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للفروق فً متوسطات واقع دوران العمل ( ANOVAنتائج اختبار تحلٌل التباٌن الأحادي ):‌2(/22جدول رقم )

‌94 ..................................... فً وزارة الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر مكان العمل.

المعٌارٌة لدرجات الاستجابة حول واقع دوران  نحرافاتالمتوسطات الحسابٌة والأعداد والا:‌1(/23جدول رقم )

‌95 ...............................العمل فً وزارة الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر طبٌعة العمل

( للفروق فً متوسطات واقع دوران العمل ANOVAن الأحادي )التباٌ نتائج اختبار تحلٌل:‌2(/23جدول رقم )

‌96 .................................... فً وزارة الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر طبٌعة العمل.

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة الصحة الفلسطٌنٌة فً T-test) نتائج اختبار ت :‌(24جدول رقم )

‌98 ................................................................. محافظة الخلٌل تعزى إلى متغٌر النوع الاجتماعً.
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( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVA)لأحادي نتائج اختبار تحلٌل التباٌن ا:‌(25جدول رقم )

‌98 ........................................... الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر الحالة الاجتماعٌة

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVAدي )ن الأحانتائج اختبار تحلٌل التباٌ:‌(26جدول رقم )

‌99 .............................................. الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر المؤهل العلمً

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVAي )الأحاد نتائج اختبار تحلٌل التباٌن:‌(27جدول رقم )

‌011 ............................................ الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر سنوات الخدمة

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVA)لأحادي نتائج اختبار تحلٌل التباٌن ا:‌(28جدول رقم )

‌010 .......................................... الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر المسمى الوظٌفً

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVA) الأحادينتائج اختبار تحلٌل التباٌن :‌(29جدول رقم )

‌010 ................................................ الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر مكان العمل

( للفروق فً مستوى أداء العاملٌن فً وزارة ANOVAحادي )نتائج اختبار تحلٌل التباٌن الأ:‌(30جدول رقم )

‌016 ............................................... الصحة الفلسطٌنٌة فً محافظة الخلٌل تعزى لمتغٌر طبٌعة العمل

 

 لبئّخ الأشىبي ٚاٌّخططّبد
‌5 ....................................................................................... لدراسة(: انموذج ا1الشكل رقم)

‌05 .......................................................................... (: مخطط أنواع دوران العمل2الشكل رقم)

‌33 .................................................................................. (: مخطط أنواع الأداء3الشكل رقم)
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 ٍِخص اٌذراضخ:
وأثره عمى أداء العامميف في محافظة في وزارة الصحة دوراف العمؿ لدراسة إلى التعرؼ عمى واقع ىدفت ا
مديريات مف العامميف في  موظفاً ( 147، أجريت الدراسة عمى عينة مكونة مف )ىـمف وجية نظر  الخميؿ

ّـ اختيارىـ بطريقة طبقية عشوائية مف الصحة في محافظة الخميؿ  ىي: و ، لأربعةت ايرياالمدوالذيف ت
(، استخدمت الدراسة مديرية شماؿ الخميؿ "حمحوؿ"، وسط الخميؿ، مديريات الجنوب "دورا" و"يطا")

ٚلل رٛصٍّذ  .الًستبانة كأداة لمدراسة المنيج الوصفيّ التحميميّ، وبيدؼ إتماـ الدراسة استخدمت الباحثة

 اٌلهاٍخ اٌٝ ِغّٛػخ ِٓ إٌزبئظ، أّ٘ٙب:

درجة الكمية العامة حوؿ واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ ال أف جأظيرت النتائ
 في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ السائدة أسباب دوراف العمؿكانت مرتفعة. كما أظيرت أف أبرز 

يمييما ( بدرجة مرتفعة، وكذلؾ )التحديات التي تواجو العمؿ(، بدرجة مرتفعة، الفشؿ الوظيفي)تتمثؿ في 
)طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ( بدرجة مرتفعة، يميو )عدـ وجود التحفيز المناسب( بدرجة مرتفعة، 

( بدرجة متوسطة، انعداـ الشعور بالراحةيميو )الضوابط الًجتماعية والسياسية( بدرجة متوسطة، يميو )
ية لمستوى أداء العامميف جة الكم. وبينت الدراسة أف الدر )نمط الإدارة( بدرجة متوسطة أقميا أىميةوكاف 

كانت مرتفعة. وأشارت النتائج أف دوراف العمؿ ككؿ يؤثر سمباً عمى أداء العامميف. كما أوضحت أف 
، عدـ وجػػػػود التحفيػػػػػػز المناسػػػػب، التحديات التي انعداـ الشعور بالراحةأسباب دوراف العمؿ المتمثمة في )
( الضوابط الًجتماعية والسياسية، الفشؿ الوظيفيف فريؽ، لعمؿ ضمتواجو العمؿ، طبيعة العمؿ وا

جميعيا تؤثر سمباً عمى أداء العامميف، بينما وجد أف نمط الإدارة يؤثر بشكؿ إيجابي عمى أداء العامميف. 
فيما يتعمؽ بجميع محاوره لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية في واقع دوراف العمؿ وأشارت النتائج أنو 

النوع الًجتماعي، الحالة الًجتماعية، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، رات الديموغرافية )لممتغي تعزى
الناتج عف توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية في واقع دوراف العمؿ أنو و (، المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ

ولصالح فئة  العمؿ، ( تعزى لمتغير طبيعةعمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحة)
فنيي الأشعة. وأظيرت النتائج أنو لً توجد فروؽ في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية 

 تعزى لأي مف المتغيرات الديموغرافية.

ضرورة تطوير نظاـ المكافآت والترقيات اٌزٛص١بد، أثوى٘ب:  ثؼلح اٌجبؽضخٚفٟ ظٛء إٌزبئظ، رملِذ 
ة الفمسطينية، والعمؿ عمى تحسيف نظاـ الحوافز المادية والمعنوية وربطة رة الصحالمعموؿ بو في وزا

بالمؤشرات الحقيقية لغلاء المعيشة، إضافة إلى تطوير بيئة العمؿ لضماف الأمف والًستقرار الوظيفي، 
والًستقرار لدى بالرضا ومراعاة قدرات الموظفيف وطاقاتيـ الإنتاجية، ومراعاة مقومات الشعور 

 .لموظفيفا
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Abstract: 
The study aimed to identify the reality of work turnover and its impact on 

worker’s performance level of workers in the Palestinian ministry of health in 

Hebron governorate. The study was conducted on a sample of (147) employees 

from the health directorates in the Hebron Governorate who were selected in a 

stratified random sample from The four directorates, namely: (North Hebron 

“Halhoul”, Central Hebron, and South Directorates “Dora” and “Yatta”). The 

study used the Descriptive and Analytical Method, and in order to complete the 

study, the researcher used the Questionnaire as a tool for the study. The study 

reached a set of results, as following: 
Results showed that the Overall Degree of the reality of job turnover in the 

Ministry of Health in the Hebron Governorate was high. It also showed that the 

most prominent causes of work turnover are (job failure) of a high degree, as 

well as (challenges of work), of a high degree, followed by (the nature of work 

and working within a team) of a high degree, followed by (lack of appropriate 

motivations) of a high degree, followed by (social and political controls) of a 

moderate degree, followed by (the lack of comfort) of a moderate degree, and 

the least important was (management style) of a moderate degree. The study 

showed that the Total Degree of the employees’ performance level was high. 

The results indicated that the turnover of work as a whole negatively affects the 

performance of employees. It is also explained that the reasons for the work 

turnover represented in (lack of comfort, lack of adequate motivation, 

challenges of work, nature of work and working within a team, job failure, and 

social and political controls) all negatively affected on the performance of 

employees, while it was found that the management style affects positively on 

employee performance. The results indicated that there are no statistically 

significant differences in the reality of work turnover with respect to all its 

dimensions due to demographic variables (Gender, Marital Status, Edu. 

Qualification, Experience, Job Title, Workplace), and that there are statistically 

significant differences in the reality of work turnover with respect to (lack of 

comfort, and challenges of work) due to Work Nature, in favor of the 

Radiologists category. The results showed that there are no differences in the 

performance level of workers in the Palestinian Ministry of Health due to any of 

the demographic variables. 

According to the results, the study made several recommendations, as: the 

necessity to develop rewards and promotions system in the Palestinian Ministry 

of Health, and working to improve the system of material and moral incentives 

linked to real indicators of the living cost, in addition to develop the work 

environment to ensure job security and stability, and taking into account the 

capabilities and capacities of employees Productivity, taking into account the 

elements of satisfaction and stability among employees. 



 الفصل الأول

 الإطار العام لمدراسة
 

 المقدمة ●

 مشكمة الدراسة وأسئمتيا ●

 أىداف الدراسة ●

 أىمية الدراسة ●

 حدود الدارسة ●

 مصطمحات الدراسة ●
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 الإغبر اٌؼبَ ٌٍذراضخ: اٌفصً الأٚي

 أٚلاً: ِمذِخ اٌذراضخ

 عصر الحاليلقد أصبح الًىتماـ المتزايد بالعنصر البشري خيار لً يمكف لأي منظمة في ال
 ر البشري وراء إنجاز كؿ ىدؼتجاىمو لأف العديد مف منظمات الأعماؿ قد أدركت أف العنص

 حيث أف العنصر البشري ىو العنصر الأكثر أىمية في تحقيؽ أىداؼ المنظمة ،سامي لممنظمة
 ةوالتقدـ في بيئ الًستمرارالمعاصرة التي تكمف في تحقيؽ رضا العملاء واكتساب ولًئيـ بيدؼ 

 (.2016)أحمد،  توياتوصولً إلى تحسيف أداء الموظفيف والًرتقاء بو إلى أعمى المس العمؿ

 إذ التنظيميوتعد ظاىرة دوراف العمؿ مف الظواىر الميمة المرتبطة بالعديد مف مؤشرات العمؿ 
 ة الأفراد المنتميف إلى منظمات معينة وتحديداً أولئؾ الأفراد الذيفيتعبر عف حالة توقؼ عضو 

 .(2016)شمعوف، يحصموف عمى مردود مادي مف تمؾ المنظمات لقاء انتمائيـ 

المشاكؿ الميمة التي تواجو المنظمات المعاصرة والذي يكبدىا تكاليؼ  أحددوراف العمؿ  ويعتبر
باىظة وكبيرة تنعكس في النتيجة عمى مستوى فاعميتيا وكفاءتيا في اداء العمؿ. وقد عممت 

، السمطاني) توظيؼ مختمؼ الوسائؿ مف اجؿ التخمص مف ىذه المشكمةالمنظمات جاىدة عمى 
2017 :6.) 

واستبداليـ بموظفيف  ليا الموظفيف الحالييف المنظمة ويشير الدوراف إلى المعدؿ الذي تفقد بو
(، فإف فيـ الًحتفاظ بالموظفيف ودورانيـ، وكيؼ يمكف استخداـ كؿ 2005وفقًا لبابكوؾ )و  ،جدد

عاممة منظمة، يمكف أف يعزز سياسات الموارد البشرية الخاصة بيا ويبني قوة منيـ لصالح ال
ف الًحتفاظ ، منتجة  (. Butali et al, 2013: 2الموظفيف يحمؿ مزايا واضحة )بوا 

المعمومات  تأثيرات سمبية كبيرة منيا: الخسائر في المنظمةيسبب دوراف العمؿ لأعضاء و 
 .ر المينية فيياالكواد إلى الشعور بالإحباط بسبب نقص والخبرات الفنية المكتسبة مما يؤدى

ضياع بعض الًمتيازات التي قد  مف خلاؿ المنظمةرتبة عمى أعضاء التكمفة المت بالإضافة إلى
بيا بالإضافة إلى عدـ الًستقرار مما يضعؼ عممية يا، يحصموف عمييا فيما لو استمروا في

 .(26: 2013والصراؼ، )ىمسا  الأعضاء لدى ىؤلًء التطور المعرفي

فيذه الأخيرة تحتاج إلى  العمؿ؛جماعات إلى ضعؼ تماسؾ  أيضاً  تؤدي مشكمة دوراف العمؿو 
 نجده يحمؿ ،قات الجيدة بينيـ؛ ومف جية أخرىواستقرار أعضائيا حتى تنمو العلا ثبات
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إضافة إلى  د،الجدالإعداد والتدريب لمعماؿ  ،التعييف ،المؤسسة تكاليؼ إضافية كتكاليؼ الًختيار
 (.41: 2012، ي وعشيط)بمخير  الخسائر التي تمس مستوى الإنتاج كما ونوعا ذلؾ

ف الأداء  والًىتماـ  ،البشرية البالغة في الأىمية مف مفردات إدارة الموارد يعدالوظيفي لمعامميف وا 
المؤسسات والًرتقاء بكفاءة وفاعمية العامميف في  بو مف الأمور التي تؤدي الى تحقيؽ الأىداؼ

 .(2: 2012 ،والزىراني الموزيكافة )

تكاليؼ الفرصة لأصحاب العمؿ.  يتكبدأف معدؿ دوراف الموظفيف  (Bear, 1981وقد لًحظ )
يمكف أف تنخفض الإنتاجية بشكؿ كبير. ليس  جديدة،مع استبداؿ العماؿ ذوي الخبرة بتعيينات 

ولكف إنتاجية المدربيف تنخفض  الخبرة،ذوي فقط أف التعيينات الجديدة غير مثمرة مقارنة بالعماؿ 
 (.Butali et al, 2013: 2) خلاؿ فترات التدريب أيضًا

يجابية عمى المنظمة وعمى  الموظفيف لممؤسسة، ولدى مغادرة فقد يكوف لذلؾ آثار سمبية وا 
عمى الرغـ مف عدـ ( فإنو و Morrell et al, 2004) ػوفقًا لو الموظؼ نفسو والمجتمع ككؿ. 

وعة واسعة مف إطار قياسي لفيـ عممية دوراف الموظفيف ككؿ، فقد تـ العثور عمى مجم وجود
وبصرؼ النظر عف الأسباب، فإف المؤسسات  .العوامؿ المفيدة في تفسير معدؿ دوراف الموظفيف

ضافة قيمة إلى الشركة عف  المختمفة لدييا طرؽ مختمفة لإدارة ومراقبة معدؿ دوراف الموظفيف وا 
دوراف  فإفومما لً شؾ فيو تفادة مف موظفييا لتقميؿ معدؿ الدوراف في مؤسستيـ. طريؽ الًس

مما يجعؿ العماؿ يعانوف مف الًضطراب نتيجة  ،الموظفيف يؤثر عمى كؿ مف العماؿ والمنظمات
يجاد آفاؽ وظيفية مختمفة كذلؾ  ويجعؿ ،الحاجة إلى تعمـ ميارات جديدة خاصة بالوظائؼ وا 

 .(Kunu et al, 2017: 117) فقداف الميارات الخاصة بالوظائؼالمنظمات تعاني مف 

كما ، واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحةالضوء عمى  لتسمطفقد جاءت ىذه الدراسة  ،ىناومف 
تركز عمى مستويات أداء الموظفيف فييا، وتناقش الآثار المترتبة عف دوراف العمؿ عمى أداء 

بما يكفؿ الحصوؿ عمى أفضؿ  العمؿ في المنظمةوراف العامميف، ومعرفة سبؿ التعامؿ مع د
 .وظيفي لمعامميفمستويات الأداء ال

 : ِشىٍخ اٌذراضخصب١ٔبً 

إف ظاىرة دوراف العمؿ مف الظواىر التي تحدث تغيراً في المنظمة، وليا أثرىا عمى سير العمؿ 
ف ىذه الظاىرة تتجسد في الإجراءات التي تتـ عمى حركة العامميف،فييا نياء  ، وا  خروجاً منيا وا 

ف تمؾ الظاىرة تترؾ العلاقة بيا، أو دخولًً للانخراط في سجؿ العام ميف فييا والًنتماء إلييا، وا 
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بعضيا يعود بالإيجابية عمييا، وغالبيتيا تنتج عنيا آثاراً سمبية تدفع  ،المنظمةآثاراً كبيرة عمى 
وفقداف لممصداقية في الكثير  أدائيافي  تراجعوينجـ عنيا بالمنظمة إلى حالة مف عدـ الًستقرار، 

لدراسات دوراف العمؿ وآثاره ومسبباتو، وكذلؾ العوامؿ التي عديد مف اتناولت المف الأحياف، ولقد 
وتعتقد الباحثة أف بقاء واستمرارية بعض أو ارتفاعو.  دوراف العمؿ تساىـ في انخفاض معدؿ

، ر الًنتماء والًندماج وتقوي الولًء الوظيفيالعامميف في مكاف العمؿ يعطي قوة لممؤسسة وتطو 
، يكتسبونيا طيمة فترة انتمائيـ ليا، والعمؿ فييا لًستفادة مف الخبرة التيكما يمكف المنظمة مف ا

ومف جانب آخر، فإف بقاء العامميف في مكاف العمؿ لمدة طويمة، قد يتولد عنو عواقب سمبية 
 وتقمؿ مف مستوى الأداء.تعيؽ سير العمؿ وتحوؿ دوف تجدد العطاء، 

عف الفمسطينية في وزارة الصحة  العمؿوراف ومف ىنا كاف لًبد مف عمؿ دراسة لبحث واقع د
عمى  دوراف العمؿقرب، ودراسة الًستراتيجيات المتبعة لإنجاز تمؾ العممية، وكذلؾ معرفة أثر 

 .فيياأداء العامميف 
 دوراف العمؿالعتيا لمدارسات التي تناولت ومف خلاؿ متابعة الباحثة لأخبار وزارة الصحة ومط

يعد مف العمميات التنظيمية التي ليا دورىا في الييكؿ التنظيمي  العمؿفقد تبيف أف دوراف 
لممؤسسة، مما أدى إلى تولد رغبة لدى الباحثة في دراسة الموضوع دراسة عممية، وليذا جاءت 

والآليات المتبعة لتطبيؽ  الفمسطينية لصحةفي وزارة ا العمؿىذه الدراسة لمبحث في واقع دوراف 
سؤاؿ الرئيسي توى أداء العامميف فييا، وصولًً إلى الإجابة عمى الذلؾ، وكذلؾ التعرؼ عمى مس

 التالي:
 الخميل( وأثرهالفمسطينية )المديريات العاممة في محافظة  ما واقع دوران العمل في وزارة الصحة

 عمى أداء العاممين فييا؟
 سؤاؿ السابؽ إلى مجموعة مف التساؤلًت، أىميا:ويتفرع ال
 ؟الفمسطينية مؿ في وزارة الصحةما ىو واقع دوراف الع -1
 ؟دوراف الوظيفة في وزارة الصحة الأسباب التي تؤدي إلىما ىي  -2
 ؟)المديريات العاممة في محافظة الخميؿ( ما مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة -3
واقع دوراف العمؿ عمى ل (α≤0.05) عند المستوى دلًلة إحصائية وذأثر وجد يىؿ  -4

 ؟في محافظة الخميؿ في وزارة الصحةمستوى أداء العامميف 
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة بأبعادهواقع دوراف العمؿ  يختمؼىؿ  -5

، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الحالة الًجتماعية)النوع الًجتماعي،  باختلاؼ
 ؟لوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(ا
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في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحةمستوى أداء العامميف  يختمؼىؿ  -6
، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الحالة الًجتماعية)النوع الًجتماعي،  باختلاؼ

 ؟الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(

 صبٌضبً: ِزغ١راد اٌذراضخ

 .المستقل: واقع دوران العمل في وزارة الصحة الفمسطينيةالمتغير  -1
 بالراحةر عدـ الشعو ان 
 عدـ وجود تحفيز مناسب 
  العمؿالتحديات التي تواجو 
 والعمؿ ضمف فريؽ علاقات العمؿ 
 الفشؿ الوظيفي 
 الضوابط الًجتماعية والسياسية 
 نمط الإدارة 

 .أداء العاممين : مستوىالمتغير التابع -2
 :كما في الجدوؿ الآتي ، وىي: العوامؿ الديموغرافيةةيطالوس اتلمتغير ا -3

 غواف١خٛ: ٚصف َِز٠ٛبد اٌّزغ١واد اٌل٠ّ(1علٚي هلُ )

 المجموعات المتغير المجموعات المتغير
إٌٛع 

 الاعزّبػٟ

 ذكر
الحالة 

 الاجتماعية

 أعزب
 متزوج أنثى

ضٕٛاد 

 اٌخذِخ

 مطمؽ سنوات 5أقؿ مف 
 أرمؿ سنوات 10أقؿ مف  – 5مف 
 سنة 15أقؿ مف  – 10مف 

المؤىل 
 العميا

 دبموـ فأقؿ
 بكالوريوس سنة 20أقؿ مف  – 15مف 
 ماجستير سنة فأكثر 20

اٌّطّٝ 

 اٌٛظ١فٟ

 دكتوراه مدير عاـ
 نائب مدير

طبيعة 
 العمل

 أخصائي
 طبيب عاـ مدير

 صيدلًني رئيس قسـ
 ممرض موظؼ

 ِىبْ اٌؼًّ

 اريإد مديرية حمحوؿ
 فني أشعة مديرية وسط الخميؿ

 فني مختبرات مديرية دورا
 غير ذلؾ يرية يطادم
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 (: أّٛمط اٌلهاٍخ1اٌْىً هلُ)

 
 : أ٘ذاف اٌذراضخراثؼبً 

 تسعى ىذه الدراسة لتحقيؽ الأىداؼ الآتية: 

 .ينيةالفمسط واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة التعرؼ عمى -1
 .صحةدوراف الوظيفة في وزارة ال الأسباب التي تؤدي إلىالتعرؼ عمى  -2
 .)المديريات العاممة في محافظة الخميؿ( مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة معرفة -3
أثر واقع دوراف العمؿ عمى مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة في محافظة معرفة  -4

 .الخميؿ
، انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف قع دوراف العمؿ وا معرفة مدى الًختلاؼ في -5

المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف  د التحفيزعدـ وجو 
، الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الفشؿ الوظيفيفريؽ، 

 ً
طزم

اٌّزغ١ر اٌّ
 

(
حخ

ص
ٚزارح اٌ

 ٟ
ً ف

ْ اٌؼّ
ٚرا

غ د
ٚال

 
ط١ٕ١خ

ط
اٌفٍ

)
 

(
)ً

خ١ٍ
ظخ اٌ

حبف
د ِ

ِذ٠ر٠ب
 

 اٌّزغ١ر اٌزبثغ 

 )أداء اٌؼب١ٍِٓ(

 اٌٛض١طخ )اٌؼٛاًِ اٌذ٠ّغراف١خ(اٌّزغ١راد 
ً

ؼّ
 اٌ

ْ
ىب

ِ
 ٟ
١ف

ظ
ٌٛ

 ا
ٝ

َّ
ٌّ

ا
 

د 
ٛا

ٍٕ
ِخ

قل
اٌ

 ٟ
ٍّ

ٌؼ
 ا
ً

ئ٘
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ا
١خ 

ػ
ّب

عز
لا

خ ا
ؾبٌ

اٌ
 

ٟ
ػ

ّب
عز

لا
 ا
ع

ٕٛ
اٌ

 

 ػذَ ٚعٛد اٌزحف١س إٌّبضت

 اٌؼًّاٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فر٠ك 

 الفشل الوظيفي

 أؼذاَ اٌشؼٛر ثبٌراحخ

 عزّبػ١خ ٚاٌط١بض١خاٌعٛاثػ الا

خ 
١ؼ

غج
ً

ؼّ
اٌ

 

 نمط الإدارة
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، الحالة الًجتماعيةلنوع الًجتماعي، )ا في محافظة الخميؿ باختلاؼ الفمسطينية الصحة
 .يعة العمؿ(المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبالمؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، 

في محافظة  الفمسطينية مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة معرفة مدى الًختلاؼ في -6
ت الخبرة، ، المؤىؿ العممي، سنواالحالة الًجتماعية)النوع الًجتماعي،  الخميؿ باختلاؼ

 .المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(

 اٌذراضخ ١بدفرظ: خبِطبً 

محافظة الفمسطينية في واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة تسعى ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
، قامت ذلؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى النتائج التي تعزز، و وأثره عمى أداء العامميف فييا الخميؿ

 عمى النحو الآتي: ، تمييداً لًختبارىا،اغة عدة فرضياتالباحثة بصي
 : الأولى يسيةالفرضية الرئ

لواقع دوراف العمؿ في وزارة ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً
ويتفرع عنيا  ىـ.مف وجية نظر الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا 

 فرعية الآتية:الفرضيات ال
لواقع دوراف العمؿ ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -1

في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى  انعداـ الشعور بالراحةالمرتبط ب
 أداء العامميف فييا.

عمؿ لواقع دوراف ال( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -2
في محافظة الخميؿ المرتبط بعدـ وجود التحفيز المناسب في وزارة الصحة الفمسطينية 

 عمى أداء العامميف فييا
لواقع دوراف العمؿ ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -3

المرتبط بالتحديات التي تواجو العمؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ عمى أداء 
 عامميف فييا ال

لواقع دوراف العمؿ ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -4
المرتبط بطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ عمى 

 أداء العامميف فييا
لواقع دوراف العمؿ ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -5

مى أداء في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ ع الفشؿ الوظيفيرتبط بالم
 العامميف فييا 
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لواقع دوراف العمؿ ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -6
المرتبط بالضوابط الًجتماعية والسياسية في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ 

 ميف فيياعمى أداء العام
لواقع دوراف العمؿ  (α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو يوجد  لً -7

المرتبط بنمط الإدارة في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف 
 .فييا

 الفرضية الرئيسية الثانية: 
فيما في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة 

ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية  .في محافظة الخميؿ الفمسطينية في وزارة الصحة بأبعادهيتعمؽ 
 الآتية:

في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -1
لمتغير النوع تعزى ميؿ في محافظة الخ الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده

 الًجتماعي.
في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)عند مستوى الدلًلة لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية  -2

لمتغير الحالة تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده
 الًجتماعية.

في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -3
المؤىؿ لمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  ةسطينيالفم في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده

 .العممي
في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -4

سنوات لمتغير عزى تفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده
 .الخبرة

في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)ى الدلًلة لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستو  -5
المسمى لمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده

 .الوظيفي
قع دوراف العمؿ في وا( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -6

مكاف  لمتغيرتعزى ة الخميؿ حافظفي م الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده
 .العمؿ
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في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -7
عة طبيلمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة فيما يتعمؽ بأبعاده

 .العمؿ
 الفرضية الرئيسية الثالثة: 

في مستوى أداء العامميف في ( α≤0.05)ئية عند مستوى الدلًلة لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصا
 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية الآتية: .في محافظة الخميؿ الفمسطينية وزارة الصحة

في مستوى أداء  (α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -1
 .النوع الًجتماعيلمتغير تعزى يؿ في محافظة الخم الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

في مستوى أداء ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -2
 .لمتغير الحالة الًجتماعيةتعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

اء في مستوى أد( α≤0.05)جد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة لً تو  -3
 .المؤىؿ العمميلمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة العامميف

في مستوى أداء ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -4
 .سنوات الخبرةلمتغير تعزى محافظة الخميؿ في  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

في مستوى أداء ( α≤0.05) حصائية عند مستوى الدلًلةلً توجد فروؽ ذات دلًلة إ -5
 .المسمى الوظيفيلمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

وى أداء في مست( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -6
 .مكاف العمؿلمتغير  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

في مستوى أداء ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  -7
 .طبيعة العمؿلمتغير تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة
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 ضخ: أ١ّ٘خ اٌذراضبدضبً 

 الحديث والتي الإداري ، ظاىرة تنظيمية معقدة ومشكمة إدارية في الفكردوراف العمؿيعتبر 
 أصبحت تؤرؽ إدارة المنظمات لما ليا مف أثار سمبية مباشرة وغير مباشرة عمى فاعمية المنظمات

يؼ غير التكال، و نتيجة لزعزعة استقرار العمؿ وتدني الروح المعنوية ناىيؾ عف التكاليؼ المباشرة
المباشرة ومنيا  الأثارر بكثير مف المباشرة الناجمة عف تفشي ىذه الظاىرة وأثارىا الكارثية أكب

ات لاقالمعنوية لدى العماؿ، وتدمير الع، وتدمير الروح الأداءالحصر تدني  لًعمى سبيؿ المثاؿ 
ديف والذي يتنامى في الشركة، وما يولده مف استياء الموظفيف الموجو  الًتصاؿونظاـ  الًجتماعية

 (. 2009ماثيس، جاكسوف، )تفكيرىـ بترؾ العمؿ بشكؿ سريع 

تكمف أىمية الدراسة في أنيا تتناوؿ قضية )دوراف الوظيفة( التي باتت واحدة مف أىـ  ومف ىنا
القضايا الًستراتيجية في البناء الييكمي لممؤسسات، والتي أضحت محط أنظار جميع الكوادر 

رات ة، كما أنيا تسمط الضوء عمى )أداء العامميف( الذي يعد مف أىـ المؤشالعاممة في المؤسس
تظير أىمية الدراسة في أنيا دراسة مف الدراسة كما  الدالة عمى قوة المؤسسة، ونجاحيا وتقدميا.

الفريدة مف الناحية النوعية عمى مستوى وزارة الصحة، إذ يتوقع أف تنتج مساراً بحثياً يستنار بو 
في  أيضاً  لعمميةتتجسد أىمية الدراسة مف الناحية او  لميتميف بقضية الدوراف الوظيفي.مف قبؿ ا

التوصيات والنتائج التي يتوقع أف تتوصؿ إلييا، والتي يمكف الًستفادة منيا مف قبؿ الدارسيف 
 والمختصيف كدليؿ ليـ لمتابعة البحث وتعزيز وجيات النظر التي تتعمؽ بتمؾ القضية.

 اٌذراضخ ِٚحذدارٙب ضبثؼبً: حذٚد

 :الحدود الموضوعية 
وأثره عمى  محافظة الخميؿالفمسطينية في لصحة في وزارة ا اف العمؿواقع دور ذه الدراسة تناولت ى

)بعناصره: المعرفة بمتطمبات الوظيفة، نوعية العمؿ وجودتو، كمية العمؿ المنجز،  أداء العامميف
 .وكذلؾ المثابرة والدافعية(

 ة:الحدود المكاني 
محافظة الخميؿ، والتي  مديريات الصحة التابعة لوزارة الصحة الفمسطينية فيتشمؿ الدراسة 

يطا، مديرية -حمحوؿ، مديرية الصحة-خميؿ، مديرية الصحةوسط ال-تتضمف )مديرية الصحة
 . دورا(-الصحة
 :الحدود الزمانية 
الفترة التي سيتـ فييا  ـ، وىي2019/2020الفصؿ الثاني مف العاـ الدراسي في  الدراسة أجريت

 .ومناقشة الدراسة جمع البيانات
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 رية:الحدود البش 
مديريات الصحة التابعة لوزارة الصحة الفمسطينية في محافظة في  العامميفتشمؿ الدراسة جميع 

-حمحوؿ، مديرية الصحة-وسط الخميؿ، مديرية الصحة-الخميؿ، والتي تتضمف )مديرية الصحة
والذيف ىـ عمى رأس التنظيمية لدييـ، الوظيفية و  بمختمؼ المستويات (دورا-يطا، مديرية الصحة

 عمميـ.

 اٌّفب١ُ٘ الإعرائ١خ ٚاٌّصطٍحبدصبِٕبً: 

 :مفيوم دوران العمل -
فترة زمنية معينة،  خلاؿيعرؼ دوراف العمؿ بأنو حركة الموظفيف والعامميف في المنظمة 

مة سواء بإرادتيـ أو بفصؿ أو وتشتمؿ ىذه الحركة عمى الموظفيف الخارجيف مف المنظ
الوفاة أو التقاعد بقوة  حالًتب قيرية مثؿ نقؿ مف قبؿ المنظمة نفسيا أو حتى أسبا

القانوف، وكذلؾ عمى الموظفيف الداخميف إلييا أي المعينيف حديثا فييا أو المنقوليف إلييا 
 .(100: 2019)الطوبجي وسلامة،  أو الموظفيف القدامى العائديف ليا

ىر السمبية التي الظواإحدى في ىذه الدارسة بأنو  ةإجرائي دوراف العمؿ مف ناحيةؼ الباحثة وتعر 
بعض مف خروج مف خلاؿ  تغير في الأفراد العامميف فييا اينجـ عني والتي حدث في المنظمةت

 وانتياء عضويتيـ فييا وقدوـ أفراد جدد لمعمؿ فييا.العامميف 
 :الأداء -

المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصؼ المصنعة  يعرؼ الأداء: بأنو تحويؿ
أبو ) إلى مخرجات تتكوف مف سمع وخدمات بمواصفات فنية، ومعدلًت محددةوالآلًت 

 .(18: 2010، شرخ
قدرة الفرد عمى إدارة الموارد التنظيمية والتعامؿ معيا ومعالجتيا بأنو إجرائياً وتعرؼ الباحثة الأداء 

 .بةعميو القياـ بو، مف خلاؿ إجراء التعديلات اللازمة بالمعايير المطمو وفؽ ما يتوجب 
 :العاممينأداء  -

مع  بالًتفاؽ إليو مةمة معينة موكيعبارة عف تحقيؽ الفرد لم وبأنيعرؼ أداء العامؿ 
، الوقت، الفعالية، التكمفةالدقة،  :ايضوء مجموعة مف المعايير ومن فيصاحب العمؿ، 

ـ ايؾ الممبت لمقياـتبعًا لظروؼ مناخ العمؿ، ورغبة وقدرة الفرد  كتممةما ئيداأالكفاءة، 
 (.45: 2016الغزالي، )
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وتعرؼ الباحثة أداء العامميف إجرائياً بأنو تمكف العامميف مف أداء المياـ الموكمة إلييـ بالقدر 
عالية التي الذي ينبغي عمييـ تقديمو، وفي الوقت المحدد مف جية العمؿ، وبالجودة والدقة والف

  تتناسب مع معيار ثابت لً لبس فيو.
 :الخميل محافظة -

السكاف عدد ( و 2كـ997محافظة في الضفة الغربية مف حيث المساحة )كبر ىي أ
والنشاط الًقتصادي ، مف سكاف الضفة الغربية %23أي حوالي، نسمة( 729,139)

 ع فيمف المجمو  %18مصمحة أعماؿ نشطة؛ تشكؿ ( 17,661)حيث يوجد فييا 
لسكانية في محافظة الفمسطيني، التجمعات ا للإحصاءالجياز المركزي ) الضفة الغربية

محافظة تقع و  .(2016-2007يؿ حسب نوع التجمع، وتقديرات أعداد السكاف، الخم
وترتفع المدينة ما معدلو  كـ إلى الجنوب مف مدينة القدس30الخميؿ عمى بعد حوالي 

ـ فوؽ سطح البحر الميت(، ما يجعميا مف 1300ـ فوؽ سطح البحر )حوالي 950
وتحدىا مف (. HRCلجنة اعمار الخميؿ)معتدؿ،  محافظةلاأعمى مدف المنطقة، ومناخ 

والبحر الميت مف الجيات  الأخضرالشماؿ محافظة بيت لحـ، بينما يحدىا الخط 
ينة، أبرزىا الخميؿ ودورا ويطا والسموع قرية ومد 100 ، وتتكوف المحافظة مفالأخرى

 .(205: 1999، الدباغ)والعروب إلى مخيمي الفوار  بالإضافةوالظاىرية وحمحوؿ، 

 الفمسطينية: وزارة الصحة -
بمبدأ العمؿ المشترؾ مع جميع الشركاء  والتي تمتزـ ،إحدى مؤسسات دولة فمسطيف

لضماف إدارة القطاع الصحي لتطوير الأداء في القطاع الصحي والًرتقاء بو وذلؾ 
السياسات وتنظيـ العمؿ وضماف توفير  بشكؿ ميني سميـ وخمؽ قيادة قادرة عمى وضع

نظاـ ص، وتسعى لمحصوؿ عمى ي العاـ والخاخدمات نوعية في كؿ القطاع الصح
صحي شامؿ متكامؿ يساىـ في تحسيف وتعزيز مستداـ لموضع الصحي بما فيو 

)الموقع الإلكتروني لوزارة الصحة الفمسطينية:  ي فمسطيفالمحددات الرئيسية لمصحة ف
http://site.moh.ps/index/about/Language/ar.) 

 
 
 

https://www.hrc.ps/
http://site.moh.ps/index/about/Language/ar
http://site.moh.ps/index/about/Language/ar


 

 
 
 

 الفصل الثاني
 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
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 اٌذراضبد اٌطبثمخالإغبر إٌظرٞ ٚاٌفصً اٌضبٟٔ: 

 أٚلاً: الإغبر إٌظرٞ:

 اٌّجحش الأٚي: دٚراْ اٌؼًّ

 تمييد:

، فقد ترادؼ في الكثير مف البحوث تحت مسميات مختمفةبمفيومو دوراف العمؿ  لقد ورد مصطمح
ف ابدور  الًىتماـ أوقد بد ،وتارة أخرى تحت مصطمح ترؾ العمؿ ،التسرب الوظيفيمع  توتسميفي 

 (.13: 2017سنة ماضية )السمطاني،  70منذ أكثر مف  الوظيفيو التسرب أالعمؿ 

وراف العمؿ مف الظواىر التي تستدعي اىتماما كبيراً مف قبؿ الباحثيف، إذ ت ظاىرة دولقد أصبح
تشكؿ محوراً ىاماً مف محاور الواقع التنظيمي لممؤسسة، والتي تعد مؤشراً واضحاً لمدى استقرار 

فييا، وكذلؾ تعد عنصراً مف العناصر التي تحدد أسس وقواعد العمؿ في قوة العمؿ والنظاـ القائـ 
 المنظمة.

نتيجة  الًستقالة،برغبتو وعف طريؽ استجابة لدوافع مختمفة، قد تكوف  عممووقد يترؾ الفرد 
 الأحسف،نو يتطمع إلى أو  ،شروط الخدمة لً تتناسب مع إمكانياتو ظروؼ العمؿ أو لإحساسو بأف

قة العمؿ التي تحيط بالعامميف والتي تسبب شعور بالمضاي لعمؿ بسبب ضغوطوقد يكوف ترؾ ا
 أو أف يكوف ترؾ العمؿ بسبب ،مما يؤدي إلى عدـ قياـ العامميف بدورىـ بصور كاممة والتوتر،

حالة تقرر فييا الإدارة أف موظفا معينا أو عددا مف قبؿ المؤسسة، وىي  عف العمالةالًستغناء 
فير الفعمية لممنشأة في وظيفة معينة ولً يمكف تو  الًحتياجاتعف  ف فائضامف الموظفيف يمثمو 

 .(68: 2014)محمد،  عمؿ بديؿ ليـ

 اٌّطٍت الأٚي: ِفَٙٛ دٚراْ اٌؼًّ

و بالخروج منيا أيعرؼ دوراف العمؿ بانو حركة العامميف خلاؿ فترة زمنية سواء بالدخوؿ لممنظمة 
تسريح او النقؿ او الفصؿ. ويقصد بو ايضا بانو خروج وسواء كاف الخروج بمحض الإرادة او بال

فاة او نظمة خلاؿ فترة زمنية بسبب انتياء او انياء خدمتيـ او العجز او الو العامميف مف الم
 (.50: 2010)القريشي،  و النقؿأالإجازة الخاصة 

ويعرؼ دوراف العمؿ مف منطمؽ عممي بأنو: "توقؼ الفرد العاـ عف عضويتو في إحدى 
 .(33: 1982منظمات التي يتقاضى منيا تعويضاً )موبمي، ال
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 اٌؼًّ : أٔٛاع دٚراْاٌّطٍت اٌضبٟٔ

تصنؼ ظاىرة دوراف العمؿ بناء عمى معايير مختمفة، ويرى الباحثوف أف دوراف العمؿ لدى 
 العامميف يعود إلى أسباب متنوعة، وقد تكوف بإرادتيـ أو بسبب ظروؼ قيرية أحاطت بيـ،

ية ؼ دوراف العمؿ حسب اتجاىات وطبيعة حركة الأفراد عبر الحدود التنظيمولقد تـ تصني
 (:210: 2000لممنظمة إلى أربعة أنواع رئيسة، كما يمي )السالـ وحرحوش، 

 الترك الطوعي: .1
لأسباب  مبادرتو الشخصيةالناجمة عف اختيار الفرد انطلاقاً مف وىي عممية الترؾ 

 أو لأسباب شخصية. نظيميةمختمفة قد يرتبط جزء منيا بأسباب ت

 الترك الإجباري: .2
ى خارجيا بمبادرة أو قرار ليس طوعية مف داخؿ المنظمة إلوىي حركة العامميف غير ال

 ويمكف تقسيـ ىذا النوع إلى مجموعتيف رئيستيف:، فيو دوراً للأفراد العامميف 

 مؤقت.تتمثؿ في قرارات الإدارة العميا كحالًت الطرد أو التسريح الدائـ أو ال (1)
المرض أو الموت  تتمثؿ في الحالًت التي لً يمكف السيطرة عمييا إدارياً كحالًت (2)

 العمر أو لأي سبب آخر. أو التقاعد الإلزامي بحكـ
 الدخول الطوعي: .3

ويشمؿ ىذا النوع مف دوراف العمؿ كؿ حالًت الًستخداـ لمعامميف الجدد نتيجة لمبادرة 
مؿ أيضأ كؿ حالًت إعادة التعييف نتيجة لقرار كما يش ،العامميف ورغبة شخصية ليؤلًء

أنو عممية ينجـ عنيا حصوؿ  ادة الًرتباط بمنظماتيـ السابقة أيذاتي مف قبؿ ىؤلًء بإع
 الأفراد عمى عمؿ نتيجة لرغبتيـ الذاتية وقرارىـ الشخصي.

 الدخول الإجباري: .4
بحكـ قانوف أو إجراء  يتمثؿ في عممية دخوؿ الأفراد المعنييف إلى المنظمة بصورة إجبارية

العسكرية الإلزامية وراف العمؿ الخدمة عمى ىذا النوع مف د ومف أبرز الأمثمة الشائعة
 والتعميـ الإلزامي والتوزيع المركزي لمخريجيف.
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 (: ِقطػ أٔٛاع كٚهاْ اٌؼ2ًّاٌْىً هلُ)

 
 (2000المصدر: )السالـ وحرحوش، 

 ش: أضجبة دٚراْ اٌؼًّاٌّطٍت اٌضبٌ

، والمجمعات راد والمنظماتعة بتعدد الأفمتعددة ومتنو  ،ىناؾ أسباب عديدة لدوراف العمؿ
 الأسباب نجد العديد مف دوراف العمؿ،ومف خلاؿ الدراسات السابقة الخاصة بظاىرة 

لى دوراف العمؿ إيمكف تصنيؼ أسباب و  بدوراف العمؿ،والمحددات والعوامؿ المرتبطة 
خرى أسباب داخمية وأ ،أسباب فردية وأخرى تنظيمية ،اب طاردة وأخرى جاذبةأسب

وأخيرا أسباب  اقتصاديةوأخرى  اجتماعيةأسباب  ،خرى نفسيةأو  أسباب مادية ،خارجية
 (. 26: 2003بظروفو )الغانـ، تتعمؽ بالعامؿ ذاتو وأخرى تتعمؽ 

 

 

أٔٛاع 

كٚهاْ 

 اٌؼًّ

 رون اٌؼًّ

كفٛي 

 اٌؼًّ

اٌزون 

 اٌطٛػٟ

 الاٍزمبٌخ

ؼ
و٠

َ
اٌز

 

اٌزؼ١١ٓ فٟ اٌؼًّ 

 الفرد‌ثّٛعت غٍت

 اٌّوض
اٌزمبػل ثؾىُ 

 اٌؼّو
 اٌّٛد

 اٌقلِخ اٌؼَىو٠خ

 اٌزؼ١ٍُ الإٌياِٟ

 اٌزٛى٠غ ٌٍقو٠غ١ٓ

 اكاه٠خ ػ١ٍب ٔز١غخ لواهاد

اٌلفٛي 

 اٌطٛػٟ

اٌزون 

 الإعجبهٞ

 الأزمبي ٌؼًّ آفو

ً
ص

ٌف
ا

 

 اٌزطٛع

ٔز١غخ ٌظوٚف لٙو فبهعخ ػٓ 

 الإهاكح

اٌلفٛي 

 الإعجبهٞ
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النحو الآتي )مرىج وآخروف،  ويمكف تناوؿ أسباب دوراف العمؿ حسب إرادة المنظمة عمى
2015 :378:) 

 :(مكف تجنبياة )يالمنظم أسباب خاضعة لإرادة -1
ومف الممكف أف  ،وىي مجموعة مف الأسباب والعوامؿ الناشئة عف البيئة الداخمية لمعمؿ

 وىي: تقوـ إدارة المنظمة بتلافييا

 عدـ القناعة بالأجور والمزايا الإضافية 
 ماؿ الآخريفالعلاقة الًجتماعية مع الع 
 افتقار التدريب أو ضعفو. 
 ة والتطور في العمؿعدـ توافر فرص لمتقدـ والترقي 
  تدني الخدمات والمحفزات المقدمة لمعامميف قياساً بالمنظمات الأخرى أو عدـ

 .وجودىا
 تسمط الإدارة العميا واستبدادىا بالسمطة وعدـ مراعاتيا لظروؼ العامميف 
 نافسة مف قبؿ المنظمات الأخرىالصورة السيئة لممنظمة والم. 
  .ظروؼ العمؿ غير المناسبة 

 :(لً يمكف تجنبياة عف إرادة المنظمة )رجخاأسباب  -2
وتتعمؽ بأمور قانونية أو صحية أو ظروؼ  ،لً يمكف التحكـ بياقيرية، وىي أسباب 

، تتعمؽ باستمرارية المنظمة أو بالعامؿ نفسو سواء بسموكو أو نفسيتو أو صحتو طارئة
 ىي:و 

 الوفاة. 
 بموغ سف الإحالة إلى التقاعد. 
 ةالتخفيض في القوى العامم. 
 كزيادة معدؿ الغياب والتأخر المستمر عف العمؿ ،السموؾ غير الجيد لمعامؿ. 
 سوء التصرؼ كالخداع أو التمردٍ والتضميؿ. 

