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 [105: التوبة]



 د‌‌

   ه    

  ة كان يُه ى  لإنسانِ قَْ ُ  قيمَتِهِ  ه يتُكم   ُ نيا  ما ف ها
 إلى‌مَنْ‌ركعَ‌العطاءُ‌أمامَ‌قدمَيْها....‌إلى‌مَنْ‌كانَ‌دعاؤُها‌سرَ‌نجاحيْ....‌والدتي‌الحنون.‌ •

‌‌إلى‌مَنْ‌كلَّلَهُ‌اُلله‌بالهَيْبَةِ‌والوَقَارِ.....‌إلى‌مَنْ‌علَّمني‌العطاءَ‌بدونِ‌انتظارٍ....‌إلى‌مَنْ‌أَحْمِلُ‌اسمَهُ‌بِكُل ِ‌ •
‌افتخارٍ....‌والدي‌الغالي.‌رحمةُ‌اِلله‌عليه،‌وأَسكنَهُ‌فسيحَ‌جناتِهِ.‌

متاعِ‌‌ • خيرِ‌ إلى‌ دربي....‌ ورفيقة‌ حياتيْ‌ ‌ سرِ  إلى‌ فضلِهَا....‌ أمامَ‌ حائرةً‌ وتقفُ‌ الكلماتُ‌ تعجزُ‌ مَنْ‌ إلى‌
‌الدنيا....‌زوجتي‌الغالية.‌

‌إلى‌قُرَّةِ‌عينيْ‌وفرحة‌عمريْ‌بسمة‌الحاضرِ‌والمستقبلِ....‌أبنائي.‌ •
عزتي‌ • منهم‌ أستمد‌ من‌ إلى‌ الأم...‌ حضن‌ شاركني‌ من‌ إلى‌ روحي...‌ من‌ ‌ إليَّ أقرب‌ هم‌ من‌ إلى‌

‌وإصراري....‌أخي‌وأخواتي‌الأعزاء‌
‌إلى‌إخوةٍ‌ليْ‌لم‌تلدْهُمْ‌أُمِ يْ...‌إلى‌أصدقائي‌وأحبتي‌مَنْ‌يفرحُونَ‌لفرحيْ‌ويسرُّهُمْ‌نجاحيْ.‌ •
‌بكنوزِ‌العلمِ‌والمعرفةِ....‌أساتذتي‌الأجلاء.‌ • ‌إلى‌مَنْ‌جَادُوا‌عليَّ
‌إلى‌الأكرمِ‌مِنَّا‌جميعاً‌شهدائِنَا‌الأبرارِ.‌ •

    هم جميعاا أه ي ثم َ  جه ي هذ ،،،، 
 

   باحث



 ه‌‌

 شك   تق ي  

أولًا‌كلُّ‌ والشكرِ‌‌ا‌‌لله‌ الحمدُ‌هِ‌نعمِ‌‌‌وعظيمِ‌‌‌هِ‌فضلِ‌‌‌على‌جلالِ‌لحمدِ‌ إِ‌لَ‌عَ‌‌‌يْ‌نِ‌أعانَ‌‌‌الذيْ‌‌‌للهِ‌‌‌،‌ ه‌ذِ‌هِ‌‌‌امِ‌مَ‌تْ‌ى‌
‌.‌الدراسةِ‌

‌.‌جامعِ        لجامعتي‌‌بالجميلِ‌‌والعرفانِ‌‌بالشكرِ‌‌مُ‌دَّ‌قَ‌تَ‌أَ‌‌بدايةً‌
أَنْ‌‌ ‌بعدَ‌‌‌له‌فضل ‌‌‌كانَ‌‌‌نْ‌إلى‌مَ‌‌‌والعرفانِ‌‌‌الشكرِ‌‌‌بجزيلِ‌‌‌أتقدمَ‌كما‌يطيبُ‌لي‌ ‌‌-وجلَّ‌‌عزَّ‌‌‌-اللهِ‌‌‌عليَّ

أحم    ماع ل     كتة /         فاضلِ   مش فيْ وداعم،‌إلى‌‌‌‌موجهٍ‌‌‌خيرَ‌لي‌‌‌‌كانَ‌‌‌نْ‌مَ‌و‌،‌‌‌هذه‌الرسالةِ‌في‌إنجازِ‌
فاني‌‌‌‌ن‌ذيْ‌ل‌،‌ال‌  حساين      كتة /  . محم  جة ت فا س  ‌‌في‌كل ِ‌‌‌اني‌ورافق‌،‌‌يْ‌على‌رسالتِ‌‌‌الإشرافِ‌قَبُولِ‌‌ب‌شرَّ

‌ا.‌هَ‌مراحلِ‌
‌:‌المناقشةِ‌‌لجنةِ‌‌شكري‌إلى‌أعضاءِ‌‌هُ‌كما‌أوج ِ‌
   خلياا.مناقشاا     م   جب ع االله /   فاضل     كتة  

 خا جياا.مناقشاا   محم  منصة  أبة جل ل    كتة    فاضل/
 .‌وجه‌‌‌على‌أكملِ‌‌‌تخرجَ‌لِ‌‌‌،‌ا‌مَ‌هِ‌علمِ‌‌‌غزيرِ‌‌‌نْ‌ها‌مِ‌وإثرائِ‌‌‌هذه‌الرسالةِ‌‌‌في‌تقييمِ‌‌‌ا‌المبذولةِ‌مَ‌هِ‌لجهودِ‌

 .‌هذه‌الدراسةِ‌‌لإتمامِ‌لي‌‌والمساعدةِ‌‌العونِ‌‌تقديمِ‌‌يْ‌فِ‌‌مَنْ‌ساهمَ‌‌كل ِ‌شكري‌لو‌
‌حمداً‌كثيراً‌على‌ما‌مَنَحْتَنِيْ‌إياه،‌ولِمَا‌وصلْتُ‌إليه‌اليومَ،‌وإِنْ‌كنتَ‌قد‌أحسنْتُ‌ وأخيراً‌أحمدُكَ‌يا‌ربِ 
‌أُصيبُ‌‌ ‌مِنَ‌اِلله،‌وإِنْ‌كانتْ‌الأخرى،‌فحسبي‌أني‌قد‌بذلْتُ‌قصارى‌جهدي،‌وما‌أنا‌إلا‌بشر  ‌وتوفيق  فهذا‌فضل 

 وأُخِطئُ،‌والكمالُ‌لِله‌وحدَهُ.‌
‌

   باحث



 و‌‌

 فه س   محتةيات 

 أ‌...................................................................................................‌إقـرار‌

 خ أ!   شا     م جعي  غ   معّ ف .‌............................‌نتيجة‌الحكم‌على‌رسالة/‌أطروحة‌ماجستير

 ج‌...........................................................................................‌الآية‌القرآنية‌

 د‌.................................................................................................‌الإهداء‌

 ه‌...........................................................................................‌شكر‌وتقدير

 و‌......................................................................................‌فهرس‌المحتويات‌

 ي‌.........................................................................................‌قائمة‌الجداول‌

 ك‌.........................................................................................‌قائمة‌الأشكال‌

 ك‌.........................................................................................‌قائمة‌الملاحق

 ل‌........................................................................................‌ملخص‌الدراسة
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 ل‌‌

 ملخص        

معرفة‌مدى‌تطبيق‌وقياس‌أثر‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌إلى‌‌الدراسة‌‌هدفت‌‌
الساحل بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ التحليلي،‌‌العاملين‌ الوصفي‌ المنهج‌ استخدم‌ الهدف‌ تحقيق‌ ضوء‌ وفي‌ ‌،

(‌موظف،‌واعتمد‌الباحث‌‌313عددهم‌)‌‌غ‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌الموظفين‌العاملين‌في‌المصلحة‌وبل
(‌موظف‌313على‌أسلوب‌الحصر‌الشامل‌بسبب‌قلة‌حجم‌المجتمع،‌وقام‌الباحث‌بتوزيع‌الاستبانة‌على‌)‌

‌%(.‌79.55استبانة‌بنسبة‌استرداد‌)(‌249وتم‌استرداد‌)‌بلديات،في‌مصلحة‌مياه‌
أهمها نتائج  بلديات‌‌‌‌:  خلصت          ع    مياه‌ مصلحة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ مستوى‌ أن‌

وظهر‌بأن‌بعد‌)وضع‌قواعد‌العمل(‌احتل‌المرتبة‌%(‌وهي‌نسبة‌مرتفعة،‌‌68.6الساحل‌جاءت‌بوزن‌نسبي‌)
%(،‌في‌حين‌احتل‌بعد‌)الشفافية(‌المرتبة‌الثانية‌بوزن‌نسبي‌71.6الأولى‌من‌حيث‌الأهمية‌بوزن‌نسبي‌)‌

الثالثة‌بوزن‌نسبي‌)71.2) المرتبة‌ القرار(‌ اتخاذ‌ المرتبة‌‌71.2%(،‌وقد‌احتل‌بعد‌)المشاركة‌في‌ %(،‌وفي‌
مستوى‌توفر‌المتغير‌،‌وقد‌اتضح‌أن‌‌%(‌56.4الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر(‌بوزن‌نسبي‌)الأخيرة‌جاء‌بعد‌)
الوظيفي‌‌ جاء‌‌الرضا‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ )لدى‌ نسبي‌ نسبة‌75.6بوزن‌ وهي‌ ‌)%

‌.‌مرتفعة
دلالة‌إحصائية‌لتطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌‌‌والنتائج‌وجود‌أثر‌ذبين‌من‌‌ت‌

 . ةي‌فلسطينال‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
أهمها:   م    تةصيات  خلصت          مجمةع   ذ ك  ضة   ب في  الدراسة‌ قيام‌‌توصي‌ ضرورة‌

ضرورة‌تدريب‌المصلحة‌‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌بتحديث‌قواعد‌العمل‌بشكل‌دوري‌لمواكبة‌التغيرات،‌و‌
لموظفيها‌حول‌كيفية‌ترشيد‌الاستهلاك‌للموارد‌من‌خلال‌الدورات‌والندوات،‌وقيام‌المصلحة‌بإعطاء‌الحوافز‌
عن‌المبادرات‌أو‌المجهودات‌المبذولة‌من‌قبل‌العاملين‌بها،‌ووجود‌معيار‌للكفاءة‌بين‌الموظفين‌في‌مصلحة‌‌

‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌
 الإدارة‌المرئية،‌الرضا‌الوظيفي،‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌  كلمات   مفتاحي : 

‌



 م‌‌

Abstract 

The study aimed to know the extent of application and measurement of the 

impact of applying visual management strategies on job satisfaction among 

employees of the Coastal Municipalities Water Utility. In light of achieving the 

goal, the researcher used the descriptive analytical method. 

