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Abstract:  

The aim of this study was to explore the reality of Job engagement and its components (job 

involvement, job satisfaction, and job enthusiasm) from the perspective of employees in the major 

municipalities in the Gaza Strip. The descriptive-analytical approach was used, with a study 

population of 2,714 employees. The sample consisted of 336 employees selected through stratified 

random sampling. A questionnaire was used as a data collection tool, and 227 questionnaires were 

retrieved, representing 75.89% of the study sample. Data analysis was conducted using SPSS 

software to obtain the results. The study revealed several findings, the most prominent of which was 

the presence of Job engegement in the major municipalities in the Gaza Strip at a high level, with a 

rate of 71.7%. The study recommended that municipal management involve employees in decision-

making processes and encourage them to contribute ideas and suggestions that contribute to work 

development through various competitions. It also recommended that municipal management pay 

more attention to the work environment, create a well-prepared environment, provide financial 

incentives in addition to motivational incentives, and provide opportunities for employees to attend 

training courses to enhance job satisfaction. Furthermore, the study emphasized the importance of 

addressing the psychological aspects of employees by designing stimulating programs aimed at 

increasing enthusiasm and dedication to work, as well as promoting cooperative work through 

organizing informative and educational seminars to ensure the continuous provision of services to the 

community. 
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 ملخص:
الوظيفي بمكوماته )المشةةار ة في الوظيفة والة ةةا الوظيفي وال ما  هدفت هذه الدراسةةة ىلم رعةفة وا ا ادمدرا   

الوظيفي( رن وجهة مظة روظفي البلديات الكبةى في  طاع غزة، و د تم اسةةةةةةةةةةةت داو المنهت الوصةةةةةةةةةةةفي الت ليلي،  
روظف تم اختيةةارهم بطةةقةةة العينةةة    (336)روظف، وطُبقةةت ىلم    (2714)ن رجتما الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة رن  حيةةت تكوّ 

اسةةةةةةةةةةةتبامة را يم      (227)الطبقية العشةةةةةةةةةةةوادية، واسةةةةةةةةةةةتُ درت ادسةةةةةةةةةةةتبامة  د اة لجما البيامات، و د تم اسةةةةةةةةةةةتة ا   
لل صول ىلم النتادت. و د توصلت   SPSSرن ىينة الدراسة، وتم ت لي  البيامات باست داو بةمارت    (75.89%)

زهةا وجو  ادمةدرةا  الوظيفي في البلةديةات الكبةى في  طةاع غزة بةدرجةة رةتفعةة  الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة ىلم ىةد   رن النتةادت  بة 
. و د  وصةةت الدراسةةة ى ارة البلديات بةةةةورة ىشةةةاي الموظفين في صةةناىة القةارات  (%71.7)حيت بلغت مسةةبته  

 ما   وتشةةةةةةةةةةجيعهم ىلم تقديم اقفكار والمقتةحات التي تسةةةةةةةةةةهم في تطوةة العم  رن خةل المسةةةةةةةةةةابقات الم تلفة،
 وصةةةةةةةةةةةةةةت ى ارة البلةديةات بةادهتمةاو  ظ ة ببيئةة ىمة  الموظفين وتهيئتهةا جيةداي وتقةديم ال وافز المةا يةة لهم ى ةةةةةةةةةةةةةةافةي  
لل وافز المعنوةة وإتاحة الفةصةةةةةةة دلت ا هم بالدورات التدرةبية لةفا رسةةةةةةتوى الة ةةةةةةا الوظيفي، و ةةةةةةةورة ادهتماو  

هدف لةفا رسةتوى ال ما  والتفامي في العم  وتعزةز العم  بالجامب النفسةي للموظفين وتصةميم بةارت تنشةيطية ت
 التعاومي رن خةل ى ارة الندوات التعةةفية والت قيفية لةمان استمةار تقديم ال درة للمجتما.

 
 ادمدرا  الوظيفي، البلديات الكبةى،  طاع غزة.: الكلمات المفتاحية
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 مقدمة: . 1
المور  البشةي العنصة الةديس وال اسم في مجاح المنظمات  و فشلها، حيت وجد ىلماء النفس وىلماء الإ ارة   يُعد  

والسلوي التنظيمي  ن احتةاو الموظفين وت فيزهم وتعزةزهم، يعم  ىلم رفا الةوح المعنوةة وزةا ة الإمتا  والودء 
 والة ا،  ما يقل  رن رعددت الدوران الوظيفي. 

وذلك بسبب   ؛دلة ادمدرا  الوظيفي رن المساد  الةديسة والمهمة لفهم السلوي التنظيمي في العم وتعد رس
الدور الةديس وال يوي الذي يؤ يه امدرا  العارلين   لقة وص  بين رستوى الإمتاجية رن ماحية، وحاجات العار  

فقط رن الموظفين في جميا  م اء   (%13)، خاصة  ن  (2018)ىسلي،  وموعية ال ياة الوظيفية رن ماحية  خةى  
غية رندرت في العم ، وبالتالي   العالم يشار ون بشك   ار  في العم ، ى افةي ىلم ذلك، فإن ِ عف هذا العد 

 .(Osborne & Hammoud, 2017)يمارسون سلو اي سلبياي ينتق  ىلم روظفين آخةةن 
 ن حالة ادمدرا  الوظيفي     فا ت بعض الدراسةةةةةةات الم لية التي تناولت رو ةةةةةةوع ادمدرا  الوظيفيو د  

، التي تناولت "الدور (2018)  حميد بدرجة رتوسةةةطة،  دراسةةةة  ت لتي ُ جةةت ىليها الدراسةةةة جاءفي المؤسةةةسةةةات ا
الوسةةةيط لةمدرا  الوظيفي ىلم ى ارة المواهب و  اء المنظمة في بنك فلسةةةطين في  طاع غزة"، حيت  شةةةارت ىلم 

التي تناولت " ثة ادمدرا     (2016)  هليز وحمد و راسةةةةةة   (،%76.48درا  الوظيفي  ان بنسةةةةةبة ) ن مسةةةةةبة ادم
دري ىلم اق اء الوظيفي في المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةات اقظا يمية الفلسةةةةةةةةطينية" فقد  ظهةت  ن  والدىم التنظيمي المُ الوظيفي  

 .%(78.8بنسبة ) ت  رجة ادمدرا  الوظيفي لدى العارلين في المؤسسات اقظا يمية الفلسطينية جاء
هي الهيئات الم لية  و طاع غزة ىلم وجه ال صةةةةةةو  في فلسةةةةةةطين ىموراي   المهمةورن بين المنظمات 

ن في البلديات  راو  ةةةورة تلبية  و وبالتالي فإن  راسةةة وا ا ادمدرا  الوظيفي للعارلين يةةةا المسةةؤول، )البلديات(
احتيةاجةات الموظفين الم تلفةة، وتهيئةة بيئةة ىمة  رشةةةةةةةةةةةةةةجعةة لهم، رمةا يعزز ام ةاطهم بشةةةةةةةةةةةةةةكة   بية في العمة ، 

رن رسةةةةةةتوى الفعالية التنظيمية، وتقديم ال درة للمجتما الم لي بشةةةةةةك  فعال ورُة ةةةةةةي، لذا جاءت وبالتالي يةفا  
 هذه الدراسة لتقييم رستوى ادمدرا  الوظيفي للعارلين في البلديات الكبةى في  طاع غزة.

 مشكلة الدراسة: 1.1
بلديات  بةى في  طاع غزة هي )بلدية رفح، بلدية   (3)ىلم    تم تطبيقها راسةةةةةةةةةة اسةةةةةةةةةتطةعية  بإجةاء   او الباحت 

( روظفاي، و د  ظهةت النتادت  38عبارة ىلم )  (12)رن   ةمكوّ رُ   امةخان يومس، بلدية غزة(، حيت  او بتوزةا اسةةةةتب
%(، حيت تبين تدمي رسةةةةتوى رشةةةةار ة الموظفين في صةةةةنا  65.1بنسةةةةبة ) جاء ن رتوسةةةةط الإجابة ىلم الفقةات 

ن تدمي حب الموظفين ق اء وظادفهم وامسةةةةةةجارهم رعها فقد  ان  %(،  ما تبيّ 50.9بنسةةةةةةبة ) القةارات حيت  امت 
%(،  ما  ظهةت النتادت ام فاض رسةةةةتوى اسةةةةتعدا  الموظفين للعم  بسةةةةاىات ى ةةةةا ية بعد الدواو 58.9بنسةةةةبة )
 .%(54.6بنسبة )



 وليد صبّاح شعبان   تقييم مستوى الاندماج الوظيفي لدى العاملين في البلديات الكبرى في قطاع غزة 

 

 70  

 

لتعةف ىلم  رجة ىل احها في     د رن رشةةةكلة الدراسةةةة، واالتي  جةاها الباحت للتدظّ  (1) وحسةةةب المقابةت 
رن بلةديةة رفح وخةان يومس وغزة، فقةد  فةا وا بةدمهم يبةذلون جهةداي  بيةاي في ر ةاولةة  رنهم لتلبيةة احتيةاجةات الموظفين،  
بالةغم رن  ةةةةةةعف ال الة الما ية للبلديات، اقرة الذي يؤثة سةةةةةةلباي ىلم ادمدرا  الوظيفي، و ن مظاو السةةةةةةاىات  

قن الموظف ي ص  رن خةله ىلم يوو ىجازة وليس بمقاب  را ي،  ما  مهم يوصون   ؛رُجد  الإ ا ية بدجة غية  
المدراء ورؤسةةاء اق سةةاو بعقد اجتماع  وري وشةةهةي لو ةةا الموظفين في آخة المسةةتجدات والتغيةات،  ما  فا وا 

 ولوةة  بيةة ىند الت طيط لبةارت البلدية رقارمة بادهتماو بالجمهور ال ارجي. و الوا  يةةةةةةةةةةةةاي   د  بدن الموظف د يُع
روظفاي    (20)بدن الموظفين د يتلقون التدرةب والتنمية بشةةةةةةةةةةةةةةك  ر طط وردرو  وفت ادحتياجات التدرةبية، و ن 

عورهم بالة ةةةا واقران الوظيفي.  بسةةةبب ر دو ية الةواتب، وىدو شةةة  2020/2021روا للتقاىد المبكة في ىاو  تقدّ 
ظما  ن البلديات لم تنجح في تشةةجيا الموظفين ىلم ادمتماء وادمسةةجاو، حيت ىن ىملية تقييم   اء الموظفين تتم  

، و ن تدثيةها يكا  يكون ر دو اي، رما يتسبب بةعف ادستفا ة  ورؤشةاته بصورة اىتيا ية رفتقةة ىلم رعايية اق اء
 .التقييم رن متادت ورُ ةجات 

ىن هذه المؤشةةةةات  ظدت ىلم  ةةةةورة اسةةةتكشةةةاف  سةةةبال المشةةةكلة ور اولة تشةةة يصةةةها، وتقديم  فةةةة  
ما مستتتتوى    لذا فإن هذه الدراسةةةةةة تهدف ل جابة ىن السةةةةةؤال التالي:  ،المقتةحات لةفا رسةةةةةتوى ادمدرا  الوظيفي

 الاندماج الوظيفي لدى العاملين في البلديات الكبرى في قطاع غزة؟
 متغيرات الدراسة: 1.2

 يتةح رن خةل ىنوان الدراسة وجو  رتغية واحد وهو "ادمدرا  الوظيفي"، وةتفةع ىنه ثةثة  بعا  فةعية، وهي: 
المشةةار ة في الوظيفة: وهي الدرجة التي يتعةف بها الموظفون مفسةةياي ىلم وظادفهم، وةشةةار ون فيها بنشةةا ،   -

  ن رستوةات   ادهم رهمة لتقديةهم لذواتهم. جدون وة
 Robbins )الة ةا الوظيفي: هو شةعور ىيجابي ىن الوظيفة ينتت ىن تقييم الموظف ل صةادصةها المتعد ة   -

& Judge, 2018). 
 ,Lee & Seo)  ذهنيةة للفة  تجعة   مشةةةةةةةةةةةةةةطةة ىملةه رليئةة بةال يوةةة والعةاطفةة  ال مةا  الوظيفي: هو حةالةة -

2021). 
 

  جةى الباحت المقابةت را الآتي:  (:1)
 .2021/ ظتوبة/13حسنين: ردية الدادةة الإ ارةة في بلدية خان يومس، رقابلة ش صية،  -
 .2021/ يسمبة/12ش ا ة: ردية  ادةة الت طيط والتنظيم في بلدية غزة، رقابلة ش صية،  -
 .2021/ يسمبة/24عبّا ، ردية الدادةة الإ ارةة في بلدية رفح، رقابلة ش صية،   -
 . 2021/ يسمبة/25رشتهم: رديس  سم الموار  البشةةة في بلدية غزة، اتصال هاتفي،   -
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ه  لما  ان روظفو البلديات  قمها تتناسةب تماراي را رو ةوع الدراسةة، حيت ىمّ  ؛اقبعا  و د تم اختيار هذه 
  ظ ة رشار ة ور اي وحماساي في وظادفهم،  لما تفاموا في تقديم ال درة للمجتما الم لي بصورة رُة ية.

