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  .ملخصال
 50غزة،  تكونت  ينو الدراسةةةةةةةةةةةةةو من  بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ضةةةةةةةةةةةةة  هدفت هذه الدراسةةةةةةةةةةةةةو لع      ع   ا  

  اس خدمت الدراسو المنهج الوصفي ال حعيعي.موظف  موظفو من بعديو غزة تم اخ ي رهم بط يقو ال ينو ال شوائيو، 
 محور ظ    ال مل حيث ج ء،  عيعوبعديو غزة ج ء بدرجو  في ال ضةةةةةةةةة  الوظيفي مسةةةةةةةةة وى  توصةةةةةةةةةعت الدراسةةةةةةةةةو  ل     

ي حين جةة ء ، ف ل  تيةةا ال ةة لةةثبةة الحوافز  الجورمحور ثم ، بةة ل  تيةةا ال ةة ني مجمو ةةو ال مةةلمحور  ، ثم ل  تيةةا ال  بةة
القي دة ب ل  تيا ال اب ، كم  توصةةةةةةعت الدراسةةةةةةو  ل   دف  جود ف  ل في ال ضةةةةةة  الوظيفي ت زى لم  ي ا  محور  سةةةةةةعو  

 )النوع الاج م  ي، المؤهل ال عمي، سنوا  الخدمو(.
،  ذلك من خلا  تطوي   تدريا ال  معين  اكس بهم مه را  جديدة ال ض  الوظيفي في بعديو غزة    صت الدراسو ب  زيز

ن  سةةةةةعو  زي دة ال ضةةةةة   ،   ا  ال  معين ب سةةةةة م ار   ضةةةةة  خطل ل طوي  ال  معين  م  ب و تنفيذه  ب سةةةةة م ار تنميو  در 
،  د م  توجيه ال ؤسةةةةةةةةةةةةةةةة ء  نمل القي دة  ذلك من خلا  مسةةةةةةةةةةةةةةةةة  دة الادارة  ع  تطيي  السةةةةةةةةةةةةةةةةة ليا الاداريو في ال مل

 لعم ؤ سين.

 .بلدية غزة –الرضا الوظيفي : الكلمات المفتاحية

Abstract.  
   This study aimed to identify the reality of job satisfaction among workers in the 

municipality of Gaza. The sample of the study consisted of 50 employees from the 

municipality of Gaza, who were selected using the random sample method. The study used 

the descriptive analytical approach. 
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   The study concluded that the level of job satisfaction in the Gaza Municipality came in a 

low degree, as the axis of working conditions came in the first order, then the axis of the 

work group in the second order, then the axis of incentives and wages in the third order, 

while the axis of leadership style came in the fourth order. There are differences in job 

satisfaction due to the variables (gender, educational qualification, years of service (. 

The study recommended enhancing job satisfaction in the Gaza municipality, through 

developing and training employees, providing them with new skills, constantly developing 

the capabilities of employees, setting plans for employee development and following up on 

their implementation continuously, and increasing satisfaction with the style and style of 

leadership, by helping the administration to apply administrative methods at work, and 

supporting and directing superiors to subordinates. 

Keywords:  Job Satisfaction - Municipality of Gaza 

 مقدمة:
 غي     ربحيو خدميو    ان  جيو المنظم   هذه ك نت سةةةةةةةواء المنظم   نج ح  سةةةةةةة     هم من هو الوظيفي ال ضةةةةةةة 
 المنظمو   ع يؤث   سةةةةةو  شةةةةةك بلا  الانح ا فإ   ب ل  لي لعيه  لعوصةةةةةو   يخطل الهدا  ي سةةةةةم الذي فهو ربحيو،
 النفس  عم مج   في المم رسةةةةةةةين  ذه   شةةةةةةة عت ال ي الموضةةةةةةةو    كأحد كيي  ب ه م ف حظي لذا مسةةةةةةةي ته ،  ي طل

 لذا المنظمو نج ح في كيي ا   د را   يع ا ب     ره ال ش ي  المورد  هو  لا المنظمو تمعكه مورد بأهم لارت  طه نظ ا    الإدارة،
 .(1)مهم  م  بمش   ه الاه م ف فإ 

 ضةةمنه  من م ينو رك ئز  ع  جمي ه  ثق فيو    سةةي سةةيو    اج م عيو    ا  صةة ديو ك نت سةةواء المنظم   جمي  تقف
 القوى  هذه اسة  م ر      مل،  ي في السة   حج  ال  معو تشةلل القوى     منطع  من  ذلك الوظيفي، ال ضة  تحقي 

                                                           
 8الدراس     تأثي   خلاقي   ال مل  ع  ال ض  الوظيفي للأس تذة الج م يين، مجعو الإدارة  ال نميو لع حوث  نس  د، رضوا ،  م ي، حعيمو،  (1)
 .164، ص2019(، 2)
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 تم ال ي الخطل ت لس  ال ي خدم      من ج   ك نت مهم  ال مل  مخ ج    ع  جودة  يج بيو بصةةةةةةةةةةورة ين لس
 .(1)الإداريو ال معي   من الم جوة الهدا  تحق   ض ه   ب ل  لي

 :مشكلة الدراسة
لم  ك   ال  حث احد ال  معين في بعديو غزة،  من خلا  تف  عه اليومي م  ال ديد من ال  معين في المسةةةةةةةةةةةةة وي   الإداريو 
المخ عفو، ش   بح لو من ال أفف   د ال ض  لدى ال ديد من ال  معين،  ذلك تحت مي را  مخ عفوةةةةةةةةةةةةة الم  الذي ان لس 

 نهم        طويعو في الحديث  ن م طي   ال مل غي  الم ضةةةةيو لهم،  ع  جودة  دائهم في ال مل  ج عهم يسةةةة    و   
ي معو  ظ    تنظيميو لا ت واف  م   ن   تهم  توجه تهم،  من خلا  اج اء مق بعو م  خمسو من ال  معين ب لخصوص، 

نمل القي دة   ع  ب شةةة ر ا ال  ال ديد من النق ل ال ي لم ت ل لهم  لم تحق  لديهم م  يصةةةيو  اليه في ال مل، خ صةةةو م  ي
  د ا  ال مل الم وف ة،  الحوافز ط ل ال قييم غي  المنصةةةةةفو لهم. الم  الذي دف  ال  حث لع وجه نحو ال حث في ال     

  ع  مس وى رض  هؤلاء ال  معين. 
 في ضوء م   رد يملن لع  حث بعورة مشلعو الدراسو في السؤا  ال ئيس ال  لي:

   ؟غزة بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ض مس وى م 

 ويتفرع من هذا التساؤل الأسئلة التالية:
 غزة؟ بعديو في تواف  القي دة م  مس وى 
 غزة؟ بعديو في مجمو و ال مل تواف  م  مس وى 
 غزة؟ بعديو في ظ    ال مل تواف  م  مس وى 
 غزة؟ بعديو في الحوافز  الجور تواف  م  مس وى 

 فرضيات الدراسة:
 

  ا  في م وسةةط   اسةة ج ب   الم حوثين حو   05.0 ند مسةة وى دلالو توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةة ئيو لا  -
 .ت زى لم  ي  النوع الاج م  ي ال ض  الوظيفي لدى ال  معين في بعديو غزة

  ا  في م وسةةط   اسةة ج ب   الم حوثين حو   05.0 ند مسةة وى دلالو توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةة ئيو لا  -
 .المؤهل ال عميت زى لم  ي   ال ض  الوظيفي لدى ال  معين في بعديو غزة

  ا  في م وسةةط   اسةة ج ب   الم حوثين حو   05.0 ند مسةة وى دلالو توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةة ئيو لا  -
 .سنوا  الخدموت زى لم  ي   ال ض  الوظيفي لدى ال  معين في بعديو غزة

                                                           
(1) Shekhawat. (2016). Job Satisfaction Leads to Employee Loyalty. U.S.A: International Journal of Business 

and Research. 
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 أهداف الدراسة:
 .غزة بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ض مس وى ال      ع   .1
 .في بعديو غزةالمم ر   القي دة نمل   سعو ال      ع   .2
 .في بعديو غزة مجمو و ال ملتواف  مس وى ال      ع   .3
 .في بعديو غزة ظ    ال ملتواف  مس وى ال      ع   .4
 .في بعديو غزة الحوافز  الجورتواف  مس وى ال      ع   .5

 
 أهمية الدراسة:

 ن.لع  معي ال ض  الوظيفي لدراس    ال حوث في مج   بهذه الدراسو ال  ح ين  المه مين لعقي ف  تفيد .1
 .في بعديو غزة ال ض  الوظيفيمس وى حو  في ال      ع  توجه   ال  معين  دارة اليعديو تس  د  .2
 ن  ئج يملنهم الارتك ز  عيه   ند اتخ ذ   اراتهم المس قيعيو. بعديو غزةتض  بين م خذي الق ارا  في  .3

 حدود الدراسة: 
تم ل الحد الموضو ي لعدراسو في ال      ع   ا   ال ض  الوظيفي لدى ال  معين في بعديو  الحد الموضوعي: -

 غزة.
 ب ض النظ   ن مس وي تهم الإداريو: تم ل في ال  معين في بعديو غزة الحد البشري  -
 ف.2023: ط قت مف دا  الدراسو في النصف ال   من ال  ف الحد الزماني -
 ن.فعسطي-ط قت مف دا  الدراسو  ع  بعديو غزة الك ئنو في حي الزي و  في مدينو غزة الحد المكاني: -

 تم ل م  ي  الدراسو ال ئيس في "ال ض  الوظيفي": متغيرات الدراسة

 مصطلحات الدراسة:
  شةةة وره  معه تج ه الف د يم عكه تقيل  هو  القن  و ب لسةةة  دة الإحسةةة   هو الوظيفي ال ضةةة   : الرضااا الوظيفي

 .(1)الخ صو  حي ته  معه في الف د  داء  ع  الش ور ذلك ين لس حيث ال مل، ذلك مم رسو  ند حوا ال   ب لس  دة
الاسةةةةةةةةةةة ق ار  ال واز  النفسةةةةةةةةةةةي لدى ال  معين في بعديو غزة الم حققو ج اء تواف  : بأنه ح لو ويعرفه الباحث إجرائيا  

 بيئو  مل ت ن سا  م  طموح تهم  اه م م تهم الف ديو  الوظيفيو،  تش  هم ب لس  دة  الدافعيو نحو ال مل.

