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 ممخص الدراسة 
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى وجود غموض وصراع الدور الوظيفي لدى موظفي وزارة 

 لفمسطيني بغزة، ودرجة تأثيرىما عمى الأداء الوظيفي وكذلؾ بياف أثر المتغيراتالاقتصاد الوطني ا
العمر، الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ( عمى متوسطات )

تقديرات أفراد العينة، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لملبءمتو لمثؿ ىذا النوع مف 
الطقية ( موظؼ وموظفة وقد تـ اختيارىا بالطريقة 160، وتكونت عينة الدراسة مف )الدراسات

فقرة ( وتمت المعالجة  55العشوائية كما استخدـ الباحث ليذه الدراسة استبانة تكونت مف )
 وقد توصمت الدراسة لمنتائج التالية: SPSSالإحصائية باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية 

بيف غموض الدور الوظيفي والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد  عكسيةعلبقة  وجود .1
 .(≥α 0005مستوى معنوية  )الوطني الفمسطيني عند 

 الوطني الاقتصاد وزارة لموظفي الوظيفي والأداء الدور صراع بيف عكسية علبقة وجود .2
 (.≥α 0,5,)  معنوية مستوى عند الفمسطيني

 الوظيفي الدور وصراع الدور غموض حوؿ لمبحوثيفا استجابات متوسطات بيف فروؽ وجود .3
 (.≥α 0,5,)  معنوية مستوى عند(. العممي المؤىؿ العمؿ، مكاف الجنس، إلى تعزو

 خمصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات وىي الآتي:وقد 
توزيع أعباء العمؿ بشكؿ يضمف عدـ تضارب أو تعارض في أولوياتو في المكاتب والدوائر  .1

 موزارة.التابعة ل
عادة صياغتيا بما يخدـ  .2 النظر إلى بعض السياسات العميا التي تشوبيا بعض التناقضات وا 

ة الموظؼ كوف الموظؼ ىو حجر الأساس وواجية الوزارة لاحتكاكو حمصمحة العمؿ ومصم
 الدائـ بالمواطنيف.

 مؿ.رفع درجة التنسيؽ بيف المستويات الإدارية لتحقيؽ الجودة المطموبة في أداء الع .3
 

 (صراع الدور، الأداء الوظيفي، وزارة الاقتصاد الوطني 0غموض الدور)الكممات المفتاحية: 
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Abstract 
The study aims at identifying the presence of ambiguity and conflict in job role 

with the employees of the Palestinian Ministry of National Economy in Gaza. This is in 

addition to identifying the degree of their impact on job performance, as well as showing 

of the effect of the variables (age, sex, educational qualification, years of experience, job 

title, place of work) on the mean scores of the sample’s estimates. The researcher used 

the descriptive and analytical approach to conduct this study for its suitability to this 

kind of studies. The study sample consisted of 160 male and female employees who 

were selected randomly. The researcher also used a questionnaire that consisted of (55 

paragraphs) as a tool for this study. The statistical processing of data was performed by 

using the statistical packages SPSS software.  

The most important findings of the study:  

1. There is a negative relationship between the role ambiguity and job performance of 

the employees of the Palestinian Ministry of National Economy at the significance 

level (α≤ 0,05). 

2. There is an inverse relationship between role conflict and job performance to the 

employees of the Palestinian Ministry of National Economy at the significance level 

(α≤ 0,05). 

3. There are differences between the mean scores of responses of the respondents about 

role ambiguity and role conflict attributed to (gender, place of work, and academic 

qualification) at the significance level (α≤ 0,05).  

The most important recommendations of the study: 

1. Workload should be distributed so as to ensure that there is no conflict of priorities in 

the offices and departments of the ministry. 

2. Some of the high-level policies should be reconsidered to ensure that there is no 

conflict. They should be reformulated in order to serve the interest of work and the 

employee as the employee is the foundation stone and the facade of the Ministry' who 

is in contact with citizens. 

3. The degree of coordination between the administrative levels should be raised to 

achieve the required quality of work performance. 

Keywords: (role ambiguity, role conflict, job performance, Ministry of National 

Economy) 
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 بسه الله الرحمي الرحيه

 
 ْن

َ
يَّ وَأ َّ وَعََلَ وَالَِِ نعَْىْتَ عََلَ

َ
شْكُرَ ًعِْىَتَكَ امَّتِِ أ

َ
نْ أ

َ
وْزعِْنِِ أ

َ
رَبِّ أ

صْنحِْ 
َ
عْىَلَ صَالًِِا ترَضَْاهُ وَأ

َ
وَإِنِّّ وِيْ  لِِ فِِ ذُرّيَِّتِِ إنِِّّ تُبتُْ إلََِكَْ  أ

 الىُْسْنىِِيَ 
 

 .[51الأحقاف: ]
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 داءـــــــــــــــــــــــالإى
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 رى الوطف............................ الجرحى الأبطاؿ.دفاعاً عف ث إلى الذيف ضحوا بأجسادىـ 
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  زوجتي الحبيبة.......... ......إلى مف كانت لي سنداً وشراكة أبدية وشاركتني أمالي وآلامي. 

 أبنائي أنس ومنى  .............................. إلى فمذات أكبادي وأممي في مستقبؿ مشرؽ. 

  إخوتي وأخواتي الأعزاء. ........................   وسكنوا قمبي ووجدانيإلى مف تربيت معيـ 

 الجامعة الإسلبمية بغزة   ..................  إلى جامعتي الغراء التي احتضنت العمـ والعمماء 

 إلى كؿ مف تمنى لي الخير وساندني ولو بدعوة في ظير الغيب.

 

 أىدي إلييـ ىذا العمؿ المتواضع
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 ديرٌ وتقشكرٌ 
عْىَلَ صَالًِِا ترَضَْاهُ وَ 

َ
نْ أ

َ
يَّ وَأ َّ وَعََلَ وَالَِِ نْعَىْتَ عََلَ

َ
شْكُرَ ًعِْىَتَكَ امَّتِِ أ

َ
نْ أ

َ
وْزعِْنِِ أ

َ
صْنحِْ لِِ رَبِّ أ

َ
أ

 [.51]الأحقاف: .  "فِِ ذُرّيَِّتِِ إنِِّّ تُبْتُ إلََِكَْ وَإِنِّّ وِيْ الىُْسْنىِِيَ 

مامو محمد بف عبد الله،  و، والصلبةمد لله حمدا يميؽ بمقامالح والسلبـ عمى نبي الخمؽ وا 
 وعمى آلو وصحبو ومف والاه، أما بعد:

 ،[445،1955،ص الترمذي]يقوؿ صمى الله عميو وسمـ:"مف لايشكر الناس، لا يشكر الله" 
بالحمد يسعدني وقد أنييت بفضؿ الله ورعايتو، إعداد ىذه الرسالة أف أتوجو إلى الله العمي القدير 
والشكر الذي ىداني وأنار لي الطريؽ الصحيح، وأمدني بالعزـ والتصميـ لإتماـ ىذا العمؿ 
المتواضع، وسخر لي مف الأساتذة الأجلبء مف أناروا لي سبيؿ العمـ، وأرشدوني إلى طريؽ 

 ، وأخص بذلؾ كلب مف:الصواب، لذا أجد لزاماً عمي أف أنسب الفضؿ لأىمو وفاء وعرفاناً 
ر: يوسؼ عبد عطية بحر، عمى تفضمو بقبوؿ الإشراؼ عمى ىذه الرسالة، فكاف المقيؿ الدكتو  -

مف العثرة، والباعث في النفس اليمة، ونعـ المعمـ الذي وىب نفسو لطمبتو ولمعمـ، فأسأؿ الله أف 
 يجزيو عني خير الجزاء.

عمى  محمد فارس: الدكتورالأستاذ و  : سامي أبو الروسالدكتورالأستاذ عضوي لجنة المناقشة  -
 تفضميما بالموافقة عمى مناقشة ىذه الرسالة، حيث إف مشاركتيـ زادتني ودراستي شرفاً وتقديراً.

، لما قدموه لي مف تسييلبت أثناء عممية توزيع قطاع غزة -تصاد الوطني الفمسطينيوزارة الاق -
 .الدراسةوجمع أداة 

فإني لا أنسى فضميـ، فقد أعانوني  . والدي، والدتي، زوجتي، إخوتي أخواتي،أما أسرتي .. -
 ، فميـ مني كؿ تقدير وحب واعتزاز. وعانوا في سبيؿ تذليؿ كؿ صعب

ىؤلاء مف ذكرتيـ فشكرتيـ، أما مف نسيتيـ ، فميـ مني كؿ الشكر والتقدير، وأدعو الله سبحانو  -
والكماؿ وتعالى أف يناؿ ىذا الجيد القبوؿ والرضا، فحسبي أني اجتيدت، ولكؿ مجتيد نصيب، 

ف قصرت فمف نفسي ومف الشيطاف.  لله وحده، فإف وفقت فمف الله وا 
                                                                                              وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين

 الباحث  
  مراد سامي قنديل
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 الفصل الأول
 م لمدراسةالإطار العا

 مقدمة: 1.1
 يحدث باعتباره ولكنو فقط فردًا بوصفو يتـ لا اجتماعي نظاـ إطار في الفرد تفاعؿ إف

 الدور مؤديًا ليذا نتصور الفرد أف يمكف ولا، داخمو ادورً  فيؤدي النظاـ ذلؾ في فراغًا يًملؤ فردا
 ىذه عمى يترتب بما، سانيةالإن معقد لممشاركة بنسيج ممارستو أو تأديتو تتأثر أف دوف المطموب
 إضافة وحاجات وقدرات وقيـ واتجاىات دوافع ومدركات منظومة فالفرد، سموؾ مف الممارسة

متأثرًا  سيأتي الدور ىذا في والسموؾ وتتأثر، ىذه تؤثر في ) الدور( وكؿ ، والمجتمع الثقافة إلى
 ـ(.2010)الشراري، .محيطو وفي الفرد داخؿ معقدة لشبكة بتفاعلبت

 تغييرًا وتعديلًب وتضاربًا يعني ذلؾ فإف المستمر، والتغير بالدينامية تتسـ الكوف سنة ولأف
 الإداريوف المحدثوف عرفو ما الذي المنظمات ىذه داخؿ ينشأ أنو درجة إلى المحددة، الأدوار في
 ـالانسجا عدـ أو الاختلبؼ أو الاتفاؽ عدـ عند تظير"، بالصراع "يدعى تفاعمية حالة بأنو
 (.41، ص ـ2006 ،)المومني .بينيـ فيما أو الجماعات أو داخؿ بينيـ فيما أو الأفراد داخؿ

 يذكر العمياف كما لممنظمة بالنسبة الصراعات أنواع وأخطر ىـأ مف الدور وصراع
 – الصراع مف وىذا النوع الإنتاج عناصر أىـ ىو الفرد بأف ذلؾ ويبرر (370، ص ـ2004)

مكانياتو قدراتو تشتيت مىع يعمؿ  -الدور صراع  داخؿ سموكو عمى ويؤثر" العقمية والجسدية وا 
 ."المنظمة لأىداؼ تحقيقو عمى سمبًا تؤثر بطريقة المنظمة

 مشكمة الدراسة: 1.2
 وبحوث الدراسات النفسية قدمت وقد مترابطة، موضوعية وحدة الإنساني السموؾ يشكؿ

 إلى الغالب في السموؾ، وأرجعتو ليذا متعددة تحميلبت النفس وعمـ والفسيولوجيا الطب عمماء
 ووراثية وبيئية ذاتية ونوازع دوافع وعوامؿ عدة تفاعؿ مف مركب بأنو لتؤكد الأولى عواممو

 .(23، ص ـ2004 ،العمياف) الخ.... واجتماعية

 تشبع حاجاتو محددة وفوائد أىداؼ تحقيؽ إلى اتويسموك خلبؿ مف فرد ويسعى كؿ 
 عمييا متفؽ ات مقننةيبسموك الالتزاـ عميو وجب منظمة، أي في فاعلب واعض أصبح إذا حتى
 الوصؼ ضمف والتي تصاغ لو الموكمة والأدوار المياـ ضمنيا ومفة، المنظم ىذه داخؿ

 .معيـ يتعامؿ مف وتوجيات أو ضغوطات معتقداتو مف كثير مع تتعارض قد لكنيا لو، الوظيفي
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 عمى أسس بناء الوزارة احتياجات لـ يتـ تحديد وزارة الاقتصاد الوطني  إنشاء منذ
 عبر متراكـ خمؿ إحداث إلى أدى مما والتنظيمية، والمادية البشرية احتياجاتيا تمبي مدروسة
 مف فعالية قمؿ مما والمعموماتية المادية والمتطمبات البشرية الموارد بنية في الماضية السنوات
 تغير مف خلبؿ الوزارة قيادة تقمب وكذلؾ القانوف حسب بيا المناط الدور لتنفيذ وكفاءتيا  الوزارة

 لمتابعة الوزارة في المؤسسية القدرة أضعفت قد سياسية أحداث مف رافقيا وما الوزراء والوكلبء
الوزارة  لدى يوجد حيث ،فعالة ووسائؿ اتصالات محددة ومؤشرات واضحة ضمف خطط أعماليا
الرغـ مف عدـ ملبءمة  عمىـ 1994الوزارة عاـ  إنشاء عند واعتماده إعداده تـ تنظيمي ىيكؿ
 وظيفي بوصؼ أيضا لـ يرتبط انو إلا الحالي، وقتنا في لأعماؿ الوزارة التنظيمي الييكؿ

 ىذا أدى وقد وظيفية لممراكز الوظيفية، عنو أوصاؼ ينبثؽ والأقساـ ولـ والدوائر العامة للئدارات
عبد القادر بنات، )ؤوليات بعض الإدارات.ومس في صلبحيات تداخؿ ظيور إلى الخمؿ
24/5/2016.) 

 يعد الإدارية، اتيالسموك عمى وتأثيراتيا الدور، صراع مستويات عف الكشؼ فإف ولذلؾ
طلبؽ الانحرافات، إصلبح بغية العبرة وأخذ والتوجيو، والتخطيط التدريب أجؿ مف ىامًا  وا 

 اسة في السؤاؿ التالي:وبناء عمى ذلؾ يمكف تمخيص مشكمة الدر  .الإبداعات
ىل ىناك غموض وصراع دور وظيفي لدى موظفين وزارة الاقتصاد الوطني؟ وما درجتو؟ وما درجة تأثيره 

 عمى الأداء الوظيفي؟

 أىمية الدراسة: 1.3
بالنسبة لمباحث والمجتمع سوؼ يتـ التركيز عمى أىمية الدراسة مف ثلبث محاور، 

 .والوزارة
 بالنسبة لمباحث:

عمؿ في وزارة و العممية و العممية حيث أنتو حث خطوة في غاية الأىمية في حيابيعد ال
الاقتصاد مدة لا يستياف بيا ثـ عمؿ في مراكز إدارية عدة وعاش الحياة المينية لمموظفيف 

 .الذي يواجو الموظفيف واطمع عمى ضغوط العمؿ وصراع وغموض الدور الوظيفي

 بالنسبة لموزارة:

في سعييا نحو تطوير أداء موظفييا وعاممييا مف خلبؿ  ة خطة الوزارة تدعـ ىذه الدراس
موظؼ موزعيف عمى  275وزارة حيث أف في الوزارة لم ةخطة تطوير الكادر البشري التابع

 )غزة، الشماؿ، خانيونس،رفح، والوسطى(. مكاتب القطاع 
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 بالنسبة لممجتمع:

 غموض وتعارض وىما العمؿ في يفىام متغيريف عمى التركيز إلى الدراسة أىمية ترجع
ذيف عمى الأداء الوظيفي، حيث أف الدراسات السابقة لـ تركز عمى ى وتأثيرىما الوظيفية الأدوار

حيث تـ  -عمى حد عمـ الباحث –داء الوظيفي ىنا في فمسطيف المتغيريف في التأثير عمى الأ
حث دراسة الحالة ىنا في قطاع غزة دراستيا في الدوؿ الغربية خاصة الولايات المتحدة فأراد البا

 وتوضيح أثر العامميف السابقيف عمى أداء الموظفيف.

 أىداف الدراسة: 1.4
 إلى: الدراسة ىذه تيدؼ

 العمؿ. في الدور وتعارض الدور غموض وخاصة الوظيفية الأدوار شرح  .1

 تبياف درجة غموض الدور وصراع الدور الوظيفي ودرجة تأثيره عمى الأداء الوظيفي .2
 لمموظؼ.

 بياف نسبة تأثير غموض وصراع الدور الوظيفي عمى أداء الموظفيف في الوزارة. .3

 تقدـ لوزارة الاقتصاد الوطني. توصياتتمخيص نتائج الدراسة وكتابة  .4

 الدراسة:فرضيات  1.5
بػػيف غمػػوض الػػدور  0.05 <عنػػد مسػػتوى دلالػػة معنويػػة توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية  .1

داء الػػوظيفي والأ ومػات، وضػوح سػػموكيات العػامميف، وضػوح النتػائج() وضػوح المعمالػوظيفي
 .وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطينيلموظفي 

بػػيف صػػراع الػػدور   0.05 <عنػػد مسػػتوى دلالػػة معنويػػة  توجػػد علبقػػة ذات دلالػػة إحصػػائية .2
د وزارة الاقتصػاوالأداء الوظيفي لمػوظفي )مطالب العمؿ، حاجات الفرد، قيـ الفرد( الوظيفي 

 .الوطني الفمسطيني

 0.05 <عند مستوى دلالة معنوية توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف اجابات المبحوثيف  .3
حػػػػػوؿ غمػػػػػوض وصػػػػػراع الػػػػػدور الػػػػػوظيفي والأداء الػػػػػوظيفي تعػػػػػزى لمخصػػػػػائص الشخصػػػػػية 
والتنظيميػػػة ) العمػػػر، الجػػػنس، الحالػػػة الاجتماعيػػػة، التخصػػػص، المسػػػمى الػػػوظيفي، سػػػنوات 

 عمؿ، طبيعة العمؿ(.الخبرة، مكاف ال



 

 5

 

وضوح المعمومات ، وضوح ) غموض الدور الوظيفي لممتغيرات المستقمةيوجد أثر   .4
حاجات الفرد ، مطالب ) صراع الدور الوظيفيو سموكيات العامميف ، وضوح النتائج ( 

 (.الاداء الوظيفي( عمى المتغير التابع )العمؿ ،  قيـ الفرد
 متغيرات الدراسة: 1.6
 وتشمؿ:مستقمة: المتغيرات ال 
 غموض الدور الوظيفي. .1

 ويشمؿ:
 وضوح المعمومة المقدمة لمموظؼ. -
 وضوح سموكيات العامميف التي تمكف الفرد مف أداء الدور المتوقع منو. -
 وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد. -
 صراع الدور الوظيفي. .2

 ويشمؿ:
 تعارض في مطالب العمؿ مف حيث الأولويات. -
 رض حاجات الفرد مع متطمبات المنظمة.تعا -
 تعارض قيـ الفرد مع قيـ المنظمة. -
 :داء الوظيفيالأ المتغير التابع 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 (: يوضح متغيرات الدراسة1.1شكل )

 الداراسات السابقةجرد بواسطة الباحث بالاعتماد عمى المصدر: 

 الوظيفي الأداء

 غًٕض انذٔر انٕظٛفٙ

 وضوحالمعلومةالمقدمةللموظف. -

وضوحسللوياتتالعلتملااال لمنم لا -

 الفردماأداءالدورالم وقعمنه.

وضللوحالن للتلمالم رنلللةدللل الللدور -

 الم وقعماالفرد.

 

 صراع انذٔر انٕظٛفٙ

نعترضفممطتلبالعملماحاث -

 الأولويتت.

نعللترضحتتللتتالفللردمللعم طللللتت -

 المنظمة.

 نعترضقامالفردمعقامالمنظمة. -
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 مصطمحات الدراسة: 1.7
 : غموض الدور
 فػي الوضػوح عػدـ مػف حالػة" بأنػو الػدور غمػوض (Schuler,1977,p.112) عػرؼ 

  ."بالدور القائـ إلى المُرسمة الأدوار
المياـ  لإنجاز المطموبة المعمومات في لنقص نتيجة إلا ىو ما الدور غموض أف حيث

 والمسئوليات أداؤىا، الواجب اـيعرؼ الموظؼ المي لـ فاذا ، معيف وظيفي بدور المنوطة
 القرارات اتخاذ في يتردد فذلؾ سيجعمو العمؿ، في يُقيـ أداؤه كيؼ  أو ،لو المعطاة والصلبحيات

 لمتطمبات استجابتو في والخطأ طريؽ المحاولة عف إلى التعمـ ويمجأ الإدارية
 .(Hamner & Tosi, 1974)المنظمة.

 :صراع الدور
عندما لا يكوف في مقدور الفرد الجمع بيف توقعات مجموعتيف أو أكثر  الدور يقع صراع

ثر الصراع عمى السموؾ الذي قد يؤدي ر في أتكمف العبرة في صراع الأدوانفسو و  الدور حوؿ
 .إلى تزايد إحساس الفرد بالتوتر والإحباط

وىو التناقض بيف الأدوار المنظمة فقد يقوـ أكثر مف شخص بالدور 0 وقد ينشأ نتيجة 
ومف العوامؿ التي تؤدي إلى الصراع عدـ وضوح  ؾ صراع يؤدي إعاقة تحقيؽ الأىداؼ،لذل

وقد يحدث صراع بالدور داخؿ الفرد نفسو نتيجة عدـ التوافؽ  ،الدور وعدـ إدراؾ الدور توقعات
نو لا ي التنظيـ و يشعر أقد يقوـ بدور فبيف حاجاتو وتوقعاتو لمدور الذي يقوـ بو في التنظيـ 0 ف

إما بيف الأفراد أو داخؿ الفرد  الدور إذف ينتج صراع جاتو سواء الأساسية أو المعنوية،يمبي حا
أو ىو "عدـ توافؽ متطمبات وتوقعات الموظؼ مف الدور، حيث يتـ الحكـ عمى أساس  . نفسو

 لتوافؽ عمى مجموعة مف الشروط التي ليا تأثير في الدور الوظيفي".ا
 قبوؿ فيصبح نفسو الوقت في دوريف حدوث"ريتشارد أنو   Reachard أو كما عرفو 

 .(7ص،  ـ2003زجيف، " ) اليامتناقضاف أف التوقعيف أي الآخر لقبوؿ عائقًا أحدىما
 :داء الوظيفيالأ

ات الادارية المعبرة عف قياـ الموظؼ بعممو، يعرؼ عمى أنو مجموعة مف السموكي
وتتضمف جودة الأداء وحسف التنفيذ والخبرة الفنية في الوظيفة، فضلب عف الاتصاؿ والتفاعؿ مع 
باقي أعضاء المنظمة والالتزاـ بالموائح الادارية التي تنظـ عممو، والسعي نحو الاستجابة ليا 

 (.66، ص ـ2004بكؿ حرص ) العواممة، 
 

http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
http://vb.elmstba.com/t208137.html
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 الدراسات السابقة: 1.8
 الدراسات المحمية:أولًا: 

( بعنوان :" أثر بعض المتغيرات الداخمية عمى مستوى ضغط م2006, دراسة ) عمار .1
 العمل لدى الييئة الادارية والأكاديمية في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة ".

فرد و لىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مصادر ضغوط العمؿ ونتائجو و اثاره عمى ا
لمعامميف  0 و تكوف مجتمع الدراسة مف الييئة الادارية و الأكاديميةعمى الجامعات محؿ الدراسة
( فرد و 1486و الجامعة الاسلبمية ويبمغ عددىـ ) ،و الأزىر في كؿ مف جامعة الأقصى،

حيث تـ استخداـ العينة العشوائية  مف مجتمع الدراسة الأصمي،% 30شكمت عينة الدراسة 
 ية 0 وقد تـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة .الطبق

: وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف ضغوط العمؿ وكؿ مف وكاف مف أىـ نتائج الدراسة
، العلبقات الشخصية ، عبء الدور،و عدـ ملبئمة الدور الدور الوظيفي،صراع وغموض 
، الوظيفيالاماف ، ديةالتنظيـ0 بيئة العمؿ الما ،المسئولية تجاه الاخريف، ظروؼ العمؿ

 و المشاركة في اتخاذ القرارات . ،النمو والتقدـ الميني التكنولوجيا المستخدمة،

النوعي الممقى عمى وخمصت الدراسة الى ضرورة احداث تغير في ىيكؿ الدور الكمي و 
0 عديؿ اليياكؿ التنظيمية وتحسينيا0 تالرجؿ المناسب في المكاف المناسب0 ووضع عاتؽ العامميف
 .مع وجود نظاـ تقييـ مناسب للؤداء0 و قواعد الترقيات وربطيا بالأداءتوضيح أسس 

( بعنوان :" مصادر الضغوطات المينية و اثارىا في الكميات التقنية م2007, دراسة )مسمم .2
 في قطاع غزة ( .

0 ثارىا و طرؽ التغمب عميياحديد مصادر الضغوطات المينية0 و آلى تىدفت الدراسة ا
 بتطبيؽ الدراسة عمى الكميات التقنية في قطاع غزة .وذلؾ 

جراء الدراسة وتكوف مجتمع الدراسة باحث المنيج الوصفي التحميمي في إوقد استخدـ ال
وموظفة  ( موظفاً 634مف جميع العامميف في الكميات التقنية في قطاع غزة 0 و البالغ عددىـ ) 

 ( موظؼ وموظفة .249نة مف )حيث طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية طبقية مكو 

بحسب العوامؿ الوظيفية  وبينت الدراسة أف ضغوط العمؿ تختمؼ مف مينة لأخرى
حيث افترضت الدراسة أف غموض الدور الوظيفي والذي اعتبرتو  ،بيئة العمؿو تعدد ، المتعددة

قات علبو ال ،الوظيفي العبء بكأحد مصادر ضغوطات العمؿ الى جانلوظيفية، أحد العوامؿ ا
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روؼ العمؿ ظ ،الحاجة لمتطوير الميني المادي، المردود، داريالدعـ الإالانسانية0 تقييـ الأداء، 
الأدوار وتعددىا وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف ىناؾ علبقة بيف غموض وبيئة العمؿ المادية ، 
ىا جمالي لا يعتبر اسة الى أف مصادر الضغوطات بشكؿ إو خمصت الدر  .و الضغط الوظيفي

0 باستثناء وجود ضغوط مينية يعاني منيا العامميف موف انيا تشكؿ ليـ احساسا بالضغطالعام
أقؿ مف أمثاليـ في مؤسسات  رواتب العامميفمصادرىا ) الروتيف في الأعماؿ ،  وكاف أىـ
 وكذلؾ فرص النمو والترقية محدودة (.افأة المجتيديف ، عدـ توفر حوافز لمك أخرى ،

 شركة في الموظفين أداء عمى وأثرىا العمل ضغوطات"( بعنوان:" م2009 دراسة ) بنات، .3
 ."غزة قطاع منطقة في الفمسطينية الاتصالات

 وطبيعة الوظيفي والأداء العمؿ ضغوطات مستويات عمى التعرؼ إلى الدارسة ىدفت
 منيجال الباحث استخدـ وقد ، الفمسطينية الاتصالات شركة العامميف في لدى بينيما العلبقة
 شركة في العامميف جميع مف الدارسة مجتمع ويتكوف اجراء الدراسة في التحميمي الوصفي

 العينة استخداـ تـ ( وقد440عددىـ)  وبمغ غزة قطاع في منطقة الفمسطينية الاتصالات
 .الأصمي الدراسة مجتمع مف % 56.8 بنسبة 250الدراسة  عينة وبمغت العشوائية

 مقبولاً  الاتصالات شركة في الموظفيف لو يتعرض مؿ الذيعبء الع أف الدراسة بينت
 ىـ مف فى العامميف مف % 65 الذي يمثؿ الشباب عنصر أف بسبب عمؿ زائد ضغط يسبب لا

 الاعماؿ. وحجـ الموظفيف عدد بيف ىناؾ تناسب الخبرات وكذلؾ ذوي

 وعدـ الموظفيف، بيا يقوـ ؿ التياللؤعم ومناسبة العمؿ ملبئمة وكذلؾ أف ظروؼ
 والميارة بالخبرة الموظفيف تمتع ،بسبب الوظيفي الدور وغموض الدور لصراع الموظفيف تعرض
 داخؿ العامميف لجميع واضح وظيفي وصؼ لوجودذلؾ منيـ وك المطموبة لأداء الأعماؿ والكفاءة
 .الشركة

 الدور غموض بيف احصائية دلالة ذات علبقة وجود عدـ إلى الدراسة وخمصت
 أف الباحث ذلؾ ويفسر الفمسطينية الاتصالات شركة العامميف في لدى الوظيفي لأداءوا الوظيفي
 عمى ينعكس مما كؿ موظؼ بيا يقوـ التي وصؼ وظيفي للؤعماؿ توفر الاتصالات شركة
 .والمسئوليات الصلبحيات وضوح
 :بو أوصت الدراسة ما أىم من وكان

 التعامؿ مع حوؿ التدريبية امجالبر  الأداء، وتكثيؼ بتقييـ أكثر الاىتماـ ضرورة
 .مستوياتيـ بكافة لمموظفيف جديدة ميارات تعمـ فرص وزيادة العمؿ ضغوطات
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: " ضغوط العمل وأثرىا عمى الولاء التنظيمي دراسة م( بعنوان2009دراسة )ابو العلا, .4
 تطبيقية عمى المدراء العاممين في وزارة الداخمية في قطاع غزة".

تعرؼ عمى أثر مستوى ضغوط العمؿ عمى درجة الولاء التنظيمي ىدفت الدراسة الى ال 
لؾ محاولة التعرؼ والأمف الوطني في قطاع غزة 0 وكذعند المدراء العامميف في وزارة الداخمية 

 عمى أسباب زيادة ضغوط العمؿ .

0 وقد استخدـ الباحث لوصفي التحميمي في اجراء الدراسةوقد استخدـ الباحث المنيج ا
ة كأداة لجمع المعمومات واقتصرت عممية التوزيع عمى أسموب العينة العشوائية الطبقية الاستبان

مف مدراء وزارة الداخمية و الأمف الوطني في مختمؼ  (147حيث أف عدد أفراد مجتمع الدراسة )
 الأجيزة و الادارات والمديريات المدنية منيا والعسكرية .

مصدريف رئيسييف ىما الفرد و المنظمة و أف وبينت الدراسة أف ضغوطات العمؿ تعزى ل
ث بينت غموض الدور الوظيفي ىو أحد مصادر ضغوطات العمؿ التي ترجع لطبيعة العمؿ حي

وض غم ،0 صراع الدور: )وظائؼ تتضمف بطبيعتيا ضغوط عاليةالدراسة أف ىذه الضغوط ىي
 التنظيمية،و السياسات  العمميات التنظيمية 0الاستراتيجيات الدور، المسئولية عف الاخريف،

 (. تقويـ الاداء العمؿ، التحفيز، الاتصاؿ،عبء 

% أي أنو يوجد 47.2وخمصت الدراسة الى أف نسبة غموض الدور الوظيفي بمغت 
محددة و  تالمسؤولياوذلؾ لأف  بشكؿ ضعيؼ في المؤسسة محؿ البحث ،غموض دور 

 حيات مف الادارة العميا .لوجود تفويض لمصلب بالإضافةالصلبحيات والأليات واضحة 

 وكاف مف أىـ ما أوصت بو الدراسة :

  أف يتـ توسيع المستوى الاداري مف حيث زيادة المسؤليف في المستوى القيادي متخذ القرار
 لأنو ىو الذي يضع الخطط الاستراتيجية و السياسات العامة .

 ؾ التركيز عمى البرامج توفير بيئة عمؿ أفضؿ مف خلبؿ توفير ما يمزـ مف احتياجات و كذل
 التدريبية و التطويرية في المجاؿ الاداري و الفني .

علاقة الضغوط الوظيفية بالآثار النفسية والجسدية : " م( بعنوان2010,عابدين) دراسة .5
 ".محافظات غزة -لدى العاممين في شركة توزيع الكيرباء

نفسية و الجسدية لدى بينت ىذه الدراسة العلبقة بيف الضغوط الوظيفية والأثار ال
العامميف في شركة توزيع الكيرباء _ محافظات غزة ، وقد تـ التعرؼ عمى وجية نظر العامميف 
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در الضغوط الوظيفية ) غموض في الشركة حوؿ موضوع البحث حيث تـ تناوؿ أىـ مصا
لاثار ا ـ، صراع الدور ، العبء الوظيفي ، بيئة العمؿ المادية (، كما تـ الحديث عف أىالدور

 النفسية و الجسدية عمى مستوى العامميف في الشركة .

وقد اعتمد البحث عمى البيانات الأولية ، حيث قاـ الباحث باعداد استبانة لعينة 
وأظيرت نتائج البحث أف العامميف في شركة توزيع الكيرباء مفردة،  ( 400عشوائية مكونة مف) 

لوظيفية التي يتعرضوف ليا ، حيث أدت يتعرضوف لاثار نفسية وجسدية نتيجة الضغوط ا
الضغوط الوظيفية الى اثار نفسية سمبية عمى مستوى الفرد مثؿ : انخفاض معدؿ الرضا 
الوظيفي ، القمؽ و الاكتئاب والاحباط واللبمبالاة ، كما أدت الضغوط الوظيفية الى اثار سمبية 

، أزمات قمبية و قرحة المعدة  جسدية عمى مستوى الفرد مثؿ صداع الرأس ، الرتفاع ضغط الدـ
 ومرض السكر .

 وقد تـ تقديـ مجموعة مف التوصيات كاف مف أبرزىا :
 عمى ادارة الشركة التعامؿ مع ظاىرة الضغوط الوظيفية بصورة جدية وعممية . -1
يجب عمى الشركة الاىتماـ بدراسة مصادر الضغوط الوظيفية و اعداد وصؼ وظيفي  -2

 دقيؽ عممي مدروس .
 مى تحسيف بيئة العمؿ المادية .العمؿ ع -3
 تخفيض اعباء العمؿ التي تتسبب في احداث الضغوط الوظيفية . -4
زيادة الوعي عند العامميف فيما يتعمؽ بموضوع الضغوط الوظيفية وتدريبيـ عمى الطرؽ  -5

 الملبئمة لمواجية الضغوط .
العلبقات بيف الاىتماـ بالنشاط الرياضي واقامة الرحلبت والحفلبت الترفييية لتحسيف  -6

 الزملبء .

غموض الدور الوظيفي وأثره عمى تفويض الصلاحيات : "م( بعنوان2012,المصريدراسة ) .6
 ".دراسة تطبيقية عمى وزارة الحكم المحمي بقطاع غزة

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى أثر غموض الدور الوظيفي عمى تفويض الصلبحيات 
راسة محاور الدراسة ) مدى وجود غموض الدور في وزارة الحكـ المحمي 0 وذلؾ مف خلبؿ د

الوظيفي ، و تأثير غموض الدور الوظيفي عمى القدرة عمى ممارسة السمطة ، تأثير غموض 
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، و عضوا في التنظيـ ) المسئولية (الدور الوظيفي عمى التزاـ الفرد بالقيـ والواجبات المحددة كون
 السمطة العميا في الوزارة (. تأثير غموض الدور الوظيفي عمى المساءلة مف قبؿ

واعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي ، و الذي يعتمد عمى جمع البيانات عف 
الاحصائي لتحميؿ البيانات ، وتـ استخداـ  SPSSالظاىرة وتفسيرىا ، وتـ استخداـ برنامج 

في قطاع غزة الاستبانة لاستطلبع مجتمع الدراسة ، و المكونة مف موظفي وزارة الحكـ المحمي 
 %(.83( استبانة أي نسبة الاسترداد حوالي )79( ، وتـ استرداد )95والذي يبمغ عددىـ )

وقد أظيرت نتائج الدراسة أنو يوجد لدى موظفي وزارة الحكـ المحمي وضوح في دورىـ 
الوظيفي بنسبة جيدة مف خلبؿ معرفة العامميف ما ىو دور الوزارة ومعرفتيـ حدود مسؤولياتيـ و 

لبحياتيـ في الوزارة ، ومعرفة الموظؼ لما ىو متوقع منو أف يعمؿ و طبيعة المياـ المكمؼ ص
سبتو لطبيعة أعماؿ ومياـ بيا بينما تركز الغموض في الييكؿ التنظيمي لموزارة وعد ـ منا

، وقد تبيف أف ىناؾ علبقة ذات دلالة بيف غموض الدور الوظيفي وكؿ مف القدرة عمى الوزارة
لسمطة ، وعمى التزاـ الفرد بالقيـ والواجبات وعمى قدرة السمطة العميا عمى المساءلة ، ممارسة ا

أي أف عناصر التفويض الثلبث التي اعتمدت عمييا الدراسة أثبتت أف غموض الدور الوظيفي 
يؤثر سمبيا عمى التفويض وبينت الدراسة أنو يتـ قبوؿ تفويض الصلبحيات مف قبؿ المرؤوس 

رة سابقة في مجاؿ العمؿ المفوض لو ، بينما يتـ العزوؼ عف فبوؿ تفويض لأنو يوجد خب
الصلبحيات في بعض مجالات العمؿ الاخرى لأنو لا يوجد تدريب كاؼ لممرؤوس عمى أداء 

 الميمة قبؿ أف يطمب منو القياـ بيا . 