The study community consists of all employees working in the Authority, 

and their number reached (313) employees according to figures issued by the 

personnel affairs in the Coastal Municipalities Water Utility for the year 2025. The 

researcher relied on the comprehensive enumeration method due to the small size 

of the community. The researcher distributed the questionnaire to (313) employees 

in the Coastal Municipalities Water Authority during the period from April 21 to 

May 4, 2025. (249 out of 313) questionnaires were retrieved, with a recovery rate 

of (79.55%). 

The study concluded with several findings, the most significant of which is 

that the level of implementation of visual management at the Coastal 

Municipalities Water Utility reached a relative weight of (68.6%(, which is 

considered high. The dimension of "Work Rule " ranked first in terms of 

importance  with a relative weight of (71.6%(, followed by the "Transparency" 

dimension in second place with a relative weight of (71.2%(. The "Participation in 

Decision-Making" dimension came third with a relative weight of (71.2%(, while 

the "Rationalization and Waste Elimination " ranked last with a relative weight of 

(56.4%(. It was also found that the level of job satisfaction among employees at the 

Coastal Municipalities Water Utility reached a relative weight of (75.6%(, which is 

a high percentage . 

The results indicated a statistically significant impact of implementing visual 

management on improving job satisfaction among employees at the Coastal 

Municipalities Water Utility in the southern governorates of Palestine. 

In light of this, the study concluded with a set of recommendations, the most 

important of which are: The study recommends that the Coastal Municipalities 

Water Utility should update its operating rules periodically to keep pace with 

changes, that the Authority should train its employees on how to rationalize resource 

consumption through courses and seminars, that the Authority should provide 

incentives for initiatives or efforts made by its employees, and that there should be a 

standard for efficiency among employees in the Coastal Municipalities Water 

Utility. 
Keywords: Visual management, job satisfaction, Coastal Municipalities Water 

Utility. 
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   فصل      
   طا    عا   ل      

 :   مق م  1.1
المستمر‌ التحسين‌ على‌ تركز‌ التي‌ والحديثة‌ المتطورة‌ الإدارية‌ المناهج‌ من‌ المرئية‌ الإدارة‌ تعتبر‌
وتستمد‌قوته‌وفكرته‌من‌التحول‌في‌النظام‌القيادي‌والإداري‌إلى‌نظام‌مرئي‌بوجود‌إدارة‌فاعلة‌ذات‌منهج‌
العاملين‌وتعزيز‌ العمل‌ومشاركة‌ انتظام‌ العمل‌ومتابعة‌ التواجد‌في‌مكان‌ تمكن‌من‌ ورؤية‌وتخطيط‌واضح‌
يتوقف‌ الأعمال‌ بيئة‌ في‌ الأعمال‌ بقاء‌وديمومة‌منظمات‌ العمل،‌وإن‌ والدافعية‌لإنجاز‌ بالمسؤولية‌ شعورهم‌
على‌مستوى‌قدرتها‌على‌تفعيل‌الإدارة‌المرئية،‌إذ‌أن‌استخدام‌منظمات‌الأعمال‌لاستراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌‌
والمتمثلة‌ب)استراتيجية‌التطهير،‌استراتيجية‌قواعد‌العمل،‌استراتيجية‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر،‌والشفافية(‌

‌(.2022)كةج   ها ة، وبالتالي‌يساهم‌في‌بقاء‌منظمات‌الأعمال‌واستدامتها‌والحفاظ‌على‌أنظمتها‌الإدارية‌
به‌‌‌‌الاهتمام‌وقد‌نال‌الرضا‌الوظيفي‌الاهتمام‌الكبير‌لدى‌عدد‌من‌الباحثين‌والمفكرين،‌وتعود‌بدايات‌‌

وبتأثيره‌على‌سلوك‌العاملين‌إلى‌بدايات‌القرن‌العشرين،‌وكانت‌أولى‌هذه‌المحاولات‌محاولة‌تايلور‌صاحب‌
( الإدارة‌ في‌ العلمية‌ الأركان‌Scientific Management theoryالنظرية‌ متعدد‌ مفهوم‌ يعد‌ فالرضا‌ ‌،)

الذين‌يخضع‌ المشرفين‌ أو‌ يعمل‌في‌ظلها،‌ التي‌ العمل‌ الوظيفي،‌ومن‌جماعة‌ الموظف‌من‌مركزه‌ يستمده‌
سعادة‌‌ عن‌ مقياس‌ هي‌ الرضا‌ فمؤشرات‌ بها،‌ يعمل‌ التي‌ الشركة‌ أو‌ المنظمة‌ من‌ يستمده‌ كما‌ لإشرافهم،‌
ارتياح‌وإشباع‌لحاجاته‌ورغباته‌ومقدرته‌على‌ الوظيفة‌من‌ له‌هذه‌ الموظف‌واستقراره‌في‌عمله،‌وما‌تحقق‌

‌.(2017)ليلة،‌ التفاعل‌لأجل‌تحقيق‌رضاه‌الذي‌يعمل‌بدوره‌في‌رفع‌أدائه‌
ولذا‌أراد‌الباحث‌دراسة‌الإدارة‌المرئية‌لأنها‌تُعد‌إحدى‌الأدوات‌الحديثة‌التي‌تسهم‌بشكل‌كبير‌في‌تعزيز‌‌
الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل،‌من‌خلال‌توفير‌شفافية‌أكبر‌في‌العمليات‌اليومية‌‌
وعرض‌البيانات‌والمعلومات‌المهمة‌بشكل‌واضح،‌يشعر‌الموظفون‌بأنهم‌جزء‌من‌منظومة‌متكاملة‌ويزداد‌لديهم‌‌
ل‌فهم‌الإنجازات‌والتحديات،‌مما‌يحفز‌الموظفين‌على‌تحقيق‌‌ الوعي‌بأهداف‌المؤسسة.‌كما‌أن‌الإدارة‌المرئية‌تُسهِ 
يمكن‌‌ حيث‌ التعاون،‌ على‌ وتحفز‌ الفريق‌ روح‌ من‌ الإدارة‌ هذه‌ تُعزز‌ ذلك،‌ إلى‌ بالإضافة‌ المشتركة.‌ الأهداف‌
للموظفين‌متابعة‌تقدم‌العمل‌بشكل‌جماعي.‌في‌النهاية،‌يؤدي‌هذا‌النهج‌إلى‌تحسين‌البيئة‌الوظيفية‌ورفع‌مستوى‌‌

 .الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌

 مشكل         :  2.1
يحظى‌موضوع‌الرضا‌الوظيفي‌باهتمام‌العاملين‌ومسؤولي‌الموارد‌البشرية‌في‌المنظمات‌المختلفة،‌‌

على‌تحسين‌الحالة‌النفسية‌ويشعر‌العاملين‌بالارتياح‌والسعادة‌داخل‌أماكن‌‌‌لأن‌الرضا‌الوظيفي‌يعمل‌دائماً‌
الدراسات‌العربية‌‌ العديد‌من‌ عملهم‌وبتالي‌يعمل‌على‌رفع‌الكفاءة‌الانتاجية‌وتحسين‌جودة‌الخدمة،‌وتشير‌

(‌2016وتوصلت‌دراسة‌شاهين‌)والمحلية‌بوجود‌ضعف‌بمستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌المنظمات‌بشكل‌عام،‌‌
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في‌ المشاركة‌ غياب‌ بسبب‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ على‌ التسلطية‌ القيادة‌ لأنماط‌ مباشر‌ سلبي‌ أثر‌ لوجود‌
القرار‌وعدم‌وجود‌قنوات‌اتصال‌مفتوحة‌و‌ أنظمة‌الحوافز‌في‌2017شارت‌دراسة‌فرحات‌)أاتخاذ‌ إلى‌أن‌ ‌)

البلديات‌غير‌فعالة‌وضعيفة،‌مما‌أدى‌إلى‌انخفاض‌الدافعية‌والرضا‌الوظيفي‌بين‌العاملين،‌وهو‌ما‌انعكس‌‌
(‌لانخفاض‌أخلاقيات‌العمل‌)كالإهمال‌‌2018بدوره‌على‌جودة‌الأداء،‌وخلصت‌دراسة‌أبو‌ندى‌وعبد‌العال‌)

(‌لوجود‌2019والتغيب(‌كمؤشر‌على‌وجود‌عدم‌رضا‌عن‌ظروف‌العمل‌أو‌الإدارة،‌وتوصلت‌دراسة‌حلس‌)‌
الأداء‌‌ على‌ سلباً‌ انعكست‌ والتي‌ والأجور،‌ الترقيات‌ سياسات‌ عن‌ الرضا‌ وعدم‌ التنظيمي،‌ بالانتماء‌ ضعف‌

(‌بوجود‌بيئة‌عمل‌سيئة‌مما‌ينعكس‌بشكل‌مباشر‌على‌انخفاض‌2020شارت‌دراسة‌العطار‌)أالوظيفي،‌و‌
‌الرضا‌الوظيفي.‌

لاحظ‌أن‌هناك‌‌‌‌2012دارية‌بمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌منذ‌عام‌‌إ‌ومن‌خلال‌عمل‌الباحث‌بوظيفة‌‌
جراء‌مقابلة‌مع‌السيد‌رئيس‌‌إ‌ه‌العاملين‌في‌المصلحة،‌وبعد‌‌ئ‌اختلافاً‌في‌مستويات‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌زملا‌

قسم‌الموارد‌البشرية‌في‌مصلحة‌المياه‌أكد‌على‌وجود‌اختلاف‌بمستويات‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌حيث‌‌
في‌اتخاذ‌القرارات‌ووضع‌قواعد‌‌‌‌ك‌لا‌تشار‌‌‌والتي‌يقل‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌في‌المقرات‌الفرعية‌‌

العمل‌ومستوى‌التواصل‌بينها‌وبين‌الادارة‌العليا‌ضعيف‌وفي‌ذات‌الوقت‌يزداد‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌‌
يتم‌‌ الرئيسي‌والذي‌ المقر‌ تواصل‌مباشر‌‌إ‌العاملين‌في‌ العمل‌ووجود‌ قواعد‌ القرارات‌ووضع‌ اتخاذ‌ شراكهم‌في‌

 . دارة‌بينهم‌وبين‌الإ‌
لساحل‌‌بلديات‌ا‌دارة‌المرئية‌في‌مصلحة‌مياه‌‌وبناءً‌على‌ذلك‌تتبلور‌مشكلة‌الدراسة‌في‌معرفة‌مدى‌تطبيق‌الإ‌