 الدراسة:فرضيات  1.3
 تقوو هذه الدراسة ىلم الفة ية الةديسية التالية:

  -%  46)رن رن ادمدرا  الوظيفي لدى العارلين في البلديات الكبةى في  طاع غزة    رتوسةةةةةطيوجد رسةةةةةتوى   -
 ، وةتفةع ىن هذه الفة ية الةديسة ثةث فة يات فةعية،  الآتي:(64%

%  46)رن  لدى العارلين في البلديات الكبةى في  طاع غزة    المشةةار ة في الوظيفةرن    رتوسةةطيوجد رسةةتوى   ▪
- 64%). 
  -%  46)رن الوظيفي لدى العارلين في البلديات الكبةى في  طاع غزة    الة ةةةةةةةارن    رتوسةةةةةةةطيوجد رسةةةةةةةتوى   ▪

64%). 
  -%  46)رن الوظيفي لدى العارلين في البلديات الكبةى في  طاع غزة   ال ما رن   رتوسةةةةةةطيوجد رسةةةةةةتوى   ▪

64%). 
 داف الدراسة:أه 1.4

 تهدف الدراسة ىلم ت قيت را يلي:
للعارلين في البلديات  و بعا ه )المشةةةار ة، الة ةةةا، ال ما  الوظيفي( رسةةةتوى ادمدرا  الوظيفي    التعةف ىلم -

 الكبةى في  طاع غزة.
 رستوى ادمدرا  الوظيفي للعارلين. رفاالبلديات الكبةى ىلم ى ارة تقديم توصيات تساىد  -

 أهمية الدراسة:  1.5
وذلك ىلم الن و  حيت تنقسةةةةةةم ىلم  همية ىلمية و همية ىملية،  الدراسةةةةةةة ذات  همية لجهات ر تلفة ورتعد ة،   يعدّ 

 التالي:
 اقهمية العلمية: - 

رفهوراي حدي اي في ى ارة الموار  البشةةةةةةةةة وديا  ردى توفةه   عدّ تنا ش الدراسةةةةةةة رفهوو ادمدرا  الوظيفي الذي يُ  -
 .في البلديات الكبةى في  طاع غزة

 بشك  مظةي وتطبيقي. رو وع ادمدرا  الوظيفيفي اقظا يميين والباح ين والدارسين الدراسة تفيد  -
 مجال.لمكتبات الجارعية، وةُستفا  رنها في هذا الىلم اديمة ىلمية تُةاف الدراسة  دّ عتُ  -
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 اقهمية العملية: -ل 
ت اول الدراسةةةةةةةةة ادسةةةةةةةةتفا ة رما تسةةةةةةةةفة ىنه النتادت في توجيه المسةةةةةةةةؤولين في البلديات م و تطبيت  فةةةةةةةةة    -

و رقياسةةةةةةاي يسةةةةةةاىد ىلم ف   قدّ الممارسةةةةةةات في ى را  الموظفين، رن خةل و ةةةةةةا بةمارت خا  بذلك، وتُ 
 و  يه.ردى التقدّ 

زةا ة رسةةتوى ادمدرا  الوظيفي يؤ ي ىلم زةا ة ادم ةا  في العم ،   ىنّ تفيد الدراسةةة المجتما الم لي، حيت  -
 رها البلديات للمجتما الم لي.قدّ رما ينعكس ىلم جو ة ال درات التي تُ 

 الإطار النظري:.  2
 الاندماج الوظيفي: 2.1

المبكةة في  وروبا والوديات  يةجا تارةخ ادمدرا  الوظيفي ىلم ال مسةةةةينيات رن القةن العشةةةةةةن، ببعض التجارل 
ر في بداياته رن فلسةةةةةةفة "الديمقةاطية الصةةةةةةناعية" و"الإ ارة التشةةةةةةار ية" ليصةةةةةةبح مهجاي رتكارةي  المت دة، حيت تطوّ 

لتصةةميم مظاو ىم  يدىم حصةةول الموظفين ىلم سةةلطة ات اذ القةار،  ما تم ال ديت ىن المنظمات التي يسةةاىد  
  فعال، وتزوةدهم بالمهارات والموار  التي تسةةةةمح لهم بات اذ  ةارات رسةةةةتنيةة،  مظارها ىلم تمكين الموظفين بشةةةةك
رن الدراسةةةةةات الكبيةة الشةةةةةارلة لعدة شةةةةةة ات ممواي رل وظاي في رمارسةةةةةات   ك يةوفي بدايات التسةةةةةعينات  ظهةت ال
 .(2016)حدّا ،   اء العالي  و ادمدرا  المةتفاالعم  التشار ية والمةمة ذات اق

 مفهوم الاندماج الوظيفي: 2.1.1
المت صةةصةةة   Gallupف شةةة ة )جالول(  عةّ ال والباح ين رفهوو ادمدرا  الوظيفي، حيت تُ رن الكتّ   ك يةتناول ال

حالة ذهنية ىيجابية ورة ةةةية رةتبطة بالعم ، يشةةةعة  "  في اسةةةتشةةةارات الموار  البشةةةةةة ادمدرا  الوظيفي ىلم  مه
الموظفون رن خةلهةا بةال يوةةة والف ة والإلهةاو وادسةةةةةةةةةةةةةةتغةا  العقلي في ىملهم، رمةا يؤ ي ىلم ات ةاذ الموظفين  

 .(Gallup, 2020a)خطوات تتماشم را اقهداف التنظيمية وال فاظ ىلم الةفاهية" 
ف ادمدرا  الوظيفي بدمه النتادت النفسةةةةةةةةةةةةية والسةةةةةةةةةةةةلو ية التي تؤ ي ىلم   اء  فةةةةةةةةةةةةة  للموظفين  ظما يعةّ 

(Hewitt, 2015) ّف  يةاي بدمه ردى ت فيز الموظفين للمساهمة في النجاح التنظيمي، و رجة ادستعدا ية  ، وةُعة
 ,Macey & Schneider)لتطبيت الجهو  التقةةديةةةةة لإمجةةاز المهةةاو الةةةةةةةةةةةةةةةةورةةةة لت قيت اقهةةداف التنظيميةةة  

ادمدرا  الوظيفي بدمه حالة ذهنية ىيجابية ورُة ةةةةةةةةةية رةتبطة بالعم ،    Schaufeliف )شةةةةةةةةةاوفلي( وةعةّ ،  (2008
وتتميز بال يوةة والتفامي وادسةةةةةةةةتغةا ، وهو حالة ىاطفية رعة ية  ظ ة ثباتاي وامتشةةةةةةةةاراي، وليس حالة رؤ تة ور د ة 

(Turner, 2020)  ، ُرشةةةار ة الفة  في العم  الذي يقوو به ور ةةةاه ىنه  فه    رن )روبنز و جَد ( بدمه  عةّ بينما ي
 .(Robbins & Judge, 2018) وحماسته له
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ف الباحت ادمدرا  الوظيفي بدمه رجموىة رن الممارسةةةةةةةةات الإيجابية التي تقوو  عةّ يُ  ،ناءي ىلم را سةةةةةةةةبتب
 بها ى ارة المنظمة، بهدف ىسعا  روظفيها، وجعلهم  ظ ة ارتباطاي والتزاراي بدىمالهم، لت قيت  فة  متادت للمنظمة.

 الاندماج الوظيفي والمفاهيم ذات العلاقة: 2.1.2
رن المفاهيم المشةةابهة والتي لها ىة ة رباشةةةة به، حيت سةةيتم التمييز بين    ك يةادمدرا  الوظيفي بالارتبط رفهوو 

 رفهوو ادمدرا  الوظيفي و)ادلتزاو الوظيفي، والة ا الوظيفي، والإ ران الوظيفي(، وذلك ىلم الن و التالي:
  اقشةةةةةةةةةةةة ا  الو ت والطا ة للوفاء كةّ ندرا يُ م ادلتزاو الوظيفي ىادلتزاو الوظيفي وادمدرا  الوظيفي: يتجلّ  - 

، فعندرا يشةةةةةةةعة النا  بمشةةةةةةةاىة  وهناي ىنصةةةةةةةةةن لةلتزاو وهما ىاطفي وىقةمي  بمسةةةةةةةؤولياتهم  ثناء العم ،
ةون ىنهةةا تجةةاه  يةةان  و فة  التزروا تجةةاهةه، فهم يلتزرون تجةةاهةةه التزارةاي ىةةاطفيةةاي، وىنةةدرةةا يقةر  عبّ ىيجةةابيةةة وةُ 

هم  فم ادلتزارةةةات، ثم ي ططون بعنةةةايةةةة وةنفةةةذون الإجةاءات المطلوبةةةة للوفةةةاء بهةةةا،  رعظم النةةةا  بوىي تقةةةدي
ومظةاي قن ادلتزارات تتطلب اسةةةةةةةةت ماراي للو ت بالإ ةةةةةةةةافة ىلم الطا ة العقلية    ؛يلتزرون التزاراي ىقةمياي بإرا تهم

والعةاطفيةة، فةإن رعظم النةا  يت ةذومهةا را تو ا المعةارلةة بةالم ة ، و رةا في ىةالم العمة ، فقةد ىقةد الموظفون  
  :ن، ر   و ربال العم  اتفادية  ةةةةةةةةةمنية رقاب  التزارهم، حيت سةةةةةةةةةتوفة المنظمات  شةةةةةةةةةكادي ذات ديمة للموظفي

تؤثة المعارلة بالم   ىلم شةةةةةةةدة ادلتزاو، وىندرا يفشةةةةةةة  الكيان  و  ىذ الوظادف الآرنة والتعوةةةةةةةةةات العا لة،  
 .(Vance, 2006)الفة  الذي التزو ش   را في ت قيت التبا ل المتو ا، حينها يتآظ  ادلتزاو 

الة ةةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي وادمةةدرةةا  الوظيفي: ادمةةدرةةا  الوظيفي هو التزاو ىةةاطفي بةةالعمةة ، وةةةدتي  ة  فعةة  ىلم   -ل 
لم التقييم العقةمي لقةايا ركان  العوار  غية الملموسة في العم ، بينما الة ا الوظيفي يعتمد بشك   ظبة ى

 ,Peters)العم  الملموسةة، وهناي  ربا سةينارةوهات للعة ة بين الة ةا الوظيفي وادمدرا  الوظيفي،  التالي

2019): 
هذا السةينارةو "اقصةفا  الذهبية"، ود يعني الة ةا الكبية بدمه  من فض: يُطلت ىلم  المدرا   ادعالي و الة ةا ال -

  ؛يؤ ي ىلم تفةةاىةة   بية،  و  ن الموظف ي ةةب ىملةةه، وهنةةا ي قت اقفةا   هةةدافهم رن حيةةت المةةال والمكةةامةةة 
 ولكنهم د يزالون يشعةون بدن هناي ىوار   خةى غية رلموسة رفقو ة.

  سةةةةةةينارةو للشةةةةةةة ة وللموظف، حيت يكةه الموظف القدوو  من فض: وهو  سةةةةةةو المدرا   ادمن فض و الة ةةةةةةا ال -
 للعم ، وسوف يشيا جواي رن السلبية، وسيكون للعمةء والزرةء تجةبة سيئة في التعار  را هذا الموظف.

لكنه يشعة  ن المؤسسة تستفيد   ؛عالي: وفي هذا السينارةو ي ب الش   العم المدرا   ادمن فض و الة ا ال -
، وسةيب ت هذا الشة   ىن رنصةب جديد، وىندرا  قدّ يُ   رنه، حيت يشةعة  مه و الك ية  ون تقدية بشةك   اف 

يقدو اسةةةةةةةتقالته سةةةةةةةيكون هناي تقديم ىةض رةةةةةةةةا  رن مفس المؤسةةةةةةةسةةةةةةةة ىلم  ر  ادحتفاظ بمهاراته وطا ته  
 الإيجابية.
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قوو  ر ةةا ىالي وامدرا  ىالي: وهو  فةةة  سةةينارةو للمؤسةةسةةة والموظف، حيت ي ب الشةة   العم  الذي ي -
 ، وةتم تقديةه رن  ب  الشة ة.ىا ل   به، وةشعة بدمه يتم تعوةةه بشك   

الإ رةان الوظيفي وادمةدرةا  الوظيفي: ينظة بةاح و ىلم النفس الإيجةابي ىلم ادمةدرةا  وإ رةان العمة   طةةقتين   -  
ولكن التجةبة ت تلف،   ؛درناي ىلم العم ، فدمت تعم  بجد رُ   وندرجاي  ر تلفتين لتجةبة العم ، سةةةةةةةةةةةةةةواء  نت رُ 

فاقشةةةةةةةةةة ا  المندرجون بشةةةةةةةةةةك   بية هم في حالة ىيجابية رن العطاء والمتعة وال ما ، بينما يمي  ردرنو  
ادمدرا    عدّ العم  ىلم تجةبة المزةد رن الطا ة السةةةةةلبية في شةةةةةك  الشةةةةةعور بالتوتة، وادمفعال، والةةةةةةغط، وةُ 

 .العم  يمكن  ن يؤ ي ىلم الإرها موىاي جيداي رن العم  الجا ، في حين  ن ى ران 
 أبعاد الاندماج الوظيفي: 2.1.3

رن خةل ادطةع ىلم بعض اق بيات التي تناولت رفهوو ادمدرا  الوظيفي فقد اختلفت  بعا ه حسب الباح ين،  
 Nasima)مسةةةيمة وشةةةاليني  (، بينما يةى  2021ر مو ،  الهيتي و يتكون رن ال يوةة والتفامي وادسةةةتغةا  )حيت 

& Shalini, 2018)  ن ادمدرا  الوظيفي يتكون رن الة ةةةةةةةا الوظيفي وتقدية اق اء والصةةةةةةة ة والسةةةةةةةةرة،  را   
 يقودن  ن ادمدرا  الوظيفي يتكون رن المشةةةةةةةةار ة في الوظيفة    (Robbins & Judge, 2018)  روبنز وجو  

مدرا   فإن اد  (Macey & Schneider, 2008)ريسةي وشةنايدر    والة ةا الوظيفي وال ما  الوظيفي، وحسةب 
 Snhaufeli)  شةةنهوفيلي وباظة الوظيفي يتكون رن الة ةةا الوظيفي وادلتزاو بالمشةةار ة والتمكين، في حيت يةى 

& Bakker, 2002) . مه يتكون رن ال ما  والتفامي وادستغةا  
تؤ د تلةك اقبعةا   ن ركومات ادمدرا  الوظيفي هي عبةارة ىن شةةةةةةةةةةةةةةعور مفسةةةةةةةةةةةةةةي ىيجةابي تجةاه المنظمةة،  

ادمدرا  الوظيفي رةحلة رتقدرة بعد حالة الشةةةةةةةعور  نّ ى، حيت  رة المشةةةةةةةار ة وادمتماء والتمكينينعكس ىلم صةةةةةةةو 
 بالة ا الوظيفي.