 ي:كما يمكف تناوؿ أسباب دوراف العمؿ حسب العوامؿ البيئية والتنظيمية عمى النحو الآت 

 أولًا: أسباب تنظيمية
 نظـ المكافآت وفرص الترقيات: -3
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 المكافآتالمتمثمة في  الأحواؿ إغفاؿ أىمية الحوافز الوظيفيةبأي حاؿ مف نو لً يمكف إ
 والتي تسيـ في رفع الكفاءة ،وفرص الترقيات كجانب مف جوانب البيئة الداخمية لمعمؿ

في سبيؿ  يدفعو إلى الًجتياد والعمؿ ووجود الحاجة عند الإنساف، ،الإنتاجية لمعامميف
وظيفتو مرتبط  . فضماف بقاء العامؿ فيىيشية أخر أىداؼ معإشباعيا ويسعى لتحقيؽ 

بالإضافة إلى التقدير  ،بمدى ما يحقؽ لو العمؿ مف تمبية لحاجاتو ودوافعو العديدة
 (. 2002 ،عمى حسف أدائو وتفانيو في العمؿ )عبد العزيز المعنوي

 ة:نظـ الرقاب -4
وعف  ،الرئيسيةأىـ الوظائؼ الإدارية  إحدىالرقابة  أف (1980) درويش وتكلايذكر 
مما إذا كانت العممية الإدارية قد حققت أىدافيا بأعمى قدر ممكف  ا تتحقؽ القيادةيطريق

الأساسي ىو التأكد مف اف  وأف ىدفيا ،أقصر وقت جيد وتكمفة وفي وبأقؿ ،مف الكفاءة
وبالرغـ مف أىمية الرقابة إلً أنيا تأخذ  مرضية. الأىداؼ بصورة اهاتجعماؿ تسير في الأ
باشرة، وتزداد المشكمة تعقيداً إذا ما نحنى سمبي عندما يشعر الفرد تحت ظؿ رقابة مم

سبب أسموب الرقابة ضغطاً عمى الفرد وخمؽ مناخاً يقيد مف تصرفاتو، وبالتالي قد تحبط 
ف ثـ يفكر الفرد في ترؾ عممو ىروباً مف ذلؾ المناخ عممية الرقابة مف عزيمة الأفراد، وم

 السمبي العقيـ.
 محتوى الوظيفة: -5

تنوع واستقلالية ودرجة مف محتوى الوظيفة الجوانب التي تحدد طبيعة العمؿ يتضمف 
ف(1991 ،)اندرو ،وحدة المياـ، ودرجة الصعوبة ،التعقيد الفرد عندما يشعر بنمطية  . وا 

ضفاو الوظيفة مف خلاؿ التخصص الدقيؽ  ع في مياـوظيفتو أو بتلاشي التنو  الروتينية  ءا 
المسؤولية إلى الحد الأدنى فإف ذلؾ يؤدي إلى الممؿ مف  بانخفاضؿ وشعوره؛ في العم
 (.2011، التميمي)وبالتالي تدفعو لمتسرب مف وظيفتو ، العمؿ

 المركزية: -6
 ركزية ومستوى التسرببيف مستوى الم طرديةعلاقة  وجودلى إ( 2007 ،الممحـاستنتج )

يا في ضوء ة خاصة إذا تـ النظر إليوتكتسب ىذه العلاقة أىميالمنظمات، الوظيفي في 
والدونية وعدـ السيطرة والتحكـ عمى  بالًعتماديةشعور لمموظؼ والعامؿ  ما تسببو مف

 يدفعو الى مغادرة المؤسسة. مما قدالمباشر، مجريات عممو 
 الشعور بالأماف في العمؿ: -7
وعدـ  فييا،ؿ لممؤسسة التي يعم انتمائوؤكد )ولياـ( اف شعور الموظؼ والعامؿ بعدـ وي

ويرفع مف مستوى عدـ  ،الوظيفي اغترابوقد يزيد مف درجة  فييا،الوظيفي  شعوره بالأماف
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الى التسرب الى خارج  الشيء الذي يؤدي ،الرضا الوظيفي وبالتالي عدـ ،الولًء التنظيمي
 .(87: 2014)محمد،  ف العمؿ بياالمؤسسة وانسحابو م

 العلاقات والًتصالًت بالمنظمة: -8
( الى انو كمما كانت ىناؾ نسبة كبيرة مف المشاركة في العلاقات 2001) حموانيح ويوض

وفر توظيفي. كما التسرب كمما قؿ مستوى الوالثانوية واندماج أكبر في العمؿ  الأساسية
بالسيطرة  انطباعاي الموظفيف طمما يع ،سسةبالمؤ  معمومات موثقة عما يجري الًتصالًت

 تماما وما ىي حقوقيـ بالمقابؿ. فة ما ىو مطموب منيـعمى أوضاعيـ ناتجا عف معر 
 الأجور والمرتبات: -9

ف الأجور والمرتبات تعتبر العامؿ أو السبب الأكثر قبولًً أالى  (2010) وأورد الطاىر
فكمما زادت  منيـ، والًقتصادييفوخاصة الإدارييف  ،الدراسات النظرية بيف أصحاب

في كمية التسرب الوظيفي. ونظرا  انخفاضذلؾ  المرتبات والًجور غالبا ما ينتج عف
لى إفقد توصؿ بعض الباحثيف ، لأىمية الراتب وكونو يشكؿ أحد الحوافز الضرورية لمعمؿ

 وجود علاقة قوية بيف مستويات الراتب ومعدلًت التسرب الوظيفي.
 التدريب: -10
 ( الى اف التدريب يساعد الموظفيف عمى تحقيؽ رغباتيـ1998) بيف زويمؼوقد 

مما يؤدي الى رفع روحيـ  الًرتقائية،التقدـ والنمو ولشباع حاجاتيـ  وحاجاتيـ في
 الوظيفي. وبالتالي يقمؿ مف التسرب ،المعنوية

 ثانياً: أسباب تعود لظروف العمل

 ضغوط العمؿ: -1
ضغوط الناجمة عف طبيعة العمؿ بالمنظمة التي قد ىنا تمؾ التعني ف ضغوط العمؿ إ

والصراع مع آخريف مثؿ زملاء  الوقت،الزائد وضغوط مؿ الع تتميز بضغوط حجـ
وغموض الدور والمخاطر  ، العمؿ،والضغوط الناجمة عف طوؿ ساعات ،ورؤساء

 درجة مف التوتر والإجياد بدرجة تختمؼ مفإلى تشكؿ  تؤدي، وىي المرتبطة بالعمؿ
 (.88: 2014لآخر )محمد، ص شخ

 ظروؼ العمؿ الطبيعية: -2
بالموظؼ في  الظروؼ المادية أو المكانية المحيطةتمؾ لطبيعية يقصد بظروؼ العمؿ ا

 الإضاءة ،مستوى الصيانة ،ساحة المكتب مستوى النظافةوالتي تتمثؿ في: )معممو 
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لعمؿ المكانية مواتية وغير ذلؾ مف الوسائؿ التي تجعؿ بيئة االًتصاؿ، وسائؿ  ،والتيوية
، تمؾ الظروؼ تؤثر في والإرىاؽ(وتر والت ومريحة مما يساىـ في تخفيؼ التعب والممؿ

مستوى ارتياح الموظؼ لمبيئة التي تحيط بو، فإما أف تكوف مناسبة لو وتدفعو لمتمسؾ 
 بعممو، أو أنيا تجمب لو شعوراً بالًستياء منيا وعدـ الرضا، مما يدفعو لمعزـ عمى ترؾ

 .(1981العمؿ )عرفة، 

ف ظروؼ العمؿ المناسبة تقتضي توفير بيئة عم ؿ مريحة، تمتاز بتوفر كافة احتياجات وا 
 ظروؼ العمؿ الى: ( بتقسيـ تقسيـ1992) الشنوانيلمادية والوظيفية، وقد قاـ الموظؼ ا

 ظروؼ العمؿ المادية: ( أ)
 ،الإنارة ،لتيويةا العمؿ،مكاف  ،ظروؼ العمؿ المادية بالأجيزة والمعدات وتتمثؿ

 والًتصالًت،ديات الور  نظاـ العمؿ،ساعات  ، الضوضاء،نظاـ المكاف ونظافتو
 ،ورغبتيـ فيو إلى حد كبير تبر ىذه العوامؿ مؤثرة عمى كفاءة الفراد لمعمؿعوت

 .كمما أدت إلى حسف العمؿفكمما كانت تمؾ الظروؼ مييأة 

 ظروؼ العمؿ الوظيفية: ( ب)
 الرسمي،رسمي وغير لبالعمؿ مف ناحية التنظيـ ا المتعمقةوىؿ تمؾ الظروؼ 
فالتنظيـ الرسمي  فراد ورضاىـ عف أعماليـ.الأ أداء مىع أثروالتي يكوف ليا 

يعرؼ بأنو مجموعة الأنظمة والموائح التي تسنيا إدارة المنظمة لتحكـ بيا 
 الأدوار،وتخصص  ،العامميف وتعيف بيا حدود الإدارات والأقساـ علاقات
 .الًتصاؿوتحدد قنوات  ،والمسؤوليات والسمطات لًختصاصاتاوتعرؼ 

 توظيؼ:الو  العمؿفرص  -3
يحدث التسرب الوظيفي نتيجة لترؾ الموظؼ وظيفتو إف توفر فرص جديدة لمعمؿ قد 

في الحصوؿ عمى تحديات  تتمثؿ ،أكبر مف الوظيفة الجديدة بتوقعات ذات نتائج مندفعاً 
 دعما.  ي أكثروظيفة أعمى وتطور ميني ومناخ تنظيم

 مؿ:خارج إطار العالمتغيرات الفردية  -4
لتي ليس ليا علاقة بالعمؿ كبحث موظؼ عف وظيفة لزوجتو الفردية  المتغيرات وتتضح
خرى يحصؿ عمى تعميـ لأبنائو بطرؽ أفضؿ أإلى منطقة  الًنتقاؿأو  أو ابنو مثلا.
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تتسبب في قد  تغيراته المىذو  ،مف دولة أخرى لنفسو وشخصية كالبحث عف وثيقة ثبوتية
 .لدى الموظؼ التسرب الوظيفي

 :الًقتصاديةالعوامؿ  -5
 الحوافز. -6
 ثقافة المنظمة. -7
 البيئة السياسية. -8
 البيئة التنافسية. -9

 أسباب شخصية، وتتمثؿ في الأسباب الآتية: -10
( إلى أنو قد يترؾ الفرد عممو نتيجة لأسباب شخصية، John et al, 2006يشير )

 وتتمثؿ في التالي:
 تي يـ: قد يترؾ العمؿ نتيجة لتعارض بعض إجراءاتو مع القيـ والمبادئ الالق

 نصت عمييا أحكاـ الشريعة.
  العمر وطوؿ مدة الخبرة: يرتبط التسرب الوظيفي وفرصة ترؾ العمؿ عكسياً مع

 طوؿ مدة الخدمة في العمؿ.
 الًجتماعية والأسرية: كمما زادت المسؤولية الأسرية لدى الموظؼ ةالمسؤولي ،

قد  كمما أصبح بحاجة إلى دخؿ إضافي يكفي متطمبات الحياة الكريمة، مما
 لتزاماتو.يشكؿ دافعا لترؾ العمؿ لمبحث عف فرصة عمؿ توفر دخلًا مناسباً لً

  أخلاقيات الوظيفة: قد يكوف السبب في ترؾ العمؿ أف الوظيفة التي يعمؿ يدخؿ
المينة، كالرشاوي، فييا مجموعة مف الأمور التي تتعارض مع أخلاقيات 

 والمحسوبية، وغيرىا.
 ح لدى الموظؼ يفة إلى أدنى متطمبات الطمو الطموحات: عندما تفتقر الوظ

يتكوف لديو رغبة قوية في البحث عف وظيفة جديدة يستطيع مف خلاليا تحقيؽ 
 تطمعاتو لزيادة دخمو أو لممارسة إبداعاتو، أو مف أجؿ تطوير ذاتو.

 ؤدي الى دوران العملدارية تثالثاً: أسباب إ
 أسموب القيادة والإشراؼ: (1

وايضا باتجاىاتيـ  ءللأدا تأثيرا عمى دافعية الأفراد بر مف أكثر العممياتف عممية القيادة تعتإ
 والمرؤوسيف ءالرؤسا العمؿ. والقيادة بصفة عامة ىي المحور الرئيسي لمعلاقة بيف نحوالنفسية 

يات الإدارية حيث إف إنتاجية أو أنجاز أي عمؿ يتأثر تمعب الدور الأساسي والياـ في العممو 
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أف القيادة الجيدة ىي التي تسعى إلى كما  ،العامميف بيا في تأثيرذلؾ لما ليا مف  القيادةبنوعية 
 (.97: 2014ف )محمد، العاممي والولًء لممنظمة مف قبؿ الًنتماءبث روح 
 القرارات: اتخاذالمشاركة في  (2

، يالنفس لإشباعيـالقرارات عمى رضا العامميف وتوفر ليـ طيبة  اتخاذية تؤثر المشاركة في عمم
ويجب الً تكوف المشاركة صورية مف باب الخداع وافياـ العامميف بأنيـ شركاء؛ بؿ يجب أف 

ولف  السواء،حقيقية وفعمية تسعى لخدمة أىداؼ المنظمة وأىداؼ العامميف عمى  تكوف مشاركة
 تكارالًبدارة لدييا الثقة الكاممة في إمكانيات العامميف ومقدرتيـ عمى الإ، يتـ ذلؾ إلً إذا كانت

 (.250: 2007)أبو سف،  وتقديـ المقترحات السميمة
 تسييس الإدارة: (3

مباشرا في  تأثيرا ف عممية التدخؿ السياسي في العمميات الإدارية بالمؤسسات العامة تؤثرإ
 ز رأي واضح وصريح يطالب بضرورة الحيادولذا بر  ،استقرار الكفاءات المؤىمة بالمنظمة

فالسياسي الكامؿ للإدارة.  حياز الإدارة لرأي سياسي ما تبث نوعاً التفرقة بيف الموظفيف ان وا 
المنظمة، فيشعر بعض الموظفيف ممف تتعارض مواقفيـ مع ذلؾ الرأي السياسي بعدـ الطمأنينة 

ـ إلى ترؾ الساحة واليروب مف ذلؾ الواقع. لما ترمي أليو مساعي الإدارة وأىدافيا مف قد يدفعي
، فإف انحياز الإدارة إلى اتجاه سياسي معيف يؤثر في قراراتيا في ىذا مف جانب ومف جانب آخر

 . (2005، )نصر ييف موظفيف جدد أو في قرارىا بإنياء علاقتيا بموظفيف عمى رأسيـ عمميـتع
 علاقة الموظؼ العامة بالآخريف: (4

أو دولة أو شركة خاصة  قد حدد ورتب عمى صاحب العمؿ سواء كاف فرد ف الديف الإسلاميإ
الأجير أجره ا قاؿ رسوؿ الله صمى الله عميو وسمـ: )أعطو  لمعامميف جبات لًبد مف الوفاء بياوا

ضماف حقوؽ العامميف مف أجور وبدلًت واجازات  قبؿ أف يجؼ عرقو( رواه ابف ماجة. فإذا تـ
العامموف بالوفاء بما تـ الًتفاؽ عميو مف  ا وفي مقابؿ ذلؾ يمتزـوصحي وغيرى اجتماعيوضماف 

، فلا يوجد حينئذ ما يدفعيـ لمتفكير بترؾ العمؿ بإرادتيـ )أبو سف، جبات بكؿ صدؽ وأمانةوا
2007 :245.) 
 التخصص وتقسيـ العمؿ. (5
 صراع وغموض الدور: (6

قدر مف الموارد النادرة أو  ف الصراع ىو النزاع مف أجؿ المكانة والقوة والحصوؿ عمى أكبرإ
أىدافيـ يشعروف  لأف الأفراد الذيف لـ يحققوا ،منظمةالمحدودة وىذا يؤدي الى عدـ استقرار ال

 (.97: 2014)محمد،  بعدـ الرضا عف العمؿ وبالتالي النية لترؾ العمؿ
 حوادث العمؿ. (7
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 العدالة وتأثيرىا عمى بقاء واستقرار العامميف: (8
وبصفة  الأجور، العدالة تعتبر مف العوامؿ الحاكمة في تحديد معدلًتف الحاجة الى تحقيؽ إ
خلاؿ  ف العدالة الخارجية والعدالة الداخمية. فالعدالة الخارجية يجب تحقيقيا مفاصة كؿ مخ

حتى يستطيع صاحب  أخرى،مقاربة معدلًت الأجور بالمنظمة بنظيراتيا السائدة في منظمات 
بقوة العمؿ الحالية. أما العدالة  للاحتفاظأو حتى عمى الأقؿ  فراد لمعمؿ لديوجذب الأ العمؿ
خروف خلاؿ مراعاة اف يتحصؿ الفرد عمى أجر يعادؿ ما يحصؿ عميو الآ مية فتتحقؽ مفالداخ

)محمد،  مستوى الميارة والخبرة ومستوى التأىيؿ ويؤدوف نفس الوظيفة والذيف لدييـ نفس ةبالأنظم
 أف العدالة في المنظمة تتركز عمى الجوانب الآتية: والجدير بالذكر  .(103: 2014
o دالة العوائد:ع 

بشكؿ عادؿ مراعيا لأداء ف عممية توزيع العوائد ألى إ( "2004) الجناينيوبينت 
ف عدـ تطبيؽ العدالة في ىذا الجانب عف العمؿ للأفرادتحقؽ الرضا التاـ العامميف  ، وا 

بالإحباط لعدـ الإنصاؼ في تقييـ أدائيـ،  يجعؿ العامميف ذوي الأداء المرتفع يشعروف
 .مما قد يدفعيـ لترؾ عمميـ

o :عدالة تقويـ الأداء 
عنصرا ىاما مف عناصر نجاح  فالمرؤوسييعتبر مبدا تطبيؽ العدالة في تقويـ اداء 

حفظ استقرار المرؤوسيف ورضاىـ عف المؤسسة. فيجب عمى القائد  القيادة في عممية
شجعيـ عمى يؽ العمؿ، و ياداء فر  العادلة في تقويـ والموضوعية ف يتحرى الدقةأالإداري 

ىذا  لتحسيفاً، وذلؾ بمراجعة ادائيـ وطمب مقترحات محددة تيماً ذايماليـ تقو اعـ يتقو 
 (.199: 2007داء، وكذلؾ الًبتعاد عف أخطاء التقويـ التي تتمثؿ في )أبو سف، الأ

 المطمب الرابع: آثار دوران العمل:
 لآثار الناجمة عف دوراف العمؿ بما يمي:يمكف حصر ا

 ان العمل:أولًا: الآثار السمبية لدور 
إف الآثار السمبية لدوراف العمؿ لً تؤثر عمى المؤسسة فحسب بؿ تؤثر عمى الأفراد 

 والعامميف فييا، وىي كما يمي:
 :الآثار السمبية لدوران العمل عمى المؤسسة 

لعنصر البشري بالمؤسسة يعتبر الفقد الأكبر ف تسرب اأالى  (2010) الطاىر لقد أشار
تؤثر سمبا عمى  فالموظفيف زيادة نسبة تسرب أذلؾ  لمؤسسة.والعائؽ الأوؿ في نجاح ا

وىو أمر يؤدي لًنخفاض الروح  وعمى سمعتيا في الوسط الخارجي.، إنتاجية المؤسسة
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ي مف جراء اضاف حداث تسربإوقد يؤدي الى  المنظمة،المعنوية لغير المتسربيف مف 
 وظائؼ بديمة قد تكوف التسبب في انحدار الًتجاىات وتسميط الضوء عمى حقيقة وجود

ومف المنطقي في ىذه الحالة اف تضطر المؤسسة الى الًعتماد عمى عمالة قميمة  متوفرة.
والتي لً تجد فرصتيا في المؤسسات ذات الًمتياز العالية. وبالتالي تؤدي الى  الخبرة

 لتسرب العمالة ذات الكفاية والتحاؽ ذوي الخبرات والتخصصات نتيجة يةمرضنياية غير 
 المتواضعة بيا. 

تكبد  القوى العاممة مف المؤسسة يترتب عميو انسحابف أالى   ( 1982) موبميويضيؼ 
 :تكاليؼ عدة منياالمؤسسة ب

 إلى التكاليؼ  ةبالإضافالتوظيؼ تحتوي عمى الإعلاف والسفر والرسوـ  تكاليؼ
 دارية المصاحبة ليا. الإ

 المختمفة  والًختباراتتأكد مف المراجع التي تشمؿ المقابلات وال الًختيارتكاليؼ  نجد
 .الإدارية المتعمقة بيا ومراكز التقويـ والتكاليؼ

 ومف أبرز تمؾ التكاليؼ التي ،تكاليؼ تكييؼ العامؿ في بيئة المؤسسة الجديدة 
و ما يعرؼ بتكاليؼ التوظيؼ ومؿء أ ،تصرؼ عند تعييف أفراد جدد لممؤسسة

 .سفرية والتنقؿ والالتكاليؼ الماد الشواغر فتحتوي عمى
  والتي ، تكاليؼ التعميـ فتشمؿ التعريؼ وتدريب الفرد لتحمؿ مسؤولية الوظيفةوكذلؾ

وكذلؾ ، يتـ خلاليا تأخير عامميف آخريف في المنظمة في سبيؿ تدريب العامؿ الجديد
 .ثير مف المبالغ التي يتقاضاه العامؿأقؿ بك انتاجيتو تكوف

 المكافأة عند الفصؿ عف  الخدمة والتي تتمثؿ في بالإضافة إلى تكاليؼ الفصؿ مف
تارؾ  وانخفاض الأداء قبؿ الفصؿ مف الخدمة وىي فقداف الكفاءة مف جانب العمؿ،

العمؿ في الفترة التي تسبؽ انفصالو عف العمؿ وتكمفة وجود وظيفة شاغرة اثناء 
مجا ثر الى أف يصبح الموظؼ البديؿ مندوقد يستمر الأ ،بديؿ لبحث عف موظؼا

 ة العمؿ.ئتماما في بي
 :الأثار السمبية لدوران العمل عمى الأفراد 
 ف التسرب الوظيفي يؤدي الى فقداف الخبرة التي اكتسبيا الأفرادأ (2003)ورد المسمـ أ

فالأفراد  ،وعية تمؾ الوظائؼف عمميـ واجادتيـ لنيوف عف العمؿ خلاؿ سنبالمتسر 
 ة عنيا. والمنظمة التي لً تعاني مف تسربالعامموف في المنظمة يعرفوف أشياء كثير 
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العمالة تمتمؾ أحجاـ ضخمة مف المعرفة لو استطاعت فقط كيؼ تصؿ الييا. وعمى 
العامميف فييا  أحدفالمنظمة تفقد جزءا مف ثروتيا في كؿ مرة يترؾ ، العكس مف ذلؾ

مكانية تسرب بعض اسرارىا ا  بعض عملائيا و  وجراء ذلؾ قد تفقد المنظمة ،عممو
 خرى.ألمؤسسات ومنظمات منافسة 

ف الًنسحاب بالنسبة لمشخص المنسحب قد يصطدـ بجممة أ( 2003) الغانـ كما أوضح
 :والتي تتمثؿ في مف السمبيات

  مف خلاؿ فترة  اكتسبيافقداف مكانتو الوظيفية في المؤسسة والتي غالبا ما يكوف قد
 .الطويمة وكذلؾ فقد العلاوات المصاحبة ليا عممو

  الًنتقاؿ مف مكاف الى  ار السمبية ايضا التكاليؼ المادية الناتجة مف خلاؿالآثومف
 آخر.

  بالنسبة  وعدـ القدرة عمى التكيؼ الًستقراروكذلؾ قد يعاني الموظؼ مف حالة عدـ
ة لأخرى وبالتالي تغير مكاف السكف مف مدين الًنتقاؿلعائمتو التي تضطر إلى 

 والًستقراريشعر معو أفراد العائمة بعدـ الراحة  مام الًجتماعية والمدارس والعلاقات
 والضغوط النفسية وعدـ القدرة عمى التكيؼ بالنسبة لعائمتو. 

 لفقد زملائو في العمؿ الذيف يقدرونو  وكذلؾ انقطاع علاقاتو الًجتماعية نتيجة
ديد البدء مف ج وبالتالي ،ثنيف معاا لكفاءتو أو لأخلاقو الحميدة أو للاويحترمونو ربم

 السيؿيف صداقات وعلاقات في بيئة العمؿ الجديدة وىذا الأمر ليس بالأمر في تكو 
 في كؿ حاؿ وفي كؿ وقت. والييف

 ثانياً: الآثار الإيجابية لدوران العمل:
ئد عديدة مف ضمنيا القضاء عمى ( الى اف النقؿ عادة يكوف لو فوا1998) أورد معدي

ا الممؿ والسأـ والتوتر الوظيفي الذي يؤدي نيم العامميف،الصعوبات التي تعترض  بعض
ولحلاؿ موظفيف  ،التخمص مف بعض العماؿ غير المرغوب فييـ وكذلؾ العمؿ،لدوراف 

 روالًبتكامما يساعد عمى عممية الإبداع  ونشيطة، ودخوؿ دماء جديدة أفضؿ،ذوي اداء 
ئفيـ؛ ظفيف ترؾ وظااستطاعة المو  وتناقص السموكيات السمبية الناتجة عف عدـ والتغيير،

اف التسرب قد  وأداء نوعية رديئة مف العمؿ. كما والتخريب، ،واللامبالًة« مثؿ الغياب
 .يكوف الحؿ الأخير لإنياء عممية النزاع التنظيمي حوؿ الآراء والقيـ والمعتقدات الأساسية
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 ابلى اف ىنالؾ مف الًشخاص مف يقوـ بترؾ الوظيفة لأسبإ( 2003) الغانـ راشأوقد  
كالحصوؿ عمى زوجة « شخصية مثؿ الرغبة في الحصوؿ عمى قيـ لً علاقة ليا بالعمؿ

الى  الًنتقاؿوثيقة دولة أخرى أو لمحصوؿ عمى وظيفة لزوجتو أو  أو الحصوؿ عمى
أو لراحتو النفسية في المدف  أفضؿ،ـ عمى تعمي، ايحصمو مكاف يستطيع فيو الأطفاؿ أف 

  .الحديثة أو الصغيرة مثلا

 بالنسبة لممؤسسة التخمص مف الموظؼ أو العامؿ ذو الأداء العمؿ دورافجابيات إي ومف
يجاد فرص لترقية  وأيضاً ىي فرصة لإدخاؿ تكنولوجيا حديثة  الأكفاء،الضعيؼ وا 

 عمى تكنولوجيا الأعماؿ وطبيعتيا بناء المتأصمةالبيروقراطية  وتمزيؽ ،بالمؤسسات
 (.3: 1982)موبمي، 

 راْ اٌؼًِّظب٘ر ٚأشىبي دٚاٌّطٍت اٌخبِص: 

لدوراف العمؿ حالًت وأشكاؿ متعددة تعود إلى في مضمونيا إلى السبب الدافع لترؾ العمؿ، 
 (:95-94: 2014وىي عمى النحو الآتي )محمد، 

 الإعارة: -1
أو  إقميميةأو منظمة  دوليةالعاـ إلى منظمة  الموظؼ تسميؼف الإعارة ىي عبارة عف إ

لمدة  لمتجديدمحددة. وتكو ف مدتيا سنة قابمة  وظيفةبمياـ  لمقياـ لحكومة بمد أجنبي وذلؾ
 ةيصمالأ لوظيفتوبعدىا الموظؼ  يعودأقاصيا خمس سنوات 

 الندب: -2
وظيفة انتقاؿ الموظؼ مف وحدة حكومية الى وحدة أخرى ليتولى اعباء يتمثؿ الندب في 

لمقطاع الخاص. مطموبة فييا. كما يجوز أف يكوف الندب إلى مؤسسة عامة أو حتى 
رة عممية أو مينية غير متوفرة وعادة ما تكوف تمؾ الوظيفة المطموب ليا تحتاج الى خب

 في الوحدة الطالبة. ومدة الندب سنة قابمة لمتجديد بحيث لً تزيد عف خمس سنوات
 النقل: -3

كة أفقية وىو التحوؿ مف وظيفة لأخرى والنقؿ يعني تكميؼ الموظؼ النقؿ عبارة عف "حر 
فيو عممو ء وظيفة بنفس مستوى ووظيفتو الحالية في موقع غير الموقع الذي يؤدي بأدا

ويعني تغيير وظيفة العامؿ الحالية إلى وظيفة أخرى في نفس المؤسسة أو أحد  "،الحالي
 .فروعيا
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 انتياء أو إنياء العمل: -4
ؿ بيا، وتتـ العامؿ بالمؤسسة التي يعم انقطاعأو إنياء الخدمة تعني  انتياءى اف اليشار 

: أما بحكـ القانوف أو بقرار مف المنظمة الإدارية أو بمبادرة مف الموظؼ في ثلاث حالًت
 أو العامؿ نفسو

 التقاعد عمى المعاش الاختياري: -5
سنة خدمة  25الذي أكمؿ يكوف بناء عمى طمب الموظؼ أو العامؿ  الًختياريلتقاعد ا

سنة. وىو  12عاشية لً تقؿ عف سنة مف العمر مع خدمة م 50معاشية أو بمغ سف 
 .طمب تقاعد قبؿ بموغ السف القانونية

 الاستقالة. -6
مبادرة مكتوبة مف قبؿ الموظؼ أو العامؿ، يبدي فييا رغبتو في إنياء  بالًستقالةيقصد 

مدة معينة، بعد إعطاء صاحب العمؿ فترة علاقتو بالعمؿ في المؤسسة، وذلؾ بتحديد 
العامؿ ظروؼ العمؿ، أو  استقالةلعمؿ. وقد يتسبب في إنذار قانونية لترتيب أمور ا

 شروط الخدمة التي قد لً تناسب إمكانياتو ومؤىلاتو. أو لأسباب صحية أو نفسية
 الغياب: -7

مى فترات ويكوف غياب الموظؼ مؤشراً عمى تسربو أو تركو لمعمؿ إذا كاف ذلؾ ع
( 2000( لسنة )7الفمسطيني رقـ )متواصمة وطويمة الأمد، ولقػػػػػػػػػد ورد في قانوف العمؿ 

لصاحب العمؿ إنياء عقد العمؿ ( أنو التشغيؿ والتدريب والتوجيو المينيفي الباب الثاني )
الأخرى عند  وؽػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمف طرؼ واحد دوف إشعار مع حقو في مطالبة العامؿ بكافة الحق

سبعة أياـ متتالية،  مقبوؿ أكثر مف تغيبو دوف عذر التي منيا: " ارتكابو أياً مف المخالفات
دة، عمى أف يكوف قد أنذر ػػػػػة الواحػػػػػأو أكثر مف خمسة عشر يوماً متقطعة خلاؿ السن

" )قانوف كتابياً بعد غياب ثلاثة أياـ في الحالة الأولى أو عشرة أياـ في الحالة الثانية
 ((.2000( لسنة )7العمؿ الفمسطيني رقـ )

 الوفاة. -8
 العجز. -9
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 اٌّجحش اٌضبٟٔ: أداء اٌؼب١ٍِٓ

 تمييد:
تيتـ المنظمات والمؤسسات بشكؿ دائـ إلى تطوير البناء التنظيمي ليا والحصوؿ عمى درجة 

ليا تحقيؽ عالية مف التقدـ في تحقيؽ أىدافيا بما يتناسب مع متطمبات العمؿ وبجودة تضمف 
وؿ عمى ىذه السمات وامتلاؾ تمؾ الميزة التنافسية المطموبة، وترنو تمؾ المؤسسات إلى الحص

 سيف مستوى الأداء الوظيفي لدى العامميف فييا.المميزات مف خلاؿ سعييا المستمر لتح
حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتماـ بالغ، وشيد بحوث مستمرة لمبحث عف حموؿ وقد 

 لافض ،اؼ العمؿإذ انو يعتبر الوسيمة الوحيدة لتحقيؽ أىد ،لمتعمقة بالأداء الوظيفيا لممشكلات
لجميع الدوؿ النامية والمتقدمة عمى حد  والًقتصاديعف انو يعبر عف مستوى التقدـ الحضاري 

عف  عف سبؿ فعالة لتطوير الأداء الوظيفي لدى العامميف فييا لمنظمات تبحثازالت  وما، سواء
ات نظاـ حمقاستحدثت التغيير في واقعيا التنظيمي، و دة تصميـ ىياكميا ومحاولتيا طريؽ إعا
الأداء التي تركز عمى تحقيؽ غاية واحدة ىي تحسيف  الأخرى الأساليبمئات  عتالجودة وابتد

 (.2006، الشنطي)

 اٌّطٍت الأٚي: ِب١٘خ الأداء اٌٛظ١فٟ

 الأداء: مفيوم الفرع الأول: 

عدمو انعكاس لقدرتو مف  إلًىو  مانو أي فرد عمى لأ الأداء( 424: 2001) ويعرؼ الشنواني
 .المتعمقة بعممو أيا كانت طبيعة ىذا العمؿ الأىداؼتحقيؽ  يف

التي تسعى المنظمة إلى تحقيقييا عف  والأىداؼمجموعة المخرجات الأداء وأيضا يقصد بمفيوـ 
التي تسعى إلى تحقيقيا  الأىداؼوبيف فيو مفيوـ يربط بيف أوجو النشاط ، طريؽ العامميف فييا

 (. 2003)العطية،  يقوـ بيا العامموف داخؿ تمؾ المنظمات المنظمات عف طريؽ مياـ وواجبات

بأنو "الًستخداـ الأمثؿ لمموارد  (Wiersema & Robbins, 1995: 278) وعرفو أيضاً 
والمحافظة عمى ميزتيا المادية والبشرية المتاحة، لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة وضماف استمرارىا 

 .التنافسية"

واف ذلؾ السموؾ يتحدد بتفاعؿ  ،الموظؼتفاعؿ لسموؾ  أيضا عمى انو الأداءفي حيف يعرؼ 
إذ يمثؿ قدرة الموظؼ عمى تحقيؽ أىداؼ الوظيفية التي  ،جيد وقدرات الموظؼ في المنظمة

في  الأعماؿمؿ مف وىو الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي ع ،يشغميا في المنظمة
 (.2000المنظمة )أبو شيخة، 
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 داء لأا الفرع الثاني: أىمية
 ،باىتماـ متزايد في كؿ المجتمعات النامية والمتقدمة عمى حد سواء الأداءيحظى موضوع 

لدرجة انو أصبح معيارا ومؤشرا أساسيا  معدلًتوورفع  الأداءفالجميع يعمؿ عمى تحسيف مستوى 
 الًقتصاديةالتنمية  معدلًتفي  أثروذلؾ لما لو مف . أيضا داريوالإ الًقتصاديلمتقدـ 

وأصبح مؤكد أف نمو الدخؿ القومي ورفع مستوى العيشة يعتمد أساسا  ،دلافي الب عيةجتماوالً
في ىذه الدوؿ بشكؿ عاـ  الأولى الأساسيةلذلؾ نجد المشكمة  العامميف.عمى رفع مستوى كفاءة 

 المختمفة. الًجتماعية الًقتصاديةوتنميتو في جميع الوحدات  اءالأدىي العمؿ عمى رفع مستوى 
مف مستوى الفرد أيا كاف موقعو داخؿ  ابتداءباىتماـ بالغ في جميع المستويات  الأداءحظى كما ي

 الإجمالي الأداءوذلؾ مف منطمؽ أف أداء الفرد يؤثر في  القومي،التنظيـ تدرجا إلى المستوى 
نظمة أو السمبي في كفاءة وفعالية الم الإيجابيوىذا بدوره يحدث تأثيره ، التي ينتمي إلييا لإدارة

 وفي النياية ينعكس ىذا التأثير عمى المستوى القومي إي عمى مستوى صحيح،ككؿ والعكس 
ات العاممة ػػػػير عف أداء التنظيمػػػػػتعب إلً وما ىومي ػػػعمى المستوى الق الأداء لأفوذلؾ  الدولة،
 (.1975، )سميماففيو 

 بالنسبة لمعاممين الأداءأىمية الفرع الثالث: 
وكذلؾ أداء أعماؿ أخرى مختمفة  الحاضر،مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في  الأداءيعد 

ذلؾ بما يتقاضاه مف  لًرتباطبأدائو لعممو نظرا  الًىتماـنسبيا في المستقبؿ يجب عمى كؿ فرد 
يرتبط  اللازمةوذلؾ بشرط أف تتوافر المقومات  الأداء،ىذا أدور ومرتبات وما في حكميا مقابؿ 

في عممو واثبات  الًستقراروىي الحاجة إلى  .لو الأساسيةية نظر الفرد بالحاجات وج مف الأداء
 .(1975)سميماف،  ذاتو

نستنتج مما سبؽ أف تحقيؽ الفرد لأىداؼ المنظمة واىتمامو بأدائو وبرفع مستواه ينعكس عميو 
 .المرتبطة بو الأىداؼنو مف تحقيؽ عددا مف وسوؼ يمك

 بالنسبة لممنظمة داءالأأىمية الفرع الرابع: 
ف مستوى تقدـ ونجاح أي منظمة مرتبط بشكؿ لًالعامميف لدييا ذلؾ  الأفرادتيتـ المنظمات بأداء 

ليا لذلؾ نجد جميع المسئوليف عف التنظيمات  الأساسيةمباشر بأداء العامميف فيـ الركيزة 
يعد انعكاسا  لً الأداء لأفؾ ذل التنظيمات،لمختمفة ييتموف اىتماما كبيرا بأداء العامميف في ىذه ا

نما ىو انعكاس  فحسب،لقدرات الفرد ودافعتيو  ىذه التنظيمات ودرجة فاعميتيا أيضا  لأداءوا 
 (.1975)سميماف، 
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يتمحور حولو وجود  ويعد الأداء مفيوماً جوىرياً ميماً بالنسبة لممنظمات بشكؿ عاـ، حيث
ي منظمات الأعماؿ تبعاً لًختلاؼ أعماليا المنظمة مف عدمو. وتتنوع وتختمؼ مجالًت الأداء ف

جات تركيزىا عمى تمؾ المجالًت التي يعتقد أف تحقيؽ الأىداؼ مف وطبيعة نشاطيا، ووفقاً لدر 
لموصوؿ إلى إطار  خلاليا يمثؿ أولوية، لذا تسعى المنظمات إلى بمورة منطمقات لقياس أدائيا

 (.2007، وادريس لبيغاالعمؿ متكامؿ يعكس مستوى الأداء فييا بشكؿ شامؿ )

  اٌٛظ١فٟ الأداءػٕبصر اٌّطٍت اٌضبٟٔ: 

 : (2008)الفايدي،  يحدد ىاينز ثلاثة عناصر للأداء وىي
 :مف حيث ما يمتمكو الموظؼ مف معرفة وميارات واىتمامات وقيـ واتجاىات  الموظف

 .ودوافع
 ف فرص مف حيث ما تتصؼ بو الوظيفة مف متطمبات وتحديات وما تقدمو م لوظيفة:ا

 .ويحتوي عمى عنصر التغذية الراجعة كجزء منو عمؿ ممتع، فيو تحد
 :مف حيث ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدى الوظيفة والتي تتضمف مناخ  الموقف

 .لييكؿ التنظيميالعمؿ والإشراؼ ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية وا
 :(2003)العطية،  صر التاليةأف الأداء يتكوف مف العنا (1994) فيما يرى الحسيني

وتشمؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والخميفة  :متطمبات الوظيفيةالالمعرفة ب -1
 المرتبطة بيا والمجالًتالعامة عف الوظيفة 

رد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف وتتمثؿ في مدى ما يدركو الف العمؿ:نوعية  -2
 خطاءلأقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في ارغبة وميارات فنية وبراعة و 

كمية العمؿ المنجز: إي مقدرا العمؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ العادية  -3
 .نجازومقدار سرعة ىذا الإ ،لمعمؿ

والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسؤولية  وتشمؿ الجدية: المثابرة والوثوؽ -4
والتوجيو  للإرشادومدى حاجة ىذا الموظؼ  ،في أوقاتيا المحددة ماؿعالأالعمؿ وانجاز 

 عممو.وتقييـ نتائج  المشرفيف،مف قبؿ 

 الأداءأٔظّخ ل١بش ٚرط٠ٛر اٌّطٍت اٌضبٌش: 

. ولذلؾ فانو بإمكاف المديريف الأخيرة في السنوات الأداءفي قياس  الأنظمةتـ تطوير العديد مف 
التي يسعوف لتحقيقيا مف ىذه  الأىداؼؽ التقويـ المناسبة وفؽ استخداـ الكثير مف قوائـ وطر 

التقويمية  الأنظمةىي  الأولىإلى مجموعتيف المجموعة  الأنظمةومف الممكف تقسيـ ىذه . العممية
المقارنة أي  خلاؿء أكانت ىذه التقديرات مف سوا الحكمية،أو التقديرات  الأحكاـالمعتمدة عمى 
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خر في مجموعتو أو تقديرات قائمة بذاتيا ومعتمدة عمى معايير تتـ لآمقارنة كؿ فرد بالفرد ا
 . المقارنة بيا

 
المعتمدة عمى الخصائص أو السمات والسموكيات  الأنظمةما المجموعة الثانية فيي أ

 (:2016و، ، وتتمثؿ في الأمور الآتية )كر والمخرجات
 الأحكام الشخصية )المقارنة(: (1

المقارنة يتـ الطمب مف المشرفيف مقارنة أداء  الأحكاـدة عمى بموجب أنظمة التقويـ المعتم
 .الذيف يؤدوف نفس الوظائؼ الآخريفالعامؿ مع أداء العامميف 

  :المطمقة مالأحكا (2
يف اعتمادا عمى بموجب ىذا المدخؿ فاف المشرفيف يضعوف أحكاميـ حوؿ أداء العامم

بؿ إف المديريف يقوموف بترتيب  لاء،الزملذا فانو ليست ىناؾ مقارنة بيف  الأداء،معايير 
 .العامميف وفؽ المعايير المحددة في قوائـ التقويـ

 :الذي يرتكز عمى السمات الأداءنظام قياس  (3
ئمة بموجب ىذا النظاـ يتـ الحكـ عمى أداء العامميف وفقا لخصائصيـ التي تعد دا

 .يـوقد تؤثر ىذه السمات أو الخصائص عمى أدائيـ لوظائف ،بيـولصيقة 
 الذي يرتكز عمى السموكيات الأداءنظام قياس  (4

فاف  القيادية، مف الأخذ بالسمات لًفمثاؿ بد العامؿ،يركز ىذا النظاـ عمى سموكيات 
 ذه السموكياتعمى ى الأمثمةومف  الظاىرة،المقوـ يقوـ بترتيب العامميف وفؽ السموكيات 

 المحددة.في أوقاتيا  اعاتجتمالًوحضور  الدواـ،في  الًنتظاـ الزملاء،( مع )التعاوف
 الحرجة طريقة المواقف (5

الفعاؿ والسموكيات المؤثرة  الأداءيتـ التركيز عمى السموكيات الجوىرية المساىمة في 
ة يتـ تسجيميا مف قبؿ والسمبي الإيجابية. ىذه المواقؼ الجوىرية الأداءسمبيا عمى فعالية 

عايير محددة بناء عمى التحميؿ ضوء موعمى ( التقويـ محددة )فترةفترة  خلاؿالمقوـ 
 .الوظيفي

 التدرج السموكيمقياس  (6
إذ يتـ تقرير أداء  وكندؿ، ثسميمف قبؿ كؿ مف  1963 تـ تطوير ىذا المقياس في عاـ

يات التي ترتبط بمتطمبات العامؿ بموجب ىذا المقياس الذي يتضمف مجموعة مف السموك
أو المعايير السموكية غالبا ما  الأبعادف الوظيفة وتوضع مستويات لكؿ بعد أو معيار م

 .ومستوى أعمى تتراوح بيف مستوى أدنى
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 السموكية الملاحظةمقياس  (7
عمى فترات  ملاحظتياموجب ىذا المقياس يقوـ المقوـ بتسجيؿ السموكيات المتكررة بعد ب

ؿ فاف ىذا المقياس يختمؼ عف سابقو في انو يتـ قياس السموؾ الفعمي بداولذلؾ  ،مختمفة
أي يتـ متابعة ومراقبة العامميف وتسجيؿ سموكياتيـ بداؿ مف التأشير  المتوقع،مف السموؾ 

 عمى السموؾ المتوقع وفؽ معرفة المقوـ بسموؾ العامميف
 لمخرجاتنظام التقويم وفق ا (8

لمنجزة مف قبؿ العامميف مثؿ عدد الوحدات المنتجة أو يعتمد ىذا النظاـ عمى النتائج ا
إذ بالأىداؼ،  الإدارةومف الطرؽ الشائعة وفؽ ىذا النظاـ طريقة  اليةالإجمالمبيعات 

 والمشرفيف،لمفترة القادمة بيف كؿ مف العامميف  الأىداؼيتـ تحديد  الأسموببموجب ىذا 
اء العامميف عمى ضوء مستويات وتحديد أد الأىداؼومف ثـ يتـ تحديد مستوى انجاز 

 .نجاز ىذهلًا

 داءأٔٛاع الأاٌّطٍت اٌراثغ: 

يتـ تصنيؼ الأداء الوظيفي وتحديد أنواعو بناء عمى عدد مف المعايير العممية والتي 
 :يمكف أف نجمميا عمى النحو التالي

  :معيار الشمولية (1)
 لأداء إلىيقسـ معيار الشمولية الأىداؼ إلى كمية وجزئية وبالتالي يصنؼ ا

 (:2008 )عبدالصمد،
مت جميع العناصر الإنجازات التي ساى الذي يتجسد مف خلاؿ والكمي: وىالأداء  -1

والوظائؼ والأنظمة الفرعية لممنظمة في تحقيقيا، ولً يمكف نسب إنجازىا إلى أي 
عنصر دوف مساىمة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع مف الأداء يمكف الحديث 

المنظمة لأىدافيا الشاممة كالًستمرارية والأرباح والنمو وكيفيتيا، عف مدى بموغ 
 .وغيرىا مف الأىداؼ

وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممنظمة، وينقسـ بدوره  الأداء الجزئي: -2
إلى عدة أنواع باختلاؼ المعيار المعتمد لتقييـ عناصر المنظمة، حيث يمكف أف 

داء وظيفة المالية، أو وظيفة الأفراد، أو أداء التسويؽ، ينقسـ حسب الوظائؼ إلى أ
إلى أف الأداء الكمي لممنظمة ىو نتيجة تفاعؿ أداء مختمؼ أنظمتيا  ارةلإشا وتجدر
 .الفرعية
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 ل: عيار الأجم (2)
ينقسـ الأداء حسب ىذا المعيار إلى طويؿ، متوسط، قصير الأجؿ. وىذا النوع مف 

يمكف الًعتماد عميو بصفة دقيقة، وذلؾ لصعوبة  التصنيؼ يعتبر صعب التطبيؽ ولً
 .ديد موعدىا مسبقاً إلً بصفة تقريبيةالفصؿ بيف الآجاؿ وتح

 
 : معيار الطبيعة (3)

ويتـ تصنيؼ الأداء وفؽ ىذا المعيار إلى اقتصادي، اجتماعي، سياسي، تقني، إذ لً 
 .يمكف لممنظمة تحقيؽ الأداء الًقتصادي دوف وجود أداء تكنولوجي

 : ر المصدرمعيا (4)
اء وفقاً لو إلى نوعيف إلى ىذا المعيار حيث يقسـ الأد (2009) ويشير جلاؿ الديف

 (:2014)المعمر،  لداخمي أو الذاتي والأداء الخارجيالأداء ا
ويطمؽ عمى ىذا النوع مف الأداء أداء الوحدة، أي أنو ينتج ما  :لأداء الداخميا - أ

 : ا يميتممكو المؤسسة مف المواد وينتج بالأساس م
 ـ مورداً وىو أداء أفراد المؤسسة الذيف يمكف اعتبارى :الأداء البشري

قادراً عمى صنع القيمة وتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلاؿ  استراتيجيا
 .مياراتيـ

 ويتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارىا بشكؿ  :الأداء التقني
 .فعاؿ

 ة الوسائؿ المالية المتاحة واستخدامياويكمف في فعالية تييئ :الأداء المالي. 
المتغيرات التي تحدث في المحيط  الناتج عف وىو الأداء :الأداء الخارجي - ب

الخارجي فالمؤسسة لً تتسبب في إحداثو، ولكف المحيط الخارجي ىو الذي 
يولده، فيذا النوع بصيغة عامة يظير في النتائج الجيدة التي تحصؿ عمييا 

 .المؤسسة
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 (: ِقطػ أٔٛاع الأكاء3)اٌْىً هلُ

 
  (2014، عمرالمالمصدر: )

 :وىي كالتالي (2010) كما ويصنؼ الأداء إلى ثلاثة أنواع كما أوردىا أبو شرخ
 :يقصد بو السموكيات التي تسيـ في إنجاز عمميات جوىرية في المنظمة مثؿ  أداء الميام

مات، والبيع وجرد المخزوف، إدارة التابعيف، وكؿ أداء الإنتاج المباشر لمبضائع والخد
شر، أو غير مباشر في تنفيذ عمميات المنظمة، فمثلًا في الوظائؼ يسيـ بشكؿ مبا

ارية يمكف أف يشمؿ ىذا الأداء، أو السموؾ إلى الحاجة إلى إحداث تحويؿ الأفراد مف الإد
يمكف أف يكوف ىذا السموؾ  حالة النزاع بواسطة الصراع إلى جو تنافسي، كذلؾ أيضا

 .جوعبارة عف جيود تحفيزية لإيجاد مثؿ ىذا ال
 :ىو كؿ السموكيات التي تسيـ بشكؿ غير مباشر في تحويؿ العمميات  الأداء الظرفي

الجوىرية في المنظمة ومعالجتيا، وىذه السموكيات تسيـ في تشكيؿ كؿ مف الثقافة 
نما يكوف خارج نطاؽ والمناخ التنظيمي، والأداء ىنا ليس دوراً  إضافياً في طبيعتو، وا 

ويعتمد عمى الظرؼ الذي تجري فيو معالجة العمميات، مثلًا  المياـ الوظيفية الأساسية
كوف موجو نحو الزملاء أو نحو المنظمة ككؿ مف خلاؿ الحرص واستمرارية ممكف أف ي

تنفيذ مياـ الحماس وبذؿ مجيود إضافي في العمؿ، أو التوجو نحو العمؿ التطوعي ل

 أنواع الأداء

 معيار الشمولية
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مية والإجراءات عندما لً تكوف خارج الدور الرسمي لموظيفة، وكذلؾ اتباع الموائح التنظي
 .متوافقة مع رغبة الفرد

 وىو يختمؼ عف النوعيف السابقيف حيث يتميز بسموؾ سمبي  :لأداء المعاكس أو المجابوا
يات مثؿ في العمؿ مثؿ التأخر عف مواعيد العمؿ أو الغياب ويشمؿ بعض السموك

 .لمياجمةالًنحراؼ والعدواف وسوء الًستخداـ والعنؼ وروح الًنتقاـ وا

  ِحذداد الأداء اٌٛظ١فٟاٌّطٍت اٌخبِص: 

ىناؾ نوعاف مف المحددات التي يتأثر بيما الأداء الوظيفي، وىما المحددات الداخمية التي تتعمؽ 
تتعمؽ بالبيئة المحيطة أي خارجة بالعامؿ نفسو ومدى سيطرتو عمييا، والمحددات الخارجية التي 

 :(2013)المحاسنة،  ؿ ىذه المحددات بالتفصيؿعف سيطرة العامؿ، وفيما يمي سنتناو 
 :المحددات الداخمية -1

وىو الجيد الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز والذي يترجـ إلى  :الجيد -
 .ميمتوالطاقة الجسمية والحركية والعقمية التي يبذليا العامؿ لأداء 

وظيفة وتسمى وتعني الخصائص والميارات الشخصية اللازمة لأداء ال :القدرات -
 .سرعة البدييةبالكفايات الشخصية، كالقدرة والتحمؿ و 

ويشير إلى الًتجاه الذي يعتقد العامؿ أنو مف الضروري توجيو جيوده  :إدراك الدور -
ور الذي يقوـ بو، في العمؿ مف خلالو، بمعنى أف الأداء يتحدد بمدى فيمو لمد

 .يرىا في العمؿبحيث يتضمف ىذا الفيـ ترجمة لمجيود والقدرات وتسخ
 : حددات الخارجيةالم -2

o تتعمؽ بكؿ مف الواجبات والمسؤوليات والأدوات والتوقعات المأمولة  :متطمبات العمل
مف العامؿ، إضافة إلى الطرؽ والأساليب والأدوات والمعدات المستخدمة في ممارسة 

 .ؿ لمياموالعام
o :المؤسسة التي تؤدى الوظيفة  تشير إلى البيئة التنظيمية السائدة في البيئة التنظيمية

