية وتشجيعهم على الحديث، وإعطاؤ    يفضل مقابلة الموظفين في أماكن أعمالهم الف       .5
 .أسئلة يريدونهاالفرصة لتقديم معلومات إضافية وطرح أية 

 .بين عشرين إلى ثلاثين دقيقةما يجب أن تحدد مدة المقابلة، كأن تتراوح مدتها  .6

الحرص على تسجيل جميع البيانات والملاحظات والمعلومات بعـد انتهـاء المقابلـة              .7
  ).2000أبو شيخة، (مباشرة، وذلك حتى لا يفقد المحلل أي من هذه البيانات

� �
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هذا النوع من المقابلات تمكن المحلل من تقدير وتقييم أهمية البيانـات            ومن أهم مزايا    
التي حصل عليها، ومنحه الفرصة لفرز الحقائق الضرورية بدقة أكثر، لأنـه شـاهد بنفـسه                
وتحدث شخصياً إلى العامل أو الموظف في أثناء تأديته لعمله، وأيضاً تتيح الفرصة لمن تـتم                

لومات كافية عن أسباب وأهداف المقابلة، وهـذا مـا يـشبع            معه المقابلة بأن يحصل على مع     
الناحية النفسية لديه، ويعطي مزيداً من الصحة والصلاحية لنتائج المقابلة، كمـا أنهـا تمكـن                
المحلل من تفهم المصطلحات الفنية التي تستخدم في الوظيفة والوقوف على استخدامها عمليـاً              

  )2000شاويش، . (في أداء الوظيفة

افة إلى أنها تعتبر ضمان لتغطية كل جوانب الوظيفة والحصول على معلومات            بالإض
كاملة ودقيقة، كما أنها تجعل من السهل مقارنة المعلومات التي تم الحصول عليها من أفـراد                

  )61، ص2001محمد،. (مختلفين يأدون نفس الوظيفة

−��jE<א�:� �

 طويلاً لإنجازها، وخاصـة إذا      إلا أن لطريقة المقابلة بعض العيوب، فهي تتطلب وقتاً        
. كان هناك عدد كبير من الوظائف كما لو استخدمت طريقة المقابلة في مؤسسة كبيرة الحجـم               

كما أنها تتطلب تكاليف كثيرة نسبياً، حيث أنها تستغرق وقت كلٍ مـن المحلـل والعامـل أو                  
يتقاضـاها المحلـل،    الموظف الذي تتم معه المقابلة، والتكاليف هنا تتمثل في الرواتب التـي             

والإنتاج الذي تخسره المؤسسة نتيجة استغلال وقت العامل في المقابلة، بالإضافة إلى أنها قـد               
لا تتيح الفرصة لمساهمة كل موظف أو مشرف في المقابلات، لأن ذلك يمثل صعوبة عملية،               

  )2000شاويش، . (إذا كان عدد العاملين في المؤسسة كبيراً
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تعتمد هذه الطريقة في جمع المعلومات على إعداد نموذج معد بدقة مـن قبـل إدارة                
الموارد البشرية ويحتوى على مجموعة من الأمثلة تغطي جميع البيانـات المطلوبـة لتحليـل        

ثم . ووصف الوظائف، ويوزع هذا النموذج على العاملين لملئه عن طريق الإجابة عن الأسئلة            
  )84، ص2001عبد الباقي، . (دارة الموارد البشريةترد ثانية إلى إ
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وعادة ما يتكون نموذج استقصاء تحليل الوظائف من ثلاث إلـى خمـس صـفحات،               
وبالنـسبة  . وتحتوي على كل من الأسئلة الموضوعية، والأسـئلة ذات النهايـات المفتوحـة            

ستقـصاء، وبعـده    للوظائف الموجودة بالفعل فإن الفرد شاغل الوظيفة يقوم بإكمال قائمـة الا           
مراجعتها بواسطة المدير المباشر للفرد يتم إرجاعها لمحلل الوظائف، أما في حالة إذا ما كانت               
الوظيفة التي يتم تحليلها وظيفة جديدة، فإن قائمة الاستقـصاء ترسـل للمـدير الـذي يقـوم                  

  )2001محمد، . (بالإشراف على الفرد في الوظيفة الجديدة

 هو الحصول على الحقائق الوظيفية لكـل        ءستخدام الاستقصا إن الهدف الأساسي من ا    
وظيفة مما يتطلب مراعاة الموضوعية في المعلومات المقدمة، ومن هنا يأتي أهميـة تـصميم               
الاستقصاء بشكل بسيط يساعد شاغل الوظيفة على تعبئته مما يـسهم فـي الحـصول علـى                 

ير تفاصـيل عناصـرها تـصويراً       معلومات تتطابق مع الواقع الفعلي للوظيفة، وتقوم بتصو       
  )2000شاويش،. (صادقاً، مما يعني تحقيق الصحة في النتائج وإمكان الاعتماد على فاعليتها

−µK<>א���K8?�	tא��K�j?��:� �

  :تتوقف فاعلية الاستقصاء كوسيلة لجمع البيانات على توافر عدة مقومات أهمها

المستقصاه بحيث تكـون ممثلـة   مدى سلامة اختبار عينة المفردات من فئات العاملين     .1
  .لمجتمع كل فئة، تمثيلاً جيداً

 ة أو المناطق التي يعمل بها شـاغلو       مدى تناسب التوزيع الجغرافي للعينة على المنطق       .2
 .الوظيفة

مدى دقة تصميم قائمة الاستقصاء بحيث يتوافر لها وضوح ومنطقية وتسلسل الأسئلة             .3
ق كافية عن الوظائف المـستهدفة وفـي        ومن ثم تكون أداة يعتمد عليها في جمع حقائ        

 .قياس الآراء

 .مدى توافر مقابلين مؤهلين عند استخدام المقابلة الشخصية كوسيلة لجمع البيانات .4

) بالبريد أو الهـاتف أو المقـابلات      (مدى مناسبة وسائل جمع البيانات من المستقصين         .5
ة، علماً بأنـه فـي      على ضوء الخصائص الثقافية والسلوكية لمفردات العينة المستهدف       

بعض المجتمعات أو المناطق يميل بعض المستقصين لاستيفاء وإعادة القائمة بالبريد،           
كما يميل بعض المستقصين لتلقي استفسارات      . لكن ذلك لا يحدث في مجتمعات أخرى      

، ص  1999مـصطفي، . (أو أسئلة بالتليفون والرد عليها بينما لا يقبل غيـرهم ذلـك           
 )110و109ص
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يساعد في التقليل من التكاليف بالمقارنة بالأساليب الأخرى من حيث الوقت والجهـد             
وعدد العاملين على تنفيذ هذا الأسلوب، كما أنه يمتاز بالشمول، حيث يمكن توزيع عدد كبيـر                
من الاستبيانات على كل أو معظم العاملين مما يعطي المحلل الفرصـة لمقارنـة المعلومـات         

ن الدقة في الإجابة، أضف إلى ذلك أنه يعطـي العـاملين الفرصـة للتفكيـر                والبيانات لضما 
ومراجعة إجاباتهم للتاكد منها ومقارنتها مع واقع الوظيفة وما يقومون به من أعمال، كما أنـه                
يتميز بالسرعة في جمع المعلومات والبيانات ودقتها سـيما وأن العامـل يكتبهـا والمـشرف                

 )2000شاويش، . (بل تسليمها للمحلليراجعها ويتأكد من صحتها ق
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العيب أو النقص الرئيسي في هذه الطريقة يتمثـل فـي احتمـال التفـسير الخـاطئ                 
للمعلومات سواء من القائم بملء القوائم أو من الفرد الذي يقوم بتحليلها، أيـضاً فـإن قـوائم                  

  )2000محمد، . (الاستقصاء تستغرق وقتاً وتكلفة عالية
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ين بزيـارة الإدارات أو     الباحثـة يقصد بهذا الأسلوب لتحليل الوظيفة، قيام مجموعـة         
مواضع الأداء عموماً، وتسجيل ملامح وأبعاد الأداء على الطبيعة بكل وظيفة، ويسهل استخدام             

 بيانـات إلـى     هذا الأسلوب كلما كان العمل الملاحظ بسيطاً وتكرارياً مثل ملاحظة أداء مدخل           
  )116، ص1999مصطفى، . (حاسب أو عامل تغليف

ويستطيع الخبير أو محلل الوظيفة من خلال المشاهدة أو الملاحظة تدوين كل ما يراه              
على الطبيعة، بالإضافة إلى وضع تصوراته عن وصف ومواصفات الوظيفة الذي يخضع في             

  )2000شاويس،. (ل الوظيفةالنهاية إلى المراجعة من قبل الرئيس المباشر للشخص شاغ

وتعتمد هذه الطريقة على قيام المسئول عن التحليل عن خطة الأفراد بجمع معلومـات                
عن الوظائف التي يشغلونها أثناء تأديتهم لعملهم، وتسجيل كل المعلومات اللازمـة للحـصول              

  )2001 عبد الباقي،. (عليها، وقد يتم استخدام أسلوب التصوير للحصول على صورة تفصيلية
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 كيفيـة   -الأعمـال المـؤداة   : وتتضمن المعلومات المطلوبة إلى المسئول عن التحليل        
 العلاقة  - مدى الاعتماد على معاون أو أكثر      - الآلات أو الأدوات أو المواد المستخدمة      -أدائها

 نوع أو أنـواع الجهـد       -)وقوف وجلوس /جلوس/ وقوف– وضع الأداء    -مع وظائف أخرى  
وجميع هذه البيانات يجمعها المـسئول عـن        . ودرجته أو درجاته  ) قليع/ جسماني(المطلوب  

كما يجري  . التحليل من واقع الملاحظة الميدانية وسؤال الرؤساء المباشرين في كل موقع عمل           
والعدد المناسب هنـا هـو      . اختيار عدد مناسب من العاملين بكل وظيفة لملاحظتهم ومناقشتهم        

. ين والوقت المحدد للانتهاء من برنامج تحليـل الوظـائف         الباحثةالمتناسب مع وقت وقدرات     
  )1999مصطفى، (
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وتصلح هذه الطريقة في تحليل الأعمال التي تتصف بالتكرار والروتينية، وتعد وسيلة            
من الوسائل المفيدة خاصة عندما تتكون الوظائف من عدد من الأنشطة المادية التـي يـسهل                

  )2003ديسلر،. ( التجميع وموظفي الحساباتملاحظتها مثل وظائف عمال
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من أكثر عيوب الملاحظة كطريقة للتحليل هي أن الملاحظة تقتصر علـى الوظـائف              
ذات الدورات القصيرة والمتكررة، أما الوظائف المعقدة أو الوظائف التي لـيس لهـا دورات               

غير عمليـة، فعلـى سـبيل       متكررة وتتطلب فترة ملاحظة طويلة فالملاحظة المباشرة تكون         
، تحتاج فترة زمنية غير عادية، ولكن من ناحيـة           فإن ملاحظة عمل رجل بيع أو محامٍ       المثال،

أخرى يمكن استخدام الملاحظة المباشرة لتكوين فكرة أو إحساس عام بوظيفـة معينـة، ثـم                
  )60،61، ص2001محمد، . (تستخدم مع الملاحظة طريقة أخرى لتحليل الوظيفة
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بموجب هذه الطريقة يتم جمع كافة المعلومات الخاصة بعمل معين وذلـك مـن قبـل      
المختصين، ويكون ذلك عن طريق الندوات والمؤتمرات، وتتم بإشراف أشـخاص إداريـين             

  )2000شحادة، . (وفنيين، أصحاب خبرات ومهارات عالية وواسعة في مجال العمل المطلوب

� �
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بموجب هذه الطريقة يتم الاحتفاظ بسجل خاص عن النشاطات الاعتيادية التي يقوم بها             
الافراد بالمنظمة، ويسمى هذا السجل بسجل الوقائع اليومية، وهو سـجل يـستهدف حـصر               

ويستوجب على  . مجموعة الأنشطة اليومية التي يؤديها الفرد والزمن الذي يستغرقه كل نشاط          
طريقة وجود صورة كاملة وواضحة عن الوظيفة وخاصة عندما تدعم من خلال إجراء             هذه ال 

  )2005المدهون، . (المقابلات بين العامل والمشرف عليه
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ناء على  وب. وضع هذا الأسلوب من خلال لجنة الخدمة المدنية بالولايات المتحدة الأمريكية          
هذا الأسلوب يتم تجميع المعلومات في سجل تحليل الوظائف، ومن ثم يقوم محلـل الوظـائف                

  :بحصر مجموعة المهام الخاصة بالوظيفة حسب أهميتها، ثم يحدد ما يلي

  .مستوى المعارف المطلوبة والتي تمكن العامل من أداء واجباته الوظيفية بنجاح .1
 .عداتملات والالمستوى المهاري اللازم لتشغيل الآ .2

القدرات الحسابية، حل المـشكلات، والقـدرات       : القدرات اللازمة لأداء الوظيفة مثل     .3
 .الخاصة بالتعامل مع الآخرين

 .الدفع أو الجذب أو الحمل: النواحي البدنية مثل .4

 .الظروف البيئية الخاصة .5

لأفراد العمل تحت ضغط في حالة الطوارئ، التعامل مع ا        : طبيعة العمل بالوظيفة مثل    .6
 .من خلال إعطاء وتلقي التعليمات، أو أداء أعمال متكررة

نواحي الاهتمام بالموظف بخصوص تفضيلات الموظف لأداء الأنشطة التي تتـضمن            .7
  )2003ديسلر، . (التعامل الأشياء أو المواد أو تداول البيانات أو التعامل مع الأفراد
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  الثالثالفصل 
  التنظيم الإدراي
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العمل الإداري هو مسؤولية موزعة في الجهـاز الإداري فـي الدولـة بـين عـدة                   
 ـ   ، ومـن خـلال الـدور       )9، ص 2000العلمـي،   (دى تـدرج الـسلم الإداري     جهات على م

الحقيقي للإدارة ولكي يظهر دورها بـشكل أوضـح أولاً ويـنعكس بنتـائج إيجابيـة علـى                  
صعيد المنظمة ثانياً فلا بد أن يكون لتلـك الإدارة حـضور وظيفـي وبنـائي فـي هيكـل                    

  ).2003الهيتي، (وبناء المنظمة بشكل عام

وظيفـة مـن وظـائف الإدارة ذات التـأثير الـشمولي علـى كافـة                ويعد التنظيم     
إن دور التنظيم يتحدد فـي أنـه يقـدم لنـا الوسـائل التـي يـستطيع                  . نشاطات المشروع 

ولتحقيـق  . الأفراد بمقتضاها العمل جماعياً وبفعاليـة نحـو تحقيـق الأهـداف المرسـومة             
مـال المطلـوب تنفيـذها    هذه الأهداف فإن علـى المـدير أن يحـدد أولاً النـشاطات والأع      

وإدارتها، ومن سيتولى مساعدته ووسائل الاتـصالات وبـدوره فـإن المـرؤوس يجـب أن                
يعرف طبيعة الوظيفة المطلوبة فيه وحدود هـذه الوظيفـة وعلاقتـه برئيـسه والمجموعـة                

، 1999العـلاق،   (التي تعمل معه، والمجموعة الكلية التي يتكـون منهـا البنـاء التنظيمـي               
ا كان التنظيم الإداري على هذا القـدر مـن الأهميـة، فـإن هـذا الفـصل                  ولم). 169ص

بمباحثه سـيتناول مفهـوم التنظـيم الإداري وخصائـصه، كمـا سـيتناول هـذا الفـصل                  
خطوات التنظيم الإداري ويختتم هـذا الفـصل مباحثـه بـالتعرف علـى أنـواع التنظـيم                  

  .الإداري
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  : على النحو التاليالتنظيم الإدارييمكن تعريف   

الإطار العام للكيفية التي يتم بموجبها التمييز       "نصر االله التنظيم الإداري بأنه،      . د عرف
وتقسيم العمل وتشكيل الوحدات داخل المنظمة وتنسيق الأعمال وتكاملهـا لتحقيـق أهـداف              

  ).142، ص2002نصراالله، "(المنظمة

إن تنظيم المشروع معناه تزويده بكل شـيء مفيـد للقيـام            : "ا عرفها هنري فايول   كم
  ). 142، ص2002نصراالله، "(المواد الخام، العدد، رأس المال، الأفراد: بوظيفته

إن التنظيم هو نظام لأنشطة منسقة إداريـاً لشخـصين أو           : "أما شيستر بارنارد فعرفه   
هناك أشخاص قادرون على الاتصال وراغبـون فـي         فهو نظام للتعاون عندما يكون      ... أكثر

  ).142، ص2002نصراالله، "(العمل لتحقيق هدف مشترك

التركيب أو التكوين العـضوي لـلإدارة       "مصطفى عفيفي التنظيم، بأنه     . دكما عرف   
والذي يدور بداخله طائفة من الروابط والعلاقات المتبادلة للعمل تربط فيما بين أعضائه فـي               

  ).224، ص1990عفيفي، "(طة أو الرئاسة المتدرجةإطار من السل

تلك العملية التي يتم بمقتـضاها الترتيـب        "الصحن وآخرون التنظيم، بأنه     . دوعرف  
الصحن "(للأفراد والموارد المادية في مجموعات مهيكلة لتنفيذ الخطط وتحقيق أهداف المنظمة          

  ).189، ص2002وآخرون، 

مجموعة من  "كتور على شريف للتنظيم، بأنه      أضف إلى ذلك فكان هناك رأي آخر للد       
شـريف،  "(الناس، تربطهم علاقة رسمية، لتحقيق الأهداف التي من أجلها أنـشئت المنظمـة            

  ).229، ص2001

ترتيب الموارد الخاصة بالمنـشأة بطريقـة       "أيضاً عرفه جاري ديسلر في كتابه، بأنه        
  ).2002،220ديسلر، ("تمكن أنشطتها من المساهمة بشكل منظم في أهداف المنشأة
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وظيفة من وظائف الإدارة للتـأثير الـشمولي علـى كامـل          "العلاق بأنه،   . وعرفها د 
نشاطات المشروع ويتحدد دور التنظيم في أنه يقدم لنا الوسائل التي تستطيع الأفراد بمقتضاها              

  ).169، ص 1999العلاق، "(العمل جماعياً وبفاعلية نحو تحقيق الأهداف المرسومة

بأنه " التنظيم الاجتماعي "جون فيفنر إلى تعريفه من زاوية دعامته البشرية أي          وذهب  
الوسيلة التي يتجمع بمقتضاها وبصورة مترابطة طائفة من البشر لأداء عمل موحد لا يستطيع              "

كل منهم بمفرده الاضطلاع بأعبائه، وبحيث يكون هدفهم من وراء ذلك تحقيق نتـائج متفـق                
  ).225، ص1990عفيفي،"(عليها مسبقاً

إلى تحديـد مـضمونه انطلاقـاً مـن خصيـصة           " إدوراد مارشال ديموك  "كما إتجه   
استمرارية تطوره وتغيره المواكب للظروف والأحداث المختلفة التي تمر بنشاط الإدارة خلال            

 - غير الثابت أو دائم التغيير     -التجميع المنطقي العقلاني  "مراحل تنفيذها للعملية الإدارية، بأنه      
مجموعة من العناصر بصورة مترابطة بحيث تمارس من خلاله كافة أركان العملية الإدارية             ل

  ).226-225،ص ص 1990عفيفي،"(من توجيه وتنسيق ورقابة تحقيقاً لأهدافها المحددة سلفاً

ترتيب جميع عناصر المؤسسة لإنجـاز أهـدافها     التنظيم هو   "وعرفه جون نايلون بأن     
  )P.376,1999" (الإستراتيجية

ترتيب من الأفـراد لإنجـاز بعـض الأهـداف          "أما روبين فقد عرفه في كتابه بأنه        
  ).1999.4"(المحددة

نية الإدارة إلى ترتيب التقنيـات      " بينما عرفه روزفيلد و ويلسون التنظيم الإداري بأنه         
  )P.171 ,1999("رةاوالأدوات والنظريات اللازمة لترتيب الإد

  : بأنهالتنظيم تعريف  مما سبق إلىالباحثةوارتأت 

الأداة التي تنقل كل من العناصر المادية والبشرية المكلفة بتسيير العملية الإداريـة             "

وتحقيق أهدافها من مرحلة البعثرة والتشتت إلى مرحلة التجميع والتوزيع الفئوي المنـسق             

قترنة بها وفقاً   والمتكامل، بما يستتبعه ذلك من تقسيم للسلطة اللازمة لأدائها والمسؤولية الم          

  ". تحقيقهاالمرجوللنتائج 
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يعتبر التنظيم أحد عناصر العملية الإدارية الذي لا غنى للمنظمات عنها مهمـا كـان               
، 2002نـصراالله،   (مجال عملها، وقد تنجح المنظمات أو تفشل تبعاً لفاعلية التنظيم الذي تتبعه           

الجيد هو الذي يتفاعل مع التخطيط ويتناسق معه على طريق بلوغ الهدف            ، فالتنظيم   )142ص
ورغم ذلك، فإن هناك ملامح أخرى تميز التنظيم الجيـد،     . المشترك الذي يسعى إليه كل منهما     

ومـن أهـم هـذه      والتي أجمع عليها رجال الفكر الإداري بناء على ملاحظاتهم وتجـاربهم،            

  :الملامح مايلي

1−�£KE?א���W�¹�:� �

تتضمن وحدة القيادة تنفيذ المرؤوس لأوامر رئيسه بشكل أكفأ، وتتضمن أيضاً عـدم             
  .تضارب الأوامر والتعليمات، لأن مثل هذا التضارب قد يخلق فوضى في المنشأة

2−�£KE?א��f�A���� �

فلا بد من توضيح اتجاهات خطوط السلطة من أعلى إلى أسفل، بما يسمح بانـسياب                 
  .من أعلى المستويات الإدارية إلى أدناها في أسرع وقتالأوامر وتدفقها كاملة 

3−�K�K7Cא��M�j�¹��� �

إن التنظيم الجيد يميز بين الانشطة الأساسية والثانوية ويعطـي الأنـشطة الأساسـية                
فالأهم ثم المهم هـو     . إهتماماً خاصاً من حيث وضعها في مستوى إداري مناسب لأهميتها         

  .مبدأ من مبادئ التنظيم الفعال


W¶�אx	Yא4−²�� �

والمقصود هنا هو توفير ما ينبغي توفيره، ويعتبر التنظيم الجيـد أداة فاعلـة لمنـع                  
الإسراف والهدر، ويؤدي بالتأكيد إلى تقليص التكاليف، فالتنظيم الجيد يحدد ويرسم ويقرر            

 من  التقسيمات التنظيمية التي يتوقع أن تكون فوائدها المادية طويلة الأجل أكبر مما ستكلفه            
  .نفقات وجهود
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والمقصود هنا أن تكون المسؤوليات محددة بوضوح تام، ومفهوم، ومعلنـة، لتجنـب               
  .الفوضى والإرباك ولكي تكون المنشأة قادرة على مكافأة المجد ومحاسبة المسيء

6−M�K���א&M�¹Y�¹א�� �

 لمقتضيات التطور مـن دون أن يحـدث         إن التنظيم الجيد هو الذي يقبل التعديل وفقاً         
  .وينبغي أن يكون التنظيم بسيطاً لا تعقيد فيه. تغيير جذري في معالمه الأصلية

7−gE;Cא���א¥Y?�	א�� �

بمعنى أنه يجب ألا يجري تعديل أساسي في التنظيم إلا إذا كان ذلك لأسـباب قويـة                   
  .يمتبرر ما يبذل من جهود ووقت ومال في التعديل أو إعادة التنظ

8−�.A�K<א��.��¹·K<א���� �

التنظيم الجيد هو الذي يوفر مناخاً مشجعاً لتفاعل وتظافر جهود العاملين بمـا يحقـق                 
  .الأهداف المرسومة
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فالتنظيم ليس مجرد رسم على ورق ووصف مكتوب، بل هو تفاعل يتم بين الواجبات                
 ثـم   - كل منهم علـى حـدة      -لهذا لا بد من دراسة قدرات أعضاء التنظيم       . ةوالقدرات البشري 

  .تحميل الواحد منهم بالواجبات التي يقدر عليها وحدها

10−�tK8�u��M�K<��M@�
�� �

يجب أن يتضمن التنظيم الأمثل شبكة اتصالات واضحة وفعالة تكفل تدفق المعلومات              
ا فيه، وذلك بسرعة فائقة ودون عوائق تقف فـي          من أدنى مراتب التنظيم إلى المستويات العلي      

كما ينبغي وجود خطوط واضحة للسلطة تبين وضع كل عضو فـي            . سبيل انسياب المعلومات  
  ) 1999العلاق، (التنظيم بالنسبة لمن يعلوه
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لتنظيم قد تتباين باختلاف    إلا أن درجة الانغماس في ا     . إن أسس ومبادئ التنظيم واحدة      
أحجام المشروعات وطبيعة وأبعاد أهدافها وأغراضها ومراميها، فالوظائف والأعمال البسيطة          
تتطلب تنظيماً بالضرورة، لكن أبعاد التنظيم وتعقيداته تكون أكبر فـي المـشروعات الهائلـة               

م العمـل   ، وهي تـشمل تقـسي     )170، ص 1999العلاق،  (بالمقارنة مع المشروعات الصغيرة   
بالمنظمة إلى أقسام وتفويض وإنشاء نظم الرقابة والتنسيق لضمان أن كل فـرد يعمـل فـي                 

وبالتحديد، فإن المدير الذي يرغب في تنظيم قسمه، فإن عليه          . انسجام لتحقيق أهداف المنظمة   
  -:أن يعكف على النقاط الست التالية

1−iAB
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تنظيم هي دراسة المهمة الخاصة بوحدتك مـن أجـل          إن الخطوة الأولى في عملية ال       
فمثلاً، قد يعرف مدير التسويق أنه لكـي        . التعرف الأفضل على الأعمال التي يتعين القيام بها       

ينجح، فإنه يتعين على قسمه القيام ببعض الوظائف المهمة، وبمعرفة أن هذه الوظائف يجـب               
  .تخصيص وتوزيع الأعمال على مرؤوسيكأن تنجز، فإن الخطوة التالية لمدير المبيعات هي 

2−�«K7Cא��i�¹��gE�?��)µKB
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ويشمل . إن الخطوة التالية هي أن تقرر بالضبط كيف سيتم الأعمال الواجب القيام بها              
  . التقسيم قيام رجل الإدارة العليا بتقسيم أنشطة المنظمة إلى الأقسام

3−dE�Cא���d?����cE��Y�Y?��:� �

كل من المرؤوسين عملاً مستقلاً، يخلق الحاجة لتحقيق التنسيق، فمثلاً يجب           إن إعطاء     
تنسيق عمل مدير الإنتاج، وعمل مدير المبيعات، كي يتسلم العملاء متطلبـاتهم فـي الوقـت                

  .المناسب

� �

� �
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شـرة  ويقصد بمدى الرقابة بالنسبة للمدير هو ذلك العدد من المرؤوسين المتصلين مبا             
 فقد يكون هناك عدد قليل      اًًوإن اتخاذ قرار بشأن المدى الصحيح للرقابة يعد شيئاً هام         . بالمدير

جداً من المرؤوسين، ويعني ذلك أن وقتك غير مستخدم بشكل فعال، بينما قـد يكـون العـدد                  
  .الكثير جداً منهم يؤدي بالمقابل إلى فاقد أكبر في وقتك