وتوصمت الدراسة الى بعض التوصيات والتي مف شأنيا الارتقاء بالكوادر البشرية و 
طوير العمؿ سعيا نحو تحقيؽ أىداؼ الوزارة كما يمي : العمؿ عمى تعزيز مستوى تفويض ت

الصلبحيات لما لذلؾ مف أثر قوي عمى تنمية الميارات الادارية لمعامميف ، توضيح الأنظمة و 
لايجابي عمى انجاح عممية الموائح الادارية و خاصة ما يتعمؽ بتفويض السمطة لأثرىا ا

نوا مف انجاز العمؿ منح العامميف كامؿ الصلبحيات و السمطات كي يتمك  ، ضرورةالتفويض
، و الاىتماـ بييكميات المؤسسات الحكومية بحيث تكوف قادرة عمى تمبية عمى أكمؿ وجو

يف في تحقيؽ الاحتياجات الحالية و المستقبمية لموزارة بما يسيـ في تحسيف مستوى أداء العامم
 الأىداؼ بشكؿ أفضؿ .
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م( بعنوان" علاقة ضغوط العمل لدى معممي المدارس الثانوية 2015حماد،)ة دراس .7
 بمحافظات غزة وعلاقتيا بمستوى الانجاز لدييم"

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى درجة مصادر ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا معممو 
ذلؾ أثر ومعممات المدارس الثانوية في محافظات غزة0 وعلبقتيا بمستوى الانجاز لدييـ، وك

) الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، فنرة الدواـ، المحافظة( عمى متوسطات  متغيرات
تقديرات أفراد العينة مف المعمميف والمعممات، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي 

ف ( معمماً ومعممة م485لملبءمتو لمثؿ ىذه النوع مف الدراسات، وتكونت عينة الدراسة مف ) 
المدارس الثانوية بمحافظات غزة، وقد تـ اختيارىا بالطريقة الطبقية العشوائية، كما استخدـ 

( مجالات لقياس 5( فقرة موزعة عمى) 68الأولى مكونة مف ) الباحث ليذا الغرض استبانتيف،
درجة مصادر ضغوط العمؿ لدى معممي المدارس الثانوية، أما الاستبانة الثانية مكونة مف 

فقرة  لقياس مستوى الانجاز لدييـ، وقد تمت المعالجات الاحصائية باستخداـ برنامج ( 30)
 .SPSSالرزـ الاحصائية 

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

درجة مصادر ضغوط العمؿ لدى معممي المدارس الثانوية بمحافظات غزة كانت بوزف 
 الخمسة لمدراسة.%( وبدرجة تقدير متوسط، وفي المجالات 65.1نسبي )

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ درجة مصادر 
ضغوط العمؿ لدى معممي المدارس الثانوية، مف وجية نظرىـ تعزى لمتغير الجنس لصالح 

 المعممات، في جميع المجالات باستثناء ضغوط العمؿ الناتجة عف طبيعة العمؿ المادية.

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ درجة لا توجد 
مصادر ضغوط العمؿ لدى معممي المدارس الثانوية، مف وجية نظرىـ تعزى لمتغيرات الدراسة) 

 المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، فترة الدواـ، المحافظة(.

كاف بوزف  أف مستوى الانجاز لدى معممي المدارس الثانوية بمحافظات غزة
 %( وبدرجة تقدير كبيرة.79.7نسبي)

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ مستوى 
الانجاز لدى معممي المدارس الثانوية، مف وجية نظرىـ تعزى لمتغيرات الدراسة ) الجنس، 

 المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، فترة الدواـ، المحافظة(.
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ة ارتباط عسكي متوسطة بيف دراجة مصادر ضغوط العمؿ لدى معممي يوجد علبق
 (.0.51-ومستوى الانجاز لدييـ وقد بمغت )المدارس الثانوية 

 وقد أوصت الدراسة مايمي:

  إعادة النظر مف قبؿ متخذي القرار في وزارة التربية والتعميـ بكؿ الخطط الموضوعية فيما
وي مف أجؿ توفير الراحة النفسية لممعمميف مف أجؿ يتعمؽ بالمدارس ووضعيا المادي والمعن

 مستوى انجاز أفضؿ.

  عمى وزارة التربية والتعميـ أخذ موضوع ضغوطات العمؿ بشكؿ خاص أىمية خاصة، لما لو
مف تأثير نفسي عمى المعمميف، مف خلبؿ أصدار النشرات الموضحة ليذا المفيوـ وكيفية 

 التعامؿ معو.

 عميـ تخفيؼ الأعباء التدريسية والإدارية الممقاة عمى كاىؿ المعمميف، لما عمى وزارة التربية والت
 ليا مف آثار سمبية عمييـ.

  وضع خطة تقييمية دورية لمكشؼ عف مسببات ضغوط العمؿ لدى المعمميف وكيفية التعامؿ
 معيا.

  يجب مراعاة المعممات الإناث فيما يتعمؽ بتعرضيف لضغوط العمؿ، مف حيث توفير الدعـ
شراكيف في ورش عمؿ لمناقشة مشاكميف، وتقديـ بعض المقترحات لمتغمب  النفسي ليف، وا 

 عمييا.
 :العربيةدراسات الثانياً: 

صراع الأدوار وعلاقتو بفاعية الذات والمساندة ": ( بعنوانم2007قاسم، دراسة ) .1
 ."الاجتماعية لدى طالبات الجامعة المتزوجات

طالبة الجامعة المتزوجة مف صراع الأدوار في  تحدثت ىذه الدراسة عف مدى معاناة
مية أدائيا لأدوارىا المتعددة وبحثت طبيعة العلبقات الارتباطية بيف صراع الأدوار وكؿ مف فاع

( طالبة مف طالبات 100وقد تكونت عينة الدراسة  الأساسية مف )الذات والمساندة الاجتماعية. 
( 36( مف طالبات المرحمة الجامعية و )64وىاج، )الجامعة المتزوجات بكمية التربية جامعة س

  طالبة مف مرحمة الدراسات العميا. استخدمت في الدراسة الأدوات التالية:

 



 

 04

 

 .مقياس صراع الأدوار لدى طالبة الجامعة المتزوجة مف إعداد الباحثة 

 .مقياس الفاعمية العامة لمذات 

 مقياس المساندة الاجتماعية 

 يانات شخصية عف طريؽ مقابمة شخصية.استمارة بيانات عامة وب 

 ( اختبار تفيـ الموضوعTAT.) 

 وقد خمصت الدراسة إلى ما يمي:

  وجود مستوى معاناة مف صراع الأدوار لدى طالبات الجامعة المتزوجات المنجبات وغير
 المنجبات في أدائيـ لأدوارىف المتعددة عمى مقياس صراع الأدوار.

 الة إحصائياً بيف درجات طالبات الجامعة المتزوجات عمى توجد علبقة ارتباطية سالبة ود
 مقياس صراع الأدوار بأبعاده الفرعية ودرجاتيف عمى مقياس فاعمية الذات.

  توجد علبقة ارتباطية سالبة ودالة إحصائياً بيف درجات طالبات الجامعة المتزوجات عمى
ساندة الاجتماعية ببعديو، مقياس صراع الأدور بأبعاده الفرعية ودرجاتيف عمى مقياس الم

بينما تصؿ العلبقة بيف البعد الأوؿ لصراع الأدوار وحجـ المساندة الاجتماعية لدى الطالبات 
 غير المنجبات إلى مستوى الدلالة.

  وجود تأثير داؿ لكؿ مف فاعمية الذات والمساندة الاجتماعية عمى درجات مقياس صراع
طالبات الجامعة المتزوجات، في حيف لا يوجد  الأدوار كدرجة كمية وكدرجات فرعية لدى

تأثير داؿ إحصائياً لمتفاعؿ الثنائي بيف ىذيف المتغيريف عمى درجات صراع الأدوار كدرجة 
 كمية وكدرجات فرعية.

  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات درجات طالبات الجامعة المتزوجات) غير
( عمى مقياس صراع الأدوار بأبعاده الفرعية تبعاً لاختلبؼ المنجبات، المنجبات، والعينة كميا

المرحمة الدراسية) المرحمة الجامعية، مرحمة الدراسات العميا( باستثناء البعد الثالث لمطالبات 
المتزوجات المنجبات والعينة ككؿ حيث توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عمى ىذا البعد 

 منجبات والعينة ككؿ.لجانب طالبات الدراسات العميا مف ال

  لا يوجد تأثير داؿ احصائياً لكؿ مف عمر الطالبة ومدة الزواج ووجود الأبناء عمى درجات
 مقياس صراع الأدوار بأبعاده الفرعية.
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راض و ( بعنوان :" غموض وتعارض الأدوار الوظيفية استعم2008, راسة الكلابيد)  .2
 (.فحص علاقاتيم بنتائج العمل

اختبار العلبقات بيف غموض وتعارض الدور الوظيفي وبيف الرضا ىدفت الدراسة الى 
الوظيفي العاـ وكذلؾ بيف كؿ مف غموض و تعارض الدور و بيف أداء الموظؼ و رضا الرئيس 

0 و كذلؾ فحصت العلبقة بيف غموض الدور و تعارض الدور باشر عف أداء الموظؼالم
ت العينة 0 حيث أخذمؤسسة خدمية سعودية عمىالوظيفي وبيف نتائج العمؿ وتـ تطبيؽ الدراسة 

0 وكاف مجتمع المممكة العربية السعودية في مف مؤسسة حكومية خدمية في مدينة الرياض
عشوائية0 موظؼ وقد اختيرت عينة  الدراسة بطريقة العينة  الطبقية ال (276الدراسة مكوف مف )

وكاف مف أىـ نتائج  .مدراسةاستخداـ الاستبانة كأداة ل0 وقد تـ ( موظؼ175والتي بمغت )
مستوى غموض وتعارض الدور : أف التطبيع الاجتماعي في المنظمة يخفض مف الدراسة
في و المناخ الأخلبقي في وكذلؾ أف ىناؾ علبقة بيف غموض وتعارض الدور الوظي .الوظيفي
ارض في وض والتع0 فكمما تغير المناخ بقيـ و أخلبقيات حسنة كمما قمت مستويات الغمالمنظمة

 .الأدوار الوظيفية

خمصت الدراسة الى أف ىناؾ علبقة ضعيفة بيف غموض وتعارض الدور الوظيفي و 
داء الموظؼ ولكنيا تفسرىا في وار الوظيفية لا تفسر مباشرة في أالأداء الوظيفي أي أف الأد

ىناؾ  حاؿ وجود متغيرات تنظيمية أخرى مثؿ متغير نوع العمؿ أو مصدر تقييـ الأداء و أيضا
0 الدور وبيف الرضا الوظيفي العاـ علبقة عكسية معنوية بيف كؿ مف غموض الدور و تعارض

وكذلؾ ىناؾ علبقة طردية معنوية بيف كؿ مف غموض الدور و تعارض الدور وبيف مشاكؿ 
 .التي تواجو الموظفيف في أعماليـ العمؿ

 توصي الدراسة بما يمي :

 ف يحاولوا توضيح الميمات و أعماؿ موظفييـ و مى المدراء و الرؤساء المباشريف أع
 اعطائيـ باستمرار التغذية الراجعة عف مدى تقدميـ في العمؿ ومستوى انتاجيتيـ .

 ائفيا وعمؿ وصؼ و مواصفات عمى الشركات و المؤسسات أف تعمؿ جاىدة عمى تحميؿ وظ
دارية كانت أـ في كؿ وظيفة اواضحة و شاممة لمؤشرات الأداء و الانجاز العمؿ وظيفية 

 .فنية
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 ( بعنوان :" ضغوط العمل عند العاممين ".م2010, ) دراسة عبد الحميد .3

ىدفت الدراسة الى تحميؿ ظاىرة ضغوط العمؿ و قد تـ التركيز عمى تأثير المتغيرات 
تطبيؽ الدراسة عمى قطاع 0 وذلؾ مف خلبؿ ة و الديموغرافية عمى ضغوط العمؿالوظيفي
 .المعمميف

التي تتعمؽ  الدراسة أف غموض الدور الوظيفي ىو أحد أىـ ضغوط العمؿ وقد بينت
0 يأتي ضمف الضغوطات الفردية التي ترتبط بالمينة وفقا لتصنيؼ بطبيعة العمؿ وبيئتو

 -ضغوطات العمؿ الى أربع ضغوطات كما يمي :

 ليواء و و الحرارة وتموث ا ضغوط تتعمؽ ببيئة العمؿ المادية : وتشمؿ عوامؿ مثؿ الضوضاء
 .غيرىا

 0 و ع الدور و العبء الزائد في العمؿ: تتمثؿ في غموض الدور و صراضغوطات فردية
 طبيعة المينة 0 وىذه الضغوط ترتبط بالمينة .

 ضعؼ العلبقة مع الزملبء في العمؿ0 و المرؤسيف0 والمدراء: و تتمثؿ في ضغوط اجتماعية. 

 لتنظيمي ) مستويات ادارية متعددة أو : و تتمثؿ في ضعؼ تصميـ الييكؿ اضغوط تنظيمية
 قميمة في ىرـ التنظيـ ( وعدـ وجود سياسات محددة .

وخمصت الدراسة الى وجود فروؽ بيف الأفراد في مستوى الشعور بضغوط العمؿ تبعا 
لمعمر والخبرة و المستوى الوظيفي لكؿ فرد و اف صراع الدور و غموض الدور و الدخؿ 

 كوف مف أىـ المصادر الضاغطة لمعامميف .الشيري و سنوات الخبرة ت
"ضغوط العمل وعلاقتيا الرضا الوظيفي للأفراد : م( بعنوان2010دراسة )الدوسري،  .4

 العاممين في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة المنورة.

تكوف  مجتمع  الوظيفي وقد اح العلبقة بيف ضغوط  العمؿ والرضسعت ىذه الدراسة الى توضي
ة مف جميع الأفراد العامميف في مراكز حرس الحدود في منطقة المدينة المنورة وتكوف ىذه الدراس

( وقاـ الباحث باختيار عينة عشوائية مف مجتمع الدراسة تكونت مف )  فرداً  423عددىـ مف )
( فردا مف الأفراد العامميف في مراكز حرس الحدود ، وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي 203

ا استخدـ الباحث الاستبانة لجمع البيانات ، وقد خمصت الدراسة الى مجموعة مف التحميمي كم
 النتائج أىميا ما يمي : 
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  5مف  3.75(مستوى ضغوط العمؿ لدى معظـ أفراد الدراسة مرتفع وذالؾ بمتوسط حسابي) 
 ولى جاءت العبارة " يأس الأفراد العامميف في المراكز مف الحصوؿ عمى الترقية "بالمرتبة الأ

مف  4.31مف حيث موافقة معظـ أفراد الدراسة عمييا بدرجة مرتفعة جداوبمتوسط حسابي )
5) 
 . أف عدد مف أفراد الدراسة موافقوف عمى مستويات الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة 
  اتضح مف النتائج أف أفراد الدراسة موافقوف بدرجة منخفضة جدا عمى واحد مف مستويات

ؿ في العبارة " وجود الحوافز التشجيعية كالترقيات والمكافأت " بمتوسط المرضا الوظيفي ويتمث
 (5مف  1.69 حسابي )

  050. عدـ وجود علبقة ذات دلالة احصائية مف خلبؿ معامؿ ارتباط بيرسوف عند مستوي 
فأقؿ بيف ضغوط العمؿ ومستوى الرضا الوظيفي ، مما يوضح أف ضغوط العمؿ التي 

 حرس الحدود لا تؤثر عمى مستوى رضاىـ الوظيفي .يتعرض ليا العامميف في 

 وكاف مف أىـ التوصيات التي خرجت بيا الدراسة :

  اكز عند اعداد بيانات الترقيات .العمؿ عمى اضافة نقاط تفضيمية للؤفراد العامميف في المر 
 . زيادة عدد الأفراد في المراكز بحرس الحدود بما يتناسب مع عدد المياـ 
 الوحدات الأخرى في المنطقة.و دة لعمؿ بيف أفراد المراكز وبيف أفراد القياضرورة تدوير ا 
 التكيؼ في بزيادة القدرة عمى أداء العمؿ و  عقد دورات تدريبية لمعامميف بحرس الحدود خاصة

 .لات الطارئة والوقاية مف الضغوطالحا

ط صراع " دور عدالة التعاملات في تخفيف ضغو : ( بعنوانم2010دراسة )الخشروم،   .5
 الدور، دراسة تطبيقية عمى عناصر التمريض في مستشفى حمب الجامعي.

ىدفت ىذه الدراسة الى دراسة عدالة التعاملبت وضغوظ صراع الدور التي تواجو 
عناصر التمريض في مستشفى حمب الجامعي ، وتحديد الأىمية النسبية لعدالة التعاملبت ومدى 

 ة الأثر بيف عدالة التعاملبت وصراع الدور .ارتباطيا بضغوط صراع الدور ، ومعرف

يعمموف في مستشفى  ( عنصر تمريض180وقد طبقت الدراسة عمى عينة تعدادىا )
حث الى عدـ وجود أثر معنوي بيف عدالة التعاملبت وصراع اوقد توصؿ البحمب الجامعي . 
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بيف مدركات  لة احصائية ماالدور ، كما أظيرت النتائج وجود اختلبفات جوىرية ذات دلا
ستوى ضيف لعدالة التعاملبت تعزى لممتغيرات الديمغرافية الاتية : ) الجنس ، العمر ، المالممر 

وأيضا وجود اختلبفات جوىرية ذات دلالة احصائية بيف مدركات التعميمي ، سنوات الخبرة (. 
عمر ، الممرضيف لضغوط صراع الدور تعزى لممتغيرات الديمغرافية الاتية: ) الجنس ، ال

 .لمستوى التعميمي ، سنوات الخبرة(ا

 لمضغط كعامل السيئة العمل ظروف و الوظيفي "الإجيادبعنوان: ( م2011)دراسة راضية،  .6
 .بالجزائر" الموظفين عند النفسي

 لمضغط كعامؿ السيئة العمؿ ظروؼ و الوظيفي الإجياد في البحث إلى الدراسة ىدفت
 مف بالفعؿ موجود ىو ما وتحديد ميدانية، لبؿ دراسةخ مف بالجزائر الموظفيف عند النفسي

 الميني الأداء معوقات بعض ورصد العمؿ، ظروؼ و الوظيفي الإجياد و المينية الضغوط
 .الجزائر في الحكومييف الموظفيف لدى الخدمية أو الإنتاجية المؤسسة أىداؼ عمى

 فرد ( 100 (مف سةرالدا عينة تكونت ،حيث الطبقية العشوائية العينة استخداـ تـ حيث
 رشد ابف الصحي المستشفى ؾكذل وؼ الطار  و عنابة فرع الغاز و رباءالكي مؤسسة موظفي مف

 مجيدات أىـ مف أف الدراسة وبينت مداراسة.ل كأداة الاستبانة ـاستخدا ـت وقد زائربالج بعنابة
 عف كافية معمومات الفرد يمتمؾ لا عندما ينشأ أنو عمى وعرفتو الوظيفي الدور غموض العمؿ
  أىداؼ العمؿ غامضة تكوف عندما أو فيو، يعمؿ الذي القسـ في أو المنظمة في دوره

 :الأىمية حسب مرتبة نقاط أربع في تمخيصيا يمكف الدور اجيادات أف إلى الدراسة وخمصت

 في أو المنظمة في دوره عف كافية معمومات الفرد يمتمؾ لا عندما وينشأ :الدور غموض 
 . غامضة العمؿ أىداؼ تكوؼ عندما أو فيو، يعمؿ الذي القسـ

 مف متطمبات العمؿ العديد يواجو الفرد عندما وينشأ  الدور(: صراع( الدور تناقض 
 عممو. مف جزء أنيا يعتقد لا أو أصلبً  يرغبيا لا أشياء المتناقض، أو عندما يعمؿ

 المتاح ضمف الوقت إنجازىا عيستطي لا لمفرد مياـ إسناد" ويعرؼ بأنو  :الكمي العمؿ عبء" 
 الفرد عمى يتوجب التي العمؿ كمية زيادة" :يعني الكمي العمؿ بأف عبء القوؿ يمكف وكذلؾ
 ."محدودة فترة خلبؿ إنجازه

 يممكيا لا عالية ميارات إنجازىا يتطمب مياـ لمفرد إسناد" وىو :النوعي العمؿ عبء" 
 الناتجة خاصة( العامميف لدى ادالإجي ضوعمو اىتماـ المديريف في  بضرورة سةراالد وأوصت
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ؿ والمقبو  المتوسط المستوى ضمف ادالإجي مستوى يبقى بحيث )الوظيفي الدور غموض عف
 .عميو والسيطرة مواجيتو وطرؽ وآثاره وأسبابو ادالإجي بطبيعة وعياً  بيتطم ذاوى

 :الأجنبيةدراسات ال ثالثاً:
1- (Bauer & Spencer,2004) "Role Ambiguity and Role Clarity: 

Comparison of Attitudes in Germany and The United States"   

 غًٕض ٔٔضٕح انذٔر: يمارَت انتأثٛراث بٍٛ أنًاَٛا ٔانٕلاٚاث انًتحذة  

 الدور غموض تجاه المواقؼ عمى والتنظيمية الثقافية التأثيرات تقييـ الدراسة ىدفت
 وضوح إلى والحاجة الدور غموض وانتشار ظيور مدى قياس خلبؿ مف الدور وذلؾ ووضوح
 المتحدة. الولايات في والأخرى ألمانيا في إحداىما شركتيف العامميف في لدى الدور

 الأمريكاف مف الوظيفي الدور لوضوح أكبر حاجة أظيروا الألماف أف الدراسة وتظير
 الآثار وتستعرض كما نياوألما أمريكا بيف الغموض مستويات في أظيرت الدراسة أنو لافرؽ  كما

 التنوع عمى المترتبة الآثار مع جنب إلى جنبا الدور، غموض عمى لمتقدـ التكنولوجي المحتممة
 عكسية علبقة ىناؾ أف إلى تشير الأبحاث معظـ أف مكاف العمؿ. وتبيف الدراسة في الثقافي
 والميؿ إلى التوتر، ، الوظيفي الأداء ، جماعة في ،العمؿ والرضا الوظيفي، الدور غموض بيف
 . العمؿ ترؾ

 أكبر بشكؿ الدور وضوح إلى نحتاج التقنية الوظائؼ حالة في أنو إلى الدراسة وخمصت
 لدى الوظيفي الدور غموض مستويات أف وكذلؾ الإدارية، الوظائؼ حالة منو في بكثير

 .التقنية الوظائؼ في العامميف لدى منيا أكبر الوظائؼ الإدارية في العامميف

 :التوصيات

 البريد مثؿ وفرص الدور، غموض في كيؼ سيكوؼ التكنولوجيا أثر دراسة ينبغي 
 شبكة أو الداخمية الشبكات عبر المعمومات إلى والوصوؿ المؤتمرات، وعقد الإلكتروني،
 مستويات خفض عمى تساعد أف مف شأنيا التي بالمعمومات الموظفيف تزويد عمى الإنترنت
 .الوظيفي الدور غموض

 عمى منيما كؿ وتأثير الثقافة وتنوع الدور غموض مجاؿ في البحوث تحديث يتـ أف جبي 
 الآخر.

2-  (Eys & Carron, 2007) " Role Ambiguity, Task Cohesion And 

Task Self-Efficacy". 
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 غًٕض انذٔر ، تًاسك انًًٓت ٔ فاػهٛت انًًٓت

 الميمة تماسؾ وكؿ مف ظيفيالو  الدور غموض بيف العلبقة اختبار إلى الدراسة ىدفت
 الميمة، وفاعمية المجموعة(، داخؿ لمعمؿ الأفراد انجذاب العمؿ، مجموعة اندماج( في والمتمثمة

 السموؾ الدور، مسؤوليات نطاؽ(ىي أبعاد عدة مف خلبؿ  الدور الوظيفي وتـ تعريؼ غموض
 بمسؤوليات الاضطلبع في الفشؿ وعواقب الدور، أداء تقييـ كيفية الدور، تحمؿ مسؤوليات في

 .الرياضي الفريؽ عمى وذلؾ بالتطبيؽ  )الدور

 تصرفات بطبيعة مباشر بشكؿ يرتبط الوظيفي الدور غموض أف الدراسة نتائج أىـ ومف
 :الوظيفي الدور غموض مف نوعيف ىناؾ المشرؼ وانو

 مف تمكنو التي اللبزمة الضرورية لممعمومات الموظؼ يفتقر عندما ىو الميمة غموض
ما  معرفة عدـ-المسئولية نطاؽ(ىي أقساـ فرعية ثلبث إلى تقسـ وىي الوظيفي، القياـ بدوره

انجاز  مف خلبليا يتـ التي الأنشطة معرفة -السموكية ،المسؤولية-عمؿ مف عميو سيكوف
 .( -بيا المكمؼ الأعماؿ تنفيذ وأولويات المسئوليات ىرـ - الوظيفية الييكمية - الأعماؿ

بالظروؼ  الخاصة لممعمومات الموظؼ يفتقر عندما وىو اجتماعي عاطفي غموض
أداء  الفشؿ في يخشى لا تجعمو التي المعمومات مف الأدنى والحد والفسيولوجية الاجتماعية

 بيا. المكمؼ المياـ

 الدور لغموض الأربعة الأبعاد بيف كبيرة بدرجة علبقة ىناؾ أف إلى الدراسة وخمصت
 تمييز قدرتو عمى في أكبر شؾ لديو بالتأكيد مسؤولياتو، نطاؽ حوؿ شكوؾ لديو فالموظؼ الذي

 أداؤه والعواقب تقييـ لكيفية بالنسبة المسؤوليات، وكذلؾ الأمر تمؾ لتحمؿ السموؾ اللبزـ مف قبمو
 . عمى مسؤولياتو الاضطلبع عمى عدـ قدرتو مف

3- (Cuhadar, 2008) " The Sectorial Analysis of Role Conflict and 

Role Ambiguity with Job Satisfaction and Organizational 

Commitment". 

تحهٛم انفرق بٍٛ غًٕض ٔصراع انذٔر ٔ انرضا انٕظٛفٙ ٔانٕلاء انتُظًٛٙ    

 والولاء الوظيفي والرضا الدور وغموض تعارض بيف الفرؽ تحميؿ الى الدراسة ىدفت
   مف البيانات جمعت وقد ، تركيا العاـ في والقطاع الخاص القطاع مف مؤسسات في التنظيمي

 مف كؿ أف الدراسة نتائج ومف . تركيا في العاـ والقطاع الخاص مف القطاع موظؼ( 219)
 نوع باختلبؼ التنظيمي يختمؼ والولاء الوظيفي الرضا الوظيفي، الدور وتعارض غموض
 عاـ. قطاع أو خاص قطاع كانت سواء المؤسسة
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 قدراتيـ بكفاءة الموظفيف شعور قوة مف يزيد المعالـ واضح فيوظي دور وجود أف وكذلؾ
 الوظيفي والتعارض الغموض زاد كمما أف إلى الدراسة وخمصت .الأداء عمى إيجابا مما ينعكس

 أداء وتحسيف ولزيادة .الخاص القطاع موظفي لدى الشعور ذلؾ قؿ العاـ القطاع موظفي لدى
 والولاء الوظيفي خاصة لمرضا أىمية تولي أف مؤسساتال عمى يجب فاعميتيا وزيادة المؤسسات
وخبراء  مدراء المؤسسات عمى أف النتائج أثبتت ،كما المؤسسة أىداؼ لتحقيؽ وذلؾ التنظيمي
 حيث الدور الوظيفي، وتعارض غموض عف الناتجة المشاكؿ بعناية أف يدرسوا البشرية الموارد

 كبير تحسيف بشكؿ يساىـ الوظيفي والتعارض الغموض مف التقميؿ الدراسة أثبتت أف ىذه أف
 .المؤسسة أداء

 :يمي بما الدراسة أوصت

 لزيادة وذلؾ الوظيفي الدور وتعارض غموض مستويات تقييـ عمى يعمموا أف المديريف عمى 
 . عاـ بشكؿ المؤسسة في والفاعمية الأداء يتحسف ثـ ومف التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا

 مف الوظيفي والتعارض لمغموض دقة أكثر مقاييس استخداؼ المستقبمية الدراسات في يتـ أف 
 .المؤسسة عمى وتأثيرىما بينيما لمعلبقة أفضؿ فيـ أجؿ

 
4- ( Glissmeyer & Others, 2008) " Role Conflict and Role 

Ambiguity،and Intention To Quit Organization: The Case Of Law 

Enforcement Officer" 

 انضبظ انمضائٙ يٍ يأيٕر٘حانت  ٔصراع انذٔر ٔالاَسحاب يٍ انًُظًت: دراستغًٕض 

أف  حيث المنظمة مف الانسحاب عمى الدور وصراع غموض تأثير لتقييـ الدراسة ىدفت
المنظمة  في إنياء العمؿ في الفرد بنوايا والأداء الوظيفي الرضا ربطت السابقة الدراسات معظـ
 لعممو الفرد ترؾ عمى المباشر وأثره الوظيفي الدور وتعارض وضغم تتبني الدراسة ىذه لكف 

 .الإنساف حقوؽ مؤسسات عمى تطبيقيا تـ الدراسة ىذه حيث إف

 إجمالي مف % 19 تمثؿ الوظيفي الدور وتعارض غموض الدراسة أف نتائج أىـ مف و
 مؤشراً  ريعتب الدور غموض أف وكذلؾ .العمؿ ترؾ في لمتفكير الموظؼ التي تدعو الأسباب

 مؤشرً  يعتبر الوظيفي الدور بينما صراع المؤسسة في العمؿ لترؾ الموظؼ ميؿ عمى ىاماً 
 .عمى ذلؾ ضعيفا
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 عدـ(وىي :التالية العناصر في الوظيفي الدور غموض حصر إلى الدراسة وخمصت
 المؤسسة وخطط أىداؼ وضوح المسئوؿ، عدـ قبؿ مف الممنوحة السمطة مف حجـ التأكد

 بشكؿ العمؿ لوقت الموظؼ استغلبؿ صحة مدى عدـ وضوح بيا، لمموظؼ الذي يعمؿبالنسبة 
أف  منو متوقع ىو لما الموظؼ معرفة عدـ لمسؤولياتو، الموظؼ معرفة لو، عدـ بالنسبة جيد
 بو(. القياـ عميو يجب ما حوؿ واضحة تفسيرات تمقي الموظؼ لأي وعدـ يعمؿ

 في الوظيفي الدور وتعارض غموض مف كؿ تأثير دراسة يتـ أف الدراسة وأوصت
 المؤسسات ليذه لما الإنساف حقوؽ مؤسسات عف مختمفة طبيعية وذات أخرى مختمفة مؤسسات

 .غيرىا عف خصوصية تميزىا مف
5- (Ahmed & Taylor, 2009) " Over Commitment to Independence by 

Internal Auditors: The Effects of Role Ambiguity and Role 

Conflict" 

 ًٕض ٔصراع انذٔرراجؼٙ انحساباث انذاخهٛت : أثار غيذٖ الانتساو بالاستملانٛت يٍ لبم ي

الدور  وغموض ع وصرا ، الاستقلبلية التزاـ لتعريؼ مقياس تطوير إلى الدراسة  ىدفت
 الدور وصراع غموض آثار لبياف دليؿ وتوضيح وذلؾ الداخمي المدقؽ بيئة عمؿ في سياؽ
 .بالاستقلبلية الداخمي المدقؽ التزاـ بعادىما عمىوأ الوظيفي

 عمؿ  عمى يؤثر الوظيفي وصراع الدور غموض مف أف كؿ الدراسة نتائج أىـ ومف
 إلا الدراسة وخمصت .ميامو أداء عمى قدرتو عدـ إلى يؤدي أف يمكف نحو الداخمي عمى المدقؽ

 .بالاستقلبلية ى الالتزاـعم وسمبي خاص بشكؿ يؤثر الدور وصراع الدور غموض مف كؿ أف

 الالتزاـ عمى الأثر أكبر ليا التي الكامنة الأبعاد أف الدراسة إلى خمصت وكذلؾ
 :ىي بالاستقلبلية

 الوقت وضغوطات السمطة ممارسة مف كؿ في الغموض. 

 ومتطمباتيـ وتوقعاتيـ المديريف مف وكؿ الداخمي لممدقؽ الشخصية القيـ بيف ع الصرا 
 .المينية

 
6- )Idris ,2011) “Over  Time Effects Of Role Stress On Psychological 

Strain among Malaysian Public University Academics”   

انتأثٛر انسيُٙ لإجٓاداث انذٔرػهٗ انتٕتر انُفسٙ نلأكادًٍٚٛٛ فٙ انجايؼاث انحكٕيٛت 

 انًانٛسٚت.
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ت الدور الوظيفي 0 غموض ىدفت الدراسة لاختبار التأثير الزمني لكؿ مف ) اجيادا
( عمى التوتر النفسي بيف الأكاديمييف في الجامعات الوظيفيالدور الوظيفي 0 صراع الدور 

 Lazarus Transactionalالحكومية الماليزية وذلؾ مف خلبؿ الاعتماد عمى نموذج )
Model of Stress( وقد تكوف مجتمع الدراسة مف )5( فردا مف الأكاديمييف مف 310 

 أشير . 6عات ماليزية حيث تـ جمع البيانات منيـ مرتيف في زمنيف مختمفيف يفصؿ بينيما جام

0 ط بالدور الوظيفي ىي نقص المواردومف أىـ نتائج الدراسة أف المشاكؿ التي دائما ترتب
ر بيف الموظفيف عدـ كفاية الوقت لمواكبة متطمبات العمؿ الشاممة وىي ما تعرؼ بمصادر التوت

المرتبط بالعمؿ ىو مصدر قمؽ متزايد لما لو مف اثار اقتصادية عمى التوتر  وكذلؾ فاف
المؤسسة مف خلبؿ عدـ الرضا الوظيفي و بالتالي انخفاض الأداء 0 انخفاض الانتاجية 0 

 انخفاض الصحة النفسية و الجسدية .

لعمؿ )اجياد الدور0 غموض وكذلؾ فاف مف أىـ المشاكؿ الناتجة عف الضغوطات ا
سبيؿ  ( ىو ظيور سموكيات تراجعية بمعنى تعبر عف تراجع في الأداء عمىر0 صراع الدورالدو 

دىا 0 وأخيرا الميؿ لترؾ 0 انخفاض الالتزاـ تجاه المؤسسة ومواعيالمثاؿ ) السخرية مف العمؿ
 (.المؤسسة

ف يكوف دوره وىو ميؿ الفرد و رغبتو بأ (الغموضالتسامح بوتحدثت الدراسة عف )
ا بوجود مف أجؿ تحقيؽ مصالح و رغبات شخصية و ىؤلاء يكونوف أقؿ تأثرً  مضاً الوظيفي غا

 موض لمدور الوظيفي في المؤسسة .غ

ور الوظيفي تظير بشكؿ أسرع غموض الد ثار الناتجة عفف الالى أو بينت الدراسة إ
 ثار المترتبة عمى الاجياد وصراع الدور .مف الأ

مف اجيادات و ضغوطات العمؿ يمكف أف  لى أف مستويات معتدلةوخمصت الدراسة إ
تؤدي لكبح الابداع و تبديد تحفز الابداع و تشجع الجيود 0 بينما مستويات مفرطة مف الاجياد 

وأف كؿ مف غموض الدور الوظيفي و اجياد الدور الوظيفي ترتبط ارتباطا مباشر . الجيد
السماح بوجود بعض كذلؾ خمصت الى أف زيادة و ضغوطات العمؿ و التوتر في العمؿ، ب

الاجياد و الصراعات في العمؿ قد يؤدي الى معادلة التأثير السمبي للبجياد مف خلبؿ التحفيز 
عمى الابداع و تشجيع الجيود 0 بينما السماح بوجود غموض لمدور الوظيفي ولو بصورة قميمة 

 قد يؤدي لأف يصبح الموظفيف أكثر عرضة لضغوطات العمؿ و الاجياد .
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7-  ( Ram & Others, 2011) " Role Conflict and Role Ambiguity as 

Factors in Work Stress among Managers: Case Study of 

Manufacturing Sector in Pakistan"                                                 

ع دراست حانت فٙ انمطاؼٕايم ضغٕط بٍٛ انًذراء كغًٕض ٔصراع انذٔر انٕظٛفٙ  

  انصُاػٙ فٙ باكستاٌ

ىدفت الدراسة لبياف علبقة غموض الدور الوظيفي كأحد عوامؿ الضغوطات الوظيفية 
بيف المدراء و تأثيره عمى أدائيـ و ذلؾ في القطاع الصناعي في باكستاف 0 وقد تـ استخداـ 

ف العامميف ( فرد م100ر عينة الدراسة و التي بمغت )اسموب العينة العشوائية الطبقية في اختيا
 في الصناعات التحويمية في القطاع الصناعي في باكستاف .