 دارة‌المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌‌وأثر‌تطبيق‌الإ‌
 :سؤال‌الرئيسيوبالتالي‌تتمثل‌مشكلة‌الدراسة‌بال

بل يات   مياه  مصلح   في  تحس      ضا   ةظيفي  لعامل    على  ت ب ق          م ئي   أث   ما 
   ساحل؟ 

‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌الفرعية‌وهي‌على‌النحو‌التالي:‌‌يوينبثق‌عن‌السؤال‌الرئيس
 ما‌مدى‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل؟‌ .1

 ما‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل؟‌ .2

 هل‌يوجد‌علاقة‌بين‌الإدارة‌المرئية‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل؟‌ .3

 للإدارة‌المرئية‌في‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل؟‌‌هل‌يوجد‌أثر .4

ين‌متوسط‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌الإدارة‌المرئية‌تعزى‌إلى‌المتغيرات‌الشخصية‌‌ب‌‌فروق‌هل‌توجد‌‌ .5
( التالية‌ الاجتماعي،‌‌والوظيفية‌ الخدمة،‌‌النوع‌ سنوات‌ الوظيفي،‌ المسمى‌ العلمي،‌ المؤهل‌ العمر،‌

 (؟‌الاجتماعية‌الحالة‌

المبحوثينبين‌‌‌فروق‌‌هل‌توجد‌ .6 استجابات‌ المتغيرات‌‌‌‌متوسط‌ إلى‌ تعزى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ حول‌
( التالية‌ والوظيفية‌ الاجتماعالشخصية‌ سنوات‌،‌‌يالنوع‌ الوظيفي،‌ المسمى‌ العلمي،‌ المؤهل‌ العمر،‌

 (؟الاجتماعيةالخدمة،‌الحالة‌
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‌المتغيرات‌الديموغرافية:‌
 (النوع‌الاجتماعي،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة،‌الحالة‌الاجتماعية)‌‌

 

 نمةذج  متغ   ت        :   3.1
 نمةذج        : 1.3.1

 
 

 

 

 

 

 

 

‌
‌
‌

‌
‌

 
‌
‌

 نمةذج        (:  1.1)شكل  
‌بالاعتماد‌على‌الدراسات‌السابقة‌‌‌2025من‌إعداد‌الباحث،‌‌‌‌  مص  :

  

   متغ     مستقبل )         م ئي (:

‌وضع‌قواعد‌العمل

‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌

‌الشفافية‌

 المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار

 :  تابع  متغ    

 الرضا‌الوظيفي
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 متغ   ت        : 2.3.1
‌بناءً‌على‌نموذج‌الدراسة‌فإن‌تتحدد‌المتغيرات‌بالتالي:‌

 :‌  متغ     مستقل: )         م ئي ( .1

 وتتحدد‌أبعادها‌بناءً‌على‌مصفوفة‌الأبعاد‌التي‌تناولتها‌الدراسات‌السابقة‌وهي‌كالتالي:‌

 أبعا    متغ     مستقل )         م ئي ( (:  1.1)ج     

 .         

 أبعا           م ئي  

مل 
   ع

ع 
 قة 

ضع
 

 

    
ش  

 ت 
 

ق
ه   

ى   
 عل

ضا 
 

في 
شفا

  
 

    
   ق

خاذ
ي  ت

  ف
ا ك

مش
  

 

ه   
 ت 

 
 

م  
ست

  م
  

س 
 تح

 
 

صا 
 لًت

ي  
فعا 

 

  √ √  √ √ √‌(2023)حمادة‌و‌اشتوي،‌‌‌دراسة‌‌ .1

 √   √ √  √‌(‌2022)مغاوري،‌‌‌دراسة‌‌ .2

   √   √ √ (‌2022)الزبون،‌‌دراسة‌‌ .3
    √ √  √ (‌2022)محمد،‌ثابت،‌و‌سهير،‌‌‌دراسة‌‌ .4
   √   √ √‌(2022دراسة‌)كوجر،‌وهالو،‌‌ .5
   √  √  √‌(‌‌‌2020،)القحطاني‌دراسة‌‌ .6

    √ √ √ √ (‌2020)زينو،‌‌دراسة‌‌ .7
     √ √ √‌(‌2019)أحمد،‌الجمل،‌و‌عبد‌العزيز،‌‌‌دراسة‌‌ .8

    √  √ √‌(‌Uggla‌‌،2020،‌و‌‌Söderlund‌‌،Florin‌‌،Lundin)‌‌‌‌دراسة‌‌‌ .9

 ,Kurpjuweit, Reinerth, Schmidt, & Wagner) دراسة‌‌‌ .10

2018)‌√ √  √    

     √  √ (Ishizaka, Giuliano , & Mareschal, 2017) دراسة‌‌ .11
    √   √‌(Bateman, Philp, & Warrender, 2016) دراسة‌‌ .12
     √ √ √‌(Tezel, Lauri, & Tzortzopoulos, 2016) دراسة‌‌ .13

 1/13 1/13 04/13 13/ 06 08/13 08/13 13/ 13 مجموع‌التكرارات‌
‌(.2025من‌إعداد‌الباحث‌)‌‌  مص  :

فإن‌‌‌اً‌بناءً‌على‌جدول‌الأبعاد‌الخاص‌بالمتغير‌المستقل‌واتفاقاً‌مع‌الباحثين‌حول‌الأبعاد‌الأكثر‌تكرار‌
‌أبعاد‌الإدارة‌المرئية‌أربعة‌أبعاد‌وهي‌كالتالي:‌

 وضع‌قواعد‌العمل.‌‌بُعد .‌أ

 الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر.‌بُعد .‌ب

 الشفافية.‌بُعد‌ .‌ج

‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار.بُعد‌ .د
 .   متغ     تابع: )   ضا   ةظيفي( .2

 وتتمثل‌بالمتغيرات‌التالية:‌:    يمغ  في   متغ   ت  .3

 النوع‌الاجتماعي. .‌أ
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 العمر.‌ .‌ب

 المؤهل‌العلمي. .‌ج

 المسمى‌الوظيفي.‌ .د

 سنوات‌الخدمة. .‌ه

 الحالة‌الاجتماعية.‌ .و

 ف ضيات        : 4.1

دلالة‌‌      ى:  ي  ف ضي     ئيس .1 مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ بين‌(a≤0.05يوجد‌ ‌)
 . الإدارة‌المرئية‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل

(‌للإدارة‌المرئية‌(a≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌    ثاني :ي  ف ضي     ئيس .2
 . في‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌

‌ويتفرع‌من‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانية‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية:‌
وضع‌قواعد‌العمل‌في‌الرضا‌‌‌‌بُعد(‌ل(a≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌ .أ

 . الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌

الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌في‌‌‌بُعد(‌ل(a≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌ . ب
 . الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌

دلالة‌‌ . ج  مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ لدى‌(a≤0.05يوجد‌ الوظيفي‌ الرضا‌ في‌ للشفافية‌ ‌)
 . العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌

(‌للمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌في‌الرضا‌‌(a≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌ . 
 . الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌

دلالة‌‌فروق‌‌توجد‌‌  ف ضي     ئيسي    ثا ث :   .3 مستوى‌ عند‌ المبحوثين‌ استجابات‌ متوسط‌ بين‌
a≤0.05)النوع‌الاجتماعي،‌)يرات‌الشخصية‌والوظيفية‌التالية‌‌(‌حول‌الإدارة‌المرئية‌تعزى‌إلى‌المتغ‌

 (.‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة،‌الحالة‌الاجتماعية

دلالة‌‌فروق‌‌‌‌توجد‌‌  ف ضي     ئيسي      بع : .4 مستوى‌ عند‌ المبحوثين‌ استجابات‌ متوسط‌ بين‌
a≤0.05)التالية والوظيفية‌ الشخصية‌ المتغيرات‌ إلى‌ تعزى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ حول‌ النوع‌‌)‌‌:‌(‌

 (.‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة،‌الحالة‌الاجتماعية‌الاجتماعي،
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 أه  ف        : 5.1
الهدف‌الرئيسي‌لهذه‌الدراسة‌هو‌معرفة‌مدى‌تطبيق‌وقياس‌أثر‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌على‌الرضا‌‌

‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل،‌ويتفرع‌من‌الهدف‌الرئيسي‌الأهداف‌الفرعية‌التالية:‌
 معرفة‌مدى‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌ .1

 التعرف‌إلى‌درجة‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌ .2

 أبعاد‌الإدارة‌المرئية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌تطبيق‌‌أثر‌‌تحديد‌‌ .3

(‌حول‌الإدارة‌المرئية‌‌(a≤0.05معرفة‌الفروقات‌بين‌متوسط‌استجابات‌المبحوثين‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌ .4
،‌الدرجة‌‌علميال‌‌ؤهلالمالعمر،‌‌،‌‌الاجتماعي‌تعزى‌إلى‌المتغيرات‌الشخصية‌والوظيفية‌التالية‌)النوع‌‌

 الوظيفية،‌الحالة‌الاجتماعية(.‌

دلالة‌‌ .5 مستوى‌ عند‌ المبحوثين‌ استجابات‌ متوسط‌ بين‌ الفروقات‌ الرضا‌‌(a≤0.05معرفة‌ حول‌ ‌)
لنوع‌الاجتماعي،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌‌الوظيفي‌تعزى‌إلى‌المتغيرات‌الشخصية‌والوظيفية‌التالية‌)ا

 (.‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة،‌الحالة‌الاجتماعية‌

 أهمي         :  6.1
الا أكثر‌ من‌ واحدة‌ تدرس‌ كونها‌ في‌ الدراسة‌ هذه‌ أهمية‌ أداء‌‌‌‌داراتتكمن‌ لتطوير‌ الداعمة‌ الإدارية‌

الساحل بلديات‌ مياه‌ المستوى‌مصلحة‌ على‌ أهمية‌ الدراسة‌ هذه‌ تحمل‌ حيث‌ خاصة،‌ بصورة‌ والموظفين‌ ‌،
‌العلمي‌والعملي،‌والتي‌يمكن‌تلخيصها‌فيما‌يأتي:‌

   همي    عملي :  1.6.1
يؤدي‌إلى‌تقليل‌الهدر‌ورفع‌‌‌الموظفين،‌مما‌المرئية‌على‌سلوك‌العمل‌وأداء‌‌‌‌بعاد‌الادارةأتحديد‌تأثير‌‌ .1

 الإنتاجية.‌

البشريةمساعدة‌‌ .2 الموارد‌ الانسجام‌‌في‌‌‌‌دائرة‌ الإجراءات‌ في‌ والوضوح‌ الشفافية‌ تعزز‌ كيف‌ فهم‌
 التنظيمي‌وتقليل‌سوء‌الفهم‌بين‌الإدارة‌والموظفين.‌

الأكثر‌تأثيراً‌مما‌‌‌‌أبعاد‌الإدارة‌المرئيةببيانات‌ملموسة‌حول‌‌‌‌صلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌إدارة‌م‌تزويد‌‌ .3
 يمكنها‌من‌استثمار‌الموارد‌بشكل‌أفضل‌لتحسين‌بيئة‌العمل.