5−M�¦uא��M:A��:��?Y�Y�א� �

لخطة الخامسة هي تقرير حجم السلطة التي ستفوضـها أو تـدفعها أسـفل إلـى                إن ا 
مرؤوسيك فمثلاً، قد يقرر مديرنا التسويقي أنه يتعين على الشخص المسئول على الإعلانـات              
مراجعة المدير قبل وضع أي إعلانات، أو يقرر المدير تفويض جزء من سلطة اتخاذ القـرار                

لشخص أنه يتعين عليه الحصول على موافقة مسبقة من المـدير           لتابعه هذا، ربما بإخبار هذا ا     
  . دولار500فيما يتعلق بالإعلانات التي تجاوز قيمتها 

6−MEBE;C��M:�Y��g	¥�:� �

بمجرد القيام بتوزيع الأعمال وإجراء التعيينات فإن معظم المديرين يقومون بإضفاء الشكل            
ضح هذه الخريطة الهيكل التنظيم للتنظـيم       وتو. الرسمي على تنظيماتهم في الخريطة التنظيمية     

. في شكل خريطة وفي نفس الوقت يقوم المدير بشكل نمطي بكتابة وصف للوظيفة لكل تـابع               
، ص  2002ديـسلر،   (وهذا يوضح بالتفصيل ما هي الأنشطة التي تم تخصيصها لكل مرؤوس          

  ).223-221ص 
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 سماته وظروفه الخاصة التي تميزه عـن غيـره مـن النمـاذج              لكل نموذج تنظيمي    
التنظيمية الأخرى وذلك وفقاً لأهدافها المتباينة وطبيعـة أعمالهـا المختلفـة وحجـم المهـام                
والاختصاصات المسندة إليها غير أن تلك الأنماط التنظيمية المتباينة يمكن ردها في النهاية إلى              

 عن الشكل الرسمي وجانبه المقابل عـن الطـابع غيـر            تصنيف ثنائي عام يعبر جانبه الأول     
العلاق فـي كتابـه     . ويذكر د ) 232، ص 1990عفيفي،(الرسمي الذي وضع في قالبه التنظيم     

، وسنتناول  )179، ص 1999العلاق،  (أنواع التنظيم هما التنظيم الرسمي والآخر غير الرسمي       
  :هذين النوعين بشكل من التفصيل، وكما يلي

¼t¹��(E;Cא��lÑYא��g:� �

التنظيم الرسمي هو تنظيم قائم وشاخص ومحدد المعالم وواضح الشكل، يقـوم علـى                
تحليل الأعمال ثم تجميعها في وظائف، والوظائف في وحدات إداريـة صـغيرة، والوحـدات      
الصغير في أقسام والأقسام في إدارات، وتتم عملية التحليل والتقسيم على أساس موضـوعي              

  ).179، ص1999العلاق، (اص أو العلاقات الطبيعية التي تربط بينهمبغض النظر عن الأشخ

ويعد المنطلق الأساسي لفكرة التنظيم الرسمي متمثلاً في الالتزام الكامل والحرفي بما              
تقرره السلطات الرسمية المختصة بصنع التنظيم وتحديد حركة سـيرة بـصورة مدونـة أو               

اجبة التطبيق في مجال السلوك التنظيمي ومعـاييره        مستمدة من التقاليد والأعراف المستقرة و     
وإجراءاته المحددة بدقة متناهية دون تحريف لها أو خروج جزئي عليها، وهو الأمـر الـذي                

  :يستتبع التقيد بما يلي من الأسس والركائز بصدد تشييد التنظيم في قالبه الرسمي

فه بصورة مطابقة تماماً لما     بناء التنظيم وتحديد مساره وسعيه نحو تحقيق نتائجه وأهدا         -1
  .اتخذ في هذا الشأن من قرارات وإجراءات رسمية صادرة عن السلطة المختصة

إقامة التنظيم في قالبه الرسمي استناداً إلى أسس ثابتة غير قابلة للتعديل أو للإحـلال                -2
 .البدلي متمثلة في كل من مبادئ تقسيم العمل

م بصفة عامة، والوظـائف الموزعـة علـى         التركيز على العناصر المادية في التنظي      -3
العاملين في ضوء مبدأ التخصص بصفة خاصة كمعايير وحيدة لنجاحه، مع مراعـاة             
عدم التركيز على العنصر البشري بصورة ثابتة في بناء التنظيم وحركته لمـا هـو               
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،ص ص  1990عفيفي،  (معروف من قيام احتمالات التغيير والتبديل فيه تبعاً للظروف        
233-234.( 

−¸Kא�Z��:� �
  .يمتاز هذا النوع من التنظيم بسهولته وبساطته. 1
  .يمتاز أيضا بكونه يحدد سلطة ومسؤولية كل فرد أو جماعة من الأفراد تحديداً واضحاً. 2
وهو أيضاً يوحد الإدارة و يوضح اتجاه الأوامر والمسؤوليات، حيث أن الأوامر تتجه من . 3

تدرجة إلى الأسفل مارة بالذين بعدهم حسب رتبهم أولاً أي من في المرتبة الأولى م، أعلى
بأول إلى من هم في آخر الرتب، وهؤلاء في آخر الرتب مسؤولون أمام من هم فوقهم، 

  .ومن فوقهم مسؤولون أمام من هم أعلى منهم وهكذا
  .ويمتاز بسهولة اكتشاف الخطأ والإهمال ومعرفة المسؤول. 4
إذ أن كل قرار يصدر من ، مال التي تتطلب سرعة في التنفيذو يتميز بكونه يتفق مع الأع. 5

الإدارة العليا يجب أن ينفذ ممن هم تحتها كل حسب اختصاصه دون أن يمانع أو يجادل 
  .فيه

حيث يمكن إضافة أقسام ، إذ إنه يتقبل كل توسع يطرأ على المؤسسة، ومن مزاياه المرونة. 6
  .الحاجة إلى تغيير طريقة التنظيمجديدة إلى المشروع  وتوسيع كل قسم دون 

كل شخص في المشروع الذي يتبع هذا النوع من التنظيم يعرف ما هو العمل الذي يلي . 7
ولذلك فهو ، عمله وهو يعلم أنه عندما يرقى سوف يعهد إليه هذا العمل الذي يلي عمله

ديد وهو يعرف فإذا جاء دوره في الترقية سيستلم العمل الج، يحاول أن يتعلم كل شيء عنه
  .كافة متطلباته

  
−i�jE
�:� �
وذلك لأن قراراتها ، حيث أن من يتحكم في أمور المشروع هي الإدارة العليا، الدكتاتورية. 1

يجب أن تنفذ من غير أن تحصل على موافقة من لهم رأي في الموضوع من صغار 
  .الموظفين

 أن تكون قرارات الإدارة مبنية هو، والذي تسير عليه أكثر المشاريع، أن التنظيم الصحيح. 2
على ما يقدم من اقتراحات وآراء من موظفي المؤسسة أو من جماعة مختصة بمثل هذه 

والتنظيم الرأسي يفتقر إلى ، المواضيع تستخدم لغرض أخذ رأيها كل حسب اختصاصه
  .ذلك
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تقرر كل حيث أن الإدارة هي التي ، لا يستفيد هذا النوع من التنظيم من فوائد التخصص. 3
  .)org.ngoce.www(ما يتعلق بأمور المؤسسة

  
¼KE�K��(�gE;Cא���Ð�lÑYא�:� �

وتتبلور فكرة التنظيم غير الرسمي في أنه ينشأ بفعل الروابط والعلاقات الداخلية فـي                
يمات غير مقننـة أو      تنظ - وفي إطار جماعات العمل ووحداته وأقسامه الفرعية       -مجال العمل 

محددة بصورة رسمية تحركها دوافع وبواعث وأهداف محكومة بالإطارين الإنساني والواقعي           
لطبيعة الروابط البشرية بين أعضاء التنظيم وبحيث يذعنون بشأن تسييرها لقيادة غير رسمية             

اقعي علـيهم   من بينهم يدينون بالولاء لها وتلبية توجيهاتها وأوامرها من منطلق تأثيرهـا الـو             
  ).235، ص1990عفيفي، (

تنظيم ينشأ بطريقة عفوية غيـر مقـصودة        "فالتنظيم غير الرسمي عرفه العلاق بأنه،         
نتيجة للتفاعل الطبيعي بين الأفراد العاملين في المنشأة وهو يصور مجموعة العلاقات الطبيعية             

  )183، ص1999العلاق، (التي تنشأ بين جماعة العاملين أثناء العمل

ووفق هذا النمط من أنماط التنظيم يقوم المديرون التنفيذيون باختيار وتعيين وتـدريب               
  :وتحفيز العاملين لإداراتهم وفق طبيعة نشاط الإدارة، والشكل التالي يوضح هذا النموذج

  

  )40، 2003عباس، : (المصدر

 الإدارة العليا

معاون المدير العام 

 لشؤون الأفراد

 مدير الإنتاج مدير التسويق مدير المالية مدير البحث والتطوير
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قام بإناطة مهام ونشاطات هـذه الإدارة       ويلاحظ من الشكل التنظيمي غير الرسمي أنه        
على جميع الإدارات في المنظمة، ووفق هذا النمط يلاحظ امتلاك معاون المدير العام لـشؤون       
الأفراد يمتلك صلاحيات استشارية في شؤون الأفراد ويمتلك مديرو الأقسام التنفيذيـة جميـع              

عداد وتصميم أنظمـة المـوارد      الصلاحيات الخاصة بإدارتهم، وكذلك الصلاحيات المتعلقة بإ      
  ).2003عباس، (البشرية وفق طبيعة العاملين ونشاطات ومهام إدارتهم

هذا ولقد ترتب على النظريات غير الرسمية للتنظيم إرساء الطائفة المستحدثة التاليـة             
  :من المبادئ الأساسية والمستقرة

متبادلة مـن الـروابط     النظر إلى التنظيم الإداري بوصفه تعبيراً عن طائفة متفاعلة و          -1
  .والعلاقات الإنسانية الاجتماعية وليس مجرد بناء جامد أصم

البعد الإنساني في التنظيم باعتباره مجموعة من البشر المتعـاونين فـي أداء عمـل                -2
مشترك بواسطة طائفة من القواعد الفنية المحددة، وفي إطار نوعية مميزة من الدوافع             

السلوكية ذات الانعكاس العميق على النـشاط الإداري        الإنسانية والروابط والعلاقات    
 .داخل وخارج المنظمة

إحلال التوازن وحسم مظاهر التناقض أو التعارض المحتمل فيمـا بـين التنظيمـين               -3
الرسمي وغير الرسمي بداءة حرصاً على سلامة سير التنظيم في أداء أعماله وتحقيق             

 .أهدافه

وابط الإنسانية الناشئة بسبب العمل ومن خلاله على        الإيمان بحقيقة تأثير العلاقات والر     -4
 .سلوك العاملين ومن ثم على معدلات إحراز التنظيم لأهدافه ونتائجه

عدم إفضاء العلاقة التكميلية بين التنظيمين الرسمي وغير الرسمي إلـى إهـدار أي               -5
اً منهما للآخر برغم ما قد يوجد بينهما من اختلافات جزئية، وبعبارة أكثـر وضـوح              

عفيفي، (وجوب الالتزام أساساً بالتنظيم الرسمي وبضفة تكميلية بالتنظيم غير الرسمي         
 ).236-235،ص ص 1990

−¸Kא�Z��:� �
عندما يعين شخص ليشرف ويكون مسؤولاً عن عمل واحد أينما وجد في المؤسسة معناه . 1

  .أن هذا الشخص سيخصص كل وقته وكل قابليته لتوجيه ذلك العمل والإشراف عليه
عندما يعين الشخص ويسأل عن عمل معين يتم تعينه على أساس تمتعه بكفاءة وخبرة بذلك . 2

ومعنى ذلك أن أعمال المشروع سيشرف عليها أشخاص لهم الكفاءة والإطلاع التام ، العمل
  .أي بعبارة أخرى الاستفادة التامة من الخبرة والكفاءة، بأعمالهم
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، الخبرة والكفاءة التامتين في العمل الذي يشرف عليهلو حصل وأن عين شخص لا يتمتع ب. 3
  .فإن تفرغه لذلك العمل بالذات سيساعده على إتقانه والتخصص فيه بمرور المدة

 
−i�jE
�:� �
وذلك لأن كل موظف في كل قسم من أقسام ،  واضحاًلا يمكن تحديد المسؤولية تحديداً. 1

إن . ضارب هذه الأوامر وتعيق العملالمؤسسة يستلم الأوامر من أشخاص متعددين وقد تت
ولذلك فإن هذا ، عدم تحديد المسؤولية تحديداً جلياً معناه فقدان السيطرة على المشروع

  .النوع من التنظيم غير مرغوب فيه
وقد لا يوفق ، بما أن الموظف مسؤول أمام أكثر من رئيس فهو عليه أن يرضيهم جميعاً. 2

لمكافآت ؤسائه عليه فهذا قد يحرمه من الترفيعات وافإذا حصل وأن غضب أحد ر. في ذلك
  ).org.ngoce.www(إن لم يؤدي ذلك إلى فصله
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  الفصل الرابع

  الطريقة والإجراءات
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يتناول هذا الفصل وصفاً لمـنهج الدراسـة ، والأفـراد مجتمـع الدراسـة وعينتهـا ،                  
وكذلك أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها ، وصـدقها وثباتهـا ، كمـا يتـضمن هـذا                  

فـي تقنـين أدوات الدراسـة وتطبيقهـا ،           الباحثـة   بها تالفصل وصفا للإجراءات التي قام    
  . عليها في تحليل الدراسة الباحثة ت الإحصائية التي اعتمدوأخيرا المعالجات

¼t¹��(�M	א¥Wא��ME�DC�� �

عرف بأنـه   والذي ي لمنهج الوصفي التحليلي    ا  باستخدام الباحثة قامتمن اجل تحقيق أهداف الدراسة      
حداث وظواهر وممارسات موجودة متاحة للدراسة والقياس كما هي دون          طريقة في البحث تتناول أ    

وتهدف هذه الدراسة   ،  حللها   معها فتصفها وت   فاعل أن تت  الباحثة وتستطيع في مجرياتها    الباحثةتدخل  
سـوف تعتمـد     و ، مدى فعالية الوصف الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري           دراسة إلى

  :الدراسة على نوعيين أساسيين من البيانات

  .البيانات الأولية-1

 لدراسـة بعـض مفـردات البحـث         تاني بتوزيع استبيانا  البحث في الجانب الميد   وذلك ب 
ومـن ثـم تفريغهـا      ، وحصر وتجميع المعلومـات اللازمـة فـي موضـوع البحـث           

ــامج   ــتخدام برن ــا باس  SPSS   (Statistical Package for Socialوتحليله

Science)       الإحصائي واستخدام الاختبـارات الإحـصائية المناسـبة بهـدف الوصـول
  .ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة لدلالات ذات قيمة 

 .البيانات الثانوية-2

 بمراجعـة الكتـب و الـدوريات و المنـشورات الخاصـة أو المتعلقـة                الباحثة وقامت
بمدى فعالية الوصف الـوظيفي وأثـره علـى فهـم            بالموضوع قيد الدراسة، والتي تتعلق      

 ـ    أنها تسه  الباحثة رأت مراجع    وأية  ، عيوب التنظيم الإداري   راء الدراسـة بـشكل     م فـي إث
 من خلال اللجوء للمصادر الثانويـة فـي الدراسـة، التعـرف علـى               الباحثة علمي، وقامت 

الأسس و الطرق العلمية السليمة في كتابة الدراسـات، وكـذلك أخـذ تـصور عـام عـن                   
  .آخر المستجدات التي حدثت و تحدث في مجال الدراسة 

� �
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  : النحو التاليوقد تم إعداد الاستبانة على

  .إعداد استبانة أولية من اجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات -1
 .عرض الاستبانة على المشرف من اجل اختبار مدى فلائمتها لجمع البيانات -2
 .تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف -3
 ـ               -4 ديم تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمـين والـذين قـاموا بـدورهم بتق

 .النصح والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزم
 .إجراء دراسة اختباريه ميدانية أولية للاستبانة وتعديل حسب ما يناسب -5
ولقـد   ،   توزيع الاستبانة على جميع إفراد العينة لجمع البيانـات اللازمـة للدراسـة             -6

  :تم تقسيم الاستبانه إلى جزأين، كما يلي

 Ùæù]<ðˆ{{¢]V7بــالمبحوثين ويبلــغ عــددها ة المتعلقــة  ويتنــاول البيانــات الشخــصي 
 .فقرات

 êÞ^nÖ]<ðˆ¢]V هيمحاور ثلاثة  وقد اشتمل على : 

يناقش إجراءات الوصف الـوظيفي ، ويـشتمل هـذا المحـور            : المحور الأول  •

 .فقرة) 23 (على

 ، ويـشتمل هـذا المحـور        دعم واقتنـاع الإدارة العليـا      يناقش   :المحور الثاني  •
 .فقرة) 8(على 

سياسـات المـوارد    "الغرض مـن الوصـف الـوظيفي        يناقش  : ثالثالمحور ال  •

  . فقرة) 28( ، ويشتمل هذا المحور على البشرية

l�Kא����Z#א�:�kA
�¥j3א�אX��fB�7�¹�،�»¥א£xא�gE;Cא���\�KC�)14�(�Y?�. 

  :وقد كانت الإجابات على كل فقرة وفق مقياس ليكارت الخماسي كما يلي

  قليلة جداً  قليلة  توسطةم  كبيرة  كبيرة جداً  التصنيف
  1  2  3  4  5  الدرجة
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يضم مجتمع الدراسة جميع العاملين بـالمجلس التـشريعي الفلـسطيني فـي غـزة                 
، ومـديري الـدوائر ونائـب المـدير         نومثل مجتمع الدراسة المـدراء العـام      ورام االله، وي  

توزيـع  ) 1(لجـدول رقـم     ويوضـح ا   .ورؤساء الأقسام في المجلـس موضـع الدراسـة        
  .العاملين في المجلس التشريعي الفلسطيني في رام االله وغزة

بيان إحصائي بأعداد العاملين فـي المجلـس التـشريعي الفلـسطيني فـي              ) 1(جدول رقم   
  .رام االله وغزة

M�>א�� �.A�K<א��£W
� �Äא�א¶¥� ��Z�� �l�Kèxא� �
·jA�K
��W¥א�� �10� �11� �21� � � �

ç¹Tא�M�>א�� �
Yo¹£א�א�¥W�� �94� �67� �161� �

Y�W��LoK�� �27� �29� �56� � � �

ME�Kא���M�>א�� �
¶K�����K	�¥� �47� �65� �112� �

� �l�Kèxא� �178� �172� �350� �
� �
¼K��K��(M	א¥Wא��MCE
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من إجمالي عدد مفردات مجتمع الدراسة البالغ       % 60) 210( عينة بواقع    بدأت الدراسة بتحديد  
 تم اختيار عينة عـشوائية      ، وبناء على ذلك   )1( كما هو موضح بالجدول      موظفاً) 350(عددها  

  :طبقية يتم فيها تقسيم مجتمع الدراسة إلى طبقات متجانسة هي
  .  المدراء العاملون، ومدراء الدوائر في المجلس التشريعي رام االله وغزة:الطبقة الأولى
  . نائب المدير، ورؤساء الأقسام في المجلس التشريعي رام االله وغزة:الطبقة الثانية

 استبانة على أفراد    )125(قد تم توزيع    عوبات والمعوقات التي واجهت الباحثة      بناء على الص  و
، وبعد   من عدد الاستبيانات الموزعة    %)72(أي نسبة    استبانة   91عينة الدراسة ، وتم استرداد      

انات لم تستبعد أي منها نظرا لتحقيق الشروط المطلوبة للإجابة على الاستبيان،            يتفحص الاستب 
  ):2( كما هو موضع بالجدول  استبانة91انات الخاضعة للدراسة ي الاستبوبذلك يكون عدد
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بيان إحصائي بأعداد العاملين فـي المجلـس التـشريعي الفلـسطيني فـي              ) 2(جدول رقم   
  . بعد توزيع الاستبانةرام االله وغزة

M�>א�� �.A�K<א��£W
� �Äא�א¶¥� ��Z�� �l�Kèxא� �
·jA�K
��W¥א�� �5� �4� �9� � � �

ç¹Tא�M�>א�� �
���¹£אW�Yo¥א �30� �24� �54� �

Y�W��LoK�� �5� �2� �7� � � �

ME�Kא���M�>א�� �
¶K�����K	�¥� �15� �6� �21� �

� �l�Kèxא� �55� �36� �91� �

  :وقد كانت صعوبات الدراسة التي واجهتها الباحثة تتمثل في

 .الإغلاقات المستمرة للطرق المؤدية لفرعي المجلس التشريعي غزة ورام االله .1

مـا أعـاق مـن عمليـة توزيـع          إضراب العاملين فـي المجلـس التـشريعي غـزة م           .2
 .واسترداد الاستبيانات

ولكن بالرغم من هذه الصعوبات إلا أنه تم بحمـد االله الحـصول علـى البيانـات المطلوبـة            
  .والكافية لإتمام هذه الدراسة

  :والجداول التالية تبين خصائص وسمات عينة الدراسة  كما يلي

µ¹Tא��Z#א�:ME8��א���K�KE�א�ME>E�j�¹א�7 �

 :الوظيفيالمسمى  .1
  )2(جدول رقم 

  المسمى الوظيفي توزيع عينة الدراسة حسب متغير

  النسبة المئوية  التكرار  المسمى الوظيفي
  9.9  9  مدير عام

  59.3  54مدير                 

  7.7  7نائب مدير            

  23.1  21  رئيس قسم

  100.0  91  المجموع
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، و  " مـدير عـام   " لدراسـة مـسماهم الـوظيفي       من عينة ا  % 9.9أن  ) 2(يبين جدول رقم      
مـن عينـة الدراسـة      % 7.7، و   " مـدير   " من عينة الدراسة مـسماهم الـوظيفي        % 59.3

" مـن عينـة الدراسـة مـسماهم الـوظيفي           % 23.1، و   " نائب مـدير    "  مسماهم الوظيفي   
 ي أن مجتمع الدراسة فئـة المـدراء هـي الفئـة الـسائدة فـي عينـة                 وهذا يعن . "رئيس قسم 

  المـشكلة  ، مما يعزي بأن معظم موظفي المجلـس التـشريعي مـن الفئـة الثانيـة               الدراسة
  .طبقاً لقانون الخدمة المدنية

  :العمر .2
  )3(جدول رقم 

  العمر توزيع عينة الدراسة حسب متغير

  النسبة المئوية  التكرار  العمر
  22.0  20   سنة30- سنة 20

  53.8  49   سنة40- سنة 31

  19.8  18   سنة50- سنة 41

  4.4  4   سنة فأكثر51

  100.0  91  المجموع

 30-20مـن عينـة الدراسـة تتـراوح أعمـارهم بـين             % 22.0 أن) 3(يبين جدول رقم    
% 19.8 سـنة ، و      40-31من عينـة الدراسـة تتـراوح أعمـارهم بـين            % 53.8سنة،  

مـن عينـة الدراسـة      % 4.4 سـنة ، و      50-41من عينة الدراسة تتراوح أعمارهم بـين        
 مما يدلل علـى أن أعمـار عينـة الدراسـة تتـراوح مـا                . سنة فأكثر  51ارهم  بلغت أعم 

  . سنة وهي تمثل نسبة كبيرة من عينة الدراسة40-31بين 

  : المؤهل العملي .3
  )4(جدول رقم 

  المؤهل العملي توزيع عينة الدراسة حسب متغير

  النسبة المئوية  التكرار  المؤهل العملي
  2.2  2  ثانوية عامة فأقل

  20.9  19  دبلوم

  50.5  46  بكالوريوس

  26.4  24  دراسات عليا

  100.0  91  المجموع
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" ثانويـة عامـة فاقـل     " من عينة الدراسة مـؤهلهم العلمـي        % 2.2 أن) 4(يبين جدول رقم    
، و  " دبلـوم " من عينـة الدراسـة مـن عينـة الدراسـة مـؤهلهم العلمـي                % 20.9، و   

مـن عينـة    % 26.4، و   " ريوسبكـالو " من عينـة الدراسـة مـؤهلهم العلمـي          % 50.5
 النـسبة  تمثـل  الدراسـة  عينـة ممـا يؤكـد بـأن    ". دراسات عليا" سة مؤهلهم العلمي   الدرا

المرتفعة منها حملة الـشهادات الجامعيـة، وهـذا يـدل علـى المـستوى العلمـي لأفـراد               
  .العينة

  :الجنس .4
  )5(جدول رقم 

  الجنس توزيع عينة الدراسة حسب متغير

   المئويةالنسبة  التكرار  الجنس
  57.1  52  ذكر

  42.9  39  أنثى

  100.0  91  المجموع

مـن عينـة    % 42.9من عينة الدراسـة مـن الـذكور، و          % 57.1 أن) 5(يبين جدول رقم    
 مـن نـسبة     متقاربـة  ويدل ذلك على أن نـسبة الـذكور فـي العينـة              .الإناثالدراسة من   

 متقـارب مـن     ، مما يعزى بأن معدل توظيـف الإنـاث فـي المجلـس التـشريعي              الإناث
  .معدل توظيف الذكور

  :سنوات الخبرة .5

  )6(جدول رقم 

  سنوات الخبرة توزيع عينة الدراسة حسب متغير

  النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخبرة
  9.9  9   سنوات5أقل من 

  47.3  43   سنوات5-10

  31.9  29  ة سن11-15

  11.0  10   سنة15أكثر من 

  100.0  91  المجموع
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 5من عينة الدراسة  بلغت سنوات الخبـرة لهـا اقـل مـن               % 9.9أن  ) 6(يبين جدول رقم    
 10-5من عينـة الدراسـة تراوحـت سـنوات الخبـرة لـديهم مـن                % 47.3سنوات، و   
 سـنة،   15-11من عينة الدراسة بلغت سـنوات الخبـرة لـديهم مـن             % 31.9سنوات ، و    

 ويعـزى   . سـنة  15من عينة الدراسة بلغت سنوات الخبرة لـديهم أكثـر مـن             % 11.0و  
منـذ قـدوم الـسلطة الوطنيـة        بنـسبة كبيـرة     ذلك أن مستوى الخبرة لأفراد العينة مرتبط        

  .الفلسطينية وبناء مؤسساتها

  :  نوع العمل .6
  )7(جدول رقم 

  نوع العمل توزيع عينة الدراسة حسب متغير

  النسبة المئوية  التكرار  نوع العمل
  71.4  65  إداري

  13.2  12  قانوني

  15.4  14  فني

  100.0  91  جموعالم

ــم  ــدول رق ــين ج ــون  % 71.4 أن) 7(يب ــة يعمل ــة الدراس ــن عين ، و " إداري" م
" مـن عينـة الدراسـة يعملـون     % 15.4، و " قـانوني " من عينة الدراسة يعملون  % 13.2

اريـين ونـسبة قليلـة مـنهم         النـسبة الكبيـرة مـن أفـراد العينـة إد           ويدل ذلك بأن  ". فني
مجلس التشريعي فـي انجـاز العمـل علـى فئـة الإداريـين              قانونيين، مما يعزي اعتماد ال    