% مف مف المدراء في المؤسسات المختمفة الذيف يعانوف مف 80ومف نتائج الدراسة أف 
كؿ مف مؿ بسبب اجيادات و ضغوطات العمؿ ضغوطات العمؿ لا يوظفوف طاقاتيـ بشكؿ كا

و محدد في زيادة ضغوطات العمؿ بينما غموض الدور و صراع الدور يؤثر بشكؿ ايجابي 
 ضغوطات العمؿ تربطيا علبقة عكسية مع الرضا الوظيفي .

و خمصت الدراسة الى أنو مف غير الممكف القضاء بشكؿ كامؿ عمى غموض و 
تعارض الدور الوظيفي ولكف مف الممكف احتوائيما و التخفيؼ مف حدتيما بشكؿ مقبوؿ و 

 العمؿ .بشكؿ لا يسمح بزيادة ضغوطات 

نو في دراسة متداخمة تـ توضيح الدور لممديريف بشكؿ نستطيع أف نقوؿ مف إومع ذلؾ ف
لا اف المديريف في الوقت القريب إلحد منو خلبلو أنو تـ تخفيض غموض الدور الوظيفي و ا

عمى الأقؿ لف تتغير نظرة تعرضيـ لضغوطات العمؿ و يواصموا ارساؿ تقارير تفيد باستمرار 
ف الدراسة توصي أف يتـ دراسة ىذا الموضوع بشكؿ إضغوطات في العمؿ وعميو فتعرضيـ ل

في  أوسع عمى الرغـ مف أنو لا مفر مف وجود نسبو مف غموض و تعارض الدور الوظيفي
 المؤسسات الكبيرة و المعقدة.

 

 

 
8- ( Judeh, 2011)"Role Conflict and Role Ambiguity as Mediators of 

the Relationship between Orientation and Organizational 

Commitment"    

 غًٕض ٔصراع انذٔر كٕسٛظ بٍٛ انتٕجّٛ ٔالانتساو انتُظًٛٙ
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ىدفت الدراسة إلى ايجاد العلبقة بيف التنشئة الاجتماعية لمموظفيف والتزامات المؤسسة 
لاتصالات عمى تمؾ العلبقة وذلؾ في إحدى مؤسسات اوصراع الدور وتقييـ تأثير غموض 

 الكبرى في الأردف.

وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي في إجراء الدراسة وتكوف مجتمع الدراسة 
 ( موظفاً وموظفة.300مف جميع العامميف في شركة الاتصالات والبالغ عددىـ )

ومف أىـ نتائج الدراسة أف المؤسسة الناجحة إذا أرادت أف تعمؿ تنقلبت بيف موظفييا 
تستوعب موظفيف جدد، يجب أف يكوف ذلؾ مف خلبؿ برنامج  اجتماعي لتنشئة الموظفيف أو 

تنشئة تتناسب مع تطمعات وأىداؼ المؤسسة وذلؾ لأف غموض وتعارض الدور الوظيفي يمكف 
 غموض مف كؿ أف الغرب اعتبر كذلؾ اف يكوف ثمرة عدـ توفر التنشئة الاجتماعية السميمة.

 مرتبطيف وىما الوظيفي الدور لضغوطات رئيسيف عنصريف ماى الوظيفي الدور وتعارض
 .الآخر عف يميزه ما منيما الوقت لكؿ  نفس في ولكف كبير بشكؿ ببعضيما

 تعتبر وصراع الدور غموض في المتمثمة العمؿ ضغوطات أف الدراسة إلى وخمصت
 الذيف الموظفيف أف بمعني فييا، العامميف المؤسسة تجاه الموظفيف التزاـ عدـ عمى ميـ مؤشر

 .مؤسستيـ تجاه عمميـ في التزاما يكوف أقؿ كبير بشكؿ الدور لغموض يتعرضوف

 إلى تؤدي الوظيفي الدور وتعارض غموض بيا المتسببة العمؿ ضغوطات وكذلؾ
 المزيد المرضية، والإجازات الدوراف في معدؿ ،زيادة الأداء ،انخفاض المعنوية الروح انخفاض

مف  المقدمة والخدمات المنتجات جودة في تدني الوظيفي، الرضا مستوى ض،انخفا الحوادث مف
 أف الدراسة أثبتت وقد الاتصاؿ. سوء عف الناتجة الداخمية الصراعات وزيادة المؤسسة قبؿ

  الاجتماعيةوالالتزاـ. التنشئة بيف وسيط متغير الوظيفي الدور وصراع الدور غموض

 ذلؾ لأف المفوضة السمطة ووضوح الوظيفي الوصؼ وضوح بضرورة الدراسة  وصتوأ
الموظؼ  يعرؼ غموض الدور الوظيفي، فعندما مشاكؿ في حؿ مباشر بشكؿ يساىـ سوؼ

 دافعية لديو تتولد وسوؼ أداؤه عمى إيجاباً  ينعكس سوؼ المؤسسة فذلؾ في وضعو تفاصيؿ
 الآخريف. مع والتفاعؿ المسؤولية لتحمؿ
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

( 6( دراسات محمية عمى مستوى قطاع غزة و )7اشتممت الدراسات السابقة عمى )
( دراسات أجنبية شممت الولايات 8دراسات عربية شممت مصر، السعودية، الجزائر، و )

دراسة  ألمانيا. ولقد تركزت الدراسات السابقة عمىو المتحدة، ماليزيا، تركيا، باكستاف، الأردف، 
:أسباب غموض وصراع الدور الوظيفي كجزء مف ضغوطات العمؿ عدة محاور رئيسية ىي

الداخمية، وموقع غموض وصراع الدور مف ضغوطات العمؿ، وتأثير غموض وصراع الدور في 
كؿ مف ) الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي، الأدء الوظيفي، مستوى الإنجاز، الانسحاب مف 

ـ بالاستقلبلية، فاعمية الذات والمساندة الاجتماعية، المنظمة، التأثيرات الجسدية والنفسية، الالتزا
 وفاعميتيا، التأثر الزمني، التوجيو(. تفويض الصلبحيات، تماسؾ الميمة

ولقد ركزت الدراسات السابقة عمى الضغوط الوظيفية التي يتعرض ليا الموظؼ وكاف 
تجزئتو  مف ضمف الضغوطات غموض وصراع الدور الوظيفي ولقد تـ ذكره فقط ولـ يتـ

(،)أبو ـ2012(، ) المصري،ـ2009وومناقشة العوامؿ التي تؤدي إليو مثؿ دراسة) بنات،
(، ـ2010الحميد، (،)عبدـ2010(،)عابديف،ـ2006(،)عمار،ـ2007(،)مسمـ،ـ2009العلب،

فقد تطرقت إلى تقييـ التأثيرات الثقافية والتنظيمية في   (Bauer&spencer,2004أما دراسة )
 غموض الدور الوظيفي وقارنتو بيف الوضع في ألمانيا والولايات المتحدة. ظيور وانتشار

( فقد ربطت صراع الأدوار بفاعمية الذات والمساندة ـ2007)قاسـ،أما دراسة 
مستوى معاناة مف صراع الأدوار لدى لطالبات المتزوجات وأثبتت أنو يوجد الاجتماعية عند ا

ير المنجبات في أدائيـ لأدوارىف المتعددة عمى مقياس طالبات الجامعة المتزوجات المنجبات وغ
 .صراع الأدوار

وىناؾ مف تحدث عف علبقة غوض الدور الوظيفي بتماسؾ الميمة والمتمثمة باندماج الفرد 
( وبينت الدراسة أف غموض الدور Eys&Carron,2007)  لمعمؿ في مجموعة مثؿ دراسة

ات المشرؼ وقد تطرقت إلى ىذه الدراسة إلى ستة الوظيفي يرتبط ارتباطا مباشرا بطبيعة تصرف
 .Glissmeyer etal) رر في عدة دراسات أخرى مثؿ دراسةأبعاد لغموض الدور والذي تك

,2008.) 
يميػز ىػذه الدراسػة عػف الدراسػات السػابقة ىػو أنيػا تحػدثت عػف غمػوض وصػراع الػدور  إف ما -

ىػذه الدراسػة بػيف متغيػراف ىمػا  ، حيػث جمعػتفصيؿ لـ يكف فػي الدراسػات السػابقةالوظيفي بت
وضوح سموكيات ، قدمة لمموظؼوضوح المعمومة المغموض الدور الوظيفي بأسباه المختمفة )
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رتبػػة عمػػى الػػدور وضػػوح النتػػائج المت، الفػػرد مػػف أداء الػػدور المتوقػػع منػػوالعػػامميف التػػي تمكػػف 
فػي مطالػب العمػؿ ارض تعػ( وأيضاً صراع الدور الوظيفي بأبعاده المختمفػة )المتوقع مف الفرد

تعػارض قػيـ الفػرد مػع قػيـ ، حاجات الفرد مع متطمبات المنظمة تعارض، مف حيث الأولويات
وىذا لـ يتطرؽ لو الباحثيف قبؿ ذلؾ خاصة في قطػاع غػزة، لا سػيما فػي وظيفػة  (،  لمنظمةا

 وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني.وقد طبقت ىذه الدراسة عمى القطاع العاـ ، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني
 الإطار النظري
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 المبحث الأول
 غموض الدور الوظيفي

 مقدمة: 2.1.1
 يحكمو الأدوار والقياـ بيذه الأدوار، مف العديد والشخصية العممية حياتو في الفرد يؤدي
 أىداؼ ما بدور القائـ داخؿ الفرد فيتفاعؿ  تنظيمية، وجماعية وثنائية فردية عدة مؤثرات

 زميمو أو رئيسو مع الفرد تفاعؿ ىذا حاؿ وفي متعارضة، وأحيانا متنوعة وحاجات ورغبات
 والمتمثؿ الدور غموض ويظير يقوـ بو، أف يجب الذي الدور في سوء إلى ىذا التفاعؿ فسيؤدي

 التنظيـ يتوقعو ما يختمؼ عندما الموظؼ القياـ بو عمى يجب المياـ التي وفيـ عدـ وضوح في
 (.3، صـ2008.) الكلببي،  فعلبً  يؤديو ما عف  ما يدركو الموظؼ أوعف 

 مفيوم الدور: 2.1.2
حياة كؿ فرد عبارة عف سمسمة مف الأدوار المتتابعة وعميو أف ينظـ أدواره العديدة في 

 نسؽ متكامؿ ومترابط.

يمكف تعريؼ الدور الاجتماعي بأنو عبارة عف نمط منظـ مف المعايير فيما يختص 
وؾ فرد يقوـ بوظيفة معينة في الجماعة، والدور شيء مستقؿ عف الفرد الذي يقوـ بيذا الدور بسم

 فالفرد بشر أما الدور فيو يحدد السموؾ أو يعبر عف الانفعاؿ ويحدد الأقواؿ.

بأنو " الجانب الديناميكي لمركز الفرد أو وضعو أو مكانتو في  الدور أما لينتوف فيعرؼ
فيعرفو بأنو" وظيفة الفرد في الجماعة أو الدور الذي يمعبو الفرد في جماعة  الجماعة"، أما رويتز
 (.265، ص ـ2003نصر الديف، و الياشميأو موقؼ اجتماعي") 

 مفيوم غموض الدور الوظيفي: 2.1.3
 الدور، نظرية(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964) قدـ

 وىذه ، منو المطموب الدور حوؿ توقعات الأفراد مىع تؤثر التنظيمية البيئة أف افترضوا حيث
 يتمقى الموظؼ أف حيث ة،ينمع لمتصرؼ بطريقة تدفعو ضغوطات أو معايير تشمؿ التوقعات

 .الخاصة عمى طريقتو ليا ويستجيب ويفسرىا والضغوطات المعايير ىذه

 يصعب مباشرة، وغير واضحة غير المرسمة الرسالة تكوف المشاكؿ عندما وتظير
 غامضة إما الرسائؿ ىذه تصبح وبالتالي الموظؼ برضا تحظى لا أنيا إلى بالإضافة تفسيرىا

 التي الإدارة توقعات عف كؿ البعد اً بعيد الرسائؿ ليذه الموظؼ يكوف استجابة وقد متناقضة أو
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 معينة وظيفة بأداء المرتبطة التوقعات مف مجموعة ىو الدور فإف بو. لذلؾ المنوط بالدور كمفتو
 . Role Ambiguityما يطمؽ عميو غموض الدور  لمدور الخصائص المميزة ومف أىـ

التي  المعمومات إلي الافتقار الدور بأنو" ( غموض36، صـ2006وقد عرؼ عمار )
 سمطتو ومسئولياتو، بحدود الخاصة المعمومات مثؿ المنظمة، في دوره أداء في الفرد يحتاجيا

 أف ذلؾ عمى ويترتب الأداء وغيرىا تقييـ وطرؽ المنظمة، اعدوقو  الخاصة بسياسات والمعمومات
 للؤداء منو المطموبة بالتوقعات معرفتو مثؿ عدـ وظيفتو متطمبات مف متأكد غير الفرد يصبح
 التوقعات. ىذه تحقيؽ وكيفية

ذلؾ  ىو الدور غموض(Rizzo, House, & Lirtzman, 1970) وقد اقترح ريزو
 دوره منو عف متوقع ىو بخصوص ما واضحة تعميمات عمى فيو الفرد يحصؿ لا الذي الموقؼ

 ." بيا يعمؿ التي المنظمة في أو وظيفتو في

إلى أف غموض الدور ىو النقص أو العجز في (Kahn et al., 1964) ويشير
المعمومات المتعمقة بدور الفرد، كما أف أصؿ ومنشأ غموض الدور ينسب إلى الاتصالات 

مرسمي الدور إلى الشخص " المستقبؿ " أو ينسب إلى عدـ قدرة الفرد " المستقبؿ "  الضعيفة مف
 عمى تفسير الدور المرسؿ إليو .

 موض الدور إلى نوعيف رئيسييف ىما:غ(Kahn et al., 1964) ويقسـ 

 :Task Ambiguity بغموض الميمةأوليما  يسمى 

ويعني النقص أو العجز في المعمومات المتعمقة بالتعريؼ الدقيؽ لوظيفة الفرد أو  
النوع ثلبثة جوانب فرعية  يا أو الأدوات والطرؽ المسموح بيا لإنجازىا ، وينبثؽ مف ىذاأىداف
 ىما :

 . الغموض فيما يتعمؽ بما ىو مطموب ، أي عدـ تأكد الفرد مف مسئولياتو 
  الغموض فيما يتعمؽ بكيفية أداء المسئوليات ، أي عدـ تأكد الفرد مف السموؾ اللبزـ لإنجاز

 مسئولياتو .
  ض فيما يتعمؽ بمرسمي الدور ، أي عدـ معرفة الفرد ليؤلاء المرسميف الذيف يجب الغمو

 تحقيؽ توقعاتيـ الخاصة بدوره أولًا .
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 :بسمات التحفيز الاجتماعي لأداء دور الفردوثانييما ما يسمى 

ويعني عدـ تأكد الفرد مف النتائج المترتبة عمى أدائو لدوره بالنسبة لو أو بالنسبة  
إلى أف غموض الدورىو عدـ  (Abramis, 1994)أو لممنظمة كميا.في حيف يشير للآخريف

الجيد ، ومدي كفاية أداء تأكد الفرد بشأف توقعات الآخريف ، قدرة الفرد عمى تحقيؽ الأداء 
 (Abramis, 1994).الفرد

( إلى أف غموض الدور ينشأ عندما لا يعرؼ 414، ص ـ1995ويضيؼ )النجار، 
العامؿ بشكؿ مؤكد حدود مسئولياتو وكيؼ عميو أف يوزع أوقاتو بينيا وما ىي الأشياء المتوقعة 

 منو.

كما أف استمرار حالة غموض الدور كثيراً ما تؤدي  إلى نتائج سمبية مثؿ انخفاض 
تعبير عف الرغبة في ترؾ العمؿ ، التوتر في مكاف العمؿ وانخفاض الرضا الوظيفي ، تكرار ال

ص  ،ـ1999عسكر، ) عمى شعور الفرد بضغوط العمؿ الثقة بالنفس وكميا عوامؿ تساعد
88). 

في حيف أكدت إحدى الدراسات والتي كانت عمى المستوى القومي في الولايات المتحدة 
معمومات عف الوظيفة تمثؿ مصدراً أساسياً مف الأمريكية عمى أف غموض الدور وعدـ كفاية ال

مصادر الضغوط وذلؾ بالنسبة لأكثر مف ثمث القوة العاممة في الولايات المتحدة الأمريكية . 
 (.257ص  ،ـ1998)الجزيري ، 

في حيف يشير "كاىف وولؼ " إلى وجود نموذج مقترح ليجعؿ الفرد قادراً عمى التغمب 
 -يقوـ عمى توفر مجموعة مف المعمومات وىي: عمى غموض الدور وىذا النموذج

التعرؼ عمى الاتجاىات والسموكيات التي يرغبيا الرئيس والزملبء والمرؤسيف في الفرد 
 عند أداء دوره .

التعرؼ عمى الأنشطة المطموبة وكيفية التعامؿ مع الآخريف وأفضؿ طريقة لآداء العمؿ 
 ؤسيف والزملبء .ويتـ ذلؾ مف خلبؿ مناقشة الفرد لمرئيس والمر 

 . التعرؼ عمى النتائج المترتبة عمى أداء أو عدـ أداء العمؿ 
 . التعرؼ عمى نوعية السموكيات المؤدية لمحصوؿ عمى المكافأت أو الجزاءات 
 . التأكد مف احتماؿ حصولو عمى ىذه المكافأت أو الجزاءات الناتجة مف سموكيات معينة 
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 ؤدي إلى الرضا أـ الإحباط  ت الفرد وىؿ سيالتعرؼ عمى مدى إشباع المكافآت لحاجا
 (. 21-19 ص ، صـ2011جابر،و  (.) العتيبي80ص , ـ1994ناصؼ أحمد ، )

 نتيجة إلا ىو ما الدور غموض أف السابقة التعريفات مف يتضح أنو الباحث ويرى
ذا معيف وظيفي بدور المنوطة المياـ لإنجاز المطموبة في المعمومات لمنقص  يعرؼ لـ وا 

 في كيؼ يقيـ أداؤه أو لو، المعطاة والصلبحيات والمسئوليات ، أداؤىا المياـ الواجب موظؼال
الرجوع  إما خياريف إحدى إلى ويمجأ الإدارية القرارات اتخاذ في فذلؾ سيجعمو يتردد العمؿ،

 استجابتو في والخطأ المحاولة طريؽ عف التعمـ أو كبيرة وصغيرة كؿ في لرئيسو المباشر
 .المنظمة تلمتطمبا

 : موض الدور الوظيفيعناصر غ 2.1.4
يعتبر غموض الدور الوظيفي مف اكثر العوامؿ المؤدية لمضغط 0 بسبب شعور 

 (.ـ2003العامميف بعدـ التأكد فيما يتعمؽ بالاىداؼ والتوقعات واسموب تقييميـ وغيرىا )العطية0

دما يتـ تحديد الدور دور الموظؼ ومسئولياتو غالبا ما يكوف غامضا 0 ويحدث ىذا عن
 مف قبؿ السمطة ولكف الموظؼ الذي سوؼ يقوـ بيذا الدور يتغير باستمرار .

العديد مف العوامؿ قد تسبب غموض الدور بما فييا المشاكؿ التي تسببيا تحديد 
وتعريؼ عممية الدور و القيود التي تظير بسبب طبيعة الوظيفة وطبيعة المؤسسة وكذلؾ 

 ,Schaubroeck, Ganster, Sime)رة والصراعات بيف ادوار الموظفيفاختلبؼ اشكاؿ الادا
& Ditman, 1993). 

                  أت دراسة الابعاد المختمفة لغموض الدور الوظيفي مف قبؿبد
(Bedeian & Armenakis, 1981)  واستمر بعد ذلؾ(Sawyer,1992)  وتلبىـ(Singh 
, Rhoads & Verbeke , 1996)  وقد توصموا الى انا ىناؾ اربع ابعاد لغموض الدور

تعتمد عمى منظور ورؤية شاغمي الدور وىي الوظيفي يتـ تحديدىا مف خلبؿ شاغمي الدور و 
 كما يمي : 

 0 غموض المسئولية ػػ ما ىو متوقع ومايجي عمي اف غموض اليدؼ0 غموض التوقعات
 أعمؿ ..؟ 

 طرؽ لإنجاز وتحقيؽ اىداؼ غموض العممية ػػ كيؼ يتوجب عمي العمؿ ؟ ما ىي ال
 ؟ المؤسسة

 ياا ؟غموض الاولوية ػػ  متى يجب اف تتـ الامور وترتيب 
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  غموض السموؾ ػػ كيؼ تتوقعوف مني اف اتصرؼ في مواقؼ معينة ؟ وما ىو السموؾ الذي
 يقود لتحقيؽ الدخؿ المرجو والمطموح لو ؟ 

وىناؾ مف ربط أبعاد غموض الدور الوظيفي بشعور الموظؼ واعتبر اف غموض الدور 
مشوش الافكار  الوظيفي يعني اف يكوف الموظؼ ضاؿ 0 متحير 0 غير متأكد 0 مرتبؾ  و

أنو ىناؾ  (Eys & Carron , 2007)( ويرى Githens, 2011بخصوص ميامو الوظيفية) 
 نوعيف مف غموض الدور الوظيفي.

 غموض الميمة: 2.1.5
ىو عندما يفتقر الموظؼ لممعمومات الضرورية اللبزمة  التي تمكنو مف القياـ بدوره 

  الوظيفي 0 وىي تقسـ الى ثلبث اقساـ فرعية ىي :

 .)نطاؽ المسئولية )عدـ معرفة ما سيكوف عميو مف عمؿ 
 .)المسؤولية السموكية )معرفة الانشطة التي مف خلبليا يتـ انجاز الاعماؿ 
 .)الييكمية الوظيفية )ىرـ المسئوليات واولويات تنفيذ الاعماؿ المكمؼ بيا 

 غموض عاطفي اجتماعي: 2.1.6
بالظروؼ الاجتماعية والفسيولوجية  وىو عندما يفتقر الموظؼ لممعمومات الخاصة 

والحد الادنى مف المعمومات التي تجعمو لا يخشى الفشؿ في اداء المياـ المكمؼ بيا . وذىب 
ذي لديو شكوؾ الى اف ىناؾ علبقة بدرجة كبيرة بيف الابعاد الاربعة  لغموض الدور فالموظؼ ال

زـ مف قبمو ى تمييز السموؾ اللب0 بالتأكيد لديو شؾ اكبر في قدرتو عمحوؿ نطاؽ مسؤولياتو
ـ قدرتو عمى 0 وكذلؾ الامر بالنسبة لكيفية تقييـ ادائو والعواقب مف عدلتحمؿ تمؾ المسؤوليات
 . الاضطلبع بمسؤولياتو

الى (Cooper, Leung, Dellaportas, Ahmad, & Taylor, 2009) وقد ذىب
تفصيؿ غموض الدور الوظيفي مف خلبؿ ستة عناصر رئيسية ينبثؽ عف كؿ منيا عدد مف 

 العناصر الفرعية كما يمي : 

 عدـ التأكد مف حجـ السمطة الممنوحة  مف قبؿ المسئوؿ  .1
 عدـ وضوح اىداؼ وخطط المؤسسة بالنسبة لمموظؼ الذي يعمؿ بيا  .2
 بشكؿ جيد  بالنسبة لو  عدـ وضوح مدى صحة استغلبؿ الموظؼ لوقت العمؿ .3
 عدـ معرفة الموظؼ لمسؤولياتو  .4
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 عدـ معرفة الموظؼ لما ىو متوقع منو اف يعمؿ  .5
عدـ تمقي الموظؼ لاي تفسيرات واضحة حوؿ ما يجب عميو القساـ بو . ويمكف  تمخيصيا  .6

)غموض التعميمات 0 غموض المياـ 0 غموض السمطة 0 غموض المسئولية 0 غموض 
 الوقت المعايير 0 غموض 

لأبعاد غموض الدور الوظيفي (Cooper et al., 2009)ف تفصيؿ أحث ويرى البا
 معظـ الجوانب التي تحدثت عنيا الدراسات السابقة .  واحتوىشمؿ أ كاف

 مصادر ومسببات غموض الدور الوظيفي :  2.1.7
ع الى الافراد او لممؤسسات داء الدور بشكؿ سميـ يمكف اف ترجأالعواقب المحتممة لعدـ 

 دور يمكف اف يرجع الى ما يمي : 0 وعموما فإف عدـ كفاية المعمومات عف النفسيا

 المعمومات عف الدور والوصؼ الوظيفي غير متوفر او غير موجود اصلًب. .1
المعمومات عف الدور والوصؼ الوظيفي موجود ولكنو لا يصؿ الى الموظؼ ولا يستطيع  .2

 الاطلبع عميو. 

ي ات الخاصة بالدور الوظيفلذلؾ فإف غموض الدور المتمثؿ في عدـ كفاية المعموم
حدى السببيف السابؽ ذكرىما بالاضافة الى الفرضية القائمة بأف الغموض الوظيفي سوؼ يرجع لإ

يزيد مف احتمالية استياء الموظؼ مف عدـ رضاه عف الدور المنوط بو 0 مما يؤدي الى شعوره 
وتشير بعض ،  (Kahn et al., 1964)بالقمؽ وباختلبط لامور عميو وبالتالي سوء في الاداء

ذي يجعؿ الموظفيف غير قادريف عمى الاندماج في الدراسات الى اف غموض الدور الوظيفي وال
كثر ـ لممساءلة قد يكوف أخطاء تعرضيي الشعور بالضغط خوفا مف ارتكاب أالعمؿ 0 وبالتال

ف بالضغوط0 وا   كثر شعوراً التخرج الممتحقيف بالعمؿ 0 حيث أنيـ يكونوف أ انتشارا عند حديثي
             . (Dua, 1994)المكتسبة تمؾ الضغوط تقؿ في الوظائؼ العميا نتيجة لمخبرة 

اف الضغط الناتج عف غموض  (Beehr, Glaser, Canali, & Wallwey, 2001)ويرى 
الدور ينشأ عندما يفتقر الموظؼ لمتغذية المرتدة التي تبيف نتائج أدائو وما يترتب عمييا 0 او 
عندما تركز التغذية المرتدة عمى السمبيات والاخطاء دوف الاشارة الى الايجابيات وعموما فإف 

(Beehr et al., 2001)  يميؿ الى ارجاع مصادر ضغوط العمؿ المرتبطة بغموض الدور
 الوظيفي الى أربعة اسباب رئيسية ىي : 

 . نقص المعمومات الواردة مف الرئيس لمموظؼ عف الدور المطموب منو لمعمؿ 
 .تقديـ معمومات غير دقيقة مف الرئيس او الزملبء لمموظؼ 
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 داء التي يتـ عف طريقيا دوره المتوقع منو عدـ توضيح الرئيس لمموظؼ الكيفية او اسموب الا
 ليقوـ بتنفيذه . 

 قيؽ غموض النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الموظؼ مما يؤدي الى فشمو في تح
 .(Beehr et al., 2001) .اىداؼ الدور او تجاوزه

يضا فإف غموض الدور الوظيفي يزيد عندما تكبر المؤسسة وتزيد التيقيدات التنظيمية وأ
 . (Taylor & Ahmad, 2009 p. 902)التي بدورىا تزيد مف مدى استيعاب الفرد 

        ىمية دراسة مصادر ومسببات غموض الدور مف نتائج دراسةتزداد أ
(Peterson & Smith, 1995) دولة  21اىرة غموض وصراع الدور في حيث قاما بدراسة ظ

بيدؼ التحقؽ مف تأثير الاختلبفات الحضارية عمى ادراؾ الافراد لكؿ مف غموض وصراع 
 الدور 0 وقد وجدا اف ىناؾ تبايف في ادراؾ الافراد لكؿ مف غموض الدور وصراعو بسبب

تج عف الاختلبؼ في 0 واف ىذا التبايف اكبر مف التبايف النااختلبؼ الدوؿ التي ينتموف الييا
(0 او ذلؾ التبايف الناتج عف 0 ومستوى التعميـ 0 والعرؽ 0والديانةالعوامؿ الديموغرافية مثؿ )العمر

 اختلبؼ العوامؿ التنظيمية مثؿ )حجـ المنظمة 0 وممكيتيا 0 وميمتيا او غرضيا ( .

 وىناؾ مف أرجع غموض الدور الوظيفي لأربع اسباب رئيسية :
 0 فيما يتعمؽ بالدور المطموب منو في العمؿ0  مومات الكافية الى الموظفعدم ايصال المع

وبخاصة مف الاشخاص الاساسييف مثؿ : المديريف والمشرفيف 0 ىذا الخمؿ في المعمومات 
لمطموب منو القياـ بو الذي كثيرا ما يحدث مع الموظؼ الجديد يجعمو غير متأكد مف الدور ا

 . في المنظمة
 مف قبؿ الرئيس او المشرؼ او الزملبء الى  غير الواضحة او المشوشة تقديم المعمومات

الموظؼ 0 وبخاصة في الحالات التي يكوف فييا مثؿ ىذه المعمومات تحمؿ مصطمحات فنية  
 غير مألوفة لمموظؼ 0 كما ىو الحاؿ بالنسبة لممصطمحات الطبية او الفنية .

 0 حيث نجد في مثؿ  دور المتوقع منوعدم وضوح السموكيات التي تمكن الفرد من ادء ال
ىذه الحالة الكثير مف المياـ المسندة الى الموظؼ دوف وضوح الكيفية التي يمكف لمموظؼ 

 مف خلبليا اف يقوـ بتنفيذىا .
 0 وذلؾ كما ىو الحاؿ عندما  عدم وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفرد

0 او يخفؽ في تحقيقيا 0 او اف يحقؽ ىذه الاىداؼ  يتجاوز الموظؼ الاىداؼ المطموبة منو
 ( . ـ1998ىيجاف 0 (بطريقة غير مألوفة في المنظمة 
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عدـ وضوح المعمومة، عدـ وضوح السموكيات، ركز الباحث عمى النقاط الثلبثة )وقد 
وعدـ وضوح النتائج المترتبة عمى الدور( في الدراسة الحالية وجمعيا متغيراتو التي سوؼ تدرس 

 علبقتيا بالأداء الوظيفي.

لـ يضـ الباحث النقطة الأولى وىي عدـ وصوؿ المعمومات الكافية في فرضياتو في 
البحث لأف المعمومات عندما تصؿ مشوشة أو غير واضحة بمعنى أنيا لـ تصؿ ولـ تفيـ مف 

 قبؿ المستقبؿ.

قاط اربع نوبصفة عامة فيمكف تمخيص مصادر ومسببات غموض الدور الوظيفي في 
( حيث قاؿ انو يعود سبب الضغوط في العمؿ نتيجة  ـ02004 تحدث عنيا )عبد الباقي

 لغموض الدور الى عدة اسباب اىميا : 

 عدـ فيـ الفرد لابعاد وجوانب عممو. .1
 عدـ توافر المعمومات التي يحتاجيا الفرد في عممو. .2
 قصور قدرات الفرد. .3
 ـ الى:  توتر العلبقات بيف الافراد في العمؿ وىي تنقس .4
 .العلبقات مع الرؤساء 
  .العلبقات مع المرؤوسيف 
  .العلبقات مع زملبء العمؿ 

لذلؾ لأف وجود توصيؼ ووصؼ وظيفي جيد واطلبع الموظؼ عميو في بداية عممو 
 ى اسئمة العامميف واستفساراتيـ .يسيـ الى حد بعيد بوضوح الدور لانو يجيب عم

 عمل:نتائج غموض الدور وأثره عمى ال 2.1.8
 الفرد يممؾ لا عندما ينشأ أنو الوظيفي الدور غموض مفيوـ سبؽ أف وضحنا كما
 العمؿ أىداؼ تكوؼ عندما أو فيو، يعمؿ الذي القسـ أو المنظمة في دوره عف كافية معمومات
 الأشكاؿ أف كما العمؿ، لضغوط رئيسياً  مصدراً  التنظيمية الأىداؼ يمثؿ تعارض كما غامضة،
اتيجيات المنظمة تتضمف كثيرا مف مسببات الضغط، فاستراتيجية الاستقرار تؤدي لاستر  المختمفة

إلى الممؿ والفتور في العمؿ وعدـ اشباع دافع الانجاز، بينما تفرض استراتيجية النمو والتوسع 
عمى أفراد المنظمة جيودا أكبر وتحديات قد لا يتحمميا الكثير منيـ، في حيف أف استراتيجيات 

النشاط أو تصفية بعضيا تؤدي إلى شعور الادارة العميا والعامميف بالفشؿ ويعتبر  تقميص أوجو
غموض الدور مف مصادر ضغوط العمؿ الرئيسية في المنظمات، ويحدث عندما لا يحدث الفرد 



 

 37

 

بوضوح ما الذي يتوقعو الغير منو أو قد يعرؼ ما ىو متوقع منو ولكف لا يفيـ منو بوضوح 
 (. ـ2011.) راضية، كيؼ يحقؽ المطموب منو

 الشخص الذي يشعر بغموض الدور يعاني عادة مف واحدة أو أكثر مف التالي:

 انخفاض الرضا عف العمؿ. -
 الاحساس بعدـ جدوى العمؿ. -
 قمة ثقتو بنفسو. -
 الشعور بأف عممو مصدر تيديد لو. -

لو وىذه معاناة تؤشر أف لغموض الدور تأثير نفسي عمى صحة الفرد الجسمية، حيث تسبب 
 التالي:

 ارتفاع ضغط الدـ. -
 زيادة ضربات القمب. -
 الاضرابات النفسية مثؿ الكآبة. -
 (.ـ2007انخفاض الدافعية في الأداء والميؿ إلى الابتعاد عف العمؿ. ) العبيدي، -

وضحت إحدى الدراسات أف غموض الدور وعدـ كفاية المعمومات المتعمقة وقد أ 
% فقط 10عمؿ بالنسبة لثمث العامميف في حيث أف بوظائؼ العامميف يمثؿ مصدراً لضغوط ال

منيـ يشعروف بأف لدييـ معمومات كافية عف وظائفيـ والشركة أو المؤسسة التي يعمموف بيا. 
ويتبيف أف ىذا الغموض يؤدي إلى زيادة التوتر والشعور بعدـ الجدوى والأىمية وانخفاض الرضا 

 والثقة في النفس.
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 المبحث الثاني
 ر الوظيفيصراع الدو 

 مقدمة: 2.2.1
 والاستقرار المنظمة في الحاصؿ الدينامي لمتفاعؿ الطبيعية الإفرازات أحد الصراع يعد

 في الحاصمة التغيرات ترافؽ ما غالبًا فالصراعات في المنظمة، طبيعية غير والثبات. حالة
 (.142ص، ـ2001) حمود،.السائدة العلبقات مجمؿ

 مف والميتميف، انطلبقًا المفكريف مختمؼ مف النطاؽ عواس باىتماـ الصراع حظي لذلؾ
دراكًا حتميتو،  مف عميو ينطوي قد والاستفادة مما السمبية، مضاره مف لمحد تحميمو لضرورة وا 
 .وفوائد إيجابيات

 مصالح التعارض بيف بقي طالما وجوده، مف ولابد المنظمة، في دائمة ظاىرة فالصراع
 بؿ توازنو، وتيدد تصيب نظاـ، عرضية ظاىرة يمثؿ لا فإنو بذلؾ،و  قائمًا، المختمفة الجماعات

 أو الأداء، بطء أو الغياب، مؤشرات مثؿ مف العديد وما المنظمات، تعايش دائمة ظاىرة ىو
 (. 7، صـ1987صراعات.)الديب، المنظمات مف تشيده لما واضح تجسيد إلا الخدمة، ترؾ

 الأفراد والصراع بيف المنظمات، بيف كالصراع خارجي واضح بشكؿ الصراع يظير وقد
 بتضارب يكمف داخؿ الأفراد ويتعمؽ خفيًا آخر صراعًا أف غير المنظمات، داخؿ والوحدات

 لو تكوف وأف لابد ما مركزًا يشغؿ شخص أي إف إذ الدور" ، صراع " عميو يطمؽ الأفراد أدوار
الدور  مع تتضارب قد متعددة اوأدوارً  محددات عميو تفرض ودينية وثقافية امتدادات اجتماعية

 .الدور صراع لديو فينشأ لو المرسوـ الرسمي

 ما ذكره ذلؾ ومف تناولتو التي الأدبيات تقرر كما حتمية مسممة الدور وصراع
 وأف  )منو مفر أمر لا (الإنساف حياة في الصراع أف يؤكد الذي (293،ص ـ1986الطويؿ)
 بالدينامية تتصؼ تمؾ النظـ دامت حتمي ما أمر الاجتماعية النظـ مستوى عمى الصراع
وىذا ما ذكره  الأكبر النظاـ الاجتماعي إطار في أخرى اجتماعية نظـ مع وتتفاعؿ والنشاط

 جماعات وبيف وبيف أفراد بيف منو بد لا الذي الحتمي ( الصراع293،ص ـ1986الطويؿ )
 تتنازعو نفسو، حينما ردالف داخؿ منو مفر ولا -أيضًا – حتمي ىو ثقافات وبيف مجتمعات
 موقؼ أماـ يوضع أو عندما متعارضيف ىدفيف لتحقيؽ يسعى حينما أو متناقضتاف رغبتاف
 مظاىر مف يصاحبو وما بالتوتر، يحدث شعورا مما مصالحو، أو قدراتو أو ، قيمو مع يتعارض
 بقولو (192، ص ـ1988يؤكده نيوؿ ) ما وىو .حسـ الأمور عمي القدرة وعدـ كالتردد سموكية
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 فرد كؿ منيا يعاني ظاىرة يمثؿ إنو اذ تجنبو أو بو التحكـ لا يمكف الدور في التعارض "إف
 (.3، ص ـ2006الإداري". )الشراري، وبخاصة

 مفيوم صراع الدور: 2.2.2
 اتجاىيف في بالضغط الإحباط يتميز مف حالة"بأنو  الدور صراع تعريؼ ويمكف

 ."متعارضتيف حوؿ حاجتيف قرار اتخاذ تطمبت حالة أو ذاتو، الوقت في مختمفيف
 (.ـ2002)حمود،

 الأفراد في أف يعني مما صراعاتيا، زادت الأدوار، تعقدت كمما الحاؿ، وبطبيعة
دارتيـ عمى سموكاتيـ يؤثر مما أكبر، بشكؿ الصراع ىذا مف يعانوا وأف لابد القيادية المناصب  وا 
 .بيـ المنوطة للؤدوار

 ور:أسباب صراع الد 2.2.3
( Hodge & Anthonyوانتوني) ىوج مف كؿ ذكر أسباب لعدة يحدث الدور وصراع

 أو مجموعة وجود الأدوار عند في التغير أو التعارض بسبب يحدث قد الدور صراع أف منيا
 مف واحدة مجموعة إلى نفسو، وبالاستجابة الوقت في الفرد منيا يعاني التي الضغوط مف أكثر

 الضغوط مجموعة مف أكثر أو واحدة إلى الصعوبة الاستجابة مف يجد الشخص فإف الضغوط،
 .الأخرى

 بأنيا والثقافة تعرؼ ، الثقافة في الاختلبؼ بسبب أو الدور غموض بسبب يحدث وقد
 معينة منظمة في الفرد التي يحمميا والتوقعات والمعاني والافتراضات والمعتقدات القيـ مجموعة"
 . الجماعة تمؾ أو المنظمة تمؾ في عمى سموكو واضح تأثير ليا ويكوف " معينة جماعة أو

متعددة.)سميماف،  صراعات إلى تقود ما غالبًا متباينة، ثقافات يحمموف المنظمة في والأفراد
 (30 -28، ص ـ1995

 ( أسباب صراع الدور وىي: 369-368ـ،ص ص2004وقد ذكر ) العمياف،
 الييكل التنظيمي: .1

ي شعور الأفراد بصراع الدور داخؿ المنظمة، فالييكؿ التنظيمي والذي يعتبر السبب الأوؿ ف
يعمؿ عمى تيئية الظروؼ لأىداؼ وسياسات وقرارات وأوامر قد تكوف متقاربة أحياناً، فكثير 

 مف المنظمات تعاني مف إزواجية السمطة وعدـ تسمسميا.