                                                           
 لديهم، رسةةةةةةة لو الوظيفي ال ضةةةةةةة  بمسةةةةةةة وى  غزة   لا  ه  بمح فظ   ال  نويو المدار  مدي ي  لدى الإداري  ال ملين محمد، درجو ،الزامعي (1)

 .24ص، 2015غزة،  الإسلاميو، م جس ي ، الج م و
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 الدراسات السابقة:
 .(1)(2022وآخرون،  الحضرميدراسة ) .1

ع      ع  ال وامل المؤث ة في ال ضةةةةةةةةةة  الوظيفي لع  معين بوحدا  الجه ز الحلومي بسةةةةةةةةةةعطنو لهدفت الدراسةةةةةةةةةةو 
اسةةةة خدف ال  ح و  المنهج الوصةةةةفي المسةةةةحي،  الاسةةةة   نو  داة لعدراسةةةةو،  ط قت  ع   ينو  شةةةةوائيو بسةةةةيطو من    م  ، 

 ( موظف  .670) الموظفين  ال  لغ  دده 
المؤث ة في ال ضةةةةة  الوظيفي لع  معين بوحدا  الجه ز الحلومي بسةةةةةعطنو  م   ك نت توصةةةةةعت الدراسةةةةةو  ل     ال وامل   

لالو  دلت الدراسةةو  ع   جود ف  ل ذا  د، نمل القي دة، الاتصةة    ال واصةةل، بيئو  ثق فو ال مل، الحوافز:  ع  ال  تيا
 نس. ي  الج حص ئيو بين م وسط    ف اد ال ينو لع وامل المؤث ة في ال ض  الوظيفي ت زى لم 

 .(2)(2022، سموردراسة ) .2
بعديو غزة،  تكونت  ينو  في ال ضةةةةةةةة  الوظيفي تحقي  في الاسةةةةةةةة  اتيجيو القي دة د ر  ع  ال      ل  الدراسةةةةةةةةو هدفت

 ( مف دة،  اس خدمت الدراسو المنهج الوصفي ال حعيعي،  الاس   نو كأداة لعدراسو.275الدراسو من )
القي دة الاسة  اتيجيو  ال ضة  الوظيفي في بعديو غزة ك   م وسةط  ،  بينت الدراسةو  جود  توصةعت الدراسةو  ل  ا  مسة وى 

 لا و ارت  طيو ط ديو بين القي دة الاسةة  اتيجيو  ال ضةة  الوظيفي، كم  بينت  جود تأثي  لعقي دة الاسةة  اتيجيو  ع  ال ضةة  
 الوظيفي في بعديو غزة.

 .(3)(2021وعيساوي،  خليلدراسة ) .3
هدفت الدراسةةةةةةةةو  ل  ال      ع  ال لا و بين ال دالو ال نظيميو  ال ضةةةةةةةة  الوظيفي لدى ال م   ال  معين في بعديو الوادي، 

 (   ملا ،  اس خدمت الدراسو المنهج الوصفي ال حعيعي،  الاس   نو كأداة لعدراسو.70 تكونت  ينو الدراسو من )
ين ال دالو  نه توجد  لا و ارت  طيو  ويو ب   م تف   ،  بينت الن  ئج    مسةةة وى ال ضةةة  الوظيفي كتوصةةةعت الدراسةةةو ال    

ال نظيميو  ال ضةةةةةة  الوظيفي في المؤسةةةةةةسةةةةةةو. كذلك هن ي  لا و ارت  طيو  ويو بين ال دالو ال   معيو  ال ضةةةةةة  الوظيفي في 
 .في في المؤسسو ض فو  ل   نه توجد  لا و ارت  طيو  ويو بين ال دالو ال وزيعيو  ال ض  الوظي، المؤسسو

 .(4)( 2019، حسانيدراسة ) .4

                                                           
 مجعو الندلس لع عوفال وامل المؤث ة في ال ضةةةةةةةة  الوظيفي لع  معين بوحدا  الجه ز الحلومي بسةةةةةةةةعطنو  م  ، ، ،  حمد  آخ    الحضةةةةةةةة مي (1)

 .2022، (53) 9الانس نيو  الاج م عيو 
الوظيفي: دراسةةةو ميدانيو في بعديو غزة، رسةةة لو م جسةةة ي ، ج م و ال صةةة ، غزة،  ال ضةةة  تحقي  في الاسةةة  اتيجيو القي دة د ر، رامي، سةةةمور (2)

2022. 
 .2021ال دالو ال نظيميو   لا  ه  ب ل ض  الوظيفي، رس لو م جس ي ، ج م و الشهيد حمو لخض ، الجزائ ، خعيل، س لم، عيس  ي،  عي،  (3)
ةةوحس ني، مس ود (4) ةةو ،  لا ة ةة    ال ي ضة ة ةة ع الشية ة  م و ، رس لو دك وراه، جال ض  الوظيفي ب لداء الوظيفي لدى مةةدراء مؤسسةة    منشآ   طة

 .2019مخمد خيض ، الجزائ ، 
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هدفت هذه الدراسةةو  ل  الكشةةف  ن ال لا و بين ال ضةة  الوظيفي  الداء الوظيفي لدى مدراء المؤسةةسةة    المنشةةآ   ع  
 .( مدي  من مخ عف بعدي    لايو بسل ة74مس وى  ط ع الش     ال ي ضو،  لقد تم عت  ينو الدراسو في )

 و  حص ئيوتوجد  لا و ذا  دلال توصعت الدراسو  ل     مس وى ال ض  الوظيفي ك   بدرجو م تف و،  بينت الن  ئج  نه 
 .بين مخ عف  وامل ال ض  الوظيفي  الداء الوظيفي لدى مدراء المؤسس    المنشآ  في  ط ع الش     ال ي ضو

 .(1)(2019، أنساعد وقمري دراسة ) .5
الدراسو  ل  ال      ع  تأثي  الذي تعع ه  خلاقي   ال مل  ع  ال ض  الوظيفي للأس تذة الج م يين بلعيو ال عوف  هدفت

مف دة ب لا  م د  ع  ال ينو  (166)الا  صةةةةةةةة ديو، ال ج ريو   عوف ال سةةةةةةةةيي  بج م و لعشةةةةةةةةعف، تكونت  ينو الدراسةةةةةةةةو من 
 عي،  الاس   نو كأداة لعدراسو.،  اس خدمت الدراسو المنهج الوصفي ال حعيالميس ة

جود  ث        مسة وى  خلاقي   ال م   م تف ،  مسة وى ال ضة  الوظيفي م وسةل،  بينت الدراسةو توصةعت الدراسةو  ل   
خلاقي   ال مل  ع  ال ضةةة  الوظيفي للأسةةة تذة الج م يين بلعيو ال عوف الا  صةةة ديو، ال ج ريو   عوف لذ  دلالو  حصةةة ئيو 

و الشةةةةةعف، كم  توصةةةةةعت الدراسةةةةةو ل دف  جود ف  ل ذا  دلالو  حصةةةةة ئيو ت زى لم  ي ا  ال م ، سةةةةةنوا  ال سةةةةةيي  بج م 
 .الخي ة

 )2((2019Naeem&  Cardinali1 ,) دراسة .1
هدفت هذه الدراسةو ال  ال حقي  في ال لا و بين بيئو ال مل ال نظيميو  ر   الم   النفسةي  ال ضة  الوظيفي،  بع ت  ينو 

موظف من  رب و   سةةةةةةةة ف مخ عفو من حلومو الام نو المدنيو في بعوشةةةةةةةةسةةةةةةةة   ، حيث اسةةةةةةةة هد  ال حث ( 176الدراسةةةةةةةةو )
الموظفين من المسةةةةةةة وى الم وسةةةةةةةل في الادارا  الحلوميو من حلومو الام نو المدنيو، حيث ا  مد  ال حث  ع  المنهج 

 الوصفي ال حعيعي  تم اس خداف الاس   نو كأداة لجم  اليي ن  ".
الدراسةةةةةةةو  ل     مسةةةةةةة وى ر   الم   النفسةةةةةةةي م تف   ،     بيئو ال مل المن سةةةةةةة و تؤث  ب لإيج    ع  سةةةةةةةعوي  توصةةةةةةةعت 

الموظف حيث اذا ك   لدى الموظفين ر   م   نفسةةةةةةةةةةةةةةي م تف  فهذا يضةةةةةةةةةةةةةةيت ال  ال زاف الموظف خلا  تأدي ه لوظيف ه 
ور الموظف ب لم    ال زاف  ب ل  لي تحق  حيث  ظه   الدراسةةةةةةةةةةو لد ر بيئو ال مل لنمو  تطور الموظف  تزيد من شةةةةةةةةةة 

ال ضةة  الوظيفي لديه، حيث  كد  الدراسةةو  ع     ت زيز ر   الم   النفسةةي لدى المنظمو من خلا  مشةة ركو الموظفين 
 لف  لي     نشطو تدري و ت م خ رج المنظمو سول ي زز ذلك من ال زامهم  رض هم الوظيفي في المنظمو.

 
 
 

                                                           
 8الدراس   لع حوث   مجعو الإدارة  ال نميو تأثي   خلاقي   ال مل  ع  ال ض  الوظيفي للأس تذة الج م يين، ،  نس  د، رضوا ،  م ي، حعيمو (1)
(2) ،2019. 