  .أكثر منه القانونيين

¼K��K��(·KE��	tא��K��¹�³Wq:� �

  : فقرات الاستبانة وذلك للتأكد من صدق وثبات فقراتها كالتاليقننت

 . من صدق فقرات الاستبيان بطريقتينتم التأكد : صدق فقرات الاستبيان 

1�(�.B@3א�³Wq:� �
 أعـضاء مـن أعـضاء       )8(على مجموعة من المحكمـين تألفـت مـن           نالاستبيا عرض

المحاسـبة  متخصـصين فـي       بالجامعـة الإسـلامية      التجـارة الهيئة التدريسية في كليـة      
بـإجراء مـا يلـزم مـن         وأجري لآراء السادة المحكمين     استجيب والإحصاء وقد    والإدارة  

  .لهذا الغرضداده حذف وتعديل في ضوء مقترحاتهم بعد تسجيلها في نموذج تم إع
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 30 عينـة الدراسـة البـالغ حجمهـا        علـى    لفقرات الاسـتبيان   الاتساق الداخلي    حسبوقد  
 للمجـال التابعـة   ، وذلك بحساب معاملات الارتباط بين كل فقـرة والدرجـة الكليـة              مفردة

  .  كما يليله

l�Kא����Z#א�:>E�jא��cqjא���K�A:��l 
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  )8(جدول رقم 
  مع المعدل الكلي لفقراته"  المتعلقة بإجراءات الوصف الوظيفي" الجزء الثانيمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

 تعتمـد علـى    لعمـل أو وظيفـة       وصـف بكتابـة    كمؤسستعندما تهم   .1
 0.000 0.697  .تنظيمك الإداريرية لشغلها في موارد بشال

 الوظيفـة علـى المعلومـات الرئيـسة المطلوبـة فـي             وصـف يعتمد  .2
 0.000 0.669  الوظيفة

يتم تحديد الحاجة إلـى المعلومـات الإضـافية بحـسب حجـم عمليـة               .3
 0.000 0.729  .التقييم الوظيفي وهيكل المؤسسة

 دقـة المـسؤوليات و       بوضـوح و    في مؤسستك   الوظيفي الوصفيمثِّل  .4
 0.000 0.882  .المهام التي تتطلبها الوظيفة

 المـؤهلات الأساسـية     يتم تحديد المسمى الوظيفي للوظيفة مـن خـلال        .5
 0.000 0.847  . أو مهارات معينةشهادات أكاديميةلها وما تتطلبه من 

  . الوظيفي بشكل وصفي وإنشائيالوصفيعبر عن عملية .6
0.754 0.000 

 الوظيفي يتم توفر الوثـائق اللازمـة التـي تـضيف            الوصفعند إعداد   .7
 0.000 0.703  .إليك أية معلومات أساسية عن الوظائف أو الأعمال 

ــة .8 ــز عملي ــفترك ــد  الوص ــيات أو القواع ــة الأساس ــى معرف  عل
والإجراءات والممارسات والعمليـات التـي تتـضمن بعـض الخبـرة            

  السابقة والتدريب
0.690 0.000 

 الـوظيفي الحـد الأدنـى مـن         الوصـف لاعتبار في عملية    يتم الأخذ با  .9
 0.000 0.744  .الأضرار والأمراض

 الوظيفي في مؤسـستكم بالفائـدة علـى تطـوير           الوصفينعكس تطبيق   .10
 0.000 0.881  . أداء العمليات

 الـوظيفي بمـا يتناسـب مـع احتياجـات الوحـدة            الوصـف يتم إعداد   .11
 0.000 0.821  .الإدارية

الـوظيفي تحـرص مؤسـستك علـى أن تكـون            الوصـف عند وضع   .12
 0.000 0.774  .المؤهلات العلمية ضرورة واقعية للوظيفة



 66

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

 الوظيفي بمؤسستك الوظيفيـة التـي لا بـد أن يرتقـي             الوصفيوضح  .13
 0.000 0.726  .بها الموظف

 الوصـف يؤخذ في الاعتبـار مـدة الخبـرة المطلوبـة عنـد وضـع               .14
 0.000 0.876  .الوظيفي

 الـوظيفي فـي مؤسـستك بمـا يواكـب العمليـات             الوصفيتم تطوير   .15
 0.000 0.727  .الإدارية المتطورة

  . الوظيفي بمؤسستك بالدقة والموضوعيةالوصفتتميز عملية .16
0.731 0.000 

 الـوظيفي بهـدف     الوصـف يتم إشراك المرؤوسين في عمليـة إعـداد         .17
 0.000 0.813  .تبادل الآراء لوضع أساسيات الوظيفة

ع التعاون الحر في علاقات العمـل داخـل مؤسـستك           يتم تعزيز وتشجي  .18
 0.000 0.687  . الوظيفي لوظيفة ماالوصفبشكل واضح في إعداد 

  . الوظيفي تحديد المهارات الفنية المطلوبةالوصفيتضمن .19
0.801 0.000 

 الــوظيفي فــي مؤســستك علــى الآلات والمعــدات الوصــفيركــز .20
 0.000 0.744  .والأدوات التي يتم استخدامها

   الوظيفي في مؤسستك وثيقة قانونيةالوصفيعتبر .21
0.454 0.012 

 الـوظيفي لوظيفـة     الوصـف يتم الأخذ بالاعتبار مهارة اللغة في إعداد        .22
 0.000 0.712  .معينة

يتم توفير الشرح الكامل لكل جانـب مـن الوظيفـة والعمليـات التـي               .23
 0.000 0.754  .المرغوبةسيقوم بتنفيذها شاغل الوظيفة حتى ينجز النتيجة النهائية 

  0.361 تساوي 0.05 ومستوى دلالة 28 عند درجة حرية rقيمة 

الجـزء الثـاني    يبين معاملات الارتبـاط بـين كـل فقـرة مـن فقـرات               )  8(جدول رقم   
 والمعـدل الكلـي لفقراتـه ،  والـذي يبـين أن              بـإجراءات الوصـف الـوظيفي      المتعلقة

، وبـذلك تعتبـر فقـرات        )0.05(ى دلالـة    معاملات الارتباط المبينة دالـة عنـد مـستو        
  . صادقة لما وضعت لقياسهبإجراءات الوصف الوظيفي الجزء الثاني المتعلقة

� �

� �

� �
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  )9(جدول رقم 

  ة لفقراتهمع الدرجة الكلي) المتعلقة بدعم وإقناع الإدارة العليا(معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

  . الوظيفيالوصفتدعم الإدارة العليا عملية تطوير  .1
0.820 0.000 

 الـوظيفي التـي تـساعد       الوصـف تدرك الإدارة العليا في مؤسستك أهميـة         .2
 0.000 0.906  .في إثراء التجربة الإدارية لكافة الوظائف

 وصـف تك أهميـة الحاجـة التطويريـة لل       تلمس الإدارة العليا فـي مؤسـس       .3
 0.000 0.875  .الوظيفي لدعم عملية التطوير الفني والإداري للوظيفة

 الـوظيفي للتغلـب     الوصـف تلجأ الإدارة العليا في مؤسـستك فـي عمليـة            .4
على صعوبة الحصول على الكوادر الإداريـة المتدربـة وصـاحبة الخبـرة             

  .اللازمة للوظيفة
0.847 0.000 

ــوفر الإ .5 ــن خــلال ت ــي مؤســستك م ــا ف ــوظيفي الوصــفدارة العلي  ال
 0.000 0.795  .الصلاحيات الإدارية الممنوحة للوظيفة

 الـوظيفي فـي وضـع       الوصـف تدرك الإدارة العليا في مؤسستك أهميـة         .6
 0.000 0.848  .الجهاز البحثي عن التنظيم الإداري للعمل وتبعيته الإدارية

 الـوظيفي إلـى     الوصـف  خـلال    تسعى الإدارة العليا في مؤسـستك مـن        .7
 0.000 0.851  .الارتقاء لمستوى الأداء في العمل وزيادة كفاءة الموظفين

 الـوظيفي   الوصـف تسعى الإدارة العليا في مؤسستك مـن خـلال عمليـة             .8
 0.000 0.889  .إلى استقراء المشاكل الإدارية التي قد تؤثر على سير العمل

المحـور الثـاني     بـين كـل فقـرة مـن فقـرات            يبين معاملات الارتباط  )  9(جدول رقم   
أن والمعـدل الكلــي لفقراتــه ،  والــذي يبــين  ) المتعلقـة بــدعم وإقنــاع الإدارة العليــا (

، وبـذلك تعتبـر فقـرات       )0.05(معاملات الارتباط المبينـة دالـة عنـد مـستوى دلالـة             
  سه صادقة لما وضعت لقيا)المتعلقة بدعم وإقناع الإدارة العليا (المحور الثاني
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  )10(جدول رقم 
 مع  ) سياسات الموارد البشرية  " الوظيفي   الوصفالغرض من   (الجزء الثاني   معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات        

  الدرجة الكلية لفقرات المحور

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

  الاختبار

 0.000 0.796 الـشخص يساهم الوصف الـوظيفي فـي مؤسـستك بوضـع           .1
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  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

  .المناسب في المكان المناسب
تتضمن عملية الاختيار فـي مؤسـستك فـي الأفـراد إشـباع             .2

  .الحد الأدنى من حاجياتهم الإنسانية
0.657 0.000 

يساهم الوصف الوظيفي في مؤسـستك بوضـع نظامـاً عـادلاً            .3
ــؤهلات وا ــع الم ــب م ــور تتناس ــرات للأج ــدرات والخب لق

  .المطلوبة للوظيفة
0.586 0.001 

يــساهم الوصــف الــوظيفي لمؤســستك بتــوفير الاســتقرار .4
  .الوظيفي

0.739 0.000 

يساعد الوصف الوظيفي على أن يـتم عمليـة الاختيـار فـي             .5
  .المؤسسة بشكل موضوعي

0.832 0.000 

 التعينات

رة تلتزم مؤسـستك بالتعيينـات القائمـة علـى أسـاس الجـدا            .1
  .والاستحقاق طبقاً لمواد قانون الخدمة المدنية

0.888 0.000 

 0.000 0.778  .يوجد إشراف مستقل في مؤسستك على كافة اسس التعيين.2

يشترط فـي مـوظفي مؤسـستك تـوفر المـؤهلات العلميـة             .3
  .والخبرات العلمية المطلوبة للموقع الوظيفي

0.829 0.000 

ؤســستك علــى تنفيــذ يلتــزم مــوظفي الإدارة العليــا فــي م.4
الأهداف في المجالات التخصصية المختلفـة ووضـع الخطـط          

  .والبرامج واتخاذ القرارات والإجراءات لتنفيذها
0.747 0.000 

يتم تدرج الموظفين طبقا للسلم الـوظيفي فـي مؤسـستك عنـد             .5
استيفائهم للشروط المنـصوص عليهـا فـي قـانون الخدمـة            

  .المدنية
0.832 0.000 

الموظيفين في مؤسـستك اسـتناداً إلـى المـسابقات          يتم تعيين   .6
  .الكتابية والشفهية التي تنص عليها قانون الخدمة المدنية

0.740 0.000 

يجري تعيين الموظفين في مؤسستك علـى اسـاس الـشهادات           .7
  .العملية الصادرة من جهات معترف بها

0.744 0.000 

 ـ          .8 ى تتشكل لجان اختيار الموظفين للتعيـين فـي مؤسـستك عل
ــي   ــصاص ف ــدائرة ذات الاخت ــن ال ــشاغرة م ــائف ال الوظ
مؤسستك وديوان الموظفين العام طبقـاً لمـا ورد فـي قـانون             

  .الخدمة المدنية

0.808 0.000 

 تقييم الأداء

ــاذج    .1 ــاً للنم ــي مؤســستك وفق ــيم أداء الموظــف ف ــتم تقي  0.000 0.792ي
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  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

والضوابط والإجـراءات التـي يوضـحها القـانون واللائحـة           
  .التنفيذية

يقوم الـرئيس المباشـر فـي مؤسـستك بتقـدير كفايـة الأداء              .2
  .لموظفيه بموضوعية ودقة وأمانة

0.835 0.000 

يعلن للموظفين في مؤسستك معايير قيـاس كفايـة الأداء التـي              .3
  .تستخدم في شأنهم

0.878 0.000 

يراعي في تقيـيم عمـل الموظـف فـي مؤسـستك إنجـازه                .4
تويات المنتظــرة مــن شــاغل لواجباتــه علــى ضــوء المــس

  .الوظيفة كما ونوعاً
0.866 0.000 

يتم تقييم أساليب عملك فـي المؤسـسة مـن حيـث المواظبـة                .5
والسلوك الشخصي والصفات الذاتية التي تمـارس فـي ظلهـا           

  صلاحياتك
0.804 0.000 

تقوم دائرتك التي تعمل بهـا إبلاغـك بـصورة مـن تقريـر                .6
تماده مـن الجهـة المختـصة كمـا         الكفاية عن أدائك بمجرد اع    

  .ورد في قانون الخدمة المدنية
0.773 0.000 

 الترقيات

لا تتم الترقية في مؤسستك إلا شـريطة قـضاء الموظـف              .1
سنوات الحد الأدنى للمـدة المقـررة فـي قـانون الخدمـة             

  المدنية
0.768 0.000 

 تأخــذ ترقيــة المــوظفين فــي مؤســستك فــي الاعتبــار   .2
  .مشار إليها في تقييم الأداءالتقديرات ال

0.877 0.000 

 ـ           .3  وأداء  ةتعطى الأولويـة فـي الترقيـات بمؤسـستك للأقدمي
  الموظفين

0.809 0.000 

يصدر قرار الترقية فـي مؤسـستك مـن الجهـة المختـصة               .4
  .بالتعيين

0.626 0.000 

 التدريب

يساهم الوصف الوظيفي فـي مؤسـستك فـي تطـوير نظـام             .1
تزويـد الفـرض بالمعلومـات ذات العلاقـة         التدريب الـلازم ل   

  .بوظيفتهم
0.777 0.000 

تتميز عملية الوصف الوظيفي في مؤسـستك لاسـتخدامها فـي           .2
الأســاليب التدريبيــة المتطــورة لأداء واجبــات ومــسؤوليات 

  .الوظيفة
0.855 0.000 
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  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

يساهم الوصـف الـوظيفي فـي مؤسـستك بوضـع برنـامج             .3
ات المرشـحين للبرنـامج     تدريبي يتم من خلاله تحديد مـستوي      

  .وطريقة اختيارهم وعددهم وتحديد نوع التدريب
0.776 0.000 

يهدف الوصف الـوظيفي فـي مؤسـستك بتنميـة المعـارف            .4
ــه   ــة بالوج ــف لأداء الوظيف ــارات الموظ ــات ومه والمعلوم

  .المطلوب من خلال التدريب
0.805 0.000 

تــوفر الإدارة العليــا فــي مؤســستك مــن خــلال الوصــف .5
  .يفي وسائل التدريب المتنوعةالوظ

0.843 0.000 

 الجـزء الثـاني   يبين معاملات الارتباط بـين كـل فقـرة مـن فقـرات              )  10(جدول رقم   
والمعـدل  ) تطوير السياسات المتبعة ومواكبة الجديـد فـي علـم إدارة المـوارد البـشرية              (

توى دلالـة   الكلي لفقراته ،  والذي يبين أن معـاملات الارتبـاط المبينـة دالـة عنـد مـس                  
سياسـات  " الـوظيفي    الوصـف الغـرض مـن      (الجـزء الثـاني   ، وبذلك تعتبر فقـرات       )0.05(

  صادقة لما وضعت لقياسه) الموارد البشرية

O�Kא����Z#א�א¥«:£xא�gE;Cא��� �

  )11(جدول رقم 
  مع المعدل الكلي لفقراته التنظيم الإداري: الجزء الثالثمعاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

 0.000 0.693  تتناسب صلاحياتك في المؤسسة مع مسؤولياتك  .1

 0.000 0.793  تتميز العملية الإدارية بعدم ازدواجية الاختصاص  .2

يتم تحديد المسؤولية وتطبيق مبـدأ المـساءلة القانونيـة عـن              .3
وتحديـد  الأعمال والتـصرفات فـي مؤسـستكم بموضـوعية،         

  إجراءات الحفز من ثواب أو عقاب
0.877 0.000 

 0.000 0.786  الهيكل التنظيمي في مؤسستكم يتلاءم مع أعمال الموظفين  .4

يوجد دليل تنظيمي واضح لتوضيح الواجبـات المحـددة لكـل             .5
  موظف

0.804 0.000 

تتم ترقية المـوظفين وتـدرجهم فـي الـسلم الـوظيفي علـى                .6
  انون الخدمة المدنيةالأسس السلمية لق

0.821 0.000 

واجباتك كموظف تـتلاءم مـع الدرجـة الأكاديميـة الحاصـل         .7
  عليها

0.747 0.000 
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  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  الفقـرات  م

الإشراف على المرؤوسين بـسهولة ودون انحيـاز إلـى فئـة              .8
  دون الأخرى

0.855 0.000 

 0.000 0.783  الهيكل التنظيمي الخاص بمؤسستك يحقق رؤيتها أهدافها  .9
تنظـيم الأمثـل فـي مؤسـستكم الاسـتخدام الأمثـل            يحقق ال   10

  .للمصادر والمدخلات المتاحة والمحدودة
0.866 0.000 

يوجد التنظـيم الإداري فـي مؤسـستكم التعـاون والانـسجام              .11
والتكامل والترابط بين مختلف مكونات المؤسـسة مـن أفـراد           

  .وجماعات ووحدات وموارد وتقنية ومادية وغيرها
0.878 0.000 

تتم الاستفادة مـن الخبـرات العلميـة والعمليـة والفنيـة مـن                .12
خلال تحديد الوظائف المتخصـصة فـي التنظـيم مـع بيـان             

  متطلباتها وشروطها وواجباتها ومزاياها المادية والمعنوية
0.839 0.000 

يتم تحديد قنوات الاتصال والربط بـين أجـزاء المنظمـة مـن               .13
  . التقنية المعاصرةخلال نظام اتصال فعال يستند إلى

0.840 0.000 

تــتم تحديــد علاقــات الــسلطة والمــسؤولية بــين الرؤســاء   .14
  .والمرؤوسين والزملاء في نفس المستوى الإدارية

0.812 0.000 

: الجـزء الثالـث   يبين معاملات الارتبـاط بـين كـل فقـرة مـن فقـرات               )  11(جدول رقم   

  التنظيم الإداري

الذي يبين أن معاملات الارتبـاط المبينـة دالـة عنـد مـستوى               والمعدل الكلي لفقراته ،  و     
    صادقة لما وضعت لقياسهالجزء الثالث، وبذلك تعتبر فقرات  )0.05(دلالة 

¥¹K�BA��loKCא���³K��tא�³Wq� �

 مـن محـاور    محـور معـاملات الارتبـاط بـين معـدل كـل           يبين  ) 12(جدول رقم   

لـذي يبـين أن معـاملات الارتبـاط المبينـة           واالاستبانة  مع المعدل الكلي لفقرات     الدراسة  
  .0.05 دلالةدالة عند مستوى 

   )12( جدول رقم 
   الدراسة مع المعدل الكلي لفقرات الاستبانةمحاور  من محورمعدل كل معامل الارتباط بين 

  الجزء
  المحور/الجزءمحتوى 

ــل  معامـــ
  الارتباط

  مستوى الدلالة

 0.000 0.940  إجراءات الوصف الوظيفي  الثاني
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 0.000 0.931  دعم واقتناع الإدارة العليا

سياسـات المـوارد    " الـوظيفي    الوصـف الغرض من   

  البشرية
0.977 0.000 

 0.000 0.961  التنظيم الإداري  الثالث

�M�K��	tא��K��Reliability:� �

 همـا طريقـة التجزئـة       ن خطوات الثبات على العينة الاستطلاعية نفسها بطـريقتي        جريتأُ
  .عامل ألفا كرونباخالنصفية وم

تـم إيجـاد معامـل ارتبـاط     : Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النـصفية   -1
 بعـد لكـل    الرتبـة     ومعـدل الأسـئلة الزوجيـة         الرتبة  بين معدل الأسئلة الفردية    بيرسون

وقد  تم تـصحيح معـاملات الارتبـاط  باسـتخدام معامـل ارتبـاط سـبيرمان  بـراون                     
  : حسب المعادلة  التالية) Spearman-Brown Coefficient(للتصحيح 

 =  معامل الثبات   
1

2
ر+
يبـين أن   ) 13(وقـد بـين جـدول رقـم          حيث ر معامل الارتباط   ر

   لفقرات الاستبيانمعامل ثبات كبير نسبياهناك 

  :Cronbach's Alpha طريقة ألفا كرونباخ  -2

 كطريقـة ثانيـة لقيـاس الثبـات وقـد           لاسـتبانة   ستخدم طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات ا      أُ
  أن معاملات الثبات مرتفعة) 13(يبين جدول رقم 

  )13(جدول رقم 

  )طريقة التجزئة النصفية والفا كرونباخ(  الثباتمعامل 

  التجزئة النصفية
المحو

  ر
ــدد   المحورمحتوى  عـ

  الفقرات
ــل  معامـ

  الارتباط

ــل  معامـــ
ــاط  الارتبــ

  المصحح

مـــستوى 
 المعنوية

معامل ألفـا   
  كرونباخ

إجـــراءات الوصـــف 

  الوظيفي
23 0.9058 0.9506 0.00 0.9623 

ــاع الإدارة   ــم واقتن دع

  العليا
8 0.8572 0.9231 0.00 0.9460 

  الثاني

 الوصـف الغرض مـن    

سياســات "الــوظيفي 

  الموارد البشرية

28 0.9400 0.9691 0.00 0.9772 
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 0.9597 0.00 0.9254 0.8611 14  التنظيم الإداري  الثالث

 0.9897 0.00 0.9685 0.9390 73  جميع الفقرات  

¼K<א�¥�(MEoK8�xא��K#K<&א:� �

 الإحـصائي وتـم     SPSS بتفريغ وتحليل الاسـتبانة مـن خـلال برنـامج            لقد قامت الباحثة  
  :استخدام الاختبارات الإحصائية التالية

 النسب المئوية والتكرارات -1

  الاستبانةاختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات -2

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الفقرات  -3

  معادلة سبيرمان براون للثبات -4
سـمرنوف لمعرفـة نـوع البيانـات هـل تتبـع التوزيـع              -اختبار كولومجروف  -5

  )Sample K-S -1( الطبيعي أم لا 

 One sample T test لمتوسط عينة واحدة  tاختبار  -6

 ن حسب متغير الجنس  للفروق بين متوسط عينتين مستقاتيtاختبار  -7

اختبار تحليل التباين الأحادي لفروق بـين ثـلاث عينـات مـستقلة فـأكثر مثـل                  -8
  .الإداريالمستوى المؤهل العلمي، و سنوات الخبرة و 
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  الفصل الخامس

  نتائج وتفسيرهاالتحليل 
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 لتفريغ الاستبانات، وقبل البدء في اختبار الفرضيات وتحليـل          SPSS برنامج   استخدم

 باختبار نوع البيانات للتعرف على نوعها هل هي بيانات معلمية أو غيـر              الباحثةالنتائج قامت   

 علـى   لمناسب لاختبار الفرضيات وقـد حـصل      معلمية وفي ضوء ذلك استخدمت الاختبار ا      

.مجموعة من النتائج سيتم عرضـها وتحليهـا، كمـا سـيتم اختبـار فرضـيات الدراسـة                 
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  )(Sample K-S -1) سمرنوف  -اختبار كولمجروف(اختبار التوزيع الطبيعي

 سمرنوف  لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا وهو            -سنعرض اختبار كولمجروف  

ن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يكون       اختبار  ضروري في حالة اختبار الفرضيات لا       

 قيمة مستوى الدلالة   أن  نتائج الاختبار حيث    ) 14(ويوضح الجدول رقم    . توزيع البيانات طبيعيا  

.05.0(  0.05 من لكل قسم اكبر >sig (تتبع التوزيع الطبيعي  وهذا يدل على أن البيانات

  .ةالمعلمي ويجب استخدام الاختبارات

  )14(جدول رقم 

  )Sample Kolmogorov-Smirnov-1(اختبار التوزيع الطبيعي

عدد    المحور/ الجزءعنوانالجزء
 قيمة مستوى الدلالةZقيمة   الفقرات

 0.9582 0.5086 23  إجراءات الوصف الوظيفي

 0.2442 1.0250 8  دعم واقتناع الإدارة العليا
 الثاني

سياسات " الوظيفي الوصفالغرض من 

  لموارد البشريةا
28 0.8169 0.5168 

 0.8796 0.5882 14  التنظيم الإداري الثالث

 0.6772 0.7203 73  جميع الفقرات  
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  تحليل فقرات الدراسة

لتحليـل  ) One Sample T test(  للعينة الواحدة T استخدام اختبار في اختبار الفرضيات تم

محتواها إذا كانت    بمعنى أن أفراد العينة يوافقون على        فقرات الاستلانة ، وتكون الفقرة ايجابية     

مستوى المعنوية اقل من أو    (1.99 والتي تساوي     الجدولية   t المحسوبة اكبر من قيمة      t قيمة  

العاملين في المجلس   ، وتكون الفقرة سلبية بمعنى أن       ) % 60 والوزن النسبي اكبر من      0.05

 الجدوليـة   t قيمـة  المحسوبة أصغر من     t  قيمةكانت   لا يوافقون على محتواها إذا       التشريعي

، ) % 60 النسبي اقل من      والوزن 0.05 مستوى المعنوية اقل من      أو (1.99-والتي تساوي       

  0.05من  اكبر  لهاوتكون آراء العينة في الفقرة محايدة إذا كان مستوى المعنوية

.51�l�Kא����Z#א�א�Y?��fEA!�)�א�א�Y��cqjא�l>E�jא��(� �

  )15(ول رقم جد

  ) إجراءات الوصف الوظيفي(جزء الثاني ال تحليل فقرات

سل
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م
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ق
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 ال
ى

تو
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تعتمـد   لعمل أو وظيفة وصفبكتابة  كمؤسستعندما تهم   1
  .تنظيمك الإداريموارد بشرية لشغلها في ال على

2.87 1.124 57.33 -1.126 0.263 

يعتمد وصف الوظيفة على المعلومات الرئيسة المطلوبـة          2
  في الوظيفة

3.11 1.069 62.20 0.980 0.330 

يتم تحديد الحاجة إلى المعلومات الإضافية بحسب حجـم          3
  .عملية التقييم الوظيفي وهيكل المؤسسة

2.77 1.012 55.38 -2.176 0.032 

 بوضـوح و دقـة     في مؤسـستك    الوظيفي الوصفيمثِّل    4
  .المسؤوليات و المهام التي تتطلبها الوظيفة

2.73 1.076 54.51 -2.436 0.017 

5  
 المؤهلات  يتم تحديد المسمى الوظيفي للوظيفة من خلال      

 أو مهارات   شهادات أكاديمية الأساسية لها وما تتطلبه من      
  .معينة

2.69 1.102 53.85 -2.662 0.009 
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 0.456 0.749- 58.44 0.986 2.92 .في بشكل وصفي وإنشائي الوظيالوصفيعبر عن عملية   6