أداء‌‌ .4 تحسين‌ أن‌ حيث‌ للمواطنين،‌ المقدمة‌ المياه‌ خدمات‌ جودة‌ على‌ إيجاباً‌ الدراسة‌ نتائج‌ تنعكس‌
‌.‌.الموظف‌وبيئة‌العمل‌يؤدي‌بالضرورة‌إلى‌تحسين‌مخرجات‌الخدمة‌العامة‌

   همي    علمي :  2.6.1
ي‌الذي‌يضيفه‌البحث‌في‌مجال‌الإدارة‌المرئية‌ودورها‌في‌رفع‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌‌لمالإثراء‌الع .1

 للعاملين.‌



8 

 الإدارة‌المرئية‌في‌بيئة‌هشة،‌مما‌يوسع‌الأدبيات‌العلمية.‌أبعادتطبيق‌‌ .2

على‌‌ .3 تركز‌ أن‌ يمكن‌ والتي‌ مستقبلية‌ لدراسات‌ نواة‌ الدراسة‌ هذه‌ المرئية‌‌‌أبعادمن‌‌‌‌بعدتمثل‌ الإدارة‌
لتكون‌نقطة‌انطلاق‌لدراسات‌‌‌‌ةوعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي،‌كما‌يمكن‌أن‌يتم‌الاستعانة‌بهذه‌الدراس

 تسعى‌للتعرف‌على‌الإدارة‌المرئية‌بمتغيرات‌مختلفة‌تتعلق‌بالمؤسسات‌في‌القطاعين‌العام‌والخاص.‌

 تقديم‌نموذج‌قابل‌للتطبيق‌في‌قطاع‌الخدمات‌في‌ظروف‌مشابهة،‌مع‌مؤشرات‌قابلة‌للقياس.‌ .4

المعرفي‌ .5 محصلته‌ من‌ تزيد‌ أن‌ يمكن‌ والتي‌ للباحث،‌ جديدة‌ معرفية‌ إضافة‌ الدراسة‌ هذه‌ في‌‌‌‌ةتعد‌
 الأنظمة‌الإدارية.‌

 مص لحات        :   7.1
          م ئي :  . 1

العليا‌‌ الإدارية‌ المستويات‌ بين‌ والتواصل‌ للأداء‌ المستمر‌ التحسين‌ هدفه‌ وكفؤ‌ مرن‌ إداري‌ أسلوب‌
ساليب‌إدارية‌مرنة‌يمكن‌من‌خلالها‌فهم‌ومعرفة‌سير‌العمليات‌بوضوح‌داخل‌‌أ‌والتنفيذية‌والتشغيلية‌باستخدام‌‌

 (. 2023)حما  ،   شتةي  الشركات‌والمؤسسات‌في‌جميع‌المجالات‌‌

المرئية‌‌           م ئي   ج  ئياا: الإدارة‌ الولاء‌‌هي‌‌أن‌ روح‌ تنمية‌ على‌ يعمل‌ حـديث‌ إداري‌ أسلوب‌
ل الساحل‌والانتماء‌ بلديات‌ مياه‌ الإ‌‌مصلحة‌ وواقعية‌ شفافية‌ من‌خلال‌ الانجاز‌ التواصل‌وتعظيم‌ وتعزيز‌ دارة‌

والر‌الأ الإأفقي‌ بين‌ المسي‌ رؤية‌ نقل‌ على‌ تعمل‌ حيث‌ والعاملين‌ لتحقيق‌‌‌‌صلحةدارة‌ العاملين‌ ووجدان‌ لعقل‌
‌أهدافها‌ورؤيتها.‌

 أبعا           م ئي : 
  ضع قة ع    عمل:  .أ

العمل،‌‌‌(2018)    ح ل   أبةعجة تشير‌‌ تحسين‌ على‌ تعمل‌ التي‌ التطبيقية‌ الإجراءات‌ هي‌ بأنها‌
وعندما‌ويجري‌ذلك‌في‌أطار‌منهجية‌الإدارة‌المرئية‌فإنه‌يعبر‌عن‌التعديل‌والتطوير‌المستمر‌لهذه‌الأسس‌‌
من‌ التأكد‌ يتم‌ حتى‌ التطوير‌ هذا‌ ويستمر‌ رسالتها‌ يخدم‌ وبما‌ والوضوح،‌ بالمرونة‌ تتصف‌ أن‌ يجب‌ التي‌

 . أفضل‌المخرجات‌الممكنة‌‌على‌التخلص‌من‌زيادة‌الهدر‌بالجهد‌والموارد‌والوقت‌ليتم‌الحصول‌

عملية‌إدارية‌حديثة‌نسبياً‌تقوم‌على‌وضع‌القواعد‌والسياسات‌التي‌ ضع قة ع    عمل  ج  ئياا:    بُع  ▪
واضح والمعايير‌ القواعد‌ تكون‌ بحيث‌ العاملين‌ تقييم‌ وطرق‌ الأداء‌ قياس‌ ومعايير‌ العمل‌ مما‌تنظم‌ يسهل‌‌‌ة‌

‌.‌صلحةفهمها‌وتخدم‌رؤية‌ورسالة‌الم
   مشا ك  في  تخاذ   ق    ت: بُع  . ب

جميع‌‌ بمشاركة‌ تتعلق‌ الجماعية‌ ومعاً‌‌‌‌العاملين،الإدارة‌ كجماعة‌ مرؤوسيه‌ الرئيس‌ يشارك‌ حيث‌
لى‌اتفاق‌جماعي،‌فهو‌لا‌يقوم‌بإجبار‌مرؤوسيه‌لقبول‌حلوله،‌إيقومون‌بتوليد‌وتقييم‌البدائل‌بهدف‌الوصول‌‌

الجماعة‌‌ دعم‌ على‌ يحصل‌ حل‌ أي‌ وتنفيذ‌ لقبول‌ بإخلاص‌ مستعداً‌ يكون‌ صفحة‌2003)ديسلر،‌‌‌‌كما‌ ‌،
552).‌
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مشاركة‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرار‌تعتبر‌عملية‌فعالة‌في‌‌‌  مشا ك  في  تخاذ   ق    ت  ج  ئياا:   بُع  ▪
‌أكثر‌اتخاذ‌القرارات‌المناسبة‌والحلول‌المثلى،‌وتتميز‌هذه‌القرارات‌بالقبول‌والالتزام‌من‌العاملين‌حيث‌يكونوا‌‌

 بأبعاد‌هذه‌القرارات‌وتنمي‌لديهم‌روح‌المسئولية‌لتنفيذ‌وانجاح‌هذه‌القرارات.‌‌وعياً‌

هادف‌لإدخال‌قيمة‌السرعة‌‌‌بُعد‌‌أنه  2024  ش يف،  ويرى‌‌  ت ش      قضا  على   ه  :    بُع  . ج 
في‌ثقافة‌المؤسسة‌من‌خلال‌تحديد‌الأولويات،‌والعمل‌على‌التخلص‌من‌الإجراءات‌والأنشطة‌غير‌اللازمة،‌‌

الوقت‌واعتمادها‌كثقافة‌مؤسسية‌‌‌‌فلا‌تضي‌والتي‌‌ العمل،‌وذلك‌عبر‌المحافظة‌على‌ قيمة‌حقيقية‌لإنتاجية‌
 السرعة‌والروتين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌‌ءتسهم‌في‌القضاء‌على‌بط

الإدارة‌المرئية‌والتي‌تعمل‌على‌التحسين‌‌‌أبعادأحد‌‌‌‌وه  ت ش      قضا  على   ه    ج  ئياا:    بُع  ▪
نمو‌ تعزيز‌ على‌ والعمل‌ والخدمية‌ الإنتاجية‌ العمليات‌ في‌ الهدر‌ مسببات‌ على‌ القضاء‌ خلال‌ من‌ المستمر‌

 بإضافة‌قيمة‌للنتائج.‌‌صلحةالم

للعاملين‌‌  (2022)   ثابت  محم ،    ويعرفه  شفافي :    بُع  .د إقناعها‌ في‌ الإدارة‌ دعم‌ ‌بالإدارةبأنه‌
عن‌‌ الكافية‌ المعلومات‌ توفير‌ على‌ والعمل‌ بها‌ المعرفة‌ خلال‌ من‌ المرئيةالحديثة‌ منها،‌‌‌الإدارة‌ والاستفادة‌

وتشجيع‌الموظفين‌على‌عرض‌أفكارهم‌ومقترحاتهم‌بشكل‌دائم‌بتوضيح‌الفائدة‌التي‌تعود‌عليهم‌وعلى‌الإدارة‌
 لتحسين‌والتغيير‌والتطوير‌المستمر.اككل‌من‌هذا‌

وال‌‌أبعادأحد‌‌‌‌وه  شفافي   ج  ئياا:    بُع  ▪ المرئية‌ للإجراءات‌‌ي‌‌ذيالإدارة‌ التام‌ الوضوح‌ ضمن‌
الأفكار‌ خلال‌ من‌ العمل‌ تطوير‌ في‌ يساهم‌ مما‌ العاملين‌ بين‌ والعادلة‌ المعلومات‌ عن‌ والكشف‌ والقوانين‌

 الجديدة‌التي‌يقدمها‌العاملين‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌والانتماء‌لدى‌العاملين.