 مستويات الاندماج الوظيفي للمؤسسات وللموظفين: 2.1.4
 للموظفين  مفسهم.سي، وحادت ادمدرا  الوظيفي  يما يلي سيتم ىةض رستوةات ادمدرا  الوظيفي المؤسّ 

ادهتماو بمعةفة المزةد ىن  يُسةتدىم  : را ممو المؤسةسةات ومةةجها  مستتويات الاندماج الوظيفي للمؤستستات -1
رو ةةةةةةةةةةوع ادمدرا  الوظيفي للتعار  بشةةةةةةةةةةك   ظ ة شةةةةةةةةةةمولية ورنهجية، حيت تتم   ىحدى طة  ديا  الوا ا 

 و  ربعة رسةةةةةتوةات لةمدرا   ما حد هاال الي للمؤسةةةةةسةةةةةة والتقدو المُ ةز في امدرا  الموظفين في اسةةةةةت دا
 ،  الآتي:(Federman, 2009) فيدرران
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تجاه  رفهوو ادمدرا  الوظيفي: حيت تتجاه  المؤسةةةةةةةسةةةةةةةات هذا المفهوو، فالمؤسةةةةةةةسةةةةةةةات التي د تة ز ىلم    . 
ادمةدرةا  يكون لةديهةا القلية  جةداي رن   وات القيةا ، واهتمةاو  لية  جةداي للتفكية  يةه، وبةالتةالي سةةةةةةةةةةةةةةيفقةدون القوة 

 العارلة.
را  الوظيفي بسةبب حدث  بية في المؤسةسةة، ادمدرا  الوظيفي   دث: حيت يظهة ادهتماو بمو ةوع ادمد  .ل 

ر   تولي رديس جديد  و طلب رن شةةةة   را في المؤسةةةةسةةةةة، حيت تكمن المشةةةةكلة في هذا النهت  مه يفتقة  
 ىلم ادستمةارةة، وهذا بدوره يمكن  ن يكون  ظ ة  ةراي رن تجاه  ادمدرا  تماراي.

السةابقين، وفي ال قيقة يتم   الت دي هنا في  ن    ادمدرا  الوظيفي  عملية: هو بالطبا  فةة  رن المسةتوةين . 
ادهتمةاو بةادمةدرةا  بةالكةا  يكون ىلم اهتمةارةات الإ ارة العليةا، و ن الجهةد ال قيقي لقيةا  ادمةدرةا  د يةدخةذ في  
ال سةةةةةةةةةةبان اقثة ال قيقي له، بقدر را يتم رةاىاة تكلفة العملية، حيت يتسةةةةةةةةةةبب هذا في  ن تكون ىملية جما  

امات غية جيدة، وةنتت ىنها القلي  رن ال كمة، وفي  سةةةةةةةةةةةةو  حادتها يتم اسةةةةةةةةةةةةتكمالها  اخلياي، رما  وت لي  البي
 يتسبب في ادفتقار ىلم السةةة.

رن اسةةةتةاتيجية المنظمة، فعندرا تةى المنظمة  ن   جزءاي ادمدرا  الوظيفي   يعدّ ادمدرا  الوظيفي  اسةةةتةاتيجية:   .   
حها، فإمه يتم التعار  را العملية بةرتها بشةةةةةةةك  ر تلف تماراي،  ادمدرا  هو ىار   سةةةةةةةاسةةةةةةةي رن ىوار  مجا

حينها تن ة  الإ ارة العليا بشةةةةةةةةةك   بية في جهو  ادمدرا  الوظيفي، رن خةل اسةةةةةةةةةت ة  المعلورات رن  
ادسةةةتطةىات ىلم رىاية خطط ىم  ادمدرا ، فعا ةي را تقيس المنظمات في هذا المسةةةتوى ادمدرا  شةةةهةةاي  

 و في ادمدرا  الوظيفي.بالإ افة دستطةع سنوي، وةكون هناي اهتماو بمستوى التقدّ   و ربعياي،
فت الموظفين رن  ، فقد صةنّ Gallup: حسةب شةة ة )جالول( مستتويات الاندماج الوظيفي للموظفين أنفستهم -2

 :(Gallup, 2020b)حيت امدراجهم الوظيفي ىلم ثةث فئات 
بهةا، فهو الموظف المنةدرت: وهو الةذي يعمة  ب مةا ، وةشةةةةةةةةةةةةةةعة بةابط ىميت يةبطةه بةالمنظمةة التي يعمة    . 

يعةف مطةا  ىملةه جيةداي وةب ةت ىن طة   فةةةةةةةةةةةةةةة  لت قيت  فةةةةةةةةةةةةةةة  النتةادت، حيةت يقو  المنظمةة م و  
 اقفة  ىن طةةت ادبتكار.

الموظف غية المندرت: ورن الصةعب تمييزه، فهو د يتصةةف بشةك  ىدادي  و يشةوى ىلم سةية العم ،   .ل 
 ق اء ىمله. وإمما ي اول تةييا و ت العم ، وةنقصه الشغف وال ما  الةزو

الموظف السةةلبي: وهو الذي ي اول  ن يسةةت ف وةقل  رن  همية اقىمال التي ينجزها زرةءه في العم ،  . 
 و ذلك يمكن  ن يعة   سية العم .
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 البلديات الكبرى في قطاع غزة: 2.2
البلديات رن القطاىات المهمة في فلسةةةةةةةةةةطين، حيت لم تكن البلديات بمعزل  ىن اقو ةةةةةةةةةةاع الصةةةةةةةةةةعبة التي   تعدّ 

 و خدراتها للسكان الم ليين، وتعم  ىلم ت سين جو ة حياتهم.قدّ يتعةض لها الشعب الفلسطيني، فهي تُ 
 مفهوم البلديات وعلاقتها بوزارة الحكم المحلي: 2.2.1

ي في فلسةةةةةةةةةطين هي الوزارة المسةةةةةةةةةؤولة والمةجعية للهيئات الم لية والتي تعم  ىلم تطوةة  وزارة ال كم الم ل د  تع
 ةدراتهةا وتنميةة روار هةا لتصةةةةةةةةةةةةةةبح  ظ ة  ةدرة ىلم ت قيت رفةاهيةة رواطنيهةا في ىطةار حكم ر لي رشةةةةةةةةةةةةةةيةد، وتنةدر   

ة المسةةةةيطةة را  ال كورة هي الهيئة المة زة  فلسةةةةطين  ةةةةمن را يسةةةةمم بالنظاو الوحدوي لل كم الم لي، حيت ىنّ 
 .(2021)الطهةاوي، تفوةض بعض الصةحيات والمسؤوليات للهيئات الم لية 

 لبلديات الكبرى في قطاع غزة:ا 2.2.2
و  ظ ة ال درات والنشاطات الم لية رن حيت الكم والنوع،  البلديات الكبةى بلديات رة زةة و بيةة ال جم، وتقدّ  دّ تع

( بلةديةة، رن  25. وةوجةد في  طةاع غزة )(2014)النعةاري وآخةون، بةالإ ةةةةةةةةةةةةةةافةة ىلم  مهةا تهتم بةالجوامةب التنموةةة  
بينهةا خمس بلةديةات  بةى رن الجنول ىلم الشةةةةةةةةةةةةةةمةال )بلةديةة رفح، بلةديةة خةان يومس، بلةديةة  ية البلح، بلةديةة غزة،  

رن سةةةةةةةةةةةكان  طاع غزة، بما فيهم    (%87.93)بلدية جباليا النزلة(، وتقدو خدرات  سةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةية و ةةةةةةةةةةةةورةة ل ياة  
تصةنيفات   4م تصةني  البلديات في فلسةطين وفت . و د ت(2020)ىايش و ديح، الم يمات  اخ  مطا  البلديات 

والذي يفيد بتصةةني     20/4/1998بموجب القةار الذي  صةةدره وزةة ال كم الم لي و تها  . صةةادب ىةةقات في  
وزارة ال كم الم لي، )التاليةالهيئات الم لية الفلسةةطينية رةتكزة بشةةك   سةةاسةةي ىلم ىد  السةةكان الم ليين للفئات 

2005): 
 1998تصني  الهيئات الم لية وفت  ةار وزةة ال كم الم لي ىاو   :(1جدول )

 الوصف التصنيف 

 .رة زاي للم افظات الفلسطينية دّ تشم  بلديات المدن التي تع فئة   

 فئة ل
تشةم  البلديات التي  امت  ادمة  ب  اسةتةو السةلطة الوطنية لصةةحياتها، و ذلك البلديات المسةت دثة التي يبل  ىد   

 سكامها  ظ ة رن خمسة ىشة  لف مسمة.
 تشم  البلديات المست دثة التي يبل  ىد  سكامها  ظ ة رن خمسة آدف مسمة و    رن خمسة ىشة  لفاي. فئة  
 تشم  البلديات التي يبل  ىد  سكامها     رن خمسة آدف مسمة. فئة   

 ( 8،   2005)المصدر: وزارة ال كم الم لي،  
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 ن ضمن الخطط التنموية لوزارة الحكم المحلي والهيئات المحلية:والموظف 2.2.3
رن خةل ادطةع ىلم القةامون الفلسةةةةةةةةةةةةةةطيني للهيئةات الم ليةة وال طط التنموةةة للبلةديةات الكبةى في  طةاع غزة،  

 هناي اهتماراي بإ ارة الموار  البشةةة وفت تلك القوامين وال طط، والتي يمكن ىة ها  الآتي: نّ ىيمكن القول 
 الهيئات المحلية: والقانون الفلسطيني وموظف -1

الفلسةةةةةةةطيني بتنظيم العة ة بين الهيئات الم لية والموظفين، ولم يجع  اقرة يُدار بشةةةةةةةك  اجتها ي، اهتم القامون  
و صةةةةدر  ةار  رن رجلس الوزراء 2009/  غسةةةةطس رن ىاو  22في يوو  فو د صةةةةدر  امومان لتنظيم تلك العة ة، 

م  شةةةةةو  تعيين الموظفين في  را ةي  امومية، يشةةةة  46الفلسةةةةطيني بشةةةةدن مظاو روظفي الهيئات الم لية ركوماي رن  
، وت ديد رهارها وفئاتها  رجاتها، وتعيين المدية التنفيذي ليشةةةةةةةةةف ىلم  افة  الوظادفالهيئات الم لية، وتقسةةةةةةةةيم  

ىقو (، وجهة تقديم الةاتب للموظف، وتشةةةةكي  لجنة شةةةةؤون   –روظفي الهيئة الم لية، وتقسةةةةيم الموظفين ) ادمين  
 ما حد  القامون طةةقة تعيين العمال، وشةةةةةةةةو  تعيين ذوي ادحتياجات    الموظفين بصةةةةةةةةحيات ورهاو رفصةةةةةةةلة،

ال اصةةة و بناء الشةةهداء واقسةةةى، وشةةةو  تعيين الموظفين ىلم الدرجات العلمية ) بلوو، بكالورةو ، راجسةةتية،  
ذ  ال اصةةةةةةةة    توراه(،  ما تم تو ةةةةةةةيح سةةةةةةةلم الةواتب والعةوات، وإىدا  ىملية تقييم   اء الموظفين، وإىدا  النما

بذلك، و رجات التقييم، وطةةقة رةاجعة متادت سةةةج  اق اء بشةةةك   وري، وإ ارة را يتةتب ىليها، وت ديد سةةةاىات  
  اء رهاو رسةةةامدة   –الدواو اليوري، والسةةةاىات الإ ةةةا ية، والواجبات التي ىلم الموظف القياو بها )ىمجاز العم  

اللبا ة وحسةةةةةةةةةةةن التصةةةةةةةةةةةةف(،  ما بين   –لتزاو بمواىيد الدواو اد  –ت م  المسةةةةةةةةةةةؤولية  راو رؤسةةةةةةةةةةةاده   –للموظفين  
للموظفين را يُ ظة ىليهم القياو به، وطةةقة التعار  را الوظف حال امقطاىه ىن العم ، والإجازات، والعقوبات  

)الو ادا الفلسةةةةةةةةطينية،  ب ت الموظفين، سةةةةةةةةواءي في العم ،  و  ةةةةةةةةد القامون العاو، وطةةقة ىمهاء خدرات الموظف 
2009). 