7  
 الوظيفي يتم توفر الوثـائق اللازمـة        الوصفعند إعداد   

التي تضيف إليك أية معلومات أساسية عن الوظـائف أو          
  .الأعمال 

2.80 1.002 56.04 -1.882 0.063 

8  
 على معرفة الأساسيات أو القواعـد       الوصفتركز عملية   

لممارسات والعمليات التي تتضمن بعـض  والإجراءات وا 
  الخبرة السابقة والتدريب

2.73 1.001 54.51 -2.619 0.010 

 الـوظيفي الحـد     الوصفيتم الأخذ بالاعتبار في عملية        9
  .الأدنى من الأضرار والأمراض

2.77 1.184 55.38 -1.859 0.066 

ينعكس تطبيق الوصف الوظيفي في مؤسـستكم بالفائـدة           10
   . أداء العملياتعلى تطوير

2.88 1.114 57.58 -1.035 0.303 

يتم إعداد الوصف الوظيفي بما يتناسب مع احتياجات   11
  .الوحدة الإدارية

2.99 1.090 59.78 -0.096 0.924 

عند وضع الوصف الوظيفي تحرص مؤسستك علـى أن           12
  .تكون المؤهلات العلمية ضرورة واقعية للوظيفة

2.80 1.147 56.04 -1.645 0.103 

يوضح الوصف الوظيفي بمؤسستك الوظيفية التي لا بـد           13
  .أن يرتقي بها الموظف

2.66 1.056 53.19 -3.076 0.003 

يؤخذ في الاعتبار مدة الخبرة المطلوبـة عنـد وضـع             14
  .الوصف الوظيفي

2.55 0.969 50.99 -4.435 0.000 

يتم تطوير الوصف الوظيفي في مؤسستك بمـا يواكـب            15
  .ليات الإدارية المتطورةالعم

2.55 1.049 50.91 -4.063 0.000 

تتميز عمليـة الوصـف الـوظيفي بمؤسـستك بالدقـة             16
  .والموضوعية

2.41 1.059 48.22 -5.276 0.000 

يتم إشراك المرؤوسين في عملية إعداد الوصف الوظيفي          17
  .بهدف تبادل الآراء لوضع أساسيات الوظيفة

2.41 1.125 48.13 -5.031 0.000 

18  
يتم تعزيز وتشجيع التعاون الحر في علاقات العمل داخل         
مؤسستك بشكل واضح في إعـداد الوصـف الـوظيفي          

  .لوظيفة ما
2.41 1.016 48.22 -5.501 0.000 

 0.002 3.271- 52.89 1.031 2.64يتضمن الوصف الـوظيفي تحديـد المهـارات الفنيـة            19
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  .المطلوبة

مؤسـستك علـى الآلات     يركز الوصف الـوظيفي فـي         20
  .والمعدات والأدوات التي يتم استخدامها

2.57 1.096 51.49 -3.620 0.000 

 0.129 1.532- 56.22 1.170 2.81  يعتبر الوصف الوظيفي في مؤسستك وثيقة قانونية  21

يتم الأخذ بالاعتبار مهارة اللغة فـي إعـداد الوصـف             22
  .الوظيفي لوظيفة معينة

2.62 1.034 52.44 -3.466 0.001 

23  
يتم توفير الشرح الكامـل لكـل جانـب مـن الوظيفـة             
والعمليات التي سيقوم بتنفيذها شاغل الوظيفة حتى ينجز        

  .النتيجة النهائية المرغوبة
2.57 1.082 51.33 -3.801 0.000 

 0.001 3.514- 54.16 0.793 2.71  جميع الفقرات  
  1.99 تساوي 0.05لالة ومستوى د" 90 "درجة حرية الجدولية عند tقيمة 

  

والـذي يبـين    ) 15( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    

 الوصـف المتعلق بـإجراءات    (  في فقرات الجزء الثاني      العاملين في المجلس التشريعي   آراء  

  : يليولكل فقرة كما ) الوظيفي

 الجدوليـة والتـي     tهي أقل من قيمـة      و) 0.980( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
، مما يؤكد على أن آراء أفراد       0.05وهو أكبر من    ) 0.2(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

  .العينة في الفقرة محايد

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) -1.645( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
، مما يؤكـد علـى أن آراء        0.05و أكبر من    وه) 0.33(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

  .أفراد العينة في الفقرة محايد

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) -2.176( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 55.38(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.032(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

فاق أفراد العينة في الفقرة بصفة عامة على عدم تحديد          مما يؤكد على ات   %) 60(وهو أقل من    
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أية معلومات إضافية لعملية التقييم الوظيفي وإعداد نماذج التقييم المناسـبة لعمليـة الوصـف               
 بأن عدم تحديد المعلومات الإضافية لعملية التقييم الوظيفي ونماذجه          الباحثة ترىالوظيفي، كما   

وقـد  . ي الإدارة وعدم استخدامها لعملية الوصف الوظيفي      وهيكلية المؤسسة يعزى إلى خلل ف     
بنتائجها مع الدراسة التي بينت أن عملية التقييم الوظيفي عملية          ) 1994الحمود،  ( دراسة   اتفقت

  .1صعبة التحقيق

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.176-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 54.51(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.017(لمعنوية  ، ومستوى ا  )1.99(تساوي  

التخطيط ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم وضوح ودقة             %)60(وهو أقل من    
ويعزى ذلك إلى عـدم وجـود رؤيـة واضـحة           . المسؤوليات والمهام التي تتطلبها الوظيفة    و

وهذا ما اتفقت به الدراسة مع      . لوصف الوظيفي للمسؤوليات ومهام الإدارة العليا اتجاه عملية ا      
أن عملية التخطيط هي من اختصاص الإدارة العليا        أظهرت  التي  ) 2003الفرا،  ( دراسة   نتائج

وغالبية المدراء لا تشترك المستويات الدنيا في عملية التخطيط أو اتخاذ القرارات أضف إلـى               
  . الإستراتيجي في المؤسسةغياب النظرة الشمولية للأشياء وضعف الفكر الإداري

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.662-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(في الفقرة   ** 
) 53.85(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.009(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

مـسمى  ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون بأنـه لا يـتم تحديـد ال               %)60(وهو أقل من    
الوظيفي اعتماداً على المؤهلات الأساسية للوظيفة وما تتطلبه من شهادات أكاديمية أو مهارات             
معينة، مما يعزى إلى قلة المهارات الإدارية للإدارة العليا في اتخاذ عملية الوصف الـوظيفي               

 لوظيفـة   كعملية أساسية في تقييم المؤهلات الأساسية بناء على الشهادات والمهارات المطلوبة          
 الدراسـات مثـل     اتفق مع العديد من نتائج    وهذا ما   . ما طبقاً لقانون الخدمة المدنية الفلسطيني     

عدم اسـتقرار الهياكـل التنظيميـة، وكثـرة          أوضحتالتي  ) 2005العامري،  (دراسة  نتائج  
 تغييرها، وعدم وجود أسلوب علمي لتقييم الأداء، والتعقيد، وكثرة الإجراءات المتعلقـة بـأداء             
الأعمال في وحدات الخدمة المدنية وتقوم خطة نظام تصنيف وترتيب الوظائف علـى رؤيـة               

  واضحة

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 0.749-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 6(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.456(، ومستوى المعنوية    )-1.99(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 58.44(
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 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.882-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 7(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.063(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .أفراد العينة في الفقرة محايد، مما يؤكد على أن آراء %)60(وهو أقل من ) 56.04(

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.619-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 8(في الفقرة   ** 
) 54.51(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.010(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

 عملية الوصف   ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم اعتماد          %)60(وهو أقل من    
الوظيفي إلى القواعد والإجراءات والممارسات والعمليات التي تتضمن الخبرة والتدريب، وهذا           
يعزى إلى قلة خبرة الإدارة العليا في المؤسسة في مجال إدارة الموارد البشرية لاعتمادها في               

  .عملية الوصف الوظيفي

 الجدوليـة والتـي     tأكبر من قيمة    وهي  ) 1.85-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 9(في الفقرة   ** 
) 55.38(، والوزن النسبي    0.05وهو أكبر من    ) 0.06(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من 

تـي   الجدولية وال  tوهي أكبر من قيمة     ) 1.035-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 10(في الفقرة   ** 
) 57.58(، والوزن النـسبي     0.05وهو أكبر من    ) 0.3(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من 

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 0.096-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 11(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.924(عنوية  ، ومستوى الم  )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 59.78(

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.645-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 12(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.103(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 56.04(

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 3.076-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 13(في الفقرة   ** 
) 53.19(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.003(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على وجود خلـل فـي عمليـة                %)60(وهو أقل من    
 بأن هذا الخلل يرجع إلى نقص الخبـرة لـدى           الباحثة ترىالوصف الوظيفي في المؤسسة، و    

 دراسـة   اتفق ذلك مع نتـائج    وقد  . الإدارة العليا وعدم اعتمادها على عملية الوصف الوظيفي       
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أن شؤون العاملين في المكتبات الجامعية بالقـاهرة الكبـرى لا           دت  أكالتي  ) 2001فرحات،  (
  .تستخدم وصف الوظائف في جميع الأمور المختصة بالعاملين في المكتبة

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 4.435-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 14(في الفقرة   ** 
) 50.99(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.600(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم الأخذ في الاعتبار مدة              %)60(وهو أقل من    
الخبرة المطلوبة عند وضع الوصف الوظيفي في المؤسسة، ونرى بأن هذا يعزى إلى خلل في               

وظيفي ممـا أدى    الإدارة العليا في المؤسسة وعدم وجود اختصاصات محددة لعملية الوصف ال          
  .إلى خلل في العملية نفسها

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 4.063-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 15(في الفقرة   ** 
) 50.91(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

 عدم وجود عملية متواصلة     ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على        %)60(وهو أقل من    
لتطوير الوصف الوظيفي بما يتواكب مع التطوير العلمي لإدارة الموارد البشرية وخاصة فـي      
عملية الوصف الوظيفي، ويعزى ذلك إلى إهمال الإدارة العليا في مواصلة ومتابعة التطورات             

  .الإدارية العالمية وخاصة في مجال إدارة الموارد البشرية

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 5.276-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 16 (في الفقرة ** 
) 48.22(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تميز عملية الوصـف              %)60(وهو أقل من    
 بأن هذا يعزى إلى عدم اهتمـام        الباحثة ترىالموضوعية، و الوظيفي في المؤسسة على الدقة و     

 المناسب في المكـان  الشخصالإدارة العليا في المؤسسة على عملية الوصف الوظيفي ووضع         
أن القلة القليلة من مـديري ورؤسـاء        ) 2001فرحات،( دراسة   أكدته نتائج وهذا ما   . المناسب
 الجامعية تعلـم بوجـود دليـل لوصـف          في المكتبات %) 17.9( والعاملين   .%)26(الأقسام  

  .)المديرون ورؤساء الأقسام(الوظائف لم تطلع عليه ولم تره 

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 5.031-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 17(في الفقرة   ** 
) 48.13(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم إشراك المرؤوسين في             %)60 (وهو أقل من  
عملية إعداد الوصف الوظيفي، وذلك يعزى إلى استخدام الإدارة العليا المركزية فـي تعامـل               

  . الرئيس والمرؤوس
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 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 5.501-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 18(في الفقرة   ** 
) 48.22(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(ي  تساو

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تعزيز وتشجيع التعاون             %)60(وهو أقل من    
 بأن  الباحثةالحر في علاقات العمل داخل المؤسسة في عملية إعداد الوصف الوظيفي، وترى             

  .ام الإدارة العليا المركزية في تعامل الرئيس والمرؤوسذلك يعزى إلى استخد

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 3.271-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 19(في الفقرة   ** 
) 52.89(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.002(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

نة يتفقون على عدم تحديد المهارات الفنيـة        ، مما يؤكد على أن أفراد العي      %)60(وهو أقل من    
المطلوبة في عملية الوصف الوظيفي، وهذا يعزى إلى وجود خلل في الإدارة العليا وعدم دقة               

وهذا ما  . المعلومات الأساسية في استخدامه لعملية الوصف الوظيفي لتنظيم العمل في المؤسسة          
مواصفات المطلوبة فـي شـاغل      بضرورة التركيز على ال   ) 2001فرحات،(أوصت به دراسة    

الوظيفة، كنوع الثقافة أو المقرة الذهنية المطلوب لها والمؤهل، كذلك درجة المعرفة المطلوبة             
  .الممنوحة لهذه الوظيفة

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 3.620-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 20(في الفقرة   ** 
) 51.49(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تركيز الإدارة العليا في              %)60(وهو أقل من    
المؤسسة إلى الآلات والمعدات والأدوات التي يتم استخدامها في عملية الوصـف الـوظيفي،              

نقص الخبرة والمهارات الأساسـية فـي       وهنا يرى بأن هذا الخلل يعزى إلى الإدارة العليا في           
استخدام الوصف الوظيفي بسبب عدم وجود الاختصاص الإداري السليم في اتخاذ مثـل هـذه               

عدم استقرار الهياكـل التنظيميـة،      ب) 2005العامري،( دراسة   اتفق مع نتائج  وهذا ما   . الآلات
ثرة الإجراءات المتعلقـة    وكثرة تغييرها، وعدم وجود أسلوب علمي لتقييم الأداء، والتعقيد، وك         

بأداء الأعمال في وحدات الخدمة المدنية وتقوم خطة نظام تصنيف وترتيب الوظـائف علـى               
  .رؤية واضحة

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.532-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 21(في الفقرة   ** 
زن النـسبي   ، والـو  0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.129(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 56.22(
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 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 3.466-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 22(في الفقرة   ** 
) 52.44(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.001(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون عدم الأخذ بالاعتبار مهارة اللغة             %)60 (وهو أقل من  
 الـشخص  بأن ذلك بسبب عدم وضع       الباحثة ترىفي إعداد الوصف الوظيفي لوظيفة معينة، و      

  .المناسب في المكان المناسب

التـي   الجدولية و  tوهي أقل من قيمة     ) 3.801-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 23(في الفقرة   ** 
) 51.33(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم توفير الشرح الكامـل              %)60(وهو أقل من    
لكل جانب من الوظيفة والعمليات التي سيقوم بتنفيذها شاغل الوظيفة حتـى ينجـز النتيجـة                

 بأن ذلك يعزى إلى عدم وضوح سياسات الإدارة العليا فـي            الباحثة ترىرغوبة، و النهائية الم 
  .المؤسسة وكيفية تعاملها مع عملية الوصف الوظيفي

جـزء  أن المتوسـط الحـسابي لجميـع فقـرات ال         ) 15 (من جدول رقم  وبصفة عامة يتبين    

  ، و الـوزن النـسبي  يـساوي     2.71 تـساوي )  إجـراءات الوصـف الـوظيفي   (الثـاني  

  المحـسوبة تـساوي     tوقيمـة   % " 60"  من  الوزن النـسبي المحايـد         اقلوهي  % 54.16

، و مـستوى الدلالـة      1.99- الجدوليـة والتـي تـساوي      t مـن قيمـة      اقلوهي    3.514-

 الـوظيفي   الوصـف إجـراءات   أن   ممـا يـدل علـى        0.05   وهي اقل  من        0.000تساوي  

 ـ          ونـرى هنـا    . راد مجتمـع الدراسـة    في المؤسسات لا  يسير بشكل واضح بالنسبة لدى أف

طوا الانطبـاع بأنـه لـيس لـديهم معرفـة ورؤيـة واضـحة بـإجراءات                 أن المبحوثين أع  

 الوظيفي حيـث يوجـد بـه غمـوض فـي هـذه الإجـراءات لـدى المرؤوسـين                    الوصف

الفـرا،  ( دراسـة  اتفـق مـع نتـائج    وهـذا مـا    .وقصور في الوعي بمتطلباتها وإجراءاتها    

بـالتعرف علـى الفكـر       لى ضعف الاهتمام من جانـب المـدراء         أرجعت ذلك إ  التي  ) 2003

  .الإداري وعدم إداركهم للظروف الجديدة التي أوجدها نظام الأعمال العالمي الجديد
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   )رة العليابدعم واقتناع الإدا(المتعلق الجزء الثاني تحليل فقرات 
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 0.124 1.551- 56.48 1.081 2.82  .تدعم الإدارة العليا عملية تطوير الوصف الوظيفي 1

تدرك الإدارة العليا في مؤسستك أهمية الوصف الوظيفي         2
  .دارية لكافة الوظائفالتي تساعد في إثراء التجربة الإ

2.82 1.007 56.48 -1.666 0.099 

3 
تلمس الإدارة العليا في مؤسستك أهمية الحاجة التطويرية        
للوصف الوظيفي لدعم عملية التطوير الفنـي والإداري        

  .للوظيفة
2.87 1.160 57.30 -1.097 0.276 

4  
تلجأ الإدارة العليا في مؤسستك فـي عمليـة الوصـف           

ب على صعوبة الحصول علـى الكـوادر        الوظيفي للتغل 
  .الإدارية المتدربة وصاحبة الخبرة اللازمة للوظيفة

2.67 1.106 53.41 -2.843 0.006 

توفر الإدارة العليا في مؤسستك مـن خـلال الوصـف             5
  .الوظيفي الصلاحيات الإدارية الممنوحة للوظيفة

2.95 1.079 58.90 -0.486 0.628 

6 
ي مؤسستك أهمية الوصف الوظيفي     تدرك الإدارة العليا ف   

في وضع الجهاز البحثي عـن التنظـيم الإداري للعمـل           
  .وتبعيته الإدارية

2.70 1.049 54.07 -2.699 0.008 

7 
تسعى الإدارة العليا في مؤسستك مـن خـلال الوصـف       
الوظيفي إلى الارتقاء لمستوى الأداء في العمل وزيـادة         

  .كفاءة الموظفين
2.90 1.221 58.02 -0.773 0.442 

8 
تسعى الإدارة العليا في مؤسـستك مـن خـلال عمليـة            
الوصف الوظيفي إلى استقراء المشاكل الإدارية التي قـد         

  .تؤثر على سير العمل
2.51 1.094 50.22 -4.240 0.000 

 0.031 2.194- 55.60 0.955 2.78  جميع الفقرات  
  1.97 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 232 "درجة حرية الجدولية عند tقيمة  
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والـذي يبـين    ) 16( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    
 ) بـدعم واقتنـاع الإدارة العليـا      (آراء أفراد عينة الدراسة في فقرات الجزء الثاني  المتعلق           

  : مرتبة حسب كل فقرة كما يلي

 الجدولية والتـي    tهي أكبر من قيمة     و) 1.551-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.124(، ومستوى المعنوية    )-1.99(تساوي  

مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في        %) 60(وهو أقل من الوزن النسبي المحايد       ) 56.48(
  .الفقرة محايد

 الجدولية والتـي    t من قيمة    وهي أكبر ) 1.666-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.099(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 56.48(

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.097-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.276(، ومستوى المعنوية    )1.99-(ساوي  ت
  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 57.30(

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.843-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 53.41(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.006(ة  ، ومستوى المعنوي  )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم لجوء الإدارة العليا في              %)60(وهو أقل من    
المؤسسة إلى عملية الوصف الوظيفي لتتغلب على صعوبة الحصول على الكـوادر الإداريـة              

 أن ذلك يعزى إلى قلة الخبرة العلمية        الباحثةالمتدربة وصاحبة الخبرة اللازمة للوظيفة، وترى       
 دراسة  اتفق مع وهذا ما   . للإدارة العليا ومعرفتها وقلة ارتكازها على عملية الوصف الوظيفي        

حيث بينت النتائج ضعف دقة الوصف الوظيفي الحالي للوظائف الإداريـة           ) 2006 الزعنون،(
  .ت الفلسطينيةوعدم وجود تخطيط فعال للموارد البشرية داخل الوزارا

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 0.486-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.628(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايـد، وقـد              %)60(وهو أقل من    ) 58.90(
إلى نقص الخبرة لعملية الوصف الوظيفي في اعتماد المؤسسة علـى المعلومـات             يعزى ذلك   

  .الرئيسية المطلوبة في الوظيفة
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 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.699-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 6(في الفقرة   ** 
) 54.07(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.008(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم إدراك الإدارة العليا في              %)60(وهو أقل من    
المؤسسة على أهمية الوصف الوظيفي وكيفية وضع الجهاز البحثي عن التنظيم الإداري للعمل             

 بأن ذلك يعزى إلى عدم وضوح سياسات الإدارة العليا فـي المؤسـسة    الباحثة ترىوتبعيته، و 
) 2004أبو حامد،   (ة  اتفق مع نتائج دراس   وهذا ما   . تعاملها مع عملية الوصف الوظيفي    وكيفية  

التي أوضحت أن الوصف الوظيفي في وزارة الزراعة الفلسطينية لا زال كما هو منذ تـشكيل      
وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية حيث لم يأخذ الأسلوب العلمي في إعداد الوصف الوظيفي             

لكل موظف، وحتى إعداد هذه الدراسة لم يتم تحديد بطاقات وصف وظيفـي      في بطاقة مكتوبة    
  .للموظفين ولا حتى اعتماد هيكلية معتمدة للوزارة

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 0.773-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 7(في الفقرة   ** 
) 58.02(سبي  ، والوزن الن  0.05وهو أقل من    ) 0.442(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من 

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.240-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 8(في الفقرة   ** 
) 50.22(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

 مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم سعي الإدارة العليا في              ،%)60(وهو أقل من    
المؤسسة من خلال عملية الوصف الوظيفي إلى استقراء المشاكل الإدارية التي تـؤثر علـى               

 بأن ذلك يعزى إلى قلة خبرة الإدارة العليا باسـتخدام عمليـة الوصـف               الباحثة ترىالعمل، و 
 العالقة في المؤسسة لعدم وجود نظام إداري فعـال للوظـائف            الوظيفي لحل المشاكل الإدارية   

  . الإدارية

أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات الجـزء الثـاني         ) 16(وبصفة عامة يتبين من جدول رقم       

وهي اقل  % 55.60  ، و الوزن النسبي  يساوي           2.78تساوي  ) إجراءات الوصف الوظيفي    (

  وهي اقـل مـن       2.194- المحسوبة تساوي      tمة  وقي% " 60" من  الوزن النسبي المحايد      

   وهي اقـل  مـن         0.031، و مستوى الدلالة تساوي      1.99- الجدولية والتي تساوي   tقيمة  

 مما يدل على أن دعم واقتناع الإدارة العليا في المجلس التشريعي لا يسير بشكل واضح                0.05
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بحوثين أعطوا الانطباع بأنه ليس      هنا أن الم   الباحثة ترىو. بالنسبة لدى أفراد مجتمع الدراسة    

لدى الإدارة العليا الاقتناع والدعم والخبرة والاعتماد على وضع الخطط والتصورات المناسبة            

  .لعملية الوصف الوظيفي

.53�dA<�&א�l�Kא����Z#א�א�Y?��fEA!�)�l>E�jא��cqjא��h��ªY=א�"M�Y7א���א¥£j&א��K	KE	(  

  )17(جدول رقم 
  )سياسات الموارد البشرية" الوظيفي الوصفبالغرض من ( الثاني المتعلق الجزءتحليل فقرات 
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1 
يساهم الوصف الـوظيفي فـي مؤسـستك        
بوضع الـشخص المناسـب فـي المكـان         

  .المناسب
2.421.174 48.35 -4.731 0.000 

2 
تتضمن عملية الاختيار في مؤسستك فـي        
الأفراد إشباع الحد الأدنى مـن حاجيـاتهم        

  .الإنسانية
2.540.946 50.77 -4.652 0.000 

3 

يساهم الوصف الـوظيفي فـي مؤسـستك        
بوضع نظاماً عادلاً للأجور تتناسـب مـع        
المؤهلات والقدرات والخبـرات المطلوبـة      

  .للوظيفة

2.381.001 47.56 -5.898 0.000 

يساهم الوصف الوظيفي لمؤسستك بتـوفير        4
  .الاستقرار الوظيفي

2.631.146 52.67 -3.035 0.003 

5 

ار
ختي

الا
  

يساعد الوصف الوظيفي على أن يتم عملية       
  .الاختيار في المؤسسة بشكل موضوعي

2.601.047 52.00 -3.624 0.000 

 0.000 5.112- 50.23 2.510.912  )الاختيار(جميع فقرات    

1 
تلتزم مؤسستك بالتعيينـات القائمـة علـى        
أساس الجدارة والاستحقاق طبقاً لمواد قانون      

  .الخدمة المدنية
2.351.089 47.03 -5.679 0.000 

يوجد إشراف مستقل في مؤسـستك علـى         2
  .كافة أسس التعيين

2.261.073 45.27 -6.544 0.000 

3  

ينا
تعي

ال
  ت

 0.002 3.143- 52.09 2.601.201يشترط فـي مـوظفي مؤسـستك تـوفر         
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المــؤهلات العلميــة والخبــرات العلميــة 
  .المطلوبة للموقع الوظيفي

4  

يلتزم موظفي الإدارة العليا فـي مؤسـستك       
ــي المجــالات  ــذ الأهــداف ف ــى تنفي عل
التخصــصية المختلفــة ووضــع الخطــط 
والبرامج واتخاذ القـرارات والإجـراءات      

  .لتنفيذها

2.651.089 52.97 -3.080 0.003 

5  
يتم تدرج الموظفين طبقا للسلم الوظيفي في       
مؤسستك عند استيفائهم للشروط المنصوص     

  .عليها في قانون الخدمة المدنية
2.411.154 48.13 -4.903 0.000 

6  
يتم تعيين الموظيفين في مؤسستك اسـتناداً       
إلى المسابقات الكتابية والشفهية التي تنص      

  .دنيةعليها قانون الخدمة الم
2.200.980 43.96 -7.808 0.000 

7  
يجري تعيين الموظفين في مؤسستك علـى       
أساس الشهادات العملية الصادرة من جهات      

  .معترف بها
2.541.205 50.77 -3.655 0.000 

8  

تتشكل لجان اختيار الموظفين للتعيين فـي       
مؤسستك على الوظائف الشاغرة من الدائرة      

وديـوان  ذات الاختصاص في مؤسـستك      
الموظفين العام طبقاً لما ورد فـي قـانون         

  .الخدمة المدنية

2.451.078 49.01 -4.864 0.000 

 0.000 5.813- 48.65 2.430.931  )تالتعيينا(جميع فقرات     

1  
يتم تقييم أداء الموظف في مؤسستك وفقـاً        
للنماذج والـضوابط والإجـراءات التـي       

  .ة التنفيذيةيوضحها القانون واللائح
2.511.158 50.11 -4.073 0.000 

2  
يقوم الرئيس المباشر في مؤسستك بتقـدير       
كفاية الأداء لموظفيـه بموضـوعية ودقـة     

  .وأمانة
2.591.115 51.87 -3.478 0.001 

3  

اء
لأد

م ا
قيي

ت
  

يعلن للموظفين في مؤسستك معايير قيـاس       
  .كفاية الأداء التي تستخدم في شأنهم

2.201.083 44.00 -7.007 0.000 
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4  
يراعي في تقييم عمل الموظف في مؤسستك       
إنجازه لواجباته على ضـوء المـستويات       

  .المنتظرة من شاغل الوظيفة كما ونوعاً
2.431.076 48.57 -5.064 0.000 

5  

يتم تقييم أساليب عملك في المؤسـسة مـن         
ــصي   ــسلوك الشخ ــة وال ــث المواظب حي
والصفات الذاتية التي تمارس فـي ظلهـا        