    ضا   ةظيفي:  . 2

حالة‌من‌الشعور‌بالارتياح‌لدى‌الجمهور‌الداخلي‌في‌المنظمات‌أثناء‌أدائهم‌لمهامهم‌ما‌يؤدي‌إلى‌‌
 (.199:2025)  حما     عم ي، الثقة‌والانتماء‌للمنظمة‌

ن‌الرضا‌الوظيفي‌هو‌شعور‌العامل‌بالأمان‌الوظيفي‌والراحة‌والاطمئنان‌إ   ضا   ةظيفي  ج  ئياا:   ▪
الساحلل بلديات‌ مياه‌ مما‌إو‌‌‌مصلحة‌ العليا‌ للم‌‌دارتها‌ والولاء‌ الانتماء‌ روح‌ زيادة‌‌‌‌صلحةيزيد‌ شأنه‌ من‌ وهذا‌

‌صلحة.‌،‌فالرضا‌الوظيفي‌هو‌عامل‌أساسي‌لنجاح‌الم‌صلحةنتاجية‌للفرد‌وللم‌الكفاءة‌الإ
تمثل‌الأجور‌والرواتب‌جوهر‌التعويضات‌المالية‌التي‌يحصل‌عليها‌الموظفين‌  جة        تب:   .أ

في‌‌ كبيراً‌ دوراً‌ المبذول‌ جهده‌ مقابل‌ الفرد‌ عليها‌ يحصل‌ التي‌ والرواتب‌ الأجور‌ وتؤدي‌ عادة،‌ المنظمة‌ في‌
وظيفته‌ عن‌ رضاه‌ على‌ يؤثر‌ وهذا‌ والمادية،‌ النفسية‌ حاجاته‌ لإشباع‌ الفرد‌ ،‌(2013)توفيق،‌‌    تحقيق‌

 .(2017)الحداد،‌و‌(2014)خضير،‌و

والتي‌تعبر‌عن‌التعويض‌المادي‌مقابل‌الجهد‌البدني‌والذهني‌للعاملين‌     تب    جة   ج  ئياا:   ▪
 .‌صلحة‌في‌الم‌

بأن‌الترقية‌هي‌إتاحة‌الفرصة‌للعامل‌بالحصول‌‌  (2،‌صفحة‌‌2010)إسماعيل،‌‌    يشير  ت قي :   .‌ب
 على‌المزايا‌المادية‌أو‌بشغله‌لوظيفة‌أخرى‌حق‌من‌حقوق‌العامل.‌
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له‌تلك‌الوظيفة،‌ويرتفع‌كلما‌ارتفع‌‌‌ها‌هو‌مستوى‌الطموحات‌التي‌يتوقع‌أن‌تحقق  ت قي   ج  ئياا:   ▪
 المستوى‌والمكانة‌الوظيفية‌للعامل.‌

 علاقات   عمل:  . 3

العمل‌‌ عقود‌ حبر‌ تتشكل‌ والتي‌ العمل،‌ سياق‌ في‌ العمل‌ وأرباب‌ العمل‌ بين‌ الحادثة‌ التفاعلات‌
والقوانين‌والاتفاقيات‌التي‌تحكم‌بيئة‌العمل،‌وتتناول‌قضايا‌مثل‌ظروف‌العمل،‌والأجور،‌والحقوق‌والواجبات‌
المتبادلة‌بين‌الطرفين،‌والعلاقات‌هذه‌تتأثر‌بالتحولات‌الاجتماعية‌والاقتصادية‌في‌المجتمع‌وتعتبر‌عنصراً‌

 .(2018)علا،‌سمرقة،‌و‌مؤطر،‌ هاماً‌في‌تعزيز‌الإنتاجية‌وتحقيق‌العدالة‌الاجتماعية‌‌

الموظف‌‌علاقات   عمل  ج  ئياا:   ▪ ينعكس‌على‌علاقة‌ بالرضا‌ الموظف‌ يرأسه،‌ويؤثر‌‌‌بمنشعور‌
 على‌من‌هو‌أدنى‌منه.‌

 ظ  ف   عمل:  . 4

العلاقات‌‌‌‌(Ecker, Lukowsky, & Wecker, 2024, p. 90)  عرفها‌‌ هي‌ العمل‌ علاقات‌
والع العمل‌ بين‌صاحب‌ تنشأ‌ التي‌ بالقيم‌ما‌الاجتماعية‌ تتأثر‌ العلاقة‌ وهذه‌ العمل،‌ بيئة‌ داخل‌ الزملاء‌ أو‌ ل‌

بين‌ والتناغم‌ الراحة‌ من‌ جو‌ خلق‌ منها‌ والهدف‌ المشتركة،‌ الأهداف‌ وتحقيق‌ المتبادل،‌ والاحترام‌ والتعاون،‌
‌جميع‌الأطراف‌بما‌يساعد‌على‌تحقيق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌وزيادة‌الإنتاجية.‌

البيئية،‌‌ظ  ف   عمل  ج  ئياا:   ▪ العوامل‌ مثل‌ والضرورية‌ الوظيفية‌ المكونات‌ جميع‌ وتمثل‌
 والمستلزمات‌المرتبطة‌بمكان‌العمل.‌

 مصلح  مياه بل يات   ساحل: . 5

غزة،‌ قطاع‌ في‌ الصحي‌ والصرف‌ المياه‌ خدمات‌ عن‌ مسؤولة‌ حكومية‌ غير‌ فلسطينية‌ منظمة‌ هي‌
القطاع‌تحت‌مظلتها‌‌2000تأسست‌عام‌‌ بلديات‌ بلديات‌‌‌‌،‌وتضم‌جميع‌ )الموقع‌الإلكتروني‌لمصلحة‌مياه‌

 .(2000الساحل،‌

 ح           :   8.1
الساحل‌‌  ح    مةضةعي:   .1 بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ تطبيق‌ درجة‌ معرفة‌ على‌ الدراسة‌ اقتصرت‌

بأبعادها‌)وضع‌قواعد‌العمل،‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر،‌الشفافية،‌‌بمحافظات‌غزة‌للإدارة‌المرئية‌‌
 .‌وأثرها‌في‌الرضا‌الوظيفي‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار(‌

 العاملين‌في‌كافة‌المستويات‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌  ح    بش ي:  .2

 .‌ة‌يفلسطينالالمحافظات‌الجنوبية‌في‌‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل  ح    مكاني:  .3

 2025-2023  ح    زمني:  .4
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 خلاص    فصل     : 9.1
وتساؤلاتها،‌‌ الدراسة‌ ومشكلة‌ الدراسة،‌ مقدمة‌ وشمل‌ للدراسة،‌ العام‌ الإطار‌ الفصل‌ ونموذج‌تناول‌

الدراسة،‌‌ العملية،‌والعلمية،‌‌ومتغيرات‌ فيها‌الأهمية‌ بما‌ الدراسة‌ الدراسة،‌وأهمية‌ الدراسة،‌وأهداف‌ وفرضيات‌
 ومصطلحات‌الدراسة،‌وحدود‌الدراسة.‌



‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
 

 :   ثاني  فصل 2
   نظ ي    طا 

   طا    نظ ي  لإ       م ئي . :  مبحث       1.2
   طا    نظ ي  ل ضا   ةظيفي.  :  مبحث   ثاني 2.2
   طا    نظ ي  مصلح  مياه بل يات   ساحل. :  مبحث   ثا ث 3.2
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   ثاني  فصل 
   طا    نظ ي 

 :   طا    نظ ي  لإ       م ئي   مبحث     :  1.2
 تمه  :

الأداء‌ المنهجية‌ الأداء‌ضمن‌ لتحسين‌ المنبثقة‌ الجديدة‌ الإدارية‌ الأساليب‌ أحد‌ المرئية‌ الإدارة‌ تعتبر‌
والأفراد‌‌ المنظمة‌ إدارة‌ بين‌ المرئي"‌ التواصل‌ "أدوات‌ على‌ المرئية‌ الإدارة‌ ترتكز‌ حيث‌ )كايزن(،‌ الياباني‌
التكلفة‌‌ وكذلك‌ الوقت‌ في‌ الهدر‌ من‌ والحد‌ الأداء،‌ في‌ المتواصل‌ والتحسين‌ الجودة‌ تحقيق‌ بغرض‌ العاملين‌

)آ ينا     كة وغيرها،‌إضافة‌لتقليل‌من‌حدوث‌الأخطاء‌والتعامل‌معها‌بشكل‌أني‌منعاً‌لتناميها‌أو‌تكرارها‌‌
الأسس‌‌(2020 يسودها‌ عمل‌ بيئة‌ داخل‌ وقوعها،‌ ومكان‌ زمان‌ في‌ اليومية‌ المواقف‌ بإدارة‌ ‌" تعتني‌ فهي‌ ‌،

‌.‌(2013)خبراء‌المجموعة‌العربية‌للتدريب‌والنشر،‌  الديمقراطية‌
تنفيذ‌ لمتابعة‌ مستمر‌ بشكل‌ التنفيذية‌ العمل‌ مستويات‌ في‌ القيادي‌ بالتواجد‌ مهمتها‌ المرئية‌ فالإدارة‌
الخطط‌الموضوعة‌ولمراقبة‌مستوى‌الأداء‌بشكل‌مباشر،‌ولتحديد‌مستوى‌المشكلات‌الحاصلة،‌ولتحديد‌كيفية‌
والممارسات‌‌ الطرق‌ ابتكار‌ في‌ طاقاتهم‌ لاستثمار‌ العاملين‌ قبل‌ من‌ المبذولة‌ الجهود‌ وتقدير‌ منها،‌ الخروج‌

‌.‌(2021)المواضية،‌ نجاز‌الأعمال‌بفعالية‌لإالجديدة‌بهدف‌تحقيق‌التطور‌المستمر‌

 مفهة           م ئي :  1.1.2
المؤسسات،‌‌ إدارة‌ في‌ وتجديد‌ تحديث‌ يتطلب‌ بالاستمرار‌ والسريع‌ المتطور‌ عالمنا‌ بها‌ يتمتع‌ ما‌ إن‌
لذلك‌كثف‌الإداريون‌والخبراء‌جهودهم‌في‌تجسيد‌إدارات‌حديثة‌وفق‌مفاهيم‌وأساليب‌تفي‌بمتطلبات‌العصر،‌‌
وتمتلك‌المقدرة‌التنافسية‌والإنتاجية‌القصوى‌وتحقق‌من‌عبرها‌أهدافها،‌ويعتبر‌تايشي‌أوهون‌من‌أبرز‌الرواد‌

في‌استحداث‌هذه‌الاساليب‌الإدارية‌الفاعلة‌والتي‌تعرف‌بفلسفة‌)جامبا‌كايزن(‌باليابانية‌وما‌‌‌ا‌ساهمو‌الذين‌‌
 . (289،‌صفحة‌Kerbache‌،2011،‌و‌Suárez-Barraza‌،Ramis-Pujol) تعرف‌بالإدارة‌المرئية‌

الفعلية‌‌‌‌(2012)  ب هم  ويشير‌‌ والمراقبة‌ الجديدة‌ الإدارية‌ الممارسات‌ كافة‌ هي‌ المرئية‌ الإدارة‌ بأن‌
فريق‌بطريقة‌يسرة‌وسهلة‌معتمدة‌على‌التأثير‌العميق‌للرؤية‌‌ل‌للأداء‌في‌المؤسسات،‌وكيفية‌زيادة‌الطاقات‌ل