را ة  امومية، تنظم    97صةةةةةدرت تعليمات بشةةةةةدن روظفي الهيئات الم لية، ركوماي رن   19/3/2020وفي 
حتياجات السةنوةة رن الوظادف، و ىمال  ادةة شةؤون الموظفين، وإجةاءات تعيين الموظفين  الهياظ  التنظيمية، واد

الجد ، و مواع الهياظ  الوظيفية حسةةةةةةةب تصةةةةةةةني  الهيئات الم لية ) ، ل،  ،  (، وتسةةةةةةةكين الموظفين والدرجات  
 .(2020 ادا الفلسطينية، )الو الوظيفية ىليها 

 وزارة الحكم المحلي:الهيئات المحلية و موظفي  بناء وتنمية قدرات -2
 الموظفون في الهيئات الم لية الكبةى: - 

، حيت يمكن تو ةةيح  من خطتها ادسةةتةاتيجية التنموةةتةةةا الهيئات الم لية الكبةى في  طاع غزة الموظفين  ةة
 ذلك وفت الجدول الآتي:
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 رو ا الموظفين في بةارت تنمية القدرات في البلديات الكبةى في  طاع غزة  :(2جدول )

 ( 2022)المصدر: جة  بواسطة الباحت لل طط التنموةة ادستةاتيجية للبلديات، 

 الموظفون في وزارة ال كم الم لي: -ل 
(، وال طط القطةاعيةة  2022-2012 ةاو البةاحةت بمةاجعةة ال طط التنموةةة ادسةةةةةةةةةةةةةةتةاتيجيةة المتوفةة ل ىواو رن )

رن   ل ىواو  الم لي  ال كم  التعةّ 2022-2010)لوزارة  بغةض  الم لي  (،  ال كم  اهتمةةةةةةاو وزارة  رةةةةةةدى  ىلم  ف 
  ي بةارت  خةى. وبالموظفين، سواءي ببةارت التدرةب  

 تارةخ ال طة  المشارةا المقتةحة اقهداف ادستةاتيجية  المشكلة البلدية 

 رفح 

ادفتقار ىلم بةارت بناء  
 ةةةدرات الكةةةا ر البلةةةدي  
الةةةةبةةةةنةةةةةةةاء  و ةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةف 

 المؤسسي

تطوةة الهيكليةةةة الإ ارةةةةة بمةةةا  
 الوا ا.يتةءو را 

الةةةةتةةةةةةةدرةةةةةةةةب   بةةةةةارةةةةت  تةةةةطةةةةوةةةةةة 
وادهتمةاو ببنةاء  ةدرات الكةا ر 

 .الفني في البلدية

وتقييم   -1 رشةةةةةةةةةةةةةةةوع رةاجعةةةةةة 
الهيكليةةةة الإ ارةةةةة، وا تةاح 
هيكليةةةة جةةةديةةةدة را ت ليةةة  

 وظيفي  ار .
تنفيةةذ بةمةةارت تةةدرةبي ىلم   -2

سةةةةةةنوات في رجال   4ردى 
 بناء القدرات.

2012  - 2015 

 خان يومس

الةةةةةبةةةةةنةةةةةةةاء   ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةف 
المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةي للهيئةةة 

 الم لية

 ورة تسةةةةةةةةةةةةةةتهةةدف    12ىقةةد   -1 بناء  درات الموظفين
ىةةبةةة    (120)  4رةةوظةةفةةةةةةةاي 

 رةاح .
وظةيةفةي   -2 وصةةةةةةةةةةةةةةف  ىةمةةةةةةة  

حسةةةةةةةةةةةةةةب الهيكة  التنظيمي  
 المعتمد.

2018  - 2021 

  ية البلح 

ىةةةدو رةءرةةةة الهيكليةةةة 
الةوظةيةفةي   والةوصةةةةةةةةةةةةةةةف 

 لل طة

تطوةة الهيكلية بما يتناسةةةةةةةةةةةةب  
 را ال طة التنموةة.

الةوصةةةةةةةةةةةةةةف   الةوظةيةفةي  تةطةوةةة 
 وتسكين الموظفين.

روظفي   تنميةةةةةة  تطوةة خطةةةةةة 
 البلدية

 تعدي  الهيكلية. -1
في  -2 تةةةةةدرةبيةةةةةة  ىقةةةةةد  ورات 

الإ ارةةةةةةةةةةة   الةةةةةةةةةمةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةفةةةةةةةةةة 
 ال اسوبية.

الةفةنةيةةةةةةةة  -3 الةمةهةةةةةةةارات  تةعةزةةز 
وادختصةةةةةةةةةةةاصةةةةةةةةةةةية لجميا 

  وادة البلدية.

2012  - 2015 

 غزة

ال ةةةاجةةةة لزةةةةا ة الوىي  
 ال قافي والإىةري

وتنميةةةةةة  وا ر   ثقةةةةةا يةةةةةة توفية 
 وإىةرية رةا ية.

ادهتمةةاو بةةالنةةاحيةةة الإىةريةةة 
 للنشا  البلدي للمدينة.

ىقةةةةد  ورات ورؤتمةات  اخليةةةةة  
 وخارجية رتنوىة.

2012 –  2015 

 جباليا النزلة 
لجنةةةةةةةة    ةةةةةةةةةةةةةةعف   اء 

 الطوارئ 
ىىةةةدا  خطةةةة شةةةةةةةةةةةةةةةةارلةةةة لإ ارة 

 حادت الطوارئ والكوارث
بةمةةةارت تةةةدرةةةةب وبنةةةاء القةةةدرات  

 البلدية.للعارلين في 
2018 –  2021 
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، وزارة ال كم الم ليالتوجهات ادسةتةاتيجية التطوةةةة في تبني سةياسةات للتنمية البشةةةة في   و د تةةمنّت 
ورفا  فاءة الموظفين في و ةةةةا السةةةةياسةةةةات والت طيط في  طاع ال كم الم لي وإ ارة المشةةةةارةا، وتطوةة هيكلية  
ى ارةة تتةةمن وصةف وتوصةي  وظيفي و  لة ىم  ومظاو تقييم   اء، وتطوةة الكوا ر البشةةةة العارلة في الوزارة  

 .(2010ال كم الم لي،  )وزارةفي رجادت ىملها واختصاصها 
العةةةةاو لوزارة ال كم الم لي ىةةةةاو ) ( رةةةةدى اهتمةةةةاو الوزارة بتنميةةةةة  ةةةةدرات 2020ظمةةةةا  ظهة تقةةة اق اء 

الموظفين، حيت اسةةةةتمة بناء القدرات في المجادت المالية والهندسةةةةية والإ ارةة رن  ب  صةةةةندو  تطوةة وإ ةاض 
)المجةال المةالي والة ابة المةاليةة، رجةال  البلةديات،  يمةا ر زت  مشةةةةةةةةةةةةةةطةة بنةاء القةدرات في الوزارة ىلم  ربا رجةادت  

 (.2020)وزارة ال كم الم لي، توجيه ىةوات المجالس، المجال القامومي، رجال الت طيط والنظم الجيوركامية( 
(  ةةةةةةةةةمن الهدف ادسةةةةةةةةةتةاتيجي  2022-2017و د جاء في ال طة القطاعية لل كم الم لي ل ىواو رن )

رة واسةةةةتقةاراي رن الناحية المالية، والهدف ادسةةةةتةاتيجي المتم    المتم   بتمكين الهيئات الم لية لتكون  ظ ة اسةةةةتدا
بت سةةةةةةةةةةةةين جو ة ال درات المقدرة للمواطنين، و د حد ت تدخةتها في تنمية الموار  البشةةةةةةةةةةةةةةة في  طاع ال درة 

الفنية، فقد   وزارة ال كم الم لي ىلم تدرةب وتدهي  الموار  البشةةة وتطوةة  دراتها المدمية وإ ارتها بفعالية، وتة ز
فقد ارتفا    2023،  را في ىاو  2022و  2021في ىاري    (%80)تم و ةةا رؤشةةةات الت سةةين بنسةةبة رئوةة بين  

 .(2020)وزارة ال كم الم لي،  (%90)رؤشة الت سن ليص  ىلم 
 الدراسات السابقة:.  3
 راسةةةةات  جنبية، ورن ثم  (  2(  راسةةةةة ىةبية، و)6(  راسةةةةات ر لية، و)4(  راسةةةةة، رنها )12قد تم اسةةةةتعةاض )ل

ت لي  ر توى تلك الدراسةات رن حيت )اسةم الباحت، سةنة الدراسةة، ىنوان الدراسةة،  هداف الدراسةة،  سةلول ىينة  
الدراسةةةة، و  وات الدراسةةةة، ورنهت الدراسةةةة، و هم النتادت(، رما سةةةهّ  التعقيب ىلم تلك الدراسةةةات رن ماحية  وجه  

 راسة ال الية، ثم ال ديت ىما يميز هذه الدراسة.التشابه وادختةف بينها وبين الد 
 محليةالدراسات ال 3.1

 ( 2021) الفليت وعابديندراسة 
ىلم التعةف ىلم  ثة تةتيبةات العمة  المةن بةدبعةا ه )ظميةة العمة ، وو ةت العمة ، وركةان العمة ،  ت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةةهةدفة

واسةةةةةةةةةةةتمةارةة العم ( ىلم ادرتبا  الوظيفي بدبعا ه )ال ما ، والتفامي، وادمهماي(، و د اىتمدت الدراسةةةةةةةةةةةة ىلم  
ها ىلم ىينة ىشةةةوادية ىلم العارلين  المنهت الوصةةةفي الت ليلي، وىلم ادسةةةتبامة  د اة رديسةةةة للدراسةةةة، وتم تطبيق

بشةةةةةةةةةةةةةةة ةات الإمتةمةت في  طةاع غزة. و ةد  ظهةت النتةادت  ن رعةارة  ادرتبةا  بين الكميةة وادرتبةا  الوظيفي  كة  
، ورعار  ادرتبا  بين  0.611، ورعار  ادرتبا  بين الو ت وادرتبا  الوظيفي  ك  يسةةةةةةةةةةةاوي 0.564يسةةةةةةةةةةةاوي 
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، ورعار  ادرتبا  بين ادسةةةةةةةةتمةارةة وادرتبا  الوظيفي  ك  يسةةةةةةةةاوي  0.537المكان وادرتبا  الوظيفي يسةةةةةةةةاوي  
 .0.668رتبا  الوظيفي  ك  يساوي ،  بعا  تةتيبات العم  المةن  ك  واد0.566

 (2021دراسة عليوة )
هدفت الدراسةةةةة ىلم الكشةةةةف ىن ردى تدثية الة ةةةةا الوظيفي ىلم امدرا  الموظفين بالمسةةةةتشةةةةفيات ال كورية في  

غزة، و د اىتمدت الدراسةةةةةةةةةةةةةةة ىلم المنهت الوصةةةةةةةةةةةةةةفي الت ليلي،  ما اىتمدت ىلم ادسةةةةةةةةةةةةةةتبامة  د اة لجما     طاع
البيامات، و د تم اختيار العينة بالطةةقة العشةةةةةوادية الطبقية رن الموظفين في المسةةةةةتشةةةةةفيات المسةةةةةتهدفة في  طاع  

لت الدراسةة لعد  رن النتادت  همها  غزة )رجما الشةفاء الطبي، رجما ماصةة الطبي، رسةتشةفم الإمدوميسةي(. وتوصة
%(، بينما يوجد رسةةةةةتوى  57.6 مه يوجد رسةةةةةتوى رتوسةةةةةط رن الة ةةةةةا الوظيفي لدى ىينة الدراسةةةةةة بوزن مسةةةةةبي )

ذات  دلةة ىحصةةةةةةةةةةةةةةاديةة في الة ةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي      ،  مةا د توجةد فةو %(71.2ن امةدرةا  الموظفين بوزن )رةتفا ر
ية )العمة، المسةةةةةةةةةمم الوظيفي، ال الة ادجتماعية، سةةةةةةةةةنوات ال درة، وامدرا  الموظفين تعزى للمتغيةات الديمغةا 

ركان العم ، ركان السةةكن(. و د  وصةةت الدراسةةة بةةةةورة العم  رن  ج  ت سةةين مسةةبة صةةةف الةواتب، وتبني  
 .رعايية وا  ة في تةدية الموظفين، وتشجيعهم ىن طةةت المكافآت 

 (2019دراسة ملحم وآخرون )
رة ىلم امدرا  الموظفين في لت لي  التدثية السةةةةةةةببي ال الي قسةةةةةةةلول القيا ة الت وةلية المتصةةةةةةةوّ هدفت الدراسةةةةةةةة  

فلسةةةةةةطين، و د اسةةةةةةت درت الدراسةةةةةةة المقاييس الكمية  د وات للدراسةةةةةةة، و د تم اختيار العينة بالطةةقة العشةةةةةةوادية  
ات وادتصةةةادت في فلسةةةطين،  البسةةةيطة، حيت  ان رجتما الدراسةةةة هو الموظفين في صةةةناىة تكنولوجيا المعلور