 



 

 4,

 

 :المركز .2

اتياً لو، حيث يعاني بعض يسبب المركز الوظيفي الذي يشغمو الفرد في المنظمة صراعاً ذ
الموظفيف مف عدـ قدرتيـ عمى الاستجابة لممتطمبات المتقاربة، كأف يعاني المشرؼ مف 

 صراع الدور اتجاه توقعات مديره وتوقعات مرؤوسيو.
 أسموب الإشراف .3

يعد أسموب الإشراؼ المتبع داخؿ المنظمة مصدراً رئيسياً مف مصادر صراع الدور، فعندما 
ؼ بتوفير المعمومات الكافية عف أداء العمؿ لمرؤوسيو أولا لا يقوـ بتوصيؿ ىذه لايقوـ المشر 

المعمومات بالصورة المطموبة، فإف المرؤوس يشعر بنوع مف الصراع مع ذاتو، وكذلؾ قد 
مكانياتيـ، مما يؤدي إلى حدوث  يعمد المشرؼ إلى تكميؼ مرؤوسيو بمياـ تفوؽ قدراتيـ وا 

 يـ.نوع مف القمؽ والتوتر لدي

وفي المجتمعات الحديثة أصبح الفرد يقوـ بأكثر مف دور في نفس الوقت، فقد يقوـ دور 
الزوج، الوالد، الإبف، طالب دراسات عميا، عضو في نادي اجتماعي، وعضو في لجنة 
حكومية....إلخ، بالإضافة إلى دوره في منظمة العمؿ وجميع ىذه الأدوار تشغؿ فكر الفرد 

يوفؽ بيف ىذه الأدوار، إلا أنو غالباً يفشؿ في ذلؾ ويعيش في صراع  وىو يحاوؿ جاىداً أف
 ضار بينو وبيف ذاتو.

بالنسبة  ويعتبر الصراع عمى مستوى الفرد في المنظمة مف أىـ أنواع الصراعات
لممنظمة فالفرد العامؿ مف أىـ عناصر الإنتاج، وىذا النوع مف الصراع يعمؿ عمى تشتيت قدرتو 

مكاناتو العقم ية والجسدية ويؤثر عمى سموكو داخؿ المنظمة بطريقة تؤثر سمباً عمى تحقيقو وا 
 لأىداؼ المنظمة.

 مستويات الصراع 2.2.4

 .Gordon, 1991, P) :ذكرىا جوردف عمى النحو التاليمستويات الصراع الخمسة 

243).       
   

 ( Inter- Personal Conflict) الصراع بين أفراد الجماعة الواحدة:أولاً: 

الصراع  عامة فإف بوجية نظره، وبصفة أو أكثر بسبب تمسؾ كؿ فرد فرديفنشأ بيف ي
 :بيف الأفراد في المنظمة يمكف رده إلى مصدريف ىما
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  .عدـ الاتفاؽ عمى السياسات والخطط أو التنفيذ - أ

المسائؿ العاطفية، مثؿ المشاعر السمبية التي تنعكس في صورة الغػضب، وعػدـ الثقة،  - ب
 .فض، والمقاومةوالخوؼ، والر 

ومف النماذج الشائعة في تحميؿ ديناميكية الصراع بيف الفرد والآخريف ما يعػرؼ بػػ  
وىػراي انجيػاـ (  Lauft Josehلوفت )نافذة جوىاري(، وقاـ بتطويرىا كؿ مف جوزيػؼ )
(Ingham Harry ،(   وكممة جوىاري تتكوف مف الأحرؼ الأولى مف اسػمييما، ويػساعد ىػذا

 .وذج عمى تحديد أنماط التفاعؿ بيف الفرد والآخريف، ويقترح طرقاً لتفسير الصراعات بينيمػاالنم
 .(32ـ، ص 1983عسكر، )

 

 

 

 

 

 

 

 
 (:  نافذة جوىاري2.1شكؿ )

،دار وائؿ لمنشر،  2"، ط مي في منظمات الأعمالالسموك التنظيـ(، "2004: العمياف، محمود سمماف )المصدر
 .371مممكة الأردنية الياشمية، ص عماف، ال

 الذات الخفية (2) الذات المكشوفة (1)

 الذات غير المكتشفة (4) الذات العمياء (3)

 عرف نفسةالفرد ي

 يعرف نفسة لا الفرد

 الآخرينيعرف لا الفرد  الآخرينالفرد يعرف 
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ىناؾ أشياء يعرفيا الإنساف عف نفسو وأشػياء لا  وتقوـ نافذة جوىاري عمى افتراض أف
يعرفيا، وكذلؾ أشياء يعرفيا الآخروف عنو، وأشياء لا يعرفونيا عنو، وتعكس كػؿ خميػة مػف 

 .لأربع مزيجاً مف المعمومات التي ليا أىمية خاصة في عمميػة التفاعػؿ بػيف الأفػرادالخلبيا ا
 :فيناؾ أربع حالات وىي(  372-371ـ، ص2004العمياف، )

وىػذه أفػضؿ ، الذّات المكشوفةالفرد يعرؼ نفسو والآخريف، وتُسمى  الحالة الأولى:
دراكاتػو دراكات ودوافع الحالات حيث أف الفرد عمى بينة بمػشاعره وا  ، ودوافعػو، وأيػضاً بمػشاعر وا 

  .الآخريف الذيف يتعامؿ معيـ مما يقمؿ مف احتماؿ حدوث أي مشاكؿ أو صراعات
وتكمف المشكمة ىنا في ، الذّات الخفيةالفرد يعرؼ نفسو فقط، و وتسمى : الحالة الثانية

دراكات ودوافع الآ وىنا يعاني  ،ويتعامؿ معيـخريف الذيف يتفاعؿ عدـ معرفة الفرد بمشاعر وا 
الفرد مف الخوؼ والصراع الناجـ عف عدـ قدرتو عمى التفسير والتنبؤ والتحكـ في سموؾ 

 .الآخريف مف حولو، لذا غالباً ما يكوف متردداً وحذراً في التعامؿ معيـ
وقد تتوافر معمومات  ،الذّات العمياءالفرد يعرؼ الآخريف فقط، وتُسمى  الثالثة:الحالة 

ا عف الآخريف ولا يعرؼ الفرد ما يخصو مف معمومات، مما يجعمو يشعر بأنو عػبء عمى ىن
  .الآخريف ويميؿ إلى الانطواء والانزواء بعيداً عف زملبئو في العمؿ

وىذه  ،غير المكتشفةالفرد لا يعرؼ نفسو ولا الآخريف، وتُسمى الذّات  الحالة الرابعة:
صراعات ، وسوء الاتصاؿ، وينفجػر بحػالات حػادة مػف الأسوأ الحالات، حيث يرتفع عدـ الفيـ

 دة.بيف أعضاء الجماعة الواح

عامة ينشأ الصراع بيف أفراد المنظمة الواحدة لأسباب عقلبنية مثؿ عدـ الاتفػاؽ  وبصفة
جراءات العمؿ، أو عف أسباب شخصية لا عقلبنية مثؿ حب السيطرة والعدوانية  .عمى قواعد وا 

 (Inter- Group Conflictضمن الجماعة الواحدة )الصراع ثانياً: 

يحدث ىذا الصراع حوؿ جوىر العمؿ بسبب التبايف في الخبرة ضمف جماعػة العمػؿ 
الواحدة، والتبايف الفكري عند اتخاذ القرارات أو الرغبة في إحداث تغييػر، وقػد يتخػذ نمػط الصراع 

اقؼ، مما يتسبب في عػدـ الانػسجاـ بيف الوجداني، فتظير الاستجابات الانفعالية حوؿ المو 
 .(194ـ،ص2005)ميدي،.جماعة العمؿ
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 (Intra- Group Conflictالصراع بين الجماعة )ثالثاً: 

يحدث ىذا الصراع حوؿ أساسيات العمؿ، أو نتيجة عوامؿ شخصية، وغالباً ما يحػدث ىذا 
ة، أو بسبب فػرض الػسمطة، وفي النوع مف الصراع في المستويات الإدارية العميا نتيجة السيطر 

والابتعاد  ىذه الحالة ينبغي اختيار منحنى التكامؿ لحؿ المػشكلبت كإسػتراتيجية لإدارة الػصراع،
 (194ـ،ص2005)ميدي،.عف استراتيجية الييمف

 (Intra Organizationa Conflictالصراع ضمن النظمة)ثالثاً: 

دارية داخؿ المنظمة. ويأخذ ىذا المستوى ىو الصراع الذي ينشأ بيف مختمؼ الوحدات الإ
 (.372ـ، ص2004.)العمياف، شكميف رئيسييف ىما: الصراع الأفقي، والصراع الرأسي

 :الدور صراع مف مختمفاف نوعاف ىناؾ يكوف أف الممكف ومف
 لشخص واحد وقت في تصدر التي التوجييات وتبايف تعدد عف وينشأ :الدور داخل الصراع - أ

 وقت في التوجييات ىذه لكؿ الإستجابة يجعؿ واحد،مما بدور يقوـ أو ةوظيفة واحد يشغؿ
 .متعذرا امرا واحد

 توقعات عنيا تنتج التي المتزامنة و المتعددة الأدوار عف وينشأ :الأدوار بين الصراع - ب
 220) ص ، ـ  1991،سوالا ) سيزلاقي، متضاربة.

 : الأدوار علبقات يوضح التالي  والشكؿ
 

 

 

 

 

 

 

 (: علاقة الأدوار مع بعضيا2.2شكل )

 221 ص، والآداء التنظيمي السموؾ  ) ـ :( 1991والاس جي مارؾ و سيزلاقي أندرو :المصدر

 

 الدور صراع الدور غموض

 المتوقع الدور

 

 المدرك الدور

 

 المؤدى الدور
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يوضح الشكؿ السابؽ أنو حينما تختمؼ توقع المؤسسة عف ما يدركو الموظؼ أو عف 
فيـ مايؤديو الموظؼ فعلُب عندىا يحدث غموض الدور الوظيفي والمتمثؿ في عدـ  وضوح و 

المياـ التي يجب عمى الموظؼ القياـ بيا.وعندما يختمؼ الدور المؤدى مف قبؿ الموظؼ عف 
 ما يدركو يسمى صراع الدور الوظيفي.

 نفسو يجد الفرد لأف النفسية، لمطاقة تاـ تحريؾ يتطمب الصراع فإف النفسية الناحية ومف
 عمى مجبر فيو الحالة ىذه وفي .واحد آف في تحقيقيما يستطيع لا اثنيف بيف فعميف متجاذبا
 .وظيفة بأي القياـ يمكنو ولا الفعؿ عمى قادر وغير لمقمؽ يصبح عرضة وبالتالي ، الإختيار
 (.30-28ص ، ـ 2007)عائشة، 
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 المبحث الثالث
 الأداء الوظيفي

 مقدمة: 2.3.1
فير القوى العاممة تنطوي وظيفة إدارة العنصر البشري عمى تمؾ النشاطات المصممة لتو 

حسب التخصصات المطموبة في المنشآت وكذلؾ المحافظة عمى تمؾ الكفاءات وتنميتيا 
وتحفيزىا بما يمكف المنظمة مف بموغ أىدافيا بكفاءة وفعالية. فالعنصر البشري لا يمكف 
الاستغناء عنو وىو بلب شؾ حتمي الوجود في أي مرحمة سواء كاف العمؿ يدوياً أو آلياً أو 
محوسباً، فيذه التطورات المتسارعة في عالـ الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات عززت أىمية 
الموارد البشرية، وقد أكدت العديد مف التجارب أف نجاح رسالة المؤسسة بأيدي العامميف، 

 (.3ص ، ـ 2002وتحقيؽ الأىداؼ يعتمد عمى أداء العامميف.)نصر الله،

دارة الأعماؿ وعمماء لذلؾ حظي موضوع الأداء الوظيف ي باىتماـ إدارة الموارد البشرية وا 
الإدارة العامة والسموؾ التنظيمي لاتصالو الوثيؽ بمستقبؿ العنصر البشري في المؤسسات 
الإدارية، ويعتبر موضوع الأداء مف الموضوعات التي نالت اىتماماً كبيراً مف قبؿ المنظريف 

أنو يعد الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ أىداؼ العمؿ بالمنظمات، والإدارييف في المجالات الإدارية، إذ 
فضلًب عف أف الأداء يعبر عف مستوى التقدـ الحضاري والاقتصادي لجميع الدوؿ المتقدمة 
والعوامؿ المؤثرة فيو الأىمية القصوى، نظراً لأف أداء إداراتيـ ما ىو إلا انعكاس للؤداء الفردي 

 (.58ص، ـ2003داخميا.)العماج،

ا تحتاج كؿ منظمة أف تجري تقييـ دوري لأداء العامميف فييا إذا أرادت الاستفادة كم
منيـ بشكؿ سميـ، فمثلًب إذا احتاجت ترشيح شخص لمترقية إلى وظيفة جديدة لا بد مف مراجعة 
أداءه في وظيفتو الحالية لتقدير استحقاقو لمترقية وتأىيمو لموظيفة الجديدة، إذا أرادت المنظمة 

و بميمة حساسة تتطمب خصائص ومواصفات معينة، تحتاج إلى مراجعة سجؿ أداءه تكميف
 (.377ص ، ـ 2004السابؽ لتقدير مدى ملبءمتو وتمتعو بالخصائص المطموبة.)برنوطي،

 السموؾ الإداري نظريات في الأساسية الموضوعات مف الوظيفي الأداء موضوع ويعتبر
 المرجوة لموصوؿ للؤىداؼ أىمية مف يمثمو الم خاص بشكؿ الإداري والتنظيـ عاـ بشكؿ

 تصبح أكثر الحاجة الوظيفي لمموظؼ فإف لأىمية الأداء ونظرًا . وفعالية بكفاءة لممنظمات
 وعلبقتيا ضغوط العمؿ المتمثمة في غموض وصراع الدور الوظيفي بيف العلبقة لتوضيح أىمية
 الوظيفي. بالأداء



 

 46

 

 :مفيوم الأداء الوظيفي 2.3.2
لأداء إلى درجة تحقيؽ واتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية يشير ا

التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة. وغالباً ما يحدث لبس وتداخؿ بيف الأداء 
والجيد. فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا 

الطالب يبذؿ جيداً كبيراً في الاستعداد للبمتحانات، ولكنو يحصؿ عمى درجات الفرد، فمثلًب 
مبذوؿ عالي بينما الأداء منخفض. منخفضة، وفي مثؿ ىذه الحالة يكوف الجيد ال

 (.2015ص ، ـ2000حسف،)

 مجموعة يقوـ عمى نظريًا نموذجًا (Porter & Lawler) " ولولر بورتر " الباحثاف وقدـ
 عوامؿ ثلبثة النموذج عمى ىذا بناء يتحدد والذي الوظيفي الأداء محددات ؿحو  ، الفروض مف

دراؾ ، والخصائص الفردية والقدرات ، المبذوؿ الجيد : ىي أساسية  الوظيفي . لدوره الفرد وا 
 بجيده الفرد يستمر ما وبمقدار ، العمؿ الفرد لأداء حماس درجة عف يعبر المبذوؿ فالجيد
 التي فيي وخصائصو الفرد قدرات أما ، العمؿ دافعيتو لأداء درجة فع ىذا يعبر ما بمقدار
 الفرد انطباعات يعبر عف فيو الوظيفي لدوره الفرد إدراؾ أما الجيد المبذوؿ، فعالية درجة تحدد

 بيا يمارس أف يجب التي والطريقة عممو منيا يتكوف التي والنشاطات عف السموؾ وتصوراتو
 .(ـ 1986 ، المنظمة )عاشور دوره في

 الأداء تحديد مستوى في معًا يتفاعلبف العمؿ في والمقدرة الرغبة أف " السممي " ويرى
 مستوى العمؿ عمى في والمقدرة الرغبة بيف ومتبادلة متلبزمة علبقة ىناؾ أف حيث
 ) ـ 1985 ، السممي(الأداء

 للؤداء فيـفي تعري الباحثيف بيف واضح تقارب ىناؾ أف السابقة الدراسات مف ونستنتج
 الأداء لمفيوـ عميو محدد ومتفؽ تعريؼ إلى الوصوؿ الصعب مف يبدو أنو ذلؾ مف الرغـ وعمى
 في منيـ واحد كؿ ورغبة تناولوه الباحثيف الذيف تعدد إلى يعود بو المتعمقة التعاريؼ تعدد وأف
  . الخاصة واىتماماتو وجية نظره مف الموضوع ىذا في بدلوه يدلي أف

 :التالي التعريؼ الوظيفي للؤداء احثالب ويقترح

 في يحققيا التي الفعمية والنتائج المنظمة في الموظؼ التي يزاوليا والمياـ الأنشطة(
 والأنظمة المتاحة لمموارد وفقًا وفاعمية بكفاءة المنظمة أىداؼ بنجاح لتحقيؽ عممو مجاؿ

 .) لمعمؿ المحددة والطرؽ والإجراءات الإدارية والقواعد
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 عناصر أداء العمل : 2.3.3
 أداء عف وجود التحدث يمكف لا وبدونيا للؤداء أساسية مكونات أو عناصر ىناؾ إف

 اتجو وقد ، في المنظمات لمعامميف الأداء مستوى وتحديد قياس في لأىميتيا يعود وذلؾ ، فعاؿ
 لدعـ المساىمات مف بمزيد اجؿ الخروج مف الأداء مكونات أو عناصر عمى لمتعرؼ الباحثوف
 إبراز في " عاشور " ذكره ما المساىمات ىذه ومف  .لممنظمات الوظيفي الأداء فاعمية وتنمية
 النقاط التالية: خلبؿ مف الأداء عناصر

  :  فييا والمتغيرة الثابتة والجوانب العمل أنشطة   .1

 الذي حيث الوقت مف النسبية وأىميتيا ، تخدميا التي والأىداؼ العمؿ أنشطة تحديد إف
 . العمؿ مكونات تحميؿ في البداية ىي عمييا المترتبة والآثار يستغرقو،

تحديد  إلى إضافة العمؿ أداء في نسبيًا المستقرة المكونات تحديد الدراسات وتحاوؿ
 يؤدوف الأفراد الذيف بتغيير أو ، العمؿ فيو يؤدى الذي الزمف بتغير تتغير التي والمياـ الأنشطة
 :-  التالي النحو عمى وذلؾ 0 بالأداء المحيطة المواقؼ أو ظروؼال بتغيير أو ، العمؿ

 الػزمف متغيػرة بتغيػر بأنيػا تتصػؼ التػي الأنشػطة وىػي : الـزمن بتغيـر تتغيـر التـي الأنشطة .أ
 عػف السػنة آخػر فػي ميػاـ الموظػؼ تغير مثؿ 0 العمؿ فيو يؤدى الذي الوقت متطمبات بفعؿ
 مف الفرد خبرة زيادة نتيجة الزمف مع ذه الأنشطةى تتغير قد حيث السنة خلبؿ الأخرى ميامو

 فػي رئيسػو عمػى اعتمػاده درجػة مثػؿ الفػرد أداء طػرؽ التغيػر فػي فبحػدوث لمعمػؿ0 ممارسػتو
 .لمعمؿ ممارستو خلبؿ مف خبرتو زيادة بفعؿ أداؤه يتغير المساعدة أو عمى المشورة الحصوؿ

 يحػدث نتيجػة وىػذا : العمـل دونيـؤ  الـذين الأفـراد تفـاوت أو بتغيـر تتغيـر التـي الأنشـطة .ب
 وخبػرات متميػزة مػف خصػائص أعمػاليـ إلػى يجمبونػو وما العمؿ يؤدوف الذيف الأفراد تفاوت
 عمػى قػائـ الأنشػطة أو الأعمػاؿ فػي ىػذه الأفػراد بػيف الأداء فػي الاخػتلبؼ وىػذا . خاصػة
 وصػوؿوال العمػؿ لإنجػاز أسػموب أو مػف طريقػة أكثػر ليػا الأعمػاؿ مػف كثيػرًا أف افتػراض

 للؤىداؼ  .

 وسيمة اختيار في لمفرد الحرية إعطائيا درجة في نفسيا تختمؼ الأعماؿ وأف كما 
 يتناسب بما الأداء نشاط تكيؼ في كبيرة حريات للؤفراد تتيح أعماؿ فيناؾ. لو  الملبئـ الأداء

مكانياتو الفرد مع خصائص  أخرى ؿأعما والبيع وىناؾ والإدارة والتدريس البحوث أعماؿ مثؿ وا 
 الإنتاج جودة عمى التفتيش أعماؿ العمؿ مثؿ طبيعة بحكـ وذلؾ الحريات ىذه لشاغميا يتاح لا
 . أو مراجعة الحسابات  المحاسبية السجلبت في القيد أو
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 الناتجػة وىي التغيػرات : بالأداء المحيطة المواقف أو الظروف بتغير تتغير التي الأنشطة .ج
 . الأعماؿ فييا تؤدى والتي الحركية البيئة طبيعة مف

 : لمعمل  المناسب والتصميم العمل وميام أنشطة بين العلاقات .2

 إلى مياـ الأنشطة ىذه تجميع طريؽ عف يكوف الأنشطة معرفة أف  "عاشور " يؤكد
 بيف أو القدرات التكامؿ أو التجانس علبقات تحديد أساس عمى ىذا ويقوـ أعماؿ إلى والمياـ
 بيف العلبقات إلى معيف بؿ عمؿ إلى تنتمي التي والمياـ الأنشطة عمى فقط ليس الأنشطة ىذه

 ذلؾ عمى يترتب قد مما بيف الأنشطة والخارجية الداخمية العلبقات ومعرفة المختمفة الأعماؿ
 .التنظيـ ككؿ تصميـ إعادة وأحيانًا العمؿ تصميـ إعادة

  : العمل يؤدي الذي الفرد في المطموبة المواصفات .3

 بيف بحوث تربط التي الوصؿ ىمزة بمثابة يعتبر العنصر ىذا أف  "رعاشو  " يؤكد
 تحديد يمكف الثابتة والمتغيرة الأداء أنشطة ضوء فعمى الاختيار0 وبحوث ومكوناتو الأداء تحميؿ

 وىذه . الأنشطة ىذه يقوـ بأداء الذي الفرد في تتوفر أف يجب التي المطموبة المواصفات
 متأنية شاممة دراسة عمى أف تقوـ يجب والتي ، الاختيار ثلبحو  أساس تعتبر المواصفات
 عاشور، . (الفردية بالمواصفات المتعمقة بالأداء الجوانب ىذه وربط الأداء جوانب لمختمؼ
  . (ـ1983

 محددات الأداء: 2.3.4
دراؾ الدور أو  الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبداأ بالقدرات، وا 

ويعني ىذا أف الأداء في موقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو عمى ظانو نتاج لمعلبقة المياـ، 
 المتداخمة بيف كؿ مف:

 الجيد. -
 القدرات.   -
 إدراؾ الدور.) المياـ(. -

ويشير الجيد الناتج مف حصوؿ الفرد عمى التدعيـ ) الحوافز( إلى الطاقة الجسدية  
قدرات فيي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء التي بذليا الفرد لأداء ميمتو. أما ال والعقمية

الوظيفة ولا تتغير ولا تتقمب ىذه القدرات عبر فترة زمنية قصيرة. ويشير إدراؾ الدور أو الميمة 
إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو. وتقوـ 
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روري توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو. وتقوـ الأنشطة والسموؾ الذي يعتقد الفرد أنو مف الض
 الأنشطة والسموؾ الذي يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو، بتعريؼ إدراؾ الدور.

ولتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء، لا بد مف حد أدنى مف الاتقاف في كؿ مكوف مف 
يـ قدرات متفوقة، ولكنيـ مكونات الأداء، بمعنى أف الأفراد عندما يبذلوف جيود فائقة ويكوف لدي

لا يفيموف أدوارىـ، فإف أداءىـ لا يكوف مقبولًا مف وجية نظر الآخريف، فالبرغـ مف بذؿ الجيود 
الكبيرة في العمؿ، فإف ىذا العمؿ لف يكوف موجياً في الطريؽ الصحيح، وبنفس الطريقة فإف 

ادة ما يقيـ مستوى أداءه الفرد الذي يعمؿ بجيد كبير ويفيـ عممو، لوكنو تنقصو القدرات فع
منخفض، وىناؾ احتماؿ أخير وىو أف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللبزمة والفيـ اللبزـ لمدور 
الذي يقوـ بو ولكنو كسوؿ ولا يبذؿ جيداً كبيراً في العمؿ فيكوف أداءه منخفضاً وبطبيعة الحاؿ 

داء وضعيؼ في مجاؿ مف قد يكوف أداء الفرد جيداً أو مرتفعاً في مكوف مف مكونات الأ
 (.216ص  ،ـ 2000المجالات الأخرى.) حسف،

 أىداف قياس الأداء : 2.3.5
 تمؾ الأىداؼ حوؿ الباحثيف بيف اختلبفًا نجد لا فإننا الأداء قياس أىداؼ إلى نظرنا إذا

 :-  التالية الجوانب في تتفؽ والتي

 أـ أداء مرض   ىو وىؿ ميفالعام أداء عف بمعمومات المنظمة في القرارات متخذي يزود .1
 . مرض   غير

 وعمى إنجازىـ ، المنظمة أىداؼ تحقيؽ في العامميف إسياـ مدى عمى الحكـ عمى يساعد .2
 . الشخصي

 وقد ، لتحسيف أدائيـ إجراءات واقتراح العامميف ضعؼ لمعرفة وسيمة التقييـ أداة تشكؿ .3
 .خارجيا أو المنظمة داخؿ تدريب شكؿ التحسيف يأخذ

 أو زيادة رواتبيـ إمكانية حيث مف لمعامميف المناسبة المالية المكافآت اقتراح في يسيـ .4
 . معيف حوافز نظاـ اقتراح بؿ تناقصيا

 .أعمى قيادية مناصب وتولي ترقيتيـ إمكانية واقتراح العامميف قدرات عف يكشؼ .5
 بشرية وةق لمدى توفر مراجعة إدارة يشكؿ فيو المنظمة في البشرية لمقوى التخطيط في يفيد .6

 .أخرى محميا بشرية قوى إحلبؿ واقتراح معينة بمؤىلبت معينة
 في وقد يساعد أخرى جية مف المطموب يبيف فيو (Feedback) راجعة تغذية يعتبر .7

 . الطرفيف بيف المشترؾ الفيـ إساءة أو تحسيف
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 في وأوضاع العامميف أداء عف واقعية بمعمومات البشرية القوي إدارات مسئولي يزود .8
 العامميف أوضاع تطبيقية تتناوؿ ميدانية دراسات لإجراء انطلبؽ نقطة ويعتبر ، لمنظمةا

نتاجيتيـ ومشكلبتيـ  .ومستقبميـ وا 
 لعمميات بمؤشرات التنبؤ واقعية بمعمومات البشرية القوى إدارات مسئولي تزويد في يسيـ .9

 .( ـ1993 ، )العديمي . المنظمة في والتعييف الاختيار
 فاعمية ىذه وتقييـ والقرارات السياسات مف الكثير صنع إلى الأداء سقيا ييدؼ كما .10

 وفرة وغنى أكثر ومعمومات المنظمات تزويد إلى تيدؼ وكما ، والإجراءات السياسات
 . القياس محؿ لمفرد المباشرة لممساىمة صدقًا أكثر ومؤشرات

 نواحي القوة وتشخيص للؤداء المختمفة والجوانب الأبعاد تحديد إلى أيضًا وييدؼ .11
 والمشكلبت التي ، لمفرد العمؿ تصميـ مناسبة ومعرفة الأداء يحتوييا التي والضعؼ
 .  ـ( 1983 )عاشور،  لمعمؿ أدائو في الفرد يواجييا

 مفيوم قياس الأداء الوظيفي: 2.3.6
إف تقييـ الأداء يعني تقدير كفاءة العامميف لعمميـ ومسمكيـ فيو، وأنو نظاـ رسمي 

أجؿ قياس وتقييـ أداء وسموؾ الأفراد أثناء العمؿ عف طريؽ الملبحظة المستمرة مصمـ مف 
 ـ2002والمنظمة ليذا الأداء والسموؾ ونتائجيا، خلبؿ فترات زمنية محددة ومعروفة.) نصر الله،

 (.169ص ،

 وسائل قياس الأداء: 2.3.7
 :-لقياس الأداء منيا  مختمفة وسائؿ " عسكر" يحدد

 الأداء تسػجيميا عػف تػـ والتػي الخاصػة البيانػات عمػى تحتػوي التػي وىػي : الأداء سـجلات (1
 الشراء وأوامر ، وأرقاـ المبيعات ، والمخزوف الإنتاجية العمميات سجلبت مثؿ الفعمي والإنتاج

 مػف ذلػؾ يُمكػف حيػث الرقابيػة ومقارنتيػا بالمعػايير السػجلبت ىػذه مػف البيانػات واسػتخراج ،
 . بسيولة الانحراؼ اكتشاؼ

 مف لمتأكد أو المشرؼ المدير بواسطة والأفراد العمؿ مراقبة بيا يقصد : الشخصية الملاحظة (2
  .الموضوعة المعايير يطابؽ الأداء مستوى أف

 خػلبؿ المعمومػات مػف وذلػؾ الأداء قيػاس وسػائؿ مػف الرضػا مسػتوى يعتبػر : الرضـا مستوى (3
 فمػثلبً  القيػاس بالنشػاط موضػع يتػأثروف الػذي العػامميف أو المستيمكيف تعميقات مف تأتي التي
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 المنتجػات مػف جػزءًا أف ذلػؾ لممنػتج فيعنػي الػرديء التصػنيع حػوؿ العمػلبء شػكوى كثػرت إذا
 ( .ـ1997 )عسكر، . المطموب المعيار أو المستوى مف أقؿ

 أىمية قياس أداء العنصر البشري: 2.3.8
 لأنيا ميمة فيي الإدارية في المنظمات اليامة السياسات مف تعد الأداء قياس عممية

 وملبحظة متابعة عمى الرؤساء تجبر ونشاط حيث بحيوية لمعمؿ الإدارات تدفع التي الوسيمة
 بمظير ليظيروا وكفاءة بنشاط لمعمؿ المرؤوسيف أنيا تدفع كما ، مستمر بشكؿ مرؤوسييـ أداء

 العمؿ لطبيعة ياسوق صعب العامميف بعض أداء لاف معقدة كما أنيا ، رؤسائيـ أماـ المنتجيف
 عمى تعتمد التي الأعماؿ تمؾ وخاصة قياسيا يصعب والتي الممموسة بالإنتاجية غير يتسـ الذي

الاعتماد   يكوف حيث وغيرىا المشرفيف وأعماؿ الإدارية الأعماؿ مثؿ والعقمية الطاقة الذىنية
 في بعض يالشخص ورأيو المباشر الرئيس ملبحظة عمى الأداء قياس عممية في الأساسي
 . ( ـ1983 )زويمؼ، الفرد بيا يتمتع التي الصفات

ويمكف تبياف أىمية قياس أداء العنصر البشري مف الأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا قياس 
 الأداء والتي يمكف تمخيصيا بما يأتي:

، إذ يكشػؼ قيػاس الأداء عػف قػدرات العػامميف promotions and transfersالترقية والنقؿ  .1
يتـ ترقيتيـ إلى وظائؼ أعمى مف وظائفيـ، كما يساعد فػي نقػؿ ووضػع كػؿ فػرد فػي وبالتالي 

 (.153ص ،ـ2007الوظيفة التي تتناسب وقدراتو.) حمود وآخروف،
، حيػث   Evaluation of Supervisors and Managersتقيػيـ المشػرفيف والمػديريف  .2

ي تنميػػة وتطػػوير أعضػػاء يسػػاعد قيػػاس الأداء فػػي تحديػػد مػػدى فاعميػػة المشػػرفيف والمػػديريف فػػ
 الفريؽ الذي يعمؿ تحت إشرافيـ وتوجيياتيـ.

تزويػػػد متخػػػذي القػػػرارات فػػػي المنظمػػػة بمعمومػػػات واقعيػػػة عػػػف أداء العػػػامميف فييػػػا، ممػػػا يعتبػػػر  .3
مؤشػػػػراً لإجػػػػراء دراسػػػػات ميدانيػػػػة تتنػػػػاوؿ أوضػػػػاع العػػػػامميف ومشػػػػكلبتيـ وانتػػػػاجيتيـ ومسػػػػتقبؿ 

 (.88ص  ،ـ2005المؤسسة نفسيا.) شاويش،
، إذ أف قيػاس Wage and Salary Adjustmentsإجػراء تعػديلبت فػي الرواتػب والأجػور  .4

الأداء يسػػيـ فػػي اقتػػراح المكافػػأت الماليػػة المناسػػبة لمعػػامميف، ففػػي ضػػور المعمومػػات التػػي يػػتـ 
الحصوؿ عمييا مف قياس الأداء يمكػف زيػادة رواتػب وأجػور العػامميف أو انقاصػيا كمػا ويمكػف 

(. وعندما تقوـ المنظمة بػربط نتػائج 289ص ،ـ2004افز معيف ليـ.) حسف،اقتراح نظاـ حو 
تقيػػػيـ الأداء الػػػوظيفي بػػػبعض المكافػػػأت الماديػػػة والمعنويػػػة تجعػػػؿ مػػػف تقيػػػيـ الأداء الػػػوظيفي 
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عمميػػػة ذات أىميػػػة بالغػػػة لػػػدى الػػػرئيس والمرؤوسػػػيف عمػػػى حػػػد سػػػواء، حيػػػث أنػػػو باتبػػػاع ىػػػذا 
وظيفي متربطػة بإحػدى أىػـ وظػائؼ إدارة المػوارد البشػرية الأسموب تكوف نتػائج تقيػيـ الأداء الػ

في المنظمات الحديثة وىي السعي باستمرار لتحفيز الموظفيف وخمؽ روح التنػافس فيمػا بيػنيـ 
مما يدفع الموظفيف لتقديـ أفضؿ ما لدييـ وىذا يؤدي إلػى النيػوض بمسػتوى الخدمػة فػي ىػذه 

 (.100ص ،ـ2002المنظمات.) الوىاب،
، إذ أف قيػػاس الأداء يعتبػػر معيػػاراً أو مقياسػػا Yardsticks or Criteriaمعيػػار مقيػػاس أو  .5

مقبولا في تقييـ سياسات وتطبيقات أخرى في مجاؿ الأفراد، وكذلؾ كالحكـ عمػى مػدى فعاليػة 
 التدريب في المؤسسة، وكذلؾ فيما يتعمؽ بتقارير البحوث التي يمكف إعدادىا.