 على‌الفعل‌والحركة‌والتصرف‌السريع‌في‌مكان‌العمل.‌

يعمل‌‌‌‌بأنه  ,Sally & Contributor  (2014)يرى‌‌ ملموس‌ إداري‌ الجودة‌‌على‌‌نهج‌ تحسين‌
بالعمليات‌بغرض‌خفض‌التكاليف‌وتحسين‌مستوى‌العمليات‌وتقليل‌الوقت‌الغارق‌لحل‌المشكلات‌للوصول‌

‌لنتائج‌متوقعه‌يمكن‌قياسها‌لتعزيز‌رضا‌المستفيد.
أو‌‌  Tezel & Aziz, (2017)ا‌وعرفه‌ تقنية‌ ليست‌ لتضمين‌‌‌‌،‌أداة‌هي‌ إدارية‌ استراتيجية‌ هي‌ بل‌

افية‌العملية‌وتعزيز‌القدرات‌الذاتية‌في‌مكان‌العمل‌بدلًا‌من‌الاعتماد‌‌ف‌المعلومات‌المرئية‌في‌العمليات‌لتحسين‌الش‌
‌عن‌الإبلاغ‌بشكل‌مفاجئ‌عن‌حوادث‌المخالفة‌للمقاييس‌المعيارية‌والتي‌تؤدي‌إلى‌تحسين‌سريان‌العمل.‌
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التقليدي‌  (2018)     ح ل   أبةعجة وتشير‌‌ النمط‌ من‌ التحرر‌ إلى‌ يهدف‌ جديد‌ إداري‌ نمط‌ بأنها‌
للإدارة‌نحو‌نهج‌إبداعي،‌يساعد‌في‌وضع‌قواعد‌العمل‌بهدف‌التخلص‌من‌الأشياء‌غير‌المهمة،‌ثم‌القضاء‌

‌على‌الهدر،‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة.‌
‌‌ة‌اليابانيبأنها‌هي‌كل‌الطرق‌والوسائل‌التي‌تعمل‌على‌تطبيق‌منهجية‌كايزن‌‌  (2018)    كبلي ويرى‌‌

والمتمثلة‌بوضع‌قواعد‌العمل‌والشفافية‌والحد‌من‌الهدر‌في‌المنظمات‌الإدارية‌والحد‌من‌المعوقات‌في‌كافة‌‌
‌المجالات‌)الإدارية،‌التقنية،‌والمادية،‌والبشرية(.‌

بأنها‌أحد‌الأنماط‌الإدارية‌اليابانية‌الحديثة‌نسبياً،‌والتي‌تعمل‌على‌خلق‌رؤية‌‌  (2020)  زينةوعرفتها‌‌
يتيح‌‌ مما‌ إنجازاتهم،‌ زيادة‌ على‌ ويعمل‌ الجميع،‌ يحفز‌ والذي‌ وإدارتها،‌ المنظمة‌ أفراد‌ جميع‌ بين‌ مجتمعة‌
الفرصة‌بحرية‌للاكتشاف‌والتجريب‌الجديد،‌وتحرير‌القائمين‌على‌الأعمال‌من‌عقدة‌الخوف‌من‌الفشل‌أو‌

‌الخطأ،‌ويفجر‌الطاقات‌الإبداعية‌الخلاقة،‌ويزيد‌من‌عناصر‌التطهير‌خلال‌العمل.‌
أنها‌منهجية‌الإنتاج‌الرشيق‌والذي‌يعتمد‌في‌طروحاته‌‌‌‌‌‌Protzman, et al., (2020)ا‌وينظر‌له

ل والتلف،‌ الهدر‌ من‌ الخالي‌ الإنتاج‌ على‌ تؤكد‌ والتي‌ اليابانية‌ التجارب‌ أحد‌‌‌‌ذلكعلى‌ المرئية‌ الإدارة‌ تعد‌
‌الممارسات‌الرئيسية‌لنظام‌الإنتاج‌الرشيق.

الحالي‌و‌  (2020)  أبة  يف   ويرى‌ العصر‌ المستخدمة‌في‌ الطرق‌الإدارية‌ أنها‌هي‌أحد‌ ‌‌ينظر‌على‌
اليابانيون‌إلى‌الإدارة‌المرئية‌باعتبارها‌وسيلة‌هامة‌لإدارة‌المشكلة،‌ومنع‌تفاقمها،‌فنظروا‌إليها‌بأنها‌الوسيلة‌

‌.‌از‌المشاكل‌ومنع‌حدوثها‌مستقبلا‌ي‌الهامة‌لإدارة‌الوقت‌وطريقة‌دقيقة‌وفعالة‌في‌اجت
بأنها‌أسلوب‌لتقديم‌التعليمات‌والمعلومات‌المتعلقة‌‌  Šramková,    &Ridziková  (2020)‌‌شارأو‌

ثر‌رؤية‌وتصوراً‌‌كبمهام‌العمل‌بشكل‌شفاف‌عبر‌مجموعة‌من‌الطرق‌ذات‌الصور‌والرسوم‌لجعل‌العملية‌أ
‌لعرض‌المشكلات‌لما‌يمكن‌حلها.‌

ن‌في‌العلوم‌الإدارية‌على‌النقاط‌‌و‌المختصن‌و‌و‌الباحثالتعريفات‌التي‌تناولها‌‌‌‌نلاحظ‌اتفاق‌ومما‌سبق‌‌
‌التالية:‌
هي‌‌ .1 المرئية‌ العمليات‌‌الإدارة‌ تحسين‌ خلال‌ من‌ العمل‌ تدفق‌ على‌ يعمل‌ متطور‌ إداري‌ منهج‌

 والإنتاجية.‌

على‌‌ .2 تعمل‌ المرئية‌ الوقت‌‌الإدارة‌ على‌ والقضاء‌ المشكلات‌ من‌ الحد‌ خلال‌ من‌ المستمر‌ التحسين‌
 الزائد‌والتعزيز‌الشامل‌للجودة.

المرئية‌هي‌‌ .3 قواعد‌الإدارة‌ العاملين‌في‌وضع‌ الجماعي‌ومشاركة‌ العمل‌ ثقافة‌ الشفافية‌ونشر‌ تعزيز‌
 العمل‌وتقليل‌التكاليف‌والنفقات‌الإدارية.‌

المرئية‌‌ ي ى   باحث   الإدارة‌ والانتماء‌‌هي‌‌أن‌ الولاء‌ روح‌ تنمية‌ على‌ يعمل‌ حـديث‌ إداري‌ أسلوب‌
الإ وواقعية‌ شفافية‌ خلال‌ من‌ الانجاز‌ وتعظيم‌ الأللمنظمة‌ التواصل‌ وتعزيز‌ والر‌دارة‌ الإأ‌فقي‌ بين‌ دارة‌سي‌

‌والعاملين‌حيث‌تعمل‌على‌نقل‌رؤية‌المنظمة‌لعقل‌ووجدان‌العاملين‌لتحقيق‌أهدافها‌ورؤيتها.‌



15 

 مبا ئ          م ئي :  2.1.2
‌(:2015)  هذ ي ترتكز‌الإدارة‌المرئية‌على‌مبادئ‌أساسية،‌في‌التالي‌

تهدف‌‌  تة صل   فعا :   .1 وهي‌ والواضحة،‌ والمحددة‌ الكاملة‌ والرسالة‌ الواعية،‌ للإدارة‌ أساسي‌ مبدأ‌ وهو‌
 للتواصل‌الجيد‌والرؤية‌وهي‌أفضل‌وسيلة‌لتوصيل‌الرسالة‌المحددة‌الشاملة‌والواضحة.‌

ساس‌الاعتقاد‌هي‌الرؤية‌ويمكن‌أن‌يحصل‌القائد‌على‌معظم‌معلوماته‌من‌أ‌   ؤي  أ اس  لًعتقا : .2
 الرؤية.‌

 وهو‌ناتج‌عن‌حاسة‌البصر‌)المراقبة‌الجيدة‌لمكان‌العمل‌المرئي(.‌‌مستةى   حساس       ك: .3

ويتم‌تحديد‌المعضلة‌بشكل‌مرئي‌مما‌يرفع‌عدد‌‌‌ ش  ك   عامل   في  تخاذ   ق    ت    تأث     بص ي:  .4
عدد‌المشاركين‌في‌التحليل‌والدراسة‌وبالتالي‌ستزيد‌‌  الذين‌يرون‌المشكلة،‌وبالتالي‌يعمل‌على‌زيادة

 فرص‌وجود‌الحلول‌الجيدة‌والسريعة‌للمشكلة.‌

يوجد‌عدة‌مبادئ‌للشروع‌بتطبيق‌نظام‌الإدارة‌المرئية‌من‌خلال‌التواصل‌‌‌‌هيستخلص‌من‌السابق‌بأن‌
الإحساس‌‌ مستوى‌ لتعزيز‌ اللازمة‌ المعلومات‌ وتقديم‌ التنظيمية‌ الرؤية‌ توصيل‌ لأجل‌ المنظمة‌ في‌ الفعال‌

 والإدراك‌لدى‌العاملين‌لإشراكهم‌في‌عمليات‌اتخاذ‌القرارات.‌

 أه  ف          م ئي :   3.1.2
‌أهداف‌لأسلوب‌الإدارة‌المرئية‌ومن‌أهمها‌ما‌يلي:‌‌ةبأن‌هنالك‌عد‌(2018) حما  تشير‌

على‌ .1 القائمين‌ ووجدان‌ وعقل‌ ضمير‌ إلى‌ المؤسسة‌ رؤية‌ تنتقل‌ بحيث‌ الأدوات‌ بشمولية‌ الاهتمام‌
 رسالتهم‌على‌اختلاف‌مستوياتهم‌الإدارية‌والتنفيذية.‌

الهدف‌ .2 إلى‌ الوصول‌ لأجل‌ بالمنظمة،‌ العاملين‌ لكل‌ الحريات‌ كل‌ وإعطاء‌ الطاقات،‌ كافة‌ تفجير‌
 المطلوب.‌

 تطوير‌وتنمية‌الثروات‌البشرية‌بشكل‌حقيقي‌من‌خلال‌المشاركة‌في‌استخدام‌وتسلم‌الأدوات.‌ .3

التحسين‌المستمر‌لأجل‌الارتقاء‌بالثقافة‌والقيم‌لمواجهة‌التغيرات‌المستقبلية،‌على‌اعتبار‌أنه‌ينطلق‌‌ .4
من‌موقع‌الأحداث،‌ويتوجه‌نحو‌الواقع‌لأجل‌اكتشاف‌أوجه‌الاختلاف،‌وينظر‌إلى‌المستقبل‌لأجل‌‌