(، واست داو  SEM(، واست داو ممذجة المعا لة الهيكلية )CFAوتم ت لي  البيامات باست داو ت لي  ىار  التدظيد )
( ل جابة ىلم  سةةةةةةئلة الب ت واختبار الفة ةةةةةةيات في هذه الدراسةةةةةةة. و د  ظهةت AMOSت لي  الهيك  البنادي )

، و د  ىمت متادت الدراسةةةةةةةةة الفة ةةةةةةةةية  تدثية  بية ىلم امدرا  الموظفينة له النتادت  ن  سةةةةةةةةلول القيا ة الت وةلي
 .الت وةلية ىلم امدرا  الموظفين المتم لة بوجو   ثة هاو ورباشة للقيا ة

 (2016دراسة دهليز وحمد )
واق اء الوظيفي،  دري  الدراسةةةةةةةةةة الكشةةةةةةةةةف ىن العة ة بين  ةي رن ادمدرا  الوظيفي والدىم التنظيمي المُ هدفت 
ف ىلم  ثة  ةي رن ادمدرا  الوظيفي والدىم التنظيمي المةدري ىلم اق اء الوظيفي في المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات والتعةّ 

الفلسةةةةةةةةةطينية، و د تم اسةةةةةةةةةت داو المنهت الوصةةةةةةةةةفي الت ليلي، و د تم تطبيت الدراسةةةةةةةةةة ىلم الإ ارةين واقظا يميين  
لجارعة الإسةةرية، جارعة اقزهة، جارعة اق صةم(،  ما تم   صة ال المناصةب الإ ارةة في الجارعات ال ةث )ا
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اسةةةت داو ادسةةةتبامة  د اة رديسةةةة لجما البيامات. و د  ظهةت النتادت  ن  رجة شةةةعور العارلين بادمدرا  الوظيفي  
 .%(78.8قظا يمية رةتفعة بنسبة )بمؤسساتهم ا

 الدراسات العربية: 3.2
 (2021محمود )الهيتي و دراسة 
دراسةةةةةة ىلم تشةةةةة ي  تدثية امدرا  العارلين بدبعا ه )ال يوةة، التفامي، وادسةةةةةتغةا ( في رةا يّة اقىمال  هدفت ال

بدبعا ه )الإبداع، ادسةةةةةةةةةةتبادية، تبني الم اطةة، والةؤةة الةةا ية( ىلم العارلين في الشةةةةةةةةةةة ات العادلية في بغدا ، 
ىن    اة رديسةةةةةةةة للقيا  وجما البيامات، فةةةةةةةةةي واسةةةةةةةت دو المنهت الوصةةةةةةةفي الت ليلي. واسةةةةةةةت درت ادسةةةةةةةتبامة  د  

 دلة رعنوةة بين امدرا  العارلين    يالمقابةت الشةةةة صةةةةية.  ظهةت النتادت ىلم وجو  ىة ات ارتباطية وتدثية ذ 
الم اطةة، والةؤةة بدبعا ه )ال يوةة، التفامي، ادسةةةةةةةتغةا (، ورةا ية اقىمال بدبعا ها )الإبداع، ادسةةةةةةةتبادية، تبني  

 ية(.الةةا  
 (2020دراسة الخالدي )

ت ديد  ثة امدرا  العارلين في مجاح التغيية التنظيمي لدى العارلين في الشةةةةةةةةةةة ة هدفت الدراسةةةةةةةةةةة للتعةف ىلم  
العمامية لةتصةةةةةةةادت، واىتمد ىلم المنهت الوصةةةةةةةفي الت ليلي، وىلم ادسةةةةةةةتبامة  د اة لجما البيامات. توصةةةةةةةلت  

امدرا  العارلين التي شةةةةةملتها الدراسةةةةةة في التغيية التنظيمي للعارلين في   الدراسةةةةةة ىلم وجو  تدثية رعنوي قبعا  
الشةةةة ة العمامية لةتصةةةادت، ور دو ية اسةةةتجابة التغيية التنظيمي في الشةةةة ة لبعض  بعا   رت العارلين التي  

 سة ر   )المشار ة في صنا القةار(.شملتها الدرا
 (2020وبخوش ) عبد القادردراسة 
الدراسةةةةةةةةةةةةةة ىلم الو وف ىلم ردى تدثية تبني رفهوو حو مة الموار  البشةةةةةةةةةةةةةةةة ىلم رسةةةةةةةةةةةةةتوةات ادمدرا   هدفت 

الوظيفي، واسةةت درت الدراسةةة المنهت الت ليلي، واىتمد ىلم ادسةةتبامة  د اة لجما البيامات. و د خلصةةت الدراسةةة 
ار  البشةةةة ىلم رسةتوةات ادمدرا   ىلم وجو  ىة ة تدثية ذات  دلة ىحصةادية بين تفعي  رمارسةات حو مة المو 

الوظيفي لعمال المؤسةةةةسةةةةة ر   الدراسةةةةة، ووجو  رسةةةةتوةات ىالية رن ادمدرا  الوظيفي لدى ىمال المؤسةةةةسةةةةة، 
 وار  البشةةة وادمدرا  الوظيفي.ووجو  ىة ة ارتباطية رعنوةة روجبة بين حو مة الم

 (2018دراسة العتيبي )
يعة العة ة بين التمكين النفسةةةةةةي و   رن ادلتزاو التنظيمي، وادمدرا  في هدفت الدراسةةةةةةة ىلم التعةف ىلم طب

العم ، لدى ىينة رن العارلين في شةةةةةةةةةة ات التدرين ال اصةةةةةةةةةة بمدينة الةةاض في المملكة العةبية السةةةةةةةةةعو ية،  
واىتمد   ،والتعةف ىلم ردى رسةةةةةةةةةاهمة  بعا  التمكين النفسةةةةةةةةةي في التنبؤ بادلتزاو التنظيمي وادمدرا  في العم 
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وىلم ادسةةةةةةتبامة  د اة لجما البيامات.    ،الب ت ىلم المنهت الوصةةةةةةفي ادرتباطي لوجو  ثةث ركومات للدراسةةةةةةة
 .زاو التنظيمي وادمدرا  في العم وبينت النتادت وجو  ىة ة ارتباطية روجبة بين التمكين النفسي و   رن ادلت

 (2018دراسة عسلي )
 ثة ادمدرا  الوظيفي لدى العارلين و ثةه ىلم   ادهم الوظيفي في المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات   للتعةف ىلم دراسةةةةةةةةةةهدفت ال

العة ة ادرتباطية بينهما، حيت اسةةةتُ دو المنهت الوصةةةفي، واىتمدت الدراسةةةة    حالعمورية ادسةةةتشةةةفادية، وتو ةةةي
فةا  العينة  ان  ظيفي قىلم ادسةةةةةةةةتبامة  د اة لجما البيامات. و د  شةةةةةةةةارت النتادت ىلم  ن رسةةةةةةةةتوى ادمدرا  الو 

،  مةةةا  ظهةت النتةةةادت ىلم وجو  ىة ةةةة ارتبةةةاطيةةةة طة يةةةة بين ادمةةةدرةةةا  الوظيفي و  اء العةةةارلين، و ن رةتفعةةةاي 
ادمدرا  الوظيفي للعينة المدروسةةةةةةةةة د ي تلف باختةف المتغيةات الشةةةةةةةة صةةةةةةةةية المتم لة في )الجنس، والعمة،  

 توى التعليمي، والمنصب الوظيفي(.وال بةة، والمس
 (2017دراسة مرزوق وبوعشة )

واىتمدت الدراسةةةة    ،تو ةةةيح ردى تدثية تمكين الموظفين ىلم رسةةةتوى امدراجهم في الوظيفةىلم الدراسةةةة  هدفت 
رسةت درة ادسةتبامة  د اة رديسةة لجما البيامات. و د خلصةت الدراسةة ىلم وجو  ىة ة  ،ىلم اقسةلول الت ليلي

وامةدرةا  الموظفين في المجتما المب وث، ووجو  تةدثية رعنوي ذو  دلةة ارتبةاطيةة ىيجةابيةة رعنوةةة بين التمكين  
 جهم بوظادفهم في المجتما المب وث.ىحصادية لتمكين الموظفين ىلم رستوى امدرا

 الدراسات الأجنبية: 3.3
 (Hrgovic et al., 2020)وآخرون  هرجوفيتشدراسة 
هذه الدراسةةةةةةةة التي  جةةت ىلم جميا المعاهد الكةواتية للصةةةةةةة ة العارة ىلم ديا  رسةةةةةةةتوى تنفيذ ربا ئ  هدفت 

ز الت لي  ىلم العة ة بين  الجو ة المتعلقة بدرت الموظفين والت سةةةةةةين والتة يز الداخلي ىلم الموظفين، و د ر ّ 
ر ة الموظفين والت سةةين ىلم التوالي، وتم  و ذلك رشةةا  ،التة يز ىلم العمةء الداخليين )الموظفين( والت سةةينات 

 د اة رديسةةةةةةةةةةةة لجما البيامات. تظهة النتادت  ن هناي ىة ة ىيجابية  وةة بين رشةةةةةةةةةةةار ة   سةةةةةةةةةةةتبامةاسةةةةةةةةةةةت داو اد
 الموظفين والت سةةةةينات، بينما لم يتم الت قت رن العة ة بين التة يز الداخلي ىلم العمةء والت سةةةةين في سةةةةيا  

  ة العارة.توحيد جو ة خدرات الص
 (Chauhan, 2018) شوهان دراسة
روظفاي في شةة ات  طاع   (197)الدراسةة هو ف   العة ة بين الة ةا الوظيفي ورشةار ة الموظفين بين  هدفت 

  ت  دربمنهجية تجةةبية، واسةةةةةةةةتُ ( في الهند، و د تم ىجةاء هذه الدراسةةةةةةةةة  Gwaliorال درات في ردينة )جواليور  
تكون رن رقيا  للة ةةا الوظيفي وامدرا  الموظف  د اة لجما البيامات.  ظهةت متادت ادرتبا   التي ت  سةةتبامةاد
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 ن الة ةةا الوظيفي ورشةةار ة الموظف يةتبطان ارتباطيا ىيجابييا، و ن المنظمات ىذا  امت تةغب في ى را   وتها 
ا حيت  ي  العارلة، فعليها ادهتماو بة  ه  لما زا  ىد  الموظفين سةةةةةةةعداء ورا ةةةةةةةين زا  امدراجهم  مّ ى ةةةةةةةاها  يةةةةةةةةي

 وإمتاجيتهم.
 التعقيب على الدراسات السابقة: 3.4

رن خةل اسةةةةةةتعةاض الدراسةةةةةةات السةةةةةةابقة الم لية والعةبية واقجنبية التي تناولت رو ةةةةةةوع ادمدرا  الوظيفي، تم  
رصةةةد ىد  رن مقا  التشةةةابه وادختةف بين الدراسةةةات السةةةابقة والدراسةةةات ال الية، حيت اختلفت الدراسةةةة ال الية  

ىلم رسةتوى ادمدرا  الوظيفي لدى العارلين في  ىن جميا الدراسةات السةابقة في هدف الدراسةة المتم   بالتعةف  
، وفي المدى الزرني خاصة بين الدراسات وىينتها  البلديات الكبةى في  طاع غزة،  ما اختلفت في رجتما الدراسة

،  را رن حيت مقا  ادتفا  فقد اتفقت را بعض الدراسةةةةات السةةةةابقة في  2022الم لية حيت تم تطبيقها في ىاو  
ت الوصةةةةةةةةةفي الت ليلي،  ذلك رن حيت اق وات فقد اىتمدت الدراسةةةةةةةةةة ال الية ىلم ادسةةةةةةةةةتبامة  اسةةةةةةةةةت دارها المنه

 والمقابةت لجما البيامات.
العة ة بين رفهوو ادمدرا  الوظيفي في البلديات الكبةى في  طاع غزة وهو را يميزها،  تميزت الدراسةةةةةةةةةةةة بتناولها  

الم لي في  افة الم ةافظةات، وت ظم باهتمةاو رمولي  ظومهةا رن  هم المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةات التي تقةدو خدرات للمجتما  
المشةةةةةةةةةةةةةةارةا ىبة صةةةةةةةةةةةةةةنةدو  تطوةة وإ ةاض البلةديةات، وذلةك رن خةل  راسةةةةةةةةةةةةةةة  بعةا  ادمةدرةا  الوظيفي بةدبعةا ه  

 )المشار ة في الوظيفة، والة ا الوظيفي، وال ما  الوظيفي(.
 الدراسة: منهج .3

يصةةةف الظاهةة رو ةةةوع الدراسةةةة، وت لي  بياماتها، والعة ة   والذي الت ليلي الوصةةةفي المنهت  اسةةةت درت الدراسةةةة
 .بين ركوماتها، والآراء التي تُطةح حولها، والعمليات التي تتةمنها الآثار التي ت دثها

 الدراسة: وعينة مجتمع 4.1
ى في  طاع غزة  ىلم رشةكلة الدراسةة و هدافها فإن المجتما المسةتهدف يتكون رن العارلين في البلديات الكبة   بناءي 

( روظف، و د تم اختيار ىينة الب ت رن خةل اسةةةةةةةةةةةت داو العينة العشةةةةةةةةةةةوادية الطبقية رن  2714والبال  ىد هم )
، وتم   ة ىلم اق n  =336وىليةه فقةد بل  حجم العينةة المطلول في هةذه ال ةالةة  ،  ىجمةالي ىةد  رجتما الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة

% وهي  ةةمن النسةةبة  75.89اسةةتبامة،  ي بنسةةبة    277اسةةتة ا   اسةةتبامة ىلم رجتما الدراسةةة، وتم    365توزةا  
روظف بغةض تقنين   اة الدراسةةةةةة والت قت رن    33المقبولة للدراسةةةةةة،  ما تم التوزةا ىلم ىينة اسةةةةةتطةعية رن  

صةةةةحيتها للتطبيت ىلم العينة الفعلية، و د تم ى خالها في الت لي  النهادي للدراسةةةة حيت لم يطة   ي تعدي  ىلم  
 ستبامة.اد
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 توزةا ىينة الدراسة حسب البلدية :(3جدول ر م )
 النسبة المئوية  العدد  البيان  المتغير

 مكان البلدية

 24.2 67 بلدية رفح 
 33.6 93 بلدية خان يومس
 12.6 35 بلدية  ية البلح 

 20.6 57 بلدية غزة
 9.0 25 بلدية جباليا النزلة 

 66.1 183 ذ ة الجنس 
 33.9 94  م م

 الفئة العمرية 

 23.5 65 ىاو   30    رن  
 44.0 122 ىاو   40    رن   - 30رن 
 19.9 55 ىاو   50    رن   - 40رن 

 12.6 35 ىاو فدظ ة  50

 المؤهل العلمي

 20.2 56  بلوو فد   
 67.5 187 بكالورةو  
 11.2 31 راجستية 
 1.1 3   توراه 

 سنوات الخدمة

 26.0 72 سنوات  5    رن  
 30.0 83 سنوات  10    رن  – 5رن 
 18.8 52 سنة  15    رن   -  10رن 

 25.2 70 سنة فدظ ة 15

 المستوى الوظيفي 

 4.7 13 ردية  ادةة 
 7.6 21 ردية وحدة
 17.7 49 رديس  سم
 19.9 55 رديس شعبة
 50.2 139 روظف 

 100.0 277 المجموع 
 تصميم أداة الدراسة: 4.2
 ف ىلم "رسةةةةتوى ادمدرا  الوظيفي لدى العارلين البلديات الكبةى في  طاع غزة" اىتما اي للتعةّ  اسةةةةتبامة ىىدا  تم  

  سمين رديسين هما: رن ادستبامة تكومت  اق بيات المتوفةة والدراسات السابقة، و د  ىلم
فئة العمةةة، المؤه  العلمي، القسةم اقول: وهو عبارة ىن البيامات الشة صةية للمسةتجيبين )البلدية، الجنس، ال -

 .سنوات ال درة، الدرجة الوظيفية(
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ر ةةاور هي    3( فقةة، روزىةةة ىلم  24القسةةةةةةةةةةةةةةم ال ةةامي: وةتكون رن رجةةال "ادمةةدرةةا  الوظيفي" وةتكون رن ) -
 )المشار ة في الوظيفة، الة ا الوظيفي، ال ما  الوظيفي(. 

ىلم الموافقة العالية    لّ   10ب يت  لما ا تةبت الدرجة رن    سةةةةةةةةةتبامةلفقةات اد  10-1وتم اسةةةةةةةةةت داو المقيا  رن
العشةةةةةةةةةةي يعطي رجادي للمب وثين   حيت ىن اسةةةةةةةةةت داو رقيا  ليكارت ،  ىلم را ور  في العبارة والعكس صةةةةةةةةة يح

باختيار  و  تابة الدرجة التي تناسةةةةةةةةةبهم  ظ ة رن المقيا  ال ةثي وال ماسةةةةةةةةةي، خاصةةةةةةةةةة  ن رو ةةةةةةةةةوع ادمدرا   
 الوظيفي هو رفهوو له ىة ة بالجامب النفسي للموظفين.

 ( يو ح ذلك:4والجدول )
  رجات المقيا  المست دو في ادستبامة  :(4جدول )

روافت بدرجة  ليلة   الاستجابة
 جدا 

 

روافت بدرجة  بيةة  
 جدا 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الدرجة
 الباحت ىلم ر ك الدراسة وفت الجدول الآتي: واىتمد 

 يبين الم ك المعتمد في الدراسة( 5ر م )جدول 
التوفر )الموافقة(درجة  المتوسط الحسابي الوزن النسبي  

2.80    رن   % 28    رن   جداي  رن فةة   
4.60 – 2.80رن  % 46 -%  28رن   رن فةة 
6.40 – 4.60رن  % 64 -%  46رن   رتوسطة  
8.20 – 6.40رن  % 82 -%  64رن   رةتفعة 
10 -  8.20رن  % 100 –  %82رن   رةتفعة جداي  

 صدق وثبات الأداة: 4.3
 بصةةةةةةد  ( روظف، حيت يقصةةةةةةد 33 فةا  العينة ادسةةةةةةتطةعية والتي ىد ها )تم ديا  صةةةةةةد  ادسةةةةةةتبامة ىلم  

 بطةةقتين: صد  ادستبامة رن وتم التدظد  لقياسه، و عت  را ادستبامة  سئلة تقيس  ن ادستبامة
( ر كمين رت صةةةةةصةةةةةين في  9)  حيت تم ىةض ادسةةةةةتبامة ىلم  الصةةةةةد  الظاهةي "صةةةةةد  آراء الم كمين": -1

  سةةةتبامةت صةةة  في الإحصةةةاء، وتمت ادسةةةتجابة لآرادهم بما يلزو حتم خة  ادرو ةةةوع الدراسةةةة رن بينهم ر
 في صورته النهادية.

 را ادسةةةتبامة فقةات  رن فقةة ظ  اتسةةةا  ردى الداخلي ادتسةةةا  بصةةةد  الداخلي: وةقصةةةد  صةةةد  ادتسةةةا  -2
 حسةةةةال  خةل رن وذلك؛  لةسةةةةتبامة الداخلي ادتسةةةةا  تم حسةةةةال  و د  الفقةة، ىليه هذه تنتمي الذي الم ور

، و د تم اختبار  مفسةةةةةةةه للم ور الكلية والدرجة ادسةةةةةةةتبامة ر اور فقةات  رن فقةة ظ  بين رعارةت ادرتبا 
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ىحصةةةةادياي وبدرجة   (، وهي  الة0.889،  0.356 ن ديم رعار  ادرتبا  تتةاوح بين )  ادتسةةةةا  الداخلي وتبين
 .لقياسه و عت  فقةات ادستبامة صا  ة لما دّ تع وبذلك α = 0.05 رعنوةة رستوى   وةة ىند 

 تةةد  التي اقهداف ت قت ردى يقيس الذي اق اة  صةةد  رقاييس  حد  البنادي الصةةد  دّ يعت  البنادي: الصةةد  -3
(، وهي  الة ىحصادياي  0.880،  0.718و د تبين  ن ديم رعارةت ادرتبا  تتةاوح بين ) ىليها، اق اة الوصول

 و ةةةةةةعت  لما صةةةةةةا  ه ادسةةةةةةتبامة ر اور جمياتعدّ  ، وبذلك α = 0.05رسةةةةةةتوى رعنوةةوبدرجة  وةة ىند 
  لقياسه.

  سةةةةتبامةوال بات يعني اسةةةةتقةار اد ادسةةةةتطةعية، العينة  فةا   ىلم ادسةةةةتبامة ثبات  تقدية ادسةةةةتبامة: تم ثبات  -4
د تم الت قت رن ثبات   العينة، و ىيد تطبيقه ىلم مفس  عطي مفس النتادت ىذا  ُ يوىدو تنا ةةةةةةةةةه را مفسةةةةةةةةه  ي 
  سةةةةةةةةةةةتبامة، حيت بلغت ديمته لةCronbach's Alpha Coefficient لفا  ةومباخ   ادسةةةةةةةةةةةتبامة رن خةل رعار 

 و ال ىحصادياي. جيد ال بات  رعار   ن يعنم وهذا (،0.70( وهي  ظبة رن )0.751)
ا  را و ةةةةةعت لقياسةةةةةه،  ما  مها  متادت اختباري الصةةةةةد  وال بات  ن ادسةةةةةتبامة صةةةةةا  ة في دي يتبين رن

 ثابتة بدرجة  بيةة جداي، رما يؤهلها لتكون   اة ديا  رناسبة وفاىلة لهذه الدراسة وةمكن تطبيقها ب قة.
 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 4.4

 است داو اق وات الإحصادية التالية: ، و د تمSPSSىلم بةمارت  ادستبامة وت لي  تفةة  تم
، لوصةةةةةةةةف ىينة  (Frequencies and Percentages)ال سةةةةةةةةابي   والمتوسةةةةةةةةط والتكةارات  المئوةة النسةةةةةةةةب  -

 الدراسة.
 المتوسط ال سابي والوزن النسبي وادم ةاف المعياري. -
الداخلي والصةةةةةد  لإيجا  صةةةةةد  ادتسةةةةةا     Pearson Correlation Coefficient  رعار  ارتبا  بيةسةةةةةون  -

 البنادي لمجادت الدراسة.
 .فقةات ادستبامة ثبات  لمعةفة (Cronbach's Alpha)ظةومباخ   لفا اختبار -
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 ومناقشتها  نتائج الدراسة .4
 المشاركة في الوظيفة"فقرات محور " نتائج 5.1

و رجة الموافقة  Tالوسط ال سابي وادم ةاف المعياري والوزن النسبي والتةتيب وديمة اختبار   :(6جدول ر م )
 المشار ة في الوظيفة" لك  فقةة رن فقةات الم ور اقول "

 الفقرة  م

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

ي   ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

بي
نس

ن ال
وز

ال
بار  

لاخت
ة ا

قيم
لية  

تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

يب 
ترت

ال
 

 1 0.000 36.96 82.71 1.47 8.27 الموظفون تماراي المهاو المطلوبة رنهم في العم يعةف   .1
 6 0.000 21.62 74.30 1.87 7.43 يشاري الموظفون في ت ديد اقهداف المتعلقة بدىمالهم  .2

3.  
يتوفة لدى الموظفين فهم وا ةةةةةةةةح لةؤةة ورسةةةةةةةةالة و هداف  

 البلدية
7.47 1.86 74.66 22.06 0.000 4 

 2 0.000 26.51 77.55 1.73 7.75 يتعاون الموظفون را بعةهم البعض في العم   .4

5.  
يشةةةةةةةةةةةةةاري الموظفون في صةةةةةةةةةةةةةناىة القةار ىندرا تتاح لهم 

 الفةصة بذلك
7.25 1.81 72.53 20.69 0.000 8 

6.  
يغتنم الموظفون الفةصةةةةةةةةةةةةةةةة التي تسةةةةةةةةةةةةةةةاىةدهم ىلم النمو 

 والتطوةة في  ىمالهم
7.43 1.66 74.33 24.47 0.000 5 

 3 0.000 27.67 76.50 1.59 7.65 يقدو الموظفون المشورة لبعةهم في العم   .7
 7 0.000 20.63 74.12 1.95 7.41 في تطوةة العم  تسهميقدو الموظفون  فكاراي جديدة   .8

  0.000 32.31 75.84 1.33 7.58 جميع فقرات المجال معا   
الم ور حسةةةةب المتوسةةةةط ال سةةةةابي هي الفقةة التي مصةةةةها "يعةف  (  ن  ىلم فقةة في 6يو ةةةةح الجدول )

( ووزن  10( )الدرجة الكلية رن 8.27الموظفون تماراي المهاو المطلوبة رنهم في العم " بمتوسةةةةةةةط حسةةةةةةةابي  دره )
(، وتبين  ن     فقةة في الم ور حسةةةب المتوسةةةط ال سةةةابي هي الفقةة التي مصةةةها "يشةةةاري  82.7%مسةةةبي  دره )
( )الدرجة الكلية رن  7.25ي صةةةةةناىة القةار ىندرا تتاح لهم الفةصةةةةةة بذلك" بمتوسةةةةةط حسةةةةةابي  دره )الموظفون ف

المتوسط ال سابي لم ور "المشار ة في الوظيفة"    نّ إ(، وبشك  ىاو يمكن القول ب72.5( ووزن مسبي  دره )10%
رن    رةتفعةلم روافقة %، وهو رؤشةةةةة ىيجابي وةدل ى75.8( بوزن مسةةةةبي  10)الدرجة الكلية رن   7.58يسةةةةاوي 

 .ةا  العينة ىلم فقةات هذا المجالب   ف ِ 
ذلك ىلم  ن البلديات تقوو بتو ةةةةةةةةةةيح المهاو للموظفين رن خةل ىقد اللقاءات التعةةفية والتدرةبية    وةُعزى 

وتو ةةةةةةةةةةةةيح    را يتعلت بالوظيفة،  ما تقوو بتعزةز التعاون بين الموظفين في العم  الجماىي وتشةةةةةةةةةةةةجعهم ىلم  
 المسةةةتوى المدرولت   قّ المبذول ىد  مها لم تُ  م المشةةةورة لبعةةةةهم لإمجاز المهاو بكفاءة. وىلم الةغم رن الجهد تقدي
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تقديم  فكار جديدة وو ةةةا  رن المشةةةار ة في الوظيفة رن حيت رشةةةار ة الموظفين في صةةةناىة القةارات والمبا رة ب
 .اقهداف