كؿ قيػػػػاس الأداء أداة لتقػػػػويـ ضػػػعؼ العػػػػامميف واقتػػػػراح ، إذ يشػػػCounselingتقػػػديـ المشػػػػورة  .6
إجراءات لتحسيف أدائيـ، وقد يأخذ التحسيف شكؿ تدريب داخؿ المؤسسة أو خارجيا. وبمعنى 
آخر يمكف أف يعتبر قياس الأداء حػافزا لمتطػوير الشخصػي ومقياسػاً لػو، إذ أف العػامميف كثيػراً 

المتعمػؽ بكيفيػة قيػاميـ بأعمػاليـ. وفػي الواقػع ما يعبروف عف رغبتيـ في الإجابػة عػف السػؤاؿ 
 فإف قياس الأداء يعتبر وسيمة ممتازة للئجابة عمى مثؿ ىذا السؤاؿ.

، إذ أنػػو يشػػجع Requiring Acquaintanceيعتبػػر متطمػػب لممعرفػػة الشخصػػية والاطػػلبع  .7
ليػؤلاء المشرفيف عمى الاحتكاؾ بمرؤوسييـ أثناء عممية القياس فتنتج عنو المعرفة الشخصػية 

يجػػػػػػػػػػػب أف يعػػػػػػػػػػػرؼ الكثيػػػػػػػػػػػر عمػػػػػػػػػػػف المرؤوسػػػػػػػػػػػيف مػػػػػػػػػػػف قبػػػػػػػػػػػؿ المشػػػػػػػػػػػرفيف، إذ أف المقػػػػػػػػػػػيّـ 
 (.87، ص ـ2005شاويش،يقيّمو.)

، إذ أف قيػػاس الأداء Discovering of Training Needsاكتشػػاؼ الحاجػػات التدريبيػػة  .8
يعتبر مػف العوامػؿ الأساسػية فػي الكشػؼ عػف الحاجػات التدريبيػة وبالتػالي تحديػد أنػواع بػرامج 

(. إف عمميػػػة تقيػػػيـ الأداء واحػػػدة مػػػف 87ص  ،ـ2007التػػػدريب والتطػػػوير اللبزمة.)شػػػاويش،
عناصػػر نظػػـ إدارة الأداء التػػي تتعمػػؽ نتائجيػػا بعمميػػات التػػدريب، إذ تكشػػؼ لمخطػػط التػػدريب 
عػػػف نػػػواحي القصػػػور فػػػي أداء المػػػوارد البشػػػرية التػػػي يمكػػػف التعامػػػؿ معيػػػا مػػػف خػػػلبؿ أنشػػػطة 

كامػػؿ عمميػة تقيػػيـ الأداء فػػي ذلػػؾ مػع عمميػػات تشػػخيص الأداء وصػػولًا التػدريب المختمفػػة. وتت
إلػػػػػى التحديػػػػػد السػػػػػميـ لمظػػػػػاىر قصػػػػػور الأداء ومصػػػػػادره وأسػػػػػبابو، ومػػػػػف ثػػػػػـ أنجػػػػػع الطػػػػػرؽ 

 (.270ص  ، ـ 2001لأصلبحو.) السممي،
يزود قياس الأداء مسئولي إدارات الأفراد فػي المؤسسػات المختمفػة بمعمومػات واقعيػة عػف أداء  .9

اع العامميف فييا، مما يعتبر مؤشراً لاجػراءات دراسػات ميدانيػة تتنػاوؿ أوضػاع العػامميف وأوض
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ومشػػػكلبتيـ وانتػػػاجيتيـ ومسػػػتقبؿ المؤسسػػػة نفسػػػيا، كمػػػا يعتبػػػر قيػػػاس الأداء مؤشػػػراً لعميػػػات 
 (.87، صـ2005الاختبار والتعييف في المؤسسة.) شاويش،

تخدامات بيانػػػػات الأداء لأغػػػػراض اسػػػػتخدامات بيانػػػػات الأداء لأغػػػػراض البحػػػػث، تركػػػػز اسػػػػ .10
البحث عمى الجوانب الاحصائية أكثر مف الجوانب الشخصػية ويػتـ اسػتخداـ البيانػات بغػرض 
إجػػػػراء المزيػػػػد مػػػػف الدراسػػػػات والبحػػػػوث التطويريػػػػة لممنظمػػػػة والتػػػػي تيػػػػدؼ إلػػػػى رسػػػػـ الخطػػػػط 

يػػػيـ الأداء المسػػػتقبمية لممػػػوارد البشػػػرية ليػػػذه المنظمػػػة ومػػػف أىػػػـ أىػػػداؼ اسػػػتخدامات نتػػػائج تق
الػػػػػوظيفي للؤغػػػػػراض البحثيػػػػػة ىػػػػػو اسػػػػػتخداميا لأغػػػػػراض التنبػػػػػؤ وتقػػػػػويـ البػػػػػرامج التدريبيػػػػػة.) 

 (.100ص  ،ـ2002الوىاب،

 طرق قياس أداء العنصر البشري) الأفراد(: 2.3.9
ىناؾ طرؽ متعددة لقياس اداء الافراد في المؤسسات 0 وقد استخدمت عدة معايير في 

إلا اف البعض يقوـ بتقسيميا الى طرؽ تقميدية واخرى حديثة 0 كما تحديد وتمييز ىذه الطرؽ 0 
 يأتي : 

 الطرق التقميدية وتشمل :  - أ
 طريقة التدريج البياني . .1
 طريقة الترتيب . .2
 طريقة المقارنة الثنائية بيف العامميف .  .3
 طريقة التوزيع الاجباري .  .4
  Check Listsطرؽ القوائـ  .5
 طريقة التقييـ بحرية التعبير . .6
 لطرق الحديثة ومنيا : ا - ب
 طريقة التقييـ عمى اساس النتائج . .1
 طريقة الوقائع )الاداء ( ذات الاىمية القصوى  .2
 طريقة البحث الميداني  .3
 طريقة التقدير الجماعي  .4
 اسموب )طريقة( الادارة بالاىداؼ  .5
 الاتجاه السموكي في قياس الاداء .6
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0 ـ 2005الطرؽ )شاويش 0  وعادة ما يتـ تقييـ الاداء مف خلبؿ واحد او اكثر مف
 .(89ص

 أسس التقييم الجيد:  2.3.10
إف كؿ نشاط بشري ييدؼ الى تحقيؽ غرض معيف يصاحبو عممية التقييـ 0 واي 
منظمة ادارية انشئت مف اجؿ تحقيؽ ىدؼ معيف يحتاج الى عممية تقييـ 0 لمتعرؼ عمى مدى 

ة الادارية . ولكي يكوف التقييـ فعاؿ تحقيؽ الاىداؼ المرجوة مف ذلؾ النشاط او مف تمؾ المنظم
يجب اف يشتمؿ عمى مجموعة مف الخصائص التي تحقؽ لو الفعالية  والدقة والثقة في النتائج 

 ( 0222 صـ2000المترتبة عميو . ونوجز فيما يمي اىـ تمؾ المقومات : )حسف0
 وضوح اليدف .1

ية وقابميتيا لمتطبيؽ . التقييـ الجيد يستند الى اىداؼ واضحة ومحددة 0 تتسـ بالواقع
ووضوح الاىداؼ يسيـ في تحديد المعمومات والبيانات 0 واختبار الاساليب المناسبة لمتقييـ . 
فإذا كاف ىدؼ التقييـ تشخيص مواطف الضعؼ والقوة في الاداء وجب عمى المقوـ اف يختار 

 اساليب تمكنو  مف تمؾ المواطف.
 شمولية التقييم  .2

بدأ الشمولية لممعالـ الرئيسية الميمة التي يتـ تقويميا 0 بحيث لا التقييـ الجيد يراعي م
ينحصر اىتماـ المقيـ عمى جانب واحد دوف سواه 0 وانما يشمؿ جميع الجوانب والمتغيرات ذات 

 الصمة المباشرة او غير المباشرة بمجاؿ التقييـ . 
 استمرارية التقييم  .3

مفيدة بفترة معينة تتوقؼ عندىا 0. متابعة مستمرة غير  عمميةالتقييـ الجيد ىو 
واستمرارية التقييـ تعني ضرورة مصاحبة التقييـ لنشاط منذ بداية التخطيط لو مرورا بمراحؿ 

 تنفيذه المختمفة وصولا الى النتائج.
 ايجابية التقييم  .4

اذا تعدى تممس جوانب القصور 0 وانتقؿ الى التغمب عمى اسبابيا 0 جيدا  التقييـيكوف 
ي تطوير الاداء ومبدأ ايجابية التقييـ يقتضي الاستفادة مف المعمومات ذلؾ ايجابيا فوساىـ ب

 الناتجة عف التقييـ في اجراء التحسينات اللبزمة عمى الاداء.
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 المشاركة في التقييم  .5

عممية تعاونية يشترؾ فييا كؿ الميتميف بشؤوف التقييـ 0 وكؿ مف  الحديثاصبح التقييـ 
تائجيا 0 مف اجؿ توفير اكبر قدر ممكف مف المعمومات التي تعبر عف يحتمؿ اف يتأثر بن

 وجيات نظر مختمفة يتـ في ضوئيا اصدار الحكـ عمى قيمة الشيء او الظاىرة موضع التقييـ . 
 اقتصادية التقييم  .6

بذؿ مزيد مف الجيد 0 وىذا يتطمب التقييـ عالي التكمفة والنفقات او  يكوفيجب اف لا 
ر مرغوب يـ سيؿ التنفيذ 0 حيث اف التعقيد في اجراءات التقييـ تجعمو عبئا غيف يكوف التقيأ

 . فيو
 عممية التقييم  .7

ىو الذي يستند الى الاسموب العممي 0 ويعني ذلؾ اف تكوف وسائؿ التقويـ  الفعاؿالتقييـ 
قد بنيت عمى اساس عممي يحقؽ الصدؽ والثبات والموضوعية والتنوع والتميز . والوسائؿ 

صادقة تكوف لدييا القدرة عمى قياس الشيء المراد قياسو دوف اف تتأثر بالعوامؿ الاخرى ال
 (222ص ـ،  2000)حسف 0
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 الثالثالفصل 
 الطريقة والإجراءات

 مقدمة:  3.1
 مجتمع الدراسة وعينتيا ، وكذلؾ أداةيتناوؿ ىذا الفصؿ وصفاً لمنيج الدراسة ، والأفراد 

، كما يتضمف ىذا الفصؿ وصفا للئجراءات الدراسة المستخدمة وطرؽ إعدادىا، وصدقيا وثباتيا
التي قاـ بيا  الباحث في تقنيف أدوات الدراسة وتطبيقيا ، وأخيرا المعالجات الإحصائية التي 

 اعتمد الباحث عمييا في تحميؿ الدراسة .
 

 لدراسة:منيجية ا 3.2
يمكف اعتبار منيج البحث بأنو الطريقة التي يتتبع الباحث خطاىا، ليصؿ في النياية 
إلى نتائج تتعمؽ بالموضوع محؿ الدراسة، وىو الأسموب المنظـ المستخدـ لحؿ مشكمة البحث، 

المنيج ي بكيفية إجراء البحوث العممية ولقد اعتمد الباحث إضافة إلى أنو العمـ الذي يعن
ي الذي يقوـ عمى وصؼ خصائص ظاىرة معينة وجمع معمومات عنيا دوف تحيز أثناء الوصف

 الوصؼ ويتـ مف خلبؿ دراسة حالة معينة أو المسح الشامؿ أو مسح العينة.

 طرق جمع البيانات: 3.4
 اعتمد الباحث عمى نوعيف مف البيانات

 البيانات الأولية. -1

تبيانات لدراسة بعض مفردات البحث وذلؾ بالبحث في الجانب الميداني بتوزيع اس
وحصر وتجميع المعمومات اللبزمة في موضوع البحث0 ومف ثـ تفريغيا وتحميميا باستخداـ 

الإحصائي واستخداـ SPSS   (Statistical Package for Social Science)برنامج 
وضوع الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعـ م

 الدراسة .

 .البيانات الثانوية -2

قاـ الباحث بمراجعة الكتب و الدوريات و المنشورات الخاصة أو المتعمقة بالموضوع قيد 
الدراسة، والتي  تتعمؽ بدراسة غموض وصراع الدور الوظيفي وعلبقتو بالأداء الوظيفي ، وأية 

مي، وينوي الباحث مف خلبؿ المجوء مراجع قد يرى الباحث أنيا تسيـ في إثراء الدراسة بشكؿ عم
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لممصادر الثانوية في الدراسة، التعرؼ عمى الأسس و الطرؽ العممية السميمة في كتابة 
لتي حدثت و تحدث في مجاؿ الدراسات، وكذلؾ أخذ تصور عاـ عف آخر المستجدات ا

 .الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة 3.5
(  252الاقتصاد الوطني البالغ عددىـ )وزارة يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في 

فراد موظفة. وتـ توزيع الاستبانة عمى أموظؼ و  160عشوائية حجميا طبقية وتـ اختيار عينة 
وبعد تفحص الاستبانات تـ استبعاد استبانة واحدة  نظراً لعدـ ، استبانة 114جاع العينة وتـ استر 

لؾ يكوف عدد الاستبانات الخاضعة لمدراسة تحقؽ الشروط المطموبة للئجابة عمى الاستبياف، وبذ
%، وتـ جمع مانسبتو 063 أي اف بمغت نسبة العينة العشوائية مف عدد الموظفيف استبانة 113
% مف عدد الاستبانات التي وزعت أي أف بمغ نسبة المبحوثيف الذيف استجابوا للبستبانة مف 70

 ت الوزارة.% مف كافة الموظفيف المسجميف في سجلب48عدد الموظفيف 

 والجداوؿ التالية تبيف خصائص وسمات عينة الدراسة  كما يمي:
 .العمر1

 العمر توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.1جدول )

 النسبة المئوية التكرار العمر
 13.3 15 30أقؿ مف 

 53.1 60 سنة 30-40
 21.2 24 ستة  50-41مف 
 12.4 14 سنة فاكثر 51

 100.0 113 المجموع

 40عمارىا " أقؿ مف  أ % مف عينة الدراسة بمغت66.4( أف  3.1يبيف جدوؿ رقـ )
 عاـ. 40أكبر مف دراسة بمغت أعمارىا % مف عينة ال33.6، و  عاـ " 

حيث تـ توظيؼ معظميـ حديثاً بعد أف استنكؼ ف معظـ الموظفيف ىـ مف فئة الشباب يتبيف أ
 ـ.2007ـ الكثر مف الموظفيف القدامى عف العمؿ بعد عا
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 .الجنس2
 الجنس  توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.2جدول )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 85.8 97 ذكر   
 14.2 16 أنثى

 100.0 113 المجموع
% مف  14.2% مف عينة الدراسة مف الذكور ، و85.8( أف  3.2يبيف جدوؿ رقـ )

ور عمى العمؿ أعمى منو عند الإناث حسب حيث أف إقباؿ الذكعينة الدراسة مف الاناث، 
حسث بمغت نسبة مشاركة الذكور في القوى  2015إحصاءات مركز الإحصاء الفمسطيني لمعاـ 

أف (. 2015% ) مركز الإحصاء الفمسطيني، 19.1% بينما نسبة الإناث  71.95العاممة 
ظميا ميدانية في معظـ تكوف نسبة الذكور ىى الأعمى في موظفي الوزارة لأف أعماؿ الوزارة مع

 مب عنصر الذكور أكثر مف الإناث.الدوائر وىذا يتط
 .الحالة الاجتماعية3

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية 3.3جدول )

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية
 9.7 11 أعزب/أنسة
 90.3 102 متزوج/ة
 0.0 0 غير ذلؾ

 100.0 113 المجموع
% 90.3% مف عينة الدراسة " غير متزوجيف " ، و 9.7( أف  3.3يبيف جدوؿ رقـ )

% أف معظـ 90، مف الطبيعي اف يكوف نسبة المتزوجيف أكثر مف مف عينة الدراسة " متزوجيف"
 .يتزوجوف قبؿ ىذا العمر رعاـ وفي مجتمعنا الذكو 30ارىـ عف موظفو الوزارة تزيد أعم

 .الخبرة  4
 الخبرة توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.4جدول )

 النسبة المئوية التكرار الخبرة
 8.0 9 سنوات 3أقؿ مف 

 11.5 13 سنوات 5 -3مف 
 60.2 68 سنوات 10-6مف 
 20.4 23 سنوات  فأكثر 10



 

 6,

 

 100.0 113 المجموع

 5% مف عينة الدراسة بمغت خبراتيـ " أقؿ مف  19.5 ( أف3.4يبيف جدوؿ رقـ )
ف أكثر مف أسنوات " ، يتبيف  6أكثر مف % مف عينة الدراسة بمغت خبراتيـ " 80.6، و"سنوات
سنوات وىذا يؤكد أف معظـ الموظفيف يعمموف منذ  10-6% مف موظفو الوزارة خبرتيـ مف 80

ـ واستنكاؼ معظـ 2006ـ وحتى الآف وذلؾ بعد قدوـ الحكومة الجديدة بعد عاـ2006العاـ 
ف العمؿ فباشرت الحكومة بتعييف موظفوف جدد يممؤوف الفراغات الذي الموظفيف السابقيف ع

% مف 80أُحدثت بسبب استنكاؼ الموظفيف القدامى، بغض النظر عف ذلؾ فإف ما نسبتو 
سنوات وىذا يعني توفر عنصر الخبرة لدى معظـ  6استجابة المبحوثيف يممكوف خبرة أكثر مف 
ـ الخدمة الأفضؿ والقياـ بالأعماؿ بكفاءة وفاعمية الموظفيف ويوضح قدرة العامميف عمى تقدي

 وبأداء وظيفي عالي.
 .المسمى الوظيفي:5

 المسمى الوظيفي توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.5جدول )

 النسبة المئوية التكرار المسمى الوظيفي
 3.5 4 مدير عاـ

 8.0 9 مدير 
 15.9 18 رئيس قسـ
 9.7 11 رئيس شعبة

 62.8 71 موظؼ
 100.0 113 المجموع

 25.6، وىـ مف الإدارة العميا % مف عينة الدراسة 11.5( أف  3.5رقـ ) جدوؿيبيف 
، مف الإدارة الدنياعينة الدراسة  % مف62.8، وىـ مف الإدارة الوسطى عينة الدراسة  % مف

، لإدارة الدنيامف الإدارة العميا وحتى اوىذا يؤكد أف الاستبانة شممت جميع المناصب الإدارية 
حيث كانت الاستبانة موزعة عمى طبقات الموظفيف  وعمى استخداـ العينة الطبقية العشوائية،

ويعزو الباحث ارتفاع  بنسب متفاوتة أكثرىا الموظفيف العادييف وأقميا مسمى وظيفي "مدير عاـ"،
ف عدد عدد المبحوثيف مف مسمى وظيفي" رئيس قسـ" عنو في مسمى وظيفي" رئيس شعبة" أ

 .أي شعبة امف الأقساـ يتفرع عنيا عدة شعب وأقساـ أخرى لا يتفرع عني
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 .المؤىل العممي6

 المؤىل العممي توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.6جدول )

 النسبة المئوية التكرار المؤىل العممي
 8.0 9 ثانوية عامة فما دوف

 22.1 25 دبموـ 
 59.3 67 بكالوريوس
 10.6 12 ماجستير
 0.0 0 دكتوراة 

 100.0 113 المجموع
 

، و  دبموـ فأقؿ% مف عينة الدراسة مؤىميـ العممي  30.0( أف  3.6) رقـيبيف جدوؿ 
 بكالوريوس فأكثر.% مف عينة الدراسة مؤىميـ العممي 69.9

وىذا يطمئف الباحث إلى أف أغمبية المبحوثيف قادريف عمى تفيـ أسئمة الاستبانة 
عطاء البيانات الصحيحة، ويعزو الباحث أف أصحاب المؤىؿ العممي البكالوريوس ىـ والإجابة وا  

أكبر فئة إلى أف أغمب متطمبات التوظيؼ في الوزارة في أغمب وظائفيا تشترط درجة 
البكالوريوس بالإضافة إلى الذيف يوظفوف عمى شيادة الدبموـ يجتيدوف ويكمموف دراستيـ لكي 

 لما ليا مف فائدة مادية وعممية تنعكس عمى أداءىـ في العمؿ. ينالوا درجة البكالوريوس

 .مكان العمل: 7
 مكان العمل توزيع عينة الدراسة حسب متغير: (3.7جدول )

 النسبة المئوية التكرار مكان العمل
 3.5 4 محافظة الشماؿ

 67.3 76 محافظة غزة 
 10.6 12 محافظة الوسطى 
 11.5 13 محافظة خانيونس 
 7.1 8 ظة رفحمحاف 

 100.0 113 المجموع

" ،  محافظة الشماؿ% مف عينة الدراسة يعمموف في " 3.5( أف  3.7رقـ ) جدوؿيبيف 
% مف عينة الدراسة 10.6" ، و    محافظة غزة% مف عينة الدراسة يعمموف في " 67.3و
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 محافظة% مف عينة الدراسة يعمموف في " 11.5" ، و  محافظة الوسطىيعمموف في " 
 ".   محافظة رفح% مف عينة الدراسة يعمموف في " 7.1" ، و    خانيونس

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف أغمب المبحوثيف يعمموف في مدينة غزة حيث المركز 
الرئيسي لموزراة ومنيا يتفرع عدة مكاتب تابعة لموزارة في باقي المحافظات تخص دائرة حماية 

كثافة المؤسسات التابعة لموزارة ىي في مدينة غزة الأكثر المستيمؾ في جميع المحافظات وباقي 
سكانية في المحافظات، ويعزو الباحث قمة المبحوثيف مف محافظة الشماؿ أف الباحث لـ يصؿ 

وذلؾ لأنيـ  ضـ حماية المستيمؾ ومقالع الرماؿإلى جميع الموظفيف في مكتب الشماؿ والذي ي
 مكتب الشماؿ.في عمؿ ميداني دائـ وقميميف الوجود في 

 أداة الدراسة : 3.6
 وقد تـ إعداد الاستبانة عمى النحو التالي:

 إعداد استبانة أولية مف أجؿ استخداميا في جمع البيانات والمعمومات. -1

 عرض الاستبانة عمى المشرؼ مف أجؿ اختبار مدى ملبئمتيا لجمع البيانات. -2

 تعديؿ الاستبانة بشكؿ أولي حسب ما يراه المشرؼ. -3

ض الاسػػػػتبانة عمػػػػى مجموعػػػػة مػػػػف المحكمػػػػيف والػػػػذيف قػػػػاموا بػػػػدورىـ بتقػػػػديـ النصػػػػح تػػػػـ عػػػػر  -4
.  والإرشاد وتعديؿ وحذؼ ما يمزـ

 إجراء دراسة اختباريو ميدانية أولية للبستبانة وتعديؿ حسب ما يناسب. -5

فػػراد العينػػة لجمػػع البيانػػات اللبزمػػة لمدراسػػة ، ولقػػد تػػـ تقسػػيـ توزيػػع الاسػػتبانة عمػػى جميػػع أ -6
 كما يمي:  و إلى قسميفالاستبان

 فقراة 7الدراسة ويتكوف مف  ةالقسـ الأوؿ : يتكوف مف البيانات الشخصية لعين 

القسـ الثاني تتناوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي وعلبقتو بالأداء الوظيفي وتـ 
 كما يمي: محاورتقسيمو إلى ثلبث 

 ور فرعية كما يمي:المحور الأوؿ: غموض الدور الوظيفي ، وتـ تقسيمو الى ثلبث محا 

  فقرات 7وضوح المعمومة المقدمة لمموظؼ ويتكوف مف 

  5وضوح سموكيات العامميف التي تمكف الفرد مف أداء الدور المتوقع منو ويتكوف مف 
 فقرات.
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  فقرات. 6وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد ويتكوف مف 

 سيمو الى ثلبث محاور فرعية كما يمي:المحور الثاني: صراع الدور الوظيفي وتـ تق 

  فقرات 9ويتكوف مف تعارض في مطالب العمؿ مف حيث الأولويات. 

  فقراة. 5تعارض قيـ الفرد مع قيـ الوزارة ويتكوف مف 

 فقرات 4ويتكوف مف  تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارة 

  فقرة. 19المحور الثالث: الاداء الوظيفي ويتكوف مف 

لإجابات عمى حسب مقياس ليكارت الخماسي  كما ىو موضح في جدوؿ وقد كانت ا
 .(3.8رقـ )

مقياس الاجابات :(3.8جدول )  

 1 2 3 4 5 الدرجة
 غير موافؽ بشدة غير موافؽ لا أدري موافؽ موافؽ بشدة التصنيؼ

 صدق وثبات الاستبيان: 3.7
: 1995)العساؼ، الاستبانة يعني التأكد مف أنيا سوؼ تقيس ما أعدت لقياسو  صدؽ

(، كما يقصد بالصدؽ " شموؿ الاستبانة لكؿ العناصر التي يجب أف تدخؿ في التحميؿ 429
مف ناحية، ووضوح فقراتيا ومفرداتيا مف ناحية ثانية، بحيث تكوف مفيومة لكؿ مف 

، وقد قاـ الباحث بالتأكد مف صدؽ أداة الدراسة  (179، 2001")عبيدات وآخروف يستخدميا
 كما يمي:

 تـ التأكد مف صدؽ فقرات الاستبياف بطريقتيف. صدق فقرات الاستبيان : 

 :الصدؽ الظاىري للؤداة ) صدؽ المحكميف( (1

أداة الدراسة في صورتيا الأولية عمى مجموعة مف المحكميف تألفت  بعرضقاـ الباحث 
ة وجامعة ( أعضاء مف أعضاء الييئة التدريسية في كمية التجارة  في الجامعة الاسلبمي10مف )

والإحصاء وعمـ النفس. ويوضح  صى متخصصيف في الادارة والمحاسبةالازىر وجامعة الأق
( أسماء المحكميف الذيف قاموا مشكوريف بتحكيـ أداة الدراسة. وقد طمب الباحث 1الممحؽ رقـ )

مف المحكميف مف إبداء آرائيـ في مدى ملبئمة العبارات لقياس ما وضعت لأجمو، ومدى وضوح 
اغة العبارات ومدى مناسبة كؿ عبارة لممحور الذي ينتمي إليو.ومدى كفاية العبارات لتغطية صي
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كؿ محور مف محاور متغيرات الدراسة الأساسية ىذا بالإضافة إلى اقتراح ما يرونو ضرورياً مف 
 تعديؿ صياغة العبارات أو حذفيا، أو إضافة عبارات جديدة لأداة الدراسة، وكذلؾ إبداء آرائيـ
فيما يتعمؽ بالبيانات الأولية ) الخصائص الشخصية والوظيفية المطموبة مف المبحوثيف(، إلى 
جانب مقياس ليكارت المستخدـ في الاستبانة. وتركزت توجييات المحكميف عمى انتقاد طوؿ 
الاستبانة حيث كانت تحتوي عمى بعض العبارات المتكررة، كما أف بعض المحكميف نصحوا 

ضافة بعض العبارات إلى محاور أخرى. بضرورة تقميص  بعض العبارات مف بعض المحاور وا 

والتوجييات التي أبداىا المحكموف قاـ الباحث بإجراء  الملبحظاتواستنادا إلى 
التعديلبت التي اتفؽ عمييا معظـ المحكميف، حيث تـ تعديؿ صياغة العبارات وحذؼ أو إضافة 

 البعض الآخر منيا. 
 خمي لفقرات الاستبانةصدق الاتساق الدا -2

سة الاستطلبعية البالغ الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبياف عمى عينة الدرا حسابتـ 
مفردة، وذلؾ بحساب معاملبت الارتباط بيف كؿ فقرة والدرجة الكمية لممحور التابعة  30حجميا 

لالة تباط دالة عند مستوى د(  أف معاملبت الار 3.11-3.9الجداوؿ مف رقـ )وتبين لو 
 rالمحسوبة اكبر مف قيمة  rوقيمة  0.05لكؿ فقرة اقؿ مف  (،حيث إف القيمة الاحتمالية0.05)

 صادقة لما وضعت لقياسوالاستبانة ،  وبذلؾ تعتبر فقرات 0.361الجدولية والتي تساوي 
 الصدق الداخمي لفقرات المحور الاول: غموض الدور الوظيفي: (3.9جدول )

معامل  الفقرة ـ.
 باط الارت

القيمة 
 الاحتمالية

 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف.
 0.000 0.871 عدـ وضوح طبيعة العمؿ الذي أقوـ بو. 1

2 
المعمومات التي أتمقاىا مف مديري مشوشة وغير واضحة عف ميامي 

 المكمؼ بيا.
0.721 0.000 

 0.000 0.758 الأنظمة والتعميمات في الوزارة غير واضحة. 3
 0.000 0.798 ت والمسئوليات الممقاة عمى عاتقي غير واضحة.الصلبحيا 4
 0.000 0.770 أقوـ بأعماؿ أشعر ليست مف صلبحياتي 5
 0.000 0.793 الطريقة السميمة لأداء المطموب مني غير واضحة لي. 6
 0.000 0.621 الأىداؼ الخاصة بوظيفتي غير واضحة. 7

ن أداء الدور المتوقع منو.وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد م  

 0.000 0.651أعتقد أف ىناؾ فئة قميمة مف الموظفيف في الوزارة عمييا معظـ أعباء  1
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معامل  الفقرة ـ.
 باط الارت

القيمة 
 الاحتمالية

 العمؿ دوف غيرىا.
 0.000 0.764 حيف أنجز أعماؿ صعبة وميمة لا أجد مف يقدر عممي. 2
 0.000 0.725 لا يوجد رئيس مباشر يتـ الرجوع إليو عند الحاجة. 3
 0.000 0.852 سمطة في القسـ الذي أعمؿ بو غير معموؿ بيا.خطوط ال 4
 0.000 0.825 عندما أقوـ بأعمالي لا يتـ إعطائي التوجيو المناسب بشكؿ مستمر. 5

.وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفرد  
 0.000 0.826 الرؤساء يتفيموف نتائج عممي بطريقة خاطئة 1
 0.000 0.851 ت والأوامر في المؤسسة غير مفيومة لمجميع.القواعد والاجراءا 2
 0.000 0.897 يشعر مسئولي المباشر بالرضا عند انجازي ميامي بدقة. 3

4 
أتمقى تغذية راجعة مف مديري عمى أخطائي فقط ولا يتـ الإشارة إلى 

 ايجابياتي.
0.871 0.000 

 0.000 0.881 أجيؿ مدى مساىمة عممي في تحقيؽ أىداؼ الوزارة. 5
 0.000 0.834 ألقى تيميشاً مف مديري المباشر عندما أنجز في عممي. 6

 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
 الصدق الداخمي لفقرات المحور الثاني: صراع الدور الوظيفي: (3.10جدول )

 الفقرة م.
معامل 
 الارتباط 

القيمة 
 الاحتمالية

عارض في مطالب العمل من حيث الأولوياتت  
 0.000 0.815 أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد اختلبؼ فيما بينيـ وبيننا. 1
 0.000 0.847 أتمقى أوامر مف أكثر مف رئيس قسـ أو مسئوؿ. 2
 0.000 0.699 يتدخؿ المسئوليف بأداء عممي بشكؿ كبير. 3
 0.000 0.851 يا يشوبيا بعض التناقضات أحيانا.أرى أف القرارات والسياسات العم 4
 0.000 0.829 أشعر بتضارب في بعض الأعماؿ المطموبة مني. 5
 0.000 0.821 لا أنجز أعمالي بدقة بسبب تدخؿ الآخريف 6
 0.000 0.793 تنقصني المعارؼ والميارات اللبزمة لأداء العمؿ. 7
 0.000 0.834 ومتطمبات العمؿ.ىناؾ تعارض بيف ما تمميو الإدارة العميا  8
 0.000 0.821 أؤجؿ بعض المياـ المطموبة مني لميوـ التالي لضيؽ الوقت. 9

 تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارة
 0.000 0.796 انجز أعمالًا بطريقة أعتقد أنيا خاطئة. 1
 0.000 0.782 الضغوطات الاجتماعية تؤثر عمى متطمبات العمؿ. 2
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 الفقرة م.
معامل 
 الارتباط 

القيمة 
 الاحتمالية

 0.005 0.502 سي أحياناً في مأزؽ بيف مديري المباشر والموظفيف عندي.أجد نف 3
 0.011 0.457 أعتقد أف الأعماؿ المكمؼ بيا بعيدة عف خبراتي ومياراتي. 4

 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة
 0.013 0.446 أشعر بتضارب بيف المياـ المطموبة ومعتقداتي الخاصة. 1
 0.022 0.417 تتناقض مع قيمي ومبادئي. يطمب مني القياـ بأعماؿ 2
 0.032 0.393 ما أتخذ مف قرارات ومواقؼ تؤثر عمى مصالح الآخريف في الوزارة. 3
 0.000 0.597 أقوـ بأعماؿ تكوف مقبولة عند شخص ومرفوضة عند الأخريف. 4

 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
 الصدق الداخمي لفقرات المحور الثالث: الاداء الوظيفي:(3.11جدول )

معامل  الفقرة م.
 الارتباط 

القيمة 
 الاحتمالية

لماـ بطبيعة الاعماؿ الموكمة إلي. 1  0.000 0.838 لدي معرفة وا 
 0.000 0.658 أقوـ بتادية الاعماؿ بكفاءة وفاعمية. 2
 0.000 0.907 أمتمؾ القدرة عمى القيادة وتحمؿ المسئولية. 3
 0.000 0.831 ألتزـ بتعميمات وتوجييات مديري. 4
 0.000 0.885 تسود علبقة اجتماعية جيدة بيني وبيف ومديري. 5

6 
تساىـ الأنظمة والقوانيف والموائح المعتمدة في الوزارة في تطوير 

 أداء العامميف.
0.907 0.000 

7 
انجاز  تساىـ السياسات والاجراءات المتبعة في الوزارة في

 الاعماؿ بكفاءة وفاعمية.
0.843 0.000 

8 
يوجد تنسيؽ مستمر بيف المستويات الادارية لتحقيؽ الجودة 

 المطموبة في أداء العمؿ.
0.898 0.000 

 0.000 0.852 تزود الوزارة موظفييا بتقارير دورية توضح مستوى أدائيـ. 9

10 
ياـ بالدورات تسعى الوزارة إلى تطوير أداء موظفييا مف خلبؿ الق

 والبرامج التدريبية.
0.895 0.000 

 0.000 0.895 التزـ بتنفيذ الواجبات والتعميمات المنظمة لعممي. 11
 0.000 0.896 أراعي التوقيت المطموب لانجاز الأعماؿ المكمؼ بيا. 12
 0.000 0.916 احرص عمى تحسيف مستوى أدائي الوظيفي. 13
 0.000 0.799 مني قبؿ تنفيذىا. أخطط جيدا للبعماؿ المطموبة 14
 0.000 0.778 أفضؿ انجاز المياـ الوظيفية مف خلبؿ فرؽ عمؿ 15
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معامل  الفقرة م.
 الارتباط 

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000 0.852 لا توجد مشكلبت تعيؽ أدائي الوظيفي. 16
 0.000 0.906 التزـ بأوقات الدواـ الرسمي. 17
 0.002 0.532 لدي القدرة عمى التكيؼ وانجاز الأعماؿ في الحالات الطارئة. 18
 0.017 0.433 لدي القدرة عمى إدارة الحوار والنقاش والتواصؿ مع الزملبء. 19

 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
 صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة 

مع  بيف معدؿ كؿ محور مف محاور الدراسةالارتباط  معاملبت( يبيف 3.12جدوؿ رقـ )
ؿ الكمي لفقرات الاستبانة والذي يبيف أف معاملبت الارتباط المبينة دالة عند مستوى دلالة المعد
 rكبر مف قيمة أالمحسوبة  rوقيمة  0.05لكؿ فقرة اقؿ مف  ، حيث إف القيمة الاحتمالية 0.05

 .0.361الجدولية والتي تساوي 
 اسة مع المعدل الكمي لفقرات الاستبانةمعامل الارتباط بين معدل كل محور من محاور الدر  :(3.12جدول )

معامل  المحاور الفرعية عنوان المحور المحور
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي الأول

 0.000 0.894 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف
وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد من 

 أداء الدور المتوقع منو
0.885 0.000 

ضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من و 
 الفرد

0.893 0.000 

 صراع الدور الوظيفي الثاني
 0.000 0.897 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات

 0.002 0.553 تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارة
 0.000 0.784 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة.