(2) Cardinali, I., & Naeem, K. (2019). The Relationship Between Psychological Capital, Job Satisfaction and 

Understanding of Organizational Work Environment. Electronic Business, 18(5). 
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  )1(( 2019Jiang ,) دراسة .2

 م عمي من (206) بين ال نظيمي  المن خ الوظيفي،  ال ضةةةة  الم عم، تملين بين ال لا    لع حث في الدراسةةةةو هذه هدفت
 شن ه ي ب لصين. في  شوائي    ين تهم  خذ تم الذين الطف   ري ض

   ش ر . ال نظيمي والمناخ الوظيفي،  ال ض  الم عم، تملين بين  حص ئيو دلالو ذا  الدراسو  ل   جود  لا و  توصعت
 في زئي  ج توسةةةةةةةةةةةةةةل الوظيفي ال نظيمي،     ال ضةةةةةةةةةةةةةة  ب لمن خ تن أ الوظيفي  ال ضةةةةةةةةةةةةةة  الم عم تملين     ل  نمذجو الن  ئج

 .ال نظيمي  المن خ الم عم تملين بين الارت  ل
 .(2)(2017، أبو عودة) دراسة .6

الوظيفي،  ال لا و بين  خلاقي   ال م    ال ضةةةةةةةةة  هدفت الدراسةةةةةةةةةو لم  فو مسةةةةةةةةة وى  خلاقي   الا م    درجو ال ضةةةةةةةةة  
( موظف من 200،  تكونت  ينو الدراسةةةةةةةةو من )والوظيفي لدى  ينو من ال  معين في مجمو و الاتصةةةةةةةة لا  الفعسةةةةةةةةطيني

 ال  معين في مجمو و الاتص لا ،  اس خدمت الدراسو المنهج الوصفي ال حعيعي.
 توصةةةةعت الدراسةةةةو  ل     مسةةةة وى  خلاقي   ال م   ك   م تف   ، كم     ال ضةةةة  الوظيفي ك   م تف   ،  بينت الدراسةةةةو 

ل في ،   جود ف   وبين  خلاقي   ال م    ال ضةةةةةةة  الوظيفي في مجمو و الاتصةةةةةةة لا  الفعسةةةةةةةطيني ارت  طيو جود  لا و 
يفي،   ةةدف  جود ف  ل ت زى لم  ي  ال م   المؤهةةل ال عمي  خلاقيةة   ال مةة   ت زى لم  ي  الجنس  المسةةةةةةةةةةةةةةةة وى الوظ

  سنوا  الخدمو.

 الاطار النظري:

 :الرضا الوظيفي مفهوم
 في الخ رجي خلا  سةةةعوكه من يظه   ال  معين ال مل تج ه النفسةةةي ب لارتي ح الف د شةةة ور ي    ال ضةةة  الوظيفي بأنه

 المؤسةسةو هذه من  م نويو م ديو حوافز من  عيه يحصةل م  ن يجو ذلك  الإن  جيو،  زي دة ال   مل حسةن  ع  ح صةه
 .(3)به  ي مل ال ي    المنظمو

                                                           
(1) Jiang, Y., Li, P., Wang, J., & Li, H. (2019). Relationships between kindergarten teachers’ empowerment, 

job satisfaction, and organizational climate: a Chinese model. Journal of Research in Childhood Education, 

33(2), 257-270. 

رسةة لو  ، ط ع غزة -دراسةةو ميدانيو  ع  مجمو و الاتصةة لا  الفعسةةطينيو - خلاقي   ال م     لا  ه  ب ل ضةة  الوظيفي ،  بو  ودة، محمد (2)
 .2017، الج م و الاسلاميو، غزة ،م جس ي 

 .8، ص2017، الكويت د لو في الاج م عيو لع أمين   ال  مو المؤسسو في الوظيفي ال ض  تحقي  في الحوافز  ث ، محمد ،ال نزي  (3)
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  ند حوا ال   ب لسةةةةة  دة  شةةةةة وره  معه تج ه الف د يم عكه تقيل  هو  القن  و ب لسةةةةة  دة الإحسةةةةة   هو الوظيفي ال ضةةةةة   
 .(1)الخ صو  حي ته  معه في الف د  داء  ع  الش ور ذلك ين لس حيث ال مل، ذلك مم رسو

 ال ضةةةةة  يم عك الذي الإنسةةةةة   يشةةةةة   حيث فيه ، ي مل الذي المؤسةةةةةسةةةةةو تج ه الف د  يل من الطيا الشةةةةة ور ذلك هو  
 هو الوظيفي ف ل ضةةة  لعمؤسةةةسةةةو،  ب ل  لي لديه الإن  جيو الكف ءة زي دة  ع   ي مل فيه  الإخلاص لع مل بح ه الوظيفي
 ف لشةةةةخ ، الخ ى   المؤسةةةةسةةةة   المؤسةةةةسةةةةو بين  م ينو طي و  لا     بن ء الإن  ج لح كو السةةةة سةةةةي  المح ي ال   ث

 .(2)الخ ى  ب لمؤسس   مق رنو   لمؤسس ه  يو   لديه رض  تحقي   ل  دائم    يس ي الوظيفي ال ض  يم عك الذي

 :أهمية الرضا الوظيفي
 :(3)ت ج   هميو ال ض  الوظيفي  ل  الآتي

 الداء  ال ضةةة  بين  يج بي ارت  ل  جود  ل  الم خصةةةصةةةين ب ض  شةةة ر :للأداء بالنساابة الوظيفي الرضااا أهمية .1
 ال  ض الآخ  شةةةةةةةةةةةلكك في هذا الاف  اض  ع   نه لا يوجد ف ل بين ال ضةةةةةةةةةةة   ن الج ،  ال ضةةةةةةةةةةة   ن  الوظيفي
 .الإن  جيو مس وى   بين به  ي مل ال ي المؤسسو

 نسةةة و البي    يخفض الإن  جيو، يزيد م  غ ل     لع  معين الوظيفي ال ضةةة  :للعامل بالنساابة الوظيفي الرضااا أهمية .2
 نه  كم   نفسةةةيو سةةةعيمو، جيدة بصةةةحو ين مو   الوظيفي، ب ل ضةةة  ين مو   الذين ف ل  معو    ي ف  م نوي   ال  معين،

 ال        دف ب ض دلالاته  من فيم  بينهم،  ال       زملائهم، مسةةةة  دة م ل الاج م  ي، ال       ر ح بينهم تشةةةة 
 ب ك ا   الم  درة    الم أخ  لع مل  الوصةةةةو  الإضةةةة فيو، ب ل م   ال طوع في الجهد  ال  دد من المزيد يطعا حيث

ال ضةةةةةةة    ذ   ال ام ،  دف الام     للإرشةةةةةةة دا   ن الن تج  الإهم   السةةةةةةة    ذك  د     ت طيل ال مل لع مل،
 الد اف اليومي. في البي    يخفض نس و الإن  جيو يزيد م  غ ل   لع  معين الم تف 

 :الوظيفي الرضا خصائص
 :(4)ال  لي في الوظيفي ال ض  خص ئ  ت م ل

                                                           
 لديهم، رسةةةةةةة لو الوظيفي ال ضةةةةةةة  بمسةةةةةةة وى  غزة   لا  ه  بمح فظ   ال  نويو المدار  مدي ي  لدى الإداري  ال ملين محمد، درجو ،الزامعي (1)

 .24ص، 2015غزة،  الإسلاميو، م جس ي ، الج م و
 الوظيفي   لا  ه  ب ل ضةةةةة  الق ار اتخ ذ في غزة الد ليو بمح فظ   ال وث  ك لو بمدار  المسةةةةة  دين المدي ين مشةةةةة ركو ، هي ، درجومط  (2)

 .66، ص2018غزة،  الإسلاميو، م جس ي ، الج م و لديهم، رس لو
الوظيفي: دراسةةةو ميدانيو في بعديو غزة، رسةةة لو م جسةةة ي ، ج م و ال صةةة ، غزة،  ال ضةةة  تحقي  في الاسةةة  اتيجيو القي دة د رسةةةمور، رامي،  (3)

 .22، ص2022
(4) Ricardo Ramos, S. M. (2021). What drives job satisfaction in IT companies? ‘USA: International Journal of 

Productivity and Performance Management . 
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 موضةةةةوع  ع   نه ال ضةةةة  الوظيفي  ل  النظ  ي م م  ف دي: غ ل     موضةةةةوع  نه  ع  الوظيفي ال ضةةةة   ل  النظ  .1
 لديه م قد مخعول  آخ ، ف لإنسةةة   لشةةةخ   دف رضةةة  يلو    د لشةةةخ  رضةةة  يلو      يملن م  فإ  لذا ف دي

 .المس خدمو القي   ط ل  تنوع كعه  ع  هذا ان لس   د آخ   ل  من   ت  مخ عفو م  ددة  د اف  ح ج  
 تف  ل  ن ن شةةئو القن  و  القيو  من ح لو بأنه الوظيفي ال ضةة   القيو : ي ميز القن  و من ح لو الوظيفي ال ضةة  .2

 ال مل في ب ل قو الش ور  يؤدي  الطموح   الح ج    ال غ     ش  ع   ن ال مل بيئو  م  نفسه ال مل م  الف د
 .ال نظيم  هدا  ل حقي  الداء الف  عيو في  زي دة له  الان م ء  الولاء

 ال   يف   ت دد الوظيفي  ل  ال ضةةةةةةةةةةةةة  ميدا  في ال  ح ين من الك ي  القي  : تكعم ط ل   ت دد المف هيم ك  ة .3
 مداخعهم تخ عف الذين ال عم ء النظ  بين  جه   لاخ لا   ذلك الوظيفي ال ضةةةةةةةةةةةةة  موضةةةةةةةةةةةةةوع حو   ت  ينه 

 .الوظيفي ال ض  ت  يت حو    ف اتف ل  دف  جود  ل  يشي   هذا الوظيفي ال ض  حو   توجه تهم
 م  الف د تف  ل  ن القيو  ن شةةةةةئو من ح لو بأنه الوظيفي ال ضةةةةة  القيو : يخ   ح لو  ن ينم الوظيفي ال ضةةةةة  .4

  الولاء ال مل في ب ل قو الشةة ور  يؤدي  ال غ     الطموح   الح ج    شةة  ع   ن ال مل بيئو  م  نفسةةه ال مل
 . الآخ ين ح ج    اش  ع ال نظيم  هدا  ل حقي  في الداء الف  عيو  زي دة له  الان م ء