  .تكصلاحيا

2.621.195 52.44 -2.998 0.004 

 0.000 8.121- 41.76 2.091.071  )تقييم الأداء(جميع فقرات    

1  
لا تتم الترقية في مؤسستك إلا شريطة 

قضاء الموظف سنوات الحد الأدنى 
  للمدة المقررة في قانون الخدمة المدنية

2.421.274 48.35 -4.360 0.000 

2  
وظفين في مؤسستك في  تأخذ ترقية الم

الاعتبار التقديرات المشار إليها في تقييم 
  .الأداء

2.151.105 43.08 -7.306 0.000 

تعطى الأولوية في الترقيات بمؤسستك   3
 0.000 5.996- 45.05 2.251.189   وأداء الموظفينةللأقدمي

4  

ت
قيا

تر
ال

  

يصدر قرار الترقية في مؤسستك من 
 0.242 1.177- 56.70 2.841.336  .الجهة المختصة بالتعيين

 0.000 5.387- 48.30 2.411.036  جميع فقرات الترقيات    

1  
يساهم الوصف الوظيفي في مؤسستك فـي       
تطوير نظام التدريب اللازم لتزويد الفـرد       

  .بالمعلومات ذات العلاقة بوظيفتهم
2.761.158 55.16 -1.992 0.049 

2  
ؤسستك تتميز عملية الوصف الوظيفي في م     

لاستخدامها في الاساليب التدريبية المتطورة     
  .لأداء واجبات ومسؤوليات الوظيفة

2.671.126 53.41 -2.793 0.006 

3  

ب
ري

لتد
ا

  

يساهم الوصف الـوظيفي فـي مؤسـستك        
بوضع برنامج تدريبي يتم من خلاله تحديد       
مستويات المرشـحين للبرنـامج وطريقـة       

2.461.158 49.23 -4.437 0.000 
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  .اختيارهم وعددهم وتحديد نوع التدريب

4  

يهدف الوصف الوظيفي في مؤسستك بتنمية      
المعارف والمعلومات ومهارات الموظـف     
لأداء الوظيفة بالوجه المطلوب من خـلال       

  .التدريب

2.491.089 49.89 -4.428 0.000 

توفر الإدارة العليا في مؤسستك من خـلال          5
  .الوصف الوظيفي وسائل التدريب المتنوعة

2.621.123 52.31 -3.267 0.002 

 0.000 3.738- 52.00 2.601.021  جميع فقرات التدريب    

  

بالغرض من (المتعلق جميع الفقرات   

سياسات الموارد " الوظيفي الوصف

  )البشرية

2.470.881 49.35 -5.767 0.000 

  
لذي يبين وا) 17( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم tتم استخدام اختبار 

 الوظيفي الوصفبالغرض من (المتعلق آراء أفراد عينة الدراسة في فقرات الجزء الثاني 
  :  فقرة كما يليكلمرتبة ) سياسات الموارد البشرية"

  :اري الاخت.أ

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.731-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 48.35(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(نوية  ، ومستوى المع  )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم اسـتخدام ومـساهمة    %)60(وهو أقل من  
 الباحثـة  ترى المناسب في المكان المناسب، و     الشخصالوصف الوظيفي في المؤسسة بوضع      

  . ة ونقص الخبرة بهابأن ذلك يعزى إلى وجود خلل في سياسات الموارد البشري

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.652-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
) 50.77(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

يار ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم وضوح عملية الاخت            %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى وجود     الباحثة ترىوعدم تضمنها إشباع الحد الأدنى من حاجيات الموظفين، و        
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نقص دراسة عملية الاختيار واعتمادها على الوصف الوظيفي في إشباع الحاجات الإنـسانية             
  . للموظفين

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 5.898-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 47.56(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم مـساهمة الوصـف               %)60(وهو أقل من    
الوظيفي بوضع نظاماً عادلاً للأجور تتناسب مع المؤهلات والقدرات والخبـرات المطلوبـة             

أن ذلك يعزى إلى عدم وجود سياسة واضحة لـلإدارة العليـا فـي               ب الباحثة ترىللوظيفة، و 
استخدامها لعملية الوصف الوظيفي والمعايير والأسس العلميـة الـسليمة لوضـع الـدرجات              

بـأن  ) 2007الفرا،( دراسة   أوضحته نتائج وهذا ما   . المناسبة لكل فرد من أفراد عينة المجتمع      
لى تطوير أداء الموظفين الموجودين من خلال خلق        التغيرات في الهياكل التنظيمية لم تساعد ع      

برامج تدريبية متخصصة ولا حتى استخدام المسابقات لاختيار أفضل الكفاءات مع أنه دللـت              
النتائج بأن أغلب الوزارات الفلسطينية توافق على عمل إعلانـات حقيقيـة لاختيـار أفـضل              

أن الترقيـة بالاختيـار ليـست       ) 2001الغنيمي،( دراسة   أوضحته نتائج وأيضاً ما   . الكفاءات
استثنائية ولا تتم وفق معايير الكفاءة والخبرة، بل إن ما يجري هو ترقية بتقـصير المـدة أي                  
بخرق قاعدة الأقدمية دون تحديد معايير وضوابط لهذا النوع من الترقية، سواء لجهة شروطها              

  .أو الشروط التي يجب أن تتوافر في الموظف الذي تتم ترقيته

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.035-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4( في الفقرة    **
) 52.67(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.003(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم مـساهمة الوصـف               %)60(وهو أقل من    
 الـشخص  بأن ذلك يعزى إلى عدم وجـود         الباحثة ترىالوظيفي، و الوظيفي بتوفير الاستقرار    

  .المناسب في المكان المناسب لحل هذه المشكلة

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.624-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(في الفقرة   ** 
) 52.00(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم موضـوعية الاختيـار              %)60(هو أقل من    و
 بأن ذلك يعزى إلى قلة خبـرة الإدارة         الباحثة ترىباعتمادها على عملية الوصف الوظيفي، و     

 أوضـحته نتـائج   وهذا مـا    . العليا باستخدام عملية الاختيار في الوصف الوظيفي بموضوعية       
أن التغييرات الوزارية المتلاحقة لم تعمل علـى تطـوير أداء عمـل             ) 2007الفرا،  (دراسة  
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الوزارات الفلسطينية بل زادت من تكدس الموظفين وارتفاع درجة تداخل الـصلاحيات بـين              
  .الوزارات وبين المسميات الإدارية في الوزارة الواحدة

، و 2.51تبار تساوي وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعلقة بالاخ

 tوقيمة % " 60" وهي اقل من  الوزن النسبي المحايد  % 50.23الوزن النسبي  يساوي 

، و مستوى -1.99 الجدولية والتي تساويt  وهي اقل من قيمة 5.112-المحسوبة تساوي 

 على أن الوصف الوظيفي لا  يساهم  مما يدل0.05   وهي اقل  من 0.000الدلالة تساوي 

 بأن الباحثةوترى .  المناسب في المكان المناسبالشخص بوضع جلس التشريعي في الم

ذلك يعزى إلى عدم تنفيذ عملية الوصف الوظيفي في المجلس على الأسس والمعايير 

اختلف وهذا . الإدارية والوظيفية السليمة منها الاعتماد على مبدأ الخبرة المكافئة للشهادة

التي أظهرت أن عملية فحص طلبات المتقدمين للوظائف ) 2006الزرابي، ( دراسة مع نتائج

الإدارية، وقبولها تتم بصورة عامة بشكل سليم وبحسب الوصف الوظيفي الوارد في إعلان 

  .الوظيفة

  :التعيينات .ب

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 5.679-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 47.03(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(لمعنوية  ، ومستوى ا  )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون علـى عـدم التـزام المؤسـسة                %)60(وهو أقل من    
 تـرى بالتعيينات القائمة على أساس الجدارة والاستحقاق طبقاً لمواد قانون الخدمة المدنيـة، و            

ة العليا وعدم تطبيقها واحترامها لمواد قانون الخدمة         بأن ذلك يعزى إلى خلل في الإدار       الباحثة
الفـرا،  ( دراسـة    أكدته نتائج وهذا ما    .المدنية وخاصة في استخدامها لعملية الوصف الوظيفي      

أن إحداث تغيرات على الهياكل التنظيمية للوزارات الفلسطينية بدون دراسات معمقـة            ) 2007
وزارات ومن قبل أناس غير متخصصين في إعداد        وبما لا يتفق مع أهداف استراتيجيات هذه ال       

الهياكل التنظيمية كما أن عدم إشراك القائمين على تنفيذ مهام الوزارات الفلسطينية في إعـداد               
  .الهياكل التنظيمية لوزاراتهم ساهم في زيادة الخلل في الهياكل التنظيمية

 الجدوليـة والتـي     t قيمة   وهي أقل من  ) 6.544-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
) 45.27(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم وجود إشراف مـستقل              %)60(وهو أقل من    
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  بأن ذلك يعزى إلى عدم وضـوح رؤيـة         الباحثة ترىفي المؤسسة على كافة أسس التعيين، و      
  . الإدارة العليا وانتمائها للمؤسسة

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.143-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 52.09(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.002(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

توفر المؤهلات العلمية   ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم           %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى خلـل      الباحثة ترىوالخبرات العلمية المطلوبة في موظفي المؤسسة للتعيين، و       

اتفق مـع   وهذا ما   . عام في أيدي المسئولين والإدارة العليا والقائمين على التعيين في المؤسسة          
 المرشـحون   التي أظهرت أن الاختبـارات التـي يخوضـها        ) 2006الزرابي،  (دراسة  نتائج  

  .للوظائف الإدارية غير ملائمة لمتطلبات الوظيفة المعلنة

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.080-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 52.97(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.003(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

أفراد العينة يتفقون على عدم التزام مـوظفي الإدارة         ، مما يؤكد على أن      %)60(وهو أقل من    
العليا في المؤسسة على تنفيذ الأهداف في المجالات التخصصية المختلفـة ووضـع الخطـط               

 بأن ذلك يعزى خوف موظفـو       الباحثة ترىوالبرامج واتخاذ القرارات والإجراءات لتنفيذها، و     
في المكان المناسب، وعدم وجود دور       المناسب   الشخصالإدارة العليا في المؤسسة من وجود       

أوضـحته  وهذا مـا    . للمؤسسات الرقابية في رقابتها على الإدارة العليا في المجلس التشريعي         
ة ارتفاع  يأنه يغلب على طبيعة الهيكل التنظيمي للوزارات الفلسطين       ) 2007الفرا،( دراسة   نتائج

عود إلى أن التغيـرات الـوزارة       درجة المركزية والتعقيد ودرجة متوسطة من الرسمية وهذا ي        
لتي تعمـل بهـا الـوزارات    المتلاحقة في فترات قصيرة وأنها ناتجة عن عدم استقرار البيئة ا  

حيـث لاحظـت أن إجـراء       ) 2001الغنيمـي، ( دراسة   أوضحته نتائج وأيضاً ما   . ةيالفلسطين
رقية بالاختيار أو على    الترقيات والتعيينات بترقية لا تتم على قاعدة الكفاءة والخبرة بالنسبة للت          

قاعدة الأقدمية، بل إن قاعدة تقصير المدة هي الأسلوب المطبق بحيث يمكن أن يشمل الموظف               
أكثر من ترقية خلال سنتين أو ثلاث سنوات وذلك باستصدار قرار من رئيس السلطة الوطنية               

  .الفلسطينية أو رئيس ديوان الموظفين وهي السلطات المختصة بالتعيين

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.903-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(الفقرة  في  ** 
) 48.13(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تدرج الموظفين طبقـاً              %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى عدم توازن الإدارة العليا فـي           الباحثة ترىسة، و للسلم الوظيفي في المؤس   
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اتخاذ قراراتها وسياساتها المتعلقة بالوصف الوظيفي والتعيينات القائمة فـي المؤسـسة طبقـاً      
  . لمواد قانون الخدمة المدنية

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 7.808-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 6(في الفقرة   ** 
) 43.96(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم اعتمـاد المـسابقات               %)60(وهو أقل من    
الكتابية والشفهية المنصوص عليها في قانون الخدمة المدنية في تعيين الموظفين في المؤسسة،             

بأن ذلك يعزى إلى عدم وجود سياسة واضحة للإدارة العليـا فـي اسـتخدامها                الباحثة ترىو
لعملية الوصف الوظيفي وتطبيق بعض مواد قانون الخدمة المدنية ويرجع ذلك إلى عدم توفر              

  .  العليا المناسبة للموقع الوظيفي المسؤولة عنهالإدارة

 الجدوليـة والتـي     tمن قيمة   وهي أقل   ) 3.655-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 7(في الفقرة   ** 
) 50.77(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تعيين المـوظفين فـي               %)60(وهو أقل من    
 ـالباحثة ترىالمؤسسة على أساس الشهادات العلمية، و      اد الإدارة  بأن ذلك يعزى إلى عدم اعتم

العليا في المؤسسة على تطبيق قانون الخدمة المدنية في إجراءات التعيين بالإضافة إلى عـدم               
  .  وظيفي واضحة في المؤسسة لإنقاذ هذا الخللوصفوجود عملية 

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.864-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 8(في الفقرة   ** 
) 49.01(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(لمعنوية  ، ومستوى ا  )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تشكيل لجان لاختيـار              %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى عدم      الباحثة ترىالموظفين للتعيين في المؤسسة على الوظائف الشاغرة، و       

الزرابـي،  ( دراسة اتفق مع نتائجوهذا ما . لى المؤسسة وجود مصداقية الإدارة العليا وولائها إ     
التي أظهرت ضعفاً واضحاً في مدى قياس الاختبارات التحريرية التي تعقدها الوكالة            ) 2006

للمعرفة والثقافة العامة التي يجب توافرها لدى المرشحين للوظيفة والتي تمكنهم مـن القيـام               
  . فقط أشاروا إلى ذلك42.1ية، حيث أن بمهام الوظيفة المعلن عنها بكفاءة وفاعل

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعلقة بالتعينات تساوي ** 

% " 60" وهي اقل من  الوزن النسبي المحايد  % 48.65 ، و الوزن النسبي  يساوي 2.43

، - 1.99تساوي الجدولية والتي t  وهي اقل من قيمة 5.813- المحسوبة تساوي tوقيمة 

 تعيين الموظفين أن مما يدل على 0.05   وهي اقل  من 0.000و مستوى الدلالة تساوي 
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استناداً إلى المسابقات الكتابية والشفهية التي تنص عليها قانون الخدمة المدنية بصورة 

بتجميد العمل بقانون الخدمة ) 2001الغنيمي، ( دراسة أتفق مع نتائجوهذا ما . ضعيفة

ة بعد أن تم تطبيقه بطريقة خاطئة كان الهدف منها إثبات عجز القانون وقصوره عن المدني

تنظيم شؤون الوظيفة العامة، وفي نفس الوقت الذي يصر فيه ديوان الموظفين العام على 

 لسنة 4التمسك بالنظام القانوني القديم الذي يجد تعبيراته في قانون الخدمة المدنية رقم 

1996 .  

  :داءتقييم الأ. ج

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.073-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 50.11(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تقييم أداء الموظف في              %)60(وهو أقل من    
 تـرى فقاً للنماذج والضوابط والإجراءات التي يوضحها قانون الخدمة المدنيـة، و          المؤسسة و 

 بأن ذلك يعزى إلى عدم احترام وتطبيق اللوائح والإجراءات المنصوص عليهـا فـي               الباحثة
 اتفق مع نتـائج   وهذا ما   . قانون الخدمة المدنية ويرجع ذلك إلى خلل في سياسات الإدارة العليا          

بعدم وجود لجنة أو هيئة عليا للإشراف على نظام التقييم بل هو جهـد               )2005عواد،  (دراسة  
  .بين مديرية الشؤون الإدارية في المؤسسات وبين ديوان الموظفين العام

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.478-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
) 51.87(، والوزن النسبي    0.05 من   وهو أقل ) 0.001(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم قيام الرئيس المباشر في         %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعـزى     الباحثة ترى الأداء لموظفيه بموضوعية ودقة وأمانة، و      كفاءةالمؤسسة بتقدير   

تقييم الأداء لدى مرؤوسيه ويرجع     إلى عدم كفاءة المدير المباشر في تركيزه على الواقعية في           
الحمـود،  ( دراسـة    اتفق مع نتائج  وهذا ما   . ذلك إلى خلل عام في الإدارة العليا في المؤسسة        

أن عملية تقييم الأداء الوظيفي عملية صعبة التحقيق، حيث لوحظ في عمليات التقيـيم              ) 1994
  .  التقييمةأن لكل طريقة سلبياتها التي تحد من الفعالية المتوخاة للعملية

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 7.007-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة    ** 
) 44.00(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم وضوح المعايير فـي              %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى استخدام المركزية مـن قبـل           الباحثة ترىفاءة الأداء للموظفين، و   قياس ك 
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اتفـق  وهذا ما   . الإدارة العليا في اتخاذ القرار لكفاءة الموظف وعدم ربطها بالوصف الوظيفي          
عدم وجود بطاقة وصف وظيفي لجميع الوظائف تحدد فيهـا          ) 2005عواد،  ( دراسة   مع نتائج 

ن خلالها، والمعايير التي توضع لا تمـت        اصفات التي يتم إنجاز العمل م     المهام بوضوح والمو  
  .للوصف الوظيفي بصلة وبالتالي تفقد موضوعيتها وصلاحيتها لقياس الأداء المنجز

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 5.064-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 48.57(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم مراعـاة انجـازات               %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى عدم وجـود إسـتراتيجية          الباحثة ترىووجبات الموظف في تقييم عمله، و     

ي لتقييم الأداء لكل فرد من      ورؤية واضحة للإدارة العليا في استخدامها لعملية الوصف الوظيف        
  . أفراد عينة المجتمع

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.998-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(في الفقرة   ** 
) 52.44(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.004(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

قون على عدم تقييم أساليب العمل في       ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتف       %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى وجود كفاءة وخبرة لـدى الإدارة العليـا لتقيـيم               الباحثة ترىالمؤسسة، و 

  . أساليب عمل الموظف

وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعلقة بتقييم الاداء تـساوي             ** 

% " 60" ي اقل من  الوزن النسبي المحايد        وه % 41.76، و الوزن النسبي  يساوي       2.09

، -1.99 الجدولية والتي تـساوي    t وهي اقل من قيمة      8.121- المحسوبة تساوي      tوقيمة  

 مما يدل على أن  يـتم تقيـيم أداء           0.05   وهي اقل  من        0.000و مستوى الدلالة تساوي     

 ـ       المجلس يتم   الموظف في    حها القـانون   وفقاً للنماذج والضوابط والإجـراءات التـي يوض

 بأن ذلك يعزى إلى عدم اعتماد الإدارة العليا         الباحثة ترىو. واللائحة التنفيذية بصورة قليلة   

 دراسـة   اتفق مع نتـائج   ما  وهذا  . على الخطط والمعايير الإدارية المناسبة في تقييم الأداء       

الفعلـي  بأنه لا توجد مقارنة بين المعايير الموضوعة للوظيفـة مـع الأداء             ) 2005عواد،  (

  .للموظف عند التقييم
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  :الترقيات. د

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.360-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 48.35(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

ى أن الترقية في المؤسسة تتم      ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون عل        %)60(وهو أقل من    
 بـأن  الباحثـة  ترىقبل قضائها لسنوات الحد الأدنى للمدة المقررة في قانون الخدمة المدنية، و    

ذلك يعزى إلى عدم وجود سياسة واضحة للإدارة العليا واحترامها في تطبيق قانون الخدمـة               
ية ليست حقاً للموظف ولـو      بأن الترق ) 2001الغنيمي،( دراسة   اتفق مع نتائج  وهذا ما    .المدنية

  .استوفي شروطها، بل ينشأ هذا الحق عندما يصدر به قرار من السلطة المختصة بالترقية

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 7.306-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
) 43.08(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم أخـذ المؤسـسة فـي                %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلـى عـدم وجـود          الباحثة ترىالاعتبار تقييم الأداء عند ترقية الموظفين، و      

 اتفق مـع نتـائج    وهذا ما    . المناسب في المكان المناسب لعملية الترقية وتقييم الأداء        الشخص
بأن الواقع في الترقيات لا تكمن في القانون بل في التطبيق العملـي             ) 2001غنيمي،ال(دراسة  

لإجراءات الترقية والأساليب المتبعة في منح الترقيات واستصدار القرارات بهـا دون التقيـد              
  .بالقواعد القانونية

تـي   الجدوليـة وال   tوهي أقل من قيمة     ) 5.996-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 45.05(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم إعطاء الأولويـة فـي               %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى أن سياسة الترقيات تـتم          الباحثة ترىالمؤسسة للاقدمية وأداء الموظفين، و    

الوساطة والمحسوبية السياسية والعائلة والفئوية وليس على حـساب الاعتبـارات           على خلفية   
المهنية وتطبيق قانون الخدمة المدنية وخاصة في عملية ربطها بالوصف الوظيفي لكل فرد من              

  . أفراد عينة المجتمع

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.177-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
، والـوزن النـسبي     0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.242(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

  .، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة محايد%)60(وهو أقل من ) 56.70(
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وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعلقة بالترقيـات تـساوي             ** 

% " 60" وهي اقل من  الوزن النسبي المحايد         % 48.30، و الوزن النسبي  يساوي       2.41

، -1.99 الجدولية والتي تـساوي    t  وهي اقل من قيمة       5.387- المحسوبة تساوي    tوقيمة  

الترقيـة فـي    أن   مما يـدل علـى       0.05   وهي اقل  من        0.000و مستوى الدلالة تساوي     

قررة في قانون الخدمة    تتم حسب  قضاء الموظف سنوات الحد الأدنى للمدة الم         لا  المؤسسات  

 بأن ذلك يعزى إلى عدم تطبيق مواد قانون الخدمة في المدة المقررة             الباحثة ترىو. المدنية

بأن تجميد العمل بقانون الخدمـة      ) 2001الغنيمي،( دراسة   اتفق مع نتائج  وهذا ما   . للترقية

ن وقصوره عـن  المدنية بعد أن تم تطبيقه بطريقة خاطئة كان الهدف منها إثبات عجز القانو           

تنظيم شؤون الوظيفة العامة، في نفس الوقت الذي يصر فيه ديوان الموظفين العـام علـى                

 لعـام   4التمسك بالنظام القانوني القديم الذي يجد تعبيراته في قانون الخدمة المدنيـة رقـم               

1996.   

  :التدريب. ه

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 1.992-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 55.16(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.049(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم مـساهمة الوصـف               %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى إلى عدم ربـط        الباحثة ترىالوظيفي بتطوير نظام التدريب اللازم للوظيفة، و      

ارة العليا في استخدامها لعملية الوصف الوظيفي وتطوير نظام التدريب المناسب لكل فرد             الإد
أن اهتمـام الإدارة    ) 2004أبو حامد، ( دراسة   اتفق مع نتائج  وهذا ما    .من أفراد عينة المجتمع   

العليا بعملية التدريب لا يتناسب مع أهمية التدريب ودوره فـي الارتقـاء بـأداء المـوظفين                 
، بينما لا تعطي الإدارة العليا الإهتمام الكافي بتقييم البـرامج والـدورات التدريبيـة               والوزارة

  .وحتى مكافأة المتدربين المتميزين

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 2.793-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
) 53.41( النسبي   ، والوزن 0.05وهو أقل من    ) 0.006(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون بأن المسئول عن عملية التدريب             %)60(وهو أقل من    
 ترىفي المؤسسة لا يستخدم الأساليب التدريبية المتطورة وربطها بعملية الوصف الوظيفي، و           

 ـ              الباحثة دريب  بأن ذلك يعزى إلى عدم كفاءة المسئول وخبرته في وضع وتطوير أسـاليب الت
بوجود ) 2004 أبو سلطان، ( دراسة   اتفق مع نتائج  وهذا ما    .الخاصة لكل فرد من أفراد العينة     

قصور واضحة في تحديد الاحتياجات التدريبية في برامج التدريب الإدارة كما يوجد شـعور              
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لدى بعض المتدربين بعدم الانسجام أثناء التدريب، نتيجة لعدم توافق التدريب مـع الاحتيـاج               
   .علي للمتدربينالف

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.437-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 49.23(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عـدم مـساهمة الوصـف               %)60(وهو أقل من    
 بأن  الباحثة ترى بوضع برنامج تدريبي لتحديد مستويات المرشحين لعملية التدريب، و         الوظيفي

ذلك يعزى إلى عدم وجود سياسة واضحة للمسئول عن التدريب في استخدام عملية الوصـف               
 .ه الـوظيفي  وصفالوظيفي لوضع البرنامج التدريبي وكيفية اختيار الموظفين كل على حسب           

بأن التخطيط للاحتياجات التدريبية في وزارة      ) 2004أبو حامد، (اسة   در اتفق مع نتائج  وهذا ما   
الزراعة الفلسطينية غير مبني على عمل مؤسساتي تتعاون فيه الإدارات المختلفة، ولا يعتمـد              
على قاعدة بيانات محوسبة، تساعد في إعداد ورسم الخطط التدريبية بما يتناسب مع التطـور               

مع المتغيرات في المجالات المختلفة الإقتـصادية والاجتماعيـة         التقني والتكنولوجي، ويتلاءم    
  . والسياسية

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.428-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 49.89(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

ى أن أفراد العينة يتفقون على وجود خلـل فـي عمليـة             ، مما يؤكد عل   %)60(وهو أقل من    
الوصف الوظيفي وخاصة في تنمية المعارف والمعلومات ومهارات الموظف لأداء الوظيفـة            

 بأن ذلك يعزى إلى عدم اسـتخدام الإدارة         الباحثة ترىبالوجه المطلوب من خلال التدريب، و     
  .خاصة بالموظفين في المؤسسةالعليا التوازن بين الوصف الوظيفي وبرامج التدريب ال

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.267-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5(في الفقرة   ** 
) 52.31(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.002(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

دارة العليا في   ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم توفير الإ           %)60(وهو أقل من    
 بأن ذلك يعزى    الباحثة ترىالمؤسسة من خلال الوصف الوظيفي وسائل التدريب المتنوعة، و        

إلى المسئول على دائرة التدريب وإهماله في تطوير قدراته وخبراته في تحديـد الاحتياجـات               
   .التدريبية لكل فرد من أفراد عينة المجتمع

  2.60ي لجميع الفقرات المتعلقة بالتدريب تساوي     وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحساب     ** 

وقيمة % " 60" وهي اقل من  الوزن النسبي المحايد          % 52.00، و الوزن النسبي  يساوي     
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t    وهي اقل من قيمة       3.738- المحسوبة تساوي  t      و  -1.99 الجدوليـة والتـي تـساوي ،

ر الإدارة العليا فـي     توف مما يدل على     0.05   وهي اقل  من        0.000مستوى الدلالة تساوي    

 تـرى و. المؤسسات من خلال الوصف الوظيفي وسائل التدريب المتنوعة بصورة غير كافية          

 بأنه ذلك يعزى إلى عدم استخدام الإدارة العليـا للإسـتراتيجيات المناسـبة لوضـع             الباحثة

أبـو  (دراسـة   نتائج   أتفقت نتائج الدراسة مع     وقد  . البرامج التدريبية المتنوعة والمناسبة   

والتي أوضحت أن التخطيط للاحتياجات التدريبية في الوزارة لا يتم بـصورة            ) 2004حامد،  

علمية، فقد كان الاهتمام الاول للمتدربين عن التخطيط للاحتياجات التدريبية في الوزارة هو             

 غياب الدراسات الخاصة بتحديد الاحتياجات التدريبية وأن تصميم البرامج التدريبية قليلاً مـا   