 0.000 0.759 فيالاداء الوظي الثالث

 0.361"  تساوي 28ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 
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 :Reliabilityثبات فقرات الاستبانة 
أما ثبات أداة الدراسة فيعني التأكد مف أف الإجابة ستكوف واحدة تقريبا لو تكرر تطبيقيا 

ى الباحث خطوات الثبات (. وقد أجر 430: 1995عمى الأشخاص ذاتيـ في أوقات )العساؼ، 
 عمى العينة الاستطلبعية نفسيا بطريقتيف ىما طريقة التجزئة النصفية ومعامؿ ألفا كرونباخ.

: تػـ إيجػاد معامػؿ ارتبػاط بيرسػوف Split-Half Coefficientطريقـة التجزئـة النصـفية  -1
قػػػد  تػػػـ تصػػػحيح بػػػيف معػػػدؿ الأسػػػئمة الفرديػػػة الرتبػػػة ومعػػػدؿ الأسػػػئمة الزوجيػػػة  الرتبػػػة لكػػػؿ بعػػػد و 

 Spearman-Brownمعاملبت الارتباط  باستخداـ معامؿ ارتباط سبيرماف  براوف لمتصحيح )
Coefficient :حسب المعادلة  التالية ) 

معامؿ الثبات =   
1

2

ر

( يبيف أف ىناؾ 3.13حيث ر معامؿ الارتباط وقد بيف جدوؿ رقـ )ر

مما يطمئف الباحث عمى استخداـ  0.874لاستبياف حيث بمغ معامؿ ثبات كبير نسبيا لفقرات ا
 الاستبانة بكؿ طمأنينة

 معامل الثبات ) طريقة التجزئة النصفية(: (3.13جدول )

 المحاور الفرعية عنوان المحور المحور
معامل 
 الارتباط

معامل 
الارتباط 
 المصحح

 غموض الدور الوظيفي الأول

 0.844 0.730 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف
وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد من 

 0.859 0.753 أداء الدور المتوقع منو
وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع 

 0.818 0.692 من الفرد

 صراع الدور الوظيفي الثاني
 0.882 0.790 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات

 0.872 0.773 مبات الوزارةتعارض حاجات الفرد مع متط
 0.862 0.757 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة.

 0.898 0.815 داء الوظيفيالأ الثالث
 0.874 0.776 جميع الفقرات 
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 :Cronbach's Alphaطريقة ألفا كرونباخ   -2
بات استخدـ الباحث طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة  كطريقة ثانية لقياس الث

مما يطمئف الباحث  0.896( أف معاملبت الثبات مرتفعة حيث بمغ 3.14وقد يبيف جدوؿ رقـ )
 .عمى استخداـ الاستبانة بكؿ طمأنينة

 معامل الثبات ) طريقة والفا كرونباخ(: (3.14جدول )

 المحاور الفرعية عنوان المحور المحور
معامل 
ألفا 
 كرونباخ

 غموض الدور الوظيفي الأوؿ

 0.868 لمعمومة المقدمة لمموظفوضوح ا
وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد من 

 0.890 أداء الدور المتوقع منو
وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من 

 0.839 الفرد

 صراع الدور الوظيفي الثاني
 0.916 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات

 0.892 تطمبات الوزارةتعارض حاجات الفرد مع م
 0.872 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة.

 0.905 الاداء الوظيفي الثالث
 0.896 جميع الفقرات 

 المعالجات الإحصائية: 3.8
لتحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميؿ البيانات التي تـ تجميعيا، فقد تـ استخداـ العديد مف 

 Statisticalحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعيةالأساليب الإحصائية المناسبة باستخداـ ال
Package for Social Science ( SPSS)   وفيما يمي مجموعة مف الأساليب الإحصائية

 المستخدمة في تحميؿ البيانات:

دخػػاؿ البيانػػات إلػػى الحاسػػب الآلػػي، حسػػب مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي ، ولتحديػػد  -1 تػػـ ترميػػز وا 
لحدود الدنيا والعميا( المستخدـ في محاور الدراسػة، تػـ طوؿ فترة مقياس ليكرت الخماسي ) ا

(، ثػػـ تقسػػيمو عمػػى عػػدد فتػػرات المقيػػاس الخمسػػة لمحصػػوؿ عمػػى 4=1-5حسػػاب المػػدى) 
( ، بعػػد ذلػػؾ تػػـ إضػػافة ىػػذه القيمػػة إلػػى اقػػؿ قيمػػة فػػي المقيػػاس  0.8=4/5طػػوؿ الفقػػرة أي )

( 3.15لى وىكذا  وجدوؿ رقـ ))وىي الواحد الصحيح( وذلؾ لتحديد الحد الأعمى لمفترة الأو 
 يوضح أطواؿ الفترات كما يمي:



 

 7,

 

 مقياس ليكرت الخماسي :(3.15جدول )

 الفترة
 )متوسط الفقرة(

1-1.80 1.80-2.60 2.60-3.40 3.40-4.20 4.20-5.0 

 موافق بشدة موافق لا أدري غير موافق غير موافق بشدة التقدير
 5 4 3 2 1 الوزف

ب المئويػػػة لمتعػػػرؼ عمػػػى الصػػػفات الشخصػػػية لمفػػػردات الدراسػػػة تػػػـ حسػػػاب التكػػػرارات والنسػػػ -2
 وتحديد استجابات أفرادىا تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنيا أداة الدراسة

وذلؾ لمعرفػة مػدى ارتفػاع أو انخفػاض اسػتجابات أفػراد الدراسػة   Meanالمتوسط الحسابي  -3
مػػػع العمػػػـ بأنػػػو يفيػػػد فػػػي ترتيػػػب  عػػػف كػػػؿ عبػػػارة مػػػف عبػػػارات متغيػػػرات الدراسػػػة الأساسػػػية،

( عممػػػػا بػػػػاف تفسػػػػير مػػػػدى 89، 1996العبػػػػارات حسػػػػب أعمػػػػى متوسػػػػط حسػػػػابي ) كشػػػػؾ ، 
 الاستخداـ أو مدى الموافقة عمى العبارة .

لمتعػػرؼ عمػػى مػػدى انحػػراؼ   (Standard Deviation)تػػـ اسػػتخداـ الانحػػراؼ المعيػػاري  -4
رات الدراسػة ولكػػؿ محػور مػف المحػػاور اسػتجابات أفػراد الدراسػة لكػػؿ عبػارة مػف عبػػارات متغيػ

الرئيسػػػػية عػػػػف متوسػػػػطيا الحسػػػػابي، ويلبحػػػػظ أف الانحػػػػراؼ المعيػػػػاري يوضػػػػح التشػػػػتت فػػػػي 
اسػػػػتجابات أفػػػػراد الدراسػػػػة لكػػػػؿ عبػػػػارة مػػػػف عبػػػػارات متغيػػػػرات الدراسػػػػة إلػػػػى جانػػػػب المحػػػػاور 

يف الرئيسػػية، فكممػػا اقتربػػت قيمتػػو مػػف الصػػفر كممػػا تركػػزت الاسػػتجابات وانخفػػض تشػػتتيا بػػ
المقياس ) إذا كاف الانحػراؼ المعيػاري واحػد صػحيحا فػأعمى فيعنػي عػدـ تركػز الاسػتجابات 

 وتشتتيا( 
 اختبار ألفا كرونباخ لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة -5
 معامؿ ارتباط بيرسوف لقياس صدؽ الفقرات  -6
 معادلة سبيرماف براوف لمثبات -7
 -1بػع التوزيػع الطبيعػي أـ لا ) سمرنوؼ لمعرفة نوع البيانػات ىػؿ تت-اختبار كولومجروؼ -8

Sample K-S ) 
لمعرفػة الفػرؽ بػيف متوسػط الفقػرة  One sample T testلمتوسػط عينػة واحػدة   tاختبػار  -9

 " 3والمتوسط الحيادي "
 لمفرؽ بيف عينتيف مستقمتيف tاختبار  -10
 تحميؿ التبايف الأحادي لمفروؽ بيف ثلبث متوسطات فأكثر -11
.بػػػػػػػػػػػػػػػػيف المتوسػػػػػػػػػػػػػػػػطات لعينػػػػػػػػػػػػػػػػات مسػػػػػػػػػػػػػػػػتقمةاختبػػػػػػػػػػػػػػػػار شػػػػػػػػػػػػػػػػفيو لمفػػػػػػػػػػػػػػػػروؽ المتعػػػػػػػػػػػػػػػػددة  -12



 

 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الرابع
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 الفصل الرابع
 الإطار العممي لمدراسة

 ((Sample K-S -1)سمرنوف   -اختبار التوزيع الطبيعي)اختبار كولمجروف 4.1
ـ سػمرنوؼ  لمعرفػة ىػؿ البيانػات تتبػع التوزيػع الطبيعػي أ -سنعرض اختبػار كػولمجروؼ

تشػترط أف  المعمميػةلا وىو اختبار  ضروري في حالػة اختبػار الفرضػيات لأف معظػـ الاختبػارات 
القيمػػػػة ( نتػػػػائج الاختبػػػػار حيػػػػث أف 4.1يكػػػػوف توزيػػػػع البيانػػػػات طبيعيػػػػاً. ويوضػػػػح الجػػػػدوؿ رقػػػػـ )

( وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف البيانػػات تتبػػع sig.05.0)  0.05لكػػؿ محػػور أكبػػر مػػف  الاحتماليػػة
 .المعمميةلتوزيع الطبيعي ويجب استخداـ الاختبارات ا

 (Sample Kolmogorov-Smirnov-1اختبار التوزيع الطبيعي): (4.1جدول )

القيمة  Zقيمة  المحاور الفرعية عنوان المحور المحور
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي الأول

 0.071 0.085 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف
العاممين التي تمكن الفرد  وضوح سموكيات

 0.092 0.083 من أداء الدور المتوقع منو

وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع 
 0.203 1.069 من الفرد

 صراع الدور الوظيفي الثاني

تعارض في مطالب العمل من حيث 
 0.073 0.085 الأولويات

 0.244 1.025 تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارة
 0.137 0.971 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة.

 __0.212 1.059 الأداء الوظيفي الثالث
 0.816 0.634 جميع الفقرات 

 :تحميل فقرات و محاور الدراسة 4.2
( لتحميػػؿ فقػػرات One Sample T testلمعينػػة الواحػػدة )  Tتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار 

 tأفراد العينة يوافقوف عمػى محتواىػا إذا كانػت قيمػة   بمعنى أف الفقرة ايجابيةالاستبانة ، وتكوف 
اقػػػؿ مػػػف  يػػػةالقيمػػػة الاحتمال( أو) 1.98الجدوليػػػة  والتػػػي تسػػػاوي )  tالمحسػػػوبة أكبػػػر مػػػف قيمػػػة 

(، 3%  والمتوسػػػط الحسػػابي أكبػػػر مػػف المتوسػػػط المحايػػػد  60والػػوزف النسػػػبي أكبػػر مػػػف  0.05
 فراد لا يوافقوف عمى محتواىا(.) أي أف الأ الفقرة غير ايجابيةوغير ذلؾ تكوف 
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 تحميل فقرات المحور الأول : غموض الدور الوظيفي 

 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف:  أولاً 
 تحميل الفقرات المتعمقة بوضوح المعمومة المقدمة لمموظف مرتبة تنازلياً.: (4.2جدول )

رقم 
 الفقرة

 الفقرات

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

ن ال
وز
ال

بي
نس

 

مة 
قي

t 

لية
تما

لاح
ة ا

قيم
ال

 

يب
ترت
ال

 

 1 0.001 3.486- 51.15 1.349 2.56 أقوـ بأعماؿ أشعر ليست مف صلبحياتي 5

3 
الأنظمة والتعميمات في الوزارة غير 

 2 0.000 6.568- 46.73 1.074 2.34 واضحة.

6 
الطريقة السميمة لأداء المطموب مني 

 3 0.000 8.479- 43.36 1.043 2.17 غير واضحة لي.

4 
الصلبحيات والمسئوليات الممقاة عمى 

 4 0.000 8.455- 43.19 1.057 2.16 عاتقي غير واضحة.

7 
الأىداؼ الخاصة بوظيفتي غير 

 5 0.000 7.836- 42.65 1.176 2.13 واضحة.

2 
المعمومات التي أتمقاىا مف مديري 
مشوشة وغير واضحة عف ميامي 

 المكمؼ بيا.
1.96 1.021 39.12 -10.871 0.000 

6 

 7 0.000 11.111- 38.94 1.007 1.95 عدـ وضوح طبيعة العمؿ الذي أقوـ بو. 1
  0.000 10.038- 43.59 0.869 2.18 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 
( والذي يبػيف آراء 4.2في جدوؿ رقـ )لمعينة الواحدة والنتائج مبينة  tتـ استخداـ اختبار 

لمموظػؼ مرتبػة  حسػب الػوزف أفراد عينة الدراسة في  الفقرات المتعمقة بوضوح المعمومػة المقدمػة 
 :ةوأدنى نسب نسبةمن الأعمى إلى الأقل كما يمي: سيتم ذكر أعمى  النسبي

و القيمػة  %،  60%"  وىػي أقػؿ مػف 51.15بمػغ الػوزف النسػبي  "    " 5في الفقـرة  رقـم " .1
أقوـ بأعماؿ أشػعر مما يدؿ عمى أف "    0.05" وىي أقؿ مف 0.001الاحتمالية تساوي  " 
 ".أنيا مف صلبحياتي
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%،  و القيمػة  60%"  وىػي أقػؿ مػف 38.94بمػغ الػوزف النسػبي  "    " 1في الفقـرة  رقـم " .2
لعمػػؿ وضػػوح طبيعػػة اممػا يػػدؿ عمػػى "   0.05" وىػػي أقػػؿ مػػف 0.000الاحتماليػة تسػػاوي  " 

 ". الذي أقوـ بو
وبصػػػفة عامػػػة يتبػػػيف أف المتوسػػػط الحسػػػابي لجميػػػع الفقػػػرات المتعمقػػػة بوضػػػوح المعمومػػػة 

(، والانحػراؼ 3وىػي أقػؿ مػف  القيمػة المتوسػطة المحايػدة  )2.18 المقدمػة لمموظػؼ   تسػاوي  
% وىػػي أقػػؿ مػػف  الػػوزف النسػػبي 43.59والػػوزف النسػػبي  يسػػاوي 0.869 المعيػػاري يسػػاوي   

الجدوليػة والتػي  tوىػي أكبػر مػف قيمػة 10.038   المحسػوبة تسػاوي  t% " وقيمػة 60حايػد " الم
ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى   0.05وىػػػي أقػػػؿ مػػػف    0.000، و القيمػػػة الاحتماليػػػة تسػػػاوي  1.98تسػػػاوي  

وضػػػػػوح المعمومػػػػػة المقدمػػػػػة لمػػػػػوظفي وزارة الاقتصػػػػػاد الػػػػػوطني الفمسػػػػػطيني عنػػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػة 
05.0  
الحػػامميف لمػػػؤىلبت عمميػػػة بكػػػالوريوس فمػػػا فػػػوؽ المبحػػػوثيف ويعػػزو الباحػػػث ذلػػػؾ إلػػػى أف نسػػػبة  

أي قادريف عمى تحميؿ المطمػوب مػنيـ و يفيمػوف المعمومػة المقدمػة ليػـ، بالإضػافة % 69 بمغت
، وىػذا الدراسػة% مػف عينػة 80سػنوات فػأكثر بمغػت  6إلى أف نسبة المبحوثيف الذيف لدييـ خبرة 

 في المؤىلبت والكادر البشري لموازرة. يعطي قوة
(، %42.99ـ( حيػػث كػػاف المتوسػػط الحسػػابي ) 2009تتفػػؽ ىػػذه الدراسػػة مػػع ) بنػػات، 
ـ( والتػػي أظيػرت وضػػوح الأىػػداؼ والميػػاـ لكػػؿ 2009وتتفػؽ أيضػػا مػػع دراسػػة كػؿ مػػف ) السػػقا، 

إنجػػػاز ـ( والتػػػي توصػػػمت إلػػػى أنػػػو لا يوجػػػد غمػػػوض دور والدقػػػة فػػػي 2008وظيفػػػة، و)الطيػػػب، 
ـ( حيػث خمصػت دراسػتو أف ىنػاؾ وضػوح فػي 2012الأعماؿ. كما تتفؽ مع دراسة ) المصري، 

 لمموظفيف في وزارة الحكـ المحمي.المعمومة المقدمة 
 وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد من أداء الدور المتوقع منو:  ثانيا

( والػػذي يبػػيف آراء أفػػراد 4.3فػػي جػػدوؿ رقػػـ )لمعينػػة الواحػػدة والنتػػائج مبينػػة  tتػـ اسػػتخداـ اختبػػار 
عينػة الدراسػة فػي  الفقػرات المتعمقػة بوضػوح سػموكيات العػامميف التػي تمكػف الفػرد مػف أداء الػدور 

 .قع منوالمتو 
تحميل الفقرات المتعمقة بوضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد من أداء الدور المتوقع : (4.3جدول )

 منو
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1 
أعتقد أف ىناؾ فئة قميمة مف الموظفيف في الوزارة عمييا 

 1 0.000 4.812 71.15 1.232 3.56 معظـ أعباء العمؿ دوف غيرىا.

2 
حيف أنجز أعماؿ صعبة وميمة لا أجد مف يقدر 

 2 0.000 4.196 69.38 1.188 3.47 عممي.

4 
خطوط السمطة في القسـ الذي أعمؿ بو غير معموؿ 

 3 0.000 5.042- 50.09 1.045 2.50 بيا.

5 
عندما أقوـ بأعمالي لا يتـ إعطائي التوجيو المناسب 

 4 0.000 4.875- 49.38 1.158 2.47 بشكؿ مستمر.

- 38.23 0.861 1.91 لا يوجد رئيس مباشر يتـ الرجوع إليو عند الحاجة. 3
13.432 0.000 5 

  0.002 3.163- 55.65 0.732 2.78 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 الفقرات ذات الاتجاه الإيجابي وواحدة فقط من الاتجاه السمبي فقط:سيتم ذكر 

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 71.15"   بمػػغ الػوزف النسػبي  "  1فػي الفقػرة  رقػـ " .1
ىنػاؾ فئػة قميمػة مػف مما يدؿ عمػى إف "   0.05" وىي أقؿ مف 0.000الاحتمالية تساوي  " 

 " . الموظفيف في الوزارة عمييا معظـ أعباء العمؿ دوف غيرىا

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 69.38"   بمػػغ الػوزف النسػبي  "  2فػي الفقػرة  رقػـ " .2
حػيف أنجػز أعمػاؿ ممػا يػدؿ عمػى إنػو "   0.05" وىي أقؿ مػف 0.000لية تساوي  " الاحتما

 " . صعبة وميمة لا أجد مف يقدر عممي

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أقػػؿ مػػف 38.23"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  "  3فػػي الفقػػرة  رقػػـ " .3
اشػر يوجػد رئػيس مبممػا يػدؿ عمػى إنػو"   0.05" وىي أقؿ مػف 0.000الاحتمالية تساوي  " 

 " . يتـ الرجوع إليو عند الحاجة
يجابي.  المحور السابق ذو اتجاىين سمبي وا 

% أي أف 60% أي أكبر مف 71( كاف الاتجاه ايجابي وبمغ الوزف النسبي 1في الفقرة رقـ )
يا معظـ أعباء ىناؾ فئة قميمة مف الموظفيف في الوزارة عميأفراد عينة البحث يشعروف أف "
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يعزو الباحث ذلؾ بيف مبحوثي وزارة الاقتصاد أف الأعباء تختمؼ مف قسـ العمؿ دوف غيرىا"، و 
إلى قسـ حسب طبيعة عمؿ القسـ، فالأقساـ التي تواجو الجميور عمييا عبء أكبر مف الأقساـ 

 الأخرى.

( حيث بمغ الوزف النسبي لديو في دراستو عف موظفي ـ2012وىذا يتفؽ مع دراسة ) المصري، 
% أي أف 82.5( مف محور غموض الدور الوظيفي 15في الفقرة رقـ ) وزارة الحكـ المحمي

موظفي وزارة الاقتصاد يشعروف بما يشعر بو موظفو وزارة الحكـ المحمي بأف ىناؾ فئة قميمة مف 
 توافؽ الدراستيف الموظفيف في الوزارة عمييا معظـ أعباء العمؿ دوف غيرىا، ويعزو الباحث

 في نفس ظروؼ الوظيفة.ظيفة العامة حيث أنيـ يعمموف كلب الموظفيف في الو  لاشتراؾ

% أي أف المبحوثيف يروف يجدوف مف يقدر عمميـ 69( بمغ الوزف النسبي 2في الفقرة رقـ )
( حيث بمغ الوزف ـ2012المصري،تتعارض الدراسة مع دراسة )عندما يقوموف بأعماؿ صعبة، 
ي أي أف موظفي وزارة الحكـ المحمي % في الاتجاه الايجاب64النسبي لديو في نفس الفقرة 

يجدوف مف يقدر عمميـ عندما يقوموا بعمؿ صعب، كما تتفؽ الفقرة مع دراسة كؿ مف 
 ـ(.2009) أبو العلب0ـ(و 2009)بنات،

وبصػػفة عامػػػة يتبػػػيف أف المتوسػػػط الحسػػػابي لجميػػػع الفقػػػرات المتعمقػػػة بوضػػػوح سػػػموكيات 
القيمػػة  وىػػي أقػػؿ مػػف 2.78 توقػػع منػػو تسػػاوي  العػػامميف التػػي تمكػػف الفػػرد مػػف أداء الػػدور الم

والػػػوزف النسػػػبي  يسػػػاوي 0.732 ، والانحػػػراؼ المعيػػػاري يسػػػاوي   ( 3المتوسػػػطة المحايػػػدة  )
 3.163  المحسػوبة تسػاوي  t% " وقيمػة 60% وىي أقؿ مف  الوزف النسبي المحايد " 55.65

   0.002حتماليػػػة تسػػػاوي  ، و القيمػػػة الا1.98الجدوليػػػة والتػػػي تسػػػاوي   tوىػػػي أكبػػػر مػػػف قيمػػػة 
وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد مـن أداء الـدور مما يدؿ عمى   0.05وىي أقؿ مف 

 05.0 المتوقع منو عند مستوى دلالة

يعػػػزو الباحػػػث ذلػػػؾ لأف عمػػػؿ الػػػوزارة فػػػي معظػػػـ الأقسػػػاـ يعتمػػػد عمػػػى العمػػػؿ الجمػػػاعي 
ية المستيمؾ، وىذا العمؿ يتطمػب التنػاغـ بػيف أفػراد الفريػؽ الواحػد والعمؿ في فريؽ مثؿ دائرة حما

 فسموؾ الفرد في الجماعة يكوف واضحا لزملبئو مف أفراد الفريؽ الواحد.
 وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفرد:  ثالثا

ذي يبػػيف آراء أفػػراد ( والػػ4.4لمعينػػة الواحػػدة والنتػػائج مبينػػة فػػي جػػدوؿ رقػػـ ) tتػـ اسػػتخداـ اختبػػار 
 .بوضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفردعينة الدراسة في  الفقرات المتعمقة 
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 بوضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفرد تحميل الفقرات المتعمقة: (4.4جدول )
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يشعر مسئولي المباشر بالرضا عند انجازي  3
 1 0.000 6.120 74.16 1.230 3.71 ميامي بدقة.

أتمقى تغذية راجعة مف مديري عمى أخطائي  4
 2 0.302 1.038- 57.70 1.178 2.88 فقط ولا يتـ الإشارة إلى ايجابياتي.

2 
في المؤسسة القواعد والاجراءات والأوامر 

 3 0.008 2.682- 54.69 1.052 2.73 غير مفيومة لمجميع.

5 
أجيؿ مدى مساىمة عممي في تحقيؽ 

 4 0.000 5.774- 48.50 1.059 2.42 أىداؼ الوزارة.

 5 0.000 6.566- 47.61 1.003 2.38 الرؤساء يتفيموف نتائج عممي بطريقة خاطئة 1

6 
أنجز ألقى تيميشاً مف مديري المباشر عندما 

 6 0.000 8.169- 43.54 1.071 2.18 في عممي.

  0.000 4.551- 54.37 0.658 2.72 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

سيتم أخذ أعمى  قؿ كما يمي:مف الأعمى إلى الأمرتبة حسب الوزف النسبي الفقرات 
 نسبي فقط:وزن نسبي وأقل وزن 

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 74.16"   بمػػغ الػوزف النسػبي  "  3فػي الفقػرة  رقػـ " .1
مسػػئولي المباشػػر ممػػا يػػدؿ عمػػى إف "   0.05" وىػػي أقػػؿ مػػف 0.000الاحتماليػػة تسػػاوي  " 

 " . يشعر بالرضا عند انجازي ميامي بدقة

%،  و القيمػػة  60ي أقػػؿ مػػف %"  وىػػ43.54"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  "  6فػػي الفقػػرة  رقػػـ " .2
ألقػى تيميشػاً مػف مما يدؿ عمى إني " لا  0.05" وىي أقؿ مف 0.000الاحتمالية تساوي  " 

 ." مديري المباشر عندما أنجز في عممي

وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعمقة بوضوح النتائج 
ؿ مف  القيمة المتوسطة المحايدة وىي أق2.72 ي  المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد   تساو 

% وىي أقؿ مف  54.37والوزف النسبي  يساوي  0.658، والانحراؼ المعياري يساوي   (3)
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 tوىي أكبر مف قيمة 4.551   المحسوبة تساوي  t% " وقيمة 60الوزف النسبي المحايد " 
مما  0.05وىي أقؿ مف    0.000 ، و القيمة الاحتمالية تساوي 1.98الجدولية والتي تساوي  

 05.0عند مستوى دلالة  وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الفرديدؿ عمى  

موافقوف عمى ما جاء بمعنى أف المبحوثيف % 74( بمغ الوزف النسبي 3في الفقرة رقـ )
زىـ مياميـ بدقة، حيث تتفؽ النتيجة أف مسئوليـ المباشر يشعر بالرضا عند انجافي الفقرة وىو 

%، ودراسة ) 64ـ( حيث بمغ الوزف النسبي في دراستو لنفس الفقرة 2012) المصري،مع دراسة
 ـ(.2009بنات،

غير موافقيف عمى %( ، بمعنى أف المبحوثيف 57( بمغ الوزف النسبي )4في الفقرة رقـ)
جابياتيـ مف اءىـ ويتـ الإشارة إلى اييتمقوف تغذية راجعة عمى أخطما جاء في الفقرة أي أنيـ 

 .قبؿ مديرىـ المباشر

أي أف المبحوثيف يروف أف القواعد ( %54)( بمغ الوزف النسبي2في الفقرة رقـ )
ـ( حيث 2012والاجراءات والأوامر في الوزارة مفيومة لمجميع، ىذا يتفؽ مع دراسة ) المصري،

ـ( حيث بمغ الوزف النسبي 2009اسة )بنات،%، ودر 69.8بمغ الوزف النسبي لديو لنفس الفقرة 
% في الاتجاه السمبي، ويعزو الباحث ذلؾ لاتحاد الوظيفة العامة بيف الدراستيف حيث دراسة 42

جراءات وقوانيف عامة  وزارةالمصري كانت لمبحوثيف مف  الحكـ المحمي التي تحكميـ قواعد وا 
 ورؤساء ووزراء. أقرىا ونظميا القانوف العاـ وىي واضحة لمجميع موظفي

، أي أف المبحوثيف يعمموف مدى  (%54.69)( بمغ الوزف النسبي 5في الفقرة رقـ)
مساىمة أعماليـ في تحقيؽ أىداؼ الوزارة، ويعزو الباحث ذلؾ لقياـ الوزارة بعمؿ ورشات عمؿ 

ىدفيا توضيح الأىداؼ المرجوة مف كؿ قسـ وكؿ دائرة فييا  واجتماعات ولقاءات لموظفييا
ـ(، حيث بمغ الوزف 2009اركة موظفييا. تتفؽ نتائج ىذه الفقرة مع دراسة ) أبو العلب، بمش

ـ( حيث كاف 2003% في الاتجاه السمبي، ودراسة ) النوشاف،40النسبي ليذه الفقرة في دراستو 
 المبحوثيف قيادات إدارية في عدد مف الأجيزة الأمنية في الرياض.

 الاول  :غموض الدور الوظيفي رئيسيال تحميل المحاور الفرعية لممحور

( والػػذي يبػػيف آراء أفػػراد 4.5لمعينػػة الواحػػدة والنتػػائج مبينػػة فػػي جػػدوؿ رقػػـ ) tتػـ اسػػتخداـ اختبػػار 
 .)غموض الدور الوظيفي(المحاور الفرعية لممحور الاوؿ   عينة الدراسة في 
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 ظيفي(: تحميل المحاور الفرعية لممحور الاول  :غموض الدور الو 4.5جدول )
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 3 0.000 10.038- 43.59 0.869 2.18 وضوح المعمومة المقدمة لمموظف 1

وضوح سموكيات العاممين التي تمكن الفرد  2
 من أداء الدور المتوقع منو

2.78 0.732 55.65 -3.163 0.002 1 

وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع  3
 من الفرد

2.72 0.658 54.37 -4.551 0.000 2 

  0.000 7.611- 50.53 0.661 2.53 جميع المحاور 
 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 حاور الفرعية لممحور الاوؿ  تساوي  وضح النتائج أف المتوسط الحسابي لجميع الم  
 0.661 ، والانحراؼ المعياري يساوي(3القيمة المتوسطة المحايدة  ) وىي أقؿ مف 2.53

 t% " وقيمة 60% وىي أقؿ مف  الوزف النسبي المحايد " 50.53والوزف النسبي  يساوي 
، و القيمة 1.98الجدولية والتي تساوي   tوىي أكبر مف قيمة  7.611   المحسوبة تساوي

وضوح  الدور الوظيفي مما يدؿ عمى   0.05وىي أقؿ مف    0.000الاحتمالية تساوي  
 05.0لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني عند مستوى دلالة 

 يعزو الباحث وضوح الدور الوظيفي لموظفي الوزارة في المحاور الفرعية الثلبث إلى:

وضوح سموكيات الأفراد التي تمكف الفرد مف أداء  المقدمة لمموظؼ، وضوح المعمومة
المطموب منو، ووضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد، إلى وجود وصؼ وظيفي 
واضح لمموظفيف المنتسبيف لموزارة ، بالإضافة إلى معرفة الموظفيف مجاؿ عمميـ معرفة جيدة 

لوزارة مف أصحاب المؤىلبت العممية ) دبموـ فما فوؽ( % مف موظفي ا80 ولأف أكثر مف
 سنوات. 6يف يممكوف خبرة أكثر مف % مف الموظف80بالإضافة إلى  أف أكثر مف 
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 تحميل فقرات المحور الثاني: صراع الدور الوظيفي

 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات: أولًا 

( والذي يبيف آراء 4.6مبينة في جدوؿ رقـ )لمعينة الواحدة والنتائج  tتـ استخداـ اختبار 
 .أفراد عينة الدراسة

 تعارض في مطالب العمل من حيث الأولوياتالفقرات المتعمقة ب: (4.6جدول )
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4 
العميا يشوبيا أرى أف القرارات والسياسات 
 بعض التناقضات أحيانا.

3.31 1.166 66.19 2.825 0.006 
1 

أتعامؿ مع أكثر مف مجموعة عمؿ ويوجد  1
 اختلبؼ فيما بينيـ وبيننا.

2.77 1.309 55.40 -1.868 0.064 
2 

أشعر بتضارب في بعض الأعماؿ المطموبة  5
 مني.

2.75 1.169 55.04 -2.253 0.026 
3 

8 
ما تمميو الإدارة العميا  ىناؾ تعارض بيف
 ومتطمبات العمؿ.

2.74 1.208 54.87 -2.258 0.026 
4 

 5 0.009 2.640- 53.81 1.247 2.69 يتدخؿ المسئوليف بأداء عممي بشكؿ كبير. 3

أؤجؿ بعض المياـ المطموبة مني لميوـ  9
 التالي لضيؽ الوقت.

2.45 1.323 49.03 -4.409 0.000 
6 

2 
ر مف رئيس قسـ أو أتمقى أوامر مف أكث

 مسئوؿ.
2.41 1.251 48.14 -5.038 0.000 

7 

 8 0.000 7.458- 44.07 1.135 2.20 لا أنجز أعمالي بدقة بسبب تدخؿ الآخريف 6

تنقصني المعارؼ والميارات اللبزمة لأداء  7
 العمؿ.

2.07 1.041 41.42 -9.486 0.000 
9 

  0.000 5.304- 52.00 0.802 2.60 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

مرتبة  حسب الوزف  تعارض في مطالب العمؿ مف حيث الأولوياتالفقرات المتعمقة ب 
 سيتـ ذكر فقرتيف فقط أعمى وزف نسبي وأقؿ وزف نسبي. قؿ كما يميعمى الى الأالنسبي  مف الأ
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%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 66.19الػوزف النسػبي  "  "   بمػػغ 4فػي الفقػرة  رقػـ " .1
أرى أف القػػرارات ممػػا يػػدؿ عمػػى إف "   0.05" وىػػي أقػػؿ مػػف 0.006الاحتماليػػة تسػػاوي  " 

 " . والسياسات العميا يشوبيا بعض التناقضات أحيانا

ة %،  و القيمػػ 60%"  وىػػي أقػػؿ مػػف 41.42"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  "  7فػػي الفقػػرة  رقػػـ " .2
المعػارؼ والميػارات مما يدؿ عمى إنو "   0.05" وىي أقؿ مف 0.000الاحتمالية تساوي  " 

 ". اللبزمة  لا تنقصني لأداء العمؿ

وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعمقة بتعارض في مطالب 
(  ، 3محايدة  )وىي أقؿ مف  القيمة المتوسطة ال2.60 العمؿ مف حيث الأولويات تساوي  

% وىي أقؿ مف  الوزف 52.00والوزف النسبي  يساوي 0.802 والانحراؼ المعياري يساوي   
الجدولية  tوىي أكبر مف قيمة 5.304  المحسوبة تساوي  t% " وقيمة 60النسبي المحايد " 
مما يدؿ  0.05وىي أقؿ مف    0.000، و القيمة الاحتمالية تساوي  1.98والتي تساوي  

عدم وجود تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات  لدى موظفي وزارة الاقتصاد   عمى
 05.0الوطني الفمسطيني عند مستوى دلالة 

( حصمت عمى أعمى وزف نسبي في المحور السابؽ حيث أنيا حصمت 4الفقرة رقـ )
والسياسات العميا يشوبيا % أي أف المبحوثيف يعتقدوف أف القرارات 66.19عمى وزف نسبي 

يعزو الباحث ذلؾ تغير الييكميات والسياسات العامة بشكؿ مستمر  بعض التناقضات أحيانا،
ونتج ذلؾ مف تغير الحكومات خلبؿ العشر أعواـ السابقة في قطاع غزة ، فكؿ حكومة تضع 

( ـ2009علب،اسات التي تحقؽ أىدافيا العامة وبرامجيا،  وىذا يتفؽ مع دراسة ) أبو اليالس
% في القطاع العاـ " وزارة الداخمية"، واتفقت أيضاً مع 66حيث بمغ الوزف النسبي لنفس الفقرة 

( حيث بمغ الوزف النسبي في دراستو عمى موظفي شركة الكيرباء ـ2010دراسة)عابديف، 
62.% 

%( وىي أقؿ 50.2( بمغ مجموع الوزف النسبي ليا)1،2،3،5،6،7،8،9باقي الفقرات )
لب العمؿ مف حيث % يعني أف المبحوثيف يروف أنو لا يوجد تعارض في مطا60مف 

أف المبحوثيف لدييـ خبرة لا يستياف بيا في مجاؿ عمميـ ذلؾ يعزو الباحث الأولويات لدييـ، 
 سنوات. 6لدييـ خبرة فوؽ   المبحوثيف% مف 80حيث أف أكثر مف 

) الداخمية،  ودراسة وزارةوثيف مف ( عمى مبحـ2009وىذا يتوافؽ مع دراسة ) أبو العلب،
( عمى ـ2010( عمى مبحوثيف مف شركة جواؿ، كما يوافؽ دراسة )عابديف،ـ2009بنات،
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( عمى مبحوثيف مف قيادات إدارية في ـ2003مبحوثيف مف شركة الكيرباء، ودراسة ) النوشاف،
 أجيزة أمنية في مدينة الرياض.
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 لوزارةتعارض حاجات الفرد مع متطمبات ا:  ثانيا

بيف آراء ( والذي ي4.7لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tتـ استخداـ اختبار 
مرتبة  حسب  تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارةالفقرات المتعمقة بأفراد عينة الدراسة في 

 مف الاعمى الى الاقؿ كما يمي:الوزف النسبي  
 تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارةب تحميل الفقرات المتعمقة: (4.7جدول )

رقم 
 الفقرة
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 1 0.075 1.795 64.60 1.363 3.23 الضغوطات الاجتماعية تؤثر عمى متطمبات العمؿ. 2

3 
مباشر أجد نفسي أحياناً في مأزؽ بيف مديري ال

 2 0.000 5.361- 49.38 1.053 2.47 والموظفيف عندي.