 :أبعاد الرضا الوظيفي
م  مع هم من ال وامل اله مو ال ي  الإشةةةةةةة ا  الجيد  عي الم ؤ سةةةةةةةين  حسةةةةةةةني  ي  نمل   سةةةةةةةعو  القي دة   : القيادة .1

 .تؤث   عي رض  ال  معين
 رضةةةةةةةة  درجو  ع   النظ فو( الح ارة، ال هويو، ال طوبو، م ل: )درجو الم ديو ال مل ظ    تؤث  :العمل ظروف .2

 ال ي الجذ   وة  ع  تؤث  الم ديو ال مل ظ    جودة درجو     ل   تشةي  الدراسة   ال مل، بيئو  ع  الموظف
 الموظف ب معه.ت بل 

  سي ض  بد لا فإنه م هم، ال ف هم موظفين يس طي  له ،  م  ي ت ح بيئو في الموظف تواجد اذا :مجموعة العمل .3
 .ال مل  ن رض ه في  وي    ال  مل مؤش  ا هذا يص ح  معه،  ربم   ن

وائد مدي ملاءمو ال  ي و ف رضةةةةةةةةةةةةة  ال  مل  مدي شةةةةةةةةةةةةة وره ب ل قدي   كذلك  ن  جي ه المقيعو  عي :الحوافز والأجور .4
 ال ضةةةةةةةةةةةةةةةةة  الوظيفي يزيةد كعمة  زاد  الحوافز المة ديةو،   بشةةةةةةةةةةةةةةةةقيهة  المة دي  الم نوي لعمجهود الةذي بةذلةه في  ظيف ةه

 . (1) الم نويو

                                                           
 ال ضةة  الوظيفي لدى ال  معين،   ث ه  ع  الداء الوظيفي: دراسةةو تطييقيو  ع   معي   الخفجي المشةة  كو، دراسةةو منشةةورة، ،، سةة لمالشةةم ي  (1)

 .14ص ،2009ج م و المعك  يد ال زيز،  ،ال ي ض
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 :مؤشرات قياس الرضا الوظيفي
  ه م   لاي  ي  ال ضةةةةةةةةةةةة  الوظيفي مجمو و  فك ر  قيم   م  يي  ي سةةةةةةةةةةةةمه  الف د حو   معه ،   ال ي من خلاله  يحدد 

زملاء  معه،  ب ل  لي ف ل ضةةةةةةةةةةةةةةةة  الوظيفي ح لو  جدانيو ، لا  نه يملن ال      عيه من خلا  مؤشةةةةةةةةةةةةةةةة ا    بعو لعقي   
   :(1)يت عخ  فيم  يع

توجد ال ديد من ال وامل   الم  ي ا  ال ي تؤث   ع  د را  ال مل سةةةع       يج ب ،  من بينه  ال ضةةة   :د را  ال مل .1
   هن ي  لا و  لسةةةةةةيو بين ال ضةةةةةة  الوظيفي  د را  ال مل،  ذ     ك   الذين ي  كو   معهم    الوظيفي،  ذ تيين

ي ح و   ن   م    خ ى في منظم    خ ى هم من ذ ي ال ضةةةةةةةةةةةةةةةةة  الوظيفي المنخفض، ف لموظف الذي لا ي م   
 .ب ض   ن  معه يلو   ك   اس ج بو لد را  ال مل  ن غي ه من  ف اد المنظمو

لن تسةةةةةةةةةةةة طي  المنظمو تحقي   هدافه  د   قي ف ال  معين فيه  ب ل م    المه ف الموكعو  ل  كل  :داءمسةةةةةةةةةةةة وي   ال .2
منهم،  لا    كعمو الداء ت ني القي ف ب ل م      انج ز المه ف فحسةةةةةا بل القي ف ب ل مل بأكي  كف ءة   ف  ليو في 

 ل   الشةةةك في    المسةةةؤ ليو النه ئيو هي تحقي   هدا  ف لداء هو الن يجو النه ئيو لعنشةةة اسةةة خداف موارد المنظمو،
 .المنظمو من خلا  اس خدامه لموارد المنظمو بط يقو ف  لو  كتء

يقصةةةةةةةةةةةةةةةةد بم د  الداء كميو ال مل ال ي ينجزه  ف د  احد    مجمو و من الف اد خلا  زمن م ين، : م د  الداء .3
 .لإنج ز كميو ال مل تحت الظ    الطييعيو لع مل،    مقدار الزمن اللازف

 :منهج الدراسة
 الظ ه ة  صةةف خلاله من الذي يح    ال حعيعي الوصةةفي المنهج ب سةة خداف ال  حث   ف الدراسةةو  هدا  تحقي   جل من

 ال ي  الآث ر ت ضةمنه  ال ي  ال معي   حوله  تط ح ال ي ملون ته   الآراء بين بي ن ته ،  ال لا و  تحعيل الدراسةو، موضةوع
 .تحدثه 

 م  م ين مو ف    ظ ه ة  ن  اليي ن   الحق ئ  جم   ل  يهد  الذي المنهج" بأنه: ال حعيعي الوصةفي  يُ    المنهج
 .2"ك في    ا  تفسي   الحق ئ  هذه تفسي  مح  لو

 :مصادر جمع البيانات
 مصدرين  س سين لعم عوم  : ال  حث اس خدف

                                                           
، الج م و الاسةةةةلاميو ، رسةةةة لو م جسةةةة ي ،مدى ف  عيو توظيت ال مل  ن ب د في الحد من مشةةةةلعو بط لو الخ يجين الج م ين،  ائل، يوسةةةةف (1)

 .25، ص2019غزة، 
 .. مص : مؤسسو المو ال  بيو لعنش   ال وزي 1(. من هج ال حث في ال عوف الانس نيو. ل2018،  حمد )در يش 2
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  حصةةةةة  مف دا  الدراسةةةةةو، ب ض لدراسةةةةةو اسةةةةة يي ن   ب وزي  الميداني الج نا في ب ل حث  ذلك المصاااادر الأولية: .1
 الم  لج    اسةةةةةةةةةةة خداف  تحعيعه  الإحصةةةةةةةةةةة ئي تف ي ه  ثم  من ال حث، موضةةةةةةةةةةةوع في اللازمو الم عوم    تجمي 

 .والدراس تد م موضوع  مؤش ا  قيمو ذا  لدلالا  الوصو  بهد  الإحص ئيو
 الدراسو. موضوع تن  لت ال ي الم اج  ال  بيو  الجنييو من ال  نويو اليي ن   مص در تم اس خداف الثانوية: المصادر .2

 ؛الدراسة وعينة مجتمع
  هو م  م ل المج م  الحقيقي كذلك،   بعديو غزةفي ال  معين  الدراسو الكعي في جمي  ال  معين  تم ل مج م

    مل في بعديو غزة.( 50تكونت من )ال سيطو  ال ي  اس خدف ال  حث  ةسعو  ال ينو ال شوائيو ينو الدراسو: 

 : أداة الدراسة
و الدراسةةةةةو حيث ت كو  اسةةةةة   ن، غزة بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ضةةةةة   ا  : بإ داد اسةةةةة   نو تد ر حو  ال  حث   ف

   س ف  هم   ع  النحو ال  لي:   سمينمن 
 فق ا . 3الم عوم   الشخصيو،  ي كو  من  القسم الأول:

 فق ة  هي  ع  النحو ال  لي: 20مح  ر ملونو من  4،  ي كو  من م  ي ا  الدراسو: الثانيالقسم 
 المحور ال  : القي دة -
 المحور ال  ني: مجمو و ال مل -
 المحور ال  لث: ظ    ال مل -
 المحور ال اب : الحوافز  الجور -

هو  كم  الهميو م درج الخم سةةةةةةةةي ليل  ((مقي     ف  السةةةةةةةة بقو المح  ر من فق ة كل  ع  الإج بو  تمت
 (:1ر م ) جد   في موضح

 .يوضح مقياس ليكرت الخماسي (:1) جدول
 الوزن النسبي المقابل للفترة طول الفترة درجة الموافقة المقياس

 %36 - %20من 1.80 – 1من  قليلة جدا   1
 %52 - %36 كي   2.60 – 1.80 كي  من  قليلة 2
 %68 - %52 كي   3.40 – 2.60 كي  من  توسطةم 3
 %84 - %68 كي   4.20 – 3.40 كي  من  كبيرة 4
 %100 - %84 كي   5 – 4.20 كي  من  كبيرة جدا   5

 ؛ صدق أداة الدراسة
 ي ي  صدل الاس   نو  ن قي   فق ا  الاس   نو م    د  لقي سه،   د تم ال حق  من صدل الاس   نو من خلا  ال  لي:

 :الداخليصدق الاتساق  .1
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حسةةة به  ع   ينو ،   د تم الفق ة  ليه هذه الذي تن مي المحور م  ،الاسةةة   نو فق ا  من فق ة كل اتسةةة ل مدى" به قصةةةديُ 
 ،  ذلك بحس   م  ملا  الارت  ل بين كل فق ة  الدرجو الكعيو لعمحور ال  ب و له".الدراسو

 
 
 
 :القيادةالمحور الأول:  -

 الةةةدرجةةةو الكعيةةةو لعمحور،  الةةةذي ييين  القيةةة دةييين الجةةةد   ال ةةة لي م ةةة ملا  الارت ةةة ل بين كةةةل فق ة من فق ا  محور: 
(  بذلك ي يين    فق ا  المحور 0.05(   ل من )Sigم  ملا  الارت  ل دالو احصةةةةةةةةةةةةةةةةة ئي  ، حيث    القيمو الاح م ليو )

 ص د و.