يتم وفق الاحتياجات التدريبية للموظفين وأن هناك ضعف في إشتراك المتدربين فـي رسـم               

الخطط والبرامج التدريبية بالشكل المطلوب حتى ترشيح الموظف للبرنامج التدريبي لا يعتمد            

  .بصورة كبيرة على مستويات ومعايير تقييم الأداء

�**�M?A<�&א�א�Y?>א��aEè�fEA!)�h��ªY=�K�cqjא�l>E�jא��"M�Y7א���א¥£j&א��K	KE	("� �

  )18(جدول رقم 
  )سياسات الموارد البشرية" الوظيفي الوصفبالغرض من (تحليل محاور الجزء الثاني المتعلق 
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 5.1120.000- 2.510.91250.23  الاختيار

 5.8130.000- 2.430.93148.65  التعيينات

 5.8580.000- 2.400.97148.08  تقييم الأداء

 5.3870.000- 2.411.03648.30  الترقيات
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 3.7380.000- 2.601.02152.00  التدريب

 5.7670.000- 2.470.88149.35  ةالمحاور  الفرعيجميع 

  

الجزء الثاني المتعلق  أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات )18(يبين جدول رقم 

، و الوزن النسبي  2.47 تساوي )سياسات الموارد البشرية" الوظيفي الوصفبالغرض من (

 المحسوبة tوقيمة % " 60"  من  الوزن النسبي المحايد اقلوهي %  49.35يساوي 

، و مستوى الدلالة -1.99 الجدولية والتي تساويt من قيمة اقل وهي    5.767-ساويت

أن الوصف الوظيفي المتعلق بسياسات  مما يدل على 0.05   وهي اقل  من 0.000تساوي 
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ويعزى ذلك إلى أن الإدارة العليا لا تستند على معايير . الموارد البشرية بسير بشكل بطيء

أكدته واتفق مع وهذا ما . اتها الإدارية في المجلس التشريعيالوصف الوظيفي في سياس

التي بينت تدخل الكثير من العوامل غير الموضوعية في ) 2006الزعنون، ( دراسة نتائج

. ، والاعتبارات الشخصيةيعملية الاختيار والتعيين مثل التنفذ السياسي، والتنفذ العشائر

 بالوزارة من أهم المعايير التي يستند إليها في  السياسي الأولالمسئولوفي حين أن تزكية 

 لا تعير اهتماماً كبيراً لمعاييرشغل الوظائف الإدارية إضافة إلى أن الوزارات الفلسطينية 

  .الأقدمية بالخدمة، الكفاءة والجدارة، وتقارير الأداء، عند التوظيف في المواقع الإدارية
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  )19(جدول رقم 

  )التنظيم الإداري( الجزء الثالثتحليل فقرات 
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 0.719 0.360- 59.12 1.163 2.96  تتناسب صلاحياتك في المؤسسة مع مسؤولياتك 1

 0.002 3.132- 52.31 1.172 2.62   الاختصاصتتميز العملية الإدارية بعدم ازدواجية 2

3 
يتم تحديد المسؤولية وتطبيق مبدأ المساءلة القانونية عـن         
الأعمال والتصرفات في مؤسستكم بموضوعية، وتحديـد       

  إجراءات الحفز من ثواب أو عقاب
2.48 1.056 49.66 -4.615 0.000 

 0.000 3.882- 50.89 1.113 2.54 نالهيكل التنظيمي في مؤسستكم يتلاءم مع أعمال الموظفي 4

يوجد دليل تنظيمي واضح لتوضيح الواجبات المحددة لكل          5
  موظف

2.34 1.007 46.89 -6.173 0.000 

تتم ترقية الموظفين وتدرجهم في السلم الـوظيفي علـى           6
  الأسس السلمية لقانون الخدمة المدنية

2.28 1.071 45.56 -6.398 0.000 

لاءم مع الدرجة الأكاديمية الحاصـل      واجباتك كموظف تت    7
  عليها

2.80 1.284 56.04 -1.469 0.145 

الإشراف على المرؤوسين بسهولة ودون انحياز إلى فئة          8
  دون الأخرى

2.58 1.155 51.65 -3.448 0.001 

 0.001 3.299- 52.09 1.144 2.60  الهيكل التنظيمي الخاص بمؤسستك يحقق رؤيتها أهدافها  9

تنظيم الأمثل في مؤسـستكم الاسـتخدام الأمثـل         يحقق ال   10
  .للمصادر والمدخلات المتاحة والمحدودة

2.46 1.099 49.23 -4.676 0.000 

11  
د التنظيم الإداري في مؤسستكم التعاون والانـسجام        يوح

والتكامل والترابط بين مختلف مكونات المؤسـسة مـن         
  .أفراد وجماعات ووحدات وموارد وتقنية ومادية وغيرها

2.51 1.026 50.11 -4.598 0.000 

12  
تتم الاستفادة من الخبرات العلمية والعملية والفنيـة مـن          
خلال تحديد الوظائف المتخصصة في التنظيم مع بيـان         
 متطلباتها وشروطها وواجباتها ومزاياها المادية والمعنوية

2.47 1.004 49.45 -5.013 0.000 

بين أجزاء المنظمة من    يتم تحديد قنوات الاتصال والربط        13
  .خلال نظام اتصال فعال يستند إلى التقنية المعاصرة

2.57 1.076 51.43 -3.798 0.000 
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14  
تتم تحديد علاقات السلطة والمـسؤولية بـين الرؤسـاء          

  .والمرؤوسين والزملاء في نفس المستوى الإدارية
2.49 1.068 49.89 -4.513 0.000 

 0.000 4.756- 51.01 0.901 2.55  جميع الفقرات  

  

والـذي يبـين    ) 19( للعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدول رقم         tتم استخدام اختبار    

مرتبة حسب الوزن النسبي    ) التنظـيم الإداري  ( الجزء الثالث  في فقرات    عينة الدراسة آراء أفراد   

  : من الأعلى إلى الأسفل كما يلي لكل فقرة

والـذي يبـين آراء     ) 15( والنتائج مبينة في جدول رقـم         للعينة الواحدة  tتم استخدام اختبار    

 الوصـف المتعلـق بـإجراءات     (  في فقرات الجزء الثـاني       العاملين في المجلس التشريعي   

  : يليولكل فقرة كما ) الوظيفي

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 0.360-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 1(في الفقرة   ** 
) 59.12(، والوزن النسبي    0.05وهو أكبر من    ) 0.719(لمعنوية  ، ومستوى ا  )1.99(تساوي  

، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة في الفقرة حول تناسب صلاحياتهم             %)60(وهو أقل من    
وقد يعزى ذلك لعدم الاطلاع الكافي للمـوظفين        . في المجلس التشريعي مع مسؤولياتهم محايدة     

لإداري في المجلس التشريعي، كما قد يكون ذلك راجع         على ما يجري من سير لعملية التنظيم ا       
 الوظيفي والتنظيم الإداري، وهـذا      الوصفلعدم إشراك الإدارة العليا للموظفين ضمن عمليتي        

  . الوظيفيالوصفيعتبر من ضمن السلبيات المصاحبة لعلية 

 والتـي    الجدوليـة  tوهي أقل من قيمة     ) -3.132( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 2(في الفقرة   ** 
 والـوزن   0.05وهـو أقـل مـن       ) 0.002(، وكذلك بلغ مستوى المعنويـة       )1.99(تساوي  
، مما يؤكد على أن آراء أفـراد العينـة فـي الفقـرة              %)60(وهو أقل من    ) 52.31(النسبي

لازدواجية الاختصاص في العملية الإدارية محايدة، وقد يعزى ذلك إلـى ازديـاد التـضارب               
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ت التنظيمية وعدم تحديد نوعية ومدى نشاط كـل وحـدة لتـوفير             والازدواجية بين المستويا  
  .المعايير اللازمة لقياس أداء الوحدات التنظيمية

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) -4.615( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 3(في الفقرة   ** 
) 49.66(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

مما يؤكد على أن اتفاق أفراد العينة في الفقرة بصفة عامة علـى عـدم               %) 60(وهو أقل من    
تحديد المسؤولية وتطبيق مبدأ المساءلة القانونية عن الأعمـال والتـصرفات فـي المجلـس               

 بأن ذلك يرجع    الباحثة ترىو. التشريعي بموضوعية وتحديد إجراءات الحفز من ثواب وعقاب       
يب وتنسيق للأعمال بما يتلاءم مع مواد قانون الخدمة المدنية التي تـنص             إلى عدم وجود ترت   

   .على مبدأ المساءلة القانونية عند وجود خلل في التنظيم المؤسساتي

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.882-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 4(في الفقرة   ** 
) 50.89(، والوزن النـسبي     0.05 من   وهو أقل ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم ملائمة الهيكل التنظيمي             %)60(وهو أقل من    
ويعزى ذلك إلى عـدم وجـود رؤيـة واضـحة           . في المجلس التشريعي مع أعمال الموظفين     

  . للمسؤوليات ومهام الإدارة العليا اتجاه عملية التنظيم الإداري

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 6.173-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 5( الفقرة   في** 
) 46.89(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون بأنه لا يوجد دليل تنظيمي واضح              %)60(وهو أقل من    
مما يعزى إلى قلة المهارات الإدارية للإدارة العليا في         . ددة لكل موظف  لتوضيح الواجبات المح  

اتخاذ عملية التنظيم الإداري كعملية أساسية لخلق دليل تنظيمي حي يتحرك ويتفاعل بعناصره             
اتفق وهذا ما   . المختلفة من أجل تحقيق الأهداف والواجبات لكل موظف في المجلس التشريعي          

عدم إدراك بعض العاملين لوحدات الخدمة      ب) 2005العامري،  (راسة   د مع هذه الدراسة ونتائج   
   المدنية بأهمية نظام تصنيف الوظائف في تطوير العملية الإدارية وتنظيمها

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 6.398-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 6(في الفقرة   ** 
) 45.56(، والوزن النـسبي     0.05ن  وهو أقل م  ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون بأنه لا يـتم ترقيـة المـوظفين                %)60(وهو أقل من    
وتدرجهم في السلم الوظيفي على الأسس السليمة لقانون الخدمة المدنية، مما يعزى إلى عـدم               
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رقية كعملية أساسية بناء علـى      تطبيق الإدارة العليا إلى مواد قانون الخدمة المدنية الخاصة بالت         
  . الشهادات والمهارات المطلوبة لوظيفة ما طبقاً لقانون الخدمة المدنية الفلسطيني

 الجدولية والتـي    tوهي أكبر من قيمة     ) 1.469-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 7(في الفقرة   ** 
بي ، والـوزن النـس    0.05وهو أكبـر مـن      ) 0.145(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن آراء أفراد العينة بأن واجبـات الموظـف             %)60(وهو أقل من    ) 56.04(
  . تتلاءم مع الدرجة الأكاديمية الحاصل عليها محايدة

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.448-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 8(في الفقرة   ** 
) 51.65(، والوزن النسبي    0.05ل من   وهو أق ) 0.001(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على قلة دور الإشـراف علـى               %)60(وهو أقل من    
وهذا يعزى إلى عدم تطبيق الإدارة العليـا فـي          . المرؤوسين والانحياز إلى فئة دون الأخرى     

تابعة على عـدد    الم ومحدودية قدرات المديرين بالإشراف و     الإشرافالمجلس التشريعي مبدأ    
  .كبير من المرؤوسين

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 3.299-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 9(في الفقرة   ** 
) 52.09(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.001(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

تحقيق الهيكل التنظيمي   ، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم           %)60(وهو أقل من    
 بأن هـذا يعـزى إلـى وجـود التنـاقض            الباحثة ترىو. في المؤسسة إلى رؤيتها وأهدافها    

أتفـق  وهذا ما   . والازدواجية بين قيم التنظيم الإداري وأهدافه ورؤيته داخل المجلس التشريعي         
ل هياكلهـا   التي بينت أن أغلب الوزارات الفلسطينية لا يشغ       ) 2006اللوح،  ( دراسة   مع نتائج 

التنظيمية موظفين متخصصين ولم تساعد التغيرات في هذه الهياكل على الاسـتغلال الأمثـل              
  .للموارد البشرية ذات الكفاءة الموجودة في هذه الوزارات أو حتى الاستقطاب من خارجها

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 4.676-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 10(في الفقرة   ** 
) 49.23(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(ي  تساو

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تحقيـق التنظـيم فـي                %)60(وهو أقل من    
 بـأن   الباحثة ترىو. المجلس الإداري الاستخدام الأمثل للمصادر والمدخلات المتاحة والمحددة       

لدقة في اختيار وتنمية العناصر البشرية من أجل تنفيذ مهـام الوحـدات             ذلك يرجع إلى عدم ا    
   .الإدارية
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 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 4.598-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 11(في الفقرة   ** 
) 50.11(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون علـى عـدم وجـود التعـاون              ، مما   %)60(وهو أقل من    
والانسجام والتكامل والترابط بين مختلف مكونات المؤسسة من أفراد وجماعـات ووحـدات             

التي أظهرت بما   ) 2003الفرا،  ( دراسة   اتفق مع نتائج   وهذا ما    .وموارد وتقنية مادية وغيرها   
 يمارس الإدارة في سلوكه وممارساته، ويميل إلى        لا يدع مجالا للشك بأن المدير الفلسطيني لا       

  .الأمور التكتيكية والإجرائية في سلوكه الإداري

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 5.013-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 12(في الفقرة   ** 
) 49.45(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  
، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون علـى عـدم تحديـد الوظـائف                %)60(ل من   وهو أق 

وهذا يعزى إلى قلة خبرة الإدارة العليا فـي المؤسـسة فـي             . المتخصصة في عملية التنظيم   
  . اعتمادها على على صفة الخصوصية لعمليتي الوصف والتنظيم الإداري

 الجدولية والتـي    tوهي أقل من قيمة     ) 3.798-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 13(في الفقرة   ** 
) 51.43(، والوزن النسبي    0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تحديد قنوات الاتـصال       %)60(وهو أقل من    
 تـرى و. التقنية المعاصرة والربط بين أجزاء المنظمة من خلال نظام اتصال فعال يستند إلى            

 بأن هذا الخلل يرجع إلى عدم وجود شبكة اتصالات رسمية فعالة تسمح بتبادل البيانات               الباحثة
  . والمعلومات بانسياب ويسر

 الجدوليـة والتـي     tوهي أقل من قيمة     ) 4.513-( المحسوبة   tبلغت قيمة   ) 14(في الفقرة   ** 
) 49.89(، والوزن النـسبي     0.05وهو أقل من    ) 0.000(، ومستوى المعنوية    )1.99-(تساوي  

، مما يؤكد على أن أفراد العينة يتفقون على عدم تحديد علاقات الـسلطة              %)60(وهو أقل من    
ونرى بأن هذا يعزى إلـى      . والمسؤولية بين الرؤساء والمرؤوسين في نفس المستويات الإدارية       

  .لسلطة والمسؤولية لممارسة العملعدم أخذ الإدارة العليا في الحسبان مبدأ التوازن بين ا
  

)  التنظـيم الإداري  (وبصفة عامة يتبين أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات الجـزء الثالـث             

" وهي اقل من  الوزن النـسبي المحايـد          % 51.01، و الوزن النسبي  يساوي       2.55تساوي  

لتـي   الجدوليـة وا   t وهي اقـل مـن قيمـة         4.756- المحسوبة تساوي        tوقيمة  % " 60

 مما يدل على التنظيم     0.05   وهي اقل  من        0.000، و مستوى الدلالة تساوي      -1.99تساوي
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التعاون والانسجام والتكامل والترابط بـين مختلـف مكونـات           الإداري في مؤسستكم لا يوفر    

أوضـحته  وهذا مـا    . المؤسسة من أفراد وجماعات ووحدات وموارد وتقنية ومادية وغيرها        

أن ضعف المستوى التعليمي للمدراء يؤثر علـى قـدرتهم فـي            ) 2003ا،  الفر( دراسة   نتائج

مواكبة العصر وفي متابعة التغيرات والتطـورات العالميـة وعلـى متابعـة التقـدم الإداري                

وتكنولوجيا المعلومات وأنه أصبح من الصعب على منظمات الأعمال أن تنمو وتـستمر مـن               

  .ي سلوكهاغير الأخذ بمفاهيم الإدارة الإستراتيجية ف

  

  :تحليل محاور الدراسة مجتمعة ** 

  )20(جدول رقم 
   الدراسةمحاورتحليل 

  المحورعنوان المحور

بي
سا

لح
ط ا

وس
مت

ال
ري 

عيا
لم

ف ا
را

نح
الا

  

بي
نس

 ال
زن

لو
ا

 

ة 
يم

ق
t  

لة
دلا

 ال
ى

تو
مس

  

 0.001 3.514- 54.16 0.793 2.71  إجراءات الوصف الوظيفي الأول

 0.031 2.194- 55.60 0.955 2.78  يادعم واقتناع الإدارة العل الثاني

 الثالث
سياسات الموارد " الوظيفي الوصفالغرض من 

  "البشرية
2.47 0.881 49.35 -5.767 0.000 

 0.000 4.756- 51.01 0.901 2.55  التنظيم الإداري الرابع

 0.000 4.697- 51.86 0.827 2.59  محاور الدراسةجميع   

  

 و الوزن النسبي  2.59الحسابي لجميع محاور الدراسة تساوي أن المتوسط )  20(يبين جدول رقم

 4.697- المحسوبة tوقيمة % " 60" وهي اقل  من  الوزن النسبي المحايد % 51.86يساوي 

   وهي اقل 0.000، و مستوى الدلالة تساوي 1.99- الجدولية والتي تساويtوهي اقل من قيمة 

ظيفي له اثر ضعيف على فهم عيوب التنظيم  مما يدل على أن فعالية الوصف الو0.05من 

 بأن ذلك يعزى إلى عدم توفر الهيكل التنظيمي والوظيفي لدى المجلس الباحثة ترىو. الإداري

التشريعي حسب رأي المبحوثين، وقد يعزى ذلك إلى كثرة التغييرات الإدارية التي تحدث في 

  .المجلس التشريعي وعمليات التوظيف الكثيرة
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  :ضيات الدراسةفرمناقشة 
  

وقدرة المؤسسة علـى     متطلبات الوصف الوظيفي   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين      -1

 .α=05.0  عند مستوى دلالةفهم عيوب التنظيم الإداري

  :وتنقسم هذه الفرضية إلى الفرضيات الفرعية التالية  

  
 وقدرة المؤسسة علـى     وصف الوظيفي  إجراءات ال  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين      1.1

  .α=05.0 عند مستوى دلالة فهم عيوب التنظيم الإداري
  

  )21(جدول رقم 
وجود سياسات وخطط واضحة لتنمية الموارد البشرية وبين واقع وأداء  معاملات الارتباط لبيرسون بين

  إدارة وتنمية الموارد البشرية

مؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداريقدرة الو  تالإحصاءا  المحور
 0.948  معامل ارتباط بيرسون

 0.000  مستوى الدلالة
  إجراءات الوصف الوظيفي

 91  حجم العينة
  0.205يساوي " 89" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

  
 ـ      إجراءات الوصف الوظيفي  بين  العلاقة  لاختبار   وب التنظـيم   وقدرة المؤسسة على فهـم عي

) 21(ائج مبينة في جدول رقـم       نتبار معامل الارتباط لبيرسون وال     تم استخدام اخت    ،   الإداري

 الجدوليـة والتـي     r  وهو اكبر من قيمة        0.948 قيمة معامل الارتباط يساوي    أنوالذي تبين   

 قبـول  مما يعني    0.05 وهو اقل من     0.000،  وقيمة مستوى الدلالة يساوي        0.205 ساوي  ت

 وقدرة المؤسـسة    إجراءات الوصف الوظيفي  أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين        فرضية  ال

  .α=05.0 عند مستوى دلالة على فهم عيوب التنظيم الإداري

إن النتيجة السابقة تدعم أهمية إجراءات الوصف الـوظيفي فـي الارتقـاء بمـستوى أداء                

 بأن هذه النتيجة منطقية جداً فلا شك أن وجود          الباحثةرى  العاملين في الوظائف الإدارية، وت    

 المناسب في المكان المناسـب، مـن        الشخصإجراءات الوصف الوظيفي تعمل على وضع       
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شأنه أن يخلق موظفاً متلائماً مع عمله ومتناغماً معه سيحقق معدلات أداء مرتفعة وإنتاجية              

يفي ترتكز على الأسـس والقواعـد   وهذا يوضح أهمية وجود إجراءات الوصف الوظ  . عالية

 المناسب في المكان المناسب في المجلس التشريعي        الشخصالعلمية الصحيحة بهدف وضع     

وتتفـق هـذه    . الفلسطيني، الأمر الذي سينعكس إيجابياً على أداء العاملين في تلك الوظائف          

لتعيـين  والتي خلصت إلى أن سياستي الاختيـار وا       ) 2006الزعنون،  (الفرضية مع دراسة    

للعاملين في الوظائف الإدارية تعود في جزءا منها إلى عدم إتباع سياسات الاختيار والتعيين              

الفعالة القائمة على أسس ومعايير علمية سليمة وكذلك إلى عدم وجود سياسات إدارية ثابتة              

 .نيةومحددة تنظم عملية الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية في أغلب الوزارات الفلسطي

 
 دعم واقتناع الإدارة العليا وقدرة المؤسسة علـى   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين      1.2

  .α=05.0 عند مستوى دلالة فهم عيوب التنظيم الإداري

  
  )22(جدول رقم     

 وقدرة المؤسسة على فهم عيوب  دعم واقتناع الإدارة العليامعاملات الارتباط لبيرسون بين

  تنظيم الإداريال

قدرة المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداريو  الإحصاءات  المحور
 0.910  معامل ارتباط بيرسون

 0.000  مستوى الدلالة
  دعم واقتناع الإدارة العليا

 91  حجم العينة
  0.205يساوي " 89" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

  
م واقتناع الإدارة العليا وقدرة المؤسسة علـى فهـم عيـوب التنظـيم              العلاقة بين دع  لاختبار  

) 22(ائج مبينة في جـدول رقـم        نتتم استخدام اختبار معامل الارتباط لبيرسون وال      ،  ريالإدا

 الجدوليـة والتـي   r وهو اكبر من قيمـة       0.910 قيمة معامل الارتباط يساوي      أنوالذي تبين   

 قبـول  مما يعني    0.05 وهو اقل من     0.000ة يساوي   ،  وقيمة مستوى الدلال     0.205 ساوي  ت
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أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين دعم واقتناع الإدارة العليا وقدرة المؤسـسة              الفرضية  

  .α=05.0 عند مستوى دلالة على فهم عيوب التنظيم الإداري

ية تتولى عمليتي الوصـف     وتدل هذه النتيجة على أهمية وجود كوادر بشرية ذات كفاءة مهن          

الوظيفي والتنظيم الإداري وذلك لوضع الكفاءات الإدارية في المستويات الإدارية المناسـبة،            

بأنـه علـى    التي خلصت   ) 2006الزعنون،   (وتتفق هذه الفرضية مع دراسة     .لضمان نجاح 

عـاملين  الإدارة العليا في الوزارات الفلسطينية أن تعمل على تنويع مصادر الحصول على ال            

عن طريـق الإعـلان     ) العليا، والوسطى، والدنيا  ( في الوظائف الإدارية بمستوياتها الثلاثة      

وإجراء مسابقات حرة ونزيهة يتقدم لها من تتوافر فيه شروط شغل هـذه الوظـائف، مـع                 

إعطاء الأولوية للعاملين داخل الوزارة نفسها، والسماح بشغل الوظائف الإدارية من خـارج             

 .ي حدود نسبة معينةالوزارة ف

سياسات المـوارد   " الوظيفي   الوصفتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الغرض من          1.3

  .α=05.0 عند مستوى دلالة البشرية وقدرة المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداري

  
  )23(جدول رقم 

 وقدرة ياسات الموارد البشريةس" الوظيفي الوصفالغرض من  معاملات الارتباط لبيرسون بين

  المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداري

سياسات الموارد البشرية" الوظيفي الوصفالغرض من       

تالتعييناالاختيار  الإحصاءات  المحور
تقييم 

 الأداء
التدريب الترقيات

جميع 

المحاور 

 الفرعية
ط معامل ارتبا

 0.8710.975 0.836 0.876 0.8840.937  بيرسون

 0.0000.000 0.000 0.000 0.0000.000  مستوى الدلالة

قدرة المؤسسة على 

فهم عيوب التنظيم 

 91 91 91 91 91 91  حجم العينة  الإداري
  0.205يساوي " 89" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 وقدرة المؤسسة على    لبشريةسياسات الموارد ا  " الوظيفي   الوصفالغرض من   بين  العلاقة  لاختبار  

ائج مبينة في   نتبار معامل الارتباط لبيرسون وال     تم استخدام اخت    ،   فهم عيوب التنظيم الإداري   

 لكل من محاور الاختيار و التعيينـات و   قيمة معامل الارتباط   أنوالذي تبين   ) 23(جدول رقم   

،  وقيمـة     0.205 ساوي  تلتي   الجدولية وا  r اكبر من قيمة     تقييم الأداء و الترقيات والتدريب      

ا أن قيمة معامـل الارتبـاط       م، ك  0.05 وهو اقل من     0.000يساوي  لكل منها   مستوى الدلالة   

 تـساوي    سياسات الموارد البـشرية   " الوظيفي   الوصف من   بالغرضلجميع المحاور المتعلقة    

لالـة  ،  وقيمـة مـستوى الد       0.205 ساوي  ت الجدولية والتي    rمن قيمة     وهي اكبر     0.975

أي توجد علاقـة ذات دلالـة        الفرضية   قبولما يعني    مما   0.05 وهو اقل من     0.000يساوي  

 وقدرة المؤسسة على فهـم      سياسات الموارد البشرية  " الوظيفي   الوصفالغرض من   إحصائية بين   

  .α=05.0 عند مستوى دلالة عيوب التنظيم الإداري

ثة للتطورات الإدارية لم تكن على أولويـة اهتمـام الإدارة    وقد يعزى ذلك لأن المفاهيم الحدي     

العليا في المجلس التشريعي، وأن معظم أفراد العينية ليست من حملة المؤهلات الجامعيـة،              

ولم تكن لديهم الخبرة المطلوبة في العمل الإداري داخل المجلس، ولم يـتم الاطـلاع علـى                 

 . يم الأداء والترقيات والتدريبإجراءات ومعايير الاختبار والتعيينات وتقي

 وقدرة المؤسسة على فهم عيوب      التنظيم الإداري  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين      1.4

  .α=05.0 عند مستوى دلالة التنظيم الإداري
  

  )24(جدول رقم     

 التنظيم  وقدرة المؤسسة على فهم عيوبالتنظيم الإداري معاملات الارتباط لبيرسون بين

  الإداري

قدرة المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداري  الإحصاءات  المحور
 0.957  معامل ارتباط بيرسون

 0.000  مستوى الدلالة
  التنظيم الإداري

 91  حجم العينة
  0.205يساوي " 89" ودرجة حرية 0.05 الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 تـم    ،   داري وقدرة المؤسسة على فهم عيوب التنظيم الإداري       التنظيم الإ بين  العلاقة  لاختبار  

 أنوالذي تبـين    ) 24(ائج مبينة في جدول رقم      نتبار معامل الارتباط لبيرسون وال    استخدام اخت 