ؿ عادة كلًا مف مناخ العمؿ، الإشراؼ، توفر الموارد، الأنظمة الإدارية، فييا وتشم
الييكؿ التنظيمي، نظاـ الًتصاؿ، السمطة، أسموب القيادة، نظاـ الحوافز، الثواب 

 .والعقاب
o ى أدائو مثؿ تؤثر البيئة الخارجية لمتنظيـ الذي يعمؿ بو العامؿ عم :ئة الخارجيةالبي

 .المنافسة الخارجية والتحديات الًقتصادية
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 ِؼب١٠ر رم٠ُٛ الأداء اٌٛظ١فٟاٌّطٍت اٌطبدش: 

معايير الأداء الأساس الذي ينسب إليو الفرد وبالتالي يقارف بو لمحكـ عميو، أو ىي تعد 
ف تحديد ىذه المعايير أمر المستويات التي لنجاح  ريضرو  يعتبر فييا الأداء جيداً ومرضياً، وا 

مطموب منيـ بخصوص ىو عممية تقويـ الأداء، حيث إنيا تساعد في تعريؼ العامميف بما 
تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وتوجيو المديريف إلى الأمور التي ينبغي أف تؤخذ بعيف الًعتبار لتطوير 

لمعمؿ صاغ ىذه المعايير بمشاركة العامميف مما يساعد عمى رفع درجة أدائيـ الأداء، ولًبد أف ت
خلاصيـ لممنظمة  (.2010، الييتي) وا 

 :معايير الأداء إلى معياريف أساسييف وىما( 2008) ويقسـ الصيرفي
يشمؿ المعرفة بالعمؿ ومتطمباتو، ومدى تغطية العامؿ لمسؤولياتو، جودة  موضوعي: -1

 .قاف العامؿ لعممو ومدى سلامة الإنتاجالإنتاج مف خلاؿ إت
مى العامؿ في أداء ميامو، حرص لاء، درجة الًعتماد عيشمؿ التعاوف مع الزم سموكي: -2

العامؿ عمى الآلًت والأدوات وسلامتيا، المواظبة عمى الحضور وعدـ التغيب، مدى 
 .محافظة العامؿ عمى وقت عممو، السموؾ الشخصي وأخلاقيات العامؿ داخؿ العمؿ

 :وىيإلى ثلاثة أنواع مف معايير تقويـ الأداء ( 2015) بينما يشير نوفؿ
وبموجبيا يتـ تحديد كمية معينة مف وحدات الإنتاج التي يجب أف تنتج  معايير كمية: -1

 .خلاؿ فترة زمنية محددة، وىو ما يعرؼ بالمعدؿ الزمني للإنتاج
مف الجودة والدقة والإتقاف، وتعني وجوب وصوؿ الفرد إلى مستوى معيف  معايير نوعية: -2

يجب ألً يتجاوزىا الفرد، وىو ما يسمى بالمعدؿ  وغالباً ما تحدد نسبة معينة مف الأخطاء
 .النوعي للأداء

وىي مزيج مف النوعيف السابقيف، إذ يجب أف يصؿ إنتاج الفرد  معايير كمية ونوعية: -3
 .يف مف الجودة والإتقافإلى عدد معيف مف الإنتاج خلاؿ فترة زمنية معينة وبمستوى مع
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 ٚاٌمطبع اٌصحٟ فٟ فٍطط١ٓ ١خاٌّجحش اٌضبٌش: ٚزارح اٌصحخ اٌفٍطط١ٕ

 فٟ فٍطط١ٓ إدارح اٌمطبع اٌصحٟ

، في النواحي الآتية فعالية وكفاءة استخداـ المواردتسعى وزارة الصحة الفمسطينية إلى تنمية 
 (: 46: 2013)وزارة الصحة الفمسطينية، 

ة ممر ول 2009 قامت وزارة الصحة بتقديـ مشروع الموازنة السنوية لعاـ :ليةالما الإدارة -1
الوطنية الصحية وبرامجيا. وتقود وزارتا التخطيط  الًستراتيجيةبناء عمى الخطة  الأولى

والمالية عممية ربط موازنات الوزارات بعمميات التخطيط لدييا. ولـ يسبؽ لوزارة الصحة 
-2009خطط الموضوعة. وعميو فقد كاف اقتراح الموازنة لمعاـ ربط موازنتيا بالبرامج وال

يستمر فريؽ تطوير الموازنة في عمى أف يستند إلى معمومات دقيقة،  لًريا تقدي 2010
تقديرات أدؽ لربط  خلاؿوزارة الصحة بالعمؿ مف أجؿ تطوير آليات وضع الموازنة مف 

لمسنوات المقبمة سوؼ تعكس التكاليؼ بالبرامج. وىذا يعني أف بيانات الموازنة 
 .طنية الصحيةا مع مراعاة نظاـ الحسابات الو الفعمية لوزارة الصحة وبرامجي الًحتياجات

لذلؾ تقوـ الوزارة  لمتوظيؼ،تفتقر وزارة الصحة إلى وجود خطة شاممة  :الموارد البشرية -2
توياتيا. بوضع استراتيجية تحتوي عمى خطة شاممة لمموارد البشرية بكافة مواقعيا ومس

 ،ب في المكاف المناسبالمناسب بالعدد المناس مبدأ، الطاقـوتعتمد ىذه الخطة عمى 
وايجاد  الأداءلتجنب ارتفاع عدد الموظفيف غير المبرر. وتشمؿ ىذه الخطة آلية لتقييـ 

 الأداء. ىذا  نظاـ حوافز لتحسيف
 الأمواؿات نظرا لنقص مف الموازن لاقميا ما تتمقى وزارة الصحة جزء :داريةالإ الأنظمة -3

في مواعيد متأخرة، مما يحد مف قياـ  المتوفرة في وزارة المالية غالبا المخصصة ليا
تعمؿ وزارة الصحة بالتعاوف مع وزارة . شراء الموازـ والخدمات في الوقت المناسبالوزارة ب

وربط برامجيا المالية لتنظيـ آلية عممية ادارة الموازنة، لتمكيف الوزارة مف تحسيف أدائيا 
 .بالموازنات المخصصة ليا

 صح١خ فٟ فٍطط١ٓاٌزطٛر اٌزبر٠خٟ ٌٍّؤضطبد اٌ

يمكف تقسيـ تاريخ المؤسسات الصحية في فمسطيف بدءا : تاريخ المؤسسات الصحية في فمسطيف
فة العثمانية نجد لافة العثمانية وحتى قياـ السمطة الوطنية الفمسطينية، ففي أثناء الخلامف فترة الخ

، ونتيجة والأعشابة، ف الطب والعالج كانا يعتمداف عمى الطب التقميدي مثؿ: الكي، والحجامأ
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ا صخصو  تالوفياالوبائية، وزاد معدؿ  الأمراضلحالة الفقر والحروب انتشرت في ىذه ص الفترة 
فة العثمانية تنظيـ العمؿ الطبي في لا، وعمى الرغـ مف حالة الحروب حاولت الخالأطفاؿعند 
ؾ رخصة ممي لًـ ممارسة الطب عمى مف ر يح يار سمطانر ـ ق 1862 طيف، فقد صدر عاـفمس

، وكاف الأجنبيةستانة، أو مف المكاتب الطبية لآمف مكتب طبي، أو نظارة الطب الجميمة في ا
ىناؾ مخطط لمصحة العامة وضع بموجب القانوف العثماني الذي كاف يفترض أف يخدـ حاجات 

 (.2000)خاطر،  بؽ عمى أرض الواقعلو ط الأساسيةالدولة 

أصبح  الًحتلاؿأفْ   (1992، صبري)ريطاني؛ حيث أشار لبا الًستعمارثـ بعد ذلؾ جاءت فترة 
، قاـ بإصدار نظرة المجتمع الفمسطيني لومات الصحية في فمسطيف، ولتحسيف خدالمسؤوؿ عف ال

بتأسيس الدوائر  الًحتلاؿأ الصحية، وبد الإدارية الأوامرمف ضمنيا  الإدارية الأوامربعض 
العسكرية  الإدارةيات ومكاتب الصحة، وأصدرت والمؤسسات الصحية، وقاـ بافتتاح المستشف

 .البريطانية العديد مف القوانيف الصحية

، ومف المجالًتفي كؿ  الأردنية، أصبحت الضفة الغربية تحت إدارة المممكة ـ1948 وبعد نكبة
المصرية؛ التي قامت بعمؿ العديد مف برامج  الإدارةة تحت ضمنيا المجاؿ الصحي، وقطاع غز 

ومزاولة اقة، والسياقة، مختمفة، وأصدرت بعض القوانيف الصحية مثؿ: قوانيف الميالتطعيـ ال
 . ، وأنشأت العديد مف المستشفيات والمستوصفاتالمينة

ي، وقاـ الذي حافظ عمى النظاـ الصحي المصر  ،ـ1967 الصييوني عاـ الًحتلاؿثـ جاء 
فترة  وخلاؿج التطعيـ المختمفة، بتوسيع المستوصفات الطبية الجديدة وبناءىا، واستمر في برام

ماتْ  الصحية بيف وزارة الصحة الفمسطينية، ووكالة غوث خد، توزع نظاـ تقديـ الالًحتلاؿ
، إضافة الميتمة بالقطاع الصحي الأىمية، والمؤسسات )الأونروا( الفمسطينييف اللاجئيفوتشغيؿ 

لممواطف  الأساسيةصحية ماتْ الخدإلى القطاع الخاص؛ حيث تحاوؿ ىذه الجيات توفير ال
إلى العديد  بالإضافة، والزيادة في عدد السكاف، الًقتصاديةلقمة الموارد ا ر ونظإنو  إلًالفمسطيني؛ 

اوز العديد القطاع الصحي غير قادر عمى تج يزاؿ لًالمرتبطة بالواقع الفمسطيني،  المشكلاتمف 
 (2010 أبو زينة،) ، وتمبية احتياجات المواطنيفالمشكلاتمف 

 انشاء السمطة الوطنية الفمسطينية، تـ إنشاء وزارة الصحةو  1994 بعد اتفاقية أوسمو لعاـ
الفمسطينية التي أصبحت مسؤولة عف النظاـ الصحي الفمسطيني؛ ومع قياـ السمطة تـ إنشاء 

ازرة الصحة ىي و دت تي عالسمطة الوطنية الفمسطينية، ال خلاؿ وزارة الصحة الفمسطينية مف
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عف الصحة العامة لممواطنيف في دولة فمسطيف، والمسؤولة عف قيادة العمؿ  ة الأولىلالمسؤو 
السميمة لمقطاع الصحي؛ حيث إنيا  والإدارةالحوكمة الرشيدة،  خلاؿالصحي وتنظيمو مف 

تطوير الخدمة  خلاؿجياتيا الوطنية التطويرية، مف تيرالتحقيؽ است الإرشاديةوضعت المبادئ 
مف المتبرعيف والجيات المانحة لدعـ لممرضى؛ مما ساعد في جذب العديد الصحية المقَّدمة 
 (.46: 2013)وزارة الصحة الفمسطينية،  القطاع الصحي

 فٟ ٚزارح اٌصحخ اٌفٍطط١ٕ١خ ر١ّٕخ اٌمذراد

لعاممة في القطاع الصحي، ولكف يواجو القطاع العاـ  شؾ ثروة مف القدرات والطاقات الاىناؾ ب
 وتأثيرىا الإسرائيمي للاحتلاؿ والأمنية والًقتصاديةاستمرار المعيقات السياسية تحديات تتمثؿ في 

حداث التغير المطموب في أالسمبي عمى النظاـ الصحي، مما يحد مف قدرة القطاع الصحي عمى 
في القطاع الصحي بحاجة إلى تنمية مستمرة لمقدرات، وفي ف الكادر الوظيفي . إالكادر الوظيفي
لوزارة قادرة البا التركيز عمى التدريب مع اىماؿ تطوير اليياكؿ والنظـ، ولتكوف اىذا المجاؿ غ

 القدرات وتطوير اليياكؿ والنظـ ةعمى تنمي الًستراتيجيةتركز ىذه  عمى احداث التغير المطموب
 (.46: 2013)وزارة الصحة الفمسطينية، 

 رم١١ُ الأداء فٟ اٌّؤضطبد اٌصح١خ

، الموظفيف سة يعتمد في معظـ الأحواؿ عمى جودة عمؿسفي أي مؤ  عف الأداء الميني الناجإ
رشيدة  سة مف تطبيؽ آلياتسالموجودة في كؿ مؤ  الإداريةبحيث يستوجب العمؿ تطوير الأنظمة 

 لمموظفيف بيدؼ الحوافزناسب يوقر في التوظيؼ والتدريب وتقييـ الأداء. وكذلؾ تبني نظاـ م
ج فيو جوانب القصور للوقت ذاتو يعااوفي  الجيد،داء عمى الأ المكافآتتشجيعيـ؛ ومنحيـ 

لما تزيد اللامركزية مف  المؤسسيويُعتقد أف ثمّة علاقة بيف اللامركزية والأداء  أدائيـ،في  ؿموالخ
ي فمرؤوسيف: ويولد قواعد جديدةٌ لمعمؿ ف مف علاقات الرؤساء باليحسو  ،قدرات العامميف تطوير

رة الصحة الفمسطينية اكما تعمؿ وز  .(2008الحريري، اؿ )عف لمناخ تنظيمي المؤسسة، ويييئ
نجازاتيـ الوظيفيةأدعمى تقييـ مستوى  كما  وقدراتيـ،وتطوير معارفيـ ومياراتيـ  اء العامميف وا 

لتحقيؽ الأىداؼ  اً يعستوياتيا الإدارية سم تيتـ بمكافأة الإدارة والأيدي العاممة عمى مختمؼ
زيادة مستوى جودة الإنتاج ورفع كفاءة  والعمؿ عمى لمموظؼوظيفي وتحقيؽ الرضا ال ،المنشودة

 .(2019ينية، الفمسط الإنتاجية )وزارة الصحة بالعمميةالعامميف وفاعميتيـ 
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 اٌّؤضطٟ ٚصؼٛثزٙب الأداءِؼٛلبد ػ١ٍّخ رم١١ُ 

خضاعي ياميا وزارة الصحة مجردة يصعب تعريفمات التي تقدخدإف ال ي لمقياس، فالمنتج الذ اوا 
ممموس، كما توجد صعوبة في قياس عوائد ىذه البرامج في شكؿ منتجات تقدمو الوازرة غير 

قة بيف تكاليؼ ىذه البرامج والعوائد الناتجة منيا، ومف لانيائية، وبالتالي يصعب تحديد درجة الع
 (: 2006، الحكومي الأداءخطة تقييـ ) المؤسسي ما يأتي داءالأأبرز معوقات قياس 

يؤدي إلى صعوبة  والأولويات الأىداؼ، إذ إف تعدد والأولويات الأىداؼارض عدد وتعت -1
 الأداءقياس 

غياب التحديد الدقيؽ لممياـ: فعدـ وضوح المياـ لكؿ وحدة في الوزارة يؤدي إلى خمؽ  -2
لتسبب في تشتت المسؤولية وغياب المساءلة، الكثير مف الصعوبات التي تؤدي إلى ا

في العمؿ، وغياب التنظيـ السميـ، وعدـ  والًزدواجية، صاتالًختصامثؿ: التداخؿ في 
 .التوصيؼ الدقيؽ لمواجبات

 اٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌمطبع اٌصحٟ فٟ أراظٟ اٌطٍطخ اٌفٍطط١ٕ١خ

حديات، وفيما يأتي نذكر أبرزىا يواجو القطاع الصحي في الأراضي الفمسطينية العديد مف الت
 (:2012)حمد، 

  يـ الخدمات الصحية لممواطنيف في حدوده الدنيا، التي رة عمى تقدوعدـ القد الأداءضعؼ
 .بالحؽ في الصحة الإنسافكأساس لتمتع  الإنسافحددتيا المعايير الدولية لحقوؽ 

 ائقا أماـ فرص ضعؼ الموارد المالية المخصصة لموازنة وزارة الصحة التي وقفت ع
 .تطوير قطاع الصحة

  الإنسانيوالقانوف الدولي  الإنسافتيؾ قواعد حقوؽ ي تنالت الإسرائيمي الًحتلاؿممارسات 
سيما الحصار المشيود، وتدميره لمبنية التحتية والصحية ومنعو لدخوؿ الوفود الطبية  لً

 .لطبيةوالطواقـ ا الإسعاؼواستيدافو لممنشآت الصحية وسيارات  والأدوية
  الفمسطينييف والأطباءفقداف الثقة بيف المواطف الفمسطيني. 
  الإسرائيمي الًحتلاؿالخطيرة التي يصاب بيا الفمسطينييف مف قبؿ  الإصاباتنوعية ،

 .لـ يروىا ولـ يسمع عنيا مف قبؿ الأطباءالخطيرة التي شاىدىا  الإصاباتحيث 
 وضع الصحي لممجتمع الفمسطينيضعؼ مصادر التمويؿ مما أدي إلى عدـ استقرار ال. 
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 عف  الإسرائيميةت الفمسطينية بالمستشفيات مستشفياربط ال الإسرائيمي الًحتلاؿ محاولًت
 قصد متعمد لمنع تطوير المستشفيات الفمسطينية

 الفمسطينية، وبناء جدار الفصؿ،  للأرضي الإسرائيمي والًحتلاؿ الإسرائيمية الًعتداءات
قامة  السيطرة  خلاؿجز العسكرية، وعزؿ الفمسطينييف عف العالـ مف العديد مف الحواوا 
 .عابر والحدودعمى الم

 ٚالغ اٌمطبع اٌصحٟ فٟ ِحبفظخ اٌخ١ًٍ

 الإجراءاتويواجو القطاع الصحي في محافظة الخميؿ الكثير مف التحديات، وبصرؼ النظر عف 
المواطنيف إلى مراكز التي تعرقؿ عمؿ الطاقـ الطبي وتعيؽ وصوؿ  الإسرائيميةوالممارسات 

يعاني مف: نقص التمويؿ، وعدـ كفاية الخدمات الصحية، فإف قطاع الصحة في المحافظة 
د المستشفيات والمراكز الصحية، ونقص في الموازـ والمعدات الطاقـ الطبي المتوفر، وقمة عد

ا لمخدمات مركز  (147) ويوجد في محافظة الخميؿ .(2009، دليؿ مدينة الخميؿ) الطبية الحديثة
مة، وخمسة مستشفيات عاوىناؾ خمسة  يديرىا القطاع الحكومي.%( 84) الصحية، منيا
الذي يزيد  الأمرأف نصؼ عدد ىذه المستشفيات موجود في مدينة الخميؿ.  إلًدة، لًمستشفيات لمو 

ة والنائيمف معاناة المواطنيف في الوصوؿ إلييا، خاصة أولئؾ الذيف يقطنوف التجمعات الصغيرة 
 (.2015، الفمسطيني المركزي للإحصاءجياز )ال

لوزارة  الًستراتيجيةالخطة الصحية في فقد ورد  ،اؿ ودائـ لمجودةظاـ فعبناء نوفيما يتعمؽ ب
عدد مف المؤشرات التي تقيس ىذا اليدؼ ومف ضمنيا ( 2016-2014ة )الصحة الفمسطيني

مومة نظاـ الجودة فقد توقعت الوزارة وجود نظاـ متابعة وتقييـ في المؤسسات الصحية لضماف دي
الً أف الواقع أف الوزارة لدييا  (2016) لغاية عاـ %33بنسبة الى اف يتـ تطبيؽ ىذا النظاـ 

الى عدـ تخصيص  بالإضافةأف نسبة التطبيؽ في المحافظة قميؿ  إلً برامج لمجودة ومعايير
حية بالمحافظة، اما بالنسبة لعدد لمتابعة الجودة في المؤسسات الص اللازمةالوزارة الكوادر 

المؤسسات الصحية  ودة وسالمة المريض فقد تبيف أفالمستشفيات التي تطبؽ معايير الج
 الأمرأف نسبة التطبيؽ قميمة، وكذلؾ  الًبالمحافظة لدييا برامج ومعايير معممة مف قبؿ الوزارة 

يتـ مأسستو في  الًالوزارة بالنسبة لمأسسة رصد العدوى داخؿ المؤسسات الصحية فقد توقعت 
إلى بنسبة تصؿ  إلًواقع في المحافظة لـ يطبؽ ال أف إلً %93 كافة المؤسسات الصحية بنسبة
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)علاف،  الحكومي اما فبقية مستشفيات المحافظة فيو غير مطبؽو فقط في مستشفى عالي% 5
2017.) 

 

 صب١ٔبً: اٌذراضبد اٌطبثمخ:

 اٌذراضبد اٌؼرث١خ: -1

 (، بعنوان:2020ىادي، و  بن أحمددراسة )
 تيميتال بعين الدفمىة مؤسسة بادراسة حال -أثر دوران العمل في أداء المؤسسة

دراسة حالة مؤسسة وأثره في أداء المؤسسة كدوراف العمؿ ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 
مى لموقوؼ قد تـ إجراء دراسة ميدانية عمى مؤسسة باتيميتاؿ بعيف الدف. و باتيميتاؿ بعيف الدفمى

أجريت حيث أداء المؤسسة.  اره عمىإلى آث وصولًعمى أىـ جوانب دوراف العمؿ بدءا مف أسبابو 
المؤسسة المدروسة تشيد نوعا مف دوراف ، وأظيرت النتائج أف 23الدراسة عمى عينة تكونت مف 

ذلؾ عمى العمؿ اختمفت أسبابو مف بيف أسباب متعمقة بالمؤسسة وأخرى بالعامؿ ذاتو، وقد أثر 
 .أنيا تعمؿ عمى مواجية ذلؾ إلًأداء المؤسسة 

 (، بعنوان:2019دراسة )توم، 
الجودة عمى تقميل دوران العمالة في أكاديميـة  لإدارة الأوربيأثر تطبيق النموذج 

 ت لمطيراناصاف
 لمطيراف،ػػػػػػػػػػػػػػػػػات بياف أسباب دوراف العمالة في أكاديميػػػػػػػػػػػػػػة صافػػػػػو معرفة  ت ىذه الدراسة إلىىدف

المترتبة عمى دوراف  الأعماؿوالكفاءات ونتائج  الخبرة ونقصاف الًقتصاديةومعرفة التأثيرات 
البحث لمعرفة وسائؿ تحويؿ المؤسسات الى مؤسسات  وكذلؾ يسعيكاديميػػػػػػػػػػػػػػة، الأالعمالة في 

والرضا الوظيفي، ودراسة فعالية نموذج التميز  الولًءبناء  ومعرفة وسائؿجاذبة لمكوادر البشرية، 
اديميػػػػػػػػػػػػػػة صافات لمطيراف. واعتمدت الدراسة عمى المنيج ف العمالة بأكفي تقيؿ دورا الأوربي
ػػة يمفحوصاَ مف العامميف بأكاديم 50 تـ أخذ عينة طبقية عشوائية تتكوف مفحيث  التحميمي،

% 74وجود تدريب عالي وأظيرت النتائج كأداء لمبحث،  نةالًستباصافػػػػات لمطيراف، واتخذت 
لتحفيز وتبني أفكار اات لمطيراف مما يدعـ استقرارىـ وأظير البحث أف اديمية صافػػلمعامميف بأك

وكذلؾ وجد أف تطبيؽ النموذج ، %80 لممؤسسة بنسبة ولًئيـومواىب العامميف لو أثر في زيادة 
 %.68بنسبة ؤسسات جاذبة لمكوادر وذات سمعة جيدة لمتميز المؤسسي يجعؿ الم الأوربي

 (، بعنوان:2018دراسة )بشير، 



42 

 

 (نموذجاً  الإسلاميّة الجامعة)العمل  دوران خفض في الوظيفيّة الترقية دور
الإسلاميّة  الجامعة في العمؿ دوراف خفض في ودورىا الوظيفية الترقية نظـ الدراسة ىذه تعالج

 تناوؿ حيث فييا، العمؿ ودوراف الوظيفية الترقية نظـ بيف علاقةال ربط ويحاوؿ ،في الصوماؿ
 مظاىر وأبرز وأنواعيا، العمؿ دوراف وماىية وضوابطيا، ومعاييرىا الوظيفية مفيوـ الترقية حثالب

 وزعت التي الًستبانة أداة واستخدـ. التحميمي الوصفي المنيج البحث واتبع العمؿ وأسبابيا. دوراف
ة امعالج في التدريس ىيئة لأعضاء والأكاديمية الإدارية الوظائؼ بمختمؼ موظفاً ( 26)عمى 

 تقميؿ معدؿ إلى يؤدي بفعاليّة الوظيفية الترقية استخداـ أفَّ  إلى وتوصمت الدراسة .الًسلامية
 كما ،الوظيفية لمترقية معاً  والكفاءة الأقدمية معياري الًسلامية الجامعة وتستخدـ ،العمؿ دوراف
 ىيئة التدريس ضاءعأ الجامعة وتمنح ،الوظيفية لمترقية كمعيار العممي لممؤىؿ كبيرة يةأىم تعطي
وقد أوصت  .القرارات بعض اتخاذ في التدريس ىيئة أعضاء الجامعة تشرؾ كما ،معنوية حوافز

 تقميؿ في لتساىـ الوظيفية الترقية نظـ تطبيؽ إجراءات تنظـ ولوائح قوانيف الدراسة بضرورة سف
 لمعالجة المتابعة لجنة وتنشيط البشرية الموارد إدارة مكتب عمؿ تفعيؿ وكذلؾ .العمؿ دوراف
 عند الوظيفي الوصؼ وتوضيح .مسبقاً  لتفادييا ظيورىا قبؿ العمؿ الًختيارية دوراف أسباب
 الوظيفية. الترقية الوظيفية وخاصة الإجراءات جميع في الشفافية والتزاـ الموظؼ توظيؼ

 (، بعنوان:2018اوي، دراسة )بن الز 
دراسة حالة المؤسسة العمومية "ات الصحية المناخ التنظيمي عمى دوران العمل بالمؤسس أثر

 .سميمان عميرات بتقرت-الاستشفائية
الصحية،  المؤسسات فيدوراف العمؿ  التنظيمي عمىالمناخ  أثر توضيح إلىىذه الدراسة  ىدفت

، واشتممت الوصفي التحميمي المنيجالباحث باستخداـ بع ، اتكأداة لمدراسة الًستبيافحيث استخدـ 
رات بتقرت"، ي"سميماف عم العمومية الًستشفائية مف أفراد المؤسسة 152عمى  عينة الدراسة

 بمستوىؿ الدراسة مح المؤسسة فيالتنظيمي  المناخ لأبعادناؾ توافر وأشارت النتائج إلى أف ى
 فيالتنظيمي عمى دوراف العمؿ  المناخ لأبعادحصائية ا دلًلةأثر ذو لؾ أكدت وجود متوسط، وكذ
 المؤسسة.

 (، بعنوان:2018، لمتعاون الدولي وغرفة صناعة عمان الألمانيةالوكالة ) دراسة
 الأردنتقييم أثر الدوران الوظيفي عمى القطاع الصناعي في 

في إربد الأردف  كاف اليدؼ مف الدراسة ىو تقييـ حجـ الدوراف الوظيفي في القطاع الصناعي في
ممة في الشركة، القطاع، وى العاحجـ الق: مف حيث وعماف. حيث تـ دراسة ممؼ كؿ شركة
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عمى ذلؾ، تـ  وعلاوةحسب الجنس والمنصب الوظيفي وطبيعة العمؿ.  .تصنيؼ الموظفيف
والتسميـ  الإنتاجيةمف حيث  دراسة تأثير الدوراف الوظيفي لتحديد كيفية تأثيره عمى سير العمؿ

 ديد مسببات الدورافإلى ذلؾ فقد تـ تح بالإضافةوالربحية وحساب تكمفتو.  العملاءوخدمة 
 وقد وزع استبياف عمى. تقييـ ظروؼ العمؿ السائدة في القطاع الصناعي خلاؿالوظيفي مف 

بمغ عدد العامميف في ، حيث 2018 شركة صناعية في الفترة ما بيف يناير وأبريؿ عاـ 235
إف : ياأىمأظيرت الدراسة مجموعة مف النتائج   موظفًا. 3483 لة بالدراسةالشركات المشمو 

قد ثبت أف استخداـ ممارسات الموارد البشرية الإنتاجية. و لمدوراف الوظيفي تأثير كبير عمى 
المناسبة يخفض مف معدؿ الدوراف الوظيفي ويقمؿ مف تأثيره. كما أوضحت الدراسة أف معدؿ 

بشكؿ خاص بالنسبة لمموظفيف الجدد والشباب، نظرًا لضعؼ قدرات الدوراف الوظيفي مرتفع 
غبتيـ في المرونة ع الخاص في استيعاب جيؿ الشباب في بيئة العمؿ، والتردد في تمبية ر القطا

كشفت نتائج الدراسة عف وجود تفاوت بيف طموح الشباب ، و في مكاف العمؿ والًستقلالية
. حيث يميؿ أصحاب العمؿ إلى اعتبار الشباب ديالج عف الموظؼوتصورات أصحاب العمؿ 
 .عمؿ، وغير مؤىميف بشكؿ مناسبكسالى وغير ممتزميف بال

 (، بعنوان: 2017دراسة )شحادة، 
 يم في محافظات غزةمالعوامل المؤثرة في الدوران الوظيفي لموظفي وزارة التربية والتع

 ) يم شمال وغرب غزةمحالة: مديرية التربية والتع ة)دراس
العامميف في وزارة  ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العوامؿ التي تؤثر عمى ظاىرة تنقؿ دفتى

العالي في قطاع غزة، حيث تعاني الوزارة مف ىذه الظاىرة، وتشير الإحصاءات  التربية والتعميـ
موظفا إداريا  529 ـ بمغ2010 تركوا وظائفيـ في الوزارة منذ عاـ إلى أف عدد الموظفيف الذيف

مجتمع الدراسة جميع لمؿء الشواغر الناتجة. وشمؿ  مما يتطمب استقطاب موظفيف جدد معمما،و 
محافظات شماؿ وغرب غزة واستقالوا  السابقيف، بمف فييـ المدرسوف الذيف عمموا في الموظفيف

جمع البيانات ذات العلاقة مف مصادر مختمفة، وذلؾ  وقد تـ ـ.2010 بمحض إرادتيـ منذ عاـ
لمنيج الوصفي استخداـ عينة طبقية عشوائية مف مجتمع الدراسة، ومف ثـ تـ اعتماد ا مف خلاؿ

وتكونت عينة الدراسة مف معمميف سابقيف عمموا في المدارس  التحميمي لتحميؿ البيانات.
الذيف عمموا في محافظتي شماؿ وغرب غزة. وقد  الحكومية، وكذلؾ الموظفيف الإدارييف والمينييف

وتشمؿ  وتبيف النتائج أف جميع العوامؿ المرتبطة بالعمؿ. فردا 307 العينة بمغ عدد أفراد
والًلتزاـ التنظيمي ليا تأثير عمى  الوظيفي، الرضا الأدوار،الرواتب، الأداء الوظيفي، وضوح 

الوظيفي ووجود النقابات،  ظاىرة تنقؿ الموظفيف. أما بالنسبة لمعوامؿ الخارجية وتشمؿ الإدراؾ
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وتوصي . نقاباتلا لنتائج أف ظاىرة تنقؿ الموظفيف تتأثر بالإدراؾ الوظيفي لً بوجودفقد أظيرت ا
 الدراسة صانعي القرار في وزارة التربية والتعميـ العالي بإجراء مزيد مف الدراسة حوؿ العلاقة بيف

ي الموظفيف والنوايا المتعمقة بذلؾ. وبالإضافة إلى ذلؾ يجب الًستفادة مف البيانات الت تتفؿ
المميزيف الذيف لدييـ رغبة تمؾ النوايا وذلؾ لتحديد واستيداؼ الموظفيف  تجمعيا الوزارة حوؿ

 . مرتفعة في التنقؿ

 (، بعنوان:2014دراسة )عمورة، 
 أثر العوامل المعنوية الخاصة بالعاممين عمى نوايا ترك العمل

 (دراسة حالة عمى شركة الاتصالات السورية سيريتل)
وخاصة حث التعرؼ عمى العوامؿ المعنوية الخاصة بالعامميف في شركة سيريتؿ ىذا الباستيدؼ 

تحقيؽ التوازف بيف العمؿ  بما يتعمؽ بظاىرة الًحتراؽ الوظيفي إف وجدت ومدى قدرتيـ عمى
دراكيـ لمعدالة التنظيمية الموجودة في   ومدلوليوبالإضافة إلى تحديد نوع  الشركة،والحياة وا 

والحياة التوازف بيف العمؿ  ،بيف كؿ مف الًحتراؽ الوظيفي ونوايا ترؾ العمؿالعلاقة الإحصائية 
( 209العمؿ. تكونت عينة الدراسة مف )العدالة التنظيمية المدركة ونوايا ترؾ  العمؿ،ونوايا ترؾ 

، حيث ضمف عينة عشوائية عنقودية مف مختمؼ المستويات الوظيفية العاممة في الشركةعاملا 
والنوعي.  ، بالإضافة إلى المنيجيف الكميالًستقرائي والًستنتاجي حث المنيجيفاستخدـ في الب

تـ التوصؿ إلى ثبوتية العلاقة ذات الدلًلة المعنوية بيف كؿ مف الًحتراؽ الوظيفي، العدالة  وقد
التوزيعية المدركة والعدالة الًجرائية المدركة مف جية ونوايا ترؾ العمؿ مف جية وبناء عميو فقد 

بيف التوازف بيف  الًرتباطبمعنوية  اثبات اثنيف مف الفرضيات البحثية ورفض الفرضية المتعمقة تـ
وتبعاً لمنتائج البحثية تمت التوصية بدرجة أكبر مف التركيز عمى . العمؿ والحياة ونوايا ترؾ العمؿ

ا ترؾ العمؿ العوامؿ المعنوية الخاصة بالعامميف وعمى وجو الخصوص ما تـ إثبات ارتباطو بنواي
وذلؾ بيدؼ الحيمولة دوف النتائج السمبية  ومراعاة أىمية المحافظة عمى المستويات الًيجابية منيا

 ا.المتعمقة بي

 (، بعنوان:2014دراسة )مرىج وآخرون، 
 "أثر معدل دوران العمل عمى جودة الخدمات السياحية"

 ) السوريدراسة ميدانية عمى المنشآت السياحية في الساحل )
دوراف العمؿ  أثر ، وتحديدالسياحيةىدفت الدراسة إلى معرفة أثر دوراف العمؿ عمى جودة الخدمة 

والعامميف  اء. وتمت الدراسة عمى عينة مف المدر الخدمة )الًعتمادية، التعاطؼ(عمى أبعاد جودة 
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عـ مجتمع البحث مف الفنادؽ والمطا. حيث تكوف المنشآت السياحية في الساحؿ السوري وعملاء
ة إلى أف معدؿ ت الدراسوقد توصم. الموجودة في الساحؿ السوري، وقد تـ اختيار عينة ميسر

قة بيف معدؿ دوراف العمؿ لاإف ىناؾ ع السياحية، حيثدوراف العمؿ يؤثر عمى جودة الخدمة 
قة لاومعدؿ دوراف العمؿ وع الًعتماديةقة مقبولة بيف لاواف ىناؾ ع، وجودة الخدمة السياحية

 .ة بيف التعاطؼ ومعدؿ دوراف العمؿضعيف

 نوان:(، بع2013دراسة )ىمسا والصراف، 
 الخاصة الأردنية الجامعات التدريس في ىيئة لأعضاء العمل دوران عمى المؤثرة العوامل

 التدريس في ىيئة لأعضاء العمؿ دوراف عمى المؤثرة العوامؿ دراسة اىتـ ىذا البحث في
الوظيفي،  د ركز البحث عمى مجموعة مف العوامؿ، أىميا: الرضاوق .الخاصة الًردنية الجامعات
 جامعة في الوظيفة بنفس القياـ عمييا عند الحصوؿ يمكف التي الوظيفية، والأفضمية ئصوالخصا

 وتـ ،الحكومية غير الًردنية تمثؿ مجتمع الدراسة في الجامعات. الديموغرافية أخرى، والعوامؿ
 تضمنت الدراسة عينة وصغيرة، أما ،ومتوسطة ،كبيرة مجموعات ثلاث الجامعات إلى تمؾ تقسيـ

 اختيرت جامعة فقد المتوسطة الجامعات مجموعة ومف ،الكبيرة لمجامعات ممثمة لزيتونةجامعة ا
 الأىمية إربد جامعة جامعتيف وىما اختيار تـ فقد الصغيرة الجامعات مجموعة أما الأىمية؛ الزرقاء
 والرغبة العمؿ كمية بيف موجبة وجود علاقة الدراسة نتائج اظيرت لقدو . الأىمية جرش وجامعة

 المتغيرات تظير لـ حيف في ،العمؿ ترؾ في العمؿ والرغبة ظروؼ وكذلؾ ،العمؿ ترؾ في
 الجامعة حجـ أف التحميؿ أظير كما. العمؿ ترؾ في الرغبة مع علاقة معنوية أي الديموغرافية

 وأخيرا. التدريسية الييئة أعضاء لدى العمؿ ترؾ في الرغبةعمى  التأثير في اختلاؼ أي لو ليس
 أي المتغيرات ىذه مف أي يظير لـ ،مستقمة متغيرات تسعة تضمف الًنحدار الذي جنموذ فإف
 . العمؿ ظروؼ متغير ماعدا دالة إحصائياً  غير كانت فقد العمؿ ترؾ في عمى الرغبة تأثير

 (، بعنوان:2010دراسة )ذياب، 
 (تحميميو ةدراس) الأردنية الصحة وزارة والتمريضية من الطبية الكوادر ىجرة فعودوا أسباب
 الصحة وزارة مف والتمريضية الطبية الكوادر ىجرة وأسباب دوافع بياف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 والدوافع الأسباب عمى لموقوؼ محاولة في وخارجو؛ الأردف داخؿ القطاع الخاص إلى الأردنية
 تكونت وقد .جرةالي ىذه مف لمحد المناسبة وتقديـ التوصيات اليجرة، في تأثيراً  رىاوأكث الحقيقية
الأعواـ  خلاؿ الصحة وزارة تركوا الذيف والممرضيف الأطباء مف (220) مف الدراسة عينة

 بسيطة. وقد عشوائية بطريقة العينة اختيار (، حيث تـ1941عددىـ ) ( والبالغ2003-2006)
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 ،لمتدريب فرص توفر عدـ: والتمريض الأطباء ىجرة ودوافع أسباب أىـ أف إلى الدراسة خمصت
 للأطباء مناسب رواتب نظاـ وجود وعدـ ،الوزارة في بو المعموؿ الحوافز عف نظاـ الرضا وعدـ

 فرص توفر وكذلؾ ،الوزارة في بيا المعموؿ القوانيف والأنظمة طبيعة إلى بالإضافة والتمريض،
 لظروؼ تأثير وجود ـالدراسة أيضا عد أظيرت وقد والممرضيف، طباءللأ الوزارة خارج عمؿ
 ضوء وفي .الديمغرافية العوامؿ تأثير عدـ وكذلؾ اليجرة عمى الصحة وزارة في المادية مؿالع

 والحوافز لمرواتب مناسبة أنظمة بتوفير المتعمقة التوصيات بعض قدـ الباحث فاف الدراسة نتائج
عادة ،لمتدريب توفير فرص وكذلؾ  .الوزارة في بيا المعموؿ والأنظمة القوانيف دراسة وا 

 (، بعنوان:2010 )محمد،دراسة 
 العاممين واستقرار العمل دوران معدل انخفاض في المؤثرة العوامل

 الحويجة( التقني المعيد في ميدانية )دراسة
 في قرار العامميفواست العمؿ دوراف معدؿ انخفاض عمى المؤثرة العوامؿ دراسة عمى البحث تركز
 وطبيعة: التنظيمية العوامؿ :ىي ميمة عوامؿ أربعة الدراسة تناولت حيث الحويجة التقني المعيد
 اختبار تـ الشخصية. وقد العوامؿ إضافة إلى والحوافز، والأجر بديمة، عمؿ فرص وتوفر العمؿ؛
 ومف. الدائـ ؾالملا عمى موظؼ (100عمى ) اشتمؿ الذي الًستبياف خلاؿ مف العوامؿ تمؾ

 الًستقرار إحداث في الأىمية درتصت عدة عوامؿ ىنالؾ أف تبيف الإجابات نسب تحميؿ خلاؿ
 مف عدد إلى إضافة. والأجور الرواتب زيادة المتمثؿ في الًقتصادي العامؿ مقدمتيا في الوظيفي
 . المحاور مختمؼ مف الأخرى العوامؿ

 (، بعنوان:2009دراسة )فكي، 
 لمحدودةمل والغياب عمى أداء المنظمة: دراسة حالة بشركة السودان للأقطان اأثر دوران الع

 (2008-2006)في الفترة من 
 بحثت الدراسة في أثر معدؿ دوراف العمؿ والغياب عمى أداء المنظمة في الشركة السودانية

إلى  ةالدراس ىدفت حيث الميدانية، لمدراسة كنموذج الأحمر البحر بولًية المحدودة للاقطاف
الأداء،  مستوى عمى تأثيراتو رفةومع وأىميتو وأنواعو العمؿ لدوراف النظري الإطار عمى التعرؼ

الأداء.  مستوى عمى تأثيراتو ومعرفة وأىميتو وأنواعو لمغياب النظري الإطار عمى كذلؾ التعرؼ
صفي الو  المنيج عمى الباحث واعتمد لجمع البيانات كأداة الًستبياف أسموب استخدـ وقد

 السوداف لشركة التعريفية عمى المستندات للاعتماد التاريخي المنيج استخدـ التحميمي، كما
 وقد البحث. ىذا فرضيات صحة لإثبات المسحي الإحصائي المنيج عمى اعتمد للاقطاف، كما
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 العمؿ دوراف معدؿ مستوى عكسية بيف علاقة وجود) التالية: النتائج عمى الدراسة توصمت
 كما ة.نظمالم أداء ينخفض الدوراف ارتفاع معدؿ حالة في انو بمعنى المنظمة اءأد ومستوى
 واستمرار العامميف استقرار عمى الأفراد ويشجع يساىـ لمترقيات جيد نظاـ وجود أف الدراسة أثبتت

 علاقة وجود أيضا الدراسة وأثبتت المحدودة. للاقطاف السودانية بالشركة يتوفر لـ وىذا بالمنظمة
 رضا وجود ىمع يدؿ الغياب انخفض معدؿ كمما بمعنى الغياب وظاىرة الوظيفي الرضا بيف

 المنظمة أداء فعالية مف قممت الغياب ظاىرةٍ  أف الدراسة أثبتت كما بالمنظمة. لمعامميف وظيفي
 المنظمة. أداء فعالية نسبة تقؿ معدؿ الغياب زاد كمما بمعنى

 (، بعنوان:2008دراسة )الحبيشي، 
 و المحدودة(ان الداخمي لمموظفين وأثره في أدائيم )دراسة ميدانية في شركة ناتكالدور 

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز المفاىيـ النظرية لعممية الدوراف الداخمي وأنوعيا وأسبابيا وأثرىا 
دراء ورؤساء الأقساـ والموظفيف لدى شركة ناتكو المحدودة، التي عمى الأداء الوظيفي لدى م

ه في إعداده ليذاعتمد الباحث . و صنعاء الجميورية اليمنية –في منطقة الحي السياسي مقرىػا
الدارسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، مف خلاؿ اتباع أسموبيف ىما: الأسموب النظػري: وذلؾ 
مف خلالو سيتـ جمع المعمومات الخاصة بموضوع الدراسة مػف خلاؿ البحث في المكتب 

و التي تخص ىذه المشكمة، والأسموب الميداني " التطبيقػي": ومف خلال والمراجع والدوريات
( موظفاً. وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف 90وقد أجريت الدراسة عمى ) .تصميـ استبياف

، تغير بيئة العمؿ، التغير في حجـ تغيير مجاؿ العمؿالنتائج، أىميا: أظيرت النتائج أف )
 يالمال تغيير في الجانب، تغيير السمطات، ير في الصلاحياتتغال ،تغيير المسؤوليات العمؿ،

( جميعيا مف في سموؾ الموظؼ ، التغيرالتغػيير في النطػاؽ الجغػرافي لمموظفيف ،الماديو 
أف عممية الدوراف الداخمي لمموظفيف العوامؿ التي تؤدي إلى الدوراف الداخمي، كما أكدت النتائج 

أف تنقلات الموظفيف تتـ  وأداء الشركة. كما أظيرت النتائج ػـتحسيف مستوى أدائيلتعد أساساً 
ضرورة اعتبار عممية النقؿ وأوصت الدراسة  .لشركةعايير معتمدة مف قبؿ الإدارة اوفؽ م

وضع معايير تفصؿ بيف ، و لمموظؼ أساساً لترقيتو في المستقبؿ، وذلؾ بعد قياس مسػتوى أدائو
، والموظفيف الػذيف يػتـ ترقيتيـ وذلؾ مف منظور العدالة قياس أداء الموظفيف الذيف يتـ نقميـ

لمف يتـ نقميـ حيث يحتوي عمى دورات تدريبية ضمف مجاؿ العمؿ المنقوؿ ج خاصة ضع براموو 
 .إليو
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 اٌذراضبد الأعٕج١خ: -2

 (، بعنوان:Li et. al., 2019دراسة )
Empirical Analysis of Factors Impacting Turnover Intention 

among Manufacturing Workers 

 العوامؿ التي تؤثر عمى معدؿ دورافيؽ في كيفية ارتباط كاف الغرض مف ىذه الدراسة ىو التحق
بالرضا الوظيفي، والًلتزاـ التنظيمي، والقيادة، والأداء الوظيفي، والصراع بيف العمؿ والأسرة بيف 

ية. تـ اقتراح نموذج سببي، وتـ تطوير عماؿ التصنيع في تينيسي، الولًيات المتحدة الأمريك
التصنيع. تـ جمع البيانات مف شركات التصنيع في منطقة استبياف مسح نية دوراف عماؿ 

وقد أشارت نتائج الدراسة  (.SEMميا، واستخدـ أسموب نمذجة المعادلة الييكمية )تينيسي وتحمي
كبير عمى نوايا دوراف عماؿ الصناعة إلى أف الرضا الوظيفي والًلتزاـ التنظيمي أثر سمبًا وبشكؿ 

بيف العمؿ والأسرة بشكؿ إيجابي ومؤثر عمى نوايا دوراف العمؿ، التحويمية، في حيف أثر الصراع 
الرغـ مف أف القيادة أثرت بشكؿ غير مباشر عمى نية معدؿ الدوراف، إلً أف آثارىا عمى نية عمى 

ي والًلتزاـ التنظيمي، كما أنو لـ يتـ العثور المبيعات قد توسطت بالكامؿ مف خلاؿ الرضا الوظيف
الوظيفي عمى نية دوراف في ىذه الدراسة مع عماؿ التصنيع. واقترحت  عمى أي تأثير للأداء

الدراسة تفعيؿ سياسات تعزيز الرضا الوظيفي لمعماؿ والًلتزاـ التنظيمي، وتحقيؽ التوازف بيف 
 ادة لتقميؿ معدؿ الدوراف.الصراع بيف العمؿ والأسرة، وتحسيف أسموب القي

 (، بعنوان:Banister, 2017دراسة )
Work Ethic, Turnover, and Performance: An Examination of 

Predictive Validity for Entry-level Employees 

كاف الغرض مف ىذه الدراسة ىو فحص أبعاد أخلاقيات العمؿ وعلاقتيا بالدوراف والأداء السياقي 
مع البيانات مف ـ ج. ت(الموظفوف المبتدئوف: )غالبًا ما يتـ تجاىميا مف القوى العاممةفي شريحة 

والأداء الوظيفي  الدوراف،وبيانات  العمؿ،بما في ذلؾ أخلاقيات  السريعة،امتياز كبير لموجبات 
، تـ فحص العلاقات بيف أبعاد أخلاقيات العمؿ (1رقـ ) المصنؼ مف قبؿ المشرؼ. في الدراسة

لعمؿ ونتائج الأداء مف ، تـ فحص العلاقات بيف أبعاد أخلاقيات ا(2رقـ ) دوراف. في الدراسةوال
بما  العمؿ،لممشاركة المينية. أشارت نتائج المبيعات إلى أف أبعاد أخلاقيات  خلاؿ آلية التوسط
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ممة محت تنبؤيوىي مؤشرات  الأخلاقيات،وأوقات الفراغ والأخلاؽ/ الذات،في ذلؾ الًعتماد عمى 
ووقت الفراغ متنبئيف  يات،خلاق/الأوالأخلاؽ الوقت،كاف إىدار  ،لدوراف يمكف تجنبو ولً إرادية

ميميف لنتائج الأداء المصنفة مف قبؿ المدير والسموكيات ذات النتائج المعاكسة. وتناقش آثار 
 واتجاىات البحوث في المستقبؿ.