 القيادةصدق الاتساق الداخلي لمحور:  (:2ل )جدو

 راتاااااالفق م
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.74 تس  دني الادارة  ع  تطيي  الس ليا الاداريو في ال مل. 1

 0.000* 0.44 ي  معني رؤس ئي ب ح  اف  اه م ف.  2

 0.000* 0.38  حصل  ع  د م رؤس ئي في توجيهي لداء  معي. 3

 0.000* 0.45 الم  معو بيني  بين زملائي.لا يف ل رئيسي في  4

 0.000* 0.37 يطع  رئيسي الموظفين  ع  كل م  هو جديد من  نظمو  ت عيم   م  عقو ب ل مل. 5

 05.0دا   حص ئي    ند ل* الارت  

 :مجموعة العملالمحور الثاني:  -

 الةةدرجةةو الكعيةةو لعمحور،  الةةذي  مجمو ةةو ال مةةلييين الجةةد   ال ةة لي م ةة ملا  الارت ةة ل بين كةةل فق ة من فق ا  محور: 
(  بذلك ي يين    فق ا  المحور 0.05(   ل من )Sigييين م  ملا  الارت  ل دالو احص ئي  ، حيث    القيمو الاح م ليو )

 ص د و.

 مجموعة العملصدق الاتساق الداخلي لمحور:  (:3ل )جدو

معامل  راتاااااالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.94 تشج  اليعديو المن  شو   يو  الاخ لا  في ال  ي  الخذ بأفضل الآراء. 1

 0.000* 0.52  ش   ب لمودة  ال ف هم الم   د  بيني  بين زملائي. 2

 0.000* 0.60  ال      الم   د  بيني  بين الادارة. ش   ب لمودة  3

 0.000* 0.52  ت  د  الاتص لا   الزي را  م  زملائي خ رج ال مل. 4

 0.000* 0.76 مفهوف ال مل كف ي   احد في اليعديو  اضح  مطي . 5

 05.0دا   حص ئي    ند ل* الارت  

 :ظروف العملالمحور الثالث:  -
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يين  الدرجو الكعيو لعمحور،  الذي ي ظ    ال ملييين الجد   ال  لي م  ملا  الارت  ل بين كل فق ة من فق ا  محور: 
(  بذلك ي يين    فق ا  المحور 0.05(   ل من )Sigم  ملا  الارت  ل دالو احصةةةةةةةةةةةةةةةةة ئي  ، حيث    القيمو الاح م ليو )

 ص د و.
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 ظروف العملصدق الاتساق الداخلي لمحور:  (:4ل )جدو

معامل  راتاااااالفق م
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.73  رى     دد س     ال مل اليومي من س و. 1

 0.000* 0.61 توجد       راحو  ثن ء الد اف. 2

 0.000* 0.44 ت وف  ظ    ال مل من حيث المن  السلامو في ال مل. 3

 0.000* 0.87 ظ    ال مل من حيث النظ فو. ت وف  4

 0.000* 0.62 ت وف  ظ    ال مل من  جهزة الح سو  ل خزين الم عوم   الم صعو ب لنش ل. 5

 05.0دا   حص ئي    ند ل* الارت  

 :الحوافز والأجور: الرابعالمحور  -

لةةذي  الةةدرجةةو الكعيةةو لعمحور،  ا الجور  الحوافزييين الجةةد   ال ةة لي م ةة ملا  الارت ةة ل بين كةةل فق ة من فق ا  محور: 
(  بذلك ي يين    فق ا  المحور 0.05(   ل من )Sigييين م  ملا  الارت  ل دالو احص ئي  ، حيث    القيمو الاح م ليو )

 ص د و.

 والأجور الحوافزصدق الاتساق الداخلي لمحور:  (:5ل )جدو

 راتاااااالفق م
معامل 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.000* 0.64  رى    م تيي ي ن سا م  جهدي الذي  بذله. 1

 0.000* 0.57  س عم راتيي في مو ده. 2

 0.000* 0.71  ش   ب دالو الج  الذي  تق ض ه. 3

 0.000* 0.54 الاض فيو ب ليعديو.يوجد  دالو في الحوافز  4

 0.000* 0.64 دخعي يلفي لإش  ع ح ج تي. 5

 05.0دا   حص ئي    ند ل* الارت  

 الصدق البنائي: .2

مح  ر  من محور ارت  ل كل مدى  ييين الهدا ، تحق  مدى  يقيس الداة  صةةةةةةةدل مق ييس ي  ي  الصةةةةةةةدل الين ئي  حد
الاسةةة   نو،  ييين الجد   ال  لي    م  ملا  الارت  ل لكل محور دالو احصةةة ئي  ، حيث     لفق ا  الكعيو الدراسةةةو ب لدرجو

 (،  بذلك ت  ي  مح  ر الدراسو ص د و في تم يعه  لم   ض ت لقي سه.0.05(   ل من )Sigالقيمو الاح م ليو )
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 الصدق البنائي لمحاور الاستبانة (:6) جدول
 القيمة الاحتمالية الارتباطمعامل  المحور
 0.000* 0.40 القي دة

 0.000* 0.90 مجمو و ال مل

 0.000* 0.63 ظ    ال مل

 0.000* 0.88  الجور الحوافز

 : ثبات أداة الدراسة
يُقصةةةةةةةةةد ب     الاسةةةةةةةةة   نو    ت طي نفس الن يجو في ح   تم    دة تطييقه   ك   من م ة تحت نفس الظ   ،    بع  رة 

   ث    الاسةةةةةةة   نو ي ني الاسةةةةةةة ق ار في ن  ئج الاسةةةةةةة   نو   دف ت يي ه  بشةةةةةةةلل كيي  فيم  لو تم    دة توزي ه   دة   خ ى 
 م ا  خلا  ف  ا  زمنيو م ينو،   د تم حس   ث    الاس   نو بط يق ين:

 كرونباخ: –الثبات بطريقة ألفا  .1
(، حيةث بعغ م ة مةل  لفة  ك  ن ة خ لجمي  0.6)  كي  من لفة  ك  ن ة خ     جمي  م ة ملا  الجةد   ال ة لي نييي

 .م تف   م   بم  مل ث   ت الاس   نو ع      يد  هذا (، 0.90فق ا  الاس   نو )

 لقياس ثبات الاستبانة ألفا كرونباخطريقة   (:7) جدول

 جميع فقرات الاستبانة
 عدد 
 الفقرات

 معامل ألفا 
 كرونباخ

20 0.90 

 النصفية:الثبات بطريقة التجزئة  .2
 اح سةةةة   تم الر  ف الز جيو، ثم ذا  الر  ف الف ديو،  السةةةةئعو ذا  السةةةةئعو جز ينِ  هم   ل  الاخ   ر فق ا  تم تجزئو

 بم  دلو الارت  ل م  مل تم تصةةةحيح الز جيو،  ب د ذلك الف ديو،  درج   السةةةئعو السةةةئعو درج   بين الارت  ل م  مل
 .Spearman Brownب ا    سيي م  

=   المصحح الارت  ل م  مل
r

r

1

 .السئعو الز جيو  درج  الف ديو  السئعو درج   بين الارت  ل م  مل rحيث    2

 ع   يد  هذا  ( م تف   دالو  حصةةة ئي ،Spearman Brownقيمو م  مل الارت  ل المصةةةحح ) ييين الجد   ال  لي    
 .م تف   م   بم  مل ث   ت الاس   نو   

 لقياس ثبات الاستبانة التجزئة النصفيةطريقة  (:8) جدول

 جميع فقرات الاستبانة
 معامل الارتباط

 قبل التعديل 
 معامل الارتباط

 المصحح 
0.72 0.83 
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 : اختبار التوزيع الطبيعي
 لجد   ال  ليافيم  يعي اخ   ر كولمج    سةةةةةم نو  لم  فو م  اذا ك نت اليي ن   ت    ال وزي  الطيي ي  ف لا،  يوضةةةةةح 

،  هذا يد   ع     اليي ن   ت    ال وزي  الطيي ي 0.05لكل محور  كي  من  ن  ئج الاخ   ر حيث    القيمو الاح م ليو
  يجا اس خداف الاخ   را  الم عميو.

 اختبار التوزيع الطبيعي (:9) جدول

 جميع فقرات الاستبانة
 قيمة

 الاختبار 
 القيمة 
 الاحتمالية

1.70 0.12 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة

 :النوع الاجتماعيتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .1

 النوع الاجتماعي متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (10) جدول
 النسبة% التكرار النوع الاجتماعي

 80.0 40 ذك 
 20.0 10  ن  

 100.0 50 المجموع

من  ف اد  ينو الدراسةو من الذكور، بينم  شةلل الإن ث م   %80.0(    10تيين من خلا  الن  ئج الموضةحو في جد   )
من  جهو نظ  ال  حث هذه الن يجو منطقيو نظ ا لطيي و ال مل في اليعديو ف لج نا  من  ينو الدراسةةةةةةةةو. %20.0نسةةةةةةةةي ه 

 اك   من الان ث. من حيث القدرة الجسديو  ال مل تحت الض ل الميداني لع مل يح  ج  درا  الذكور

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي: .2

 المؤهل العلمي متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (11) جدول
 النسبة% التكرار المؤهل العلمي

 16.0 8 دبعوف
 68.0 34 بل لوريو  فأ ل

 16.0 8 دراس   
 100.0 50 المجموع

دبعوف، بينم  من  ف اد  ينو الدراسةةةةةةةةةةةةةةةةو مؤهعهم ال عمي  %16.0(    11تيين من خلا  الن  ئج الموضةةةةةةةةةةةةةةةةحو في جد   )
ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  ا  الدرجو  مؤهعهم ال عمي دراسةةةةةةةةة    عي . %16.0 مؤهعهم ال عمي بل لوريو ،  68.0%

 طع    مال ي يملن ا  تؤهل الموظف من تحقي   درجوالالمطعوبو بشلل اكي   ند ال وظيت هي ال ل لوريو  ب     ره  
 .وظيفو الش غ ةال
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 :سنوات الخدمةتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .3

 سنوات الخدمة متغير توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (12) جدول
 النسبة% التكرار سنوات الخدمة

 30.0 15  سنوا  10 ل    ل من  5
 46.0 23 سنو 15 ل    ل من  10

 24.0 12 سنو فأك   15
 100.0 50 المجموع

 ل   5) بين سنوا  خدم همت  ا ح من  ف اد  ينو الدراسو  %30.0(    12تيين من خلا  الن  ئج الموضحو في جد   )
 %24.0(، في حين    سةةةةةةةةةةنو 15 ل    ل من  10ت  ا ح سةةةةةةةةةةنوا  خدم هم بين ) %46.0(، بينم  وا سةةةةةةةةةةن 10  ل من 

ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  ا  ال حولا  السةي سةيو ال ي ج   في  ط ع غزة ف ز   سةنو فأك  (. 15سةنوا  خدم هم )
 نظمو ت يين جديدة  توجه   خ صةةةةةو ب لمن سةةةةةيين لع مل في اليعديو،  هو م  ظه  في النسةةةةة و الك   ال ي تم ت يينه  ب د 

 ذلك ال حو .