،   0.205 ساوي  ت الجدولية والتي    rوهو اكبر من قيمة      0.957قيمة معامل الارتباط يساوي       

أي توجـد    الفرضية   قبول مما يعني    0.05 اقل من     وهو 0.000وقيمة مستوى الدلالة يساوي     

 وقدرة المؤسسة على فهم عيـوب التنظـيم         التنظيم الإداري علاقة ذات دلالة إحصائية بين      

  .α=05.0 عند مستوى دلالة الإداري

وقد يعزى ذلك إلى عدم اطلاع وإشراك القائمين على تنفيـذ المهـام الإداريـة بـالمجلس                 

 بالهياكل التنظيمية وكأنها حكراً على البعض فقط دون البعض الآخر، أضف إلـى              التشريعي

ذلك عدم حدوث تغييرات للهياكل التنظيمية للمجلس التشريعي بدون دراسات معمقة وبما لا             

تتفق مع إستراتيجية المجلس التشريعي ومن قبل أناس غير متخصصين في إعداد الهياكـل              

الهياكل التنظيمية للـوزارات    أن  ) 2006اللوح،  ( دراسة    نتائج اتفق مع وهذا ما   . التنظيمية

الفلسطينية تتسم ببطء الاتصالات الإدارية فيما بينها وقلة التنسيق بين الوحـدات الإداريـة،       

وأن الهياكل التنظيمة للوزارات الفلسطينية يغلب عليها الجمود وعدم التطوير وهذا ناتج من             

 .عدم المرونة فيها

 الوصـف وق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حـول مـدى فعاليـة              توجد فر  -2
 المؤهـل   -الجنس(الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري تعزى للعوامل الشخصية           

  .α=05.0عند مستوى دلالة  ) المستوى الإداري- الخبرة-العلمي
  

  :التاليةويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية 
  

 الوصـف توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول مدى فعاليـة              : 2.1

  .α=05.0 عند مستوى دلالة الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري تعزى للجنس
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  )25(جدول رقم 
 الوظيفي وأثره على الوصفمدى فعالية  عينة الدراسة حول أفراد حسب للفروق بين آراء tنتائج  اختبار 

  للجنسيعزى فهم عيوب التنظيم الإداري 

 العدد الجنس  المحور
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
مستوى  tقيمة   المعياري

  الدلالة

   الوظيفيالوصفإجراءات  0.722 2.873 52  ذكر
 0.021 2.350 0.838 2.488 39  أنثى
  دعم واقتناع الإدارة العليا 0.887 2.970 52  ذكر
 0.027 2.242 0.995 2.527 39  أنثى
 الوظيفي الوصفالغرض من  0.827 2.620 52  ذكر

 0.057 1.928 0.919 2.265 39  أنثى  سياسات الموارد البشرية"
  التنظيم الإداري 0.864 2.735 52  ذكر
 0.023 2.310 0.902 2.305 39  أنثى
  جميع المحاور 0.764 2.759 52  ذكر
 0.026 2.269 0.864 2.371 39  أنثى

  1.99 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 90 "درجة حرية الجدولية عند tقيمة 

مدى فعالية  عينة الدراسة حول أفراد آراءللفروق بين   tختبار الفرضية تم استخدام اختبار لا

ئج مبينـة فـي    والنتـا للجنسيعزى  الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري        الوصف

باسـتثناء محـور     (0.05 من   اقل محوروالذي يبين أن مستوى الدلالة لكل       ) 25(جدول رقم   

مما يعني عدم  وجود فروق في كل مـن          ") سياسات الموارد البشرية  " الوظيفي   الوصفالغرض من   "

  .للجنسمحاور الدراسة يعزى 

 وهي اقل 2.269تساوي  المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة tوبصفة عامة يتبين أن قيمة 

 ، كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور 1.99 الجدولية والتي تساوي tمن قيمة 

 عند إحصائيةفروق ذات دلالة وجود  مما يدل على 0.05 وهي اقل من 0.026تساوي 

 الوظيفي وأثره على الوصفمدى فعالية  عينة الدراسة حول أفراد آراء في 0.05مستوى 

 بأن ذلك يعزى إلى الباحثة ترىالذكور، وولصالح للجنس يعزى التنظيم الإداري فهم عيوب 

أن الذكور من ذوي التخصصات والشهادات العلمية ذات الدراية الكاملة بعملية الوصف 

 .الوظيفي أكثر من الإناث
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 الوصـف توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول مدى فعاليـة              -2.2

 عند مـستوى دلالـة       وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري تعزى للمؤهل العلمي         الوظيفي

05.0=α.  
  

  )26(جدول رقم 
   المؤهل العلمي حسب متغير(One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي 

مجموع مصدر التباين المحورالجزء
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F" 

مستوى 
 الدلالة

بين 
 0.6244 3 1.8733 المجموعات

داخل 
   الوظيفيالوصفإجراءات  0.6290 87 54.7267 المجموعات

  90 56.6000 المجموع

0.993 
 

0.400 
 

بين 
 0.2871 3 0.8613 المجموعات

داخل 
 دعم واقتناع الإدارة العليا 0.9345 87 81.3011 المجموعات

  90 82.1624 المجموع

0.307 
 

0.820 
 

بين 
 0.3749 3 1.1248 المجموعات

داخل 
 0.7892 87 68.6569 المجموعات

الثاني

 الوظيفي الوصفالغرض من 

 سياسات الموارد البشرية"
  90 69.7817 المجموع

0.475 
 

0.700 
 

بين 
 0.3216 3 0.9649 المجموعات

داخل 
 0.8290 87 72.1191 المجموعات

الثالث

 التنظيم الإداري

  90 73.0840 المجموع

0.388 
 

0.762 
 

بين 
 0.3925 3 1.1774 المجموعات

داخل 
 0.6936 87 60.3462 المجموعات

  

 المحاورجميع 

  90 61.5236 المجموع

0.566 
 

0.639 
 

  2.72 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 87، 3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 

 عينـة   أفـراد  ختبار الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بـين آراء           لا

 يعـزى    الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظـيم الإداري        الوصفمدى فعالية   الدراسة حول   

والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالـة لكـل         ) 26(للمؤهل العلمي والنتائج مبينة في جدول رقم        

 مما يدل على عدم وجود فروق في محتوى محاور الدراسـة يعـزى              0.05محور اكبر من    

   .للمؤهل العلمي
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   وهـي     0.566 المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تـساوي      Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة      

 ، كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور         2.72 الجدولية والتي تساوي     Fاقل من قيمة    

 إحصائيةفروق ذات دلالة    وجود   مما يدل  على عدم       0.05  وهي اكبر من      0.639تساوي    

 الوظيفي وأثـره    الوصفمدى فعالية    عينة الدراسة حول     أفراد آراء في   0.05عند مستوى   

 بأن ذلك يعـزى إلـى       الباحثة ترىو. على فهم عيوب التنظيم الإداري يعزى للمؤهل العلمي       

م وجود التكافؤ بين المستويات      المناسب في المكان المناسب، بمعنى عد      الشخصعدم وجود   

  .والمؤهل العلمي من شهادات وخبرات وكفاءات للموظف) العليا، الوسطى، الدنيا(الإدارية 

 الوصـف توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول مدى فعاليـة              -2.3

ى دلالـة    عند مـستو   الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري تعزى لسنوات الخبرة         

05.0=α.  
  

  )27(جدول رقم 

  سنوات الخبرة  حسب متغير(One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي 
مجموع مصدر التباين المحورالجزء

 المربعات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F" 

مستوى 
 الدلالة

بين 
 0.7659 3 2.2978 المجموعات

داخل 
   الوظيفيالوصفإجراءات  0.6242 87 54.3022 المجموعات

  90 56.6000 المجموع

1.227 
 

0.305 
 

بين 
 0.2851 3 0.8553 المجموعات

داخل 
 دعم واقتناع الإدارة العليا 0.9346 87 81.3071 المجموعات

  90 82.1624 المجموع

0.305 
 

0.822 
 

بين 
 1.5433 3 4.6299 المجموعات

داخل 
 0.7489 87 65.1518 المجموعات

الثاني

 الوظيفي الوصفالغرض من 

 ات الموارد البشريةسياس"
  90 69.7817 المجموع

2.061 
 

0.111 
 

بين 
 التنظيم الإداريالثالث 0.7465 3 2.2395 المجموعات

 0.8143 87 70.8445داخل 

0.917 
 

0.436 
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مجموع مصدر التباين المحورالجزء
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F" 

مستوى 
 الدلالة

 المجموعات
  90 73.0840 المجموع

بين 
 0.9381 3 2.8144 المجموعات

داخل 
 0.6748 87 58.7092 المجموعات

  

 المحاورجميع 

  90 61.5236 المجموع

1.390 
 

0.251 
 

  2.72 تساوي 0.05ومستوى دلالة " 87، 3" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

 ـ           عينـة   أفـراد  ين آراء لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق ب

 يعـزى    الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظـيم الإداري        الوصفمدى فعالية   الدراسة حول   

والذي يبين أن قيمة مستوى الدلالـة لكـل     ) 27(والنتائج مبينة في جدول رقم       لسنوات الخبرة 

 مما يدل على عدم وجود فروق في محتوى محاور الدراسـة يعـزى              0.05محور اكبر من    

  ت الخبرةلسنوا

 وهـي    1.390 المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تـساوي        Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة      

، كما أن قيمة مستوى الدلالة لجميع المحاور         2.72 الجدولية والتي تساوي     Fاقل من قيمة    

 إحصائيةفروق ذات دلالة    وجود   مما يدل  على عدم       0.05  وهي اكبر من       0.251تساوي    

 الوظيفي وأثـره    الوصفمدى فعالية    عينة الدراسة حول     أفراد آراء في   0.05عند مستوى   

مما يعزى إلى فقدان الإدارة العليـا       . على فهم عيوب التنظيم الإداري يعزى لسنوات الخبرة       

في المجلس إلى الالتزام بالمفاهيم والأساليب الإدارية والمعايير الوظيفيـة المعتمـدة علـى             

ادات العلمية لم تعد أساساً في اكتساب المعرفة والخبرة المتعلقة          الشهادات العلمية، لأن الشه   

بعملية الوصف الوظيفي ومدى قدرتها على فهم عيوب التنظيم الإداري بـشكل عـام، ولأن               

  .المفاهيم الحديثة للتطورات الإدارية أصبحت في متناول الجميع
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 الوصـف مـدى فعاليـة   توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حـول          -3

 عند مستوى دلالـة     الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري تعزى للمستوى الإداري         

05.0=α.  
  

  )28(جدول رقم 

  للمستوى الإداري  حسب متغير(One Way ANOVA )نتائج تحليل التباين الأحادي 
مجموع مصدر التباين المحورالجزء

 المربعات
درجة 

حريةال  
متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F" 

مستوى 
 الدلالة

بين 
 0.6256 2 1.2511 المجموعات

داخل 
   الوظيفيالوصفإجراءات  0.6290 88 55.3488 المجموعات

  90 56.6000 المجموع

0.995 
 

0.374 
 

بين 
 0.3556 2 0.7113 المجموعات

داخل 
 دعم واقتناع الإدارة العليا 0.9256 88 81.4511 المجموعات

  90 82.1624 المجموع

0.384 
 

0.682 
 

بين 
 0.1602 2 0.3203 المجموعات

داخل 
 0.7893 88 69.4613 المجموعات

الثاني

 الوظيفي الوصفالغرض من 

 سياسات الموارد البشرية"
  90 69.7817 المجموع

0.203 
 

0.817 
 

بين 
 0.2532 2 0.5065 المجموعات

داخل 
 0.8247 88 72.5775 المجموعات

الثالث

 التنظيم الإداري

  90 73.0840 المجموع

0.307 
 

0.736 
 

بين 
 0.3044 2 0.6089 المجموعات

داخل 
 0.6922 88 60.9147 المجموعات

  

 المحاورجميع 

  90 61.5236 المجموع

0.440 
 

0.646 
 

  3.10 تساوي 0.05ستوى دلالة وم" 88، 2" الجدولية عند درجة حرية Fقيمة 
  

 أفـراد  لاختبار الفرضية تم استخدام اختبار تحليل التباين الأحادي للفروق بـين آراء           

  الوظيفي وأثره على فهـم عيـوب التنظـيم الإداري          الوصفمدى فعالية   عينة الدراسة حول    

 ـ      ) 28(والنتائج مبينة في جدول رقم       للمستوى الإداري يعزى   ستوى والذي يبـين أن قيمـة م

 مما يدل على عدم وجود فروق في محتوى محاور الدراسة           0.05الدلالة لكل محور اكبر من      

  للمستوى الإدارييعزى 
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وهـي   0.440 المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تـساوي          Fوبصفة عامة يتبين أن قيمة      

 ، كما أن قيمـة مـستوى الدلالـة لجميـع             3.10  الجدولية والتي تساوي   Fاقل من قيمة    

فروق ذات دلالـة    وجود   مما يدل  على عدم       0.05 وهي اكبر من     0.646محاور تساوي       ال

 الوظيفي الوصفمدى فعالية    عينة الدراسة حول     أفراد آراء في   0.05 عند مستوى    إحصائية

وقد يعزى ذلك إلـى عـدم       . للمستوى الإداري وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداري يعزى        

كان المناسب، فمع تنوع المستويات الإدارية إلا أنه لم يـتم            المناسب في الم   الشخصوجود  

وضع الموظف حسب المؤهلات العلمية والـشهادات الأكاديميـة فـي المـستوى الإداري              

  . المناسب
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   السادسالفصل

  النتائج والتوصيات
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¼t¹��(PoK�Cא�� �

I(�l>E�jא��cqj�K��MqK%א�PoK�Cא�:� �
  :أظهرت الدراسة أن

نقـص المعرفــة فـي المؤســسة لعمليـة الوصــف الـوظيفي وضــعف التنظــيم      .1
الإداري، وذلك يعـود إلـى ضـعف المؤسـسة وعـدم وجـود الخبـرة الكافيـة                  

  .لاستخدام الوصف الوظيفي أثناء عملية التنظيم الإداري
نقص الخبرة لعملية الوصف الـوظيفي فـي اعتمـاد المؤسـسة علـى المعلومـات                 .2

 .يسية المطلوبة في الوظيفةالرئ

عدم توفر المعلومات الكافية لعمليـة التقيـيم الـوظيفي أو إعـداد نمـاذج التقيـيم                  .3
المناسبة لعملية الوصف الـوظيفي، ممـا يعـزى إلـى خلـل فـي الإدارة وعـدم                  

 .استخدامها لعملية الوصف الوظيفي

 ذلـك إلـى     ويعـزى . عدم وضوح ودقة المسؤوليات والمهام التي تتطلبها الوظيفـة         .4
عدم وجـود رؤيـة واضـحة للمـسؤوليات ومهـام الإدارة العليـا اتجـاه عمليـة                  

 .الوصف الوظيفي

قلة المهارات الإدارية للإدارة العليا في اتخاذ عمليـة الوصـف الـوظيفي كعمليـة                .5
أساسية في تقييم المؤهلات الأساسية بناء علـى الـشهادات والمهـارات المطلوبـة              

 .الخدمة المدنية الفلسطينيلوظيفة ما طبقاً لقانون 

عدم اعتماد عملية الوصـف الـوظيفي إلـى القواعـد والإجـراءات والممارسـات                .6
والعمليات التي تتضمن الخبرة والتدريب، وهـذا يعـزى إلـى قلـة خبـرة الإدارة                
العليا في المؤسسة فـي مجـال إدارة المـوارد البـشرية لاعتمادهـا فـي عمليـة                  

 .الوصف الوظيفي

 متواصلة لتطوير الوصف الوظيفي بمـا يتواكـب مـع التطـوير             عدم وجود عملية   .7
 .العلمي لإدارة الموارد البشرية وخاصة في عملية الوصف الوظيفي

عدم تعزيز وتشجيع التعاون في علاقـات العمـل داخـل المؤسـسة فـي عمليـة                  .8
إعداد الوصف الوظيفي، ويعزى ذلك إلى اسـتخدام الإدارة العليـا المركزيـة فـي               

 .س والمرؤوستعامل الرئي
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II(��MqK%א�PoK�Cא��KEA<א��א¥�£xא�­KC¹א���g
W:� �
عدم لجوء الإدارة العليا في المؤسـسة إلـى عمليـة الوصـف الـوظيفي لتتغلـب                  -1

على صعوبة الحـصول علـى الكـوادر الإداريـة المتدربـة وصـاحبة الخبـرة                
فتهـا  اللازمة للوظيفة، مما يعزى إلى قلـة الخبـرة العلميـة لـلإدارة العليـا ومعر               

  .وقلة ارتكازها على عملية الوصف الوظيفي
همية الوصـف الـوظيفي وكيفيـة وضـع         لعليا في المؤسسة لأ   عدم إدراك الإدارة ا    −2

�.الجهاز البحثي عن التنظيم الإداري للعمل وتبعيته �
قلة خبـرة الإدارة العليـا باسـتخدام عمليـة الوصـف الـوظيفي لحـل المـشاكل                   −3

�.م وجود نظام إداري فعال للوظائف الإداريةالإدارية العالقة في المؤسسة لعد �
دعم واقتناع الإدارة العليـا فـي المجلـس التـشريعي لا يـسير بـشكل واضـح                    -4

  .بالنسبة لدى أفراد مجتمع الدراسة

(III��l>E�jא��cqjא��h��ªY=א�"M�Y7א���א¥£j&א��K	KE	:"� �
  :فيما يتعلق بالاختيار -أ

 الـشخص مؤسـسة بوضـع     عدم اسـتخدام ومـساهمة الوصـف الـوظيفي فـي ال            -1
المناسب في المكان المناسـب، وذلـك يعـزى إلـى وجـود خلـل فـي سياسـات                   

  .  الموارد البشرية ونقص الخبرة بها
عدم وضوح عملية الاختيار وعدم تـضمنها إشـباع الحـد الأدنـى مـن حاجيـات                  -2

  .الموظفين

  :التعيينات. ب

ة والاسـتحقاق طبقـاً      عدم التزام المؤسسة بالتعيينات القائمة علـى أسـاس الجـدار           -1
  .لمواد قانون الخدمة المدنية

 عدم وجود إشراف مستقل في المؤسسة على كافـة أسـس التعيـين، وذلـك يعـزى               -2
  .إلى عدم وضوح رؤية الإدارة العليا وانتمائها للمؤسسة

 عدم توفر المؤهلات العلمية والخبرات العلميـة المطلوبـة فـي مـوظفي المؤسـسة             -3
 بأن ذلك يعزى خلـل عـام فـي أيـدي المـسئولين والإدارة               باحثةالللتعيين، وتعتقد   

  .العليا والقائمين على التعيين في المؤسسة
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 عدم التـزام مـوظفي الإدارة العليـا فـي المؤسـسة علـى تنفيـذ الأهـداف فـي               -4
المجالات التخصـصية المختلفـة ووضـع الخطـط والبـرامج واتخـاذ القـرارات              

  .والإجراءات لتنفيذها

ين الموظفين استناداً إلى المسابقات الكتابيـة والـشفهية التـي تـنص عليهـا               تعييتم   -5
  .قانون الخدمة المدنية بصورة ضعيفة

  :تقييم الأداء. ج
عدم احترام وتطبيق اللوائح والإجراءات المنـصوص عليهـا فـي قـانون الخدمـة                -1

  .المدنية ويرجع ذلك إلى خلل في سياسات الإدارة العليا
لمباشـر فـي تركيـزه علـى الواقعيـة فـي تقيـيم الأداء لـدى             عدم كفاءة المدير ا    -2

  .مرؤوسيه ويرجع ذلك إلى خلل عام في الإدارة العليا في المؤسسة
 بـأن ذلـك     الباحثـة عدم وضوح المعايير في قياس كفاءة الأداء للموظفين، وتعتقـد            -3

يعزى إلى استخدام المركزية من قبـل الإدارة العليـا فـي اتخـاذ القـرار لكفـاءة                  
  .وظف وعدم ربطها بالوصف الوظيفيالم

يتم تقييم أداء الموظف في المجلس وفقـاً للنمـاذج والـضوابط والإجـراءات التـي                 -4
  .يوضحها القانون واللائحة التنفيذية بصورة قليلة

  :الترقيات. د
الترقية في المؤسسة تتم قبل قضائها لسنوات الحـد الأدنـى للمـدة المقـررة فـي                  -1

  .قانون الخدمة المدنية
ذلـك يعـزى إلـى       المؤسسة للاقدميـة وأداء المـوظفين،     م إعطاء الأولوية في     عد -2

أن سياسة الترقيات تتم علـى خلفيـة الوسـاطة والمحـسوبية الـسياسية والعائلـة                
  .والفئوية وليس على حساب الاعتبارات المهنية وتطبيق قانون الخدمة المدنية

  :التدريب. ه
ملية الوصـف الـوظيفي وتطـوير نظـام         عدم ربط الإدارة العليا في استخدامها لع       -1

  .التدريب المناسب لكل فرد من أفراد عينة المجتمع
المسئول عن عمليـة التـدريب فـي المؤسـسة لا يـستخدم الأسـاليب التدريبيـة                  -2

 بـأن ذلـك يعـزى     الباحثـة المتطورة وربطها بعملية الوصف الـوظيفي، وتعتقـد         
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يب التـدريب الخاصـة   إلى عدم كفاءة المسئول وخبرته في وضـع وتطـوير أسـال     
  .لكل فرد من أفراد العينة

وجود خلـل فـي عمليـة الوصـف الـوظيفي وخاصـة فـي تنميـة المعـارف                    -3
والمعلومات ومهارات الموظـف لأداء الوظيفـة بالوجـه المطلـوب مـن خـلال               

  .التدريب
توفر الإدارة العليا في المؤسسات من خلال الوصـف الـوظيفي وسـائل التـدريب                -4

ذلـك يعـزى إلـى عـدم اسـتخدام الإدارة العليـا             و.  كافية المتنوعة بصورة غير  
  .للإستراتيجيات المناسبة لوضع البرامج التدريبية المتنوعة والمناسبة

V(��MqK%א�PoK�Cא¥«א�£xא�gE;C��K�:� �
 الـوظيفي والتنظـيم     الوصـف عدم إشراك الإدارة العليا للموظفين ضمن عمليتـي          -1

  . الوظيفيالوصفلمصاحبة لعلية الإداري، وهذا يعتبر من ضمن السلبيات ا
ازدياد التضارب والازدواجية بين المستويات التنظيمية وعدم تحديد نوعيـة ومـدى             -2

  .نشاط كل وحدة لتوفير المعايير اللازمة لقياس أداء الوحدات التنظيمية
ــة عــن الأعمــال   -3 ــدأ المــساءلة القانوني ــد المــسؤولية وتطبيــق مب عــدم تحدي

 ـحفتيعي بموضـوعية وتحديـد إجـراءات ال       والتصرفات في المجلس التشر    ز مـن   ي
  .ثواب وعقاب

ممـا  . د دليل تنظيمي واضح لتوضيح الواجبات المحـددة لكـل موظـف           وعدم وج  -4
يعزى إلى قلة المهـارات الإداريـة لـلإدارة العليـا فـي اتخـاذ عمليـة التنظـيم                   
الإداري كعملية أساسية لخلق دليـل تنظيمـي حـي يتحـرك ويتفاعـل بعناصـره                

 من أجـل تحقيـق الأهـداف والواجبـات لكـل موظـف فـي المجلـس                  المختلفة
  .التشريعي

عدم وجـود التعـاون والانـسجام والتكامـل والتـرابط بـين مختلـف مكونـات                  -5
  .المؤسسة من أفراد وجماعات ووحدات وموارد وتقنية مادية وغيرها

قلة خبرة الإدارة العليا في المؤسـسة فـي اعتمادهـا علـى صـفة الخـصوصية                  -6
  .لوصف والتنظيم الإداريلعمليتي ا
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ضرورة العمل علـى إعـادة تنظـيم وهيكلـة وحـدات الجهـاز الإداري الخاضـعة                  -1

 .لقانون الخدمة المدنية بما يتناسب مع اختصاصات ومهام كل دائرة

ضرورة التركيـز علـى تفاصـيل المـسؤوليات أو الواجبـات الوظيفيـة ومراحلهـا                 -2

ية والعرضية المتعلقة بهـا، بالإضـافة إلـى ضـرورة التركيـز             والأعمال الدائمة والموسم  

 .على السلطات الممنوحة لهذه الوظيفة

إتباع سياسة سليمة في التوظيـف قائمـة علـى تحديـد الـدرجات الوظيفيـة                ضرورة   -3

والرتب الإدارية بعلاقتها بالمؤهلات العلميـة والخبـرة الـسابقة والمهـارات التخصـصية،              

  . اختيار الموظفين واجتياز الامتحانات التنافسيةوإعطاء الصلاحية للجان

ضرورة إعداد وتنفيذ برامج تدريبيـة لتـدريب المـشرفين علـى الوظـائف وإجـراء                 -4

 .عملية الوصف الوظيفي

ضرورة تحديد الاحتياجات لموظفي وحدات الخدمـة المدنيـة وفقـاً لبطاقـة الوصـف                -5

ب والوسـائل التكنولوجيـة   الوظيفي لكل موظف من خلال التوسـع فـي اسـتخدام الأسـالي       

 .الحديثة في وحدات الخدمة المدنية

ضرورة عمل الوزارات الفلسطينية وبالتنـسيق مـع ديـوان المـوظفين العـام علـى                 -6

وضع الأسس والمعايير العلمية الـسليمة لـضمان تهيئـة بيئـة مناسـبة لنجـاح سياسـات                  

 .اصب الإداريةالاختيار والتعيين في اختيار أفضل الكفاءات البشرية لشغل المن

ضرورة تطوير دور الرقابة الإدارية علـى أعمـال الإدارة، مـع ضـرورة الالتـزام                 -7

بتطبيق قانون الخدمة المدنيـة وبمـا نـص عليـه لجهـة دور ديـوان المـوظفين العـام                    

 .التخطيطي والتنموي، بما يضع حداً للإدارة وتسلطها في عمليات التوظيف
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سراع فـي إنجـاز واعتمـاد الهياكـل الإداريـة           ضرورة عمل السلطة التنفيذية على الإ      -8

 الوظـائف وإعـادة     وصـف للوزارات والمؤسسات الحكومية على قاعدة سياسـة ترتيـب و         

جدولة الموظفين بنـاء علـى الاحتياجـات الوظيفيـة الفعليـة، مـع مراعـاة التخـصص                  

 .المهني الإداري والفني، والأخذ بعين الاعتبار التوازن التنظيمي للوحدات الإدارية

قـانون فـي كـل مـا يتعلـق بالوظيفـة            ضرورة التزام الإدارة بمـا نـص عليـه ال          -9

ضمنها ما يختص بترقية الموظف بحيث يتوجب عليهـا تمكينـه مـن الحـصول عليهـا                 ويت

  .إذا ما توافرت فيه الشروط اللازمة لترقية الدرجة أو الوظيفة الأعلى الشاغرة

يب التــي تــتلاءم مــع ضــرورة الاهتمــام بإعــداد البــرامج المتطــورة للتــدر -10

 .الإمكانيات المتاحة في المؤسسة بما يتوافق مع أولويات احتياجات الموظفين

العمل على خلق روح التحـدي والمبـادرة بـين العـاملين فـي المنـشأة والعمـل                   -11