 تطوير‌الأداء.‌

تهدف‌الإدارة‌المرئية‌إلى‌تحويل‌بيئة‌العمل‌إلى‌لوحة‌معلومات‌حية،‌تعكس‌حالة‌العمليات‌والأداء‌و‌
،‌حيث‌تجعل‌المعلومات‌المعقدة‌سهلة‌الفهم‌للجميع،‌البسيط‌‌‌جوهرها‌يتمثل‌في‌التواصل‌‌،بشكل‌فوري‌ومباشر

النهاية،‌‌ الشافية‌والمساءلة‌في‌ يعزز‌ الو‌مما‌ تمكين‌ إلى‌ الأساليب‌ الكفاءة،‌والكشف‌‌‌‌عاملينتؤدي‌هذه‌ ورفع‌
مما‌يدفع‌نحو‌التحسين‌المستمر‌وتحقيق‌‌‌،‌وتعزيز‌تبني‌رسالة‌المنظمة‌لدى‌العاملينالسريع‌عن‌الانحرافات‌
 الأهداف‌الاستراتيجية.‌
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 مت لبات ت ب ق          م ئي :  4.1.2
بأن‌هناك‌مجموعة‌من‌المتطلبات‌لتهيئة‌البيئة‌الملائمة‌لنجاح‌استراتيجيات‌‌‌‌(2020)  قح اني  ترى‌‌

‌الإدارة‌المرئية‌وهي‌كالتالي:‌
تحتاج‌أي‌منظمة‌دعم‌من‌الداخل‌أو‌الخارج‌ليساعدها‌في‌تحسين‌تدفق‌سير‌  مت لبات   ما ي :  .1

 العمل‌وتطويره‌وهي:

 توفير‌الوسائل‌التي‌تحتاجها‌المنظمة‌اللازمة‌للتحسين.‌ •

 زيادة‌مقاييس‌الأداء‌الداخلية‌والخارجية‌لفهم‌احتياجات‌الموظفين.‌ •

 أن‌يكون‌التحسين‌يشمل‌كافة‌العمليات‌داخل‌المنظمة.‌ •

وهي‌عبارة‌عن‌كل‌ما‌تحتاج‌إليه‌المنظمة‌من‌التقنيات‌الجديدة‌مع‌توفر‌  مت لبات   تكنة ةجي :   .2
للعاملين،‌وتدريبهم‌على‌هذه‌الأساليب‌‌‌‌سرعة‌الانترنت‌للمساهمة‌في‌رفع‌مستوى‌المنظمة‌وتحقيق‌أداء‌مرضٍ‌

 الجديدة.‌

تطبيق‌‌‌‌  مت لبات      ي : .3 لإقناع‌‌‌أبعاديتطلب‌ اللازم‌ الإداري‌ الدعم‌ توفير‌ المرئية‌ الإدارة‌
عن‌‌‌‌بالإدارةالموظفين‌‌ والمعلومات‌ التوضيحات‌ كافة‌ وتوفير‌ بها‌ تعريفهم‌ عبر‌ المرئية‌الحديثة‌ ‌الإدارة‌

العاملين‌‌ منها،‌وتشجيع‌ الفائدة‌‌و‌‌‌عرضعلى‌‌والاستفادة‌ الدائمة‌مع‌توضيح‌مدى‌ أفكارهم‌ومقترحاتهم‌ تدفق‌
 ا‌للتحسين‌والتطوير‌والتغير‌المستمر.‌حددارة‌ككل‌من‌التي‌تعود‌على‌الموظفين‌والعاملين‌والإ

 وتشمل‌المتطلبات‌البشرية‌التالية:‌‌  مت لبات   بش ي : .4

 تشكيلة‌لجنة‌عليا‌لعمليات‌التطوير،‌وكذلك‌تشكيل‌مجموعات‌التحسين‌وتحديد‌الأدوار‌والمسؤوليات‌التي‌تقوم‌بها.‌ . أ 

والاقتراحات‌‌ . ب الأفكار‌ من‌ عدد‌ أكبر‌ توليد‌ على‌ وتشجيعهم‌ التطوير‌ عمليات‌ تنفيذ‌ في‌ العاملين‌ إشراك‌
 .لعملية‌التطوير

ويستخلص‌من‌السابق‌بأن‌هنالك‌عدة‌متطلبات‌لتطبيق‌الإدارة‌المرئية‌وهي‌المتطلبات‌المادية‌من‌الأجهزة‌
التكنولوجية‌باستخدام‌أنظمة‌حديثة،‌والمتطلبات‌الإدارية‌وهي‌ والوسائل‌اللازمة‌للعملية‌الإدارية‌والمتطلبات‌
الأدوار‌ توزيع‌ خلال‌ من‌ البشرية‌ والمتطلبات‌ إنتاجيتهم،‌ وزيادة‌ العاملين‌ نمو‌ لتعزيز‌ استراتيجيات‌ صياغة‌

‌الضرورية‌لعمليات‌التحسين‌المستمر.‌

 أبعا           م ئي :  5.1.2
تحويل‌ على‌ تركز‌ حيث‌ المؤسسي،‌ الأداء‌ لتحسين‌ الأساسية‌ الركائز‌ من‌ المرئية‌ الإدارة‌ تُعد‌

وذلك‌من‌خلال‌عدة‌المعلومات‌إلى‌أدوات‌بصرية‌واضحة‌تسهم‌في‌تعزيز‌الفهم‌المشترك‌بين‌أفراد‌الفريق.‌‌
في تتمثل‌ دورًا‌‌‌‌أبعاد‌ يلعب‌ منها‌ وكل‌ والترشيد،‌ العمل،‌ قواعد‌ وضع‌ القرار،‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ الشفافية،‌

من‌خلال‌هذه‌الأبعاد‌تصبح‌بيئة‌العمل‌أكثر‌تفاعلية‌‌و‌محوريًا‌في‌رفع‌الكفاءة‌وتحقيق‌الأهداف‌التشغيلية.‌‌
وفيما‌يلي‌أبرز‌أبعاد‌‌.‌‌المؤسسة‌داخل‌وانسيابية،‌مما‌يدعم‌التحسين‌المستمر‌ويعزز‌ثقافة‌الانفتاح‌والمساءلة

‌‌الإدارة‌المرئية:
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  ضع قة ع    عمل: ع بُ  1.5.1.2

القواعد‌الواضحة‌والتي‌تخدم‌الرسالة‌المؤسسية‌‌‌ووضع‌قواعد‌العمل‌ه‌‌بُعدل‌‌(2007)  عبا ي    ينظر
فعالة‌‌ لتصبح‌ تعديلها‌وتطويرها‌ يتم‌ القواعد‌صارمة‌حتى‌ تلك‌ تكون‌ أن‌ والتي‌يجب‌ الطرق،‌ بأمثل‌ للمنظمة‌
والمهام‌‌ الطرق‌ تحديد‌ بطياتها‌ تحمل‌ القواعد‌ وهذه‌ العولمة،‌ توصف‌ والتي‌ السرعة‌ ثقافة‌ وتواكب‌ وبسيطة‌

 والمعايير‌لقياس‌الأداء‌وطرق‌المراجعة‌والتقييم‌عبر‌دراسة‌موضوعية‌منهج‌واضح‌وبسيط.‌

حد‌أدوار‌القيادة‌العليا‌وسياساتها،‌إذ‌يتم‌أبأنها‌رسم‌الهدف‌من‌التطويرات‌‌  Imai (2012)وأوضح
للعاملين،‌ويتم‌ صياغة‌سياسات‌طويلة‌ومتوسطة‌الأجل‌فضلًا‌عن‌سياسات‌سنوية‌وعرضها‌بشكل‌واضح‌
تقسيم‌هذه‌السياسات‌المعبرة‌عن‌الأهداف‌حسب‌الهرم‌الإداري‌حتى‌تصل‌إلى‌المستوى‌الفني‌ليفهم‌الجميع‌‌

‌أهداف‌العاملين‌عندما‌يدركون‌أن‌مهامهم‌مرتبطة‌ب‌‌‌أذهانالالتزام‌بأنشطة‌التطوير‌ويتم‌غرسها‌في‌‌‌‌ضرورة
على‌ الضوء‌ والقاء‌ المشكلات‌ تحديد‌ على‌ تساعد‌ التي‌ فهي‌ المرئية‌ الإدارة‌ إليه‌ تهدف‌ ما‌ وهذا‌ المؤسسة،‌
للعاملين‌ وتوفير‌عدة‌فرص‌ الإدارية،‌ للأهداف‌ تحفيزها‌ الحالي‌والأهداف‌فضلًا‌عن‌ الواقع‌ بين‌ التناقضات‌

‌لتنمية‌أدائهم‌عبر‌عرض‌الأهداف‌التي‌تم‌الوصول‌إليها‌والتقدم‌المنجز‌نحو‌الأهداف.
بأنها‌الإجراءات‌التطبيقية‌التي‌تعمل‌على‌تحسين‌العمل،‌وعندما‌(  2018)   ح ل   أبةعجة   وعرفتها‌‌

منهجية‌الإدارة‌المرئية‌فإنه‌يعبر‌عن‌التعديل‌والتطوير‌المستمر‌لهذه‌الأسس‌التي‌يجب‌‌‌إطار‌يجري‌ذلك‌في‌‌
أن‌تتصف‌بالمرونة‌والوضوح،‌وبما‌يخدم‌رسالتها‌ويستمر‌هذا‌التطوير‌حتى‌يتم‌التأكد‌من‌التخلص‌من‌زيادة‌

‌الهدر‌بالجهد‌والموارد‌والوقت‌ليتم‌الحصول‌أفضل‌المخرجات‌الممكنة.‌
‌بأنها‌القواعد‌التي‌تتمتع‌بالخصائص‌التالية:‌ (2018) حما  ويشير‌

 للقيام‌بالمهام.‌‌‌وأبسط‌الطرق‌أنها‌أفضل‌ .1

 بالمهارات‌الضرورية.‌‌وعيهمتعمل‌على‌تعزيز‌خبرات‌العاملين‌و‌ .2

 تعطي‌المعايير‌الواضحة‌لقياس‌الأداء.‌ .3

 سهولة‌تطبيقها‌وتحسينها.‌ .4

 تجعل‌الأهداف‌أكثر‌وضوحاً.‌ .5

 تعتبر‌مرجعاً‌للتقييم.‌ .6

 توفر‌أدوات‌لعدم‌تكرار‌الخطأ.‌ .7

يتم‌‌  (2020)  قح اني  ترى‌‌ التي‌ العملية‌ بغرض‌تطوير‌وتحسين‌‌‌إجراؤها‌بأنها‌عدد‌من‌الخطوات‌
العمل‌باستمرار‌بما‌يعمل‌على‌التخلص‌من‌الهدر‌في‌الجهد‌والوقت‌والموارد‌وتشمل‌رسم‌المهام،‌والإجراءات‌