 :الدراسة تساؤلات الإجابة عن
 ( ل ينةةةةو  احةةةةدةTبةةةة سةةةةةةةةةةةةةةةة خةةةةداف اخ  ةةةة ر )، ل سةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ؤلا  الةةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةوصةةةةةةةةةةةةةةةةةةة ئي الن ةةةة ئج ال ةةةة ليةةةةو توضةةةةةةةةةةةةةةةةح ال حعيةةةةل الإح

 (One Sample T Test لم  فو م   ذا ك   م وسل درجو الإج بو يس  ي قيمو م ينو  هي الدرجو الم وسطو  تس  ي )
 0.05 تكو  الع ةة رة ايجةة بيةةو  ي     ف اد ال ينةةو يوافقو   ع  مح واهةة   نةةدمةة  تكو  القيمةةو الاح مةة ليةةو   ةةل من  .(3)

 الدراسو. تس ؤلا ،  ال لس صحيح،  فيم  يع  ن  ئج تحعيل %60 الوز  النسيي  كي  من 

 ؟غزةالرضا الوظيفي لدى العاملين في بلدية  مستوى نتائج تحليل التساؤل الرئيس: ما  .1
 والحسةة بي   الم وسةةطالاخ   را  الوصةةفيو المن سةة و:    ( ل ينو  احدةTاخ   ر ) ال  حث اسةة خدفلع حق  من هذا ال سةة ؤ  

في الجد     الن  ئج موضةةةةةحو  الدرجو الكعيو، ال ضةةةةة  الوظيفي ال زا  النسةةةةةييو،  ال  تيا لمح  ر  والمعي ري    الانح اف
 ال  لي:

 غزة بلدية في العاملين لدى الوظيفي الرضا مستوى  ما: الرئيس التساؤل تحليل نتائج (:13) جدول

المتوسط  المحور م
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

الوزن 
النسبي 
)%( 

قيمة 
 اختبار

T)) 

القيمة 
 الاحتمالية

sig)) 
 الترتيب

 4 0.000 12.659- 55.6 0.12 2.78 القي دة 1

 2 0.455 0.753- 59.7 0.15 2.98 مجمو و ال مل 2

 1 0.766 0.299 60.2 0.19 3.01 ظ    ال مل 3

 3 0.657 0.447- 59.6 0.32 2.98 الحوافز  الجور 4

  0.004 2.998- 58.8 0.15 2.94 الدرجة الكلية
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مجمو و محور (، بينم  ج ء %60.2اح ل ال  تيا ال   بوز  نسيي ) بأ  محور ظ    ال مل( 13ي يين من جد   )
، (%59.6في ال  تيا ال  لث بوز  نسةةةةةةةيي ) الحوافز  الجورمحور (، ثم %59.7ب ل  تيا ال  ني بوز  نسةةةةةةةيي ) ال مل

(.  هي ن  ئج من  جهو نظ  ال  حث م دنيو ت ي   ن %55.6في حين ج ء محور القي دة ب ل  تيا ال اب  بوز  نسةةةةيي )
لوز  النسةةةةةةةةةيي لعدرجو الكعيو لاسةةةةةةةةة ج ب   الم حوثين  ع     اظ ه ة م ك رة من  دف ال ضةةةةةةةةة  لدى ال  معين في اليعديو.   

 هذا يشةةي   ل      ،0.05حيث ك نت القيمو الاح م ليو   ل من مسةة وى الدلالو (، %58.8بعغ ) ال ضةة  الوظيفيفق ا  
  ا  لك ال     ال  معين ي معو  تحت الض ل لفي ز  ال  حث ذ . عيعوج ء بدرجو  بعديو غزة في ال ض  الوظيفي مس وى 

 هو  ،توفي  م طع    ال مل  الد ا  الازمو لإتم ف المه ف الموكعو لهم ب لشلل المن سا ال دني الواضح فيطويعو مق بل 
 م  سين لس  ع  مجمل  داء اليعديو بشلل   ف.

 ؟غزة بلدية في القيادةتوافر  مستوى ما : الأولنتائج تحليل التساؤل  .2
 والحسةة بي   الم وسةةطالاخ   را  الوصةةفيو المن سةة و:    ( ل ينو  احدةTاخ   ر )اسةة خدف ال  حث لع حق  من هذا ال سةة ؤ  

الجد     الن  ئج موضةةةةةةةةةةةةةةةحو في  الدرجو الكعيو، القي دةلفق ا  محور  ال زا  النسةةةةةةةةةةةةةةةييو،  ال  تيا  والمعي ري    الانح اف
 ال  لي:

 غزة بلدية في القيادة توافر مستوى  مانتائج تحليل التساؤل الأول: (: 14) جدول

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

الوزن 
النسبي 
)%( 

قيمة 
 اختبار

T)) 

القيمة 
 الاحتمالية

sig)) 
 الترتيب

1 
تسةةةةةةةةةةةةةةةة  ةةدني الادارة  ع  تطيي  السةةةةةةةةةةةةةةةة ليةا 

 الاداريو في ال مل.
2.92 0.34 58.4 -1.661 0.103 2 

 2 0.103 1.661- 58.4 0.34 2.92 ي  معني رؤس ئي ب ح  اف  اه م ف.  2

3 
 حصةةةةل  ع  د م رؤسةةةة ئي في توجيهي لداء 

  معي.
2.02 0.14 40.4 -49.000 0.000 5 

4 
لا يف ل رئيسةةةةةةةةةةةةةةةي في الم ةةةةة معةةةةةو بيني  بين 

 زملائي.
2.08 0.40 41.6 -16.432 0.000 4 

5 
د هو جدييطع  رئيسةةةةةةةي الموظفين  ع  كل م  
 من  نظمو  ت عيم   م  عقو ب ل مل.

3.96 0.20 79.2 34.293 0.000 1 

  0.000 12.659- 55.6 0.12 2.78 الدرجة الكلية

حيث (، %55.6بعغ ) القي دة(    الوز  النسةةةةةةيي لعدرجو الكعيو لاسةةةةةة ج ب   الم حوثين  ع  فق ا  14ي يين من جد   )
و ك   بدرج في بعديو غزة القي دةمس وى تواف   هذا يشي   ل      .0.05الدلالو  م ليو   ل من مس وى ك نت القيمو الاح 

ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال     نمل القي دة المم ر  في اليعديو لا ي واف  ب لشةةةةةةةةةةةةةةلل الإيج بي م   دد كيي  من  . عيعو
القي دة المم ر  هو الذي يحق  مل نو ال  معين في اليعديو  يم ل لهم مصةةةةةةدر ل دف ال ضةةةةةة  في   م لهم، سةةةةةةيم      نمل 

 ال  معين لدى المسئولين من حيث  معي   ال شييك  ال ف  ل الجم  ي  ند انج ز مه ف ال مل. 
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 ال  تيا ال   من" يطع  رئيسةةةةةةةةةةةةةي الموظفين  ع  كل م  هو جديد من  نظمو  ت عيم   م  عقو ب ل مل."( 5 اح عت الفق ة ر م )
ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  ا  المسةةةئولين في اليديو ي    بأ  اطلاع (، %79.2نسةةةيي ) حيث الاهميو النسةةةييو بوز  

ال  مل  ع   نظمو ال مل ي زز من  يج بي   الن  ئج  يقعل من الخط ء/  لكن الهم ا  يشةةةةةةةةةةةةةةةةة ري هؤلاء ال  معين في 
 صي غو تعك النظم  بن ئه  بم  يخدف  معي   انج ز ال مل المطعوبو.

 (.%40.4في ال  تيا الخي  بوز  نسيي )"  حصل  ع  د م رؤس ئي في توجيهي لداء  معي"( 3  الفق ة ر م )بينم  ج ء
ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  ا  المسةةةةةةةةةةةةةئولين في اليعديو ي كنو   ع  ا  الموظف  د اطع   ع  نظم  لوائح ال مل  لو 

  ب و ب د ذلك  إصدار ال وجيه   لهم م ة  خ ى.لم ة  احدة فمن الواجا  عيه الال زاف به   لا لز ف لعم 

 ؟غزة بلدية في العمل مجموعة توافر مستوى ما : الثانينتائج تحليل التساؤل  .3
 والحسةة بي   الم وسةةطالاخ   را  الوصةةفيو المن سةة و:    ( ل ينو  احدةTاخ   ر )اسةة خدف ال  حث لع حق  من هذا ال سةة ؤ  

حو في  الن  ئج موضةةةةةةةةةةةةة  الدرجو الكعيو، ال مل مجمو ولفق ا  محور  ال زا  النسةةةةةةةةةةةةةييو،  ال  تيا  والمعي ري    الانح اف
 الجد   ال  لي:

 غزة بلدية في العمل مجموعة توافر مستوى  ما: الثاني(: نتائج تحليل التساؤل 15) جدول

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

الوزن 
النسبي 
)%( 

قيمة 
 اختبار

T)) 

القيمة 
 الاحتمالية

sig)) 
 الترتيب

1 
تشةةةةةةةج  اليعديو المن  شةةةةةةةو   يو  الاخ لا  في 

 ال  ي  الخذ بأفضل الآراء.
2.98 0.14 59.6 -1.000 0.322 3 

2 
 شةةةةةةةةةةةةةةة   بةة لمودة  ال فةة هم الم  ةة د  بيني  بين 

 زملائي.
2.96 0.20 59.2 -1.429 0.159 4 

3 
ين  ب شةةةةةةةةةةةةةةة   بة لمودة  ال  ة    الم  ة د  بيني 

 الادارة.
2.02 0.32 40.4 -21.737 0.000 5 

4 
 ت  د  الاتصةة لا   الزي را  م  زملائي خ رج 

 ال مل.
3.96 0.20 79.2 34.293 0.000 1 

5 
مفهوف ال مل كف ي   احد في اليعديو  اضةةةةةةةةةةةةةةةح 

  مطي .
3.00 0.29 60.0 0.000 0.999 2 

  0.455 0.753- 59.7 0.15 2.98 الدرجة الكلية

" اح عت ال  تيا ال    ت  د  الاتصةةةةةةةةةةة لا   الزي را  م  زملائي خ رج ال مل( "4بأ  الفق ة ر م )( 15من جد   )ي يين 
(، ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  ا  ال لا    الشةةةةةةخصةةةةةةيو تع ا د را %79.2من حيث الاهميو النسةةةةةةييو بوز  نسةةةةةةيي )

تنم  ن تحقي  ال واز  النفسةةةةةةةةةةي م  الزملاء خ رج اليعديو  ه م  في تجسةةةةةةةةةةيد  ا   ال مل الجم  ي في اليعديو/  هي ن يجو
  كق  من داخعه ،  هذا ت يي   ن ح لو تدني في ال ض  الوظيفي لديهم  ن بيئو  مل اليعديو.