 (، بعنوان:Kunu et al, 2017دراسة )
The Effect of Employee Turnover on the Performance of Zoomlion 

Ghana Limited 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أسباب دوراف العمؿ، ودراسة تأثير دوراف العمؿ عمى أداء المؤسسة 
وتحديد استراتيجيات الحد مف دوراف الموظفيف في شركة )زوملايوف غانا المحدودة(، حيث تـ 

موظفًا تـ اختيارىـ بطريقة العينة القصدية. وقد  120ستعرض بيف إجراء مسح وصفي مقطعي م
تقار إلى الحافز يؤثر عمى قرارىـ رت النتائج أف: أبرز أسباب ترؾ العمؿ تتمثؿ في )الًفأظي

بالمغادرة، الًفتقار إلى ظروؼ عمؿ جيدة، عدـ الًعتراؼ بجيد المرء، الًفتقار إلى تدريب 
، الإدارة غير العادلة العلاج، فرص التطوير الوظيفي الموظفيف والتطوير، ضغط العمؿ

اب دوراف بعة التعميـ العالي، وكذلؾ نقص الفرص الترويجية(، كما أف أبرز أسبالمنخفضة، متا
تتمثؿ في )رداءة التدريب الوظيفي، نقص الإشراؼ المناسب، وكذلؾ الفرص الضعيفة لتحسيف 

دوراف العمؿ عمى أداء المنظمة يكوف مف خلاؿ  الميارات(، وأتثبت الدراسة أيضًا أف تأثير
الإحباط ميؿ ربحية الأعماؿ، التكمفة المرتفعة لمتدريب وتوظيؼ موظفيف جدد، )فقداف الإنتاجية، تق

الإداري، بالإضافة إلى انخفاض جودة الخدمة(، وبينت الدارسة أف الًستراتيجيات التي تعتمدىا 
ؿ في )مكافأة الموظفيف عف الخدمة الطويمة، الإدارة تضع الإدارة لمحد مف دوراف الموظفيف تتمث

 ة مرنة لمموظفيف، إضافة إلى الرعاية الصحية المجانية لمموظفيف(. جداوؿ زمني

 (، بعنوان:Waheed & Zahra, 2017دراسة )
Impact of Turnover on The Remaining Employee’s Organizational 

Commitment, Job Satisfaction and Job Stress 

التزاـ الموظفيف المتبقي في المنظمة،  ىدفت ىذه الورقة إلى دراسة آثار دوراف الموظفيف عمى
في ومستوى الرضا الوظيفي، تـ تصميـ استبياف كأداة لإجراء الدارسة، وتـ توزيع والضغط الوظي

مدرسًا مف  80الًستبيانات عمى المعمميف في ثلاث جامعات في البنجاب، باكستاف، وقد شارؾ 
جمع البيانات، حيث تـ اعتماد تقنية أخذ الجامعات الثلاث وملأوا الًستبيانات التي تـ وضعيا ل
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لبيانات. تظير نتائج الدراسة أف دوراف المعمـ يؤثر عمى الًلتزاـ والرضا العينات الملائمة لجمع ا
ط الوظيفي. وبالتالي، الوظيفي لممعمميف الآخريف إلى حد ما ولكنو لً يؤثر عمى مستوى الضغ

 رسيف ىي عوامؿ أخرى غير دوراف الزملاء. فإف العوامؿ التي تؤثر عمى مستوى إجياد المد

 

 (، بعنوان:Ferreira and Almeida, 2015دراسة )
"Employee Turnover and Organizational Performance: A Study of 

the Brazilian Retail Sector" 

 رؽ(،لمف)ا والأداء في تجارة التجزئة العمؿفي العلاقة بيف دوراف  لى البحثإ ىذه الدراسةىدفت 
ما إذا  راواختب، وتـ العديد مف الفروع المماثمة تتضمفبيانات مف شركة واحدة  تاستخدموقد 

كما بحثت كانت المتاجر ذات معدؿ دوراف الموظفيف المنخفض ليا نتائج مالية وتنظيمية أفضؿ. 
عمى  وأثرىا والتدريب،ممارسات الموارد البشرية، مثؿ المكافآت والتقدير  فيا ىذه الدراسة أيضً 
النتائج إلى وجود علاقة قوية بيف دوراف الموظفيف والمبيعات، مما أشارت و دوراف الموظفيف. 

لً تستبعد كما أنو لـ يتـ تأكيد العلاقات الإضافية.  ذلؾ،يدعـ نتائج الدراسات السابقة. ومع 
لى أف أيضًا إوتشير  العمؿ،عض الفرضيات حوؿ العلاقة بيف دوراف الموظفيف وحوادث النتائج ب

اعتمادًا عمى الدافع والمواءمة  الموظفيف،ممارسات إدارة الموارد البشرية قد تزيد مف دوراف 
 .الًستراتيجية

 (، بعنوان:Rijamampianina R., 2015دراسة )
Employee Turnover Rate and Organizational 

Performance in South Africa 

وراف الموظفيف والأداء ذا كانت ىناؾ علاقة بيف معدلًت دتسعى ىذه الدراسة إلى تأكيد ما إ
التنظيمي التي يمكف أف تحدد معدؿ دوراف الموظفيف الأمثؿ لممنظمات في جنوب إفريقيا. وليذا 

خلاؿ استخداـ الًستبياف الذاتي،  الغرض، تـ استخداـ دراسة مقطعية جمعت البيانات الكمية مف
خطي المتعدد. تشير النتائج إلى أف معدؿ دوراف الموظفيف ومف خلاؿ الًنحدار الخطي وغير ال

ع بشكؿ كبير الأداء المالي والتنظيمي مف خلاؿ دالة تكعيبية، حيث تـ حساب معدؿ الطوعي توق
 %.19و 14إفريقيا وكاف بيف دوراف الموظفيف الوظيفي التطوعي الأمثؿ لممنظمات في جنوب 
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 (، بعنوان:Molefi et al, 2014دراسة )
The Impact of Staff Turnover on Performance: A Case of 

the North West Provincial Department of South Africa 

الغرض مف ىذه الدراسة ىو تحديد تأثير دوراف العمؿ عمى أداء الموظفيف في إدارة مقاطعة 
حصوؿ عمى صحة اؿ غرب جنوب أفريقيا، وقد تـ مزج الًستبيانات وتحميؿ المستندات لمشم

موظفًا. وقد أوضحت النتائج أف غالبية  70البيانات وشموليتيا، حيث تضمف المشاركوف 
الموظفيف غير راضيف لأسباب عديدة وىذا يسبب الكثير مف الًستقالًت الطوعية بيف الموظفيف، 

وتوصي نتاجية في القسـ ينتج عف استياء الموظفيف الناتج عف جيؿ الإدارة. كما أف انخفاض الإ
مف موظفيو فيما يتعمؽ الدراسة بضرورة تحسيف القسـ لآليات الحصوؿ عمى تغذية راجعة 

بالمشكلات التي تـ تحديدىا كأسباب لًرتفاع معدؿ دوراف الموظفيف. بالإضافة إلى ذلؾ، قدمت 
فييا المؤسسة أيضًا بإيلاء اىتماـ استثنائي لمعوامؿ التي يمكف التحكـ  الدراسة توصية لإدارة ىذه

 ظفيف.مثؿ تقييمات الأداء، والرواتب، والعلاقات المتبادلة بيف المو 

 (، بعنوان:Knight K. et. al., 2013دراسة ) 
The Impact of Staff Turnover on Workplace Demands and Co-

worker Relationships 

البحوث سعى الباحثوف في معيد حيث  في جامعة تكساس كريستيافىذه الدراسة  أجريت
لدوراف الموظفيف السريرييف آثار ضارة عمى تقديـ الخدمة والكفاءة لمعرفة ما إذا كاف  السموكية
وقد تمت الإجابة يؤثر ذلؾ عمى الموظفيف الذيف يظموف موظفيف في الوكالة؟  وكيؼ ،التنظيمية

والدعـ ف خلاؿ دراسة تأثير دوراف الموظفيف عمى تصورات مطالب مكاف العمؿ م عمى التساؤؿ
برنامجًا لعلاج تعاطي المخدرات في العيادات الخارجية.  63موظفًا إكمينيكيًا مف  353 بيف

نتائج الدراسة أف المستشاريف في برامج معدؿ الدوراف المرتفع أبمغوا عف مطالب أعمى  وبينت
عد حتى ب مؤسستيـ،فاية الموظفيف( ودعـ أقؿ )التواصؿ والتعاوف( داخؿ )ضغوط العمؿ، عدـ ك

 والتدابير الفردية لػ عبء العمؿ. التعداد،وزيادة  الميزانيات،حكـ في عوامؿ أخرى مثؿ خفض الت
النتائج عمى الحاجة إلى تعزيز التواصؿ والتعاوف في مكاف العمؿ عف قصد بيف  كما أكدت

 يؿ في العمؿ مف أجؿ تقميؿ التوتر وتقميؿ معدؿ الدوراف التالي بيفالموظفيف بعد مغادرة زم
 الطاقـ الطبي المتبقي.
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 (، بعنوان:Siddiqui, 2012دراسة )
 Relationship between Job Satisfaction and Employee 

Turnover Intention 

أعضاء ىيئة  العمؿ لدى افلدراسة لتحديد العلاقة بيف العوامؿ التي تساىـ في نية دور ىدفت ا
مف أعضاء ىيئة عضواً  70الدراسة مف  عينةوتكونت التدريس مف كميات كراتشي المختمفة. 

 التدريس الذيف يؤدوف واجباتيـ كمحاضر وأستاذ مساعد وأستاذ مشارؾ يقعوف في الفئة العمرية
جمع  . تـ، مع مستوى تعميمي مف الماجستير إلى الدكتوراه بشكؿ عشوائي( سنة25-60)

استبانة تـ تطبيؽ  ، كماالمعمومات الشخصية لممشاركيف مف خلاؿ ورقة المعمومات الديموغرافية
العمؿ، ستة مف أصؿ عشرة عوامؿ تنبئ عف نية دوراف  وتوصمت الدراسة إلى أف، كأداة لمدراسة

 .والتحفيز(، والترقية والإدارةالأجر، والأمف، وظروؼ العمؿ، ضا عف وتتمثؿ في: )الر 

 

 اٌذراضبد اٌطبثمخ اٌزؼم١ت ػٍٝ

 
 أوجو التشابو:

أنيا تتشابو مع الدراسة الحالية في  تبيفمف خلاؿ المراجعة المتأنية لمباحثة لمدراسات السابقة 
المؤثرة في العوامؿ ؤسسة، وكذلؾ العامميف وأداء الم وأثره عمى أداء العمؿدوراف موضوع  تناوؿ

وقد سمبية عمى العامميف وعمى المؤسسة، ونتائج تداعيات  وأسبابو، وما لو مف؛ دوراف العمؿ
 :توصمت الباحثة لما يمي

( التي 2014تشابيت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة مثؿ دراسة )مرىج وآخروف، 
 ,.Rijamampianina Rة، ودراسة )دة الخدمأف معدؿ دوراف العمؿ يؤثر عمى جو كشفت 
بشكؿ كبير عمى الأداء المالي والتنظيمي، دوراف الموظفيف يؤثر ( التي بينت أف معدؿ 2015

ودراسة  ( التي بحثت في تأثير دوراف العمؿ عمى أداء الموظفيف،Molefi et al, 2014ودراسة )
(Kunu et al, 2017التي كشفت أف تأثير دوراف العمؿ ،)  عمى أداء المنظمة يكوف مف خلاؿ

لأعماؿ، التكمفة المرتفعة لمتدريب وتوظيؼ موظفيف جدد، الإحباط )فقداف الإنتاجية، تقميؿ ربحية ا
( أف Waheed & Zahra, 2017داري، بالإضافة إلى انخفاض جودة الخدمة(، ودراسة )الإ

 ريف إلى حد ما.دوراف العمؿ يؤثر عمى الًلتزاـ والرضا الوظيفي لممعمميف الآخ

https://www.researchgate.net/profile/Razi_Siddiqui
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 أوجو الاختلاف:
بقة وىدفت إليو مثؿ مع ما جاءت بو بعض الدراسات السا اختمفت الدراسة الحالية إلى حد ما

دوراف العمؿ  ( التي بحثت في أسباب دوراف العمؿ، وكشفت أف2020وىادي،  بف أحمد)راسة د
( التي أظيرت دراسة أف 2018ومع ما تناولتو دراسة )بشير، ، و المختمفة والمتعددةأسباب لو

العمؿ، كما أظيرت دراسة )توـ،  دوراف تقميؿ معدؿ ىلإ يؤدي بفعاليّة الوظيفية الترقية استخداـ
، وأكدت لعامميف يدعـ استقرارىـاتدريب ( التي بحثت في دور تدريب العامميف، وبينت أف 2019

 فيي عمى دوراف العمؿ التنظيم المناخ جوىري لأبعاد أثر( وجود 2018دراسة )بف الزاوي، 
 كمتغير تابع. الدراسات تناولت دوراف العمؿ تمؾالمؤسسة، و

  :أوجو تميز الدراسة الحالية 
 :تميزت الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة بما يمي

واقع دوراف العمؿ في القطاع الصحي مف جية، وأثره وىو  اوحيوي اىام اناولت الدراسة موضوعت
 يف مف جية أخرى. عمى أداء العامم

الصحية الذيف يواجيوف أخطر المياـ في  ىذه الدراسة عمى العامميف في مجاؿ الخدماتطبقت 
 يـ، والذيف تتنوع طبيعة عمميـ والبيئات الوظيفية التي ينتموف إلييا.عمم

تتناوؿ واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة في فمسطيف، إذ تسمط تعد ىذه الدراسة أوؿ دراسة 
اده السمبية عمى المؤسسة ء عمى أسبابو ودوافعو والعوامؿ المؤثرة فيو، وكذلؾ تداعياتو وأبعالضو 

   الصحية وأداء العامميف فييا.

 
 



 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الثالث

 طريقة وإجراءات الدراسة

o مقدمة 

o  منيج الدراسة 

o مجتمع الدراسة 

o عينة الدراسة 

o أداة الدراسة 
  أداة الدراسةصدق 
  أداة الدراسةثبات 

o  الدراسةخطوات تطبيق 

o المعالجة الإحصائية 

o تصحيح المقياس 
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 (إعراءاد اٌذراضخ)غر٠مخ ٚاٌضبٌش ً اٌفص

 اٌّمذِخ: 

يتضمف ىذا الفصؿ وصفاً كاملًا ومفصلًا لمطريقة والإجراءات التي اتبعتيا الباحثة مف أجؿ تنفيػذ 
دراسػة، وعينػة الدراسػة، ىذه الدراسة، حيث اشتممت عمى وصؼ كػؿ مػف مػنيج الدراسػة، مجتمػع ال

تيػػا(، خطػػوات تطبيػػؽ الدراسػػة، والمعالجػػة الإحصػػائية، أداة الدراسػػة )طريقػػة بنائيػػا، وصػػدقيا، وثبا
 لدراسة.وتصحيح مقياس ا

 ِٕٙظ اٌذراضخ:

مػػف أجػػؿ إجػػراء الدراسػػة الحاليػػة اسػػتخدمت الباحثػػة المػػنيج الوصػػفي التحميمػػي، وذلػػؾ لأنػػو يعتبػػر 
ىذه الدراسة، حيث يقوـ عمى دراسة الظاىرة في الوقت الحاضر سػعياً أكثر المناىج ملاءمة لمثؿ 

ستخلاص النتػائج مػف خػلاؿ لموصوؿ إلى أسباب ىذه الظاىرة والعوامؿ التي تتحكـ فييا، وكذلؾ ا
تحميػػؿ البيانػػات التػػي يػػتـ جمعيػػا حػػوؿ الظػػاىرة ومناقشػػتيا ومقارنتيػػا بنتػػائج الدراسػػات والأدبيػػات 

 ات القضية.السابقة التي اىتمت بذ

 ِغزّغ اٌذراضخ:

وزارة الصػػحة الفمسػػطينية )العػػامميف فػػي فػػي العػػامميف المػػوظفيف تكػػوف مجتمػػع الدراسػػة مػػف جميػػع 
مديريــة وســط الخميــل، مديريــة : )التػػي تتضػػمف كػػؿ مػػفو  مػػديريات الصػػحة فػػي محافظػػة الخميػػؿ(

بمختمػػؼ (، يطــا""، مديريــة جنــوب الخميــل "دورا"، مديريــة جنــوب الخميــل "لشــمال الخميــل "حمحــو
 ـ. 2020 ، خلاؿ العاـالمسميات الوظيفية لدييـ

الموظفيف في مديريات الصحة جميع تـ التعرؼ عمى حجـ المجتمع مف خلاؿ رصد أعداد وقد 
 (2) جدوؿ  :في محافظة الخميؿ، حيث كانت أعداد الموظفيف عمى النحو الآتي

 (2جدول رقم )
 ِؾبفظخ اٌق١ًٍ( رٛى٠غ ِغزّغ اٌلهاٍخ ػٍٝ غجمبد )ِل٠و٠بد اٌصؾخ فٟ

 النسبة المئوية عدد الموظفين المديرية
 %24.60 60 وسط الخميؿ

 %23.36 57 شماؿ الخميؿ )حمحوؿ(
 %26.64 65 جنوب الخميؿ )دورا(
 %25.40 62 جنوب الخميؿ )يطا(

 %100.0 244 المجموع
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 ػ١ٕخ اٌذراضخ:

نات اللازمة لحساب حجـ العينة، نظراً لعدـ توفر بيانات حوؿ تبايف المجتمع وغيرىا مف البيا
معادلة اد )صغير مقارنة مع مجتمعات الدراسات الأخرى، فقد تـ اعتم ونظراً لأف حجـ المجتمع

  ( لتقدير حجـ العينة اللازـ لإجراء الدارسة، وىي:روبرت ماسوف

 
 ينة المطموب عمى النحو الآتي:وبناء عمى الصيغة المذكورة أعلاه، حصمنا عمى حجـ الع 
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%( مف حجـ المجتمع. 61.48(، وىو ما يمثؿ )150وبالتالي فإف حجـ العينة المطموب ىو )
كما ىو مبيف في  وبما أف العينة عشوائية طبقية، فقد تـ تقسيـ حجـ العينة المقدر عمى الطبقات،

 عمى النحو الآتي: (3الجدوؿ رقـ )
 (3رقم )جدول 

 رٛى٠غ ؽغُ ػ١ٕخ اٌلهاٍخ اٌّمله ػٍٝ غجمبد )ِل٠و٠بد اٌصؾخ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ(

 عدد الموظفين المطموب اختيارىم من المديرية المديرية
 37 %24.60×  150 وسط الخميؿ

 35 %23.36×  150 شماؿ الخميؿ )حمحوؿ(
 40 %26.64×  150 جنوب الخميؿ )دورا(
 38 %25.40×  150 جنوب الخميؿ )يطا(

  150 المجموع

‌ ماسون : روبرتمعادلة 
    112 


pqMS

M
n 

  إف:حيث 
M:  حجـ المجتمع 
S1.96 عمى (0.05) خطأالي قسمة نسبة ( أ0.95)قابمة لمستوى الدلًلة : الدرجة المعيارية الم 
p (.0.50): نسبة توافر الخاصية وىي  q(0.50) : النسبة المتبقية مف الخاصية وىي. 
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( 151قامت الباحثة بتوزيع أداة الدراسة عمى العينة المقدرة في مديريات الصحة، حيث تـ توزيع )
وضػػػح توزيػػػع ت (3(/4، )3(/4) ،2(/4، )1(/4))وؿاوالجػػػد ،اسػػػتبانة( 147)اسػػػتبانة، اسػػػترد منيػػػا

 . يموغرافيةحسب المتغيرات الد أفراد عينة الدراسة
 

  1(/4)جدول رقم 
 رٛى٠غ أفواك اٌؼ١ٕخ ؽَت ِزغ١و )إٌٛع الاعزّبػٟ(

 إٌطجخ اٌّئ٠ٛخ اٌؼذد اٌفئخ اٌّزغ١ر

 إٌٛع الاعزّبػٟ

 53.7 79 موو

 46.3 68 أٔضٝ

 100.0 147 اٌّغّٛع

بنسػػبة أفػػراد عينػػة الدراسػػة مػػف الػػذكور  غالبيػػةأف  1(/4جػػدوؿ رقػػـ )تشػػير البيانػػات الػػواردة فػػي ال
) انظػػر الجػػدوؿ رقػػـ . فػػراد العينػػةمػػف أ %(46.3) التػػي كانػػت بنسػػبةالإنػػاث  ةمقابػػؿ فئػػ%(، 53)
(4/)2 ). 

 : 2(/4جدول رقم )
 رٛى٠غ أفواك اٌؼ١ٕخ ؽَت ِزغ١واد )اٌؾبٌخ الاعزّبػ١خ، اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ، ٍٕٛاد اٌقلِخ، اٌَّّٝ اٌٛظ١فٟ(

‌

 اٌؼذد اٌفئخ اٌّزغ١ر
إٌطجخ 

 اٌّئ٠ٛخ
 اٌؼذد اٌفئخ اٌّزغ١ر

إٌطجخ 

 ئ٠ٛخاٌّ

اٌؾبٌخ 

 الاعزّبػ١خ

 29.3 43 أػية

اٌّئً٘ 

 اٌؼٍّٟ

 14.3 21 فؤلً كثٍَٛ

 39.5 58 ثىبٌٛه٠ًٛ 55.1 81 ِزيٚط

 32.7 48 ِبعَز١و 9.5 14 ِطٍك

 13.6 20 كوزٛهاٖ 6.1 9 أهًِ

 100.0 147 اٌّغّٛع 100.0 147 اٌّغّٛع

ٍٕٛاد 

 اٌقلِخ

 19.7 29 ٍٕٛاد   5ألً ِٓ

اٌَّّٝ 

 ٟاٌٛظ١ف

 2.0 3 ر‌عاممدٌ

 10.9 ‌16نائب‌مدٌر 22.4 33 ٍٕٛاد 10ألً ِٓ  – 5ِٓ 

 6.1 ‌9مدٌر 19.7 29 ٍٕخ 15ألً ِٓ  – 10ِٓ 

 13.6 ‌20رئٌس‌قسم 21.1 31 ٍٕخ 20ألً ِٓ  – 15ِٓ 

 67.3 ‌99موظف 17.0 25 ٍٕخ فؤوضو 20

 100.0 147 اٌّغّٛع 100.0 147 اٌّغّٛع
‌

‌

 غالبيػػةفيمػػا يتعمػػؽ بمتغيػػر الحالػػة الًجتماعيػػة أف  2(/4جػػدوؿ رقػػـ )دة فػػي الالػػوار تشػػير البيانػػات 
%( مػػف 29.3) بنسػػبة%(، تمييػػا فئػػة الأعػػزب، 55.1أفػػراد عينػػة الدراسػػة مػػف المتػػزوجيف بنسػػبة )

%( مػف أفػراد العينػة، وكانػت أقميػا فئػة الأرامػؿ بنسػبة 9.5، تمييا فئة المطمقيف بنسػبة )فراد العينةأ
راد العينة. وفيما يتعمؽ بمتغير المؤىؿ العممي فقد أشارت البيانات أف غالبية أفراد مف أف%( 6.1)
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%(، تمييػػا فئػػة الماجسػػتير، 39.5عينػػة الدراسػػة مػػف الحاصػػميف عمػػى درجػػة البكػػالوريوس بنسػػبة )
%( مػػػف أفػػػراد العينػػػة، 14.3%( مػػػف أفػػػراد العينػػػة، تمييػػػا فئػػػة الػػػدبموـ فأقػػػؿ بنسػػػبة )32.7بنسػػػبة )

%( مػف أفػراد العينػة. وفيمػا يتعمػؽ بمتغيػر سػنوات الخدمػة 13.6يا فئة الدكتوراه بنسػبة )ت أقموكان
بنسػبة  (سػنوات 10أقػؿ مػف  – 5مػف فئػة )فقد أشارت البيانات أف غالبيػة أفػراد عينػة الدراسػة مػف 

%( مػػػف أفػػػراد العينػػػة. وفيمػػػا يتعمػػػؽ 17بنسػػػبة ) (سػػػنة فػػػأكثر 20)%(، وكانػػػت أقميػػػا فئػػػة 22.4)
بنسػبة  المػوظفيففقػد أشػارت البيانػات أف غالبيػة أفػراد عينػة الدراسػة مػف  مسمى الػوظيفيالير بمتغ
المػػدير %( مػػف أفػػراد العينػػة، وكانػػت أقميػػا فئػػة 13.6، بنسػػبة )رئػػيس القسػػـ%(، تمييػػا فئػػة 67.3)

 %( مف أفراد العينة. 2بنسبة ) العاـ
 : 3(/4جدول رقم )

 (اٌؼًّرٛى٠غ أفواك اٌؼ١ٕخ ؽَت ِزغ١و )ِىبْ 

 إٌطجخ اٌّئ٠ٛخ اٌؼذد اٌفئخ اٌّزغ١ر

 ِىبْ اٌؼًّ

 24.5 ‌‌‌36حلحول(-مدٌرٌة‌الصحة‌)شمال‌الخلٌل

 23.8 ‌‌‌35مدٌرٌة‌الصحة‌)وسط‌الخلٌل(

 26.5 ‌‌‌39دورا(-مدٌرٌة‌الصحة‌)جنوب‌الخلٌل

 25.2 ‌‌‌37ٌطا(-مدٌرٌة‌الصحة‌)جنوب‌الخلٌل

 100.0 147 اٌّغّٛع

أف غالبيػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة مػػف مديريػػة الصػػحة  3(/4جػػدوؿ رقػػـ )ردة فػػي الالػػوا تشػػير البيانػػات
-%(، تمييػا فئػة العػامميف فػي مديريػة الصػحة )جنػوب الخميػؿ26.5بنسػبة ) دورا(-)جنػوب الخميػؿ
-%( مػف أفػراد العينػة، تمييػا فئػة العػامميف فػي مديريػة الصػحة )شػماؿ الخميػؿ25.2يطا(، بنسبة )

مف أفػراد العينػة، وكانػت أقميػا فئػة العػامميف فػي مديريػة الصػحة )وسػط  %(24.5بنسبة ) حمحوؿ(
 %( مف أفراد العينة. 23.8الخميؿ( بنسبة )

 

 

 

 

 

 
‌
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 : 4(/4جدول رقم )
 رٛى٠غ أفواك اٌؼ١ٕخ ؽَت ِزغ١و )غج١ؼخ اٌؼًّ(

 إٌطجخ اٌّئ٠ٛخ اٌؼذد اٌفئخ اٌّزغ١ر

 غج١ؼخ اٌؼًّ

 15.0 22 أخصائً

 11.6 ‌17طبٌب‌عام

 6.8 ‌10صٌدلانً

 14.3 ‌21ممرض

 33.3 ‌49إداري

 4.8 ‌7فنً‌أشعة

 5.4 ‌8فنً‌مختبر

 8.8 ‌13غٌر‌ذلك

 100.0 147 اٌّغّٛع

بنسػػبة  الإداريػػيفأف غالبيػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة مػػف  4(/4جػػدوؿ رقػػـ )تشػػير البيانػػات الػػواردة فػػي ال
بنسػػبة  الممرضػػيفعينػػة، تمييػػا فئػػة مػػف أفػػراد ال %(15، بنسػػبة )الأخصػػائييف%(، تمييػػا فئػػة 33.3)
 %( مف أفراد العينة. 4.8بنسبة ) فنيي الأشعة%( مف أفراد العينة، وكانت أقميا فئة 14.3)

 أداح اٌذراضخ: 

 لمحصوؿ عمى البيانات مف مصدرىا الثانوي استخدمت الباحثة أداتيف لمدراسة، عمى النحو الآتي:
 الأداة الأولى )الاستبانة(: -1

تبانة بيدؼ التعرؼ عمى وجيات نظر الموظفيف العامميف في مديريات تـ إعداد اس 
"واقع دوراف العمؿ وأثره عمى مستوى أداء العامميف في الصحة في محافظة الخميؿ حوؿ 

 ، وقد اشتممت الًستبانة عمى مجاليف ىما: وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ"
 :ل في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة وران العمع دواق) يتناوؿ المجاؿ الأوؿ

 ( فقرات، وىي:5، وينقسـ إلى سبعة محاور، يتكوف كؿ منيا مف )(الخميل

 انعداـ الشعور بالراحةالمحور الأوؿ:  .1

 المحور الثاني: عدـ وجود التحفيز المناسب .2

 العمؿالمحور الثالث: التحديات التي تواجو  .3

 ف فريؽ مؿ والعمؿ ضمالمحور الرابع: طبيعة الع .4

 الفشؿ الوظيفيالمحور الخامس:  .5

 المحور السادس: الضوابط الًجتماعية والسياسية .6



61 

 

 المحور السابع: نمط الإدارة .7

  ( فقرة.15، ويتكوف مف )(العاممين أداء) يتناوؿ :الثانيالمجاؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 صذق أداح اٌذراضخ

المحكميف مف ذوي  مى مجموعة مفبعد أف تـ التحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة الأولى بعرضيا ع
الًختصاص والخبرة، قامت الباحثة بالتحقؽ مف صدؽ الأداة مف الناحية الإحصائية أيضا 

( لفقرات الدراسة في كؿ محور Spearman Correlation) سبيرمافبحساب معامؿ الًرتباط 
ح في الجدوؿ مف محاور الدراسة في المجاؿ الأوؿ مع الدرجة الكمية ليا، وذلؾ كما ىو موض

 (5دوؿ رقـ ) جالتالي: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



61 

 

 (5) رقم جدول
( ث١ٓ وً فموح ِٓ فمـواد اٌلهاٍخ فٟ وً ِؾٛه Spearman Correlation) ٍج١وِبْٔزبئظ ِؼبًِ الاهرجبغ 

 ِٓ ِؾبٚه اٌلهاٍخ فٟ اٌّغبي الأٚي ِغ اٌلهعخ اٌى١ٍخ ٌٙب

 اٌّحٛر
رلُ 

 اٌفمرح

ِؼبًِ 

 الاررجبغ )ر(

اٌذلاٌخ 

 ١خالإحصبئ
 اٌّحٛر

رلُ 

 اٌفمرح

ِؼبًِ 

 )ر( الاررجبغ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

1 0.875
**

 0.000 

اٌفشً 

 اٌٛظ١فٟ

1 0.789
**

 0.000 

2 0.844
**

 0.000 2 0.785
**

 0.000 

3 0.400
**

 0.000 3 0.656
**

 0.000 

4 0.869
**

 0.000 4 0.850
**

 0.000 

5 0.460
**

 0.000 5 0.802
**

 0.000 

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 تإٌّبض

1 0.641
**

 0.000 

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

1 0.822
**

 0.000 

2 0.849
**

 0.000 2 -0.519
**

 0.000 

3 0.456
**

 0.000 3 0.927
**

 0.000 

4 0.848
**

 0.000 4 0.876
**

 0.000 

5 0.869
**

 0.000 5 0.819
**

 0.000 

اٌزحذ٠بد 

اعٗ اٌزٟ رٛ

 اٌؼًّ

1 0.567
**

 0.000 

ّٔػ 

 رحالإدا

1 0.720
**

 0.000 

2 0.836
**

 0.000 2 0.349
**

 0.000 

3 0.883
**

 0.000 3 0.758
**

 0.000 

4 0.882
**

 0.000 4 0.774
**

 0.000 

5 0.871
**

 0.000 5 0.746
**

 0.000 

غج١ؼخ 

اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ 

ظّٓ 

 فر٠ك 

1 0.860
**

 0.000 
    2 0.846

**
 0.000 

    3 0.818
**

 0.000 
    4 0.793

**
 0.000 

    5 -0.359
**

 0.000 
 (0.01**  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )________ (0.05*  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )    

إحصائية مف  ات دلًلة( أف جميع فقرات الدراسة تحظى بدرجات ذ5مف الجدوؿ رقـ) يتضح
ة الكمية ليا في كؿ محور مف محاور المجاؿ الأوؿ، مما يشير إلى أف فقرات الًرتباط بالدرج

 معامؿ الًرتباط بيفالدراسة في ىذا المجاؿ تتمتع بدرجة كبيرة جداً مف الصدؽ. كما تـ حساب 
 (6) جدوؿ رقـ  التالي: كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ الثاني مع الدرجة الكمية ليا، كما في الجدوؿ
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 (6) رقم جدول
( ث١ٓ وً فموح ِٓ فمـواد اٌلهاٍخ فٟ اٌّغبي Spearman Correlation) ٍج١وِبْالاهرجبغ ٔزبئظ ِؼبًِ 

 اٌضبٟٔ: )أكاء اٌؼب١ٍِٓ( ِغ اٌلهعخ اٌى١ٍخ ٌٙب

 اٌّغبي
رلُ 

 اٌفمرح

ِؼبًِ 

 الاررجبغ )ر(

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
 اٌّغبي

رلُ 

 اٌفمرح

ِؼبًِ 

 )ر( لاررجبغا

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

الأداء 

 اٌٛظ١فٟ

1 0.831
**

 0.000 

الأداء 

 اٌٛظ١فٟ

9 0.738
**

 0.000 

2 0.774
**

 0.000 10 0.309
**

 0.000 

3 0.762
**

 0.000 11 0.788
**

 0.000 

4 0.248
**

 0.002 12 0.791
**

 0.000 

5 0.639
**

 0.000 13 0.761
**

 0.000 

6 0.855
**

 0.000 14 0.327
**

 0.000 

7 0.838
**

 0.000 15 0.593
**

 0.000 

8 0.543
**

 0.000    
 (0.01**  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )________ (0.05*  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )

 دلًلة  ( أف جميع فقرات الدراسة تحظى بدرجات ذات6مف الجدوؿ رقـ) يتضح
يشير إلى أف فقرات الدراسة في ىذا المجاؿ أيضاً  إحصائية مف الًرتباط بالدرجة الكمية ليا، مما

الدرجة الكمية لكؿ محور  معامؿ الًرتباط بيفتتمتع بدرجة كبيرة جداً مف الصدؽ. كما تـ حساب 
 (7جدوؿ رقـ ) :مف محاور المجاؿ الأوؿ مع الدرجة الكمية العامة ليا، كما في الجدوؿ التالي

 (7) رقم جدول
( ث١ٓ اٌلهعخ اٌى١ٍخ ٌىً ِؾٛه ِٓ ِؾبٚه Spearman Correlation) ٍج١وِبْٔزبئظ ِؼبًِ الاهرجبغ 

 اٌّغبي الأٚي ِغ اٌلهعخ اٌى١ٍخ اٌؼبِخ ٌٙب

رلُ 

 اٌّحٛر
 اٌّحٛر

ِؼبًِ 

 الاررجبغ )ر(

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

0.913 اٌّحٛر الأٚي: أؼذاَ اٌشؼٛر ثبٌراحخ 1
**

 0.000 

0.910 اٌّحٛر اٌضبٟٔ: ػذَ ٚعٛد اٌزحف١س إٌّبضت 2
**

 0.000 

0.882 اٌؼًّاٌّحٛر اٌضبٌش: اٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ  3
**

 0.000 

0.744 اٌّحٛر اٌراثغ: غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فر٠ك   4
**

 0.000 

0.371 اٌفشً اٌٛظ١فٟاٌّحٛر اٌخبِص:   5
**

 0.000 

0.621 ض١خثػ الاعزّبػ١خ ٚاٌط١باٌّحٛر اٌطبدش: اٌعٛا 6
**

 0.000 

0.350- ارحاٌّحٛر اٌطبثغ: ّٔػ الإد 7
**

 0.000 
 (0.01**  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )________ (0.05*  رؼٕٟ أْ الاهرجبغ ما كلاٌخ اؽصبئ١خ ػٕل اٌَّزٜٛ )

 اؿ تحظى بدرجات ذات دلًلة ( أف جميع محاور الدراسة في المج7مف الجدوؿ رقـ) يتضح
امة ليا في المجاؿ. ومما سبؽ نستنتج أف أداة الدراسة إحصائية مف الًرتباط بالدرجة الكمية الع

تتمتع بدرجة كبيرة جداً مف الصدؽ مف الناحية الإحصائية، وأف ىذه الأداة بمكوناتيا وعناصرىا 
 صالحة لما وضعت لقياسو.
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 صجبد أداح اٌذراضخ:

 Cronbach's)كرونباخ ألفػا استخداـ معادلة الثبات ثبات أداة الدراسػة بف التحقؽ متـ 

Alpha) بيف فقرات الدراسة في كؿ محور مف لاتسػاؽ الداخمي، حيػث تـ حساب قيمة )ألفا( ل
 (8: ) جدوؿ رقـ كما ىو موضح في الجدوؿ التالي محاور وكذلؾ بيف جميع الفقرات مجتمعة.

 ( 8) رقم جدول
ِؾبٚه ( ث١ٓ فمواد اٌلهاٍخ فٟ وً ِؾٛه ِٓ Cronbach's Alphaفٍٟ )ووٚٔجبؿ أٌفب رَبق اٌلاِؼبًِ الا

 ولا اٌّغب١ٌٓ ٚث١ٓ ع١ّغ اٌفمواد ِغزّؼخ فٟ اٌّغبي اٌٛاؽل

 اٌّحٛر اٌّغبي
 اٌضجبدل١ّخ ِؼبًِ  

 )ورٚٔجبخ أٌفب(

ػذد 

 اٌفمراد

المجال 
الأول: 
)دوران 
 العمل(

 5 0.722 بٌراحخأؼذاَ اٌشؼٛر ثاٌّحٛر الأٚي: 

 5 0.789 اٌّحٛر اٌضبٟٔ: ػذَ ٚعٛد اٌزحف١س إٌّبضت

 5 0.890 اٌؼًّبٌش: اٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌّحٛر اٌض

 5 0.604 اٌّحٛر اٌراثغ: غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فر٠ك  

 5 0.832 اٌفشً اٌٛظ١فٟاٌّحٛر اٌخبِص:  

 5 0.619 اٌّحٛر اٌطبدش: اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ ٚاٌط١بض١خ

 5 0.729 اٌّحٛر اٌطبثغ: ّٔػ الإدارح

 35 0.866 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

 15 0.905 ل الثاني:)أداء العاممين(المجا

 :(دوراف العمؿالمجاؿ الأوؿ: )فيما يتعمؽ ب

المحور الأوؿ: فقرات الدراسة التي تتناوؿ ) أف قيمة ألفا المحسوبة بيف (8رقـ)الجدوؿ مف  يتضح
فقرات الدراسة التي  أف قيمة ألفا المحسوبة بيفو  (.0.722( قد بمغت )بالراحةانعداـ الشعور 

أف قيمة ألفا و  (.0.789( قد بمغت )المحور الثاني: عدـ وجود التحفيز المناسبؿ )تتناو 
( قد بمغت المحور الثالث: التحديات التي تواجو عمميفقرات الدراسة التي تتناوؿ ) المحسوبة بيف

المحور الرابع: طبيعة فقرات الدراسة التي تتناوؿ ) يمة ألفا المحسوبة بيفق أفكما  (.0.890)
فقرات الدراسة التي  أف قيمة ألفا المحسوبة بيف(. و 0.604فريؽ( قد بمغت )والعمؿ ضمف  العمؿ

 أف قيمة ألفا المحسوبة بيف(. كما 0.832( قد بمغت )الفشؿ الوظيفيالمحور الخامس: تتناوؿ )
( قد بمغت المحور السادس: الضوابط الًجتماعية والسياسيةالتي تتناوؿ ) فقرات الدراسة

( المحور السابع: نمط الإدارةفقرات الدراسة التي تتناوؿ ) قيمة ألفا المحسوبة بيفأف (. و 0.619)
جميع الفقرات في المجاؿ الأوؿ  ألفا المحسوبة بيف وقد بمغت قيمة (.0.729قد بمغت )

 ت جميعيا مرتفعة.ف قيـ ألفا كان(. وىذا يعني أ0.866)
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 :(أداء العامميفالمجاؿ الثاني: )وفيما يتعمؽ ب

 المجاؿ الثانيفقرات الدراسة التي تتناوؿ  أف قيمة ألفا المحسوبة بيف( 8رقـ ) الجدوؿمف  ظيري
 وىذا يعني أيضاً أف قيـ ألفا كانت جميعيا مرتفعة. (.0.905قد بمغت ) (أداء العامميف)

ة السابقة أف أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية جدا مف الثبات، مما يجعميا أدانتائج مف ال يتضح
 صالحة مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة وتنفيذ إجراءاتيا.

 خطٛاد رطج١ك اٌذراضخ:

( استبانة عمى المديريات الأربعة وفؽ التوزيع الذي تـ احتسابو في 150) بتوزيعقامت الباحثة 
زيعيا في كؿ مديرية بطريقة عشوائية. ثـ قامت الباحثة بجمعيا، تـ تو  (، حيث3الجدوؿ رقـ)

( استبانة صالحة لًعتمادىا في مرحمة التحميؿ 147( استبانة، منيا )148حيث تـ جمع )
%( مف حجـ العينة المطموب. تـ إدخاؿ البيانات إلى الحاسوب باستخداـ 98الإحصائي، بنسبة )

 ، استعدادا لتحميميا والخروج بالنتائج.SPSSصائية لرزـ الإحبرنامج ا ـوذلؾ باستخدابرنامج 

 اٌّؼبٌغخ الإحصبئ١خ

عد جمع بيانات الدراسة، قامت الباحثة بمراجعتيا وذلؾ تمييدا لإدخاليا لمحاسوب، لعمؿ ب
المعالجة الإحصائية لمبيانات، وقد تـ إدخاليا وذلؾ بإعطائيػا أرقامػاً معينػة وفقاً لمقياس ليكرت 

ة، اسي، بحيث كمما زادت الدرجة كمما زادت أىمية المقياس وزادت درجة القبوؿ والموافقالخم
 (9ـدوؿ رق) جوذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي: 

 ( 9) رقم جدول
 SPSSرؾ٠ًٛ الإعبثبد اٌٍفظ١خ اٌٝ اعبثبد هل١ّخ لإكفبٌٙب ػٍٝ ثؤبِظ اٌزؾ١ًٍ الإؽصبئٟ 

درجة كبيرة  الإجابة المفظية
 جداً 

درجة  جة كبيرةر د
 متوسطة

درجة قميمة  درجة قميمة
 جدا

 1 2 3 4 5 الإجابة بالأرقاـ

الجة الإحصائية لمبيانات باستخراج الأعداد، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، وقد تمت المع
-t(، اختبار ت )Spearman Correlation) سبيرمافالًنحرافات المعيارية، معامؿ الًرتباط 

testتبار (، اخ( التبايف الأحاديANOVA ومعادلة الثبات كرونباخ ألفا، واختبار معامؿ ،)
 .SPSSبرنامج الرزـ الإحصائية  ـ( وذلؾ باستخداLinear Regressionالًنحدار الخطي )
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 رصح١ح اٌّم١بش

بيدؼ تقدير درجات الًستجابة وفؽ مقياس الدراسة، قامت الباحثة باعتماد التدريج التالي الذي 
 ـ مدى الًستجابة إلى خمس فئات تقديرية، عمى النحو الآتي:يقس

 =  0.8 طوؿ الفئة =
ناء عميو، تـ تكويف جدوؿ التقديرات الخاصة بدرجات الًستجابة كمفتاح قياسي، بحيث يتـ وب

 (11جدوؿ رقـ  مي : )الًعتماد عميو في تقدير درجات الًستجابة، كما ي
 ( 10) رقم جدول

 اٌزمل٠و٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ اٌفئبدِفزبػ 

 الدلالة في الاستبانة التقدير الفئة

 ة جدادرجة قميم منخفض جداً  1.8أقؿ مف  – 1
 درجة قميمة منخفض 2.6أقؿ مف  – 1.8
 درجة متوسطة متوسط 3.4أقؿ مف  – 2.6
 درجة كبيرة مرتفع 4.2أقؿ مف  – 3.4

 درجة كبيرة جداً  مرتفع جداً  5 – 4.2
 
 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع
 )نتائج الدراسة(
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 اٌفصً اٌراثغ: )ٔزبئظ اٌذراضخ(:

 .الأٚيػٓ اٌطؤاي  إٌزبئظ اٌّزؼٍمخ ثبلإعبثخ

 ا واقع دوران العمل في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟م

ع دوراف العمؿ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لمدرجة الكمية العامة حوؿ واق
 جدوؿ التالي:في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىو موضح في ال

 ( 11) رقم جدول
اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌٍلهعخ اٌى١ٍخ اٌؼبِخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ فٟ 

 ِؾبفظخ اٌق١ًٍ

 اٌّم١بش
اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

 رمذ٠ر

 اٌذرعخ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ اٌؼبِخ

 ٚالغ دٚراْ اٌؼًّ فٟ ٚزارح اٌصحخ اٌفٍطط١ٕ١خ فٟ ِحبفظخ اٌخ١ًٍ
 ِررفؼخ 0.362 3.72

( أف الدرجة الكمية العامة لًستجابة الموظفيف حوؿ واقع دوراف العمؿ في 11يتضح مف الجدوؿ رقـ)
( وانحراؼ معياري 3.72توسط حسابي )وزارة الصحة في محافظة الخميؿ كانت مرتفعة، بم

ظاىرة دوراف (. مما يعني أف العامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ يعانوف مف 0.362)
 العمؿ في الوزارة.