 3 0.000 7.499- 43.54 1.167 2.18 انجز أعمالًا بطريقة أعتقد أنيا خاطئة. 1

4 
أعتقد أف الأعماؿ المكمؼ بيا بعيدة عف خبراتي 

 4 0.000 8.090- 43.36 1.093 2.17 ومياراتي.

5 
ي  في أعاني مف خلبفات مينية بيني وبيف زملبئ

 5 0.000 9.002- 41.59 1.087 2.08 العمؿ.

  0.000 7.267- 48.50 0.841 2.42 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 سيتم ذكر فقرتين فقط أعمى وزن نسبي وأقل وزن نسبي فقط:

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 64.60" "   بمػػغ الػوزف النسػبي   2فػي الفقػرة  رقػـ " .1
الضػػػػغوطات ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى إف "   0.05" وىػػػػي أقػػػػؿ مػػػػف 0.000الاحتماليػػػػة تسػػػػاوي  " 

 " . الاجتماعية تؤثر عمى متطمبات العمؿ

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أقػػؿ مػػف 41.59"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  "  5فػػي الفقػػرة  رقػػـ " .2
أعػػػػاني مػػػػف ممػػػػا يػػػػدؿ عمػػػػى إف " لا  0.05أقػػػػؿ مػػػػف " وىػػػػي 0.000الاحتماليػػػػة تسػػػػاوي  " 

 " . خلبفات مينية بيني وبيف زملبئي  في العمؿ

وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع الفقرات المتعمقة بتعارض حاجات الفرد 
، والانحراؼ (3القيمة المتوسطة المحايدة  ) وىي أقؿ مف 2.42 تساوي   تطمبات الوزارة مع م

% وىي أقؿ مف  الوزف النسبي المحايد 48.50والوزف النسبي  يساوي  0.841يساوي المعياري
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الجدولية والتي تساوي   tوىي أكبر مف قيمة 7.267 المحسوبة تساوي t% " وقيمة 60" 
عدم  وجود مما يدؿ عمى   0.05وىي أقؿ مف    0.000، و القيمة الاحتمالية تساوي  1.98

 05.0عند مستوى دلالة  بات الوزارةتعارض لحاجات الفرد مع متطم

% أي أف المبحوثيف يعتقدوف أف الضغوطات 64( بمغ الوزف النسبي فييا 2الفقرة رقـ)
 جتماعية تؤثر عمى متطمبات العمؿ.الا

يعزو الباحث ىذه النتيجة إلا أف شعبنا بطبيعتو اجتماعي ويتأثر بالضغوطات 
سنوات  10جراء الحصار المفروض عمى قطاع غزة منذ أكثر مف الاجتماعية الواقعة عميو 

 سنوات. 3مف رواتبيـ منذ أكثر مف % 50وقمة الرواتب حيث أف الموظفيف يتمقوف أقؿ مف 

( حيث شكمت الضغوط ـ2009وىذا يوافؽ ما توصمت إليو دراسة ) أبو العلب،
%، كما وافؽ دراسة ) 69.5وزف نسبي  -موظفي وزارة الداخمية –الاجتماعية لدى مبحوثيو 

 (.ـ2010الخرشوـ، 

( حيث كاف مبحوثيو أعضاء ـ2013تتعارض ىذه النتيجة مع دراسة ) التاج عمي، 
 ىيئة التدريس في الجامعات في السوداف.

لا يجدوف أنفسيـ أحياناً  % أي أف المبحوثيف "49.38( بمغ الوزف النسبي 3الفقرة رقـ )
(، يعزو 2009الموظفيف، وىذا يتوافؽ مع دراسة) أبو العلب، في مأزؽ بيف مديرىـ المباشر و 

الباحث ذلؾ أف المدراء يتفيموف احتياجات الموظفيف والموظفيف لدييـ الخبرة الكافية لمعمؿ عمى 
 في العمؿ. مدراءىـإرضاء 

% ، أي أف المبحوثيف لا يعتقدوف أنيـ 43.5( بمغ الوزف النسبي 1في الفقرة رقـ )
ـ بطريقة خاطئة، يعزو الباحث ذلؾ وضوح الإجراءات العاممة فييا الوزارة ينجزوف أعمالي

لمموظفيف ودراية الموظفيف فييا حيث أف الموظفيف لدييـ الخبرة الكافية والمؤىؿ المناسب لذلؾ. 
 (.ـ2003النوشاف،ـ( ودراسة )2009دراسة )أبو العلب،وتتوافؽ ىذه النتيجة مع ما جاءت بو 

،تتعارض ىذه النتيج ( حيث كانت عينة مبحوثيو مف ـ2010ة مع دراسة ) الخرشوـ
 طاقـ التمريض في مستشؼ حمب الجامعي.

% أي أف المبحوثيف يعتقدوف أف الأعماؿ 43.36( بمغ الوزف النسبي 4في الفقرة رقـ )
المكمفوف بيا مف ضمف خبراتيـ ومياراتيـ، ويعزو الباحث ذلؾ وجود خبرات وميارات لدى 

% مف نسبة المبحوثيف، 10ة حيث بمغ حممة رسائؿ الماجستير في المبحوثيف موظفي الوزار 
(  ـ2009فؽ ىذه النتيجة دراسة )بنات ، ا% مف حممة شيادة البكالوريوس. وتو 60وأكثر مف 
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% في الاتجاه السمبي، كما وافقت دراسة 40حيث بمغ الوزف النسبي ليذه الفقرة في دراستو 
المبحوثيف العامميف في مستشفى الخرطوـ التعميمي، كما  ( حيث كافـ2015فطر ومحمد، )

 (.ـ2009وافؽ دراسة )عابديف، 
% ، بمعنى أف المبحوثيف يعانوف مف 41.59( بمغ الوزف النسبي 5في الفقرة رقـ )

خلبفات مينية بينيـ وبيف زملبئيـ في العمؿ، ويعزو الباحث ذلؾ اختلبؼ تخصصات 
فؽ ىذه النتيجة مع دراسة )أبو العلب، امنيـ وخبراتيـ، تتو  المبحوثيف واختلبؼ طبيعة عمؿ كؿ

 (.ـ2010( ، وتتعارض مع دراسة ) عابديف، ـ2009
 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة: ثالثاً 

( والذي يبيف آراء 4.8لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tاختبار  استخداـتـ 
الوزارة مرتبة  حسب الوزف لمتعمقة بتعارض قيـ الفرد مع قيـ أفراد عينة الدراسة في  الفقرات ا

 مف الأعمى إلى الأقؿ كما يمي: النسبي
 تحميل المتعمقة بتعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة: (4.8جدول )
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4 
وـ بأعماؿ تكوف مقبولة عند شخص أق

 ومرفوضة عند الأخريف.
3.08 1.283 61.59 0.660 0.511 1 

3 
ما أتخذ مف قرارات ومواقؼ تؤثر عمى 

 مصالح الآخريف في الوزارة.
2.59 1.170 51.86 -3.699 0.000 2 

1 
أشعر بتضارب بيف المياـ المطموبة 

 ومعتقداتي الخاصة.
2.58 1.342 51.50 -3.366 0.001 3 

2 
يطمب مني القياـ بأعماؿ تتناقض مع 

 قيمي ومبادئي.
2.13 1.271 42.65 -7.252 0.000 4 

  0.000 4.065- 51.90 1.059 2.60 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 سيتم ذكر فقرتين فقط أعمى وزن نسبي وأقل وزن نسبي:
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%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 61.59"   بمػػغ الػوزف النسػبي  " 4ي الفقػرة  رقػـ " فػ .1
أقػػػوـ  أحيانػػػا ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى إنػػػي "   0.05" وىػػػي أكبػػػر مػػػف 0.511الاحتماليػػػة تسػػػاوي  " 

 " . بأعماؿ تكوف مقبولة عند شخص ومرفوضة عند الأخريف

%،  و القيمػػة  60وىػػي أقػػؿ مػػف %"  42.65"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  "  2فػػي الفقػػرة  رقػػـ " .2
يطمػب منػي القيػاـ ممػا يػدؿ عمػى إنػو "   0.05" وىػي أقػؿ مػف 0.000الاحتمالية تسػاوي  " 

 " . بأعماؿ لا تتناقض مع قيمي ومبادئي

وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع المتعمقة بتعارض قيـ الفرد مع قيـ 
، والانحراؼ المعياري ( 3المتوسطة المحايدة  )القيمة  وىي أقؿ مف 2.60 تساوي   الوزارة
% 60% وىي أقؿ مف  الوزف النسبي المحايد " 51.90والوزف النسبي  يساوي 1.059يساوي 
، 1.98الجدولية والتي تساوي   tوىي أكبر مف قيمة 4.065     المحسوبة تساوي  t" وقيمة 

ما يدؿ عمى  عدـ تعارض قيـ م 0.05وىي أقؿ مف    0.000و القيمة الاحتمالية تساوي  
 05.0الفرد مع قيـ الوزارة  عند مستوى دلالة 

% بمعنى أف المبحوثيف 61.59( مف ىذا المحور بمغ الوزف النسبي 4في الفقرة رقـ )
يقوموف بأعماؿ تكوف مقبولة عند بعضيـ ومرفوضة عند البعض الآخر، ويعزو الباحث ذلؾ 

ة عممو ونيجو في الحياة، بالإضافة إلى بيعشرية في تقبؿ رأي الآخر وطلطبيعة النفس الب
( حيث بمغ ـ2009اختلبؼ تخصصاتيـ وخبراتيـ، وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة )أبو العلب، 

جاءت بو دراسة )النوشاف،  % لمبحوثيو. وتتعارض مع ما62الوزف النسبي لنفس الفقرة 
 (.ـ2003

المبحوثيف لا تتعارض مع قيـ %، أف 48.67زف النسبي بمغ الو ( 1،2،3في الفقرات )
ويعزو الباحث ذلؾ أف معظـ الموظفيف ليـ نفس الاتجاه التنظيمي نحو  قيـ ومعتقدات الوزارة،

وىذا يتوافؽ مع دراسة كؿ مف ) بنات،  الوزارة وليـ ىدؼ مشترؾ نحو تطوير أداء الوزارة،
 ـ(.2010، عابديفة إلى دراسة )( بالإضافـ2009( ودراسة ) أبو العلب، ـ2009
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 تحميل المحاور الفرعية لممحور الثاني  : صراع الدور الوظيفي

بيف آراء ( والذي ي4.9لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) tتـ استخداـ اختبار 
 .)صراع الدور الوظيفي(أفراد عينة الدراسة في المحاور الفرعية لممحور الثاني  

 : صراع الدور الوظيفيالمحاور الفرعية لممحور الثاني  تحميل: (4.9جدول )
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تعارض في مطالب العمل من حيث  1
 الأولويات

2.60 0.802 52.00 -5.304 0.000 1 

 3 0.000 7.267- 48.50 0.841 2.42 لوزارةتعارض حاجات الفرد مع متطمبات ا 2
 2 0.000 4.065- 51.90 1.059 2.60 تعارض قيم الفرد مع قيم الوزارة. 3
  0.000 6.401- 51.00 0.747 2.55 جميع المحاور 

 1.98" تساوي 112 " و درجة حرية "0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

  الرئيسي الثانيي لجميع المحاور الفرعية لممحور توضح النتائج أف المتوسط الحساب  
  ، والانحراؼ المعياري يساوي   ( 3المتوسطة المحايدة  ) وىي أقؿ مف  القيمة2.55 تساوي  
% " 60% وىي أقؿ مف  الوزف النسبي المحايد " 51.00والوزف النسبي  يساوي  0.747
، و 1.98الجدولية والتي تساوي   t وىي أكبر مف قيمة6.401     المحسوبة تساوي  tوقيمة 

عدم وجود صراع  مما يدؿ عمى   0.05وىي أقؿ مف    0.000القيمة الاحتمالية تساوي  
 05.0وظيفي لدي موظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني عند مستوى دلالة 

متازة بالإضافة إلى ويعزو الباحث النتيجة إلى أف موظفي الوزارة ذوي كفاءة وخبرة م
وجود وصؼ وظيفي واضح وصلبحيات واضحة ومفيومة لمجميع، وكذلؾ وضوح الإجراءات 

 المعموؿ بيا لدى الوزارة.
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 داء الوظيفيتحميل فقرات المحور الثالث: الأ

( والذي يبيف 4.10لمعينة الواحدة والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) t اختبارتـ استخداـ 
 الاداء الوظيفيدراسة في  فقرات المحور الثالث : آراء أفراد عينة ال

 (: تحميل فقرات المحور الثالث : الأداء الوظيفي4.10جدول )

رقم 
 الفقرات الفقرة

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

بي
نس
ن ال

وز
ال

 

مة 
قي

t 

لية
تما

لاح
ة ا

قيم
ال

 

يب
ترت
ال

 

 1 0.000 15.663 85.66 0.871 4.28 لا توجد مشكلبت تعيؽ أدائي الوظيفي. 16
 2 0.000 17.677 84.96 0.750 4.25 التزـ بأوقات الدواـ الرسمي. 17

12 
أراعي التوقيت المطموب لانجاز الأعماؿ المكمؼ 

 3 0.000 16.538 84.60 0.791 4.23 بيا.

18 
لدي القدرة عمى التكيؼ وانجاز الأعماؿ في 

 4 0.000 14.980 84.25 0.860 4.21 الحالات الطارئة.

 5 0.000 14.517 83.89 0.875 4.19 أمتمؾ القدرة عمى القيادة وتحمؿ المسئولية. 3
 6 0.000 14.850 83.19 0.830 4.16 التزـ بتنفيذ الواجبات والتعميمات المنظمة لعممي. 11
 7 0.000 14.084 83.01 0.868 4.15 أقوـ بتادية الاعماؿ بكفاءة وفاعمية. 2
 8 0.000 15.046 82.30 0.788 4.12 يف مستوى أدائي الوظيفي.احرص عمى تحس 13
لماـ بطبيعة الاعماؿ الموكمة إلي. 1  9 0.000 11.935 82.12 0.985 4.11 لدي معرفة وا 
 9 0.000 11.618 82.12 1.012 4.11 ألتزـ بتعميمات وتوجييات مديري. 4

10 
تسعى الوزارة إلى تطوير أداء موظفييا مف خلبؿ 

 10 0.000 12.927 81.59 0.888 4.08 بالدورات والبرامج التدريبية. القياـ

 11 0.000 10.260 79.29 0.999 3.96 المطموبة مني قبؿ تنفيذىا. للؤعماؿأخطط جيدا  14

19 
لدي القدرة عمى إدارة الحوار والنقاش والتواصؿ مع 

 12 0.000 14.647 76.80 0.609 3.84 الزملبء.

 13 0.009 2.671 66.19 1.233 3.31 اعية جيدة بيني وبيف ومديري.تسود علبقة اجتم 5

تساىـ السياسات والاجراءات المتبعة في الوزارة في  7
 14 0.018 2.391 65.31 1.180 3.27 انجاز الاعماؿ بكفاءة وفاعمية.

6 
تساىـ الأنظمة والقوانيف والموائح المعتمدة في الوزارة 

 15 0.052 1.962 64.60 1.246 3.23 في تطوير أداء العامميف.

 16 0.093 1.694 64.25 1.333 3.21 أفضؿ انجاز المياـ الوظيفية مف خلبؿ فرؽ عمؿ 15

تزود الوزارة موظفييا بتقارير دورية توضح مستوى  9
 17 0.758 0.309 60.71 1.217 3.04 أدائيـ.
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رقم 
 الفقرات الفقرة

ابي
حس

ط ال
وس

لمت
ا

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

بي
نس
ن ال

وز
ال

 

مة 
قي

t 

لية
تما

لاح
ة ا

قيم
ال

 

يب
ترت
ال

 

8 
يوجد تنسيؽ مستمر بيف المستويات الادارية لتحقيؽ 

 18 0.348 0.942- 57.88 1.198 2.89 مطموبة في أداء العمؿ.الجودة ال

  0.000 11.935 82.12 0.985 4.11 جميع الفقرات 

 1.98" تساوي 112" و درجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة "   tقيمة 

 عمى فقرتيف حسب الوزف النسبي ىي كما يمي:أف أوتبيف النتائج 

%،  و القيمػة  60%"  وىي أكبر مػف 85.66غ الوزف النسبي  " "   بم 16في الفقرة  رقـ " .1
لا توجػد مشػكلبت ممػا يػدؿ عمػى إنػو "   0.05" وىػي أقػؿ مػف 0.000الاحتمالية تساوي  " 
 " . تعيؽ أدائي الوظيفي

%،  و القيمػة  60%"  وىي أكبر مػف 84.96"   بمغ الوزف النسبي  "  17في الفقرة  رقـ " .2
التػزـ بأوقػات الػدواـ مما يدؿ عمػى إنػي"   0.05" وىي أقؿ مف 0.000الاحتمالية تساوي  " 

 " . الرسمي

 كما تبيف النتائج أف أقؿ فقرتيف حسب الوزف النسبي ىي كما يمي:

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أكبػر مػف 60.71"   بمػػغ الػوزف النسػبي  " 9فػي الفقػرة  رقػـ "  .1
الػػػػوزارة تػػػػزود ا يػػػػدؿ عمػػػػى إف "  ممػػػػ 0.05" وىػػػػي أكبػػػػر مػػػػف 0.758الاحتماليػػػػة تسػػػػاوي  " 

 بدرجة متوسطة" .  موظفييا بتقارير دورية توضح مستوى أدائيـ

%،  و القيمػػة  60%"  وىػػي أقػػؿ مػػف 57.88"   بمػػغ الػػوزف النسػػبي  " 8فػػي الفقػػرة  رقػػـ "  .2
يوجػػػد تنسػػػيؽ ممػػػا يػػػدؿ عمػػػى إنػػػو "   0.05" وىػػػي أكبػػػر مػػػف 0.348الاحتماليػػػة تسػػػاوي  " 
 بدرجة متوسطة " . ت الادارية لتحقيؽ الجودة المطموبة في أداء العمؿمستمر بيف المستويا

    الاداء الوظيفي وبصفة عامة يتبيف أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات المحور الثالث :
(  ، والانحراؼ المعياري يساوي   3وىي أكبر مف  القيمة المتوسطة المحايدة  )4.11 تساوي  
% " 60% وىي أكبر مف  الوزف النسبي المحايد " 82.12وي والوزف النسبي  يسا 0.985
، و 1.98الجدولية والتي تساوي   tوىي أكبر مف قيمة 11.935    المحسوبة تساوي  tوقيمة 

أن الأداء الوظيفي مما يدؿ عمى   0.05وىي أقؿ مف    0.000القيمة الاحتمالية تساوي  
 05.0عند مستوى دلالة فع موظفي وزارة الاقتصاد الوطني مرتمبحوثي لدى 



 

 9,

 

 يفسر الباحث النتيجة كالتالي:

قياـ الموظفيف بتنفيذ الأعماؿ المكمفيف بيا بفاعمية وكفاءة عالية لامتلبكيـ الميارات والخبرات  -
 %.70المطموبة، حيث بمغت نسبة الحاصميف عمى شيادة بكالوريوس فما فوؽ 

 40إلى  30حيث بمغت نسبة الموظفيف التي تتراوح اعمارىـ بيف امتلبؾ الوزارة لعنصر الشباب  -
 % مف مجمؿ المبحوثيف.53عاـ 

 (.2009النتيجة مع دراسة ) بنات، تتفؽ ىذه

 فرضيات الدراسة: 4.3
بػػيف ( ≥α 0005مسػتوى معنويػػة  )توجػػد علبقػة ذات دلالػػة إحصػائية عنػػد : الفرضـية الأولــى

وضػػػوح سػػػموكيات العػػػامميف، وضػػػوح النتػػػائج(  غمػػػوض الػػػدور الػػػوظيفي) وضػػػوح المعمومػػػات،
 والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني.

وضوح سموكيات العاممين،  )وضوح المعمومات،  (: معامل الارتباط بين غموض الدور الوظيفي4.11جدول )
 0,05) ند مستوى معنويةوضوح النتائج( والاداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني ع

α≤) 

وضوح  الإحصاءات المحور
 المعمومات

وضوح 
سموكيات 
 العاممين

وضوح 
 النتائج

غموض 
الدور 
 الوظيفي

غموض الدور والأداء 
الوظيفي لموظفي وزارة 

 الاقتصاد الوطني الفمسطيني

معامؿ 
 0.325- 0.155- 0.190- 0.422- الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

0.000 0.044 0.101 0.000 

 113 113 113 113 حجـ العينة

 0.175"  تساوي 147ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

بيرسوف لإيجاد العلبقة بيف غموض الدور الوظيفي) وضوح  اختبارتـ استخداـ 
قتصاد المعمومات، وضوح سموكيات العامميف، وضوح النتائج( والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الا

-أف قيمة معامؿ الارتباط يساوي ) ( 4.11الوطني الفمسطيني ، وتبيف النتائج في جدوؿ رقـ )
مما يدؿ عمى  وجود   0.05وىي أقؿ مف   0.000وي  ( والقيمة الاحتمالية  تسا0.325
بيف غموض الدور الوظيفي) وضوح المعمومات، وضوح سموكيات العامميف،  عكسيةعلبقة 

مستوى معنوية  الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني عند وضوح النتائج( و 
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(0005 α≤)  الأداء الوظيفي لموظفي وزارة زاد  غموض الدور الوظيفيبمعنى أنو كمما قل
 .الاقتصاد الوطني الفمسطيني

(، أكدت دراسة ـ2010(، ودراسة )كعبور،ـ1995تتفؽ ىذه الدراسة مع دراسة )المير،
نيـ أف غموض الدور لو يؤثر سمباً في الأداء الوظيفي لدى الموظفيف أي كمما قؿ كؿ م

 غموض الدور الوظيفي زاد الأداء الوظيفي.

( حيث أف نتيجة دراستو خمصت إلى أنو ـ2009تتعارض ىذه النتيجة مع دراسة )بنات،
ي بيف موظفي لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف غموض الدور الوظيفي والأداء الوظيف

 شركة الاتصالات الفمسطينية.

( أف وضوح المعمومة ليا التأثير الأكبر عمى الأداء الوظيفي 4.11يتضح مف جدوؿ )
لعناصر الدالة إحصائياً عمى ذلؾ، ويعزو الباحث ذلؾ أف وضوح المعمومة ىو وىي أكثر ا

بشكؿ صحيح نُفذ  الركف الأساسي في وضوح الميمة ووضوح اليدؼ مف المعمومة فإذا فُيمت
 المطموب بشكؿ سميـ.

( بين ≥α 0005)الفرضية الثانية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  
صراع الدور الوظيفي )مطالب العمل، حاجات الفرد، قيم الفرد( والأداء الوظيفي لموظفي وزارة 

 الاقتصاد الوطني الفمسطيني.
د العلبقة بيف صراع الدور الوظيفي )مطالب العمؿ، بيرسوف لإيجا اختبارتـ استخداـ 

حاجات الفرد، قيـ الفرد( والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني ، وتبيف 
والقيمة الاحتمالية    0.454-(  أف قيمة معامؿ الارتباط يساوي 4.12النتائج في جدوؿ رقـ )

عمى  وجود علبقة  عكسية بيف صراع الدور مما يدؿ   0.05وىي أقؿ مف  0.000تساوي 
الوظيفي )مطالب العمؿ، حاجات الفرد، قيـ الفرد( والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد 

صراع الدور الوظيفي ( بمعنى أنو كمما قؿ ≥α 0005مستوى معنوية  )الوطني الفمسطيني عند 
 سطيني.زاد الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفم

( حيث بينت ـ2009ـ( وتتعارض مع دراسة)بنات،1995تتفؽ ىذه النتيجة مع) الميز،
( أف صراع الدور الوظيفي لموظفي شركة الاتصالات ليس لو تأثير عمى ـ2009دراسة )بنات،
 الأدء الوظيفي.
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الفرد( والأداء معامل الارتباط بين صراع الدور الوظيفي )مطالب العمل، حاجات الفرد، قيم  (:4.12جدول )
 (≥α 0,05الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني عند مستوى معنوية  )

 الإحصاءات المحور
مطالب 
 العمؿ

حاجات 
 الفرد

صراع الدور  قيـ الفرد
 الوظيفي

صراع الدور و الأداء الوظيفي 
لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني 

 الفمسطيني

 0.454- 0.380- 0.446- 0.362- معامؿ الارتباط

 0.000 0.000 0.000 0.000 القيمة الاحتمالية
 113 113 113 113 حجـ العينة

 0.175"  تساوي 147ودرجة حرية " 0.05الجدولية عند مستوى دلالة  rقيمة 

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات المبحوثين عند مستوى معنوية: الفرضية الثالثة
(0,05 α≤ )وض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى لمخصائص الشخصية حول غم

والتنظيمية ) العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية، المؤىل العممي ، المسمى الوظيفي، سنوات 
 الخبرة، مكان العمل(.

 ويتفرع مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

 0,05)معنويـةعنـد مسـتوى المبحـوثين  توجد فروق ذات دلالة إحصـائية بـين اجابـات -3.1
α≤.حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى العمر  )  

تػـ اسػػتخداـ اختبػػار تحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي لاختبػػار الفػػروؽ بػػيف  متوسػػطات اسػػتجابات 
 المبحػوثيف حػوؿ غمػوض وصػراع الػدور الػوظيفي والأداء الػوظيفي تعػزى الػى العمػر عنػد مسػتوى

 .( ≥α 0005)  معنوية
بين متوسطات استجابات  (One Way ANOVA )(: نتائج تحميل التباين الأحادي 4.13جدول )

المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى العمر عند مستوى معنوية  
(0,05 α≤  ) 

 مصدر التبايف المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
ربعاتالم  

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
 0.276 3 0.829 بيف المجموعات

0.626 
 

0.600 
 0.442 109 48.147 داخؿ المجموعات 

  112 48.976 المجموع

 صراع الدور الوظيفي
 0.027 0.016 3 0.047 بيف المجموعات

 
0.994 

 0.573 109 62.453 داخؿ المجموعات 
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 مصدر التبايف المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
ربعاتالم  

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

  112 62.500 المجموع

 الاداء الوظيفي
 0.086 3 0.259 بيف المجموعات

0.228 
 

0.877 
 0.379 109 41.344 داخؿ المجموعات 

  112 41.603 المجموع

 جميع فقرات الاستبانة

 0.058 3 0.173 بيف المجموعات
0.351 

 
0.788 

 0.164 109 17.888 داخؿ المجموعات 

  112 18.061 المجموع
 2.69تساوي   0.05" ومستوى دلالة 109، 3الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

المحسػوبة لجميػع المحػاور  F( والذي يبيف أف قيمة 4.12والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )
، كمػػػا أف  2.69الجدوليػػػة والتػػػي تسػػػاوي    Fوىػػػي أقػػػؿ مػػػف قيمػػػة   0.351مجتمعػػػة تسػػػاوي   

ممػػا يػػدؿ  عمػػى عػػدـ  0.05وىػػي اكبػػر مػػف   0.788ع المحػػاور تسػػاوي القيمػػة الاحتماليػػة لجميػػ
متوسػػطات اسػػتجابات المبحػػوثيف حػػوؿ غمػػوض وصػػراع الػػدور الػػوظيفي والأداء بػػيف وجػود فػػروؽ 

  ( ≥α 0005)  العمر عند مستوى معنويةالوظيفي تعزى الى 

مػػف  عػػاـ بمغػػت نسػػبتو أكثػػر 40-30ويعػػزو الباحػػث ذلػػؾ أف أعمػػار المبحػػوثيف مػػا بػػيف 
% بمعنى أف أعمار المبحوثيف كانت متقاربة جداً لذلؾ يشتركوف فػي إجابػات الاسػتبانة حػوؿ 53

 تأثير غموض وصراع الدور الوظيفي عمى الأداء الوظيفي.

( حيث بحثت دراستو علبقة غموض الدور ـ2012) المصري، اتفقت الدراسة مع دراسة
( حيث ـ2006ع غزة ، ودراسة )حجاج،بتفويض الصلبحيات في وزارة الحكـ المحمي في قطا

 بحثت دراستيما علبقة الرضا الوظيفي في وزارة الحكـ المحمي.

( في وجود فروقات بيف متوسطات ـ2009مع دراسة ) بنات، الدراسةكما اتفقت 
إجابات المبحوثيف تعزى إلى العمر. ويعزو الباحث ذلؾ إلى توزع الفئات العمرية في دوائر 

 يع وتنويع في الخبرات.الوزارة يعطي توز 
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 0,05)  المبحوثين عنـد مسـتوى معنويـةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات  -3.2
α≤ .حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى  الجنس  ) 

لاختبار الفروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ غموض  tتـ استخداـ اختبار 
  05.0عند مستوى دلالة   الجنستعزى الى  والأداء الوظيفي لوظيفياوصراع الدور 

لمفروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول غموض وصراع الدور  t(: نتائج  اختبار 4.14جدول )
 الجنسالوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى 

القيمة  tقيمة  ريالانحراف المعيا المتوسط الحسابي العدد النوع المحور
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
 1.919 0.662 2.574 97 ذكر

 
0.058 

 0.595 2.236 16 انثى 

 صراع الدور الوظيفي
 2.646 0.754 2.624 97 ذكر

 
0.009 

 0.527 2.104 16 انثى 

 الاداء الوظيفي
 0.644- 0.594 3.825 97 ذكر

 
0.521 

 0.713 3.931 16 انثى 

 جميع محاور الاستبانة
 2.295 0.400 3.022 97 ذكر

 
0.024 

 0.355 2.778 16 انثى 

 1.98تساوي 0.05" ومستوى دلالة 111الجدولية عند درجة حرية " tقيمة 

المحسوبة لجميع المحاور  t( والذي يبيف أف قيمة 4.14والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )
، كما أف  1.98ي تساوي 0الجدولية والت tقيمة  وىي أكبر مف   2.295 مجتمعة تساوي  

وجود  يدؿ عمىمما  0.05وىي اقؿ مف  0.024المحاور تساوي القيمة الاحتمالية لجميع 
متوسطات استجابات المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء بين فروق 

 والفروق لصالح فئة " الذكور". 05.0عند مستوى دلالة   النوعالوظيفي تعزى الى 

لأف نسبة  ،درجة الموافقة كانت عند الذكور أكبر منيا عند الإناثيفسر الباحث أف 
% وىذا يعطي 16% بينما نسبة المبحوثيف مف الإناث كانت 86المبحوثيف مف الذكور كانت 

ىذه النتائج ما جاءت وقد وافقت لوناً واحداً للبستبانة يغمب عمييا آراء الذكور أكثر مف الإناث.
 (.ـ2012(، ودراسة ) المصري،ـ2009بنات،ة )دراس
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 0,05المبحوثين عند مسـتوى معنويـة  )توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات  -3.3
α≤.حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الحالة الاجتماعية  ) 

توسطات استجابات المبحوثيف حوؿ غموض لاختبار الفروؽ بيف م tتـ استخداـ اختبار 
الحالة الاجتماعية عند مستوى دلالة  تعزى الى  وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي

05.0 ( 4.15والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) 
لدور لمفروق بين متوسطات استجابات المبحوثين حول غموض وصراع ا tنتائج  اختبار : (4.15جدول )

 الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى الحالة الاجتماعية

الحالة  المحور
المتوسط  العدد الاجتماعية

 الحسابي
الانحراف 
القيمة  tقيمة  المعياري

 الاحتمالية
غموض الدور 

 الوظيفي
 1.020- 0.626 2.333 11 أعزب

 
0.310 

 0.665 2.547 102 متزوج 
صراع الدور 

 الوظيفي
 2.007- 0.656 2.126 11 أعزب

 
0.047 

 0.745 2.596 102 متزوج 

 الاداء الوظيفي
 1.333 0.715 4.072 11 أعزب

 
0.185 

 0.596 3.815 102 متزوج 
جميع محاور 

 الاستبانة
 1.060- 0.327 2.866 11 أعزب

 
0.292 

 0.408 3.001 102 متزوج 
 1.98تساوي 0.05لالة " ومستوى د111الجدولية عند درجة حرية " tقيمة 

وىي  1.060المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  tأف قيمة الجدوؿ السابؽ يبيف 
القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي  ، كما أف  1.98الجدولية والتي تساوي  tأكبر مف قيمة 

 متوسطات استجاباتبيف مما يدؿ  عمى عدـ  وجود فروؽ  0.05وىي أكبر مف   0.292
المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى الحالة الاجتماعية 

 ". 05.0عند مستوى دلالة  

النتيجة أف نسبة غير المتزوجيف في الوزارة كانت قميمة فيي غير قادرة  الباحثويفسر 
وزع عمى المتزوجيف وغير إحصائياً عمى إظيار نتيجة، كما أف غموض وصراع الدور م

ـ( ودراسة 2009راسة كؿ مف )بنات،المتزوجيف بنسب قريبة0 وقد وافقت ىذه الدراسة د
 (.ـ2012المصري،)
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 0,05عند مسـتوى معنويـة  )توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات المبحوثين  -3.4
α≤رة.(  حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى الخب 

اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ بيف  متوسطات استجابات  استخداـتـ 
عند مستوى  الخبرةالمبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى 

 ( 4.16والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )  (≥α 0005معنوية  )
بين متوسطات استجابات  (One Way ANOVA )ي نتائج تحميل التباين الأحاد  (:4.16جدول )

المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى الخبرة عند مستوى معنوية  
(0,05 α≤  ) 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
المجموعاتبيف   5.753 3 1.918 

4.836 
 

0.003 
 

 0.397 109 43.223 داخؿ المجموعات
  112 48.976 المجموع

 صراع الدور الوظيفي
 1.669 3 5.007 بيف المجموعات

3.164 
 

0.027 
 

 0.527 109 57.492 داخؿ المجموعات
  112 62.500 المجموع

 الاداء الوظيفي
 0.828 3 2.483 بيف المجموعات

2.306 
 

0.081 
 

 0.359 109 39.120 داخؿ المجموعات
  112 41.603 المجموع

 جميع فقرات الاستبانة

 0.439 3 1.317 بيف المجموعات
2.858 

 
0.040 

 0.154 109 16.743 داخؿ المجموعات 

  112 18.061 المجموع
 2.69تساوي   0.05لة " ومستوى دلا 109، 3الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي      Fأف قيمة  يتبيف مف الجدوؿ السابؽ
، كما أف القيمة الاحتمالية  2.69الجدولية والتي تساوي    Fوىي أكبر مف قيمة    2.858

متوسطات بيف مما يدؿ  عمى وجود فروؽ  0.05وىي أقؿ مف   0.04لجميع المحاور تساوي  
 الخبرةجابات المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى است

( اف الفروؽ بيف 4.17، ويبيف اختبار شفيو جدوؿ رقـ )  (≥α 0005عند مستوى معنوية  )
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 10-6مف "  والفروؽ لصالح الفئة "  سنوات 10-6مف سنوات " ، و "  10فئتي " أكثر مف 
 ".سنوات

 اختبار شفيو لمفروق بين المتوسطات حسب متغير الخبرة(: 4.17جدول )

 3أقل من  الفرق بين المتوسطات
 سنوات

 5 -3من 
 سنوات

 10-6من 
 سنوات

 10أكثر من 
 سنوات

 0.169 0.077- 0.140  سنوات 3أقل من 
 0.029 0.218-  0.140- سنوات 5 -3من 
 *0.246  0.218 0.077 سنوات 10-6من 

  *0.246- 0.029- 0.169- سنوات 10أكثر من 

 

سنوات" أف  10سنوات" و الفئة" أكثر مف  10-6مف " الفئتيفيعزو الباحث الفروؽ بيف 
سنوات تمتمؾ خبرة متوسطة مقارنة مع الفئة التي خدمت لأكثر مف  10-6الفئة الأولى بيف 

حكومات سنوات في العمؿ في الوزارة وتنقمت بيف جميع الأقساـ، بالإضافة إلى تقمب ال 10
حيث أف الفئة الاولى جاءت بعد استنكاؼ عدد كبير مف موظفي الوزارة إثر الخلبفات السياسية 
الواقعة في قطاع غزة نتج عنو فراغ كبير في العمؿ في كافة الوزارات ومف ضمنيا كانت وزارة 

ة ( حيث كانت الفروقات في الفئـ2009الاقتصاد الوطني. وافقت ىذه الدراسة دراسة )بنات،
 سنوات" والتي لـ تندمج بشكؿ كامؿ في مجموعات العمؿ. 7-3التي بيف "

 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات المبحوثين عند مسـتوى معنويـة  ) -3.5
α≤.حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى المسمى الوظيفي  ) 

دي لاختبار الفروؽ بيف  متوسطات استجابات الأحا التبايفتـ استخداـ اختبار تحميؿ 
 المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى المسمى الوظيفي

 .(4.18والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )  (≥α 0005عند مستوى معنوية  )
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جابات بين متوسطات است (One Way ANOVA )(: نتائج تحميل التباين الأحادي 4.18جدول )
المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى المسمى الوظيفي عند مستوى 

 (  ≥α 0,05معنوية  )

درجة  مجموع المربعات مصدر التباين المحور
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
 0.400 4 1.599 بيف المجموعات

0.911 
 

0.460 
 

 0.439 108 47.377 داخؿ المجموعات
  112 48.976 المجموع

 صراع الدور الوظيفي
 0.734 4 2.937 بيف المجموعات

1.331 
 

0.263 
 

 0.552 108 59.563 داخؿ المجموعات
  112 62.500 المجموع

 الاداء الوظيفي
 0.591 4 2.365 بيف المجموعات

1.627 
 

0.173 
 

خؿ المجموعاتدا  39.238 108 0.363 
  112 41.603 المجموع

 جميع فقرات الاستبانة

 0.338 4 1.352 بيف المجموعات
2.184 

 
0.076 

 0.155 108 16.709 داخؿ المجموعات 

  112 18.061 المجموع
 2.46تساوي   0.05" ومستوى دلالة 108، 4الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

 2.184المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  Fأف قيمة لجدوؿ السابؽ ايبيف 
، كما أف القيمة الاحتمالية لجميع المحاور  2.46الجدولية والتي تساوي   Fوىي أقؿ مف قيمة 

متوسطات بين عمى عدم وجود فروق مما يدؿ   0.05وىي اكبر مف   0.076تساوي  
لدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى استجابات المبحوثين حول غموض وصراع ا

   (≥α 0,05عند مستوى معنوية  ) الوظيفيالمسمى 

يختمؼ باختلبؼ المسمى  بينت ىذه النتيجة أف غموض وصراع الدور الوظيفي لا
ني، ويعزو الباحث ذلؾ أف ما نسبتو الوظيفي أو المستوى الإداري لموظفي وزارة الاقتصاد الوط

انوا بمسمى وظيفي واحد وىو " موظؼ"، وتوزعت باقي النسب عمى % مف المبحوثيف ك62
 أربعة مستويات وظيفية أخرى، فيذا يجعؿ معظـ إجابات المبحوثيف تخدـ مستوى وظيفي واحد.