جما ىموري في الجزادة.  ( للعارلين في ر2017)  واتفقت متادت الدراسةةةةةةةةةةة را  راسةةةةةةةةةةة رةزو  وبوىشةةةةةةةةةةة
ذلك لتشةةةةةةابه بيئة ىم  المؤسةةةةةةسةةةةةةات ال كورية را بيئة ىم  البلديات وتشةةةةةةابه القوامين ىلم حد   بية، و ن    وةُعزى 

رجما ىموري ل سمنت ي ظم باهتماو  بية رن المؤسسين وال كورة الجزادةةة بالموظفين والعُمال، دىتباره  حد 
للعارلين    (2020ال الدي ) اىمة لة تصةةةا  الجزادةي. بينما اختلفت متادت الدراسةةةة را  راسةةةة ظبة المؤسةةةسةةةات الد 

ذلك ىلم  ن الدراسةة طُبقت ىلم شةة ة تتبا القطاع ال ا  التي    في  طاع ادتصةادت في سةلطنة ىُمان، وةُعزى 
 كورية.ت تلف  وامينها وطبيعة العم  فيها ىن الهيئات الم لية التي تُعد رؤسسات شبه ح

 تحليل فقرات محور "الرضا الوظيفي": 5.2
و رجة الموافقة  T( الوسط ال سابي وادم ةاف المعياري والوزن النسبي والتةتيب وديمة اختبار  7جدول ر م )

 لك  فقةة رن فقةات الم ور ال امي "الة ا الوظيفي" 

 الفقرة  م

بي
سا

الح
سط 

متو
ال

ي   ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

بي
نس

ن ال
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بار 
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ا
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تما
لاح

ة ا
قيم

ال
 

يب 
ترت

ال
 

 2 0.000 20.56 74.95 2.02 7.49 ي ب الموظفون  ىمالهم التي يقورون بها  .1

2.  
للقيةةةةاو   لةةةةدى الموظفين اق وات التي تسةةةةةةةةةةةةةةةةةاىةةةةدهم  يتوفة 
بدىمالهم )ركاتب، تهوةة، ى ةةةةةةةةةاءة، طابعات،  ةطاسةةةةةةةةةية،  

  ثاث، رةافت ص ية...ىلخ(
7.97 5.78 79.71 8.56 0.000 1 

3.  
يقوو المةةدراء والمشةةةةةةةةةةةةةةةفون المبةةاشةةةةةةةةةةةةةةةون بةةدىم الموظفين 

 والو وف بجامبهم
6.90 2.19 69.03 14.47 0.000 4 

 3 0.000 17.46 71.48 2.05 7.15 يستما المدراء لآراء و فكار الموظفين ورقتةحاتهم  .4
 6 0.000 8.04 61.66 2.41 6.17 يتقا م الموظفون رواتب رناسبة ورة ية  .5
 7 0.000 6.66 60.44 2.60 6.04 ى ارة البلدية ركافآت وحوافز رة ية للموظفينتمنح    .6
 8 0.000 5.30 58.48 2.66 5.85 هناي ر ا رن الموظفين ىن فةصهم في التةدية  .7

8.  
الوظيفي  للتطور والنمو  الموظفين فةصةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  لةةةةةدى  يتوفة 

 والمهني
6.36 2.36 63.61 9.62 0.000 5 

  0.000 14.71 67.42 1.97 6.74 معا  جميع فقرات المجال  
ها "يتوفة لدى (  ن  ىلم فقةة في الم ور حسب المتوسط ال سابي هي الفقةة التي مصّ 7يو ح الجدول )

الموظفين اق وات التي تسةةةةةةةةاىدهم للقياو بدىمالهم )ركاتب، تهوةة، ى ةةةةةةةةاءة، طابعات،  ةطاسةةةةةةةةية،  ثاث، رةافت  
(، وتبين  ن  79.7%( ووزن مسةةةةبي  دره )10( )الدرجة الكلية رن  7.97 دره )صةةةة ية...ىلخ(" بمتوسةةةةط حسةةةةابي  
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    فقةة في الم ور حسةةب المتوسةةط ال سةةابي هي الفقةة التي مصةةها "هناي ر ةةا رن الموظفين ىن فةصةةهم في  
(. بشةةةةك  ىاو يمكن  58.5( ووزن مسةةةةبي  دره )%10( )الدرجة الكلية رن 5.85التةدية" بمتوسةةةةط حسةةةةابي  دره )

( بوزن مسةةةةةةةةبي  10)الدرجة الكلية رن   6.74المتوسةةةةةةةةط ال سةةةةةةةةابي لم ور "الة ةةةةةةةةا الوظيفي" يسةةةةةةةةاوي   نّ إقول بال
 رستوى رةتفا لكنه  ةةب جداي رن المتوسط.%، وهو 67.42

رها الجهات المام ة الم تلفة ر   صةةةةةةةةندو  تطوةة وإ ةاض البلديات  قدّ ذلك ىلم  ور المنح التي تُ   وةةجا
ه  ىتماو المهاو، را  ةةةةةةورة اسةةةةةتماع  سةةةةةّ في تطوةة بيئة العم  وتوفية المسةةةةةتلزرات الم تلفة التي تُ   تسةةةةةهموالتي 

ات التي  الإجةاء  وىلم الةغم رن ذلك فإنالمدراء لآراء ورقتةحات و فكار الموظفين لتعزةز الة ةا الوظيفي لديهم. 
 عف فة  في ظ  وجو  ، المدرول رن الة ا الوظيفيمستوى  لتقوو بها البلديات الكبةى لم تفلح في الوصول ل

 .، و لة مسبة الةواتب التي يتلقاها الموظفون تدرةب وتطوةة جميا الموظفين ىلم اختةف رسمياتهم الوظيفية
للعارلين في رجما ىموري ل سةةةةةمنت.   (2017رةزو  وبوىشةةةةةة ) واتفقت متادت هذه الدراسةةةةةة را  راسةةةةةة

ذلك ىلم  ور المنح والمساىدات ال ارجية للدول التي تعامي رن اقزرات اد تصا ية، و ثةها الملمو  في    وةُعزى 
( في وجو  رسةةةتوى  2021)ت سةةةين بيئة العم  والة ةةةا الوظيفي في المؤسةةةسةةةات. بينما اختلفت را  راسةةةة ىليوة  

ذلك ىلم زةا ة اقعباء    ، وةُعزى رلين في المسةةةةةتشةةةةةفيات ال كورية في  طاع غزةللعارتوسةةةةةط رن الة ةةةةةا الوظيفي  
سةةةاىدة خصةةةوصةةةاي في  و ات ال ةول والطوارئ رما  والمسةةةؤوليات ىلم الممة ةةةين واقطباء والمهن الصةةة ية المُ 

 يسبب تدمي في الة ا الوظيفي.
 تحليل فقرات محور "الحماس الوظيفي": 5.3

 و رجة الموافقة T( الوسط ال سابي وادم ةاف المعياري والوزن النسبي والتةتيب وديمة اختبار  8جدول ر م )
 لك  فقةة رن فقةات الم ور ال الت "ال ما  الوظيفي" 
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 8 0.000 15.25 69.10 2.08 6.91 ىلم الموظفين روح ال ماسة  ثناء العم يغلب    .1

2.  
يُظهة الموظفون النشةةةةةةةةةةةةةةةةا  وال يوةةةةة خةل ديةةةارهم 

 بوظادفهم
7.03 2.02 70.29 16.72 0.000 7 

 5 0.000 17.33 70.98 2.01 7.10 يةغب الموظفون بالذهال قىمالهم باظةاي   .3

4.  
طُلةةب رنهم العمةة   يسةةةةةةةةةةةةةةتمة الموظفون بةةدىمةةالهم لو  

 لساىات ى ا ية
7.17 2.05 71.66 17.63 0.000 4 
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5.  
يبقم الموظفون في حةةةالةةةة رن الم ةةةابةة والإصةةةةةةةةةةةةةةةار  

 لإتماو  ىمالهم
7.24 1.99 72.38 18.73 0.000 3 

6.  
يت لم الموظفون بةوح الت ةةةدي للصةةةةةةةةةةةةةةعوبةةةات التي  

 تواجههم
7.28 1.92 72.82 19.79 0.000 2 

7.  
اسةةةةةةةةةةةةةةتعةةدا  للقيةةاو بمهةةاو  خةى غية  لةةدى الموظفين  

 رهارهم
7.08 1.98 70.76 17.47 0.000 6 

 1 0.000 23.20 76.50 1.90 7.65 يعم  الموظفون بإخة  وتفامي  .8

  0.000 21.67 71.81 1.68 7.18 جميع فقرات المجال معا   

التي مصةةةةةها "يعم   (  ن  ىلم فقةة في الم ور حسةةةةةب المتوسةةةةةط ال سةةةةةابي هي الفقةة  8يو ةةةةةح الجدول )
(،  76.5%( ووزن مسبي  دره )10( )الدرجة الكلية رن  7.65الموظفون بإخة  وتفامي" بمتوسط حسابي  دره )

ها "يغلب ىلم الموظفين روح  وتبين  ن     فقةة في الم ور حسةةةةةةةةةب المتوسةةةةةةةةةط ال سةةةةةةةةةابي هي الفقةة التي مصةةةةةةةةةّ 
(،  69.1( ووزن مسةةةةةةةبي  دره )%10الكلية رن    ( )الدرجة6.91ال ماسةةةةةةةة  ثناء العم " بمتوسةةةةةةةط حسةةةةةةةابي  دره )

(  10)الدرجة الكلية رن   7.18المتوسةط ال سةابي لم ور "ال ما  الوظيفي" يسةاوي    نّ إوبشةك  ىاو يمكن القول ب
 وهو رستوى رةتفا.%، 71.81بوزن مسبي 

وح التفامي  ذلك ىلم حة  ى ارة البلديات ىلم تشجيا الموظفين لتقديم ال درة للمواطنين وإظهار ر  وةعو  
والإخة  في العم ، و ن الموظفين لديهم روح الت دي للصةعوبات التي تواجههم في العم ، وىلم الةغم رن  ن  
البلديات تبذل جهداي في رفا رسةةةةةةةةتوى حماسةةةةةةةةة الموظفين للعم ، ىد  ن جهو ها ت تا  ىلم تعزةز  ظبة في جع   

اد  التغلب ىلم الت ديات والصةةةةةةعوبات التي تواجههم  الموظفين  ظ ة حيوةةي ومشةةةةةةاطاي، وتدرةبهم ىلم طة  ووسةةةةةة
  ثناء العم .

للعارلين بشةةةةةةة ات الإمتةمت في  طاع  (  2021الفليت وىابدين )وتتفت متادت الدراسةةةةةةة ال الية را  راسةةةةةةة  
 هليز وحمد للعارلين في شةةةةة ات التدرين ال اصةةةةة بمدينة الةةاض، و راسةةةةة (  2018العتيبي )غزة، ورا  راسةةةةة  

 للعارلين في المؤسسات اقظا يمية الفلسطينية.( 2016)
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 تحليل جميع محاور "الاندماج الوظيفي" 5.4
و رجة الموافقة  Tالوسط ال سابي وادم ةاف المعياري والوزن النسبي والتةتيب وديمة اختبار   (9جدول ر م )

 لك  ر ور رن ر اور ادمدرا  الوظيفي 
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 1 0.000 32.31 75.84 1.33 7.58 المشار ة في الوظيفة  .1
 3 0.000 14.71 67.42 1.97 6.74 الة ا الوظيفي  .2
 2 0.000 21.67 71.81 1.68 7.18 ال ما  الوظيفي  .3

  0.000 24.05 71.69 1.50 7.17 الاندماج الوظيفيجميع فقرات  

(  ن  ىلم ر ور حسةةب المتوسةةط ال سةةابي "المشةةار ة في الوظيفة" بمتوسةةط حسةةابي  9تبين رن الجدول )
(، و ن ثامي ر ور حسةةب المتوسةةط ال سةةابي  75.84( ووزن مسةةبي  دره )%10( )الدرجة الكلية رن  7.85 دره )

%(، وتبين  71.81( ووزن مسةةبي  دره )10( )الدرجة الكلية رن  7.18حسةةابي  دره )"ال ما  الوظيفي" بمتوسةةط  
( ووزن مسةةةةةةبي  دره 6.74 ن     ر ور حسةةةةةةب المتوسةةةةةةط ال سةةةةةةابي "الة ةةةةةةا الوظيفي" بمتوسةةةةةةط حسةةةةةةابي  دره )

%(67.42.) 
وةةجا ذلك ىلم حجم    ؛و د جاء المتوسةةةةةةةةةةط ال سةةةةةةةةةةابي لم ور المشةةةةةةةةةةار ة في الوظيفة في المةتبة اقولم

ره هذا المجال في ى را  الموظفين وإشةاظهم في الت طيط وات اذ القةارات  توجه  حديت  قدّ التدثية الإيجابي الذي يُ 
 ما  ن المتوسةةةط ال سةةةابي لم ور ال ما    ( لقطاع ال كم الم لي.2022-2017 ةةةمن ال طة ادسةةةتةاتيجية )

بت سةةةةةةين   ادها، واسةةةةةةتمةار  ىم المام ين للبلديات   وةةجا ذلك دهتماو البلديات   ؛الوظيفي جاء في المةتبة ال امية
موظفين  وتطوةة هيكلياتها وإحداث موع رن ادسةةةةةةتقةار المالي، را يمكنها رن القياو بمسةةةةةةؤولياتها وواجباتها تجاه ال

وةةجا ذلك  ؛و د حصة  المتوسةط ال سةابي لم ور الة ةا الوظيفي ىلم المةتبة ال ال ة والمواطنين ىلم حد  سةواء.
بة ت قيت  رجة ىالية رن الة ةةةا الوظيفي في ظ  الظةوف الما ية الصةةةعبة التي تعامي رنها المؤسةةةسةةةات لصةةةعو 

 الفلسطينية رن خةل تقديم رواتب وال وافز وركافآت، وتدرةب وتةديات رُة ية.
( وىبد  2021ر مو  )الهيتي و ( و راسةةةةة  2019رل م وآخةةن )  واتفقت متادت الدراسةةةةة ال الية را  راسةةةةة

والتي  ظةدت ىلم  هميةة  ىم القيةا ة للموظفين والو وف بجةامبهم،   (،2018( وىسةةةةةةةةةةةةةةلي )2020 ر وب وى )القةا
وجعلهم يفت ةون بوظةادفهم، وتعزةز روح ادمتمةاء والمشةةةةةةةةةةةةةةار ةة الفةاىلةة في بيئةة العمة ،  مةا  ظهةت  هميةة تطوةة  
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الكبةى لةهتمةاو  ظ ة بةادمةدرةا  الوظيفي رن  تةدرةةب الموظفين، وهو رةا يةدلة  ىلم حةاجةة البلةديةات  ظةوف العمة  و 
  ج  تقديم ال درات للمجتما الم لي.