 .اٌضبٟٔإٌزبئظ اٌّزؼٍمخ ثبلإعبثخ ػٓ اٌطؤاي 

 ؟في وزارة الصحة العملدوران  أبرز الأسباب التي تؤدي إلىما ىي 
الأسباب التي لًنحرافات المعيارية لدرجات الًستجابة الكمية حوؿ سطات الحسابية واتـ استخراج المتو 

 في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما في الجدوؿ التالي: ة الصحةتؤدي إلى دوراف العمؿ في وزار 
 (12) رقم جدول

كٞ اٌٝ كٚهاْ اٌؼًّ اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ اٌى١ٍخ ؽٛي الأٍجبة اٌزٟ رئ

 فٟ ٚىاهح اٌصؾخ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌّحٛر اٌزرر١ت
اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

راف الأح

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.674 4.10 اٌفًْ اٌٛظ١فٟاٌّؾٛه اٌقبٌِ:  1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.719 4.10 اٌّؾٛه اٌضبٌش: اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ ػٍّٟ 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.510 4.02 اٌّؾٛه اٌواثغ: غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فو٠ك 3

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.641 3.96 اٌّؾٛه اٌضبٟٔ: ػلَ ٚعٛك اٌزؾف١ي إٌّبٍت 4

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.493 3.31 اٌّؾٛه اٌَبكً: اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ ٚا١ٌَب١ٍخ 5

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.617 3.29 اٌّؾٛه الأٚي: أؼلاَ اٌْؼٛه ثبٌواؽخ 6

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.579 3.26 اٌّؾٛه اٌَبثغ: ّٔػ الإكاهح 7
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في محافظة الخميؿ ىو  في وزارة الصحة( أف أىـ أسباب دوراف العمؿ 12مف الجدوؿ رقـ) يتضح
(. وكذلؾ 0.674(، مع انحراؼ معياري )4.10( بدرجة مرتفعة، ومتوسط حسابي )الفشؿ الوظيفي)

نحراؼ معياري (، مع ا4.10)التحديات التي تواجو العمؿ(، بدرجة مرتفعة، ومتوسط حسابي )
(، مع 4.02( بدرجة مرتفعة، ومتوسط حسابي )طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ(. يمييما )0.719)

بدرجة مرتفعة، ومتوسط حسابي  (عدـ وجود التحفيز المناسب(. يميو )0.510انحراؼ معياري )
توسطة، ( بدرجة مالضوابط الًجتماعية والسياسية(. يميو )0.641(، مع انحراؼ معياري )3.96)

( بدرجة انعداـ الشعور بالراحة(. يميو )0.493(، مع انحراؼ معياري )3.31ومتوسط حسابي )
( نمط الإدارةناىا )(. وكاف أد0.617(، مع انحراؼ معياري )3.29متوسطة، ومتوسط حسابي )

 (. 0.579(، مع انحراؼ معياري )3.26بدرجة متوسطة، ومتوسط حسابي )

 ة عمى السؤاؿ السابؽ بشكؿ تفصيمي، كما يمي:كما قامت الباحثة بالإجاب

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ انعدام الشعور بالراحةبفيما يتعمق   -1
ارسة حوؿ المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الد تـ استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات

 ميؿ، وذلؾ كما في الجدوؿ التالي:في وزارة الصحة في محافظة الخ انعداـ الشعور بالراحةدرجة 
 1(/13) رقم جدول

فٟ ٚىاهح اٌصؾخ  أؼلاَ اٌْؼٛه ثبٌواؽخاٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽٛي كهعخ 

 ورجخ ؽَت الأ١ّ٘خٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِف

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

ذ٠ر رم

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.810 3.42 أٚاعٗ وّبً وج١واً ِٓ ظغػ اٌؼًّ 2 1

رفؼخوِ 0.897 3.41 أٚاعٗ ِزبػت وض١وح فٟ أغبى ِٙبَ ػٍّٟ 4 2  كهعخ وج١وح 

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.850 3.30 أّؼو ثؼلَ الأَغبَ ِغ ِزطٍجبد ػٍّٟ 1 3

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 1.016 3.21 ١فخ اٌؾب١ٌخ لا رزٕبٍت ِغ ِئٍٟ٘ اٌؼٍّٟأّؼو ثؤْ اٌٛظ 5 4

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.809 3.05 أػبٟٔ ِٓ ؽبٌخ ػلَ الاٍزمواه فٟ ِىبْ ػٍّٟ 3 5

 درعخ ِزٛضطخ ِزٛضطخ 0.617 3.29 خاٌى١ٍ اٌذرعخ

في محافظة الخميؿ أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة  1(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، وأف الدرجة الكمية كانت  انعداـ الشعور بالراحةدرجة حوؿ 

 (.0.617( مع انحراؼ معياري )3.29متوسطة وفؽ مقياس الدراسة. بمتوسط حسابي )

( التي 2لفقرة رقـ )ويتبيف أيضاً أف أىـ وأبرز دوافع انعداـ الرضا لدى العامميف يتمثؿ بما ورد في ا
(، بمتوسط كماً كبيراً مف ضغط العمؿ حظيت بأعمى درجات الًستجابة وىو أنو )يواجو العامؿ
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العامؿ  ( وىو أنو )يواجو4في الفقرة رقـ) (. يمييا ما ورد0.810( وانحراؼ معياري )3.42حسابي )
(. يمييا ما 0.897اري )( وانحراؼ معي3.41و(، بمتوسط حسػابي )متاعب كثيرة في إنجاز مياـ عمم

و(، بمتوسط حسػابي بعدـ الًنسجاـ مع متطمبات عمم ( وىو )شعور العامؿ1ورد في الفقرة رقـ)
بأف الوظيفة  ( وىو )شعور العامؿ5ي الفقرة رقـ)(. يمييا ما ورد ف0.850( وانحراؼ معياري )3.30)

(. وقد 1.016حراؼ معياري )( وان3.21(، بمتوسط حسػابي )العممي والحالية لً تتناسب مع مؤىم
مف حالة عدـ الًستقرار في  ( بأدنى درجات الًستجابة والتي تشير إلى )المعاناة3حظيت الفقرة رقـ)

 (. 0.809اؼ معياري )(، وانحر 3.05العمؿ(، بمتوسط حسابي )مكاف 

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بعدم وجود التحفيز المناسبفيما يتعمق   -2

المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة حوؿ  تـ استخراج
ىو موضح في الجدوؿ  عدـ وجود التحفيز المناسب في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما

 التالي:
 2(/13جدول رقم )

اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽٛي ػلَ ٚعٛك اٌزؾف١ي إٌّبٍت فٟ ٚىاهح اٌصؾخ 

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 رعخاٌذ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.796 4.13 فآد ٚاٌؼلاٚاد اٌّطوٚؽخ ٠ٍٕٛب لا رزٕبٍت ِغ ِزطٍجبد غلاء اٌّؼ١ْخأّؼو أْ اٌّىب 5 1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.869 4.07 أػزمل أْ ٔظبَ اٌّىبفآد غ١و ِورجػ ثّؼب١٠و رم١١ُ أكاء اٌؼب١ٍِٓ 2 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.932 3.97 اٌّبك٠خ لا ٠ولٝ اٌٝ َِزٜٛ اٌطّٛػ أّؼو ثؤْ ٔظبَ اٌؾٛافي 1 3

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.916 3.87 أػزمل أْ ٕ٘بن ا٘زّبِبً ل١ٍلا ِٓ اٌّئٍَخ ثٕظبَ اٌؾٛافي 3 4

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.828 3.77 رمزصو اٌؾٛافي اٌّبك٠خ ٚاٌّؼ٠ٕٛخ ػٍٝ ِٛظف١ٓ ِؼ١ٕ١ٓ 4 5

 درعخ وج١رح ِررفؼخ 0.641 3.96 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ  2(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
لدييـ كانت جميعيا مرتفعة، وأف الدرجة الكمية كانت مرتفعة. عدـ وجود التحفيز المناسب حوؿ 

 (. 0.641( وانحراؼ معياري )3.96بمتوسط حسابي )

ى العامميف يتمثؿ بما ورد في لدعدـ وجود التحفيز المناسب أىـ وأبرز مظاىر كما تبيف أيضاً أف 
المكافآت والعلاوات المطروحة سنويا لً ( التي حظيت بأعمى درجات الًستجابة وىو أف )5الفقرة رقـ)

(. يمييا ما 0.796( وانحراؼ معياري )4.13(، بمتوسط حسابي )تتناسب مع متطمبات غلاء المعيشة
(، بمتوسط ط بمعايير تقييـ أداء العامميفنظاـ المكافآت غير مرتب( وىو أف )2لفقرة رقـ)ورد في ا
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نظاـ الحوافز ( وىو أف )1(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.869( وانحراؼ معياري )4.07حسػابي )
ما  (. يمييا0.932( وانحراؼ معياري )3.97(، بمتوسط حسػابي )المادية لً يرقى إلى مستوى الطموح

(، بمتوسط حسػابي ماً قميلا مف المؤسسة بنظاـ الحوافزىناؾ اىتما( وىو أف )3ورد في الفقرة رقـ)
( فقد حظيت بأدنى درجات الًستجابة وىو أنو 4(. أما الفقرة رقـ)0.916( وانحراؼ معياري )3.87)
وانحراؼ (، 3.77(، بمتوسط حسابي )تقتصر الحوافز المادية والمعنوية عمى موظفيف معينيف)

 (. 0.828معياري )

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ يات التي تواجو العملبالتحدفيما يتعمق   -3

تـ استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة حوؿ 
ىو موضح في الجدوؿ التحديات التي تواجو العمؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما 

 التالي:
 3(/13جدول رقم )

ٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽٛي اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ا

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 رعخاٌذ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح علاً  ِورفؼخ علا 0.931 4.27 الأِٓ اٌٛظ١فٟ فٟ ػٍّٟ.أّؼو ثبٔؼلاَ  3 1

 كهعخ وج١وح علاً  ِورفؼخ علا 0.843 4.25 رمَٛ اٌؼلالبد ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ ػٍٝ رٛعٙبد لا ػلالخ ٌٙب ثبٌؼًّ 5 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.798 4.02 أػًّ فٟ ث١ئخ ػًّ غ١و ٚاظؾخ ٚغ١و ١ٍٍّخ 1 3

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.844 4.00 عزّبػ١خ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ ثبٌعؼف.رزَُ اٌؼلالبد الا 4 4

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.890 3.96 الأعٙيح اٌلاىِخ ٌٍؼًّ غ١و وبف١خ. 2 5

 درعخ وج١رح ِررفؼخ 0.719 4.10 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

لعامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ أف درجات استجابة ا 3(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
لدييـ كانت جميعيا ما بيف المرتفعة والمرتفعة جداً، وأف الدرجة التحديات التي تواجو العمؿ  حوؿ

 (.0.719( مع انحراؼ معياري )4.10الكمية كانت مرتفعة. بمتوسط حسابي )

( وىو 3فيما ورد في الفقرة رقـ )العامميف في عمميـ تبرز التحديات التي تواجو ويتبيف أيضاً أف 
(. 0.931( وانحراؼ معياري )4.27العمؿ(، بمتوسط حسابي )داـ الأمف الوظيفي في بانع )الشعور

العلاقات بيف الموظفيف تقوـ عمى توجيات لً علاقة ليا ( وىو أف )5يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)
( وىو 1(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.843( وانحراؼ معياري )4.25(، بمتوسط حسػابي )بالعمؿ
(. 0.798( وانحراؼ معياري )4.02(، بمتوسط حسػابي )عمؿ غير واضحة وغير سميمةالئة بيأف )
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(، بمتوسط تتسـ العلاقات الًجتماعية بيف الموظفيف بالضعؼ( وىو أنو )4يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)
( فقد حظيت بأدنى درجات الًستجابة 2فقرة رقـ)(. أما ال0.844( وانحراؼ معياري )4.0حسػابي )

(، وانحراؼ معياري 3.96(، بمتوسط حسابي )الأجيزة اللازمة لمعمؿ غير كافيةوالتي مفادىا أف )
(0.890 .) 

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بطبيعة العمل والعمل ضمن فريقفيما يتعمق   -4

ة حوؿ المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراستـ استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات 
طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىو موضح في 

 الجدوؿ التالي:
 4(/13جدول رقم )

ح اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽٛي غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فو٠ك فٟ ٚىاه

 اٌصؾخ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.797 4.08 أفعً اٌؼًّ ظّٓ اٌفو٠ك وٛٔٗ ٠ئكٞ اٌٝ إٌغبػ اٌغّبػٟ 4 1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.797 4.05 رجبغٟ ثبٌؼًّ فٟ اٌّل٠و٠خرؼيى ِٙبَ ػٍّٟ ِٓ اه 5 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.789 4.03 الأزّبء ٌٛظ١فزٟ اٌؾب١ٌخ َأّؼو ثؼل 2 3

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.860 4.03 أفعً اٌؼًّ ظّٓ اٌفو٠ك هغُ أْ ِٙبَ ػٍّٟ ٍزي٠ل 3 4

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.881 3.90 أّؼو ثؼلَ اٌزٛافك ث١ٓ ِٙبَ ػٍّٟ ٚوفب٠برٟ ا١ٌّٕٙخ 1 5

 درعخ وج١رح ِررفؼخ 0.510 4.02 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ  4(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
كانت جميعيا مرتفعة، وأف الدرجة الكمية كانت مرتفعة. طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ حوؿ 

 (.  0.510( وانحراؼ معياري )4.02بمتوسط حسابي )

أف أبرز مؤشرات دوراف العمؿ المرتبطة بطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ لدى العامميف ويتبيف أيضاً 
 ( التي حظيت بأعمى درجات الًستجابة وىو أنو )يفضؿ العامؿ4يتمثؿ بما ورد في الفقرة رقـ )

( وانحراؼ معياري 4.08توسط حسابي )(، بمالعمؿ ضمف الفريؽ كونو يؤدي إلى النجاح الجماعي
بالعمؿ في  العامميف مف ارتباط العمؿتعزز مياـ ( وىو أنو )5مييا ما ورد في الفقرة رقـ)(. ي0.797)

( وىو 2(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.877( وانحراؼ معياري )4.05(، بمتوسط حسػابي )المديرية
( وانحراؼ معياري 4.03(، بمتوسط حسػابي )يةالًنتماء لوظيفتي الحال ـبعد )شعور العامؿ

ضمف الفريؽ رغـ أف مياـ  عممو ( وىو أنو )يفضؿ العامؿ3(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.789)
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( بأدنى 1(. وقد حظيت الفقرة رقـ)0.860( وانحراؼ معياري )4.03(، بمتوسط حسػابي )ستزيد عممو
سط (، بمتو المينية ووكفايات وتوافؽ بيف مياـ عممبعدـ الدرجات الًستجابة وىو )شعور العامؿ 

 (. 0.881(، وانحراؼ معياري )3.90حسابي )

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ الفشل الوظيفيبفيما يتعمق   -5

تـ استخراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة حوؿ 
 موضح في الجدوؿ التالي: ي وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىوف الفشؿ الوظيفيواقع 

 5(/13جدول رقم )
فٟ ٚىاهح اٌصؾخ فٟ  اٌفًْ اٌٛظ١فٟاٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽٛي ٚالغ 

 ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 ٌحطبثٟا

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

ٌخ فٟ اٌذلا

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.779 4.19 أّؼو ثؤْ ػٍّٟ اٌؾبٌٟ ٠فزمو اٌٝ اٌزطٛه إٌّٟٙ 1 1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.943 4.12 ٌُ أؽصً ػٍٝ رول١خ ِٕن فزوح غ٠ٍٛخ 3 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.861 4.11 أّؼو ثبلإؽجبغ ِٓ ػلَ رٛفو اٌفوٓ ٌٍزط٠ٛو إٌّٟٙ 2 3

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.897 4.05 ل٠و٠خ فوٓ اٌزله٠ت ٌّٛظف١ٓ ِؼ١ٕ١ٓرٛفو اٌّ 5 4

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.872 4.02 ٠ؾزبط ػٍّٟ اٌٝ اوزَبة ِٙبهاد عل٠لح 4 5

 درعخ وج١رح ِررفؼخ 0.674 4.10 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

يؿ جابة العامميف في وزارة الصحة في محافظة الخمأف درجات است 5(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
لدييـ كانت جميعيا مرتفعة، وأف الدرجة الكمية ليا كانت مرتفعة. بمتوسط  الفشؿ الوظيفيحوؿ واقع 
 (.  0.674( وانحراؼ معياري )4.10حسابي )

( 1رة رقـ )لدى العامميف يتمثؿ بما ورد في الفق الفشؿ الوظيفيويتبيف أيضاً أف أىـ وأبرز مظاىر 
الحالي يفتقر إلى التطور  وبأف عمموىو )شعور العامؿ التي حظيت بأعمى درجات الًستجابة 

( وىو 3(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.779( وانحراؼ معياري )4.19(، بمتوسط حسابي )الميني
اري ( وانحراؼ معي4.12(، بمتوسط حسػابي )عمى ترقية منذ فترة طويمة )عدـ حصوؿ العامؿ

بالإحباط مف عدـ توفر الفرص لمتطوير  وىو )الشعور( 2(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.943)
( وىو 5(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.861( وانحراؼ معياري )4.11(، بمتوسط حسػابي )الميني
عياري ( وانحراؼ م4.05(، بمتوسط حسػابي )توفر المديرية فرص التدريب لموظفيف معينيفأنو )

العمؿ في وزارة يحتاج ( والتي تفيد أنو )4مى الفقرة رقـ)(. وكانت أدنى درجات الًستجابة ع0.897)
 (. 0.872(، وانحراؼ معياري )4.02(، بمتوسط حسابي )إلى اكتساب ميارات جديدة الصحة
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 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بالضوابط الاجتماعية والسياسيةفيما يتعمق   -6

ية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة حوؿ خراج المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيار تـ است
واقع الضوابط الًجتماعية والسياسية في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىو موضح في 

 الجدوؿ التالي:
 6(/13جدول رقم )
ٚىاهح  ٍخ ؽٛي ٚالغ اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ ٚا١ٌَب١ٍخ فٟاٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلها

 اٌصؾخ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

ورفؼخِ 0.611 3.46 رزٛفو ػلالبد اعزّبػ١خ غ١جخ ٚل٠ٛخ ث١ٓ اٌيِلاء 2 1  كهعخ وج١وح 

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.769 3.41 ث١ٓ اٌيِلاء ثبٌؾ١بك٠خ ٚػلَ اٌزؾ١ي رزَُ اٌؼلالبد اٌمبئّخ 4 2

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.617 3.41 ٠ئصو الأزّبء ا١ٌَبٍٟ ػٍٝ  اٌؼلالبد اٌمبئّخ ث١ٓ اٌيِلاء فٟ اٌؼًّ 5 3

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.975 3.19 زْلكحأّؼو ثؼلَ اٌوظب ثَجت ٚعٙبد إٌظو ا١ٌَب١ٍخ اٌّ 3 4

5 1 
ٜ أْ اٌؼلالبد اٌمبئّخ ث١ٓ اٌيِلاء ١َ٠طو ػ١ٍٙب اٌؾيث١خ ٚاٌّٛالف أه

 ا١ٌَب١ٍخ
 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.853 3.07

 درعخ ِزٛضطخ ِزٛضطخ 0.493 3.31 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

في محافظة الخميؿ  أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة 6(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، وأف الدرجة الكمية ية والسياسية الضوابط الًجتماعحوؿ واقع 

 (. 0.493( ومع انحراؼ معياري )3.31ليا كانت متوسطة. بمتوسط حسابي )

( 2لفقرة رقـ )لدى العامميف يتمثؿ بما ورد في االضوابط الًجتماعية والسياسية ويتبيف أيضاً أف أىـ 
( وانحراؼ 3.46(، بمتوسط حسابي )ة طيبة وقوية بيف الزملاءتتوفر علاقات اجتماعيوىو أنو )
تتسـ العلاقات القائمة بيف الزملاء ( وىو أنو )4(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.611معياري )

يمييا ما ورد في (. 0.769( وانحراؼ معياري )3.41(، بمتوسط حسػابي )بالحيادية وعدـ التحيز
(، الًنتماء السياسي عمى  العلاقات القائمة بيف الزملاء في العمؿ يؤثر( وىو أنو )5الفقرة رقـ)

 ( وىو )الشعور3(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.617( وانحراؼ معياري )3.41بمتوسط حسػابي )
( وانحراؼ معياري 3.19(، بمتوسط حسػابي )بعدـ الرضا بسبب وجيات النظر السياسية المتشددة

العلاقات القائمة ( بأدنى درجات الًستجابة والتي تشير إلى أف )1رة رقـ)(. وقد حظيت الفق0.975)
(، وانحراؼ معياري 3.07(، بمتوسط حسابي )بيف الزملاء يسيطر عمييا الحزبية والمواقؼ السياسية

(0.853 .) 
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 فظة الخميل؟في وزارة الصحة في محا بنمط الإدارةفيما يتعمق   -7

الًنحرافات المعيارية لدرجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة حوؿ تـ استخراج المتوسطات الحسابية و 
 نمط الإدارة في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:

 7(/13جدول رقم )
ٛي ّٔػ الإكاهح فٟ ٚىاهح اٌصؾخ فٟ ِؾبفظخ اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌفمواد اٌلهاٍخ ؽ

 ١ًٍ ِورجخ ؽَت الأ١ّ٘خاٌق

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.757 3.40 اؽصً ػٍٝ اٌلػُ ٚاٌَّبٔلح ِٓ َِئٌٟٚ اٌّجبّو 1 1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.904 3.40 لإكاهح ػٍٝ الاٍزملا١ٌخ فٟ اٌؼًّرْغغ ا 3 2

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.751 3.21 رْبهن الإكاهح ِٛظف١ٙب فٟ اٌمواهاد اٌّزؼٍمخ ثبٌؼًّ 2 3

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.779 3.15 رظٙو الإكاهح اٌزَبِؼ ِغ ِٛظف١ٙب 5 4

زٍٛطخكهعخ ِ ِزٍٛطخ 0.943 3.12 ع١ٗ ٍٍٛوٟ فٟ اٌؼًّرٍٛػ الإكاهح ثبٍزقلاَ أٍٍٛة اٌؼمبة ٌزٛ 4 5  

 درعخ ِزٛضطخ ِزٛضطخ 0.579 3.26 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ  7(/13يتضح مف الجدوؿ رقـ)
وسطة. بمتوسط لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، وأف الدرجة الكمية كانت متنمط الإدارة حوؿ 

 (.  0.579)( مع انحراؼ معياري 3.26حسابي )

ويتبيف أيضاً أف أىـ وأبرز مميزات نمط الإدارة السائد في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ يتمثؿ بما 
عمى الدعـ  ( التي حظيت بأعمى درجات الًستجابة وىو )حصوؿ العامؿ1ورد في الفقرة رقـ )
(. يمييا ما ورد 0.757( وانحراؼ معياري )3.40(، بمتوسط حسابي )المباشر ووالمساندة مف مسؤول

( 3.40(، بمتوسط حسػابي )تشجع الإدارة عمى الًستقلالية في العمؿ( وىو أنو )3في الفقرة رقـ)
تشارؾ الإدارة موظفييا في ( وىو أنو )2(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)0.904وانحراؼ معياري )
(. يمييا ما ورد في 0.751( وانحراؼ معياري )3.21(، بمتوسط حسػابي )عمؿالقرارات المتعمقة بال

( وانحراؼ 3.15(، بمتوسط حسػابي )تظير الإدارة التسامح مع موظفييا( وىو أنو )5الفقرة رقـ)
تموح الإدارة ( فقد حظيت بأدنى درجات الًستجابة وىو أنو )4(. أما الفقرة رقـ)0.779معياري )

(، وانحراؼ 3.05ط حسابي )(، بمتوسفي العمؿ العامميف لعقاب لتوجيو سموؾباستخداـ أسموب ا
 (. 0.809معياري )
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 .اٌضبٌشإٌزبئظ اٌّزؼٍمخ ثبلإعبثخ ػٓ اٌطؤاي 

ا مستوى أداء العاممين في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميل من وجية م
 نظرىم؟

الحسابية والًنحرافات المعيارية لدرجات  للإجابة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات
تجابة حوؿ مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ، وذلؾ كما ىو الًس

 موضح في الجدوؿ التالي:
 ( 14جدول رقم )

ح اٌصؾخ اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاه

 َت الأ١ّ٘خاٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ِورجخ ؽ

 اٌزرر١ت
فٟ  اٌرلُ

 الاضزجبٔخ
 اٌفمراد

اٌّزٛضػ 

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

رمذ٠ر 

 اٌذرعخ

اٌذلاٌخ فٟ 

 الاضزجبٔخ

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.864 4.12 ٌلٞ اٌملهح ػٍٝ ؽً ِْبوً اٌؼًّ 4 1

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.814 4.08 أإكٞ ِٙبَ ػٍّٟ ثْىً ِٕظُ 9 2

3 2 
لاؽظبد اٌزٟ ٠زُ غوؽٙب ف١ّب ٠زؼٍك ثبلإعواءاد أهاػٟ وبفخ اٌّ

 اٌٛاعت ارجبػٙب
 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 1.010 4.02

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.798 3.99 أٚاوت اٌزطٛهاد اٌزٟ رزؼٍك ثزط٠ٛو أٍب١ٌت رؤك٠خ اٌّٙبَ 3 4

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.918 3.98 ِبد ؽٛي غوق اٌم١بَ ثّٙبِٟألَٛ ثبٌجؾش اٌَّزّو ػٓ ِصبكه ِؼٍٛ 1 5

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.946 3.98 أؽوٓ ػٍٝ أغبى أػّبٌٟ ثؤٚلبرٙب ف١ْخ رواوّٙب 11 6

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.838 3.97 أهاػٟ ِلاؽظبد اٌّوظٝ ٚاٌّواعؼ١ٓ فٟ ػٍُّٙ 8 7

وج١وحكهعخ  ِورفؼخ 0.913 3.96 ش اٌزىب١ٌف ٚإٌفمبدأؽمك أ٘لاف اٌّئٍَخ فٟ ؽلٚك ا١ٌّيا١ٔخ ِٓ ؽ١ 7 8  

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.997 3.92 أللَ أفىبهاً اثزىبه٠خ رَبػل ػٍٝ ر١ّٕخ ٚرط٠ٛو اعواءاد ٚٔظُ اٌؼًّ 6 9

 كهعخ وج١وح ِورفؼخ 0.903 3.92 ٌلٞ الاٍزؼلاك اٌىبفٟ ٌزؾًّ اٌَّئ١ٌٚخ 15 10

زٍٛطخكهعخ ِ ِزٍٛطخ 0.888 3.38 ٚاٌفبػ١ٍخ اٌّطٍٛثخألَٛ ثزؤك٠خ الأػّبي ثبٌىفبءح  13 11  

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.914 3.25 ألَٛ ثزٕف١ن ِٙبِٟ اٌٛظ١ف١خ غجمبً ٌّؼب١٠و اٌغٛكح اٌّطٍٛثخ 5 12

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 1.023 3.24 أػًّ ػٍٝ رؾم١ك الأ٘لاف اٌّغلٌٚخ فٟ اٌٛلذ اٌّؾلك 10 13

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.994 3.20 لف اٌَّبّ٘خ فٟ رؾم١ك أ٘لاف اٌّئٍَخأللَ أػّبلاً رطٛػ١خ ثٙ 12 14

 كهعخ ِزٍٛطخ ِزٍٛطخ 0.827 3.09 ٠َٛك عٛ ِٓ إٌّبفَخ ػٍٝ الأكاء اٌّز١ّي ث١ٓ اٌيِلاء فٟ اٌؼًّ 14 15

 درعخ وج١رح ِررفؼخ 0.607 3.74 اٌذرعخ اٌى١ٍخ

وى أداء العامميف في وزارة الصحة مستحوؿ  ( أف درجات الًستجابة14مف الجدوؿ رقـ) يتضح
في محافظة الخميؿ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة. وقد بمغت الدرجة الكمية ليا الفمسطينية 

 (.  0.607( وىي مرتفعة وفؽ مقياس الدراسة، مع انحراؼ معياري )3.74)

سطينية في محافظة ويتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف وأبرز مميزات أداء العامميف في وزارة الصحة الفم
القدرة  ( التي حظيت بأعمى درجات الًستجابة وىو )امتلاؾ العامؿ4رقػـ) الخميؿ ىو ما ورد في الفقرة
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(. يمييا ما ورد في 0.864( وانحراؼ معياري )4.12(، بمتوسط حسابي )عمى حؿ مشاكؿ العمؿ
( وانحراؼ 4.08ػابي )( بمتوسط حسبشكؿ منظـ ومياـ عمم ( وىو أنو )يؤدي العامؿ9الفقرة رقـ)
كافة الملاحظات التي يتـ  ( وىو أنو )يراعي العامؿ2ا ورد في الفقرة رقـ)(. يمييا م0.814معياري )

( وانحراؼ معياري 4.02(، بمتوسط حسػابي )طرحيا فيما يتعمؽ بالإجراءات الواجب اتباعيا
تطورات التي تتعمؽ بتطوير ال ( وىو أنو )يواكب العامؿ3(. يمييا ما ورد في الفقرة رقـ)1.010)

(. يمييا ما ورد في الفقرة 0.798( وانحراؼ معياري )3.99(، بمتوسط حسػابي )ـأساليب تأدية الميا
و( بالبحث المستمر عف مصادر معمومات حوؿ طرؽ القياـ بميام ( وىو أنو )يقوـ العامؿ1رقـ)

حرص ( وىو )11في الفقرة رقـ)يمييا ما ورد  (.0.918( وانحراؼ معياري )3.98بمتوسط حسػابي )
( وانحراؼ معياري 3.98(، بمتوسط حسػابي )بأوقاتيا خشية تراكميا وأعمال عمى إنجازالعامؿ 

ملاحظات المرضى والمراجعيف في  ( وىو أنو )يراعي العامؿ8يمييا ما ورد في الفقرة رقـ) (.0.946)
  (.0.838( وانحراؼ معياري )3.97(، بمتوسط حسػابي )عمميـ

يسود جو مف المنافسة عمى الأداء ( وىو أنو )14كانت أدنى درجات الًستجابة عمى الفقرة رقـ)و 
 (. 0.827(، وانحراؼ معياري )3.09(، بمتوسط حسابي )المتميز بيف الزملاء في العمؿ

 .اٌراثغإٌزبئظ اٌّزؼٍمخ ثبلإعبثخ ػٓ اٌطؤاي 

لواقع دوران العمل في ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو ىل يوجد 
 ؟ىممن وجية نظر سطينية في محافظة الخميل عمى أداء العاممين فييا وزارة الصحة الفم

 للإجابة عمى السؤاؿ السابؽ، قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسية الآتية:

 الأولى:الرئيسية الفرضية 

لواقع دوران العمل في وزارة ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا
 .ىممن وجية نظر ية في محافظة الخميل عمى أداء العاممين فييا الصحة الفمسطين

( لقياس أثػر Simple Regressionلًختبار الفرضية السابقة، تـ استخداـ اختبار الًنحدار البسيط )
 ، كما يمي:عامميف فييادوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء ال
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 ( 15جدول رقم )
( لأصو كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ Simple Regressionئظ افزجبه الأؾلاه اٌقطٟ اٌج١َػ )ٔزب

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 ١ٌخاٌغذٚ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ر دٚراْ اٌؼًّ ػٍٝ أداء أص

 اٌؼب١ٍِٓ 
-0.439 0.193 -0.736 0.125 1.96 -5.880 0.000 

 )أداء العػػػامميف( ر التػػػابعػالمتغيػػػ أف ىنػػػاؾ علاقػػػة عكسػػػية )سػػػالبة( بػػػيفإلػػػى ( 15رقػػػـ)يشػػػير الجػػػدوؿ 
يرسػػػػوف بيػػػف المتغيريػػػػػف بػػػػػػػػيف أف قيمػػػػػػػػة معامػػؿ الًرتبػػػاط بوالمتغيػػػػػر المستقػػػػؿ )دوراف العمػػؿ( حيػػػػػث ت

(، ويػػبف الجػػدوؿ أف المتغيػػر المسػػتقؿ )دوراف العمػػؿ( يػػؤثر سػػمباً عمػػى المتغيػػر التػػابع )أداء 0.439-)
%( وأف ىذا التأثير ذو دلًلة إحصائية، ويتضح ذلؾ مػف خػلاؿ قيمػة الدلًلػة 73.6العامميف( بمعدؿ )

الفرضػية العدميػة وقبػوؿ الفرضػية البديمػة، وىػذا يعنػي رفػض (، 0.05ئية التي كانت أقؿ مف )الإحصا
دلًلػة إحصػائية دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ لو أثر سمبي ذو أي أف 

ؿ . ويمكػػػف القػػػوؿ )إنػػػو كممػػػا زادت العوامػػػ(α≤0.05عنػػػد مسػػػتوى الدلًلػػػة )عمػػػى أداء العػػػامميف فييػػػا 
 الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.المؤدية إلى دوراف العمؿ كمما انخفض مستوى 

 ثـ قامت الباحثة بصياغة مجموعة مف الفرضيات الفرعية عمى النحو الآتي:

 انعدام الشعور بالراحةب فيما يتعمؽ -1

لواقع ( α≤0.05ة )دلالة إحصائية عند مستوى الدلالأثر ذو يوجد  لا(: 1/1الفرضية رقم )
في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميل  م الشعور بالراحةانعدادوران العمل المرتبط ب

 عمى أداء العاممين فييا.

فػي  انعداـ الشعور بالراحػة( لقياس أثر Simple Regressionتـ استخداـ اختبار الًنحدار البسيط )
 ، كما يمي:عمى أداء العامميف فيياوزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ 

  1(/16جدول رقم )
فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ  أؼلاَ اٌْؼٛه ثبٌواؽخ( لأصو Simple Regressionٔزبئظ افزجبه الأؾلاه اٌج١َػ )

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

 اٌذلاٌخ

 الإحصبئ١خ

 أؼذاَ اٌشؼٛر ثبٌراحخأصر 

 ػٍٝ أداء اٌؼب١ٍِٓ 
-0.389 0.151 -0.383 0.075 1.96 -5.082 0.000 
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 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع أف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيفإلػػى  1(/16رقػػـ)يشػػير الجػػدوؿ 
الًرتبػاط بيرسػوف بػيف المتغيػريف (، وقد تبيف أف قيمة معامػؿ اـ الشعور بالراحةانعدوالمتغير المستقؿ )

( يػػؤثر سػػػمباً عمػػػى انعػػداـ الشػػػعور بالراحػػػة(، ويػػػبف الجػػدوؿ أف المتغيػػػر المسػػػتقؿ )0.389-قػػد بمغػػػت )
%( وأف ىػػذا التػػأثير ذو دلًلػػة إحصػػائية، ويتضػػح ذلػػؾ 38.3المتغيػػر التػػابع )أداء العػػامميف( بمعػػدؿ )

وىػذا يعنػي رفػض الفرضػية العدميػة (، 0.05ؿ قيمػة الدلًلػة الإحصػائية التػي كانػت أقػؿ مػف )مف خػلا
في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ لو  انعداـ الشعور بالراحةأف بوقبوؿ الفرضية البديمة، 

نػو: )كممػا . أي أ(α≤0.05عند مستوى الدلًلة )عمى أداء العامميف فييا دلًلة إحصائية أثر سمبي ذو 
معدؿ درجػة واحػدة كممػا انخفػض مسػتوى الأداء لػدى العػامميف فػي ب انعداـ الشعور بالراحةزادت درجة 

 وزارة الصحة الفمسطينية(.

 بعدم وجود التحفيز المناسب فيما يتعمؽ -2

لواقع ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا(: 1/2الفرضية رقم )
صحة الفمسطينية في محافظة مرتبط بعدم وجود التحفيز المناسب في وزارة الدوران العمل ال

 الخميل عمى أداء العاممين فييا

( لقيػػػاس أثػػػر عػػػدـ وجػػػود التحفيػػػز Simple Regressionتػػػـ اسػػػتخداـ اختبػػػار الًنحػػػدار البسػػػيط )
 ا يمي:، كمفي وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا المناسب

  2(/16جدول رقم )
( لأصو ػلَ ٚعٛك اٌزؾف١ي إٌّبٍت فٟ ٚىاهح اٌصؾخ Simple Regressionاه اٌج١َػ )ٔزبئظ افزجبه الأؾل

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (t)ل١ّخ 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

د اٌزحف١س أصر ػذَ ٚعٛ

 إٌّبضت ػٍٝ أداء اٌؼب١ٍِٓ 
-0.350 0.122 -0.331 0.074 1.96 -4.496 0.000 

 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع أف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيفإلػػى  2(/16رقػػـ)يشػػير الجػػدوؿ 
يف (، وقػػد تبػػيف أف قيمػػة معامػػؿ الًرتبػػاط بيرسػػوف بػػوالمتغيػػر المسػػتقؿ )عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب

(، ويبف الجدوؿ أف المتغير المستقؿ )عدـ وجود التحفيز المناسب( يؤثر 0.350-المتغيريف قد بمغت )
%( وأف ىػػػذا التػػػأثير ذو دلًلػػػة إحصػػػائية، 33.1سػػػمباً عمػػػى المتغيػػػر التػػػابع )أداء العػػػامميف( بمعػػػدؿ )

نػػػي رفػػػض وىػػػذا يع(، 0.05الإحصػػػائية التػػػي كانػػػت أقػػػؿ مػػػف ) ويتضػػػح ذلػػػؾ مػػػف خػػػلاؿ قيمػػػة الدلًلػػػة
فػػػي وزارة الصػػػحة  عػػػدـ وجػػػود التحفيػػػز المناسػػػبالفرضػػػية العدميػػػة وقبػػػوؿ الفرضػػػية البديمػػػة، أي أف 
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عنػد مسػتوى عمػى أداء العػامميف فييػا دلًلػة إحصػائية الفمسطينية في محافظة الخميؿ لو أثر سػمبي ذو 
مسػتوى الأداء  دت درجة عدـ وجػود التحفيػز المناسػب كممػا انخفػض. وأنو )كمما زا(α≤0.05الدلًلة )

 لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.

 بالتحديات التي تواجو العمل فيما يتعمؽ -3

لواقع ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا(: 1/3الفرضية رقم )
أداء  و العمل في وزارة الصحة في محافظة الخميل عمىدوران العمل المرتبط بالتحديات التي تواج

 العاممين فييا 

( لقيػػاس أثػػر التحػػديات التػػي تواجػػو Simple Regressionتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار الًنحػػدار البسػػيط )
 ، كما يمي:في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا العمؿ

  3(/16جدول رقم )
و اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ( لأصSimple Regressionجبه الأؾلاه اٌج١َػ )ٔزبئظ افز

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
أصر اٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

  ١ٍِٓػٍٝ أداء اٌؼباٌؼًّ 
-0.201 0.041 -0.170 0.069 1.96 -2.476 0.014 

 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع أف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيفإلػػى  3(/16رقػػـ)يشػػير الجػػدوؿ 
تبػػاط بيرسػػوف بػػيف والمتغيػػر المسػػتقؿ )التحػػديات التػػي تواجػػو العمػػؿ(، كمػػا تبػػيف أف قيمػػة معامػػؿ الًر 

ويوضػػح الجػدوؿ أف المتغيػر المسػتقؿ )التحػػديات التػي تواجػو العمػػؿ(  (،0.201-المتغيػريف قػد بمغػت )
%( وأف ىػػذا التػػأثير ذو دلًلػػة إحصػػائية، 17يػػؤثر سػػمباً عمػػى المتغيػػر التػػابع )أداء العػػامميف( بمعػػدؿ )

وىػػذا (، 0.05ىػػي أقػػؿ مػػف )( و 0.014ويتضػػح ذلػػؾ مػػف خػػلاؿ قيمػػة الدلًلػػة الإحصػػائية التػػي بمغػػت )
فػػي وزارة  التحػػديات التػػي تواجػػو العمػػؿدميػػة وقبػػوؿ الفرضػػية البديمػػة، أي أف يعنػػي رفػػض الفرضػػية الع

عنػد عمػى أداء العػامميف فييػا دلًلػة إحصػائية الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ لو أثر سمبي ذو 
جػػة التحػػديات التػػي تواجػػو العمػػؿ كممػػا . ويمكػػف القػػوؿ: )إنػػو كممػػا زادت در (α≤0.05مسػػتوى الدلًلػػة )

 وى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.انخفض مست
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 بطبيعة العمل والعمل ضمن فريق فيما يتعمؽ -4

لواقع ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا(: 1/4الفرضية رقم )
مى ضمن فريق في وزارة الصحة في محافظة الخميل ع دوران العمل المرتبط بطبيعة العمل والعمل

 أداء العاممين فييا

( لقيػػاس أثػػر طبيعػػة العمػػؿ والعمػػؿ Simple Regressionتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار الًنحػػدار البسػػيط )
 ، كما يمي:في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا ضمف فريؽ

  4(/16جدول رقم )
لأصو غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فو٠ك فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ( Simple Regressionافزجبه الأؾلاه اٌج١َػ )ٔزبئظ 

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 ئ١خالإحصب
أصر غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 اء اٌؼب١ٍِٓ فر٠ك ػٍٝ أد
-0.167 0.028 -0.199 0.098 1.96 -2.037 0.043 

 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع أف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيفإلػػى  4(/16رقػػـ)يشػػير الجػػدوؿ 
عامؿ الًرتباط بيرسوف بيف والمتغير المستقؿ )طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ(، كما تبيف أف قيمة م

(، ويبف الجدوؿ أف المتغير المستقؿ )طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ( 0.167-)المتغيريف قد بمغت 
%( وأف ىػذا التػأثير ذو دلًلػة إحصػائية، 19.9يؤثر سمباً عمى المتغير التابع )أداء العامميف( بمعدؿ )

وىػػذا (، 0.05( وىػػي أقػػؿ مػػف )0.043غػػت )ويتضػػح ذلػػؾ مػػف خػػلاؿ قيمػػة الدلًلػػة الإحصػػائية التػػي بم
فػي وزارة الصػحة الفمسػطينية  طبيعػة العمػؿ والعمػؿ ضػمف فريػؽالفرضية العدمية، أي أف  يعني رفض

عنػػد مسػػتوى الدلًلػػة عمػػى أداء العػػامميف فييػػا دلًلػػة إحصػػائية فػػي محافظػػة الخميػػؿ لػػو أثػػر سػػمبي ذو 
(α≤0.05)العمػػؿ والعمػػؿ ضػػمف فريػػؽ كممػػا انخفػػض  . ويمكػػف القػػوؿ: )إنػػو كممػػا زادت درجػػة طبيعػػة

 داء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.مستوى الأ

 الفشل الوظيفيب فيما يتعمؽ -5

لواقع ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا(: 1/5الفرضية رقم )
في محافظة الخميل عمى أداء في وزارة الصحة الفمسطينية  الفشل الوظيفيدوران العمل المرتبط ب

 العاممين فييا 
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فػي وزارة  الفشػؿ الػوظيفي( لقيػاس أثػر Simple Regressionاستخداـ اختبػار الًنحػدار البسػيط ) تـ
 ، كما يمي:الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا

  5(/16جدول رقم )
َط١ٕ١خ فٟ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍ اٌفًْ اٌٛظ١فٟ( لأصو Simple Regressionٔزبئظ افزجبه الأؾلاه اٌج١َػ )

 ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ِؼبًِ الاررجبغ 

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
ػٍٝ  اٌفشً اٌٛظ١فٟأصر 

 أداء اٌؼب١ٍِٓ
-0.709 0.503 -0.639 0.053 1.96 -12.115 0.000 

 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع أف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيفإلػػى  5(/16رقػػـ)دوؿ يشػػير الجػػ
(، كمػػػػا أظيػػػػر الجػػػػدوؿ أف قيمػػػػة معامػػػػؿ الًرتبػػػػاط بيرسػػػػوف بػػػػيف الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيوالمتغيػػػػر المسػػػػتقؿ )
( يػؤثر سػػمباً الفشػؿ الػوظيفيلمتغيػر المسػتقؿ )(، وتبػيف مػف الجػدوؿ أف ا0.709-المتغيػريف قػد بمغػت )

%( وأف ىػػذا التػػأثير ذو دلًلػػة إحصػػائية، ويتضػػح 63.9مػػى المتغيػػر التػػابع )أداء العػػامميف( بمعػػدؿ )ع
وىػػذا يعنػػي رفػػض الفرضػػػية (، 0.05ذلػػؾ مػػف خػػلاؿ قيمػػة الدلًلػػة الإحصػػائية التػػػي كانػػت أقػػؿ مػػف )

 الفمسػػطينية فػػي محافظػػة الخميػػؿ لػػو أثػػر سػػمبي ذو فػػي وزارة الصػػحة الفشػػؿ الػػوظيفيالعدميػػة، أي أف 
. ويمكػػف القػػوؿ: )إنػػو كممػػا (α≤0.05عنػػد مسػػتوى الدلًلػػة )عمػػى أداء العػػامميف فييػػا دلًلػػة إحصػػائية 

 كمما انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(. الفشؿ الوظيفيزادت درجة 

 ياسيةبالضوابط الاجتماعية والس فيما يتعمؽ -6

لواقع ( α≤0.05لة إحصائية عند مستوى الدلالة )دلا أثر ذو يوجد  لا(: 1/6الفرضية رقم )
دوران العمل المرتبط بالضوابط الاجتماعية والسياسية في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة 

 الخميل عمى أداء العاممين فييا

لقيػػاس أثػػر الضػػوابط الًجتماعيػػة  (Simple Regressionتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار الًنحػػدار البسػػيط )
 ، كما يمي:وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييافي  والسياسية

  6(/16جدول رقم )
( لأصو اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ ٚا١ٌَب١ٍخ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ Simple Regressionٔزبئظ افزجبه الأؾلاه اٌج١َػ )

 ١ً ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙباٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌقٍ

 اٌّم١بش
 ررجبغ ِؼبًِ الا

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

اٌخطأ 

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ
أصر اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

ٚاٌط١بض١خ ػٍٝ أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ 
-0.744 0.554 -0.917 0.068 1.96 -13.417 0.000 
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 )أداء العػػامميف( المتغيػػر التػػابع فأف ىنػػاؾ علاقػػة عكسػػية )سػػالبة( بػػيإلػػى  6(/16قػػـ)ر يشػػير الجػػدوؿ 
والمتغيػػر المسػػتقؿ )الضػػوابط الًجتماعيػػة والسياسػػية(، ويتضػػح مػػف الجػػدوؿ أف قيمػػة معامػػؿ الًرتبػػاط 

(، ويبيف الجدوؿ أف المتغير المستقؿ )الضوابط الًجتماعية 0.744-بيرسوف بيف المتغيريف قد بمغت )
%( وأف ىذا التأثير ذو دلًلػة 91.7اء العامميف( بمعدؿ )السياسية( يؤثر سمباً عمى المتغير التابع )أدو 

وىػذا يعنػي (، 0.05إحصائية، ويتضح ذلػؾ مػف خػلاؿ قيمػة الدلًلػة الإحصػائية التػي كانػت أقػؿ مػف )
فػػػي وزارة  ةالضػػوابط الًجتماعيػػة والسياسػػػيرفػػض الفرضػػية العدميػػػة وقبػػوؿ الفرضػػية البديمػػػة، أي أف 

عنػد عمػى أداء العػامميف فييػا دلًلػة إحصػائية ؿ لو أثر سمبي ذو الصحة الفمسطينية في محافظة الخمي
. ويمكف القوؿ: )إنو كمما زادت درجة الضوابط الًجتماعية والسياسية كمما (α≤0.05مستوى الدلًلة )

 انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.

 بنمط الإدارة يتعمؽ فيما -7

لواقع ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو وجد ي لا(: 1/7الفرضية رقم )
دوران العمل المرتبط بنمط الإدارة في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميل عمى أداء 

 العاممين فييا

فػػي وزارة  يػػاس أثػػر نمػػط الإدارة( لقSimple Regressionتػػـ اسػػتخداـ اختبػػار الًنحػػدار البسػػيط )
 ، كما يمي:ية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فيياالصحة الفمسطين

  7(/16جدول رقم )
( لأصو ّٔػ الإكاهح فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ Simple Regressionٔزبئظ افزجبه الأؾلاه اٌج١َػ )

 ِؾبفظخ اٌق١ًٍ ػٍٝ أكاء اٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب

 اٌّم١بش
 ًِ الاررجبغ ِؼب

(R) 
R

2
 

 ِؼذي اٌزأص١ر

 (B) 

 اٌخطأ

 اٌّؼ١برٞ

 (tل١ّخ )

 اٌغذ١ٌٚخ

 (tل١ّخ )

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

أصر ّٔػ الإدارح ػٍٝ أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ 
0.736 0.542 0.771 0.059 1.96 13.088 0.000 

 )أداء العػػامميف( بعالمتغيػػر التػػا أف ىنػػاؾ علاقػػة طرديػػة )موجبػػة( بػػيفإلػػى  7(/16رقػػـ)يشػػير الجػػدوؿ 
دارة(، ويتضح ذلؾ مف خلاؿ قيمة معامؿ الًرتبػاط بيرسػوف بػيف المتغيػريف والمتغير المستقؿ )نمط الإ

(، ويبػػيف الجػػدوؿ أف المتغيػػر المسػػتقؿ )نمػػط الإدارة( يػػؤثر إيجابيػػاً عمػػى المتغيػػر 0.736التػػي بمغػػت )
دلًلػة إحصػائية، ويتضػح ذلػؾ مػف خػلاؿ  %( وأف ىذا التأثير ذو77.1التابع )أداء العامميف( بمعدؿ )

نمػط الفرضػية العدميػة، أي أف  قبػوؿوىذا يعني (، 0.05لة الإحصائية التي كانت أقؿ مف )قيمة الدلً
عمػى أداء دلًلػة إحصػائية في وزارة الصحة الفمسػطينية فػي محافظػة الخميػؿ لػو أثػر إيجػابي ذو  الإدارة
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ممػا ارتفػع ويمكف القوؿ: )إنو كممػا ارتقػى نمػط الإدارة ك .(α≤0.05عند مستوى الدلًلة )العامميف فييا 
 مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية(.

 .اٌخبِصإٌزبئظ اٌّزؼٍمخ ثبلإعبثخ ػٓ اٌطؤاي 

، عدم وجود التحفيز انعدام الشعور بالراحة)فيما يتعمق بكل من واقع دوران العمل  يختمفىل 
، الضوابط الفشل الوظيفي، تي تواجو العمل، طبيعة العمل والعمل ضمن فريقالمناسب، التحديات ال

في محافظة الخميل  الفمسطينية الاجتماعية والسياسية، وكذلك نمط الإدارة( في وزارة الصحة
، المؤىل العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الحالة الاجتماعية)النوع الاجتماعي،  باختلاف

 ؟بيعة العمل(مكان العمل، وط

الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسية الثانية والتحقؽ منيػا عمػى النحػو للإجابة عف السؤاؿ السابؽ قامت 
 الآتي:

 الثانيةالرئيسية الفرضية 
في واقع دوران العمل ( α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

، عدم وجود التحفيز المناسب، التحديات التي انعدام الشعور بالراحة)فيما يتعمق بكل من 
، الضوابط الاجتماعية الفشل الوظيفيواجو العمل، طبيعة العمل والعمل ضمن فريق، ت

تعزى في محافظة الخميل  الفمسطينية والسياسية، وكذلك نمط الإدارة( في وزارة الصحة
المؤىل العممي، سنوات الخبرة،  ،الحالة الاجتماعيةلممتغيرات الديموغرافية: )النوع الاجتماعي، 

 .ي، مكان العمل، وطبيعة العمل(المسمى الوظيف
 قامت الباحثة بالتحقؽ مف صحة الفرضية السابقة كما يأتي:

 حسب متغير )النوع الاجتماعي(: -1

انعػػداـ )فيمػػا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف فػػي واقػػع دوراف العمػػؿ ( لمفػػروؽ T-testاسػػتخدمت الباحثػػة اختبػػار ت )
تواجػػو العمػػؿ، طبيعػػة العمػػؿ والعمػػؿ ، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات التػػي ةالشػػعور بالراحػػ
 ، الضوابط الًجتماعية والسياسػية، وكػذلؾ نمػط الإدارة( فػي وزارة الصػحةالفشؿ الوظيفيضمف فريؽ، 
النػوع الًجتمػاعي، وذلػؾ كمػا ىػو مبػيف فػي الجػدوؿ  متغيػر تعػزى إلػى في محافظػة الخميػؿ الفمسطينية

 : الآتي
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 (17جدول رقم )
، ػلَ ٚعٛك أؼلاَ اٌْؼٛه ثبٌواؽخ( ٌٍفوٚق فٟ ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ ف١ّب ٠زؼٍك ثىً ِٓ )T-testٔزبئظ افزجبه د ) 

، اٌفًْ اٌٛظ١فٟاٌزؾف١ي إٌّبٍت، اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌؼًّ، غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ ظّٓ فو٠ك، 

١ًٍ هح( فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌقاٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ ٚا١ٌَب١ٍخ، ٚونٌه ّٔػ الإكا

 رؼيٜ اٌٝ ِزغ١و إٌٛع الاعزّبػٟ.