( واختمفت مع دراسة) 2012وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف ) المصري، 
 (.ـ2009بنات،
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 0,05عند مسـتوى معنويـة  )بين اجابات المبحوثين توجد فروق ذات دلالة إحصائية  -3.6
α≤  ).حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى المؤىل العممي 

تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ بيف  متوسطات استجابات 
عند  المؤىؿ العمميالى المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى 

 .(4.19(  والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ )≥α 0005مستوى معنوية  )
بين متوسطات استجابات  (One Way ANOVA )(: نتائج تحميل التباين الأحادي 4.19جدول )

المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى المؤىل العمميعند مستوى معنوية  
(0,05 α≤  ) 

مجموع  مصدر التباين المحور
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
 1.022 3 3.067 بيف المجموعات

2.428 
 

0.069 
 

 0.421 109 45.909 داخؿ المجموعات
  112 48.976 المجموع

 صراع الدور الوظيفي
اتبيف المجموع  1.971 3 0.657 

1.183 
 

0.320 
 

 0.555 109 60.528 داخؿ المجموعات
  112 62.500 المجموع

 الاداء الوظيفي
 0.648 3 1.944 بيف المجموعات

1.781 
 

0.155 
 

 0.364 109 39.659 داخؿ المجموعات
  112 41.603 المجموع

 جميع فقرات الاستبانة

 0.430 3 1.291 بيف المجموعات
2.796 

 
0.044 

 0.154 109 16.770 داخؿ المجموعات 

  112 18.061 المجموع
 2.69تساوي   0.05" ومستوى دلالة 109، 3الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

 2.796المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي  Fأف قيمة  ف الجدوؿ السابؽيبي 
أف القيمة الاحتمالية لجميع المحاور ، كما 2.69وي   لتي تساالجدولية وا Fوىي اكبر مف قيمة 

متوسطات استجابات بيف فروؽ  مما يدؿ  عمى وجود 0.05وىي أقؿ مف  0.044تساوي 
عند  المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى المؤىؿ العممي



 

 0,,

 

( اف الفروؽ بيف فئتي " 4.20)رقـ  جدوؿشفيو  (  ويبيف اختبار≥α 0005مستوى معنوية  )
 ماجستير " و " ثانوية عامة فما دوف "  والفروؽ لصالح الفئة " ثانوية عامة فما دوف " .

 المؤىل العممياختبار شفيو لمفروق بين المتوسطات حسب متغير : (4.20جدول )

 ماجستير بكالوريوس دبموم ثانوية عامة فما دون الفرق بين المتوسطات

 *0.463 0.366 0.377  ة فما دونثانوية عام
 0.086 0.011-  0.377- دبموم 

 0.097  0.011 0.366- بكالوريوس
  0.097- 0.086- *0.463- ماجستير

ماجستير" وفئة" ثانوية عامة فما دوف" واضحة لأف أصحاب المؤىلبت " فئةالفروؽ بيف 
لمؤىلبت المتدنية وقادريف عمى العممية العالية بالطبع يفيموف عمميـ بشكؿ أدؽ مف أصحاب ا

مواكبة التطور والتغيير الدائـ الحاصؿ مف حوليـ والتشكؿ حسب البيئة المحيطة بيـ فيـ لا 
 ءالأدايعانوف مف غموض أو صراع في الدور الوظيفي القائميف بو ، كما أنيـ أكثر دقة في 

 الوظيفي.

حيث ( 2009)المصري،و( ـ2009بو دراسة) بنات، جاءت ااتفقت ىذه النتيجة مع م
 مف صراع في الدور الوظيفي. يعانوفبينت دراستو أف أصحاب المؤىلبت المتدنية 

 0,05المبحوثين عند مسـتوى معنويـة  )توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين اجابات  -3.7
α≤)  .حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى إلى مكان العمل 

تحميؿ التبايف الأحادي لاختبار الفروؽ بيف  متوسطات استجابات  اختبار استخداـتـ 
عند  المبحوثيف حوؿ غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى مكاف العمؿ

 .(4.21والنتائج مبينة في جدوؿ رقـ ) ( ≥α 0005)  مستوى معنوية
بين متوسطات استجابات  (One Way ANOVA )نتائج تحميل التباين الأحادي  (:4.21جدول )

المبحوثين حول غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى مكان العمل عند مستوى معنوية  
(0,05 α≤  ) 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 غموض الدور الوظيفي
 1.692 4 6.768 بيف المجموعات

4.330 
 

0.003 
 

 0.391 108 42.208 داخؿ المجموعات
  112 48.976 المجموع



 

 0,0

 

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
" F " 

القيمة 
 الاحتمالية

 صراع الدور الوظيفي
 2.986 4 11.946 بيف المجموعات

6.380 
 

0.000 
 0.468 108 50.554 داخؿ المجموعات 

  112 62.500 المجموع

 الاداء الوظيفي
 1.027 4 4.106 بيف المجموعات

2.957 
 

0.023 
 0.347 108 37.497 داخؿ المجموعات 

  112 41.603 المجموع

 جميع فقرات الاستبانة

 0.786 4 3.145 بيف المجموعات
5.694 

 
0.000 

 0.138 108 14.915 داخؿ المجموعات 

  112 18.061 المجموع

 2.46  تساوي 0.05" ومستوى دلالة 108، 4الجدولية عند درجة حرية " Fقيمة 

   5.694المحسوبة لجميع المحاور مجتمعة تساوي    Fأف قيمة  الجدوؿ السابؽ يبيف
، كما أف القيمة الاحتمالية لجميع المحاور  2.46الجدولية والتي تساوي   Fوىي أكبر مف قيمة 

متوسطات استجابات بيف مما يدؿ  عمى وجود فروؽ  0.05وىي أقؿ مف  0.000تساوي  
غموض وصراع الدور الوظيفي والأداء الوظيفي تعزى الى مكاف العمؿ عند المبحوثيف حوؿ 
( أف الفروؽ بيف فئتي " 4.22ويبيف اختبار شفيو جدوؿ رقـ ) ( ≥α 0005)  مستوى معنوية

 ". محافظة الوسطىوالفروؽ لصالح الفئة "   " محافظة غزة " " و محافظة الوسطى
 مكان العملمتوسطات حسب متغير اختبار شفيو لمفروق بين ال: (4.22جدول )

 الفرق بين المتوسطات
محافظة 
 الشمال

محافظة 
 غزة

محافظة 
 الوسطى

محافظة 
 خانيونس

محافظة 
 رفح

 0.077 0.057 0.112- 0.342  محافظة الشمال
 0.265- 0.285- *0.454-  0.342- محافظة غزة 
 0.189 0.169  *0.454 0.112 محافظة الوسطى 
 0.020  0.169- 0.285 0.057- محافظة خانيونس 
  0.020- 0.189- 0.265 0.077- محافظة رفح 

يفسر الباحث الفروؽ بيف فئتي" محافظة الوسطى " و محافظة غزة"  أف الموظفوف 
جميع مكاتب الوزارة مف عمى وي تالعامموف في محافظة غزة يعمموف في الوزارة الأـ التي تح

يا مف الموظفيف أما محافظة الوسطى فيييا العدد الأكبر جميع الدوائر والأقساـ والشعب وف
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مكتب حماية المستيمؾ فقط وعممو ميداني أكثر منو مكتبي ويتـ رفع تقارير دورية لممكتب 
 الرئيسي في غزة.

، وضوح المعمومات) غموض الدور الوظيفي لممتغيرات المستقمةيوجد أثر  الفرضية الرابعة: 
حاجات الفرد ، مطالب ) صراع الدور الوظيفيو ضوح النتائج ( وضوح سموكيات العاممين ، و 

 (.داء الوظيفيالأ( عمى المتغير التابع )العمل ،  قيم الفرد

تـ استخداـ تحميؿ الانحدار الخطي المتعدد لمعرفة اثر المتغيرات المستقمة غموض 
صراع و   (  وضوح المعمومات ، وضوح سموكيات العامميف ، وضوح النتائج) الدور الوظيفي
الاداء عمى المتغير التابع ) ( حاجات الفرد ، مطالب العمؿ ،  قيـ الفرد) الدور الوظيفي

 .(4.23، وقد تبيف مف خلبؿ نتائج ىذا التحميؿ جدوؿ )( الوظيفي
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 تحميل الانحدار الخطي المتعدد ) المتغير التابع: الاداء الوظيفي(: (4.23جدول )

 المتغيرات المستقمة
ت معاملا

 الانحدار
الخطأ 
 المعيار

معاملات 
الانحدار 
 المعيارية
Beta 

 tقيمة 
القيمة 
 الاحتمالية

sig. 

دال غير 
 دال

 غير داؿ 0.000 20.152  0.217 4.373 الثابت 
 داؿ 0.032 2.173- 0.260- 0.084 0.183- وضوح المعمومات 

 ؿغير دا 0.598 0.529 0.070 0.111 0.059 وضوح سموكيات العاممين 
 داؿ 0.015 2.461 0.332 0.125 0.308 وضوح النتائج 
 غير داؿ 0.305 1.031- 0.140- 0.103 0.106- حاجات الفرد 
 داؿ 0.007 2.756- 0.318- 0.084 0.230- مطالب العمل 

 غير داؿ 0.062 1.889- 0.200- 0.061 0.115- قيم الفرد
 ANOVAتحميؿ التبايف 
 0.000ة الاحتمالية=القيم F=8.074قيمة اختبار 

 R=0.560قيمة معامؿ  الارتباط    
قيمة معامؿ  التفسير المعدؿ 

R2=0.275 

  8.074المحسوبة تساوي  Fمعادلة الانحدار جيدة حيث  أف قيمة يبيف الجدوؿ أف  
وىي   0.000حيث أف القيمة الاحتمالية تساوي  0.05وىي ذات دلالة إحصائية عند مستوى  

 . 0.05اقؿ مف 

ومف خلبؿ معاملبت المتغيرات المستقمة بعد أف تـ تحويميا إلى علبمات معيارية 
Standardization   الموجودة في عمودBeta   يتبيف أف أكثر المتغيرات  المستقمة تأثيرا عمى

واقميا متغير وضوح  Beta =  0.332المتغير التابع ىو  وضوح النتائج حيث بمغت قيمة 
كما بمغت قيمة معامؿ التحديد المعدؿ  ، Beta =  0.070ث بمغت قيمة سموكيات العامميف حي

مما يدؿ عمى أف  نسبة  0.000والقيمة الاحتمالية المقابمة لو بمغت   R2=  0.275)التفسير( 
التبايف الذي تفسره المتغيرات المستقمة التي دخمت معادلة الانحدار مف تبايف المتغير التابع 

% ويلبحظ اف المتغيرات المستقمة التي ليا 27.5. وتساوي 0.05لة متوسطة عند مستوى دلا
، حاجات الفرد ،  قيـ الفرد ( حيث أف القيمة جابي ىي )وضوح سموكيات العامميف غير اي تأثير

،  النتائج، وضوح اقي المتغيرات )وضوح المعمومات  اما ب 0.05الاحتمالية لكؿ منيا اكبر مف 
 .0.05احصائيا حيث اف القيمة الاحتمالية لكؿ منيا اقؿ مف مطالب العمؿ  ( فيي دالة 
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ويرى الباحث وحسب النتائج التي خرجت بيا الدراسة أف كؿ مف وضوح المعمومة، 
وضوح النتائج، مطالب العمؿ ( ىي أكثر المتغيرات تأثيراً بالأداء الوظيفي أي أف أي تغير في 

% وباؽ التأثر يكوف مف عوامؿ 27وظيفي بنسبة المتغيرات السابقة يحدث تأثيرا في الأداء ال
 خارجة عف نطاؽ الدراسة لـ يتطرؽ ليا الباحث.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 
 النتائج والتوصيات
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 الفصل الخامس
 النتائج والتوصيات

 مقدمة:  5.1
 مف مجموعة يستعرض حيث ، الدراسة إليو توصمت ما خلبصة الفصؿ ىذا يمثؿ

 غموض في تمثؿ التي الفرضيات واختبار الباحث بيا قاـ التي الميدانية راسةالد مف النتائج
 الاقتصاد وزارة موظفي عمى تطبيقية دراسة الوظيفي الأداء عمى وأثره الوظيفي الدور وصراع
 .الفمسطيني الوطني

 مجتمع بيا ليأخذ الميمة التوصيات مف بمجموعة الدراسة خرجت ذلؾ عمى وبناء
 إدارة مجاؿ في العامميف وكافة الوزارة في الموظفيف شئوف إدراة في العامميف وكافة الدراسة
 .العاـ القطاع في البشرية الموارد

 ليتـ بدراستو  العلبقة ذات الميمة المستقبمية الدراسات مف مجموعة الباحث اقترح كما
 .الباحثيف قبؿ مف القريب المستقبؿ في فييا البدء

 نتائج الدراسة: 5.2
 :كالتالي تمخيصيا يتم سوف النتائج من مجموعة إلى الدراسة خمصت

  بينت الدراسة إلى وجود وضوح في الدور الوظيفي لدى موظفي وزارة الاقتصاد الوطني
بدرجة متوسطة وظير ىذا الوضوح مف خلبؿ وضوح المعمومة المقدمة لمموظؼ  الفمسطيني

دور المتوقع منو، بالإضافة إلى ووضوح سموكيات العامميف التي تمكف الفرد مف أداء ال
 بالغموض المتعمؽ الجزء كاف بينما ،وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد

 :يمي فيما

 ىناؾ فئة قميمة مف الموظفيف في الوزارة عمييا معظـ أعباء العمؿ دوف غيره. -
 أعماؿ صعبة.ينجزوف  ماعماليـ حينالموظفيف لا يجدوف مف يقدر أ -

 الدراسة أنو لا يوجد صراع في الدور الوظيفي لدي موظفي وزارة الاقتصاد الوطني بينت 
 تعارض في مطالب العمؿ مف حيث الأولويات وجود عدـ خلبؿ مف ىذا وظير الفمسطيني

تعارض  وجود عدـ إلى بالإضافة ،تعارض حاجات الفرد مع متطمبات الوزارة وجود عدـ و
 :يمي فيما الوظيفي الدور بصراع المتعمؽ الجزء كاف ينماب في قيـ الفرد مع قيـ الوزارة.



 

 0,7

 

 .القرارات والسياسات العميا يشوبيا بعض التناقضات أحياناً بدرجة متوسطة -

 .الضغوطات الاجتماعية تؤثر عمى متطمبات العمؿ -

مقبولة عند أشخاص ومرفوضة عند أخريف وىذا يسبب  بأعماؿ أحياناً  يقوموف الموظفي بعض -
 ات العامميف مع قيـ الفرد الموظؼ مما يسبب ارباؾ في العممية عند الموظؼ.تعارض سموكي

 مع ،الأداء الوظيفي لدى موظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطيني مرتفع أف الدراسة بينت 
 .التالية الملبحظات بعض إلى الإشارة

مؿ بدرجة متوسطة يوجد تنسيؽ بيف المستويات الإدارية لتحقيؽ الجودة المطموبة في أداء الع -
 أو متدنية.

 الوزارة تزود موظفييا بتقارير دورية توضح مستوى أدائيـ بدرجة متوسطة. -

 بيف غموض الدور الوظيفي) وضوح المعمومات،  عكسيةأنو  يوجد علبقة  الدراسة بينت
وضوح سموكيات العامميف، وضوح النتائج( والأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني 

 غموض الدور الوظيفيبمعنى أنو كمما قل  (≥α 0005مستوى معنوية  )طيني عند الفمس
كما خمصت الدراسة إلى ، الأداء الوظيفي لموظفي وزارة الاقتصاد الوطني الفمسطينيزاد 

أنو وضوح المعمومة ليا التأثير الأكبر عمى الأداء الوظيفي وىي أكثر العناصر الدالة 
موظفي وزارة الاقتصاد يعانوف مف غموض في المعمومة  إحصائياً عمى ذلؾ، بمعنى أف

 المقدمة إلييـ سواء مف مرؤوسييـ أو زملبئيـ أو السياسات العامة لموزارة.
 العمؿ، مطالب) الوظيفي الدور صراع بيف عكسية علبقة يوجود أنو الدراسة بينت كما 

 عند الفمسطيني الوطني الاقتصاد وزارة لموظفي الوظيفي والأداء( الفرد قيـ الفرد، حاجات
 الوظيفي الأداء زاد الوظيفي الدور صراع قؿ كمما أنو بمعنى( ≥α 0,5,)  معنوية مستوى
 .الفمسطيني الوطني الاقتصاد وزارة لموظفي

 الدور وصراع غموض حوؿ المبحوثيف استجابات متوسطات بيف فروؽ يوجد لا أنو بينت 
 عند( الوظيفي المسمى الاجتماعية، الحالةالعمر،) الى تعزى الوظيفي والأداء الوظيفي
 (  ≥α 0,5,)  معنوية مستوى

 الدور وصراع الدور غموض حوؿ المبحوثيف استجابات متوسطات بيف فروؽ وجود 
 0,5,)  معنوية مستوى عند(. العممي المؤىؿ العمؿ، مكاف الجنس، إلى تعزو الوظيفي

α≤  ) 
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 حيث الإناث عمى الذكور لصالح كاف وثيفالمبح إجابات في الفرؽ أف الدراسة بينت حيث 
 .الإناث مف أكبر وظيفي أداء يمتمكوف الذكور أف

  وبينت الدراسة أف ىناؾ فروؽ بيف إجابات المبحوثيف تعزو إلى المؤىؿ العممي حيث كاف
الفرؽ بيف المؤىؿ " ثانوية فما دوف" وبيف المؤىؿ " ماجستير" وىذا شيء طبيعي لأف 

تير ىـ أكثر فيماً ودراية بالعمؿ مف غيرىـ وقادريف عمى التكيؼ حاممي شيادة الماجس
 بشكؿ أفضؿ.

  وبينت الدراسة أيضاً أف البحوثيف اختمفوا في مكاف العمؿ، حيث كاف الفرؽ بيف اجاباتيـ
 بيف موقع العمؿ" غزة" ومكتب" الوسطى".

 تي دخمت معادلة بينت الدراسة عمى أف  نسبة التبايف الذي تفسره المتغيرات المستقمة ال
% 27.5. وتساوي 0.05الانحدار مف تبايف المتغير التابع متوسطة عند مستوى دلالة 

ويلبحظ اف المتغيرات المستقمة التي ليا تاثير غير ايجابي ىي )وضوح سموكيات العامميف  
اما  0.05، حاجات الفرد ،  قيـ الفرد ( حيث أف القيمة الاحتمالية لكؿ منيا اكبر مف 

المتغيرات )وضوح المعمومات   ، وضوح النتائج   ،  مطالب العمؿ  ( فيي دالة  باقي
 .0.05احصائيا حيث اف القيمة الاحتمالية لكؿ منيا اقؿ مف 
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 توصيات الدراسة: 5.3
 خمصت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات وىي الآتي:

لمكاتب والدوائر و في اتوزيع أعباء العمؿ بشكؿ يضمف عدـ تضارب أو تعارض في أولويات .1
وبشكؿ لا يشعر الموظفيف أف العمؿ يقع عمى عاتؽ مجموعة مف الموظفيف  التابعة لموزارة
 دوف غيرىـ.

الحفاظ عمى تقدير الموظفيف عند انجازىـ أعماؿ يعتقدوف أنيا صعبة والوقوؼ بجانبيـ في  .2
دير جيود الموظفيف عند ، واتباع سياسة المكافأت كوسيمة لتقـالاعماؿ الميمة الموكمة إليي
 انجازىـ أعماؿ ميمة وصعبة.

توضيح خطوط السمطة بشكؿ يضمف عدـ وقوع أي موظؼ في اشكالية عدـ معرفة حدود  .3
 صلبحياتو.

الإشارة إلى ايجابيات الموظفيف بعد قياميـ بأعماليـ مف باب التحفيز والاىتماـ، كذلؾ  .4
ا بشكؿ لطيؼ يضمف حفظ ماء إعطائيـ تغذية راجعة عمى الأخطاء التي يقوموف بي

 الموجو لمرقي والتقدـ بالعمؿ الحكومي بشكؿ سميـ.
عادة صياغتيا بما يخدـ  .5 النظر إلى بعض السياسات العميا التي تشوبيا بعض التناقضات وا 

كوف الموظؼ ىو حجر الأساس وواجية الوزارة  ،ة الموظؼحمصمحة العمؿ ومصم
 لاحتكاكو الدائـ بالمواطنيف.

سف القوانيف التي تخدـ الموظؼ الحكومي بشكؿ عاـ وموظؼ وزارة الاقتصاد  العمؿ عمى .6
 عمى وجو الخصوص في مجاؿ عمميـ.

استخداـ نظاـ العمؿ كفريؽ في كافة أفرع الوزارة لما لو مف مزايا وتوحيد الجيود وتدريب  .7
 الموظفيف عمى العمؿ ضمف فريؽ عف طريؽ المحاضرات التثقيفية والندوات والمؤتمرات

 الدورية.
العمؿ عمى فيـ الضغوطات الاجتماعية التي يتعرض ليا الموظؼ العمؿ لا سيما موظؼ  .8

 الواقع فييا.جميع الإشكاليات  ومعالجةوزارة الاقتصاد والوقوؼ بجانبو ومحاولة استيعابو 
استخداـ نظاـ الجودة الشاممة لمكوادر البشرية لموصوؿ إلى الموظؼ المثالي ذو الأداء  .9

 ي.النموذج
والنظر في الإجراءات والطرؽ العمؿ عمى إعادة ىندسة العمميات الإدارية في الوزارة  .10

المتبعة في العمؿ وتوحيدىا بالنسبة لمموظفيف حتى لا يحدث اجتياد مف قبؿ الموظؼ في 
جراءات العمؿ.  طرؽ وا 
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 .رفع درجة التنسيؽ بيف المستويات الإدارية لتحقيؽ الجودة المطموبة في أداء العمؿ .11
، مما يثير حماسة التنافس بينيـ بتقارير دورية توضح مستوى أدائيـتزويد الموظفيف  .12

 وتعديؿ أداءىـ بشكؿ مستمر لموصوؿ للؤفضؿ.
يؽ توثيقيا أو أرساليا بعدة توضيح المعمومة المقدمة لمموظؼ مف قبؿ مرؤوسيو عف طر  .13

 لكترونية وورقة أو بالصورة المناسبة.صور ا

 حة:الدراسات المقتر  5.4
 يقترح الباحث الدراسات المستقبمية التالية:

 .تعميـ الدراسة عمى جميع المؤسسات الحكومية المدنية والعسكرية في قطاع غزة 
  دراسة غموض وصراع الدور الوظيفي لدى المرأة المتزوجة العاممة وأثره عمى الحياة

 الزوجية.
  سسات الحكومية وعلبقتو باتخاذ دراسة ضغوط العمؿ الداخمية لدى المدراء العاموف في المؤ

 القرارات.
 .دراسة أثر غموض وصراع الدور وعلبقتيما بترؾ العمؿ لدى المرأة العاممة 
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 المصادر و المراجع
 القرآن الكريم.

 أولًا: المراجع العربية:

 -والضغط النفسي لدى الزوجة العاممةالعلبقة بيف صراع الأدوار . (ـ2007).بكر ، عائشة بو
جامعة منتوري  غير منشورة(. رسالة ماجستير) دراسة ميدانية بوحدات صحية لمدينة طولقة

 قسنطينة، الجزائر.
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 ملاحقال
 الاستبانة في صورتيا النيائية :(1ممحق )

 

 غــــــزة  –  الإسلامية الجــــامــــعــــة

 العليا والدراسات العلمي البحث عمادة

 ـــــارةــــالتـــــجـــــــــــ كليـــــــــــــــــة

 ــــــــــالــــالأعــــمـــ ارةإد قـــســــــــم

 

 السيد الفاضل / السيدة الفاضمة

 تحية طيبة وبعد،،،

 استبيان: الموضوع

 :بعنوان الأعمال، إدارة في الماجستير درجة عمى لمحصول دراسة بإجراء الباحث يقوم

 غًٕض ٔصراع انذٔر انٕظٛفٙ ٔػلالتّ بالأداء انٕظٛفٙ

 غزة -الفلسطيني الوطني دالإقتصا وزارة على تطبيقية دراسة

 بحر عطية عبد يوسف. د: إشراف تحت

 الدور وصراع غموض درجة عمى التعرف بيدف لمبحث الرئيسية الجوانب أحد الإستبيان ىذا ويمثل
 اللازمة البيانات لجمع المرفق الإستبيان ىذا تصميم تم لذلك. الوظيفي الأداء عمى تأثيره ودرجة الوظيفي

 .الدراسة ليذه

 الإجابات ىذه تعامل وسوف الشخصية، لقناعتكم والممثمة المحايدة إجاباتكم بتقديم التكرم ىيرج
 .فقط العممي البحث لأغراض إلا تستعمل ولن التامة بالسرية

 الدراسة، أىداف تحقيق و النتائج دقة في ميماً  تأثيراً  لإجابتكم أن ومؤكدا تعاونكم لكم شاكراً 
 .ومفيدة صحيحة نتائج لىإ التوصل في الباحث ومساعدة

 والتقدير،،، الشكر خالص مع

 انباحث

 لُذٚم سايٙ يراد
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    :انؼًر

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 :انجُس

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 :الاجتًاػٛت انحانت

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 :  انخبرة

 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 :انٕظٛفٙ انًسًٗ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 

 :انؼهًٙ ْمانًؤ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ



  يحافظت: انؼًم يكاٌ







 





 فأكثر 50 ,5-40 من ,4-30 من ,3 من أقل

 أنثى ذكر

 ة/متزوج أنسة/أعزب

 فأكثر ,0 سنوات ,0-6 من سنوات 5-3 من سنوات 3 من أقل

 دون فما  دبلوم بكالورٌوس ماجستٌر  دكتوراة

 رفح خانٌونس الوسطى غزة الشمال

 انشخصٛت انًؼهٕياث: الأٔل انجسء

 ذلك غٌر

 موظف شعبة رئٌس قسم رئٌس  مدٌر عام مدٌر



 

 02,

 



( أياو يا تراِ يُاسباً:√ضغ ػلايت )

 ٛــــــــــــــــاٌانب و
يٕافك 

 بشذة
 يٕافك

لا 

 أدر٘

 غٛر

 يٕافك

غٛر 

يٕافك 

 بشذة

 أٔلاً: غًٕض انذٔر انٕظٛفٙ

ٔضٕح انًؼهٕيت انًمذيت نهًٕظف.

 .به أقوم الذي العمل طبٌعة وضوح عدم1

 عن واضحة وغٌر مشوشة مدٌري من أتلقاها التً المعلومات2
 .بها المكلف مهامً



 .واضحة غٌر الوزارة فً والتعلٌمات نظمةالأ3

 .واضحة غٌر عاتقً على الملقاة والمسئولٌات الصلاحٌات4

 صلاحٌاتً من لٌست أنهاأشعر بأعمال أقوم5

 .لً واضحة غٌر منً المطلوب لأداء السلٌمة الطرٌقة6

 .واضحة غٌر بوظٌفتً الخاصة الأهداف7

ٛاث انؼايهٍٛ انتٙ تًكٍ انفرد يٍ أداء انذٔر انًتٕلغ يُّ.ٔضٕح سهٕك

 معظم علٌها الوزارة فً الموظفٌن من قلٌلة فئة هناك أن أعتقد1
 .غٌرها دون العمل أعباء



 .عملً ٌقدر من أجد لا ومهمة صعبة أعمال أنجز حٌن2

 .الحاجة عند إلٌه الرجوع ٌتم مباشر رئٌس ٌوجد لا3

 .بها معمول غٌر به أعمل الذي القسم فً السلطة خطوط4

 بشكل المناسب التوجٌه إعطائً ٌتم لا بأعمالً أقوم عندما5
 .مستمر



.ٔضٕح انُتائج انًترتبت ػهٗ انذٔر انًتٕلغ يٍ انفرد

 خاطئة بطرٌقة عملً نتائج ٌتفهمون الرؤساء1

 .للجمٌع مفهومة غٌر المؤسسة ًف والأوامر والاجراءات القواعد2

 .بدقة مهامً انجازي عند بالرضا المباشر مسئولً ٌشعر3

4
 الإشارة ٌتم ولا فقط أخطائً على مدٌري من راجعة تغذٌة أتلقى
 .اٌجابٌاتً إلى



 .الوزارة أهداف تحقٌق فً عملً مساهمة مدى أجهل5

 .عملً فً أنجز عندما شرالمبا مدٌري من تهمٌشا   ألقى6

 







 

 

 انفمــــراث: انثاَٙ انجسء



 

 020

 

 ٛــــــــــــــــاٌانب و
يٕافك 

 بشذة
 يٕافك

لا 

 أدر٘

 غٛر

 يٕافك

غٛر 

يٕافك 

 بشذة

 صراع انذٔر انٕظٛفٙثاَٛاً: 

.الأولويات حيث من العمل مطالب في تعارض

 بٌنهم فٌما اختلاف وٌوجد عمل مجموعة من أكثر مع أتعامل1
 .وبٌننا



 .مسئول أو قسم رئٌس من أكثر من أوامر أتلقى2

 .كبٌر بشكل عملً بأداء لٌنالمسئو ٌتدخل3

 التناقضات بعض ٌشوبها العلٌا والسٌاسات القرارات أن أرى4
 .أحٌانا



 .منً المطلوبة الأعمال بعض فً بتضارب أشعر5

 الآخرٌن تدخل بسبب بدقة أعمالً أنجز لا6

 .العمل لأداء اللازمة والمهارات المعارف تنقصن7ً

 .العمل ومتطلبات العلٌا الإدارة تملٌه ما بٌن تعارض كهنا8

 .الوقت لضٌق التالً للٌوم منً المطلوبة المهام بعض أؤجل9

.الوزارة متطلبات مع الفرد حاجات تعارض

 .خاطئة أنها أعتقد بطرٌقة أعمالا   انجز1

 .العمل متطلبات على تؤثر الاجتماعٌة الضغوطات2

 .عندي والموظفٌن المباشر مدٌري بٌن مأزق فً أحٌانا   نفسً أجد3

 .ومهاراتً خبراتً عن بعٌدة بها المكلف الأعمال أن أعتقد4

 .العمل فً  زملائً وبٌن بٌنً مهنٌة خلافات من أعان5ً

تؼارض لٛى انفرد يغ لٛى انٕزارة.

 .الخاصة معتقداتًو المطلوبة المهام بٌن بتضارب أشعر1

 .ومبادئً قٌمً مع تتناقض بأعمال القٌام منً ٌطلب2

 فً الآخرٌن مصالح على تؤثر ومواقف قرارات من أتخذ ما3
 .الوزارة



 .الأخرٌن عند ومرفوضة شخص عند مقبولة تكون بأعمال أقوم4

 ثانثاً: الاداء انٕظٛفٙ

 .إلً الموكلة الاعمال بطبٌعة وإلمام معرفة لدي1

 .وفاعلٌة بكفاءة الاعمال بتادٌة أقوم2

 .المسئولٌة وتحمل القٌادة على القدرة أمتلك3

 .مدٌري وتوجٌهات بتعلٌمات ألتزم4

 .ومدٌري وبٌن بٌنً جٌدة اجتماعٌة علاقة تسود5

 تطوٌر فً الوزارة فً المعتمدة واللوائح والقوانٌن الأنظمة تساهم6
 .العاملٌن أداء
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 انجاز فً الوزارة فً المتبعة والاجراءات السٌاسات تساهم7
 .وفاعلٌة بكفاءة الاعمال



 الجودة لتحقٌق الادارٌة المستوٌات بٌن مستمر تنسٌق ٌوجد8
 .العمل أداء فً المطلوبة



 .أدائهم ستوىم توضح دورٌة بتقارٌر موظفٌها الوزارة تزود9

 بالدورات القٌام خلال من موظفٌها أداء تطوٌر إلى الوزارة تسعى11
 .التدرٌبٌة والبرامج



 .لعملً المنظمة والتعلٌمات الواجبات بتنفٌذ التزم11

 .بها المكلف الأعمال لانجاز المطلوب التوقٌت أراع12ً

 .ظٌفًالو أدائً مستوى تحسٌن على احرص13

 .تنفٌذها قبل منً المطلوبة للاعمال جٌدا أخطط14

 عمل فرق خلال من الوظٌفٌة المهام انجاز أفضل15

 .الوظٌفً أدائً تعٌق مشكلات توجد لا16

 .الرسمً الدوام بأوقات التزم17

 


 .ةالطارئ الحالات فً الأعمال وانجاز التكٌف على القدرة لدي18

 .الزملاء مع والتواصل والنقاش الحوار إدارة على القدرة لدي19

 

 

 معنا،،،، تعاونكم حسن على نشكركم

     

 الباحث       

 قنديل سامي مراد             
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 قائمة بأسماء المحكمين وأماكن عمميم :(2ممحق )

 طبيعة العمل الاسم م
 الجامعة الإسلامية بغزة

 أستاذ في قسـ إدارة الأعماؿ أ.د فارس أبو معمر 1
 إدارة أعماؿ مشارؾأستاذ  د. وسيـ اليبيؿ 2
 أستاذ مساعد إدارة أعماؿ  د. أكرـ سمور 3
 في إدارة أعماؿ مشارؾأستاذ  د. سامي أبو الروس 4
 أستاذ مساعد قسـ الإحصاء د. نافذ بركات 5

 جامعة الأزىر بغزة
 كمية التجارة عميد د. محمد فارس 6
 رئيس قسـ إدارة الأعماؿ د. رمزي بدير 7
 إدار أعماؿ مشارؾأستاذ  د. نياية التمباني 8

 جامعة الأقصى
 أستاذ مساعد في التربية د. عبد الكريـ فرج الله 9
 أستاذ مساعدة في عمـ النفس د. ديبة موسى الزيف 10
 لنفسأستاذ دكتور في عمـ ا أ. د. عايدة شعباف صالح 11

 

 

 