الإدارة" في ال  تيةةا الخي  بوز  نسةةةةةةةةةةةةةةةةيي  شةةةةةةةةةةةةةةةة   بةة لمودة  ال  ةة    الم  ةة د  بيني  بين ( "3بينمةة  جةة ء  الفق ة ر م )
ت ي   ن طيي و الانسج ف الضعيت بين ال  معين  المسئولين في من  جهو نظ  ال  حث  يجو م دنيو (.  هي ن40.4%)
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في  الم  الذي يدلل  ع   دف تو  المودة  ال ضةةةةةةةةةةةةةةةة  لدى ال  معين ي حق  خ رج اليعديو اك   من داخعه .اليعديو، ف حقي  
 تن غم  ظيفي بين ال  معين  مسئوليهم في اليعديو.

حيث (، %59.7بعغ )ال مل  مجمو وأ  الوز  النسةةةةةةةةةةةةةةةيي لعدرجو الكعيو لاسةةةةةةةةةةةةةةة ج ب   الم حوثين  ع  فق ا   لقد تيين ب
مسةةةةةةةةةةةةةة وى تواف   ل      من  جهو نظ  ال  حث .  هذا يشةةةةةةةةةةةةةةي 0.05من مسةةةةةةةةةةةةةة وى الدلالو   كي م ليو ك نت القيمو الاح 

 هي ن يجو لا تشي  ال  تواف  الدافعيو اللازمو لانج ز ال مل بأحسن  .م وسطوفي بعديو غزة ك   بدرجو  ال مل مجمو و
بل ا   مجمو و ال مل الم وف ة في اليعديو تح  ج ال   معي   تطوي   ك   ل  ن سةةةةةةةةةةةةةةةا م  تطع     توجه   ، صةةةةةةةةةةةةةةةوره

 ال  معين فيه .
 ؟غزة بلدية في ظروف العمل توافر مستوى ما : الثالثنتائج تحليل التساؤل 

 والحس بي   الم وسطالاخ   را  الوصفيو المن س و:    ( ل ينو  احدةTاخ   ر )اس خدف ال  حث لع حق  من هذا ال س ؤ  
حو في الجد    الن  ئج موض  الدرجو الكعيو، لفق ا  محور ظ    ال مل ال زا  النسييو،  ال  تيا  والمعي ري    الانح اف
 ال  لي:

 غزة بلدية في ظروف العمل توافر مستوى  ما: الثالث(: نتائج تحليل التساؤل 16) جدول

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

الوزن 
النسبي 
)%( 

قيمة 
 اختبار

T)) 

القيمة 
 الاحتمالية

sig)) 
 الترتيب

 1 0.000 27.707 78.8 0.24 3.94  رى     دد س     ال مل اليومي من س و. 1

 2 0.322 1.000- 59.6 0.14 2.98       راحو  ثن ء الد اف. توجد 2

3 
ت وف  ظ    ال مل من حيث المن  السلامو 

 في ال مل.
2.98 0.25 59.6 -0.573 0.569 2 

 4 0.420 0.814- 59.2 0.35 2.96 ت وف  ظ    ال مل من حيث النظ فو. 4

5 
ت وف  ظ    ال مةةةل من  جهزة الحةةة سةةةةةةةةةةةةةةةو  

 الم عوم   الم صعو ب لنش ل.ل خزين 
2.18 0.44 43.6 -13.252 0.000 5 

  0.766 0.299 60.2 0.19 3.01 الدرجة الكلية

(، %60.2بعغ )ظ    ال مل (    الوز  النسةيي لعدرجو الكعيو لاسة ج ب   الم حوثين  ع  فق ا  16ي يين من جد   )
في بعديو  ظ    ال ملمسةةة وى تواف  .  هذا يشةةةي   ل     0.05من مسةةة وى الدلالو   كي م ليو حيث ك نت القيمو الاح 

ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال  تدني مسةةةةةةةة وى تواف  م طي    مقوم   ال مل ال ي تج ل من  .م وسةةةةةةةةطوغزة ك   بدرجو 
 ي   ن نقطو الييئو ال نظيميو تالييئو ال نظيميو في اليعديو داف و لعموظفين نحو انج ز  معهم ب غ و   ليو،  لم  ك نت 

 انطلال ل ض  ال  معين من  دمه، ف دني مس وى مقوم   ال مل تن لس سع    ع  رض    داء ال  معين.
ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال   (،%78.8من حيث الاهميو النسةةةةةييو بوز  نسةةةةةيي ) ال  ( ال  تيا 1 اح عت الفق ة ر م )

 زارة ال مل  الجه   ال ش يعيو،  لا مج   للاج ه د فيه فأغعا ال  معين في اليعديو  ا   دد س     ال مل محدد من  يل
 يسعمو  بف  ة ال مل المطعوبو منهم  ف  س     ال مل ال سميو المحددة في نظ ف  مل اليعديو.
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ر ي ال  حث  هي ن يجو م دنيو ت ي  بحسةةةةةةةةةةةا  (.%43.6( في ال  تيا الخي  بوز  نسةةةةةةةةةةةيي )5بينم  ج ء  الفق ة ر م )
 ن انخف ض  دد  جهزة الح سةةةةةةةو  كمقوف رئيس من مقوم   انج ز ال مل في اليعديو  ف  م طع     معه  الم  صةةةةةةة ة، 

 الم  الذي سيحد من مس وى انج ز المه ف المطعوبو من الموظفين  سي  ي  معيق   لانج ز اهدا  اليعديو بشلل   ف.

 ؟غزة بلدية في الحوافز والأجور توافر مستوى ما : الرابعنتائج تحليل التساؤل  .4
 والحسةة بي   الم وسةةطالاخ   را  الوصةةفيو المن سةة و:    ( ل ينو  احدةTاخ   ر )اسةة خدف ال  حث لع حق  من هذا ال سةة ؤ  

موضةةةةةةةةةةحو في   الن  ئج  الدرجو الكعيو، لفق ا  محور الحوافز  الجور ال زا  النسةةةةةةةةةةييو،  ال  تيا  والمعي ري    الانح اف
 الجد   ال  لي:

 غزة بلدية في الحوافز والأجور توافر مستوى  ما: الرابع(: نتائج تحليل التساؤل 17) جدول

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

الوزن 
النسبي 
)%( 

قيمة 
 اختبار

T)) 

القيمة 
 الاحتمالية

sig)) 
 الترتيب

 5 0.000 14.299- 42.4 0.44 2.12 .الذي  بذله رى    م تيي ي ن سا م  جهدي  1

 4 0.261 1.137- 58.8 0.37 2.94  س عم راتيي في مو ده. 2

 3 0.411 0.829 61.2 0.51 3.06  ش   ب دالو الج  الذي  تق ض ه. 3

 1 0.000 8.530 74.0 0.58 3.70 يوجد  دالو في الحوافز الاض فيو ب ليعديو. 4

 2 0.376 0.893 61.6 0.63 3.08 ح ج تي.دخعي يلفي لإش  ع  5

  0.657 0.447- 59.6 0.32 2.98 الدرجة الكلية

غ بعالحوافز  الجور (    الوز  النسةةةةةةةةةةةةةةةةيي لعةةدرجةةو الكعيةةو لاسةةةةةةةةةةةةةةةة جةة بةة   الم حوثين  ع  فق ا  17ي يين من جةةد   )
الحوافز مسةةةةةةةة وى تواف  .  هذا يشةةةةةةةةي   ل     0.05من مسةةةةةةةة وى الدلالو   كي م ليو حيث ك نت القيمو الاح (، 59.6%)

ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال   نه  ب ل غم من ا  اليعديو ت مل  ف  نظم  .م وسةةةةةةةةةةةةةةةةطوفي بعديو غزة ك   بدرجو   الجور
ن ء المواطني محددا   مل م   فو كمؤسةةةةةةسةةةةةةو  ظيفيو تقدف الخدم   لعمواطنين،  لا    مصةةةةةة در دخوله  ارت طت بهؤلا

مخ لف   ال ي تحصةةةعه  من المواطنين،  هو م  يج ل مصةةة در دخوله  محد دة، بنسةةة و كيي ة،  ذلك من خلا  ال سةةةوف  ال
 مم  ين لس سع    ع  توفي  نظ ف م ضي لعحوافز  المل فآ  لع  معين.