 اٌّحٛر المجال
النوع 

 الاجتماعي
 العدد

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة ت 
 المحسوبة

درجات 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

 اٌّغبي الأٚي

 )دٚراْ اٌؼًّ(

 أؼذاَ اٌشؼٛر ثبٌراحخ
 0.651 3.258 79 موو

-0.580 145 0.563 
 0.577 3.317 68 أٔضٝ

ػذَ ٚعٛد اٌزحف١س 

 إٌّبضت

 0.690 3.901 79 موو
-1.239 145 0.217 

 0.576 4.032 68 أٔضٝ

اٌزحذ٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 اٌؼًّ

 0.802 4.043 79 موو
-1.017 145 0.311 

 0.607 4.164 68 أٔضٝ

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 فر٠ك ظّٓ 

 0.585 3.987 79 موو
-0.777 145 0.438 

 0.407 4.053 68 أٔضٝ

 اٌفشً اٌٛظ١فٟ
 0.676 4.068 79 موو

-0.599 145 0.550 
 0.675 4.135 68 أٔضٝ

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 0.452 3.327 79 موو
0.370 145 0.712 

 0.539 3.296 68 أٔضٝ

 ّٔػ الإدارح
 0.568 3.196 79 موو

-1.395 145 0.165 
 0.587 3.329 68 أٔضٝ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ
 0.376 3.683 79 موو

-1.307 145 0.193 
 0.344 3.761 68 أٔضٝ

واقع دوراف ( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ 17يتبيف مف الجػدوؿ رقـ)
، التحديات التي ، عدـ وجود التحفيز المناسباـ الشعور بالراحةانعدالعمؿ فيما يتعمؽ بكؿ مف )

، الضوابط الًجتماعية والسياسية، الفشؿ الوظيفيتواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
(، 0.438(، )0.311(، )0.217(، )0.563قد بمغت ) والدرجة الكمية ليا وكذلؾ نمط الإدارة(

، وىذه (0.05(، عمى الترتيب، وجميعيا أكبر مف )0.193(، )0.165(، )0.712(، )0.550)
لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو 

(α≤0.05 ) عدـ وجود التحفيز انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ،
، الضوابط الفشؿ الوظيفيطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ،  المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ،
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 تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة
الذكور في وزارة الصحة لً يختمفوف عف الإناث في  لمتغير النوع الًجتماعي. مما يدؿ أف العامميف

، عدـ وجود الراحةانعداـ الشعور ب)فيما يتعمؽ بكؿ مف اف العمؿ واقع دور وجيات نظرىـ حوؿ 
، الفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 

 .الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة(
 حسب متغير )الحالة الاجتماعية(: -2

واقػع الًستجابة حػوؿ ات والًنحرافات المعيارية لدرجوالأعداد  لحسابيةالمتوسطات ااستخرجت الباحثة 
، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات انعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)فيمػػا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف دوراف العمػػؿ 

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيالتػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف فريػػػػؽ، 
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ الفمسػػطينية فػػي وزارة الصػػحةوالدرجػػة الكميػػة ليػػا الإدارة( والسياسػػية، وكػػذلؾ نمػػط 

 تبعا لمتغير في الحالة الًجتماعية، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: 
 1(/18جدول رقم )

اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ ثؤٔٛاػٗ فٟ 

 ١و اٌؾبٌخ الاعزّبػ١خاٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغٚىاهح 

 المقياس

 العدد

 المجال الأول )دوران العمل(
أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

اٌزحذ٠بد اٌزٟ 

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

اٌفشً 

 اٌٛظ١فٟ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ الإدارحّٔػ 

الحالة 
 الاجتماعية

ا
بي

سا
الح

سط 
متو

ل
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
 

ط ال
وس

لمت
ا

بي
سا

ح
ري 

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
 

الا 
ري

عيا
الم

ف 
حرا

ن
 

 0.347 3.73 0.516 3.37 0.468 3.25 0.759 4.03 0.466 4.05 0.599 4.15 0.555 3.96 0.660 3.29 43 أعزب

 0.372 3.71 0.570 3.19 0.496 3.33 0.605 4.14 0.542 4.01 0.781 4.07 0.677 3.96 0.596 3.27 81 متزوج

 0.431 3.65 0.783 3.19 0.622 3.37 0.879 4.13 0.569 3.87 0.813 3.94 0.774 3.86 0.650 3.21 14 مقمط

 0.226 3.84 0.564 3.44 0.397 3.36 0.552 4.02 0.283 4.13 0.490 4.33 0.508 4.16 0.608 3.47 9 أرمل

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 المجموع

تحميؿ التبايف  ةالباحث تاستخدممف الفروؽ في المتوسطات الحسابية لدرجات الًستجابة، لمتحقؽ 
في وزارة الصحة الفمسطينية في بأنواعو واقع دوراف العمؿ في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )

  :التالي يف في الجدوؿػو مبمحافظة الخميؿ تبعا لمتغير في الحالة الًجتماعية، كما ى
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 2(/18جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌؾبٌخ الاعزّبػ١خ.

 مصدر التباين المقياس
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 اتالمربع

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

مجا
ال

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

ل
 

أؼلاَ اٌْؼٛه 

 ثبٌواؽخ

 0.335 0.129 3 0.388 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.800 

  

  

 0.385 143 55.114 كافً اٌّغّٛػبد
   146 55.502 اٌّغّٛع

لَ ٚعٛك اٌزؾف١ي ػ

 إٌّبٍت

 0.394 0.164 3 0.492 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.757 

  

  

 0.416 143 59.455 كافً اٌّغّٛػبد
   146 59.947 اٌّغّٛع

اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 ؼًّاٌ

 0.633 0.329 3 0.988 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.595 

  

  

 0.520 143 74.415 كافً اٌّغّٛػبد
   146 75.402 اٌّغّٛع

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 ظّٓ فو٠ك

 0.581 0.152 3 0.456 غّٛػبدث١ٓ اٌّ

  

  

0.629 

  

  

 0.262 143 37.458 كافً اٌّغّٛػبد
   146 37.914 اٌّغّٛع

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 0.306 0.141 3 0.424 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.821 

  

  

 0.461 143 65.926 كافً اٌّغّٛػبد
   146 66.350 اٌّغّٛع

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ١َب١ٍخٚاٌ

 0.376 0.092 3 0.277 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.771 

  

  

 0.246 143 35.172 كافً اٌّغّٛػبد
   146 35.449 اٌّغّٛع

 ّٔػ الإكاهح
 1.260 0.420 3 1.260 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.291 

  

  

 0.334 143 47.698 كافً اٌّغّٛػبد
   146 48.959 اٌّغّٛع

 ١خ اٌلهعخ اٌىٍ
 0.523 0.069 3 0.208 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.667 

  

  

 0.132 143 18.940 كافً اٌّغّٛػبد
   146 19.148 اٌّغّٛع

أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )واقع دوراف  2(/18يتبيف مف الجػدوؿ رقـ)
مف  متغير في الحالة الًجتماعية كانت جميعيا أكبرالعمؿ( في جميع محاوره والدرجة الكمية لو تبعاً ل

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى (، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو 0.05)
، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)الدلًلة 

، فشؿ الوظيفيالواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، التحفيز المناسب، التحديات التي ت
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

لمتغير الحالة الًجتماعية. مما يدؿ أف الًختلاؼ في الحالة الًجتماعية لدى العامميف في وزارة  تعزى
 لدييـ. ية لً ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ الصحة الفمسطين
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 حسب متغير )المؤىل العممي(: -3

واقػع الًستجابة حػوؿ والًنحرافات المعيارية لدرجات والأعداد  المتوسطات الحسابيةاستخرجت الباحثة 
ات ، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديانعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)فيمػػا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف دوراف العمػػؿ 

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيفريػػػػؽ،  التػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ الفمسػػطينية فػػي وزارة الصػػحةوالدرجػػة الكميػػة ليػػا والسياسػػية، وكػػذلؾ نمػػط الإدارة( 

 تبعا لمتغير في المؤىؿ العممي، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: 
 1(/19جدول رقم )

٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح ٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١بهاٌّز

 اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ

 المقياس

 العدد

 المجال الأول )دوران العمل(
أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

ٟ اٌزحذ٠بد اٌز

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

ٌفشً ا

 اٌٛظ١فٟ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ ّٔػ الإدارح

المؤىل 
 العممي

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

 

ف ال
حرا

الان
ري

عيا
م

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

ال
بي

سا
الح

سط 
متو

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

 0.386 3.72 0.404 3.25 0.411 3.33 0.618 4.10 0.524 4.24 0.890 3.98 0.792 3.90 0.678 3.22 21 كثٍَٛ فؤلً

 0.360 3.73 0.673 3.29 0.561 3.29 0.727 4.06 0.555 3.98 0.720 4.17 0.624 3.97 0.502 3.32 58 ثىبٌٛه٠ًٛ

 0.337 3.73 0.535 3.23 0.453 3.33 0.680 4.12 0.429 4.01 0.600 4.10 0.549 4.02 0.666 3.33 48 ِبعَز١و

 0.421 3.66 0.575 3.24 0.483 3.31 0.593 4.16 0.508 3.92 0.806 4.01 0.749 3.87 0.738 3.13 20 كوزٛهاٖ

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 عالمجمو 

تحميؿ التبايف  ةالباحث تاستخدملمتحقؽ مف الفروؽ في المتوسطات الحسابية لدرجات الًستجابة، 
افظة دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محواقع في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )

  :التالي يف في الجدوؿػالخميؿ تبعا لمتغير في المؤىؿ العممي، كما ىو مب
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 2(/19جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ.اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ 

 صدر التباينم المقياس
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

جال
الم

 

أؼلاَ اٌْؼٛه 

 ثبٌواؽخ

 0.666 0.255 3 0.765 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.574 

  

  

 0.383 143 54.737 كافً اٌّغّٛػبد
   146 55.502 اٌّغّٛع

ٚعٛك اٌزؾف١ي لَ ػ

 إٌّبٍت

 0.308 0.128 3 0.384 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.820 

  

  

 0.417 143 59.562 كافً اٌّغّٛػبد
   146 59.947 اٌّغّٛع

اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 ؼًّاٌ

 0.470 0.245 3 0.736 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.704 

  

  

 0.522 143 74.667 فً اٌّغّٛػبدكا
   146 75.402 اٌّغّٛع

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 ظّٓ فو٠ك

 1.693 0.434 3 1.301 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.171 

  

  

 0.256 143 36.613 كافً اٌّغّٛػبد
   146 37.914 اٌّغّٛع

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 0.122 0.056 3 0.169 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.947 

  

  

 0.463 143 66.181 كافً اٌّغّٛػبد
   146 66.350 اٌّغّٛع

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚا١ٌَب١ٍخ

 0.057 0.014 3 0.042 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.982 

  

  

 0.248 143 35.407 كافً اٌّغّٛػبد
   146 35.449 اٌّغّٛع

 ّٔػ الإكاهح
 0.088 0.030 3 0.090 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.967 

  

  

 0.342 143 48.869 كافً اٌّغّٛػبد
   146 48.959 اٌّغّٛع

 اٌلهعخ اٌى١ٍخ 
 0.194 0.026 3 0.078 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.900 

  

  

 0.133 143 19.070 كافً اٌّغّٛػبد
   146 19.148 اٌّغّٛع

راف حصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )واقع دو أف قيمة الدلًلة الإ 2(/19مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
العمؿ( في جميع محاوره والدرجة الكمية لو تبعاً لمتغير في المؤىؿ العممي كانت جميعيا أكبر مف 

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى  (، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو0.05)
، عدـ وجود احةانعداـ الشعور بالر )فيما يتعمؽ بكؿ مف العمؿ في واقع دوراف ( α≤0.05)الدلًلة 

، الفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

لمؤىؿ العممي لدى العامميف في العممي. مما يدؿ أنو بالرغـ مف الًختلاؼ في المتغير المؤىؿ  تعزى
 أدائيـ. عمى مستوى وزارة الصحة الفمسطينية إلً أنيـ لً يختمفوف في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 
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 حسب متغير )سنوات الخدمة(: -4

واقػع الًستجابة حػوؿ ة لدرجات والًنحرافات المعياريوالأعداد  المتوسطات الحسابيةاستخرجت الباحثة 
، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات انعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)ا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف فيمػػدوراف العمػػؿ 

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيالتػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف فريػػػػؽ، 
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ الفمسػػطينية الصػػحةفػػي وزارة والدرجػػة الكميػػة ليػػا والسياسػػية، وكػػذلؾ نمػػط الإدارة( 

 ير في سنوات الخدمة، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: تبعا لمتغ
 1(/20جدول رقم )

اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح 

 د اٌقلِخاٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و ٍٕٛا

 المقياس

 العدد

 العمل(المجال الأول )دوران 
أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

اٌزحذ٠بد اٌزٟ 

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

اٌفشً 

 اٌٛظ١فٟ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ ّٔػ الإدارح

 سنوات الخدمة

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

 

الا 
ري

عيا
الم

ف 
حرا

ن
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
 

ف ال
حرا

الان
ري

عيا
م

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

 0.424 3.71 0.559 3.28 0.484 3.34 0.541 4.12 0.595 4.03 0.955 4.02 0.781 3.92 0.682 3.26 29 سنوات 5قل من أ

 0.299 3.66 0.529 3.27 0.424 3.15 0.620 4.04 0.414 4.01 0.656 3.97 0.534 3.92 0.620 3.24 33 سنوات 10أقل من  – 5من 

 0.391 3.75 0.642 3.33 0.569 3.44 0.745 4.22 0.570 3.86 0.643 4.16 0.712 3.98 0.714 3.29 29 سنة 15أقل من  – 10من 

 0.367 3.66 0.568 3.19 0.495 3.29 0.812 4.03 0.491 3.99 0.664 4.06 0.618 3.80 0.580 3.24 31 سنة 20أقل من  – 15من 

 0.308 3.84 0.635 3.22 0.469 3.36 0.641 4.10 0.416 4.24 0.613 4.34 0.469 4.24 0.465 3.42 25 سنة فأكثر 20

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 لمجموعا

تحميؿ التبايف  ةالباحث تاستخدملمتحقؽ مف الفروؽ في المتوسطات الحسابية لدرجات الًستجابة، 
في محافظة واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )

  :التالي يف في الجدوؿػالخميؿ تبعا لمتغير في سنوات الخدمة، كما ىو مب
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 2(/20جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 ٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و ٍٕٛاد اٌقلِخ.اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ ا

 ر التباينمصد المقياس
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

جال
الم

 

أؼلاَ اٌْؼٛه 

 ثبٌواؽخ

 0.394 0.152 4 0.609 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.813 

  

  

 0.387 142 54.893 كافً اٌّغّٛػبد
   146 55.502 اٌّغّٛع

ٛك اٌزؾف١ي لَ ٚعػ

 إٌّبٍت

 1.773 0.713 4 2.851 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.138 

  

  

 0.402 142 57.096 كافً اٌّغّٛػبد
   146 59.947 اٌّغّٛع

اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 ؼًّاٌ

 1.101 0.567 4 2.268 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.359 

  

  

 0.515 142 73.134 اٌّغّٛػبد كافً
   146 75.402 اٌّغّٛع

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 ظّٓ فو٠ك

 2.005 0.507 4 2.027 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.097 

  

  

 0.253 142 35.887 كافً اٌّغّٛػبد
   146 37.914 اٌّغّٛع

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 0.369 0.171 4 0.683 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.830 

  

  

 0.462 142 65.667 كافً اٌّغّٛػبد
   146 66.350 اٌّغّٛع

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚا١ٌَب١ٍخ

 1.512 0.362 4 1.448 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.202 

  

  

 0.239 142 34.001 كافً اٌّغّٛػبد
   146 35.449 اٌّغّٛع

 ّٔػ الإكاهح
 0.274 0.094 4 0.375 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.894 

  

  

 0.342 142 48.584 كافً اٌّغّٛػبد
   146 48.959 اٌّغّٛع

 اٌلهعخ اٌى١ٍخ 
 1.274 0.166 4 0.663 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.283 

  

  

 0.130 142 18.484 كافً اٌّغّٛػبد
   146 19.148 اٌّغّٛع

ف ائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )واقع دوراأف قيمة الدلًلة الإحص 2(/20مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
العمؿ( في جميع محاوره والدرجة الكمية لو تبعاً لمتغير في سنوات الخدمة كانت جميعيا أكبر مف 

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى  (، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو0.05)
، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف مؿ في واقع دوراف الع( α≤0.05)الدلًلة 

، الفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

العامميف في وزارة  مة. مما يدؿ أف الًختلاؼ في سنوات الخدمة لدىلمتغير سنوات الخد تعزى
 أدائيـ فييا. عمى مستوى الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 
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 حسب متغير )المسمى الوظيفي(: -5

واقػع الًستجابة حػوؿ والًنحرافات المعيارية لدرجات والأعداد  المتوسطات الحسابيةاستخرجت الباحثة 
، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات انعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)كػػؿ مػػف فيمػػا يتعمػػؽ بدوراف العمػػؿ 

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيالتػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف فريػػػػؽ، 
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ مسػػطينيةالف فػػي وزارة الصػػحةوالدرجػػة الكميػػة ليػػا والسياسػػية، وكػػذلؾ نمػػط الإدارة( 

 سمى الوظيفي، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: تبعا لمتغير في الم
 1(/21جدول رقم )

اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح 

 ١فٟاٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌَّّٝ اٌٛظ

 المقياس

 العدد

 (المجال الأول )دوران العمل
أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

اٌزحذ٠بد اٌزٟ 

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

اٌفشً 

 اٌٛظ١فٟ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ ّٔػ الإدارح

المسمى 
 الوظيفي

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

 

نح
الا

ري
عيا

الم
ف 

را
بي 
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ف 

حرا
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 0.174 3.69 0.306 3.33 0.200 3.20 0.231 4.13 0.529 4.00 0.416 3.93 0.200 4.00 0.346 3.20 3 عام مدير

 0.301 3.68 0.331 3.35 0.310 3.30 0.461 4.08 0.392 3.98 0.665 4.03 0.650 3.84 0.623 3.23 16 نائب مدير

 0.411 3.43 0.667 3.58 0.623 3.04 0.963 3.56 0.593 3.69 0.671 3.80 0.678 3.47 0.677 2.84 9 مدير

 0.421 3.71 0.655 3.42 0.573 3.22 0.728 4.22 0.575 3.99 0.825 3.99 0.746 3.93 0.755 3.19 20 قسمرئيس 

 0.351 3.75 0.582 3.18 0.490 3.36 0.659 4.13 0.503 4.06 0.716 4.17 0.609 4.03 0.575 3.36 99 موظف

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 المجموع

تحميؿ التبايف  ةالباحث تاستخدملمتحقؽ مف الفروؽ في المتوسطات الحسابية لدرجات الًستجابة، 
واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )
  :التالي ي الجدوؿيف فػعا لمتغير في المسمى الوظيفي، كما ىو مبالخميؿ تب
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 2(/21جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌَّّٝ اٌٛظ١فٟ.

 مصدر التباين المقياس
موع مج

 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مة ف قي
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

جال
الم

 

أؼلاَ اٌْؼٛه 

 ثبٌواؽخ

 1.684 0.628 4.00 2.514 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.157 

  

  

142.0 52.988 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.373 
146.0 55.502 اٌّغّٛع

0 

  

اٌزؾف١ي لَ ٚعٛك ػ

 إٌّبٍت

 1.851 0.743 4.00 2.971 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.122 

  

  

142.0 56.976 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.401 
146.0 59.947 اٌّغّٛع

0 

  

اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 ؼًّاٌ

 0.792 0.411 4.00 1.645 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.532 

  

  

142.0 73.757 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.519 
146.0 75.402 اٌّغّٛع

0 

  

اٌؼًّ غج١ؼخ اٌؼًّ ٚ

 ظّٓ فو٠ك

 1.161 0.300 4.00 1.201 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.331 

  

  

142.0 36.713 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.259 
146.0 37.914 اٌّغّٛع

0 

  

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 1.706 0.761 4.00 3.043 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.152 

  

  

142.0 63.307 ّغّٛػبدكافً اٌ

0 

0.446 
146.0 66.350 اٌّغّٛع

0 

  

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚا١ٌَب١ٍخ

 1.129 0.273 4.00 1.092 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.346 

  

  

142.0 34.357 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.242 
146.0 35.449 اٌّغّٛع

0 

  

 ّٔػ الإكاهح
 1.685 0.555 4.00 2.219 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.157 

  

  

142.0 46.740 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.329 
146.0 48.959 اٌّغّٛع

0 

  

 اٌلهعخ اٌى١ٍخ 
 1.804 0.232 4.00 0.926 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.131 

  

  

142.0 18.222 كافً اٌّغّٛػبد

0 

0.128 
146.0 19.148 اٌّغّٛع

0 

  

سة حوؿ )واقع دوراف يمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراأف ق 2(/21مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
العمؿ( في جميع محاوره والدرجة الكمية ليا التابعة لمتغير المسمى الوظيفي كانت جميعيا أكبر مف 

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى  (، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو0.05)
، عدـ وجود عداـ الشعور بالراحةان)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)الدلًلة 

، الفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

ؼ في المسمى الوظيفي لدى العامميف في وزارة لمتغير المسمى الوظيفي. مما يدؿ أف الًختلا ىتعز 
 أدائيـ فييا. عمى مستوى الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 
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 حسب متغير )مكان العمل(: -6

واقػع الًستجابة حػوؿ ت المعيارية لدرجات والًنحرافاوالأعداد  المتوسطات الحسابيةاستخرجت الباحثة 
، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات انعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)فيمػػا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف العمػػؿ  دوراف

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفيالتػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف فريػػػػؽ، 
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ الفمسػػطينية فػػي وزارة الصػػحة والدرجػػة الكميػػة ليػػاوالسياسػػية، وكػػذلؾ نمػػط الإدارة( 

 تبعا لمتغير في مكاف العمؿ، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: 
 1(/22جدول رقم )

اٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌلهعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح 

 غ١و ِىبْ اٌؼًّاٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّز

 المقياس

 العدد

 دوران العمل(المجال الأول )
أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

اٌزحذ٠بد اٌزٟ 

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

اٌفشً 

 اٌٛظ١فٟ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ ّٔػ الإدارح

 مكان العمل

ساب
الح

سط 
متو

ال
ري ي

عيا
الم

ف 
حرا

الان
بي 

سا
الح

سط 
متو

ال
 

حرا
الان

ري
عيا

الم
ف 

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

 

يار 
لمع

ف ا
حرا

الان
 ي

 0.321 3.71 0.584 3.31 0.450 3.26 0.637 4.15 0.547 3.99 0.619 4.08 0.624 3.94 0.588 3.23 36 حمحوؿمديرية 

 0.418 3.67 0.484 3.39 0.496 3.23 0.586 3.93 0.629 3.89 0.830 4.06 0.769 3.89 0.684 3.26 35 مديرية وسط الخميل

 0.327 3.71 0.691 3.08 0.528 3.32 0.802 4.11 0.369 4.03 0.656 4.16 0.522 4.01 0.544 3.30 39 مديرية دورا

 0.383 3.78 0.497 3.26 0.487 3.43 0.636 4.20 0.455 4.16 0.783 4.09 0.657 4.00 0.666 3.34 37 مديرية يطا

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 المجموع

تحميؿ التبايف  ةالباحث تاستخدمالحسابية لدرجات الًستجابة،  لمتحقؽ مف الفروؽ في المتوسطات
واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )

  :التالي يف في الجدوؿػالخميؿ تبعا لمتغير في مكاف العمؿ، كما ىو مب
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 2(/22دول رقم )ج
( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ ANOVAلأؽبكٞ )ٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ ا

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و ِىبْ اٌؼًّ.

 مصدر التباين المقياس
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 ةالإحصائي

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

جال
الم

 

 أؼلاَ اٌْؼٛه

 ثبٌواؽخ

 0.204 0.079 3 0.236 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.894 

  

  

 0.386 143 55.266 كافً اٌّغّٛػبد
   146 55.502 اٌّغّٛع

لَ ٚعٛك اٌزؾف١ي ػ

 إٌّبٍت

 0.249 0.104 3 0.311 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.862 

  

  

 0.417 143 59.635 كافً اٌّغّٛػبد
   146 59.947 اٌّغّٛع

اٌزؾل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ 

 ؼًّاٌ

 0.128 0.067 3 0.202 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.943 

  

  

 0.526 143 75.200 كافً اٌّغّٛػبد
   146 75.402 اٌّغّٛع

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 ظّٓ فو٠ك

 1.776 0.454 3 1.362 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.154 

  

  

 0.256 143 36.552 كافً اٌّغّٛػبد
   146 37.914 اٌّغّٛع

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 1.070 0.486 3 1.457 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.364 

  

  

 0.454 143 64.893 كافً اٌّغّٛػبد
   146 66.350 اٌّغّٛع

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚا١ٌَب١ٍخ

 1.179 0.285 3 0.855 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.320 

  

  

 0.242 143 34.594 كافً اٌّغّٛػبد
   146 35.449 اٌّغّٛع

 ّٔػ الإكاهح
 2.076 0.681 3 2.043 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.106 

  

  

 0.328 143 46.915 كافً اٌّغّٛػبد
   146 48.959 اٌّغّٛع

 اٌلهعخ اٌى١ٍخ 
 0.634 0.084 3 0.251 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.594 

  

  

 0.132 143 18.896 كافً اٌّغّٛػبد
   146 19.148 اٌّغّٛع

أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )واقع دوراف  2(/22مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
ر مف العمؿ( في جميع محاوره والدرجة الكمية ليا تبعاً لمتغير في مكاف العمؿ كانت جميعيا أكب

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى ، أي أنو (، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية0.05)
، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)الدلًلة 

، فشؿ الوظيفيالالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
في محافظة الخميؿ  الفمسطينية وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحةالضوابط الًجتماعية والسياسية، 

لمتغير مكاف العمؿ. مما يدؿ أف العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية باختلاؼ أماكف العمؿ  تعزى
 ائيـ. أدعمى مستوى فإنيـ لً يختمفوف في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 
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 حسب متغير )طبيعة العمل(: -7

واقػع الًستجابة حػوؿ والًنحرافات المعيارية لدرجات والأعداد  المتوسطات الحسابيةاحثة استخرجت الب
، عػػدـ وجػػود التحفيػػز المناسػػب، التحػػديات انعػػداـ الشػػعور بالراحػػة)فيمػػا يتعمػػؽ بكػػؿ مػػف دوراف العمػػؿ 

، الضػػػػوابط الًجتماعيػػػػة الفشػػػػؿ الػػػػوظيفييػػػػؽ، التػػػػي تواجػػػػو العمػػػػؿ، طبيعػػػػة العمػػػػؿ والعمػػػػؿ ضػػػػمف فر 
 فػػي محافظػػة الخميػػؿ الفمسػػطينية فػػي وزارة الصػػحةوالدرجػػة الكميػػة ليػػا اسػػية، وكػػذلؾ نمػػط الإدارة( والسي

 تبعا لمتغير في طبيعة العمؿ، كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: 
 1(/23جدول رقم )
ح هعبد الاٍزغبثخ ؽٛي ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فٟ ٚىاهاٌّزٍٛطبد اٌؾَبث١خ ٚالأػلاك ٚالأؾوافبد اٌّؼ١به٠خ ٌل

 اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و غج١ؼخ اٌؼًّ

 المقياس

 العدد
 المجال الأول )دوران العمل(

أؼذاَ 

اٌشؼٛر 

 ثبٌراحخ

ػذَ ٚعٛد 

اٌزحف١س 

 إٌّبضت

اٌزحذ٠بد اٌزٟ 

 رٛاعٗ اٌؼًّ

غج١ؼخ اٌؼًّ 

ٚاٌؼًّ ظّٓ 

 فر٠ك

اٌفشً 

 ٛظ١فٟاٌ

اٌعٛاثػ 

الاعزّبػ١خ 

 ٚاٌط١بض١خ

 اٌذرعخ اٌى١ٍخ ارحّٔػ الإد

طبيعة 
 العمل

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

الح
سط 

متو
ال

بي
سا

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

 

الان
ري

عيا
الم

ف 
حرا

بي 
سا

الح
سط 

متو
ال

ري 
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

 0.283 3.68 0.484 3.33 0.365 3.22 0.610 4.16 0.464 3.93 0.617 4.02 0.483 3.95 0.464 3.16 22 أخصائي

 0.279 3.82 0.524 3.20 0.465 3.37 0.710 3.82 0.371 4.21 0.542 4.43 0.511 4.16 0.567 3.56 17 طبيب عام

 0.320 3.76 0.358 3.18 0.422 3.40 0.550 4.14 0.561 4.18 0.718 4.14 0.708 3.98 0.392 3.30 10 صيدلاني

 0.386 3.76 0.645 3.16 0.582 3.30 0.806 3.99 0.402 4.13 0.663 4.22 0.555 4.14 0.608 3.37 21 ممرض

 0.358 3.66 0.527 3.40 0.477 3.22 0.648 4.08 0.504 3.96 0.691 3.98 0.680 3.81 0.650 3.16 49 إداري

 0.167 4.02 0.660 3.34 0.355 3.43 0.526 4.26 0.321 4.26 0.223 4.66 0.214 4.37 0.373 3.83 7 فني أشعة

 0.356 3.85 0.729 2.78 0.676 3.70 0.532 4.55 0.499 4.05 0.396 4.35 0.614 4.08 0.560 3.43 8 فني مختبرات

 0.538 3.54 0.759 3.14 0.566 3.39 0.781 4.22 0.777 3.69 1.144 3.58 0.930 3.69 0.839 3.09 13 غير ذلك

 0.362 3.72 0.579 3.26 0.493 3.31 0.674 4.10 0.510 4.02 0.719 4.10 0.641 3.96 0.617 3.29 147 المجموع

يؿ التبايف تحم ةالباحث تاستخدمسابية لدرجات الًستجابة، لمتحقؽ مف الفروؽ في المتوسطات الح
واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة في فروؽ لم (ANOVAالأحادي )

  :التالي يف في الجدوؿػالخميؿ تبعا لمتغير في طبيعة العمؿ، كما ىو مب
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 2(/23جدول رقم )
ٚىاهح اٌصؾخ  ( ٌٍفوٚق فٟ ِزٍٛطبد ٚالغ كٚهاْ اٌؼًّ فANOVAٟٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و غج١ؼخ اٌؼًّ.

 مصدر التباين المقياس
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

الدلالة 
 الإحصائية

مل(
 الع

ران
)دو

ول 
 الأ

جال
الم

 

أؼلاَ اٌْؼٛه 

 ثبٌواؽخ

 2.110 0.762 7 5.331 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.046 

  

  

 0.361 139 50.171 كافً اٌّغّٛػبد
   146 55.502 اٌّغّٛع

لَ ٚعٛك اٌزؾف١ي ػ

 إٌّبٍت

 1.695 0.674 7 4.715 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.115 

  

  

 0.397 139 55.232 كافً اٌّغّٛػبد
   146 59.947 اٌّغّٛع

ل٠بد اٌزٟ رٛاعٗ اٌزؾ

 ؼًّاٌ

 2.768 1.318 7 9.224 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.010 

  

  

 0.476 139 66.178 كافً اٌّغّٛػبد
   146 75.402 اٌّغّٛع

غج١ؼخ اٌؼًّ ٚاٌؼًّ 

 ظّٓ فو٠ك

 1.920 0.477 7 3.342 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.071 

  

  

 0.249 139 34.572 كافً اٌّغّٛػبد
   146 37.914 ٛعاٌّغّ

 اٌفًْ اٌٛظ١فٟ 
 1.155 0.521 7 3.647 ّٛػبدث١ٓ اٌّغ

  

  

0.333 

  

  

 0.451 139 62.703 كافً اٌّغّٛػبد
   146 66.350 اٌّغّٛع

اٌعٛاثػ الاعزّبػ١خ 

 ٚا١ٌَب١ٍخ

 1.243 0.298 7 2.088 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.284 

  

  

 0.240 139 33.361 كافً اٌّغّٛػبد
   146 35.449 اٌّغّٛع

 هحّٔػ الإكا
 1.569 0.512 7 3.585 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.149 

  

  

 0.326 139 45.373 كافً اٌّغّٛػبد
   146 48.959 اٌّغّٛع

 اٌلهعخ اٌى١ٍخ 
 1.829 0.231 7 1.615 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

  

  

0.086 

  

  

 0.126 139 17.533 كافً اٌّغّٛػبد
   146 19.148 اٌّغّٛع

أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )واقع دوراف  2(/23وؿ رقـ)مف الجػد يتضح
الفشؿ عدـ وجود التحفيز المناسب، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، العمؿ( فيما يتعمؽ بكؿ مف )

في ليا تبعاً لمتغير  ، وكذلؾ الدرجة الكمية(ارة، الضوابط الًجتماعية والسياسية، نمط الإدالوظيفي
(، عمى 0.086(، )0.149(، )0.284(، )0.333(، )0.071(، )0.115طبيعة العمؿ قد بمغت )

لً توجد فروؽ نتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو (، وىذه ال0.05الترتيب وىي جميعيا أكبر مف )
عدـ فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة 

، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيجود التحفيز المناسب، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، و 
 تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحة ، وكذلؾ الدرجة الكمية(والسياسية، نمط الإدارة

صحة لاؼ في طبيعة العمؿ لدى العامميف في وزارة اللمتغير طبيعة العمؿ. مما يدؿ أف الًخت
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عدـ وجود الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وذلؾ فيما يتعمؽ بكؿ مف 
، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 

 (. والسياسية، نمط الإدارة

(، عمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ حةانعداـ الشعور بالرابدوراف المرتبط بكؿ مف ) أما فيما يتعمؽ
( عمى 0.010(، )0.046أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة ليذيف المحوريف قد بمغت )فقد تبيف 

توجد (، مما يعني رفض الفرضية العدمية بيذا الخصوص، أي أنو: 0.05الترتيب، وىي أقؿ مف )
المرتبط بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة  فروؽ

 في وزارة الصحة( لدى العامميف عمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحة)
لمتغير طبيعة العمؿ. مما يدؿ أف الًختلاؼ في طبيعة العمؿ  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية

و اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وذلؾ فيما ى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية نتج عنلد
(، كما تبيف مف عمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحةيتعمؽ بكؿ مف )

 أف ىذه الفروؽ كانت لصالح فئة )فني الأشعة( في الحالتيف. 1(/23الجدوؿ)

 اٌطبدشثبلإعبثخ ػٓ اٌطؤاي  إٌزبئظ اٌّزؼٍمخ. 

)النوع  في محافظة الخميل باختلاف الفمسطينية أداء العاممين في وزارة الصحةمستوى  يختمفىل 
، المؤىل العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، مكان العمل، الحالة الاجتماعيةالاجتماعي، 

 ؟وطبيعة العمل(

 و الآتي:صياغة الفرضية الثالثة والتحقؽ منيا عمى النحللإجابة عف السؤاؿ السابؽ قامت الباحثة ب
 الفرضية الثالثة

في مستوى أداء العاممين ( α≤0.05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
تعزى لممتغيرات الديموغرافية: )النوع في محافظة الخميل  الفمسطينية في وزارة الصحة

في، مكان ، المؤىل العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيالحالة الاجتماعيةالاجتماعي، 
 .العمل، وطبيعة العمل(

 قامت الباحثة بالتحقؽ مف صحة الفرضية السابقة كما يأتي:
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 حسب متغير )النوع الاجتماعي(: -1

 الفمسػطينية في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة( لمفروؽ T-testاستخدمت الباحثة اختبار ت )
 ذلؾ كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي: النوع الًجتماعي، و  متغير تعزى إلى ظة الخميؿفي محاف

 (24جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ T-testٔزبئظ افزجبه د ) 

 رؼيٜ اٌٝ ِزغ١و إٌٛع الاعزّبػٟ.

 اٌّم١بش
إٌٛع 

 الاعزّبػٟ
 اٌؼذد

ضػ اٌّزٛ

 اٌحطبثٟ

الأحراف 

 اٌّؼ١برٞ

ل١ّخ د 

 خاٌّحطٛث

درعبد 

 اٌحر٠خ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

 اٌّغبي اٌضبٟٔ 

 )ِطزٜٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ(

 0.551 3.749 79 موو
0.141 145 0.888 

 0.671 3.735 68 أٔضٝ

توى أداء س( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ م24يتبيف مف الجػدوؿ رقـ)
 لً(، وىذه النتيجة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو 0.05مف ) (، وىي أكبر0.888قد بمغت )العامميف 

في مستوى أداء العامميف في وزارة ( α≤0.05)توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة 
الذكور  ف العامميفلمتغير النوع الًجتماعي. مما يدؿ أ تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية الصحة

 أدائيـ فييا.مستوى عف الإناث في وجيات نظرىـ حوؿ  في وزارة الصحة لً يختمفوف
 حسب متغير )الحالة الاجتماعية(: -2

مستوى أداء العامميف في في فروؽ مل (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) اختبار ةالباحث تاستخدم
يف في ػتغير في الحالة الًجتماعية، كما ىو مبوزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لم

  :التالي الجدوؿ
 (25جدول رقم )

( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 ٌّزغ١و اٌؾبٌخ الاعزّبػ١خ فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ

 اٌّم١بش
اٌحبٌخ 

 الاعزّبػ١خ
ٛ اٌؼذد

ّز
اٌ

ػ 
ض

ٟ
بث
ط

ح
اٌ

ف  
را

ح
لأ

ا

ٞ
بر

ؼ١
ٌّ

ا
 

 ِصذر اٌزجب٠ٓ
غّٛع ِ

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 اٌّرثؼبد

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

 0.591 3.86 43 أػية
 0.285 3 0.854 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

0.769 

 

 

0.513 

 

 

 0.621 3.69 81 ِزيٚط

 0.700 3.76 14 ِطٍك
 0.37 143 52.951 اٌّغّٛػبد كافً

 0.368 3.67 9 أهًِ

   146 53.805 اٌّغّٛع 0.607 3.74 147 اٌّغّٛع
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( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )مستوى أداء 25يتبيف مف الجػدوؿ رقـ)
(، وىذه النتيجة 0.05ىي أكبر مف )( و 0.513العامميف( تبعاً لمتغير في الحالة الًجتماعية قد بمغت )

في ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة لفرضية، أي أنو تعني قبوؿ ا
لمتغير الحالة  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

دى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية الًجتماعية. مما يدؿ أف الًختلاؼ في الحالة الًجتماعية ل
 أدائيـ فييا. مستوى تج عنو اختلافا في لً ين

 حسب متغير )المؤىل العممي(: -3

مستوى أداء العامميف في في فروؽ لم (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) ة اختبارالباحث تاستخدم
يف في ػالعممي، كما ىو مبوزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لمتغير في المؤىؿ 

  :التالي الجدوؿ
 (26ل رقم )جدو

( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ

 اٌّم١بش
اٌّؤً٘ 

 اٌؼٍّٟ
 اٌؼذد

ػ 
ض

ٛ
ّز

اٌ

ٟ
بث

ط
ح

اٌ
ف  

را
ح

لأ
ا

بر
ؼ١

ٌّ
ا

ٞ
 

 ِصذر اٌزجب٠ٓ
ِغّٛع 

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 اٌّرثؼبد

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

 0.408 3.84 21 كثٍَٛ فؤلً
 0.102 3 0.306 ث١ٓ اٌّغّٛػبد

0.273 

  

  

0.845 

  

  

 0.695 3.75 58 ثىبٌٛه٠ًٛ

 0.612 3.70 48 ِبعَز١و
 0.374 143 53.499 كافً اٌّغّٛػبد

 0.517 3.74 20 كوزٛهاٖ

   146 53.805 اٌّغّٛع 0.607 3.74 147 اٌّغّٛع

( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )مستوى أداء 26مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
(، وىذه النتيجة 0.05) ( وىي أكبر مف0.845العامميف( تبعاً لمتغير في المؤىؿ العممي قد بمغت )

في ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة أنو  تعني قبوؿ الفرضية، أي
لمتغير المؤىؿ العممي.  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

مميف في وزارة الصحة الفمسطينية إلً مما يدؿ أنو بالرغـ مف الًختلاؼ في المؤىؿ العممي لدى العا
 أدائيـ. مستوى يختمفوف في أنيـ لً 
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 حسب متغير )سنوات الخدمة(: -4

مستوى أداء العامميف في في فروؽ لم (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) ة اختبارالباحث تاستخدم
يف في ػىو مبوزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لمتغير في سنوات الخدمة، كما 

  :التالي الجدوؿ
 (27جدول رقم )

( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )ٔ

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و ٍٕٛاد اٌقلِخ

 اٌؼذد ضٕٛاد اٌخذِخ اٌّم١بش

ػ 
ض

ٛ
ّز

اٌ

ٟ
بث
ط

ح
اٌ

ف  
را

ح
لأ

ا

ٞ
بر

ؼ١
ٌّ

ا
 

ِصذر 

 اٌزجب٠ٓ

ِغّٛع 

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 اٌّرثؼبد

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

ث١ٓ  0.533 3.82 29 سنوات 5أقؿ مف 

 اٌّغّٛػبد
0.771 4 0.193 

0.516 

  

  

0.724 

  

  

 0.566 3.80 33 سنوات 10أقؿ مف  – 5مف 

كافً  0.767 3.65 29 سنة 15أقؿ مف  – 10مف 

 اٌّغّٛػبد
 0.552 3.67 31 سنة 20أقؿ مف  – 15مف  0.373 142 53.034

 0.619 3.77 25 سنة فأكثر 20
   146 53.805 اٌّغّٛع

 0.607 3.74 147 المجموع

( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )مستوى أداء 27مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
(، وىذه النتيجة 0.05( وىي أكبر مف )0.724غت )لعامميف( تبعاً لمتغير في سنوات الخدمة قد بما

في ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة تعني قبوؿ الفرضية، أي أنو 
الخدمة. لمتغير سنوات  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو  مما يدؿ أف الًختلاؼ في سنوات الخدمة
 أدائيـ فييا. مستوى اختلافا في 

 حسب متغير )المسمى الوظيفي(: -5

مستوى أداء العامميف في في فروؽ لم (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) ة اختبارالباحث تاستخدم
يف في ػمى الوظيفي، كما ىو مبسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لمتغير في المسوزارة الصحة الفم

  :التالي الجدوؿ
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 (28جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و اٌَّّٝ اٌٛظ١فٟ

 اٌؼذد ّطّٝ اٌٛظ١فٟاٌ اٌّم١بش

ػ 
ض

ٛ
ّز

اٌ

ٟ
بث
ط

ح
اٌ

ف 
را

ح
لأ

ا
 ٞ

بر
ؼ١

ٌّ
ا

 

ِصذر 

 اٌزجب٠ٓ

ِغّٛع 

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 اٌّرثؼبد

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

ث١ٓ  0.240 3.80 3 مدير عاـ

 اٌّغّٛػبد
2.198 4.00 0.549 

1.512 

  

  

0.202 

  

  

 0.335 3.82 16 نائب مدير

كافً  0.565 4.15 9 مدير

 ٛػبداٌّغّ
51.607 142.00 0.363 

 0.699 3.83 20 رئيس قسـ

 0.623 3.67 99 موظؼ
   146 53.805 اٌّغّٛع

 0.607 3.74 147 المجموع

مستوى أداء ( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )28مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
(، وىذه النتيجة 0.05( وىي أكبر مف )0.202الوظيفي قد بمغت )العامميف( التابعة لمتغير المسمى 

في ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة تعني قبوؿ الفرضية، بأنو 
تغير المسمى لم تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

المسمى الوظيفي لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً  الوظيفي. مما يدؿ أف الًختلاؼ في
 أدائيـ فييا. مستوى ينتج عنو اختلافا في 

 حسب متغير )مكان العمل(: -6

مستوى أداء العامميف في في فروؽ لم (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) ة اختبارالباحث تاستخدم
  :التالي غير في مكاف العمؿ، كما في الجدوؿالصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لمت وزارة

 (29جدول رقم )
( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و ِىبْ اٌؼًّ

 اٌؼذد ِىبْ اٌؼًّ اٌّم١بش

ػ 
ض

ٛ
ّز

اٌ

ٟ
بث
ط

ح
اٌ

ف  
را

ح
لأ

ا

ٞ
بر

ؼ١
ٌّ

ا
 

ذر ِص

 اٌزجب٠ٓ

ِغّٛع 

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 اٌّرثؼبد

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

ث١ٓ  0.543 3.78 36 مديرية حمحوؿ

 اٌّغّٛػبد
0.904 3 0.301 

0.815 

  

  

0.488 

  

  

 0.572 3.86 35 مديرية وسط الخميؿ

 كافً 0.643 3.65 39 مديرية دورا

 اٌّغّٛػبد
52.901 143 0.370 

 0.662 3.70 37 مديرية يطا

   146 53.805 اٌّغّٛع 0.607 3.74 147 اٌّغّٛع
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( أف قيمة الدلًلة الإحصائية المقابمة لمقياس الدراسة حوؿ )مستوى أداء 29مف الجػدوؿ رقـ) يتضح
(، وىذه النتيجة تعني قبوؿ 0.05كبر مف )( أ0.488بعاً لمتغير في مكاف العمؿ قد بمغت )العامميف( ت

في مستوى أداء ( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة الفرضية، أي أنو 
 لمتغير مكاف العمؿ. مما يدؿ أف تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية العامميف في وزارة الصحة

 أدائيـ. مستوى أماكف العمؿ فإنيـ لً يختمفوف في  العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية باختلاؼ
 حسب متغير )طبيعة العمل(: -7

مستوى أداء العامميف في في فروؽ لم (ANOVAتحميؿ التبايف الأحادي ) ة اختبارالباحث تاستخدم
  :التالي طبيعة العمؿ، كما في الجدوؿ وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ تبعا لمتغير في

 (30قم )جدول ر 
( ٌٍفوٚق فٟ َِزٜٛ أكاء اٌؼب١ٍِٓ فٟ ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ANOVAٔزبئظ افزجبه رؾ١ًٍ اٌزجب٠ٓ الأؽبكٞ )

 فٟ ِؾبفظخ اٌق١ًٍ رؼيٜ ٌّزغ١و غج١ؼخ اٌؼًّ

 اٌؼذد غج١ؼخ اٌؼًّ اٌّم١بش

ػ 
ض

ٛ
ّز

اٌ

ٟ
بث

ط
ح

اٌ
ف  

را
ح

لأ
ا

ٞ
بر

ؼ١
ٌّ

ا
 

ِصذر 

 اٌزجب٠ٓ

ِغّٛع 

 اٌّرثؼبد

درعبد 

 اٌحر٠خ

ِزٛضػ 

 ٌّرثؼبدا

ل١ّخ ف 

 اٌّحطٛثخ

اٌذلاٌخ 

 الإحصبئ١خ

ِطزٜٛ 

أداء 

 اٌؼب١ٍِٓ

 0.472 3.83 22 أخصائي
ث١ٓ 

 اٌّغّٛػبد
4.491 7 0.642 

1.809 

  

  

0.090 

  

  

 0.673 3.68 17 طبيب عاـ

 0.585 3.79 10 صيدلًني

 0.682 3.66 21 ممرض
كافً 

 اٌّغّٛػبد
 0.544 3.87 49 إداري 0.355 139 49.314

 0.661 3.65 7 فني أشعة

 0.854 3.12 8 فني مختبرات

 0.507 3.71 13 غير ذلؾ   146 53.805 اٌّغّٛع

 0.607 3.74 147 المجموع

 ة المقابمة لممجاؿ الثاني )أداء العامميف( قد( أف قيمة الدلًلة الإحصائي30كما تبيف مف الجدوؿ رقـ)
ذات دلًلة إحصائية عند (، مما يعني أنو لً توجد فروؽ 0.05( وىي أكبر مف )0.090بمغت )

 تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحةأداء العامميف في ( α≤0.05)مستوى الدلًلة 
عنو لً ينتج  في وزارة الصحةالعمؿ لدى العامميف  لمتغير طبيعة العمؿ، أي أف الًختلاؼ في طبيعة

 اختلافاً في مستوى الأداء لدييـ.
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 اٌفصً اٌخبِص: ِٕبلشخ إٌزبئظ ٚاٌزٛص١بد

 مقدمة
درجة ، والتي تيدؼ إلى معرفة يتناوؿ ىذا الفصؿ مناقشة النتائج التي أسفرت عنيا الدراسة مرتبة حسب أسئمتيا

ؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ وأثره عمى مستوى الأداء لدى موظفييا مف وجية واقع دوراف العم
 والتوصيات. الًستنتاجات مجموعة مف ، كما تضمف ىذا الفصؿنظرىـ

 ِٕبلشخ أضئٍخ اٌذراضخأٚلاً: 

 وزارة الصحة في محافظة الخميؿ؟ ما واقع دوراف العمؿ في: السؤال الأولمناقشة نتائج 

الدرجة الكمية العامة حوؿ واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة أف ( 11جدوؿ رقـ )الواردة في ال جأشارت النتائ
 .في محافظة الخميؿ مف وجية نظر موظفييا كانت مرتفعة

( التي 2018، غرفة صناعة عمافلمتعاوف الدولي و  الألمانيةالوكالة وتوافقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )
 (.Kunu et al, 2017ودراسة )، والشباب لدوراف الوظيفي مرتفع بالنسبة لمموظفيف الجددأوضحت أف معدؿ ا

وتفسر الباحثة ىذه النتيجة بأف العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ يعانوف مف العوامؿ 
النتيجة تدؿ عمى أف ميـ أو تغييره أو البحث عف عمؿ آخر. وأف ىذه التي تدفعيـ إلى التفكير في ترؾ عم

الوظائؼ في مديريات الصحة في محافظة الخميؿ يسيطر عمييا عدـ الًستقرار والشعور بانعداـ الرضا والأمف 
 الوظيفي. 