على تقليل البيروقراطية فيها من أجـل الاسـتفادة المثلـى مـن المهـارات المتاحـة لـدى                   

 . بإعطاء المزيد من الصلاحيات للعاملينالعاملين وهذا لن يأتي إلا

عقــد دورات تدريبيــة للأشــخاص المتوقــع مــشاركتهم فــي لجــان المقــابلات  -12

لتعريفهم بأنواع وأسـاليب المقـابلات وكيفيـة إدارتهـا ومـساعدة مـن تجـري مقابلتـه                  

وتحفيزه لاجتياز المقابلة بنجاح وكذلك كيفية تقييم المرشحين علـى اسـس علميـة، وممـا                

 .لى رفع كفاءة أعضاء لجان المقابلاتيؤدي إ

تدريب المعنيين بعمليتي الوصف الـوظيفي وتقيـيم أداء المـوظفين علـى الأسـس                -13

العلمية والعمليـة المناسـبة لرفـع قـدرتهم علـى تقيـيم أداء الموظـف خـلال الفتـرة                    

 .التجريبية
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فــي المجلــس  وترتيــب الوظــائف وصــف نظــام بإعــداد وتطبيــقالإســراع  -14

 والعمـل علـى إعـادة تنظـيم وهيكلـة           ديـوان المـوظفين العـام     نسيق مع   بالتعاون والت و

بمؤسـسات الـسلطة الوطنيـة      وحدات الجهاز الإداري الخاضعة لقـانون الخدمـة المدنيـة           

 بما يتناسب مع اختصاصات ومهام كل وحـدة، وبمـا يكفـل منـع الازدواجيـة                 الفلسطينية

 . في العملوالتداخل في الاختصاصات

 ـالعمل على    -15 ل مـن التعـديلات والتغيـرات غيـر المبـررة فـي الهياكـل               التقلي

 وترتيـب الوظـائف بحيـث يـتم         وصفالتنظيمية وإجراء تقييم دوري لعملية تطبيق نظام        

 . في المجلس التشريعيمعالجة أي جوانب للخلل والقصور أثناء التنفيذ

العمل على تطوير مهارات الموظفين ومعـارفهم وقـدراتهم مـن خـلال تـصميم                -16

 وأداء  على أداء وحدات الخدمـة المدنيـة بـشكل عـام           تدريبية معينة وتفعيلها تركز   برامج  

، وذلـك مـن خـلال التعـاون مـع           إدارة الموارد البـشرية وسياسـاتها بـشكل خـاص         

 . وديوان الموظفين العامة المختلفة ذات العلاقةيالمؤسسات التدريب

ف بالتـدريج، وبمـا     فـي تقيـيم الوظـائ     ) الكمية(العمل على إحلال الطرق الحديثة       -17

ــذي يــشهده الجهــاز الإداري  ــة يتماشــى مــع التطــور ال لمؤســسات الــسلطة الوطني

 .الفلسطينية

إجراء المزيد من الدراسات والبحوث المتعلقة بوحـدات الخدمـة المدنيـة الهادفـة               -18

مـن قـوانين    (إلى إصلاح هذه الوحدات وتطويرها، خصوصاً المتعلقة بالتـشريعات كافـة            

 .، كذلك أساليب العمل وإجراءاته)وتعليماتوأنظمة ولوائح 



 128

�**Y&אaא�:� �
 .القرآن الكريم .1

رسالة ماجستير  تقييم برامج التدريب الإداري الممولة من الخارج،        "أبو سلطان، يوسف،     .2

 .2004، كلية الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، فلسطين، غير منشورة

 .2000دار صفاء للنشر والتوزيع، :  عمان،1، طإدارة الموارد البشريةأبو شيخة، نادر،  .3

تقييم إجراءات اختيار وتعيين العاملين الإداريين فـي وكالـة الغـوث            "الزرابي، محمود،    .4
، كليـة الدراسـات العليـا، الجامعـة         رسالة ماجستير غير منشورة   ،  "الدولية بقطاع غزة  

 .2006الإسلامية، فلسطين، 

رؤسـاء الأقـسام الأكاديميـة بالجامعـات        تطـوير الأداء الإداري ل    "المصري، مروان،    .5
، كليـة   رسالة ماجستير غيـر منـشورة     ،  "الفلسطينية في ضوء مبادئ إدارة الجودة الشاملة      
 .2007الدراسات العليا، الجامعة الإسلامية، فلسطين، 

واقع سياسة تطوير المسار الوظيفي في وكالة غوث وتشغيل اللاجئـين           " المدهون، أماني،  .6
من وجهة نظر موظفي الإدارات المحليين فـي الرئاسـة والمكتـب            ) نرواالأ(الفلسطينيين  

، كلية الدراسات العليا، الجامعـة الإسـلامية،        رسالة ماجستير غير منشورة   الإقليمي بغزة،   
 .2002فلسطين، 

العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمـي والأداء والرضـا           "المير، عبد الرحيم،     .7
، 2، العـدد    35، المجلد   ، مجلة الإدارة العامة   "دراسة مقارنة : خصيةالوظيفي والصفات الش  

1995. 

، مجلة الإدارة العامة  ،  " البدائل - المعوقات -الطرق: تقييم الأداء الوظيفي  "الحمود، أحمد،    .8
 .1994، 2، العدد 34المجلد 

دار صفاء للنـشر    : ، عمان 1، ط إدارة الموارد البشرية  الجيوس، محمد و شحادة، نظمي،       .9
 .2000التوزيع، و

 .1990، الاردن، 1، طإدارة الأفرادالقريوتي، محمد،  .10

 .1983مكتبة غريب، : ، القاهرة2، طإدارة الأفراد والكفاءة الانتاجيةالسلمي، على،  .11

رسالة ماجستير غير   ،  "أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية      "الشنطي، محمود،    .12

 .2006، ، الجامعة الإسلامية، فلسطينمنشورة

إبداع للطباعة والنـشر،    : ، فلسطين 1، ط إدارة وتنمية الموارد البشرية   المدهون، محمد،    .13
2005. 



 129

دار المنـاهج للنـشر والتوزيـع،       : ، عمان 1، ط إدارة الموارد البشرية  الصيرفي، محمد،    .14
2003. 

 .2002الدار الجامعية، : ، الإسكندريةمبادئ الإدارةالصحن وآخرون،  .15

 .1999دار اليازوري العلمية، : ، عمان1، طالإدارة الحديثةأسس العلاق، بشير،  .16

 .2003دار وائل للنشر والتوزيع، : ، عمان1، طإدارة الموارد البشريةالهيتي، خالد،  .17

 .2003، فلسطين، 1، طمحاضرات في الإدارة العامةالعلمي، صباح،  .18

، "لى الكفاءة الإداريـة   تطور الهياكل التنظيمية للوزارات الفلسطينية وأثره ع      "اللوح، نبيل،    .19
 .2006، الجامعة الإسلامية، فلسطين، رسالة ماجستير غير منشورة

 .1978دار الجامعات المصرية، : الإسكندرية، إدارة الأفرادحسن، عادل،  .20

 دراسة ميدانية بالتطبيق على متـاجر       -وصف وتقويم سياسة تجزئة السوق    "حميد، أيمن،    .21
، 1، العـدد    18، المجلـد    مجلة البحوث التجاريـة   ،  "رالأقسام بقطاع الأعمال العام في مص     

1996. 

 .2002دار النهضة العربية، : ، القاهرةإدارة الموارد البشريةحميد، محمد،  .22

قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية فـي          "حنونة، سامي،    .23
 .2006، فلسطين، ، الجامعة الإسلاميةرسالة ماجستير غير منشورة، "قطاع غزة

دار المـريخ  : عبد العال، محمد، الرياض  : ، ترجمة إدارة الموارد البشرية  ديسلر، جاري،    .24
 .2003للنشر، 

دار : عبد القادر، عبد القادر محمد، الريـاض      : ، ترجمة أساسيات الإدارة ديسلر، جاري،    .25
 .2002المريخ، 

 .2003لنشر والتوزيع، دار صفاء ل: ، عمان1، طإدارة الموارد البشريةربابعة، على،  .26

، "وصف وتقويم وظيفة الأفراد في منظمات قطاع الأعمال العام الـصناعي          "سالم، أحمد،    .27
 .1996، 1، العدد 18، المجلد مجلة البحوث التجارية

دار الشروق للنـشر والتوزيـع،      : ، عمان 3، ط إدارة الموارد البشرية  شاويش، مصطفى،    .28
2000. 

 .2001الدار الجامعية، : كندرية، الإسمبادئ الإدارةشريف، على،  .29

، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية بالمنظمـات        عبد الباقي، صلاح،     .30
 .2001الدار الجامعية، : الإسكندرية

كليـة شـرطة دبـي،      : ، دبي 1، ط مبادئ واصول علم الإدارة العامة    عفيفي، مصطفى،    .31
1990. 



 130

دار وائل للنـشر    : ، عمان 1، ط  مدخل إستراتيجي  -إدارة الموارد البشرية  عباس، سهيلة،    .32
 .2003والتوزيع، 

واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفلسطينية بقطـاع غـزة           " عبد الإله، سمير،     .33
رسالة ماجـستير غيـر     ،  "دراسة مقارنة : وأثرها على مستوى التطوير التنظيمي للجامعات     

 .2006، الجامعة الإسلامية، فلسطين، منشورة

تقييم نظام قياس الأداء الوظيفي للعاملين في السلطة الوطنية الفلسطينية في           "عواد، طارق،    .34
، كلية الدراسات العليـا، الجامعـة الإسـلامية،         رسالة ماجستير غير منشورة   ،  "قطاع غزة 
 .2005فلسطين، 

لـة  مج،  "تحليل وتوصيف الوظائف في المكتبات الجامعية بالقاهرة الكبرى       "فرحات، ثناء،    .35

 .2001، 2، العدد المكتبات والمعلومات العربية

دار الفـاروق للنـشر والتوزيـع،       : ، القاهرة 1، ط إدارة الموارد البشرية  كوشاي، باري،    .36
2003. 

 .2000، )م.د(، إدارة الموارد البشريةمصطفى، أحمد،  .37

، الـدار الجامعيـة   : ، الاسكندرية رؤية مستقبلية –إدارة الموارد البشرية    محمد، راوية،    .38
2001. 

 .2002دار زهران للنشر والتوزيع، : ، عمان المفاهيم والتطبيقات-الإدارة العامةنصر االله، حنا،  .39

مجلـة الإدارة   ،  " الوظائف في تحديد الاحتياجـات التدريبيـة       وصفدور  "ياغي، محمد،    .40

 .1983، 38، العددالعامة

ر لدى المؤسسات غيـر     فعالية متطلبات التطوير التنظيمي وإدارة التغيي     "مرزوق، ابتسام،    .41
، كليـة الدراسـات العليـا، الجامعـة         رسالة ماجستير غير منشورة   ،  "الحكومية الفلسطينية 
 .2006الإسلامية، فلسطين، 

42. Clegg, Steware& Hardy, Cynthia, Studying Organization, London: 
Prentice-Hall, 1999. 

43.  Dessler, Gary, Human Resource Management, 9th ed., Florida: 
Prentice-Hall, 2003. 

44. Klatt, Lawrence& Murdick, Robert& Schuster, Frederick, Human 
Resource Management, 1st ed., Florida Atlantic: Prentice-Hall, 1985. 

45. Naylor, John, Management, Financial Times: Prentice-Hall, 1999. 
46. Rosenfeld, Robert& Wilson, David, Managing Organizations, 2nd 

ed., London: Prentice-Hall, 1999. 
47.  Robbins, Stephen, Management,6th ed., Englewood Cliffs, New 

Jersy: Prentice-Hall, 1999. 
48. www.ngoce.org. 



 131

  

  

  
  

  الملاحق



 132

�g�¥�d�A�)1(� �
��KÑ�·jB@3א�E��	u�·K� �

� �

¶.� �g	xא� �M>E�jא�� �fB<א��·K@�� �
   غزة-الجامعة الإسلامية  عضو هيئة تدريس  ماجد الفرا. د .1
   غزة-الجامعة الإسلامية  عضو هئية تدريس  وسسامي أبو الر. د .2
   غزة-الجامعة الإسلامية  عضو هئية تدريس  نافذ بركات. د .3
   غزة-الجامعة الإسلامية  عضو هئية تدريس  سمير صافي. د .4
   غزة-الجامعة الإسلامية  عضو هئية تدريس  رشدي وادي. د .5

� �



 133

�g�¥�d�A�)2(� �

  

                                                     غزة-الجامعة الإسلامية

  كلية التجارة 

  ماجستير إدارة أعمال

  

  :...................................ةالأخت الكريم/ الأخ الكريم

  االله وبركاته،،،السلام عليكم ورحمة 

  

  تعبئة استبانة لبحث ماجستير: الموضوع

   الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم الإداريالوصفمدى فعالية 

  

 الوظيفي وأثره على فهـم عيـوب        الوصفمدى فعالية   ( بدراسة بعنوان    الباحثةتقوم    
انات اللازمة من   ، وهي بصدد تطبيق الاستبانة للحصول على المعلومات والبي        )التنظيم الإداري 

  .موظفي المجلس التشريعي الفلسطيني في الضفة الغربية وقطاع غزة
في الخانة  ) X(الرجاء التكرم بالإجابة عن عبارات هذه الاستبانة، وذلك بوضع علامة             

  .التي تمثل وجهة نظرك نحو كل عبارة من العبارات الواردة، آملة توخي الدقة والموضوعية
 الوصـف بباً في نجاح هذه الدراسة والمساعدة في تطوير عملية          إن تعاونكم سيكون س     

الوظيفي، علماً بأن المعلومات الواردة في هذه الاستبانة ستستخدم لأغراض البحـث العلمـي              
  .فقط

  

  وتفضلوا فائق التقدير والاحترام،،،

  

                ���������M��Kא��� �
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  الشخصيةالبيانات الوظيفية و: الجزء الأول

  :المسمى الوظيفي. 1

  مدير عام                 مدير                  نائب مدير             رئيس قسم

  

   سنة فأكثر51            50-41    40- 31           30- 20:             العمر. 2

  

  : المؤهل العملي. 3

                         دراسات عليا بكالوريوس                  دبلوم         ثانوية عامة فأقل

  

           أنثى       ذكر   :الجنس. 4

  

  :سنوات الخبرة. 5

   سنة15أكثر من     15- 11       10-5     سنوات5     أقل من 

  

          فني              قانوني    إداري:                نوع العمل. 6

  
 وظيفي الالوصفمتطلبات : الجزء الثاني

    الرقم  متوفر بدرجة

كبيرة   البند

  جداً

  قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

   الوظيفيالوصفإجراءات ) أولاً

موارد بشرية  ال تعتمد على  لعمل أو وظيفة     وصفبكتابة   كمؤسستعندما تهم   .24
  .تنظيمك الإداريلشغلها في 

          

            ي الوظيفة الوظيفة على المعلومات الرئيسة المطلوبة فوصفيعتمد .25
يتم تحديد الحاجة إلى المعلومات الإضافية بحـسب حجـم عمليـة التقيـيم              .26

  .الوظيفي وهيكل المؤسسة
          

 بوضوح و دقة المسؤوليات و المهـام         في مؤسستك   الوظيفي الوصفيمثِّل  .27
  .التي تتطلبها الوظيفة

          

اسية لها ومـا     المؤهلات الأس  يتم تحديد المسمى الوظيفي للوظيفة من خلال      .28
  . أو مهارات معينةشهادات أكاديميةتتطلبه من 

          

            . الوظيفي بشكل وصفي وإنشائيالوصفيعبر عن عملية .29
           الوظيفي يتم توفر الوثائق اللازمة التي تضيف إليك أية          الوصفعند إعداد   .30
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    الرقم  متوفر بدرجة

كبيرة   البند

  جداً

  قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

  .معلومات أساسية عن الوظائف أو الأعمال 
ة الأساسـيات أو القواعـد والإجـراءات         على معرف  الوصفتركز عملية   .31

  والممارسات والعمليات التي تتضمن بعض الخبرة السابقة والتدريب
          

 الوظيفي الحد الأدنى من الأضـرار       الوصفيتم الأخذ بالاعتبار في عملية      .32
  .والأمراض

          

 الوظيفي في مؤسستكم بالفائدة علـى تطـوير أداء          الوصفينعكس تطبيق   .33
   .العمليات

          

            . الوظيفي بما يتناسب مع احتياجات الوحدة الإداريةالوصفيتم إعداد .34
 الوظيفي تحرص مؤسستك على أن تكـون المـؤهلات          الوصفعند وضع   .35

  .العلمية ضرورة واقعية للوظيفة
          

 الوظيفي بمؤسستك الوظيفية التي لا بـد أن يرتقـي بهـا             الوصفيوضح  .36
  .الموظف

          

            . الوظيفيالوصفعتبار مدة الخبرة المطلوبة عند وضع يؤخذ في الا.37
 الوظيفي في مؤسستك بما يواكب العمليـات الإداريـة          الوصفيتم تطوير   .38

  .المتطورة
          

            . الوظيفي بمؤسستك بالدقة والموضوعيةالوصفتتميز عملية .39
لآراء  الوظيفي بهدف تبادل ا    الوصفيتم إشراك المرؤوسين في عملية إعداد       .40

  .لوضع أساسيات الوظيفة
          

يتم تعزيز وتشجيع التعاون الحر في علاقات العمل داخل مؤسستك بـشكل            .41
  . الوظيفي لوظيفة ماالوصفواضح في إعداد 

          

            . الوظيفي تحديد المهارات الفنية المطلوبةالوصفيتضمن .42
دوات التي   الوظيفي في مؤسستك على الآلات والمعدات والأ       الوصفيركز  .43

  .يتم استخدامها
          

             الوظيفي في مؤسستك وثيقة قانونيةالوصفيعتبر .44
            . الوظيفي لوظيفة معينةالوصفيتم الأخذ بالاعتبار مهارة اللغة في إعداد .45
يتم توفير الشرح الكامل لكل جانب من الوظيفة والعمليـات التـي سـيقوم              .46

  .نتيجة النهائية المرغوبةبتنفيذها شاغل الوظيفة حتى ينجز ال
          

  دعم واقتناع الإدارة العليا) ثانياً

            . الوظيفيالوصفتدعم الإدارة العليا عملية تطوير .9
 الوظيفي التي تـساعد فـي       الوصفتدرك الإدارة العليا في مؤسستك أهمية       .10

  .إثراء التجربة الإدارية لكافة الوظائف
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    الرقم  متوفر بدرجة

كبيرة   البند

  جداً

  قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

 الوظيفي  وصفسستك أهمية الحاجة التطويرية لل    تلمس الإدارة العليا في مؤ    .11
  .لدعم عملية التطوير الفني والإداري للوظيفة

          

 الوظيفي للتغلـب علـى      الوصفتلجأ الإدارة العليا في مؤسستك في عملية        .12
صعوبة الحصول على الكوادر الإدارية المتدربة وصاحبة الخبرة اللازمـة          

  .للوظيفة

          

 الـوظيفي الـصلاحيات     الوصف في مؤسستك من خلال      توفر الإدارة العليا  .13
  .الإدارية الممنوحة للوظيفة

          

 الوظيفي في وضع الجهـاز  الوصفتدرك الإدارة العليا في مؤسستك أهمية      .14
  .البحثي عن التنظيم الإداري للعمل وتبعيته الإدارية

          

رتقـاء   الوظيفي إلى الا   الوصفتسعى الإدارة العليا في مؤسستك من خلال        .15
  .لمستوى الأداء في العمل وزيادة كفاءة الموظفين

          

 الـوظيفي إلـى     الوصفتسعى الإدارة العليا في مؤسستك من خلال عملية         .16
  .استقراء المشاكل الإدارية التي قد تؤثر على سير العمل

          

  "سياسات الموارد البشرية" الوظيفي الوصفثالثاً الغرض من 

  الاختيار. أ

 المناسب في المكـان     الشخصالوصف الوظيفي في مؤسستك بوضع      يساهم  .6
  .المناسب

          

تتضمن عملية الاختيار في مؤسستك في الأفراد إشباع الحد الأدنـى مـن             .7
  .حاجياتهم الإنسانية

          

 الوظيفي في مؤسستك بوضع نظاماً عادلاً للأجور تتناسـب          الوصفيساهم  .8
  .لوبة للوظيفةمع المؤهلات والقدرات والخبرات المط

          

            . الوظيفي لمؤسستك بتوفير الاستقرار الوظيفيالوصفيساهم .9
 الوظيفي على أن يتم عملية الاختيار في المؤسـسة بـشكل            الوصفيساعد  .10

  .موضوعي
          

  التعيينات. ب

تلتزم مؤسستك بالتعيينات القائمة على أساس الجدارة والاستحقاق طبقاً لمواد          .9
  .ة المدنيةقانون الخدم

          

            .يوجد إشراف مستقل في مؤسستك على كافة اسس التعيين.10
يشترط في موظفي مؤسستك توفر المؤهلات العلميـة والخبـرات العلميـة           .11

  .المطلوبة للموقع الوظيفي
          

          يلتزم موظفي الإدارة العليا في مؤسستك على تنفيذ الأهداف في المجـالات            .12
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    الرقم  متوفر بدرجة

كبيرة   البند

  جداً

  قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

 الخطط والبرامج واتخاذ القرارات والإجراءات      التخصصية المختلفة ووضع  
  .لتنفيذها

يتم تدرج الموظفين طبقا للسلم الوظيفي في مؤسستك عند استيفائهم للشروط           .13
  .المنصوص عليها في قانون الخدمة المدنية

          

يتم تعيين الموظيفين في مؤسستك استناداً إلى المسابقات الكتابية والـشفهية           .14
  .يها قانون الخدمة المدنيةالتي تنص عل

          

يجري تعيين الموظفين في مؤسستك على اساس الشهادات العملية الصادرة          .15
  .من جهات معترف بها

          

تتشكل لجان اختيار الموظفين للتعيين في مؤسستك على الوظائف الـشاغرة           .16
من الدائرة ذات الاختصاص في مؤسستك وديوان الموظفين العام طبقاً لمـا            

  .د في قانون الخدمة المدنيةور

          

   تقييم الأداء.ج

يتم تقييم أداء الموظف في مؤسستك وفقاً للنماذج والضوابط والإجـراءات             .1
  .التي يوضحها القانون واللائحة التنفيذية

          

يقوم الرئيس المباشر في مؤسستك بتقدير كفاية الأداء لموظفيه بموضوعية            .2
  .ودقة وأمانة

          

يعلن للموظفين في مؤسستك معايير قياس كفاية الأداء التي تـستخدم فـي               .3
  .شأنهم

          

يراعي في تقييم عمل الموظف في مؤسستك إنجازه لواجباته علـى ضـوء               .4
  .المستويات المنتظرة من شاغل الوظيفة كما ونوعاً

          

شخصي يتم تقييم أساليب عملك في المؤسسة من حيث المواظبة والسلوك ال            .5
  والصفات الذاتية التي تمارس في ظلها صلاحياتك

          

تقوم دائرتك التي تعمل بها إبلاغك بصورة من تقرير الكفاية عـن أدائـك                .6
  .بمجرد اعتماده من الجهة المختصة كما ورد في قانون الخدمة المدنية

          

   الترقيات.د

سنوات الحد لا تتم الترقية في مؤسستك إلا شريطة قضاء الموظف   .1
  الأدنى للمدة المقررة في قانون الخدمة المدنية

          

 تأخذ ترقية الموظفين في مؤسستك في الاعتبار التقديرات المشار إليها   .2
  .في تقييم الأداء

          

             وأداء الموظفينةتعطى الأولوية في الترقيات بمؤسستك للأقدمي  .3
            .لجهة المختصة بالتعيينيصدر قرار الترقية في مؤسستك من ا  .4
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    الرقم  متوفر بدرجة

كبيرة   البند

  جداً

  قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

   التدريب.ه

 الوظيفي في مؤسستك في تطوير نظـام التـدريب الـلازم            الوصفيساهم  .6
  .لتزويد الفرض بالمعلومات ذات العلاقة بوظيفتهم

          

 الوظيفي في مؤسستك لاسـتخدامها فـي الاسـاليب          الوصفتتميز عملية   .7
  .لوظيفةالتدريبية المتطورة لأداء واجبات ومسؤوليات ا

          

 الوظيفي في مؤسستك بوضع برنامج تدريبي يتم من خلالـه          الوصفيساهم  .8
تحديد مستويات المرشحين للبرنامج وطريقة اختيارهم وعددهم وتحديد نوع         

  .التدريب

          

 الوظيفي في مؤسستك بتنمية المعارف والمعلومات ومهارات        الوصفيهدف  .9
  .ب من خلال التدريبالموظف لأداء الوظيفة بالوجه المطلو

          

 الوظيفي وسائل التدريب    الوصفتوفر الادارة العليا في مؤسستك من خلال        .10
  .المتنوعة

          

  
  التنظيم الإداري: الجزء الثالث

    الرقم  متوفر بدرجة
كبيرة   البند

  جداً
 قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

            تتناسب صلاحياتك في المؤسسة مع مسؤولياتك  .1
            تتميز العملية الإدارية بعدم ازدواجية الاختصاص  .2
يتم تحديد المسؤولية وتطبيق مبدأ المساءلة القانونية عـن الأعمـال             .3

والتصرفات في مؤسستكم بموضوعية، وتحديد إجراءات الحفز مـن         
  ثواب أو عقاب

          

            الهيكل التنظيمي في مؤسستكم يتلاءم مع أعمال الموظفين  .4
            يوجد دليل تنظيمي واضح لتوضيح الواجبات المحددة لكل موظف  .5
تتم ترقية الموظفين وتدرجهم في السلم الوظيفي على الأسس السلمية            .6

  لقانون الخدمة المدنية
          

            واجباتك كموظف تتلاءم مع الدرجة الأكاديمية الحاصل عليها  .7
ون انحيـاز إلـى فئـة دون        الإشراف على المرؤوسين بـسهولة ود       .8

  الأخرى
          

            الهيكل التنظيمي الخاص بمؤسستك يحقق رؤيتها أهدافها  .9
          يحقق التنظيم الأمثل في مؤسـستكم الاسـتخدام الأمثـل للمـصادر              10
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    الرقم  متوفر بدرجة
كبيرة   البند

  جداً
 قليلة جداً  قليلة  متوسطة  كبيرة

  .والمدخلات المتاحة والمحدودة
يوجد التنظيم الإداري في مؤسستكم التعاون والانـسجام والتكامـل            .11

ابط بين مختلف مكونات المؤسسة من أفراد وجماعات ووحدات         والتر
  .وموارد وتقنية ومادية وغيرها

          

تتم الاستفادة من الخبرات العلمية والعملية والفنية من خلال تحديـد             .12
الوظائف المتخصصة في التنظيم مع بيـان متطلباتهـا وشـروطها           

  وواجباتها ومزاياها المادية والمعنوية

          

يتم تحديد قنوات الاتصال والربط بين أجزاء المنظمة من خلال نظام             .13
  .اتصال فعال يستند إلى التقنية المعاصرة

          

تتم تحديد علاقات السلطة والمسؤولية بين الرؤسـاء والمرؤوسـين            .14
  .والزملاء في نفس المستوى الإدارية

          

  

  هذا واالله المستعان
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