 رن خةل ت لي  البيامات تم التوص  للنتادت الآتية:
بينةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة وجو  رسةةةةةةةةةةةةةةتوى رةتفا رن ادمةدرةا  الوظيفي في البلةديةات الكبةى في  طةاع غزة بةدبعةا ه   .1

 في، وال ما  الوظيفي(.ال ةثة )المشار ة في الوظيفة، والة ا الوظي
بسةةةةةةةةبب دياو    وذلك ؛ر ور المشةةةةةةةةار ة في الوظيفةهناي روافقة رُةتفعة رن  ب   فةا  ىينة الدراسةةةةةةةةة ىلم   .2

،  ما تقوو بتعزةز  للموظفين  عقد اللقاءات التعةةفية والتدرةبية وتو ةةةةةةةةةةةةيح    را يتعلت بالوظيفةالبلديات ب
 عهم ىلم تقديم المشورة لبعةهم لإمجاز المهاو بكفاءة.شجّ التعاون بين الموظفين في العم  الجماىي وتُ 

وىلم  ،  حول الة ا الوظيفيرن  ب   فةا  ىينة الدراسة موىاي را و ةةبة رن المتوسط روافقة رُةتفعة    وجو   .3
المدرول رن  مسةةةةةتوى  لالإجةاءات التي تقوو بها البلديات الكبةى لم تفلح في الوصةةةةةول ل  الةغم رن ذلك فإن
 ةةةةةعف فة  تدرةب وتطوةة جميا الموظفين ىلم اختةف رسةةةةةمياتهم  في ظ  وجو    ،الة ةةةةةا الوظيفي

 .، و لة مسبة الةواتب التي يتلقاها الموظفون الوظيفية
ذلةك ىلم حة   وةعو   ؛ر ور ال مةا  الوظيفيهنةاي روافقةة رُةتفعةة رن  بة   فةا  ىينةة الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة ىلم  .4

لمواطنين وإظهةةار روح التفةةامي والإخة  في  ى ارة البلةةديةةات ىلم تشةةةةةةةةةةةةةةجيا الموظفين لتقةةديم ال ةةدرةةة ل
 .لصعوبات التي تواجههم في العم للموظفين تجاه اروح الت دي  ووجو  العم ،  

 التوصيات: . 6
 بناءي ىلم را توصلت ىليه الدراسة رن متادت، توصي الدراسة بالآتي:

ى ارة البلديات ىشةةةةةةةةاي الموظفين في صةةةةةةةناىة القةارات المتعلقة بوظادفهم وإىطادهم المزةد رن ال قة،    ىلم .1
 بهدف تعزةز  دراتهم و ابليتهم لتطبيت القةارات المت ذة.

تشةةةةةةةةةةةةةةجيا الموظفين ىلم تقةةديم اقفكةةار والمقتةحةةات والتي تسةةةةةةةةةةةةةةهم في تطوةة العمةة ، رن خةل ى ةةارةةة  .2
 لبعض المشكةت، وتسهم في تطوةة العم . و حلودي قدّ الإبداعية التي تُ  المسابقات لتقديم اقفكار

اهتماو الإ ارة بتدرةب الموظفين ىلم الت طيط قىمالهم والمهاو الواجب تنفيذها  ةةةةةةةمن ال طة     ةةةةةةةةورة .3
 التشغيلية وابتكار آليات جديدة لتنفيذ المهاو بكفاءة.

بمبد  تكافؤ الفة  لتةدية الموظفين، بهدف ىشاىة جو    اهتماو ى ارة البلدية وخاصة ى ارة شؤون الموظفين .4
الةاحة والطمدمينة في بيئة العم  والت ل  رن اقفكار السةةةةةةةةةةلبية التي  د تسةةةةةةةةةةيطة ىلم بعض الموظفين  

 بمصل ة العم . ةةّ ظالمُ اباة، والتي تُ 
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لمةةا يةةة رقةةابةة   ى ارة البلةةديةةة ت صةةةةةةةةةةةةةةي  جزء رن الموازمةةة العةةارةةة  بنةةد لتقةةديم المكةةافةةآت وال وافز ا  ىلم .5
اقىمةةال والإمجةةازات ادسةةةةةةةةةةةةةةت نةةاديةةة، بمةةا ينعكس ىيجةةابةةاي ىلم اسةةةةةةةةةةةةةةتمةار حيوةةةة الموظفين وتفةةاىلهم را  

 المؤسسة.
اسةةتمةار طلب ى ارة البلدية بتغطية رواتب الموظفين رن الجهات المام ة الم لية والدولية للوصةةول ل الة   .6

 ادستقةار النفسي للموظفين والة ا الوظيفي لديهم.
ى ارة البلدية وخاصةةةةةةة ى ارة شةةةةةةؤون الموظفين الإىةن ىن المسةةةةةةابقات الت فيزةة  مسةةةةةةابقة الموظف ىلم   .7

 المتميز، بهدف ىشاىة جو ال ماسة والتفامي في العم ، رما ينعكس ىيجاباي ىلم تقديم ال درة للمواطنين. 
ين، يهدف ىلم رفا رسةةتوى  تصةةميم بةمارت تنشةةيطي للموظففي البلدية  ادةة التدرةب وتنمية القدرات    ىلم .8

 ال ما  والتفامي في العم .
 المراجع: 

 أولا : المراجع العربية
. )رسةةةالة  ور ى را  الموظفين في رفا رسةةةتوى   اءهم في المصةةةارف السةةةورةة ال اصةةةة(.  2016حدّا ، مةرين. )

 ، سورةة.راجستية غية رنشورة(. الجارعة ادفتةا ية السورةة
الةدور الوسةةةةةةةةةةةةةةيط لةمةدرةا  الوظيفي:  راسةةةةةةةةةةةةةةة حةالةة بنةك    -ى ارة المواهةب و  اء المنظمةة(. 2018حميةد، حةازو. )

 .. )رسالة راجستية غية رنشورة(. الجارعة الإسةرية، غزةفلسطين في  طاع غزة
اسةة ريدامية في  (. التغية التنظيمي بالإىتما  ىلم اسةتةاتيجية امدرا  الموار  البشةةةة  ر 2020 الدي، صةالح. )ال

 .(. المجلة العةبية للنشة العلمي25. )المجلة العةبية للنشة العلمي طاع ادتصادت في سلطنة ىمان. في 
(.  ثة ادرتبةةا  الوظيفي والةةدىم التنظيمي المةةدري ىلم اق اء الوظيفي في  2016حمةةد، ر مةةد. )  ؛ هليز، خةةالةةد 

– 26(،  4)24،  لإسةةةرية للدراسةةات اد تصةةا ية والإ ارةةرجلة الجارعة االمؤسةةسةةات اقظا يمية الفلسةةطينية.  
50. 

شةةةبكة  (.  ور الهيئات الم لية في التنمية وإىا ة ال ياة في ر افظات  طاع غزة.  2021طهةاوي، ىبد المنعم. )ال
 .16–1، المنظمات اقهلية الفلسطينية

ت الفسةةةةةةةةطينية:  راسةةةةةةةةة تطبيقية ىلم  (.  ور الموازمات في الت طيط بالبلديا2020ىايش، هي م، و  ديح، لؤي. )
 .47–36(، 1)6، رجلة اد تصا  والماليةالبلديات ال مس الكبةى في  طاع غزة. 

(. حو مة الموار  البشةةة  مدخ  لتعزةز رقورات ادمدرا  الوظيفي:  2020ب وى، ردي ة. )  ، سعدة؛ىبد القا ر
– 95(،  1)11، رجلة  راسةات العد  اد تصةا يفةع ودية اقغوا .  - راسةة حالة رؤسةسةة اتصةادت الجزادة

119. 
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  في العم  لدى العارلين  (. التمكين النفسةةةةةي وىة ته بك  رن ادلتزاو التنظيمي وادمدرا2018عتيبي، سةةةةةعد. )ال
 .143–115(، 4)38، المجلة العةبية ل  ارةفي شة ة التدرين ال اصة بمدينة الةةاض. 

(.  راسةةة  ثة ادمدرا  الوظيفي ىلم   اء العارلين في المسةةتشةةفيات العمورية  راسةةة  2018ىسةةلي، مور الدين. )
،  العلوو اد تصةةةا ية والتسةةةيية والعلوو التجارةة  رجلةريدامية لعينة في رسةةةتشةةةفم الزهةاوي في ودية المسةةةلية. 

11(1 ،)142–153. 
.   ثة الة ةةةةةةةةةا الوظيفي ىلم امدرا  الموظفين بالمسةةةةةةةةةتشةةةةةةةةةفيات ال كورية في  طاع غزة (.  2021ىليوة،  رينة. )

 .)رسالة راجستية غية رنشورة(. الجارعة الإسةرية، غزة
(. تةتيبةةات العمةة  المةن و ثة ىلم ادرتبةةا  الوظيفي:  راسةةةةةةةةةةةةةةةة  2021ىةةابةةدين، ىبةةد الةحمن. )  ؛فليةةت، خلو  ال

(،  3)11،  رجلة الم نم للعلوو الإ ارةة واد تصةةا يةتطبيقية ىلم العارلين بشةةة ات ادمتةمت في  طاع غزة.  
90–106. 

ا  الوظيفي للعارلين:  راسةة حالة  (.  راسةة  ثة التمكين في ت قيت ادمدر2017بوىشةة، رباري. )  ؛رةزو ، سةارة
 .187-162، )3)4، رجلة  راسات ا تصا يةرجما ىموري بسكةة. 

  -(. تدثية  سةةةةةةةةةلول القيا ة الت وةلية ىلم امدرا  الموظفين  2019 حمد، خلي . )  ؛رو ة، حبسةةةةةةةةةة ؛رل م، رةوان
(،  8)2. علوو ادجتمةاعيةة المجلةة الةدوليةة لةتجةاهةات ال ةدي ةة في الاسةةةةةةةةةةةةةةت ةداو ممةذجةة المعةا دت الهيكليةة.  

162-173. 
(. ردى رساهمة وظيفة التد يت الداخلي في  بط  2014نعاري، ىلي؛ الباز، ىما ؛ و ال يسي؛ ىبد الباسط. )ال

رجلة جارعة القد  اق اء المالي و الإ اري في هيئات ال كم الم لي بقطاع غزة:  راسةةةةةةةةةة تطبيقية ت ليلية.  
 .234–191(، 1)1،  ارةة و اد تصا يةالمفتوحة ل ب اث و الدراسات الإ

(. تدثية امدرا  العارلين في رةا ة اقىمال:  راسةةةةةةةة تطبيقية لعينة رن  2021ر مو ،  ر اء. )الهيتي، صةةةةةةةةح؛ 
 .569–538(، 21)1، رجلة الدماميةالشة ات العادلية في بغدا . 

بشةةدن مظاو روظفي الهيئات    2009( لسةةنة  1(.  ةار رجلس الوزراء الفلسةةطيني ر م )2009الو ادا الفلسةةطينية. )
 .جارعة بيةزةت الم لية. 

 .30–2، 1و بشدن روظفي الهيئات الم لية. 2020( لسنة 1(. تعليمات ر م )2020الو ادا الفلسطينية. )
الإ ارة العارة   راسةةةةةةةة اسةةةةةةةتطةعية حول تصةةةةةةةني  الهيئات الم لية الفلسةةةةةةةطينية.    (.2005وزارة ال كم الم لي. )

 .74–1للتطوةة والب ت والدراسات. 
. راو الله، وزارة ال كم  (2014-2010الإطار ادسةةةةتةاتيجي لوزارة ال كم الم لي )  (.2010وزارة ال كم الم لي. )
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 الم لي.
راو الله، وزارة ال كم   .(2020نوي لوزارة ال كم الم لي لعةاو ). تقةةة اق اء السةةةةةةةةةةةةةة)2020وزارة ال كم الم لي. )

 الم لي.
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