 ؟ما ىي أبرز الأسباب التي تؤدي إلى دوراف العمؿ في وزارة الصحة: الثانيالسؤال مناقشة نتائج 

أسباب دوراف العمؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ  أبرزأف ( 12جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال
( بدرجة مرتفعة، وكذلؾ )التحديات التي تواجو العمؿ(، بدرجة مرتفعة، يمييما )طبيعة الفشؿ الوظيفيىو )

المناسب( بدرجة مرتفعة، يميو )الضوابط  العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ( بدرجة مرتفعة، يميو )عدـ وجود التحفيز
)نمط  أقميا أىمية( بدرجة متوسطة، وكاف انعداـ الشعور بالراحةماعية والسياسية( بدرجة متوسطة، يميو )الًجت

 .الإدارة( بدرجة متوسطة

( التي أظيرت أف أبرز Kunu et al, 2017(، ودراسة )2018واتفقت الدراسة مع نتائج دراسة )بشير، 
، والًفتقار إلى ظروؼ عمؿ جيدة، عدـ الًعتراؼ بجيد ترؾ العمؿ تتمثؿ في )أف الًفتقار إلى الحافز أسباب

المرء، الًفتقار إلى تدريب الموظفيف والتطوير، ضغط العمؿ، الإدارة غير العادلة العلاج، فرص التطوير 
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لوظيفي، نقص الإشراؼ المناسب، الوظيفي المنخفضة(، كما أف أبرز أسباب دوراف تتمثؿ في )رداءة التدريب ا
 (. Rijamampianina R., 2015ضعيفة لتحسيف الميارات(، ودراسة )وكذلؾ الفرص ال

وعدـ التطور في مستوى الكادر الوظيفي ينتج عنو شعور الموظفيف بالإحباط  الفشؿ الوظيفيوترى الباحثة أف 
قمؿ عدـ الرضا عف وظيفتيـ أو البقاء فييا، مما ي وانعداـ الطموح والتطمعات والمثابرة، ويسيطر عمييـ حالة مف

مف دافعيتيـ نحو العمؿ وينخفض بذلؾ مستوى أدائيـ، كما أف التحديات التي تواجييـ في عمميـ تعد مف 
العقبات الأساسية أماـ التقدـ في العمؿ والشعور بالإنجاز، الأمر الذي يزيد مف الأعباء التي تقع عمى كاىميـ، 

ف قمة العم  تمؾ التحديات مما يزيد العبء المناط بو.ؿ ضمف فريؽ يترؾ الموظؼ في مواجية منفردة مع وا 

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ انعدام الشعور بالراحةبفيما يتعمق  -1
لدى العامميف في وزارة الصحة  انعداـ الشعور بالراحةدرجة أف  1(/13جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال

 انعداـ الشعور بالراحةعمى فقرات الدراسة حوؿ فظة الخميؿ كانت متوسطة وأف درجات استجابتيـ في محا
لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، كما تبيف أف أبرز دوافع انعداـ الرضا لدى العامميف يتمثؿ بما ورد في 

متاعب كثيرة العامؿ  ة مرتفعة. وأنو )يواجو(، بدرجكماً كبيراً مف ضغط العمؿ الفقرة التي تفيد أنو )يواجو العامؿ
و(، بدرجة بعدـ الًنسجاـ مع متطمبات عمم و(، بدرجة مرتفعة. بالإضافة إلى )شعور العامؿإنجاز مياـ عمم في

(، بدرجة متوسطة. وكانت أقؿ العممي وبأف الوظيفة الحالية لً تتناسب مع مؤىم متوسطة يمييا )شعور العامؿ
 العمؿ(، بدرجة متوسطة. الًستقرار في مكاف مف حالة عدـ  الفقرة التي تشير إلى )المعاناةتمؾ الفقرات أىمية 

(، التي أظيرت أف أبرز أسباب ترؾ العمؿ Kunu et al, 2017واتفقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )
 تتمثؿ في الًفتقار إلى ظروؼ عمؿ جيدة، وضغط العمؿ. 

افظة الخميؿ يعود سببو إلى لدى العامميف في وزارة الصحة في مح ر بالراحةانعداـ الشعو وتفسر الباحثة أف 
ضغط العمؿ الذي يواجيو الموظفيف في عمميـ مما ينتج عنو متاعب كثيرة في إنجاز المياـ المطموبة، الأمر 

 الذي يدفع الموظؼ إلى ترؾ العمؿ أو التفكير في البحث عف عمؿ آخر أقؿ عناء.

 الخميل؟ في وزارة الصحة في محافظة ود التحفيز المناسببعدم وجفيما يتعمق  -2

لدى عدـ وجود التحفيز المناسب أف الدرجة الكمية حوؿ  2(/13جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال
نت مرتفعة، وأف درجات استجابتيـ عمى فقرات الدراسة كانت االعامميف في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ ك
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المكافآت لدى العامميف يتمثؿ في أف )اسب عدـ وجود التحفيز المنكما أشارت النتائج أف  جميعيا مرتفعة.
نظاـ المكافآت غير مرتبط بمعايير (، وأف )والعلاوات المطروحة سنويا لً تتناسب مع متطمبات غلاء المعيشة

ىناؾ اىتماماً قميلا مف أف )(. و نظاـ الحوافز المادية لً يرقى إلى مستوى الطموح(. وأف )تقييـ أداء العامميف
 (. تقتصر الحوافز المادية والمعنوية عمى موظفيف معينيف(. وكاف أقميا أىمية أنو )حوافزالمؤسسة بنظاـ ال

( التي أظيرت أف أبرز أسباب ترؾ العمؿ تتمثؿ Kunu et al, 2017واتفقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )
 قرارىـ بالمغادرة. في الًفتقار إلى الحافز يؤثر عمى 

التحفيز المناسب يعد مف أىـ الأسباب التي تدفع إلى دوراف العمؿ، لًسيما وأف  وترى الباحثة أف عدـ وجود
وأف النظاـ المعموؿ بو لً يرتبط بالأداء، مما يجعمو لً  مع متطمبات غلاء المعيشةتمؾ الحوافز لً تتناسب 

 لامبالًة.ر الأداء، فينتاب الموظفيف شعور بالإحباط واليرقى إلى مستوى الطموح والتطمعات نحو تطوي

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بالتحديات التي تواجو العملفيما يتعمق  -3

أف الدرجة الكمية لًستجابة العامميف في وزارة الصحة في  3(/13جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال
ابة عمى فقرات لدييـ كانت مرتفعة، وأف درجات الًستجو العمؿ التحديات التي تواجمحافظة الخميؿ حوؿ 

العامميف في عمميـ تتمثؿ التحديات التي تواجو الدراسة تراوحت ما بيف المرتفعة والمرتفعة جداً. وتبيف أيضاً أف 
عمى  العلاقات بيف الموظفيف تقوـالعمؿ( بدرجة مرتفعة جداً، وأف )بانعداـ الأمف الوظيفي في  في )الشعور

(، عمؿ غير واضحة وغير سميمةالبيئة عة جداً، إضافة إلى أف )( بدرجة مرتفتوجيات لً علاقة ليا بالعمؿ
( بدرجة مرتفعة، وكانت أدنى درجات تتسـ العلاقات الًجتماعية بيف الموظفيف بالضعؼبدرجة مرتفعة، وأنو )

 (، بدرجة مرتفعة. ر كافيةالأجيزة اللازمة لمعمؿ غيالًستجابة عمى الفقرة التي تشير أف )

( التي أظيرت أف أبرز أسباب ترؾ العمؿ تتمثؿ في الًفتقار إلى تدريب Kunu et al, 2017دراسة )
 الموظفيف والتطوير. 

وتفسر الباحثة ىذه النتيجة أف التحديات التي تواجو عمؿ موظفي وزارة الصحة تتجسد في شعورىـ بانعداـ 
ـ وعدـ ارتباطيا بالعمؿ، أنيـ يواجيوف إشكالية في طبيعة العلاقات بينيالأمف الوظيفي في عمميـ، كما 

بالإضافة إلى عدـ وضوح بيئة العمؿ، وتمؾ التحديات تؤثر عمى درجة انتماء الموظؼ وتضعؼ درجة تمسكو 
 والتزامو بالعمؿ. 
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 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بطبيعة العمل والعمل ضمن فريقفيما يتعمق  -4

درجة الكمية لًستجابة العامميف في وزارة الصحة في أف ال 4(/13جدوؿ رقـ )النتائج الواردة في ال أشارت
كانت مرتفعة. وأف درجات الًستجابة عمى فقرات طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ محافظة الخميؿ حوؿ 

وراف العمؿ المرتبطة الدراسة في ىذا المحور كانت جميعيا مرتفعة. كما اشارت النتائج أف أبرز مؤشرات د
العمؿ ضمف الفريؽ كونو يؤدي  فريؽ لدى العامميف يتمثؿ في أنو )يفضؿ العامؿ بطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف

(، إضافة إلى )شعور بالعمؿ في المديرية العامميف مف ارتباط العمؿتعزز مياـ ( وأنو )إلى النجاح الجماعي
(، أما ستزيد مموعضمف الفريؽ رغـ أف مياـ  عممو )يفضؿ العامؿ (، وأنوالًنتماء لوظيفتي الحالية ـبعد العامؿ

 (. المينية ووكفايات وبعدـ التوافؽ بيف مياـ عممأقؿ درجات الًستجابة كانت حوؿ )شعور العامؿ 

وترى الباحثة أف العمؿ ضمف فريؽ تعد مف أساسيات نجاح العمؿ، وأف العامميف لً يحققوف نجاحيـ في عمميـ 
طيـ بالعمؿ، وأف شعور الموظؼ بعدـ الًنتماء تعاضدىـ وتكامميـ كجسد واحد، ومف خلاؿ ارتبا إلً مف خلاؿ

لوظيفتو يدفعو إلى الًىتماـ بمجالًت أخرى، مما ينعكس عمى أدائو في العمؿ أو يسوقو لمتفكير في ترؾ 
 العمؿ. 

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ الفشل الوظيفيبفيما يتعمق  -5

لدى الموظفيف في  الفشؿ الوظيفيالكمية حوؿ واقع أف الدرجة  5(/13جدوؿ رقـ )ائج الواردة في الأشارت النت
وزارة الصحة في محافظة الخميؿ كانت مرتفعة، وأف درجات الًستجابة عمى فقرات الدراسة في ىذا المحور 

بأف في )شعور الموظؼ  لدى العامميف يتمثؿ الفشؿ الوظيفيكانت جميعيا مرتفعة. وتبيف أيضاً أف مظاىر 
(، عمى ترقية منذ فترة طويمة (، إضافة إلى )عدـ حصوؿ العامؿالتطور المينيالحالي يفتقر إلى  وعمم

توفر المديرية فرص التدريب لموظفيف (، وأنو )بالإحباط مف عدـ توفر الفرص لمتطوير الميني و)الشعور
 (.إلى اكتساب ميارات جديدة في وزارة الصحةالعمؿ  (. وأقؿ درجات الًىتماـ كانت حوؿ )حاجةمعينيف

رى الباحثة أف العمؿ وحب العمؿ يتطمباف دعماً مادياً ومعنوياً، مف أجؿ شحذ اليمـ ورفع مستوى الأداء ويتـ وت
ذلؾ مف خلاؿ الترقيات، أما بقاء الموظؼ في تفس المستوى التنظيمي دوف حصولو عمى ما يغير مف مستواه 

حباط واللامبالًة، ويدفعو إلى عدـ ذات المستوى يدخمو في روتيف العمؿ ويشعره بالإالوظيفي ورسوبو في 
الًىتماـ برفع مستوى أدائو، ويفقده روح المثابرة والأمؿ، ويحرؼ طموحو وتطمعاتو باتجاه تغيير العمؿ برمتو 

 والبحث عف فرصة عمؿ أفضؿ.
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 حة في محافظة الخميل؟في وزارة الص بالضوابط الاجتماعية والسياسيةفيما يتعمق  -6

أف درجات استجابة العامميف في وزارة الصحة في محافظة  6(/13جدوؿ رقـ )في الأشارت النتائج الواردة 
لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، وأف الدرجة الكمية ليا الضوابط الًجتماعية والسياسية الخميؿ حوؿ واقع 

عامميف تتمثؿ في أنو لدى الالضوابط الًجتماعية والسياسية أف أىـ  كانت متوسطة. وأشارت النتائج أيضاً إلى
تتسـ العلاقات القائمة بيف الزملاء بالحيادية وعدـ (، وأنو )تتوفر علاقات اجتماعية طيبة وقوية بيف الزملاء)

بعدـ  )الشعور (، إضافة إلىالقائمة بيف الزملاء في العمؿ عمى العلاقاتيؤثر الًنتماء السياسي (، وأنو )التحيز
(، وأظيرت النتائج اف أدنى درجات الًىتماـ كانت حوؿ ية المتشددةالرضا بسبب وجيات النظر السياس

 . يسيطر عمييا الحزبية والمواقؼ السياسيةوالتي العلاقات القائمة بيف الزملاء )

ؼ وتحدد مدى قبولو وترى الباحثة أف بيئة العمؿ وما تتضمنو مف محتويات ومكونات تؤثر في نفسية الموظ
ف العلا ف الشعور ورضاه عف العمؿ، وا  قات القائمة بيف الموظفيف تعد مف أبرز مقومات بيئة العمؿ، وا 

ف  بالًستقرار والرضا محكوـ بطبيعة تمؾ العلاقات، فالعلاقات الطيبة والقوية متطمب أساسي مف متطمبات، وا 
و يمنعيا، مما ا لمتحيز لًنتماء أو فكر يعطؿ تمؾ العلاقات أالحيادية في العلاقات القائمة أمر لً بد منو، تجنب

 يزيد مف فرصة التشرذـ وتفتت المؤسسة، الأمر الذي ييدد الأمف الوظيفي لدى الموظفيف.

 في وزارة الصحة في محافظة الخميل؟ بنمط الإدارةفيما يتعمق   -7

لعامميف في وزارة الصحة في محافظة أف درجات استجابة ا 7(/13جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال
لدييـ تراوحت بيف المرتفعة والمتوسطة، وأف الدرجة الكمية ليا كانت متوسطة. وقد نمط الإدارة  حوؿالخميؿ 

تبيف أيضاً أف أىـ وأبرز مميزات نمط الإدارة السائد في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ يتمثؿ في )حصوؿ 
الإدارة عمى الًستقلالية في  تشجع( بدرجة مرتفعة، وأنو )المباشر ومف مسؤولعمى الدعـ والمساندة  العامؿ
( بدرجة متوسطة، وأنو تشارؾ الإدارة موظفييا في القرارات المتعمقة بالعمؿ( بدرجة مرتفعة، كما أنو )العمؿ

تموح شير أنو )( بدرجة متوسطة، أما أدنى الدرجات أىمية فكانت حوؿ ما يتظير الإدارة التسامح مع موظفييا)
 ( بدرجة متوسطة. في العمؿ العامميف لتوجيو سموؾ الإدارة باستخداـ أسموب العقاب

 الأطباء ىجرة ودوافع أسباب ( التي بينت أف مف أىـ2010وقد اتفقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )ذياب، 
( التي أظيرت أف Kunu et al, 2017ودراسة ) ،الوزارة في بيا المعموؿ القوانيف والأنظمة والتمريض طبيعة
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( التي Molefi et al, 2014رؾ العمؿ تتمثؿ في الإدارة غير العادلة في العلاج. ودراسة )أبرز أسباب ت
 أوضحت أف انخفاض الإنتاجية في القسـ ينتج عف استياء الموظفيف الناتج عف جيؿ الإدارة.

وظفييا، لمالدعـ والمساندة  الإدارة الناجحة تمؾ تقدـوترى الباحثة أف نجاح العمؿ يتجمى بنجاح الإدارة، ف
وتشجعيـ عمى الًستقلالية، وتشاركيـ في اتخاذ القرارات، وتتعامؿ معيـ بروح التفاىـ والتسامح، وتبتعد عف 
أساليب الزجر والتيديد، مما يجعؿ أجواء العمؿ إيجابية، وتصرؼ العامميف عف التفكير بعمؿ آخر، وتدفعيـ 

 مستوى أدائيـ.  إلى تحسيف

ما مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ مف  :الثالثالسؤال مناقشة نتائج 
 وجية نظرىـ؟

( أف الدرجة الكمية لمستوى أداء العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية 14أشارت النتائج الواردة في الجدوؿ رقـ)
لؾ المجاؿ بيف المرتفعة ة. وتراوحت درجات الًستجابة عمى الفقرات في ذنت مرتفعافي محافظة الخميؿ ك

والمتوسطة. وأشارت النتائج أيضاً أف وأبرز مميزات أداء العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة 
بشكؿ  ومياـ عمم ( بدرجة مرتفعة، وأنو )يؤدي العامؿالقدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ الخميؿ ىو )امتلاؾ العامؿ

كافة الملاحظات التي يتـ طرحيا فيما يتعمؽ بالإجراءات الواجب  لعامؿ( بدرجة مرتفعة، كما أنو )يراعي امنظـ
( بدرجة مرتفعة، التطورات التي تتعمؽ بتطوير أساليب تأدية المياـ ( بدرجة مرتفعة، وأنو )يواكب العامؿاتباعيا

إضافة إلى و( بدرجة مرتفعة، مومات حوؿ طرؽ القياـ بميامبالبحث المستمر عف مصادر مع وأنو )يقوـ العامؿ
ملاحظات  ( بدرجة مرتفعة، وأنو )يراعي العامؿبأوقاتيا خشية تراكميا وعمى إنجاز أعمالالعامؿ حرص )

يسود جو مف المنافسة عمى الأداء وكاف أقميا أىمية ىو أنو ) ( بدرجة مرتفعة.المرضى والمراجعيف في عمميـ
 ( بدرجة متوسطة. الزملاء في العمؿالمتميز بيف 

، وتأدية القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿثة أف أداء الموظفيف في وزارة الصحة يتجسد في امتلاكيـ وترى الباح
مياـ العمؿ بشكؿ منظـ، يتـ مف خلالو مراعاة كافة الملاحظات التي يتمقونيا، ويتطمب ذلؾ منيـ مواكبة 

ر المعمومات التي تنفيذ المياـ، كما يتطمب منيـ البحث عف مصاد التطورات التي تتعمؽ بالعمؿ وطرؽ
 يحتاجونيا مف أجؿ إتماـ العمؿ عمى أكمؿ وجو، وبأفضؿ حاؿ.

لواقع دوراف ( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )أثر ذو ىؿ يوجد الرابع: السؤال  مناقشة نتائج
 ىـ؟مف وجية نظر ميؿ عمى أداء العامميف فييا العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخ
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 ناقشة نتائج الفرضية الرئيسية الأولى: م

لواقع دوران العمل في وزارة الصحة ( α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )أثر ذو يوجد  لا
 .ىممن وجية نظر الفمسطينية في محافظة الخميل عمى أداء العاممين فييا 

)أداء  ر التابعػػػالمتغي ة )سالبة( بيفأف ىناؾ علاقة عكسيإلى ( 15جدوؿ رقـ )ال ة فيأشارت النتائج الوارد
والمتغيػػػػر المستقػػػؿ )دوراف العمؿ( حيػػػػث تبػػػػػػيف أف قيمػػػػػػػة معامؿ الًرتبػػاط بيرسػػوف بيػػف المتغيريػػػف  العامميف(

واقع ل( α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة ) أثر سمبي ذويوجد (، كما أشارت النتائج أنو 0.439-)
%(. 73.6دوراف العمؿ في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا بمعدؿ )

ويمكف القوؿ )إنو كمما زادت العوامؿ المؤدية إلى دوراف العمؿ بمقدار درجة واحدة كمما انخفض مستوى الأداء 
 %( درجة، والعكس بالعكس(.73.6مقدار )ي وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بلدى العامميف ف

( 2018، لمتعاوف الدولي وغرفة صناعة عماف الألمانيةالوكالة وتوافقت نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة )
أف جميع (، التي بينت 2017الإنتاجية، ودراسة )شحادة، ف لمدوراف الوظيفي تأثير كبير عمى التي أظيرت أ

توصمت ( التي 2014، ودراسة )مرىج وآخروف، مؿ ليا تأثير عمى ظاىرة تنقؿ الموظفيفالعوامؿ المرتبطة بالع
 إلى وجود ( التي توصمت2009السياحية، ودراسة )فكي، إلى أف معدؿ دوراف العمؿ يؤثر عمى جودة الخدمة 

 الدوراف دؿارتفاع مع حالة في انو بمعنى المنظمة أداء وىومست العمؿ دوراف معدؿ مستوى عكسية بيف علاقة
ف دوراف العمؿ أثر عمى أداء التي أظيرت أ (2020وىادي،  بف أحمددراسة )و  المنظمة، أداء ينخفض
( التي أتثبت أف تأثير دوراف العمؿ عمى أداء المنظمة يكوف مف Kunu et al, 2017ودراسة ) المؤسسة

يب وتوظيؼ موظفيف جدد، الإحباط تقميؿ ربحية الأعماؿ، التكمفة المرتفعة لمتدر خلاؿ )فقداف الإنتاجية، 
 Knight(، ودراسة )Waheed & Zahra, 2017الإداري، بالإضافة إلى انخفاض جودة الخدمة(، ودراسة )

K. et. al., 2016و ،) ( دراسةFerreira and Almeida, 2015) 

لداخمي لمموظفيف أف عممية الدوراف ا( التي أكدت 2008الحبيشي، وتعارضت نتائج الدراسة مع نتائج دراسة )
وأداء الشركة، وتعمؿ الباحثة أف سبب التعارض يعود لأف الدراسة الحالية  تحسيف مستوى أدائيػـلتعد أساساً 

 ( الدوراف الداخمي.2008تناولت الدوراف الخارجي بينما تناولت دراسة )الحبيشي، 

ركو أو تغييره يتوقؼ عمى مجموعة مف يجة بأف البقاء في العمؿ أو دورانو مف خلاؿ توتفسر الباحثة ىذه النت
العوامؿ والمسببات، فالظروؼ التي تحيط بسير العمؿ كفيمة بتحديد واقع العمؿ ومستوى الحاجة لدوراف العمؿ، 
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ما يقمؿ مف درجة فكمما كاف العمؿ مضطرباً ومشوشاً، كمما زادت الرغبة لدى العامميف في التخمي عنو، م
 سوؽ في نياية المطاؼ إلى تراجع أدائيـ الوظيفي.انتمائيـ إليو، الأمر الذي ي

 كما تمت الإجابة عمى السؤاؿ السابؽ، مف خلاؿ صياغة الفرضيات الفرعية الآتية:
عند  دلًلة إحصائيةأثر ذو يوجد  لً :انعدام الشعور بالراحةب فيما يتعمؽ (1/1رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -1

في وزارة الصحة الفمسطينية  انعداـ الشعور بالراحةمؿ المرتبط بلواقع دوراف الع( α≤0.05مستوى الدلًلة )
 .في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا

)أداء  المتغير التابع أف ىناؾ علاقة عكسية )سالبة( بيف 1(/16جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
ف أف قيمة معامؿ الًرتباط بيرسوف بيف المتغيريف (، وقد تبيانعداـ الشعور بالراحةير المستقؿ )والمتغ العامميف(
في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة  انعداـ الشعور بالراحة(، كما أشارت النتائج أف 0.389-قد بمغت )

ء العامميف فييا بمعدؿ عمى أدا (α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )الخميؿ لو أثر سمبي ذو 
كمما انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في  انعداـ الشعور بالراحةا زادت درجة %(. أي أنو: )كمم38.3)

 ، والعكس بالعكس(.درجة%( 38.3وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقدار )

 بيف موجبة وجود علاقة التي أظيرت (2013وقد توافقت النتائج السابقة مع نتائج دراسة )ىمسا والصراؼ، 
( التي 2009(، ودراسة )فكي، Knight K. et. al., 2016ودراسة ). العمؿ ترؾ في والرغبة العمؿ كمية

 وجود عمى يدؿ الغياب انخفض معدؿ كمما بمعنى الغياب وظاىرة الوظيفي الرضا إلى العلاقة بيف توصمت
 بالمنظمة. لمعامميف وظيفي رضا

الشعور بالولًء لو، كما يولد جواً مف الطمأنينة في العمؿ يجمب حب العمؿ و  الرضا الوظيفية أف وترى الباحث
يثير لدى الموظؼ حالة مف النفور منو وشعوراً بعدـ  انعداـ الشعور بالراحةوالًستقرار، وعمى النقيض فإف 

الوجو المرتجى أو وفقاً لما ىو التقبؿ لما تناط بو مف مياـ، مما يجعمو غير قادر عمى تأدية تمؾ المياـ ب
 ذلؾ سمباً عمى أدائو الوظيفي.مطموب. فيؤثر 

دلًلة إحصائية أثر ذو يوجد  لً بعدم وجود التحفيز المناسب: فيما يتعمؽ( 1/2رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -2
الصحة  لواقع دوراف العمؿ المرتبط بعدـ وجود التحفيز المناسب في وزارة( α≤0.05عند مستوى الدلًلة )

 العامميف فييا. الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء
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)أداء  المتغير التابع أف ىناؾ علاقة عكسية )سالبة( بيفإلى  2(/16جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
الًرتباط بيرسوف بيف والمتغير المستقػػػػػؿ )عدـ وجػػػػود التحفيػػػػػػز المناسػػػػب(، وقد تبيف أف قيمة معامؿ  العامميف(

في وزارة الصحة الفمسطينية في  (، كما تبيف أف عدـ وجود التحفيز المناسب0.350-المتغيريف قد بمغت )
عمى أداء العامميف فييا بمعدؿ  (α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )محافظة الخميؿ لو أثر سمبي ذو 

توى الأداء فيز المناسب بمقدار درجة واحدة كمما انخفض مس%(. وأنو )كمما زادت درجة عدـ وجود التح33.1)
 ، والعكس بالعكس(.درجة%( 33.1لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقدار )

 ىجرة ودوافع أسباب ( التي بينت أف أىـ2010وتوافقت النتيجة السابقة الدارسة مع نتائج دراسة )ذياب، 
 مناسب رواتب نظاـ وجود وعدـ ،الوزارة في بو المعموؿ الحوافز عف نظاـ الرضا يض عدـوالتمر  الأطباء
 إحداث في الأىمية تصدرت عدة عوامؿ ىنالؾ أف ( التي بينت2010والتمريض، ودراسة )محمد،  للأطباء
أيضاً مع نتائج  وتوافقتوالأجور.  الرواتب زيادة المتمثؿ في الًقتصادي العامؿ مقدمتيا في الوظيفي الًستقرار

 ،  .لممؤسسة ولًئيـلتحفيز وتبني أفكار ومواىب العامميف لو أثر في زيادة اأف ت ( التي أظير 2019دراسة )توـ

وترى الباحثة أف التحفيز والتكريـ وغيرىا مف دعائـ حب العمؿ والتعمؽ بو والرضا عنو، فإذا انعدـ التحفيز 
ماـ بأداء المياـ ح، وأدى ذلؾ إلى التراجع في اليمة وقمة الًىتتراجعت معو روح العطاء وانخفض مستوى الطمو 

 الموكمة إلى الموظؼ، وينعكس ذلؾ سمباً عمى مستوى الأداء الوظيفي لدى العامميف.

دلًلة إحصائية أثر ذو يوجد  لً بالتحديات التي تواجو العمل: فيما يتعمؽ( 1/3رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -3
تي تواجو العمؿ في وزارة الصحة في لواقع دوراف العمؿ المرتبط بالتحديات ال( α≤0.05عند مستوى الدلًلة )

  محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا

)أداء  المتغير التابع أف ىناؾ علاقة عكسية )سالبة( بيفإلى  3(/16جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
اط بيرسوف بيف تواجو العمؿ(، كما تبيف أف قيمة معامؿ الًرتبوالمتغير المستقؿ )التحديات التي  العامميف(

في وزارة الصحة  (، كما أظيرت النتائج أف التحديات التي تواجو العمؿ0.201-المتغيريف قد بمغت )
بمعدؿ  (α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )الفمسطينية في محافظة الخميؿ ليا أثر سمبي ذو 

ة التحديات التي تواجو العمؿ بدرجة واحدة امميف فييا. ويمكف القوؿ: )إنو كمما زادت درج%( عمى أداء الع17)
%( 17كمما انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقدار )

 ، والعكس بالعكس(.درجة
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إلى ثبوتية العلاقة ذات الدلًلة  تي توصمت( ال2014وقد توافقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة )عمورة، 
 وجود علاقة ( التي اظيرت2013. ودراسة )ىمسا والصراؼ، ونوايا ترؾ العمؿ عنوية بيف الًحتراؽ الوظيفيالم

 . العمؿ ترؾ في العمؿ والرغبة ظروؼ بيف موجبة

يات في إدائيا، تجعؿ الموظؼ وترى الباحثة أف يسر المياـ، وقابميتيا لمتنفيذ، وعدـ مواجية الصعوبات والتحد
ف صعوبة المياـ والتحديات ييتـ بتنفيذىا بش كؿ متقف، وتدفعو أيضاً إلى البحث في سبؿ الًبتكار والتميز، وا 

 التي تواجو الموظؼ تثبط معنوياتو وتجعمو يشعر بالإحباط وعدـ المقدرة مما يولد تراجعاً في أدائو. 

دلًلة أثر ذو  يوجد لً بطبيعة العمل والعمل ضمن فريق: يتعمؽفيما ( 1/4رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -4
لواقع دوراف العمؿ المرتبط بطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ في ( α≤0.05إحصائية عند مستوى الدلًلة )

 وزارة الصحة في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فييا

اء )أد المتغير التابع علاقة عكسية )سالبة( بيف أف ىناؾإلى  4(/16جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
والمتغير المستقؿ )طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ(، كما تبيف أف قيمة معامؿ الًرتباط بيرسوف بيف  العامميف(

في وزارة الصحة  طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽأف (، وأشارت النتائج 0.167-المتغيريف قد بمغت )
عمى أداء  (α≤0.05توى الدلًلة )دلًلة إحصائية عند مسالخميؿ لو أثر سمبي ذو  الفمسطينية في محافظة
أنو: )كمما زادت درجة طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ بمقدار درجة أي  %(.19.9العامميف فييا بمعدؿ )

ار واحدة كمما انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقد
 ، والعكس بالعكس(.درجة%( 19.9)

ف العمؿ ضمف وتفسر البا حثة النتيجة السابقة بأف العمؿ ضمف الفريؽ مف متطمبات نجاح العمؿ وتميزه، وا 
الفريؽ يسيؿ عمى الموظفيف تنفيذ المياـ حيث تتزع الأعباء وتتظافر الجيود ويشجع أعضاء الفريؽ بعضيـ 

وف كؿ فرد حريص عمى التعاضد مما يدفع عجمة الأداء إلى الأماـ فيكالبعض، ويسود بينيـ جو مف الألفة و 
برازه وتميزه، كما أف العمؿ ضمف فريؽ يساىـ في توزيع المياـ عمى الأعضاء كؿ عمى  إنجاح عمؿ الفرقة وا 
حسب قدرتو واستطاعتو، أما إذا سادت التفرقة والعمؿ الًنفرادي فإنو يغمب عمى بيئة العمؿ جو مف الممؿ 

 اـ بأدائيا في وقتيا.لكأبة والتراخي في أداء المياـ او عدـ الًىتموا
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دلًلة إحصائية عند مستوى أثر ذو يوجد  لً :الفشل الوظيفيب يتعمؽ( فيما 1/5رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -5
في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة  الفشؿ الوظيفيلواقع دوراف العمؿ المرتبط ب( α≤0.05الدلًلة )

  خميؿ عمى أداء العامميف فيياال

)أداء  المتغير التابع وجود علاقة عكسية )سالبة( بيفإلى  5(/16جدوؿ رقـ )ال الواردة فيأشارت النتائج 
-(، وأف قيمة معامؿ الًرتباط بيرسوف بيف المتغيريف قد بمغت )الفشؿ الوظيفيوالمتغير المستقؿ ) العامميف(
افظة الخميؿ لو أثر سمبي في وزارة الصحة الفمسطينية في مح فشؿ الوظيفيال(، كما أظيرت النتائج أف 0.709

%(. ويمكف القوؿ: 63.9عمى أداء العامميف فييا  بمعدؿ ) (α≤0.05دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )ذو 
زارة بمقدار درجة واحدة كمما انخفض مستوى الأداء لدى العامميف في و  الفشؿ الوظيفي)إنو كمما زادت درجة 

 ، والعكس بالعكس(.درجة%( 63.9ار )الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقد

 الأطباء ىجرة ودوافع أسباب ( التي بينت أف مف أىـ2010واتفقت النتيجة السابقة مع نتائج دراسة )ذياب، 
 أفَّ  ت(، التي أظير 2018والتمريض، ودراسة )بشير،  للأطباء مناسب رواتب نظاـ وجود والتمريض عدـ

 أف ( التي أثبتت2009العمؿ. ودراسة )فكي،  دوراف تقميؿ معدؿ إلى دييؤ  بفعاليّة الوظيفية الترقية استخداـ
 بالشركة يتوفر لـ وىذا بالمنظمة واستمرار العامميف استقرار عمى الأفراد ويشجع يساىـ لمترقيات جيد نظاـ وجود

 المحدودة. للاقطاف السودانية

آبو بتطورات العمؿ وما يقتضي عممو مف  لفترة مف الزمف يجعؿ الموظؼ غير لفشؿ الوظيفياوترى الباحثة أف 
أجؿ تحسيف أدائو وتطمعاتو، فيتكوف لديو شعور بالإحباط وعدـ الرغبة في تقديـ الأفضؿ، ويقوـ بعممو ضمف 

تصر جيده عمى إنجاز ما حدود مستواه، ولً ييتـ بالأىداؼ التطويرية لممؤسسة، ولً يساىـ بأية مبادرات، بؿ يق
 ع، وىذا الأمر مف شأنو أف يدفع أداءه إلى التراجع مع مرور الوقت.أوكؿ إليو قدر المستطا

دلًلة أثر ذو يوجد  لً بالضوابط الاجتماعية والسياسية: يتعمؽ فيما( 1/6رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -6
تبط بالضوابط الًجتماعية والسياسية في لواقع دوراف العمؿ المر ( α≤0.05إحصائية عند مستوى الدلًلة )

 الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى أداء العامميف فيياوزارة 

إلى أف ىناؾ علاقة عكسية )سالبة( بيف المتغير التابع )أداء  6(/16جدوؿ رقـ )أشارت النتائج الواردة في ال
يريف (، وأف قيمة معامؿ الًرتباط بيرسوف بيف المتغالعامميف( والمتغير المستقؿ )الضوابط الًجتماعية والسياسية

في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ ليا  (، وأف الضوابط الًجتماعية والسياسية0.744-قد بمغت )
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%(. مما 91.7( عمى أداء العامميف فييا بمعدؿ )α≤0.05أثر سمبي ذو دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة )
دار درجة واحدة كمما انخفض مستوى الأداء زادت درجة الضوابط الًجتماعية والسياسية بمق يعني: )إنو كمما

 %( درجة، والعكس بالعكس(.91.7لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقدار )

في جسد المؤسسة، إذ وترى الباحثة أف العلاقات الًجتماعية وكذلؾ السياسية تعد جوىر البناء وأساس التماسؾ 
ات قائمة عمى أساس مف الود والًحتراـ وتقدير الآخريف، وتبادؿ الخبرات والتآلؼ مف ينبغي أف تكوف ىذه العلاق

أجؿ النيوض بالمؤسسة وتحقيؽ أىدافيا، وأف أي بمبمة تكتنؼ تمؾ العلاقات ينتج عنيا انييار البناء، وتلاشي 
 داء الوظيفي بشكؿ عاـ.روح التعاوف، مما يؤثر سمباً عمى الأ

دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة أثر ذو يوجد  لً بنمط الإدارة: يتعمؽ( 1/7رقـ)مناقشة نتائج الفرضية  -7
(α≤0.05 ) لواقع دوراف العمؿ المرتبط بنمط الإدارة في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ عمى

 أداء العامميف فييا
)أداء  المتغير التابع )موجبة( بيف أف ىناؾ علاقة طرديةإلى  7(/16جدوؿ رقـ )ال يأشارت النتائج الواردة ف

والمتغير المستقؿ )نمط الإدارة(، حيث بمغت قيمة معامؿ الًرتباط بيرسوف بيف المتغيريف التي بمغت  العامميف(
الخميؿ لو أثر إيجابي  في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة نمط الإدارةأف (، كما أشارت النتائج 0.736)

: وىذا يعني%(. 77.1عمى أداء العامميف فييا وبمعدؿ ) (α≤0.05مستوى الدلًلة )دلًلة إحصائية عند ذو 
)إنو كمما ارتقى نمط الإدارة بمقدار درجة واحدة كمما ارتفع مستوى الأداء لدى العامميف في وزارة الصحة 

 ، والعكس بالعكس(.درجة %(77.1الفمسطينية في محافظة الخميؿ بمقدار )

إلى ثبوتية العلاقة بيف العدالة ( التي توصمت 2014لسابقة مع نتائج دراسة )عمورة، وقد توافقت النتيجة ا
 (Ferreira and Almeida, 2015) دراسة. و نوايا ترؾ العمؿبيف المدركة و  والإجرائية التوزيعية

فالإدارة بيرة في النيوض بالمؤسسة والًرتقاء بأدائيا، وترى الباحثة أف الإدارة يقع عمى عاتقيا مسؤولية ك
الحكيمة تكمف قوتيا بطريقة تفاعميا مع موظفييا مف خلاؿ دعميـ وتشجيعيـ وحسف التعامؿ معيـ، وتمبية 
حاجاتيـ وتقديـ المشورة ليـ ومساعدتيـ في حؿ المشاكؿ التي يواجيونيا، وتذليؿ العقبات أماميـ، والنزوؿ عند 

مف خلاؿ اختيارىا نمطاً ايجابياً تطوير المؤسسة وأدائيا والًستماع إلييـ، فالإدارة الحكيمة تستطيع و  تطمعاتيـ
 وأداء العامميف فييا. 
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، انعداـ الشعور بالراحة) مف حيثىؿ يختمؼ واقع دوراف العمؿ : نصو، والذي الخامسالسؤال مناقشة نتائج 
، فشؿ الوظيفيالواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، عدـ وجود التحفيز المناسب، التحديات التي ت

الضوابط الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ باختلاؼ 
 )النوع الًجتماعي، الحالة الًجتماعية، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة

 ؟العمؿ(

توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند والتي تنص بأنو: "لً  ية الثانيةالفرضتـ اختبار ىذا السؤاؿ مف خلاؿ 
، عدـ وجود التحفيز انعداـ الشعور بالراحة)مف حيث في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)مستوى الدلًلة 

، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيفريؽ، المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف 
تعزى لممتغيرات الديموغرافية: في محافظة الخميؿ  الفمسطينية سياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحةوال

، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة الحالة الًجتماعية)النوع الًجتماعي، 
 نتائج اختبارىا كما يأتي: . وكانتالعمؿ(

 الاجتماعي(:)النوع  حسب متغير -8

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية ( إلى أنو تـ قبوؿ الفرضية، وأنو 17جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)عند مستوى الدلًلة 

، الضوابط الفشؿ الوظيفيطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، لتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، ا
لمتغير النوع  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية الًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

واقع مفوف عف الإناث في وجيات نظرىـ حوؿ الذكور في وزارة الصحة لً يخت الًجتماعي. مما يدؿ أف العامميف
 بكافة محاوره.ف العمؿ دورا

 )الحالة الاجتماعية(: حسب متغير -9

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة بأنو  2(/18جدوؿ رقـ )ال أشارت النتائج الواردة في
(α≤0.05 ) عدـ وجود التحفيز المناسب، الراحةانعداـ الشعور ب)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ،

، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيالتي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، التحديات 
لمتغير الحالة  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة
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فمسطينية لً ينتج ة الًجتماعية لدى العامميف في وزارة الصحة الالًجتماعية. مما يدؿ أف الًختلاؼ في الحال
 عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ. 

 )المؤىل العممي(: حسب متغير -11

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة بأنو  2(/19)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
(α≤0.05 ) التحفيز المناسب، ، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)مؽ بكؿ مف فيما يتعفي واقع دوراف العمؿ

، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيالتحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
لمتغير المؤىؿ العممي.  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

دى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية إلً أنيـ لً ؿ أنو بالرغـ مف الًختلاؼ في المؤىؿ العممي لمما يد
 أدائيـ. عمى مستوى يختمفوف في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 

 )سنوات الخدمة(: حسب متغير -11

مستوى الدلًلة  توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند بأنو لً 2(/20)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
(α≤0.05 ) عدـ وجود التحفيز المناسب، انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ،

، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيالتحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
 لمتغير سنوات الخدمة. تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

مما يدؿ أف الًختلاؼ في سنوات الخدمة لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في 
 أدائيـ فييا. عمى مستوى واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 

 )المسمى الوظيفي(: حسب متغير -12

ؽ ذات دلًلة إحصائية عند لً توجد فرو بأنو تـ قبوؿ الفرضية، وأنو  2(/21)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
، عدـ وجود انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)مستوى الدلًلة 

 ، الضوابطالفشؿ الوظيفيالتحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 
لمتغير  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية ي وزارة الصحةالًجتماعية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( ف

المسمى الوظيفي. مما يدؿ أف الًختلاؼ في المسمى الوظيفي لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً 
 يـ فييا. أدائعمى مستوى ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وأثره 
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 )مكان العمل(: حسب متغير -13

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة أنو  2(/22)الجدوؿ نتائج الواردة فيأشارت ال
(α≤0.05 ) عدـ وجود التحفيز المناسب، انعداـ الشعور بالراحة)فيما يتعمؽ بكؿ مف في واقع دوراف العمؿ ،

بط الًجتماعية ، الضواالفشؿ الوظيفيالعمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة 
لمتغير مكاف العمؿ. مما  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية والسياسية، وكذلؾ نمط الإدارة( في وزارة الصحة

 يدؿ أف العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية باختلاؼ أماكف العمؿ فإنيـ لً يختمفوف في واقع دوراف العمؿ
 أدائيـ. عمى مستوى لدييـ وأثره 

 طبيعة العمل(:) حسب متغير -14

لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة أنو  2(/23)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
(α≤0.05 ) عدـ وجود التحفيز المناسب، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، مف حيث )في واقع دوراف العمؿ

 في وزارة الصحة وكذلؾ الدرجة الكمية، (لضوابط الًجتماعية والسياسية، نمط الإدارة، االفشؿ الوظيفي
لمتغير طبيعة العمؿ. مما يدؿ أف الًختلاؼ في طبيعة العمؿ لدى  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية

فيما يتعمؽ بكؿ مف العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وذلؾ 
، الضوابط الًجتماعية الفشؿ الوظيفيطبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ،  عدـ وجود التحفيز المناسب،

 (. والسياسية، نمط الإدارة

(، فقد عمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحةأما فيما يتعمؽ بدوراف المرتبط بكؿ مف )
في واقع دوراف العمؿ ( α≤0.05)فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة توجد أشارت النتائج أنو: 
 في وزارة الصحة( لدى العامميف عمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحةالمرتبط بكؿ مف )

ؿ لدى لمتغير طبيعة العمؿ. مما يدؿ أف الًختلاؼ في طبيعة العم تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية
ج عنو اختلافا في واقع دوراف العمؿ لدييـ وذلؾ فيما يتعمؽ بكؿ مف العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية نت

أف  1/(23جدوؿ رقـ )(، كما أظيرت الواردة في العمؿالالتحديات التي تواجو ، وكذلؾ انعداـ الشعور بالراحة)
 .ىذه الفروؽ كانت لصالح فئة )فني الأشعة( في الحالتيف

 نعداـ الشعور بالراحةىـ الأكثر عرضة لدوراف العمؿ نتيجة لً وتفسر الباحثة ىذه النتيجة بأف فنيي الأشعة
 عمميـ.التحديات التي تواجو لدييـ بالإضافة إلى 
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 العوامؿ تأثير عدـ ( التي أظيرت2010وقد اتفقت النتائج السابقة بشكؿ عاـ مع نتائج دراسة )ذياب، 
علاقة  أي الديموغرافية المتغيرات ظيرت لـ (، التي بينت أنو2013سة )ىمسا والصراؼ، الديمغرافية، ودرا

 .  العمؿ ترؾ في الرغبة مع معنوية

وترى الباحثة مف خلاؿ النتائج السابقة أف الًختلاؼ في كؿ مف النوع الًجتماعي والحالة الًجتماعية وسنوات 
في واقع دوراف العمؿ جميعيا لً ينتج عنيا اختلافاً جوىرياً الخبرة والمؤىؿ العممي والمسمى الوظيفي ومكاف 

العمؿ وأسبابو ودوافعو، بؿ إف الظروؼ متشابية في كؿ الحالًت وكؿ المستويات التي تتعمؽ بتمؾ المتغيرات، 
أما فيما يتعمؽ بطبيعة العمؿ، تعمؿ الباحثة أف الًختلاؼ الناتج بيذا الخصوص أنو يعود إلى شعور فنيي 

ـ إلى المخاطر التي تشوب عمميـ، وقد يكوف ىذا الأمر عة بانعداـ الرضا أكثر مف غيرىـ نتيجة لتعرضيالأش
متعمقاً باليواجس التي تسيطر عمى تفكيرىـ وخشيتيـ مف الإصابة بمخاطر الإشعاع الذي تصدره الأجيزة التي 

 يستخدمونيا في عمميـ.

في  سطينيةالفم مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة تمؼيخىؿ  :نصو، والذي السادسالسؤال مناقشة نتائج 
، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الحالة الًجتماعية)النوع الًجتماعي،  محافظة الخميؿ باختلاؼ

 ؟الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(

ؽ ذات دلًلة إحصائية عند لً توجد فرو تـ اختبار ىذا السؤاؿ مف خلاؿ الفرضية الثالثة والتي تنص بأنو: 
تعزى في محافظة الخميؿ  الفمسطينية في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة( α≤0.05)مستوى الدلًلة 

، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى الحالة الًجتماعيةلممتغيرات الديموغرافية: )النوع الًجتماعي، 
 نتائج اختبارىا كما يأتي: . وكانتالوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(

 الاجتماعي(:حسب متغير )النوع  -1

( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة ( أنو 24)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
لمتغير النوع الًجتماعي. مما  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

 أدائيـ فييا.مستوى ف عف الإناث في وجيات نظرىـ حوؿ الذكور في وزارة الصحة لً يختمفو  أف العامميفيدؿ 
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 حسب متغير )الحالة الاجتماعية(: -2

( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة ( أنو 25)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
ير الحالة الًجتماعية. مما لمتغ تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية الصحةفي مستوى أداء العامميف في وزارة 

يدؿ أف الًختلاؼ في الحالة الًجتماعية لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في 
 أدائيـ. مستوى 

 حسب متغير )المؤىل العممي(: -3

( α≤0.05)د فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة لً توج( أنو 26)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
لمتغير المؤىؿ العممي. مما  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

يدؿ أنو بالرغـ مف الًختلاؼ في المؤىؿ العممي لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية إلً أنيـ لً يختمفوف 
 أدائيـ. ستوى مفي 

 حسب متغير )سنوات الخدمة(: -4

( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة ( أنو 27)الجدوؿ رت النتائج الواردة فيأشا
لمتغير سنوات الخدمة. مما  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

مستوى طينية لً ينتج عنو اختلافا في ات الخدمة لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسيدؿ أف الًختلاؼ في سنو 
 أدائيـ. 

 حسب متغير )المسمى الوظيفي(: -5

( α≤0.05)لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة ( أنو 28)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في
لوظيفي. مما لمتغير المسمى ا تعزىفي محافظة الخميؿ  طينيةالفمس في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة

يدؿ أف الًختلاؼ في المسمى الوظيفي لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية لً ينتج عنو اختلافا في 
 أدائيـ فييا. مستوى 

 حسب متغير )مكان العمل(: -6
في ( α≤0.05)صائية عند مستوى الدلًلة لً توجد فروؽ ذات دلًلة إح( 29)الجدوؿ أشارت النتائج الواردة في

لمتغير مكاف العمؿ. مما يدؿ أف  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية داء العامميف في وزارة الصحةمستوى أ
 أدائيـ. مستوى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية باختلاؼ أماكف العمؿ فإنيـ لً يختمفوف في 
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 حسب متغير )طبيعة العمل(: -7

( α≤0.05)ذات دلًلة إحصائية عند مستوى الدلًلة وؽ ( أنو لً توجد فر 30)الجدوؿ لنتائج الواردة فيأشارت ا
لمتغير طبيعة العمؿ، أي أف الًختلاؼ  تعزىفي محافظة الخميؿ  الفمسطينية في وزارة الصحةأداء العامميف في 

 ي مستوى الأداء لدييـ.لً ينتج عنو اختلافاً ف في وزارة الصحةفي طبيعة العمؿ لدى العامميف 

ء الوظيفي لدى العامميف في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميؿ لـ يتأثر وترى الباحثة أف الأدا
باختلاؼ العوامؿ الديموغرافية التي اىتمت بيا الدراسة، وأف الًختلاؼ نتيجة لتمؾ المتغيرات لً ينتج عنو 

الصحة الفمسطينية لً ني أف الأداء الوظيفي لدى العامميف في وزارة اختلافا في مستوى أداء الموظفيف، وىذا يع
 يرتبط بأي مف ىذه المتغيرات. 

 صب١ٔبً: الاضزٕزبعبد:

تناولت الدراسة واقع دوراف العمؿ في وزارة الصحة في محافظة الخميؿ وأثره عمى أداء الموظفيف العامميف فييا، 
مديرية حمحوؿ/ في محافظة الخميؿ وىي: )مديرية وسط الخميؿ،  وتركزت الدراسة عمى مديريات الصحة العاممة

سمطت الدراسة عمى سبعة محاور لدوراف العمؿ تمثمت في: )انعداـ الشعور مديرية يطا، ومديرية دورا(، كما 
الفشؿ بالراحة، عدـ وجود التحفيز المناسب، التحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، 

ارة( وتناولت أثرىا عمى الأداء الوظيفي لدى العامميف في ، الضوابط الًجتماعية والسياسية، ونمط الإدفيالوظي
 تمؾ المديريات، حيث برزت نتائج الدراسة فيما يمي:

الدرجة الكمية العامة لدوراف العمؿ مرتفعة، وتراوحت متوسطات درجات دوراف العمؿ أشارت النتائج أف  -1
ات التي تواجو العمؿ في المرتبة والتحدي الفشؿ الوظيفيطة ومرتفعة وجاء كؿ مف في محاوره بيف متوس

 الأولى، بينما جاء نمط الإدارة في المرتبة الأخيرة.