ي ز  ال  حث هذه الن يجو ال   (،%74.0من حيث الاهميو النسةةةةةييو بوز  نسةةةةةيي ) ال  ( ال  تيا 4 اح عت الفق ة ر م )
ا  اليعديو ت مل  ف  نظم  لوائح موحدة تطي   ع  جمي  ال  معين فيه ،  هو م  ينطي   ع  نظم الحوافز الإضةةةةةةةةةةةةةةةة فيو 

 لهم. 
من  جهو نظ  ال  حث فإ  هذه الن يجو ت ي   (.%42.4( في ال  تيا الخي  بوز  نسةةةةةةةةةةيي )1بينم  ج ء  الفق ة ر م ) 

سةةةةةةة وى رضةةةةةةة  ال  معين في اليعديو  ن دخعهم الذي ي ق ضةةةةةةةوه ج اء  معهم في اليعديو،   د ي ت ل ذلك  ن انخف ض في م
 بم طع    الحي ة الكيي ة،  ال ي  ص حت من الص ا توفي ه  ام ف ح لو ال لاء الموجودة.
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 اختبار فرضيات الدراسة
في متوساااااطات اساااااتجابات  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصاااااائية عند مساااااتوى دلالة لا الفرضاااااية الأول : 

 .تعزى لمتغير النوع الاجتماعي العاملين في بلدية لدىالرضا الوظيفي المبحوثين حول واقع 
 حو  الم حوثين اسةةةة ج ب   م وسةةةةط   فيلعكشةةةةف  ن دلالو الف  ل  (T)خ   ر  تم اسةةةة خداف  من هذه الف ضةةةةيو لع حق 

 .الاج م  ي النوع لم  ي  ت زى  بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ض   ا  

 تحليل الفروقات في وفقا  لمتغير النوع الاجتماعي (:18جدول )
 الاحتماليةالقيمة  (Tاختبار )قيمة  المعياري  الانحراف المتوسط الحسابي النوع الاجتماعي

 0.16 2.94 ذك 
 0.07 2.93  ن   0.628// 0.489

 05.0دالو  حص ئي   ند غي  القيمو الاح م ليو  //

 هذا ( ≥0.05α) مسةةةةةةةةةةةةةةةة وى الدلالو من  كي  (T)( المق بعو لاخ   ر sig) الاح م ليو   القيمو ( 18تُظه  ن  ئج جد   )
 لدىي ال ضةةةة  الوظيففي م وسةةةةط   اسةةةة ج ب   الم حوثين حو   ا   توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةةةة ئيو لا يد   ع   نه: 

 .ت زى لم  ي  النوع الاج م  ي ال  معين في بعديو

في متوساااااطات اساااااتجابات  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصاااااائية عند مساااااتوى دلالة لا الفرضاااااية الثانية: 
 .المؤهل العلميتعزى لمتغير غزة  العاملين في بلدية لدىالرضا الوظيفي المبحوثين حول واقع 

لعكشةةةةةةةةةةةف  ن دلالو  (Anova One Way ، تحعيل ال   ين الح دي)اخ   ر "تم اسةةةةةةةةةةة خداف  من هذه الف ضةةةةةةةةةةةيو لع حق 
 المؤهل  ي لم  ت زى  بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ضةةةةةةةةةة   ا   حو  الم حوثين اسةةةةةةةةةة ج ب   م وسةةةةةةةةةةط   فيالف  ل 
 .ال عمي

 العلميالمؤهل تحليل الفروقات في وفقا  لمتغير  (:19جدول )

متوسط  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 المربعات

  Fقيمة 
 المحسوبة

 القيمة
 الاحتمالية 

 0.003 2 0.006 المجمو    بين

 0.022 47 1.042 المجمو    داخل 0.883// 0.125

  49 1.048 المجموع

 05.0القيمو الاح م ليو غي  دالو  حص ئي   ند  //

 (Anova One Way ،تحعيل ال   ين الح دي)( المق بعو لاخ   ر sig) الاح م ليو   القيمو ( 19تُظه  ن  ئج جد   )
في م وسةةةط   اسةةة ج ب    هذا يد   ع   نه: لا توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةةة ئيو ( ≥0.05α) مسةةة وى الدلالو من  كي 

ذه الن يجو ي ز  ال  حث ه .المؤهل ال عميت زى لم  ي   ال  معين في بعديو لدىال ضةةةةةةةةةةةةةةةة  الوظيفي الم حوثين حو   ا   
ال     جمي  ال  معين في اليعديو ب ض النظ   ن مؤهلاتهم ال عميو يعيشةةةةةةةةةةةةةةةو  نفس الظ    ال نظيميو في اليعديو     

 .مس وى رض هم ي شلل  ف  م طي    مقوم   ال مل الم وف ة في اليعديو
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في متوساااااطات اساااااتجابات  05.0توجد فروق ذات دلالة إحصاااااائية عند مساااااتوى دلالة لا الفرضاااااية الثالثة: 
 .سنوات الخدمةتعزى لمتغير  العاملين في بلدية لدىالرضا الوظيفي المبحوثين حول واقع 

لعكشةةةةةةةةةةةف  ن دلالو  (Anova One Way ، تحعيل ال   ين الح دي)اخ   ر "تم اسةةةةةةةةةةة خداف  من هذه الف ضةةةةةةةةةةةيو لع حق 
سةةةةةةةةنوا    ي لم  ت زى  بعديو في ال  معين لدى الوظيفي ال ضةةةةةةةة   ا   حو  الم حوثين اسةةةةةةةة ج ب   م وسةةةةةةةةط   فيالف  ل 
 .الخدمو

 سنوات الخدمةتحليل الفروقات في وفقا  لمتغير  (:20جدول )

 درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
متوسط 
 المربعات

  Fقيمة 
 المحسوبة

 القيمة
 الاحتمالية 

 0.025 2 0.051 المجمو    بين

 0.021 47 0.997 المجمو    داخل 0.313// 1.192

  49 1.048 المجموع

 05.0القيمو الاح م ليو غي  دالو  حص ئي   ند  //

 (Anova One Way، ال   ين الح ديتحعيل )( المق بعو لاخ   ر sig) الاح م ليو   القيمو ( 20تُظه  ن  ئج جد   )
في م وسةةةط   اسةةة ج ب    هذا يد   ع   نه: لا توجد ف  ل ذا  دلالو  حصةةة ئيو ( ≥0.05α) مسةةة وى الدلالو من  كي 

الن يجو ال   ي ز  ال  حث هذه .سنوا  الخدموت زى لم  ي   ال  معين في بعديو لدىال ض  الوظيفي الم حوثين حو   ا   
   ال  معين القدام   الجدد في اليعديو ي ف  عو  م  مقوم    مل موحدة في اليعديو،     م طع    ال مل  كذلك  د ا  

  تقني   تنفيذه موحدة، فجمي هم مطعو  منه ا  ي   مل م ه   ند انج ز مه ف  معه سواء الموظف الجديد اف القديم.

 :نتائج الدراسة
 .(%58.8)  بوز  نسيي  عيعوج ء بدرجو  مس وى ال ض  الوظيفي لدى ال  معين في بعديو غزة  ظه   ن  ئج الدراسو   

مسةةةة وى تواف  مجمو و      .(%60.4بوز  نسةةةةيي )ك   بدرجو م وسةةةةطو    مسةةةة وى تواف  ظ    ال ملحيث تيين بأ  
بوز  ك   بدرجو م وسةةةةطو    تواف  الحوافز  الجور مسةةةة وى      .(%59.7بوز  نسةةةةيي )بدرجو م وسةةةةطو    تك ن ال مل

 (.%55.6)بوز  نسيي مس وى تواف  القي دة ك   بدرجو  عيعو   كم  بينت بأ   .(%59.6نسيي )
ظيفي ال ضةةةةة  الو ف  ل ذا  دلالو  حصةةةةة ئيو في م وسةةةةةط   اسةةةةة ج ب   الم حوثين حو   ا   ن  ئج  دف  جود ال ظه     

 المؤهل ال عمي، سنوا  الخدمو(.النوع الاج م  ي، لم  ي ا  )ت زى  بعديو غزةلدى ال  معين في 

 توصيات الدراسة
،  ذلك من خلا  تطوي   تدريا ال  معين  اكسة بهم مه را  جديدة ال ضة  الوظيفي في بعديو غزةال ضة   ن  ت زيز .1

 .ب س م ار تنميو  درا  ال  معين ب س م ار   ض  خطل ل طوي  ال  معين  م  ب و تنفيذه  
 ،زي دة ال ضةةةة   ن  سةةةةعو   نمل القي دة  ذلك من خلا  مسةةةة  دة الادارة  ع  تطيي  السةةةة ليا الاداريو في ال مل .2

  د م  توجيه ال ؤس ء لعم ؤ سين.
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 ع  زي دة ال ضةةةةة   ن مجمو و ال مل  ذلك من خلا  تشةةةةةجي  المن  شةةةةةو   يو  الاخ لا  في ال  ي  الخذ ال مل  .3
 سين  ال ؤس ء،  ال مل كف ي   احد.      ال ف هم بين الم ؤ  بأفضل الآراء،  ال 

الجواء ال ضةةةةةةةةةةةةةةةةةة   ن ظ    ال مةةل  ذلةةك من خلا  توفي     ةة   ال احةةو لع ةة معين  ثنةة ء الةةد اف،  توفي   ت زيز .4
 . المل تا المن س و لع مل

 يو.لو في الحوافز الاض ف،  ذلك من خلا  توفي  ال دالو في الجور،  توفي  ال داالحوافز  الجور تحسين نظ ف .5

 .المراجع

 أولا : المراجع العربية
دراساااة ميدانية عل  مجموعة الاتصاااالات  -أخلاقيات الأعمال وعلاقتها بالرضاااا الوظيفي ( 2017)  بو  ودة، محمد

 ،.الج م و الاسلاميو، غزة ،رس لو م جس ي ، قطاع غزة -الفلسطينية
دارة مجلة الإتأثي   خلاقي   ال مل  ع  ال ضة  الوظيفي للأسة تذة الج م يين، حعيمو،  (2019)  نسة  د، رضةوا ،  م ي 

 (.2) 8 والتنمية للبحوث والدراسات
اااب  (2019) حس ني، مس ود ا ا ااع الشب ا ا اات ومنشآت قطا ادراء مؤسسا اة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي لدى ما ا ا علاق
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