 أظيرت النتائج وجود أثر سمبي بشكؿ عاـ لدوراف العمؿ عمى الأداء الوظيفي. -2

شعور بالراحة، عدـ وجود ستة محاور مف محاور دوراف العمؿ وىي: )انعداـ الالنتائج أف كشفت  -3
، الفشؿ الوظيفيحديات التي تواجو العمؿ، طبيعة العمؿ والعمؿ ضمف فريؽ، التحفيز المناسب، الت

الضوابط الًجتماعية والسياسية( ليا أثر سمبي عمى الأداء الوظيفي، بينما اشارت أف نمط الإدارة يؤثر 
 إيجابا عمى الأداء الوظيفي.
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 الكمية لمستوى أداء العامميف كانت مرتفعة. أظيرت النتائج أف الدرجة -4

شارت النتائج أنو لً توجد فروؽ ذات دلًلة إحصائية في واقع دوراف العمؿ فيما يتعمؽ بجميع محاوره أ -5
تعزى لممتغيرات الديموغرافية )النوع الًجتماعي، الحالة الًجتماعية، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، 

 .المسمى الوظيفي، مكاف العمؿ(

ائية في واقع دوراف العمؿ الناتج عف )انعداـ الشعور أشارت النتائج أنو توجد فروؽ ذات دلًلة إحص -6
 بالراحة، وكذلؾ التحديات التي تواجو العمؿ( تعزى لمتغير طبيعة العمؿ، ولصالح فئة فنيي الأشعة. 

فمسطينية تعزى أظيرت النتائج أنو لً توجد فروؽ في مستوى أداء العامميف في وزارة الصحة ال -7
الًجتماعي، الحالة الًجتماعية، المؤىؿ العممي، سنوات الخبرة، المسمى  لممتغيرات الديموغرافية )النوع

 الوظيفي، مكاف العمؿ، وطبيعة العمؿ(.

 : اٌزٛص١بدصبٌضبً 

مف في ضوء النتائج التي تـ التوصؿ إلييا ونتائج الدراسات والأدبيات السابقة، تقدمت الدراسة بمجموعة 
 التوصيات، أبرزىا:

المناسبة لمعامميف لتعزيز شعورىـ بالراحة مف خلاؿ التقميؿ مف ضغط العمؿ  ءجواعمى توفير الًالعمؿ  -1
 والتخفيؼ مف المتاعب التي يواجيونيا في أعماليـ.

 العمؿ عمى إيجاد نظاـ فعاؿ لمحوافز مف خلاؿ: -2
 .ربط نظاـ الحوافز بجدوؿ غلاء المعيشة 
 عايير تقييـ الأداء.ربط المكافآت بم 
  عمى كافة الموظفيف.توزيع الحوافز بشكؿ عاـ 
 .زيادة الًىتماـ بتوفير الحوافز لمعامميف 

 العمؿ عمى توفير الأمف الوظيفي لمعامميف. -3
 العمؿ عمى تعزيز علاقات العمؿ بيف العامميف. -4
 ت اللازمة لذلؾ.متطمباالالعمؿ عمى إيجاد بيئة سميمة ومناسبة لمعامميف مف خلاؿ توفير كافة  -5
 جتماعية بيف العامميف مف خلاؿ الزيارات المتبادلة.العمؿ عمى تعزيز العلاقات الً -6
 العمؿ عمى توفير الأجيزة اللازمة والضرورية لمعمؿ. -7
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 العمؿ عمى تحفيز العمؿ الجماعي والعمؿ ضمف فريؽ. -8
 المتطمبات الضرورية ليـ.العمؿ عمى تعزيز الًنتماء الوظيفي مف خلاؿ تعزيز رضا العامميف وتوفير  -9

ياـ الوظيفية وفؽ الكفايات المينية لمعامميف ووفؽ مبدأ التخصص في العمؿ العمؿ عمى توزيع الم -10
 ووضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب.

 العمؿ عمى عقد الدورات المينية والتدريبية التي تعزز التطور الميني لمعامميف. -11
 ت المستحقة ليـ.ت الصحية لًستحقاقات العامميف ومنحيـ الترقياالمتابعة الحثيثة مف قبؿ الإدارا -12
بيف الموظفيف بناء عمى علاقات العمؿ وبعيدة كؿ البعد عف  يبةالعمؿ عمى إقامة علاقات ط -13

 الًنتماءات السياسية والحزبية.
 العمؿ عمى توعية الإدارات الصحية بضرورة اتباع النمط القيادي الديمقراطي مف خلاؿ: -14

 العامميف في اتخاذ القرارات. مشاركة 
 ظيار دور الًحتراـ.التسامح مع الم  وظفيف وا 
 .الًبتعاد قدر المستطاع عف استخداـ أسموب العقاب 
 .منح العامميف الًستقلالية في أداء مياميـ الوظيفية 
 .تعزيز الدعـ والمساندة مف قبؿ المسؤوليف لموظفييـ 
 دعـ المنافسة الإيجابية بيف العامميف. -15
 ي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.يع العامميف عمى الأعماؿ التطوعية لممساىمة فتشج -16
 العمؿ عمى تشجيع الموظفيف عمى القياـ بأعماليـ بالجودة المطموبة وفي الوقت المحدد. -17
ضرورة القياـ بالمزيد مف الدراسات التي تتبادؿ قضية دوراف العمؿ وأثره عمى المؤسسة مف جوانبيا  -18

 المتعددة.
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 ٚاٌّراعغبدر اٌّص

 :اٌؼرث١خٚاٌّراعغ لبئّخ اٌّصبدر  -1

 الكتب والموسوعات العممية والأدبية: . أ
دراضخ ١ِذا١ٔخ ِٓ الاعزّبػٟ: ِبد لطبع اٌصحخ اٌحىِٟٛ ِٓ ِٕظٛر إٌٛع رح١ًٍ خذ (.2010) أثٛ ى٠ٕخ، ِؾّل .1

 .فٍَط١ٓ: ِْٕٛهاد ِفزبػ ، )ك.غ(،ٚعٙخ ٔظر اٌفئبد اٌّطزف١ذح

 .ّووخ ِطبثغ اٌَٛكاْ ٌٍؼٍّخ: َاٌقوغٛ، ، اٌطجؼخ الأٌٚٝاٌجشر٠خادارح اٌّٛارد  (.2007) ، أؽّل اثوا١ُ٘ثٛ ٍٓأ .2

 كاه صفبء ٌٍزٛى٠غ ٚإٌْو. :، ػّبْإدارح اٌّٛارد اٌجشر٠خ (،2000) أثٛ ١ّقخ، ٔبكه اؽّل .3

ُ أؽّل، ، روعّخ: عؼفو أثٛ اٌمبٍٚالأداء اٌزٕظ١ّٟاٌطٍٛن ، ِبهن عٟ. ٚلاً ِبهن، (.1991) يلال١ٟألهٚ كٞ. ٍ .4

 اٌَؼٛك٠خ. خاٌؼوث١ِؼٙل الإكاهح اٌؼبِخ، اٌٍّّىخ 

 .، عبِؼخ ؽٍٛاْ، ؽٍٛاْدراضبد ِزمذِخ فٟ اٌطٍٛن الإدارٞ (.2004)ب ١ٍ١وبِاٌغٕب٠ٕٟ،  .5

 وفو لوع. –، كاه اٌٙلِٜٛضٛػخ ثلادٔب فٍطط١ٓ(، 1999اٌلثبؽ، ِصطفٝ ِواك ) .6

 .، اٌمب٘وحاٌّصو٠خ، ِىزجخ الأغٍٛ ّبيصٛي إدارح الأػأ(. 1980)ٍٝ ١ٌ، رىلاٚ ٠ُػجل اٌىو، ٠ِكهٚ .7

 .،ػّبْ: كاه ِغللاٚٞ ٌٍْٕو (3)غ ،إدارح الأفراد )ِذخً وّٟ(، (2001) ِٙلٞ ؽَٓ ى٠ٍٚف، .8

 .اٌؼواق: عبِؼخ ثغلاك ،إدارح اٌّٛارد اٌجشر٠خ(. 2000) ؽوؽُٛ صبٌؼٚ، ِئ٠ل ُاٌَبٌ .9

 .كاه اٌغبِؼبد اٌّصو٠خ: ىٕله٠خالإٍ ك غ، ،اٌطٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ٚالأداء(. ١ٍٍ1975ّبْ، ؽٕفٟ ِؾّٛك ) .11

 ، ثلا ٔبّو )ِئٍَخ ّجبة اٌغبِؼخ(.إدارح الأفراد ٚاٌؼلالبد الإٔطب١ٔخ(. 2001ؼ )إٌْٛأٟ، صبٌ .11

  الإٍىٕله٠خ.، الإٔطب١ٔخادارح الأفراد ٚاٌؼلالبد  (.1992) صلاػٟ، ٛإٔاٌْ .12

اٌملً: عّؼ١خ  (،.غ، )ك1920-1914ِٚب ثؼذ٘ب  الأٌٚٝاٌحرة اٌؼب١ٌّخ  خلايفٍطط١ٓ (. 1992) صجوٞ، ثٙغذ .13

 .خاٌلهاٍبد اٌؼوث١

ِئٍَخ  :، الإٍىٕله٠خل١بش ٚرم٠ُٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ، ضٍطٍخ إصذاراد اٌزذر٠ت الإدارٞ(. 2008اٌص١وفٟ، ِؾّل ) .14

 .ؽٛهً اٌل١ٌٚخ

ؼٙل أثؾبس ، ِفٟ اٌمطبع اٌصحٟ فٟ الأرض اٌفٍطط١ٕ١خ اٌّحزٍخ ٚفغٛح اٌّٙبرادٔمص (. 2018ػجل الله، ١ٍّو ) .15

 .ا١ٌَبٍبد الالزصبك٠خ اٌفٍَط١ٕٟ )ِبً(

ِئٍَخ ّجبة الإٍىٕله٠خ: ، فٟ ِغبي الإدارح ٚرطج١مبرٙب اٌطٍٛو١خِمذِخ فٟ اٌؼٍَٛ  (.1981) اٌّزٌٟٛ ٍٕل ،ػوفخ .16

 ٚاٌزٛى٠غ.اٌغبِؼخ ٌٍطجبػخ ٚإٌْو 

 ى٠غ.كاه اٌْوٚق ٌٍْٕو ٚاٌزٛ :، ػّبْضٍٛن إٌّظّخ: ضٍٛن اٌفرد ٚاٌغّبػخ( 2003اٌؼط١خ، ِبعلح ) .17

  .كاه ٚائً ٌٍْٕو، الأهكْ: ػّبْ، ِٕظٛر ِٕٙغٟ ِزىبًِ–دارح الاضزرار١غ١خالإ(. 2007اٌغبٌجٟ، غب٘و ٚاكه٠ٌ، ٚائً ) .18

، عبِؼخ ثٕٙب، ػٍٝ اداء اٌؼب١ٍِٓ ثبٌزطج١ك ػٍٝ ثؼط إٌّظّبد اٌّصر٠خ اٌزٕظ١ّٟاصر اٌٛلاء (. 2016اٌغياٌٟ، أؽّل ) .19

 (.https://www.researchgate.net/publication/311676114_ada_alamlyn(: )1غ)

https://www.researchgate.net/publication/311676114_ada_alamlyn
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كاه عو٠و ٌٍْٕو : ػّبْ، 1، غإدارح ٚرم١١ُ الأداء اٌٛظ١فٟ ث١ٓ إٌظر٠خ ٚاٌزطج١ك(. 2013اٌّؾبٍٕخ، اثوا١ُ٘ ) .21

 .ٚاٌزٛى٠غ، الأهكْ

 .اٌغبِؼ١خٌّؼوفخ كاه ا: خالإٍىٕله٠ ،(3)، غاٌزٕظ١ُػٍُ اعزّبع  (.1986) ػٍٟ ِؾّل، ِؾّل .21

 .، )ة. ُ(اٌو٠بض، ٌزطرة اٌؼّبٌخ اٌحم١مخاٌزىٍفخ  (.2003) ٌئٞ، اٌٍَُّ .22

ُ، ٛت اٌّمط١، روعّخ: ِؾّل ٔغػ١ٍٗ اٌط١طرح: أضجبثٗ، ٔزبئغٗ، اٌّٛظف١ٓرطرة  (.1982) بَ ٘ـ.١ٌٟٚ، ِٛثٍ .23

 .ِؼٙل الإكاهح اٌؼبِخاٌو٠بض: 

 .ِئٍَخ ّجبة اٌغبِؼخالإٍىٕله٠خ: ، ٚاٌّح١ٍخفٟ الادارح اٌؼبِخ  رحذ٠ش (.2005) ِؾّل ِٕٙب ،ٔصو .24

 كاه ٚائً ٌٍْٕو، الأهكْ.: ػّبْ، 3، غإدارح اٌّٛارد اٌجشر٠خ ِذخً اضزرار١غٟ(. 2010ا١ٌٙزٟ، فبٌل ) .25

 المجلات والدوريات . ب
ؼخ ِغٍخ اٌغبِ، (ّٔٛمعبً  الإٍلا١ِخّ اٌغبِؼخ)ًّ اٌؼ كٚهاْ ففط فٟ اٌٛظ١ف١خّ اٌزول١خ (. كٚه2018ث١ْو، اثوا١ُ٘ ) -1

 .اٌصِٛبي – ، اٌؼلك الأٚيالإضلا١ِخ

ِغٍخ فٟ عبِؼخ اٌٍّه ٍؼٛك ٌٍزَوة ِٓ اٌغبِؼخ،  اٌزله٠ٌ ١٘ئخاٌؼٛاًِ اٌزٟ لل رلفغ اػعبء  (.2001)ؽياَ ، ؽٍٛأٟ -2

 اٌو٠بض.، الإكاه٠خخ اٌؼٍَٛ ١، وٍعبِؼخ اٌٍّه ضؼٛد

ٌؼب١ٍِٓ ِٚؼللاد كٚهاْ اٌؼًّ ثبٌّئٍَبد (: "أصو إٌّبؿ اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ هظب ا2116ا١ُ٘ )ّّؼْٛ، ػبصُ اٌزغبٟٔ اثو -3

ِغٍخ ػ١ٍّخ ِحىّخ رصذر ػٓ الأوبد١ّ٠خ الأِر٠ى١خ اٌصؾ١خ اٌَؼٛك٠خ: كهاٍخ رطج١م١خ ػٍٝ َِزْفٝ ّمواء اٌؼبَ"، 

 (.76-53، اٌّغٍل اٌَبثغ، اٌؼلك اٌؾبكٞ ٚاٌؼْوْٚ، )اٌؼرث١خ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب

(: "أصو رطج١ك اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ فٟ ِؼلي كٚهاْ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ١َ2119ل )، أؽّل ػوفبْ، ٍٚلاِخ ٚع١ٗ ِؾّل اٌٟاٌطٛثغ -4

اٌؼلك -، اٌّغٍل اٌَبكً ػْوِغٍخ ارحبد اٌغبِؼبد اٌؼرث١خ ٌٍط١بحخ ٚاٌع١بفخاٌفٕبكق ّٚووبد ا١ٌَبؽخ اٌّصو٠خ"، 

 (.111-111الأٚي، )

لأكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ثبِبهح ِٕطمخ (: اٌؼٛاًِ اٌّئصوح فٟ ا2012وأٟ، ػّو ػط١خ )اٌٍٛىٞ، ٍِٛٝ ٍلاِخ، ٚاٌي٘ -5

(، 39، اٌّغٍل )ِغٍخ دراضبد، اٌؼٍَٛ الإدار٠خ(، اٌجبؽخ ٚاٌّؾبفظبد اٌزبثؼخ ٌٙب ثبٌٍّّىخ اٌؼوث١خ اٌَؼٛك٠خ )كهاٍخ رؾ١ٍ١ٍخ

 (. و١ٍخ الأػّبي، اٌغبِؼخ الأهك١ٔخ، الأهكْ.1اٌؼلك )

كهاٍخ ١ِلا١ٔخ فٟ -ؼلي كٚهاْ اٌؼًّ ٚاٍزمواه اٌؼب١ٍِٓ(: اٌؼٛاًِ اٌّئصوح فٟ أقفبض 2111ِػ فزلاْ )ِؾّل، ِّلٚ -6

 (.412-362(، )11(، اٌؼلك)17، اٌّغٍل )ِغٍخ عبِؼخ رىر٠ذ ٌٍؼٍَٛ الإٔطب١ٔخ، اٌؾ٠ٛغخاٌّؼٙل اٌزمٕٟ 

ِغٍخ عبِؼخ ٛكح اٌقلِبد ا١ٌَبؽ١خ"، (: "أصو ِؼلي كٚهاْ اٌؼًّ ػٍٝ ع2115ِو٘ظ، ِٕنه ٚثٛاغ، غبكح ٚػضّبْ ٘جب ) -7

 (.386-373(. )1( اٌؼلك )73ٍٍٍَخ اٌؼٍَٛ الالزصبك٠خ ٚاٌمب١ٔٛٔخ اٌّغٍل )-حٛس ٚاٌذراضبد اٌؼ١ٍّخرشر٠ٓ ٌٍج

 ،(38)، اٌّغٍل هلُِغٍخ الإدارح اٌؼبِخاٌؼبَ،  اٌزؼ١ٍُِٓ ِئٍَبد  اٌزله٠ٌ ١٘ئخرَوة أػعبء  (.1998)ِؾّل  ،ِؼلٞ -8

 اٌو٠بض.الاكاهح اٌؼبِخ،  اٌؼلك الأٚي، ِؼٙل

(: اٌؼٛاًِ اٌّئصوح ػٍٝ كٚهاْ اٌؼًّ لأػعبء ١٘ئخ اٌزله٠ٌ فٟ اٌغبِؼبد 2113، ىوٟ )ٍَ٘ب، ػٟٛٔ ٚاٌصواف -9

(، عبِؼخ اٌؼٍَٛ اٌّب١ٌخ ٚاٌّصوف١خ، الأهكْ، ٓ 32، اٌؼلك)ِغٍخ و١ٍخ اٌرافذ٠ٓ اٌغبِـؼخ ٌٍؼٍَٛالأهك١ٔخ اٌقبصخ، 

(ٓ25-44.) 

، (رؾ١ٍ١ٍٗ كهاٍخ) الأهك١ٔخ اٌصؾخ ٚىاهح ِٓ ٚاٌزّو٠ع١خ اٌطج١خ اٌىٛاكه ٘غوح ٚكٚافغ أٍجبة(، 2010م٠بة، صلاػ ) -11

 .(1)اٌؼلك ،(37) ، اٌؼٍَٛ الإكاه٠خ، اٌّغٍلّدراضبد
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 الأطروحات الجامعية: . ت
ِٓ  اٌفٍطط١ٕ١خفٟ شروخ الارصبلاد  اٌٛظ١فٟأصر اٌحٛافس ػٍٝ ِطزٜٛ الأداء  ١١ُرم(. 2010أثٛ ّوؿ، ٔبكه ؽبِل ) -1

 .  عــــبِؼـخ الأى٘و ـ غــــيح ،لَـــُ اكاهح الأػـّـــــــبي ،َٛ الإكاه٠خوـــٍـ١خ الالزـصبك ٚاٌؼٍ، اٌؼب١ٍِٓخ ٔظر ٙٚع

دراضخ حبٌٗ فٟ -أصر فٛائذ الاضزمطبة الإٌىزرٟٚٔ ػٍٝ ِؼذي اٌذٚراْ اٌٛظ١فٟ(: 2116أؽّل، اثوا١ُ٘ أؽّل كاٚٚك ) -2

 ػّبي عبِؼخ اٌْوق الأٍٚػ.غ١و ِْٕٛهح، لَُ الأػّبي الإٌىزو١ٔٚخ و١ٍخ الأ، هٍبٌخ ِبعَز١و شروخ ا١ِٕخ ٌلارصبلاد

صر اٌرظب اٌٛظ١فٟ ػٍٝ أداء اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌّؤضطبد اٌغبِؼ١خ، دراضخ حبٌخ أ(. 2012) ثٍق١وٞ، ٍٙبَ، ٚػ١ْػ، ؽٕبْ -3

 .اٌزغبه٠خ ٚػٍَٛ اٌز١١َو، اٌغيائو الالزصبك٠خ، هٍبٌخ ِبعَز١و، ِؼٙل اٌؼٍَٛ عبِؼخ اٌج٠ٛرح

دراضخ حبٌخ ِؤضطخ ثبر١ّ١زبي ثؼ١ٓ  -ٚراْ اٌؼًّ فٟ أداء اٌّؤضطخأصر د(. 2020ثٓ أؽّل، ٘غ١وح ٚ٘بكٞ، ف١وٚى ) -4

 . ػٍَٛ اٌز١١َو، اٌز١١َو ٚػٍَٛاٌزغبه٠خ الالزصبك٠خ و١ٍخ اٌؼٍَٛ  ،ثٛٔؼبِخ خ١ّص ١ٍِبٔخ اٌغ١لاٌٟعــــبِؼخ ، اٌذفٍٝ

اٌّؤضطخ  بٌخدراضخ ح"ٟ ػٍٝ دٚراْ اٌؼًّ ثبٌّؤضطبد اٌصح١خ إٌّبخ اٌزٕظ١ّ أصر(. 2018ثٓ اٌياٚٞ، ؽ١ٍّخ ) -5

 كمية العموـ، التسيير لَُ ػٍَٛ، هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، ض١ٍّبْ ػ١ّراد ثزمرد-الاضزشفبئ١خاٌؼ١ِّٛخ 
 الجزائر.-ورقمة –جامعة قاصدي مرباح ، الًقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير

، ء فٟ عّبرن ِطبر اٌٍّه خبٌذ اٌذٌٟٚػٍٝ الأدا اٌطٍج١خ ٚأؼىبضبرٗ اٌٛظ١فٟاٌزطرة  (.2011)فٙل ٍؼل اٌز١ّّٟ،  -6

 اٌو٠بض.، الأ١ِٕخ اٌؼوث١خف ٠ٔب أوبك١ّ٠خو ِْٕٛهح، ١غ ِبعَز١و

د باٌغٛدح ػٍٝ رم١ًٍ دٚراْ اٌؼّبٌخ فٟ أوبد١ّ٠ـخ صبف لإدارح الأٚرثٟأصر رطج١ك إٌّٛرط (. 2019رَٛ، ٍٔٙخ اٌي٠ٓ ) -7

ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب، عبِؼــــخ اٌَٛكاْ ٌٍؼٍَٛ ٚالاِز١بى،  اكاهح اٌغٛكح اٌْبٍِخغ١و ِْٕٛهح،  عَز١وٌخ ِب، هٍبٌٍط١راْ

 اٌقوغَٛ، اٌَٛكاْ..

، كهاٍخ اٌذٚراْ اٌذاخٍٟ ٌٍّٛظف١ٓ ٚأصرٖ فٟ أدائُٙ )دراضخ ١ِذا١ٔخ فٟ شروخ ٔبرىٛ اٌّحذٚدح((. 2008اٌؾج١ْٟ، ) -8

 ا١ٌّٓ.َٛ الإكاه٠خ ٚالإَٔب١ٔخ، َِزٜٛ هاثغ، صٕؼبء، ثىبٌٛه٠ًٛ، لَُ اكاهح الأػّبي، و١ٍخ اٌؼٍ

هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و  ،(1948-1922) اٌجر٠طبٟٔ الأزذاةاٌصح١خ فٟ ٔبثٍص إثبْ  الأٚظبع. (2000) فبغو، أصبف -9

 .ِْٕٛهح. عبِؼخ إٌغبػ اٌٛغ١ٕخ، ٔبثٌٍ، فٍَط١ٓ

 اهحالإكو١ٍخ الأػّبي، لَُ اكاهح  ،دراضخ رح١ٍ١ٍخ-لخ ث١ٓ اٌرظب اٌٛظ١فٟ ٚدٚراْ اٌؼًّلااٌؼ(. 2017اٌٍَطبٟٔ، ٍلاَ ) -11

 .عبِؼخ اٌمبك١ٍخٚالالزصبك، 

 ١ُ فٟ ِحبفظبد غسحٍاٌؼٛاًِ اٌّؤصرح فٟ اٌذٚراْ اٌٛظ١فٟ ٌّٛظفٟ ٚزارح اٌزرث١خ ٚاٌزؼ(. 2017ّؾبكح، ػجل الله ) -11

ثؤبِظ اكاهح الأػّبي، و١ٍخ  ، هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح،(١ُ شّبي ٚغرة غسحٍحبٌخ: ِذ٠ر٠خ اٌزرث١خ ٚاٌزؼ خ)دراض

 خ الإٍلا١ِخ، غيح.اٌزغبهح، اٌغبِؼ

أصر إٌّبخ اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ أداء اٌّٛارد اٌجشر٠خ، دراضخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ ٚزاراد اٌطٍطخ (. 2006إٌْطٟ، ِؾّٛك ) -12

 هٍبٌخ ِبعَز١و، اٌغبِؼخ اٌؼوث١خ الإٍلا١ِخ ثغيح. اٌفٍطط١ٕ١خ فٟ لطبع غسح،

دراضخ ِمبرٔخ عبِؼخ اٌطٛداْ ٌٍؼٍَٛ اٌزطرة اٌٛظ١فٟ ٚأصرٖ ػٍٝ الأداء اٌٛظ١فٟ،  .(2010) أؽّل ِؾّل ،اٌطب٘و -13

 .، ثؾش كوزٛهاٖ غ١و ِْٕٛه، عبِؼخ اٌَٛكاْ ٌٍؼٍَٛ ٚاٌزىٌٕٛٛع١بٚاٌزىٌٕٛٛع١ب ٚعبِؼخ ا١ٍ١ٌٕٓ ٚعبِؼخ وررٞ

ِْٕٛهح، عبِؼخ ٔب٠ف اٌؼوث١خ ، ِبعَز١و غ١و اٌؼب١ٍِٓ لأداءث١ئخ اٌؼًّ ِٕٚبضجزٙب  (.2002)ػجل اٌوؽّٓ  ،جل اٌؼي٠يػ -14

 .ٌو٠بضٌٍؼَٛ الأ١ِٕخ، ا
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، ػٍٝ ِحبفظخ اٌخ١ًٍ (2016-2014) ٌٛزارح اٌصحخ اٌفٍطط١ٕ١خ الاضزرار١غ١خأؼىبش اٌخطخ (. 2017ػلاْ، أؽلاَ ) -15

 الأػّبي، عبِؼخ اٌق١ًٍ.ثؤبِظ اكاهح هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، 

ٌخ ػٍٝ شروخ دراضخ حب) بصخ ثبٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ ٔٛا٠ب ررن اٌؼًّأصر اٌؼٛاًِ اٌّؼ٠ٕٛخ اٌخ(. 2014ػّٛهح، ه٠ُ ) -16

 ، هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، ثؤبِظ اكاهح الأػّبي، و١ٍخ الالزصبك، عبِؼخ كِْك.(الارصبلاد اٌطٛر٠خ ض١ر٠زً

 أوبك١ّ٠خح، و ِْٕٛه١غ ِبعَز١و، هٍبٌخ ثبلأداءٚػلالزٙب  اٌٛظ١فٟٔحٛ اٌزطرة  الارغب٘بد (.2003) اثوا١ُ٘ل ١ٌٚ، اٌغبُٔ -17

 و٠بض.اٌ، الأ١ِٕخٌٍؼٍَٛ  اٌؼوث١خف ٠ٔب

فرق اٌؼًّ ٚػلالزٙب ثأداء اٌؼب١ٍِٓ فٟ الأعٙسح الأ١ِٕخ، دراضخ ِمبرٔخ ث١ٓ ثؼط الأعٙسح (. 2008اٌفب٠لٞ، ٍبٌُ ) -18

 .، هٍبٌخ كوزٛهاٖ، عبِؼخ ٔب٠ف اٌؼوث١خ ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕخ، اٌَؼٛك٠خالأ١ِٕخ ثّذ٠ٕخ اٌر٠بض

دراضخ حبٌخ ثشروخ اٌطٛداْ ٌلألطبْ -ٌّٕظّخأصر ِؼذي دٚراْ اٌؼًّ ٚاٌغ١بة ػٍٝ أداء ا. (2119فىٟ، ػبئْخ فىٟ ) -19

، هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، لَُ اكاهح الأػّبي، و١ٍخ الالزصبك ٚاٌؼٍَٛ (2008-2006) فٟ اٌفزرح ِٓ-اٌّحذٚدح

 الإكاه٠خ، عبِؼخ اٌجؾو الأؽّو.

هٍبٌخ ِبعَز١و  ،حذٚدفٟ دٚراْ اٌؼًّ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِراوس اٌ ٚأصر٘ب ظغٛغ اٌؼًّ .(2010) اٌمو٠ْٟ، ِبعل فٙل ٍؼٛك -21

 .الأ١ِٕخعبِؼخ ٔب٠ف ٌٍؼٍَٛ  الإكاه٠خ،غ١و ِْٕٛهح فٟ اٌؼٍَٛ 

رطج١ك ػٍّٟ -ِّبرضبد إدارح اٌّٛارد اٌجشر٠خ اٌحذ٠ضخ ػٍٝ أداء اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّبد أصردراضخ (. 2016ووٚ، ّفب ) -21

اٌغبِؼخ  ،اهح اٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟٚى١و ِْٕٛهح، ثؤبِظ اكاهح الأػّبي اٌزقصصٟ، ، هٍبٌخ ِبعَز١و غػٍٝ شروخ عٛد

 .اٌغّٙٛه٠خ اٌؼوث١خ اٌَٛه٠خ اٌَٛه٠خ الافزواظ١خ

ػٍٝ ثؼط اٌغبِؼبد  ثبٌزطج١ك الاخز١برٞػٍٝ دٚراْ اٌؼّــــً  اٌذاخ١ٍخاٌؼّــــً  ث١ئخأصر (. 2014ِؾّل، ا١ٌْـ ِؾّل ) -22

ٚاٌزىٌٕٛٛع١ب عبِؼخ اٌَٛكاْ ٌٍؼٍَٛ  ،اٌزغبه٠خخ اٌلهاٍبد ١وٍ ،اكاهح الأػّــــــبيلَُ  ، هٍبٌخ كوزٛهاٖ،اٌطٛدا١ٔخ

(2009-2012.)  

، هٍبٌخ لطبع غسح -ػلالخ إدارح اٌغٛدح اٌشبٍِخ ثأداء اٌّٛظف١ٓ فٟ اٌغبِؼبد اٌفٍطط١ٕ١خ(. 2014اٌّؼّو، ٍٚبَ ) -23

 .ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، عبِؼخ الاى٘و، غيح، فٍَط١ٓ

 ِطح١خ، دراضخ اٌٛظ١فٟٔحٛ اٌزطرة  اٌؼب١ٍِٓب٘بد ظغٛغ اٌؼًّ ٚػلالزٙب ثبرغ (.2007)ػجل اٌّؾَٓ  اٌٍّؾُ، ١ٌٚل -24

و ِْٕٛه، عبِؼخ ١غ ِبعَز١و، اٌر٠بضٕخ ٠اٌخبصخ ثّذ اٌّذ١ٔخ الأ١ِٕخثشروبد اٌحراضبد  اٌؼب١ٍِٓػٍٝ حراش الأِٓ 

  الأ١ِٕخ.ف ٌٍؼٍَٛ ٠ٔب

، ١خ اٌحى١ِٛخ فٟ لطبع غسحٝ الأداء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ اٌى١ٍبد اٌغبِؼأصر الأعجبغ الإدارٞ ػٍ(. 2015ٔٛفً، وّبي ) -25

 هٍبٌخ ِبعَز١و غ١و ِْٕٛهح، اٌغبِؼخ الإٍلا١ِخ، غيح، فٍَط١ٓ.

 مواقع إلكترونية: . ث

 .(.rmoh.ps/index/about/Language/ahttp://site)اٌّٛلغ الإٌىزوٟٚٔ ٌٛىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ: -1

وبْٔٛ اٌضبٟٔ  1، اٌّٛلغ الإٌىزوٟٚٔ، اٌجٍلح اٌمل٠ّخ فٟ اٌق١ًٍ، اٌطج١ؼخ اٌغغواف١خ ٌٍّٕطمخ، HRC ٌغٕخ اػّبر اٌخ١ًٍ -2

2011 :(area-the-of-nature-city/hebron/geographical-.ps/index.php/ar/oldhttps://hebronrc). 

 :وأوراق العمل الموائح والتقارير . ج

 .2014اٌطٕٛٞ،  الإحصبئٟوزبة ِحبفظبد عٕٛة اٌعفخ اٌغرث١خ (. 2015) اٌفٍَط١ٕٟ اٌّوويٞ ٌلإؽصبءغٙبى اٌ -1

http://site.moh.ps/index/about/Language/ar
https://www.hrc.ps/
https://hebronrc.ps/index.php/ar/old-city/hebron/geographical-nature-of-the-area
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خ اٌخ١ًٍ حطت ٔٛع اٌزغّغ، ٚرمذ٠راد أػذاد اٌزغّؼبد اٌطىب١ٔخ فٟ ِحبفظاٌفٍَط١ٕٟ،  ؽصبءٌلإاٌغٙبى اٌّوويٞ  -2

 .2016-2007اٌطىبْ، 

 (.2000( ٌَٕخ )7لبْٔٛ اٌؼًّ اٌفٍَط١ٕٟ هلُ ) -3

 .2006ٌَؼبَ  طخ اٌؼًّ اٌط٠ٕٛخ ٌٛزارح اٌصحخخ(. 2006ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ) -4

 الاٍزوار١غٟل٠ل اٌزٛعٗ رؾ، 2013 – 2011اٌٛغ١ٕخ اٌصح١خ  الاضزرار١غ١خاٌخطخ (. 2013ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ) -5

 .ٌٍٛصٛي اٌٝ إٌزبئظ اٌّوعٛح

فو٠ك ٚاؽل ٌٙلف ٚاؽل ٌزؼي٠ي ، 2016-2014 اٌصح١خ اٌٛغ١ٕخ خالاضزرار١غ١(. 2016ٚىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ ) -6

 .اٌقلِخ اٌصؾ١خ

 .2016 اٌزمر٠ر اٌصحٟ اٌطٕٛٞ، ١خ اٌفٍَط١ٕٟ، ِووي اٌّؼٍِٛبد اٌصؾ(2017) ىاهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خٚ -7

 .2018اٌزمر٠ر اٌصحٟ اٌطٕٛٞ (. ِووي اٌّؼٍِٛبد اٌصؾ١خ اٌفٍَط١ٕٟ، 2019اهح اٌصؾخ اٌفٍَط١ٕ١خ )ٚى -8

رم١١ُ أصر اٌذٚراْ اٌٛظ١فٟ ػٍٝ اٌمطبع اٌصٕبػٟ فٟ (. 2018) ٌٍزؼبْٚ اٌلٌٟٚ ٚغوفخ صٕبػخ ػّبْ الأٌّب١ٔخاٌٛوبٌخ  -9

 كْالأهػّبْ، ، الأردْ

 :الأعٕج١خ ٚاٌّراعغ لبئّخ اٌّصبدر -2

1- Li Y.; Sawhney R.; and Tortorella G. (2019). Empirical Analysis of Factors Impacting 

Turnover Intention among Manufacturing Workers, Canadian Center of Science and 

Education, International Journal of Business and Management; 14(4).  

2- Banister M. Christina (2017). Work Ethic, Turnover, and Performance: An 

Examination of Predictive Validity for Entry-level Employees, University of Missouri, 

St. Louis, Dissertations, Graduate Works. 
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 ()الاستبانة الأولى (: أداة الدراسة1ممحق رقم)
 بسـ الله الرحمف الرحيـ

 
 كمية الدراسات العميا
 برنامج الإدارة العامة 

 استبانة
 أخي الموظؼ/ أختي الموظفة /المحترميف: 

 تقوـ الباحثة بإجراء دراسة بعنواف: 

 "نواقع دوران العمل في وزارة الصحة وأثره عمى مستوى أداء العاممي"
، تير مف كمية الدراسات العميا، وبغرض جمع البيانات اللازمةوذلؾ استكمالًً لمتطمبات نيؿ درجة الماجس 

 التي تحوييا بياناتالعمماً بأف  لذا نرجو التكرـ بالإجابة عف أسئمتيا وفقراتيا،ىذه الًستبانة،  فقد تـ عمؿ
 ظ عمى سريتيا.ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ الحفا الًستبانةىذه 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 ة: ايفا الطوريالباحث

 إشراف الدكتور: سمير الجمل
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 القسم الأول: البيانات الأولية:

 .داخؿ مربع الإجابة التي تتفؽ مع حالتؾ)×( يرجى وضع إشارة 

   أنثى  ذكر    :     النوع الاجتماعي

  متزوج   أعزب  الحالة الاجتماعية:
 مطمق 

 
 أرمل 

 بكالوريوس   دبموم فأقل  :    المؤىل العممي 
 دكتوراه  ماجستير 

 
 :سنوات الخدمة 

 سنوات 10أقل من  – 5من    سنوات 5أقل من  
 سنة 15ل من أق – 10من  
 سنة فأكثر 20 

 سنة 20أقل من  – 15من  
 

 المسمى الوظيفي:
 نائب مدير  دير عامم 
 رئيس قسم  مدير 
 (....................غير ذلك )  موظف  

   مديرية الصحة )وسط الخميل(    حمحول(-مديرية الصحة )شمال الخميل  العمل:مكان  
   يطا(-مديرية الصحة )جنوب الخميل    دورا(-الخميل مديرية الصحة )جنوب 

 طبيعة العمل:

 عام طبيب   أخصائي 
 ممرض   صيدلاني 
 أشعةفني   إداري 
 (....................غير ذلك )  فني مختبرات 
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دوران العمل في ىذا القسم مجالين ىما: المجال الأول: )واقع  القسم الثاني: )فقرات الاستبانة(: يتناول
( فقرة، والمجال الثاني: 37( محاور و)7وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميل( ويتكون من )

 ( فقرة، عمى النحو الآتي:15)أداء العاممين( ويتكون من )

 (فمسطينية في محافظة الخميلواقع دوران العمل في وزارة الصحة الالمجال الأول: ) الرقم

خ 
ع

در

 ً ذا
ع

ح 
١ر

وج
 

خ 
ع

در

رح
ج١

و
خ  

ع
در

 ً طخ
ض

ٛ
ِز

 

خ 
ع

در

ٍخ
١ٍ
ل

خ  
ع

در

 ً ذا
ع

خ 
ٍ١
لٍ

 

 انعدام الشعور بالراحةالمحور الأول:  (0)
      عمميأشعر بعدـ الًنسجاـ مع متطمبات  1
      أواجو كماً كبيراً مف ضغط العمؿ 2
      أعاني مف حالة عدـ الًستقرار في مكاف عممي 3
      ميمياـ عمأواجو متاعب كثيرة في إنجاز  4
      أشعر بأف الوظيفة الحالية لً تتناسب مع مؤىمي العممي 5

 مناسبالتحفيز العدم وجود المحور الثاني:  (6)
      أشعر بأف نظاـ الحوافز المادية لً يرقى إلى مستوى الطموح 1
      ر تقييـ أداء العامميف أعتقد أف نظاـ المكافآت غير مرتبط بمعايي 2
      ؾ اىتماماً قميلا مف المؤسسة بنظاـ الحوافزأعتقد أف ىنا 3
      الحوافز المادية والمعنوية عمى موظفيف معينيفتقتصر  4
      متطمبات غلاء المعيشة تتناسب معأشعر أف المكافآت والعلاوات المطروحة سنويا لً  5

 التي تواجو عممي المحور الثالث: التحديات (3)
      ضحة وغير سميمةأعمؿ في بيئة عمؿ غير وا 1
      الأجيزة اللازمة لمعمؿ غير كافية. 2
      أشعر بانعداـ الأمف الوظيفي في عممي. 3
      تتسـ العلاقات الًجتماعية بيف الموظفيف بالضعؼ. 4
      بالعمؿتقوـ العلاقات بيف الموظفيف عمى توجيات لً علاقة ليا  5

 عمل ضمن فريق المحور الرابع: طبيعة العمل وال (4)
      أشعر بعدـ التوافؽ بيف مياـ عممي وكفاياتي المينية 1
      أشعر بعد الًنتماء لوظيفتي الحالية 2
      أفضؿ العمؿ ضمف الفريؽ رغـ أف مياـ عممي ستزيد 3
      لجماعيأفضؿ العمؿ ضمف الفريؽ كونو يؤدي إلى النجاح ا 4
      لعمؿ في المديريةتعزز مياـ عممي مف ارتباطي با 5

 الفشل الوظيفيالمحور الخامس:  (5)
      أشعر بأف عممي الحالي يفتقر إلى التطور الميني 1
      أشعر بالإحباط مف عدـ توفر الفرص لمتطوير الميني 2
      لـ أحصؿ عمى ترقية منذ فترة طويمة 3
      ي إلى اكتساب ميارات جديدةيحتاج عمم 4
      يرية فرص التدريب لموظفيف معينيفتوفر المد 5

‌
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‌

 (واقع دوران العمل في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميلالمجال الأول: ) الرقم
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 الاجتماعية والسياسيةالضوابط المحور السادس:  (6)
      ائمة بيف الزملاء يسيطر عمييا الحزبية والمواقؼ السياسيةأرى أف العلاقات الق 1
      الزملاء بيفعلاقات اجتماعية طيبة وقوية  تتوفر 2
      أشعر بعدـ الرضا بسبب وجيات النظر السياسية المتشددة 3
      يادية وعدـ التحيزتتسـ العلاقات القائمة بيف الزملاء بالح 4
      بيف الزملاء في العمؿ العلاقات القائمة ي عمى ياسالس يؤثر الًنتماء 5

 المحور السابع: نمط الإدارة (7)
      احصؿ عمى الدعـ والمساندة مف مسؤولي المباشر 1
      تشارؾ الإدارة موظفييا في القرارات المتعمقة بالعمؿ 2
      العمؿفي ستقلالية الًتشجع الإدارة عمى  3
      في العمؿي أسموب العقاب لتوجيو سموكخداـ باست تموح الإدارة 4
      تظير الإدارة التسامح مع موظفييا 5

‌

 العاممين( المجال الثاني: )أداء الرقم
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      عف مصادر معمومات حوؿ طرؽ القياـ بميامي أقوـ بالبحث المستمر 1
      أراعي كافة الملاحظات التي يتـ طرحيا فيما يتعمؽ بالإجراءات الواجب اتباعيا 2
      أواكب التطورات التي تتعمؽ بتطوير أساليب تأدية المياـ 3
      مؿعالقدرة عمى حؿ مشاكؿ اللدي  4
      بقاً لمعايير الجودة المطموبةالوظيفية ط ميامي أقوـ بتنفيذ 5
      فكاراً ابتكارية تساعد عمى تنمية وتطوير إجراءات ونظـ العمؿأ أقدـ 6
      مف حيث التكاليؼ والنفقات في حدود الميزانية المؤسسةأىداؼ أحقؽ  7
      أراعي ملاحظات المرضى والمراجعيف في عمميـ 8
      أؤدي مياـ عممي بشكؿ منظـ 9
      وقت المحددالمجدولة في ال الأىداؼتحقيؽ أعمؿ عمى  11
      أحرص عمى إنجاز أعمالي بأوقاتيا خشية تراكميا 11
      أقدـ أعمالًً تطوعية بيدؼ المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 12
      بتأدية الأعماؿ بالكفاءة والفاعمية المطموبةأقوـ  13
      سة عمى الأداء المتميز بيف الزملاء في العمؿالمناف يسود جو مف 14
      لمسؤوليةاالًستعداد الكافي لتحمؿ  يلد 15

 شكراً لتعاونكـ



 (نموذج المقابمة) الثانية(: أداة الدراسة 6ممحق رقم)
 بسـ الله الرحمف الرحيـ

 

 جامعو الخميؿ
 كمية الدراسات العميا
 برنامج الإدارة العامة

 نموذج مقابمة
 أخي الموظؼ/ أختي الموظفة /المحترميف: 

 الباحثة بإجراء دراسة بعنواف:  تقوـ
 "واقع دوران العمل في وزارة الصحة وأثره عمى مستوى أداء العاممين"

فقد تـ إعداد ىذا ، وذلؾ استكمالًً لمتطمبات نيؿ درجة الماجستير مف كمية الدراسات العميا، وبغرض جمع البيانات اللازمة 
لذا نرجو التكرـ بالإجابة عف ، طلاع وجيات نظركـ حوؿ الموضوعوذج لإجراء مقابلات وجاىية مباشرة مف أجؿ استالنم

 ىي لأغراض البحث العممي فقط، وسيتـ الحفاظ عمى سريتيا. النموذج اىذ التي يتضمنيا بياناتالعمماً بأف  أسئمتيا،
 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 راف الدكتور: سمير الجملإش    الباحثة: ايفا الطوري
 

 نات الأولية:القسم الأول: البيا
 .داخؿ مربع الإجابة التي تتفؽ مع حالتؾ)×( يرجى وضع إشارة 

   أنثى  ذكر    :     النوع الاجتماعي

 لوريوسبكا   بموم فأقلد  :    المؤىل العممي
 دكتوراه  ماجستير 

 
 :سنوات الخدمة 

 سنوات 10أقل من  – 5من    سنوات 5أقل من  
 سنة 15أقل من  – 10من  
 سنة فأكثر 20 

 سنة 20أقل من  – 15من  
 

 المسمى الوظيفي:
 نائب مدير  دير عامم 
 رئيس قسم  مدير 
 (....................غير ذلك )  موظف  

   سط الخميل(مديرية الصحة )و     مديرية الصحة )شمال الخميل(  العمل:مكان  
    مديرية الصحة )جنوب الخميل( 

 طبيعة العمل:
 عام طبيب   أخصائي 
 ممرض   صيدلاني 
 أشعةفني   إداري 
 (....................غير ذلك )  فني مختبرات 
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 القسم الثاني: )وصف واقع الحالة(

اقع دوران العمل وأثره عمى ي التعرف عمى )و يتضمن ىذا القسم مجموعة من التساؤلات المقترحة التي يستفاد منيا ف
 (، وىي عمى النحو الآتي:توى أداء العاممين في وزارة الصحة الفمسطينية في محافظة الخميلمس
 

 ىل سبق لك وأن تعرضت لـ )دوران العمل( أثناء حياتك عممك؟ .0

 لً⧵    نعـ⧵ 

 إذا كانت الإجابة بػ )نعـ(. أذكر نوع الدوراف الذي تـ.
 
 

 
 يوجد لديك رغبة في ترك العمل الحالي؟ىل  .6

 لً⧵    نعـ⧵ 

 إذا كانت الإجابة بػ )نعـ(. أذكر الدافع أو السبب.
 
 

 
 ىل تعتقد أن مكان العمل الحالي يناسب حالتك المينية؟ .3

 لً⧵    نعـ⧵ 

 إذا كانت الإجابة بػ )لً(. حدد الجوانب التي أدت إلى ذلؾ.
 
 

 
 ي؟ما درجة رضاك عن طبيعة عممك الحال .4

 دامنخفضة ج منخفضة متوسطة مرتفعة مرتفعة جدا
     

 ىل تعتقد أن سياسة دوران العمل القائمة في المؤسسة مبنية عمى أسس مينية عادلة؟ .5
 لً⧵    نعـ⧵ 
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 إلى أي مدى يمكن أن يؤثر دوران العمل عمى أداء العاممين في المؤسسة؟ .6
 بدرجة منخفضة جدا رجة منخفضةبد بدرجة متوسطة بدرجة مرتفعة بدرجة مرتفعة جدا

     

 دك، ما الآثار الناجمة عن دوران العمل عمى أداء العاممين في المؤسسة؟في اعتقا .7
 
 
 
 
 

 حدد درجة رضاك عن نظام الحوافز المعمول بو في المديرية؟ .8
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة مرتفعة مرتفعة جدا

     

 ي؟إلى أي مدى تواجو تحديات في عممك الحال .9
 بدرجة منخفضة جدا بدرجة منخفضة طةبدرجة متوس بدرجة مرتفعة بدرجة مرتفعة جدا

     
 حدد درجة رضاك عن أدائك وفق أحد المستويات الآتية بما تراه مناسباً؟ .01

 منخفضة جدا منخفضة متوسطة مرتفعة مرتفعة جدا
     

 
 لك في عممك؟ . ىل تشعر بالإحباط نتيجة عدم توفر الفرص لمتطوير الميني11

 لً⧵    نعـ⧵ 
 تدفعك لمتفكير في ترك العمل؟بين الزملاء  سيطرة الحزبية وضعف العلاقات الاجتماعية. ىل تعتقد بأن 12

 
 لً⧵    نعـ⧵ 

 . ما درجة رضاك عن النمط الإداري السائد في المديرية؟03
 منخفضة جدا منخفضة متوسطة مرتفعة مرتفعة جدا

     

 شكراً لتعاونكم
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 (3ممحق رقم )
 أعضاء لجنة تحكيـ الًستبانة

 المركز محكمال

 عميد كمية التمويؿ والًدارة في جامعة الخميؿ سمير احمد ابو زنيد د.أ. 

 -جامعة القدس المفتوحة/ عضو ىيئة تدريس عيدأبو د. رائد احمد 
 فرع الخميؿ

 وزارة الصحة، إدارة صحة البيئة عيسىد. ياسر أ. 
 الخميؿ -لوحدة الصحية ا ،رئيس البيئة

جامعة -ركز تنمية الموارد البشريةمدير م د. ياسر شاىيف
 فمسطيف الأىمية

 مدير عاـ شركة كيرباء الجنوب  فارس عبد الحميد مجاىدد. 
 في جامعة الخميؿ غير متفرغومحاضر 

 جامعة الخميؿ د. محمد الجعبري

 جامعة الخميؿ د. أسامة شيواف

 عة الًستقلاؿجام د. بساـ الناجي

 