‌العملية‌لتنفيذها‌ومعايير‌الأداء،‌وأساليب‌التقييم.‌
بأنها‌أحد‌متطلبات‌النجاح‌للعمل‌الجماعي‌وهي‌تعتبر‌وسيلة‌‌  Bell & Davison  (2013)‌‌ى‌وير‌

‌هامة‌لإدماج‌العاملين‌في‌المنظمات‌
بأنها‌صياغة‌السياسات‌والإجراءات‌المساعدة‌في‌تحديد‌طرق‌العمل،‌ولابد‌أن‌‌  ( 2020(زينة  شارت‌‌أ‌و‌

‌تكون‌محددة‌بوضوح‌ومتطابقة‌مع‌رسالة‌المنظمة‌وغاياتها،‌ويجب‌أن‌تكون‌مرنة‌قابلة‌للتحسين‌والتعديل.‌
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وتصميم‌‌‌بأنها‌‌‌Algan, et al. (2018)ويرى‌ توثيق‌ على‌ تركز‌ والتي‌ المرئية‌ الإدارة‌ أنماط‌ أحد‌
القواعد‌والإجراءات‌والتي‌يجب‌إتباعها‌في‌إطار‌بيئة‌العمل،‌مما‌يساعد‌في‌تحسين‌التنسيق‌والتواصل‌بين‌

‌العاملين‌وتحسين‌الثقافة‌التنظيمية.‌
‌وعليه‌مما‌سبق‌اتفقت‌التعريفات‌السابقة‌على‌النقاط‌التالية:‌‌

 .التي‌يتم‌من‌خلالها‌تقيم‌أداء‌العاملين‌والعمل‌والأسس‌قواعد‌العمل‌‌وضوح .1

 الوضوح‌في‌تطبيق‌القواعد‌والأسس‌بما‌يضمن‌تحقيق‌رؤية‌ورسالة‌المنظمة.‌ .2

مما‌ .3 للمنظمة‌ السياسات‌ صياغة‌ في‌ الدنيا‌ المستويات‌ إشراك‌ عبر‌ الجماعي‌ العمل‌ ثقافة‌ إضفاء‌
 يجعلهم‌يلتزمون‌بها.‌

‌وضع‌قواعد‌العمل‌على‌النقاط‌التالية:‌‌بُعدركز‌واتفق‌الباحثون‌في‌تعريفاتهم‌ل
يجب‌أن‌تكون‌واضحة‌وصارمة،‌قابلة‌للتطوير،‌وتخدم‌رسالة‌المؤسسة،‌وتشمل‌تحديد‌‌‌قواعد‌العمل .1

 المهام‌والمعايير‌وطرق‌التقييم.

ربط‌القواعد‌بـالسياسات‌المؤسسية‌التي‌تُصاغ‌على‌مستويات‌مختلفة،‌وتُعرض‌بوضوح‌للعاملين،‌مما‌‌ .2
 يعزز‌الإدارة‌المرئية‌ويحفز‌الأداء.‌

 .هي‌إجراءات‌تطبيقية‌قابلة‌للتعديل‌المستمر،‌تهدف‌إلى‌تحسين‌العمل‌وتقليل‌الهدرالعمل‌قواعد‌ .3

العمل‌‌ .4 قواعد‌ المهام‌‌ة‌‌خطو‌تعتبر‌ رسم‌ وتشمل‌ الهدر،‌ وتقليل‌ الأداء‌ تحسين‌ إلى‌ تهدف‌ عملية‌
 .‌والإجراءات‌ومعايير‌التقييم

وضع‌قواعد‌العمل‌إلى‌تأسيس‌إطار‌عمل‌موحد‌وواضح‌يحدد‌المعايير‌والإجراءات‌المثلى‌‌‌‌بُعدسعى‌‌يو‌
لأداء‌المهام.‌يكمن‌هدفها‌الأساسي‌في‌تجنب‌الاجتهادات‌الفردية‌والتباين‌في‌الممارسات،‌مما‌يضمن‌

 الاتساق‌والجودة‌في‌المخرجات.‌

مجموعة‌من‌الإجراءات‌التنظيمية‌الواضحة‌والمترابطة،‌تُصاغ‌بما‌يتوافق‌مع‌‌‌بأنها‌ يع فها   باحث  
رسالة‌وأهداف‌المؤسسة،‌وتهدف‌إلى‌تحديد‌المهام‌والمسؤوليات‌ومعايير‌الأداء،‌وتُطبق‌بأسلوب‌مرن‌قابل‌‌
ودعم‌ الجماعي،‌ العمل‌ ثقافة‌ وتعزيز‌ الهدر،‌ وتقليل‌ العمل،‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ يسهم‌ بما‌ المستمر،‌ للتعديل‌

‌.‌الإدارة‌المرئية‌والتواصل‌الفع ال‌داخل‌بيئة‌العمل‌

 :  مشا ك  في  تخاذ   ق    ت بُع  2.5.1.2

أوائل‌ في‌ الإنساني‌ بالعنصر‌ الاهتمام‌ بداية‌ مع‌ القرار‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ نحو‌ الاتجاه‌ ظهر‌
من‌إدراك‌الكثير‌في‌ذلك‌الوقت‌أن‌‌‌انطلاقا‌بدأ‌يظهر‌إشراك‌عدة‌أشخاص‌في‌صناعة‌القرار‌‌‌‌إذالثلاثينيات‌‌

القرار‌الذي‌تتخذه‌مجموعة‌من‌الأفراد‌يكون‌أكثر‌دقة‌كما‌أن‌القرار‌الذي‌يشترك‌في‌صناعته‌جماعه‌من‌
أصحابه‌‌‌‌الأفراد بين‌أيكون‌ الثقة‌ من‌ نوع‌ تخلق‌ القرار‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ أن‌ كما‌ تنفيذه‌ في‌ التزاماً‌ كثر‌

يؤدي‌‌ مما‌ والإدارة‌ الرضا‌‌‌إلىالعاملين‌ وزيادة‌ العمل‌ وترك‌ الغياب‌ معدلات‌ اتخاذ‌‌‌إن‌‌خفض‌ في‌ المشاركة‌
وتؤدي‌‌ القرارات،‌ هذه‌ تنفيذ‌ عند‌ والالتزام‌ القبول‌ من‌ نوعاً‌ تولد‌ القرارات‌‌‌‌إلىالقرارات‌ لأبعاد‌ الواعي‌ الفهم‌
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فالمشاركة‌أسلوب‌بارع‌ووسيلة‌‌ تنفيذها.‌ للحيلولة‌دون‌ التي‌يخلفها‌الأفراد‌ العقبات‌ المتخذة،‌كما‌تخفف‌من‌
عقلياً‌وعاطفياً‌‌‌‌الأفرادناجحة‌لتقبل‌القرارات‌وزيادة‌فاعليتها‌ويعرف‌مفهوم‌المشاركة‌باتخاذ‌القرار‌بأنه‌اندماج‌‌

وتحمل‌‌ الأهداف‌ تحقيق‌ في‌ يسهم‌ مما‌ الجماعة،‌ مواقف‌ يعكس‌‌‌‌الأفرادفي‌ حيث‌ بهم‌ المنوطة‌ للمسئوليات‌
‌.(2019) أبة خيطالعاملين‌روح‌التعامل‌الديموقراطي‌في‌العمل‌الجماعي‌للمؤسسة‌‌الأفرادمشاركة‌عدد‌من‌

جميع‌‌ بمشاركة‌ تتعلق‌ الجماعية‌ الإدارة‌ أن‌ إلى‌ مرؤوسيه‌‌‌‌العاملين،‌ويشار‌ الرئيس‌ يشارك‌ حيث‌
اتفاق‌جماعي،‌فهو‌لا‌يقوم‌بإجبار‌مرؤوسيه‌‌‌‌إلىكجماعة‌ومعاً‌يقومون‌بتوليد‌وتقييم‌البدائل‌بهدف‌الوصول‌‌

،‌2003)ديسلر،‌‌  لقبول‌حلوله،‌كما‌يكون‌مستعداً‌بإخلاص‌لقبول‌وتنفيذ‌أي‌حل‌يحصل‌على‌دعم‌الجماعة‌‌
‌. ((552صفحة‌

المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌على‌النقاط‌‌‌‌بُعد‌‌ويتضح‌اتفق‌الباحثين‌والمختصين‌الإداريين‌فيما‌يخص
‌التالية:‌‌

 .مشاركة‌الجماعة‌في‌صناعة‌القرار‌تؤدي‌إلى‌قرارات‌أكثر‌دقة،‌وتزيد‌من‌التزام‌الأفراد‌بتنفيذها .1

تعزز‌الثقة‌بين‌العاملين‌والإدارة،‌وتخفض‌معدلات‌الغياب‌وترك‌العمل،‌‌في‌اتخاذ‌القرارات‌‌المشاركة‌‌ .2
 .‌مما‌يرفع‌مستوى‌الرضا

 تولد‌المشاركة‌قبولًا‌للقرارات‌وفهمًا‌واعيًا‌لأبعادها،‌وتقلل‌من‌العقبات‌التي‌تعيق‌التنفيذ. .3

كعملية‌اندماج‌فكري‌وعاطفي‌في‌مواقف‌الجماعة،‌مما‌يعزز‌في‌اتخاذ‌القرار‌‌يُنظر‌إلى‌المشاركة‌‌ .4
 تحمل‌المسؤولية‌وتحقيق‌الأهداف.

الإدارة‌الجماعية‌تعني‌إشراك‌جميع‌العاملين‌في‌توليد‌وتقييم‌البدائل،‌دون‌فرض‌حلول،‌بل‌بقبول‌‌ .5
‌جماعي.‌

القرار‌‌‌بُعدأن‌‌‌‌ ي ى   باحث اتخاذ‌ في‌ العاملين‌ إلى‌‌‌‌وه‌‌اتمشاركة‌ تهدف‌ التي‌ التنظيمية‌ العملية‌
إشراك‌العاملين‌في‌مراحل‌صنع‌القرار‌من‌خلال‌توليد‌وتقييم‌البدائل‌بشكل‌جماعي،‌بما‌يعزز‌الالتزام،‌ويزيد‌
من‌الثقة‌والرضا‌الوظيفي،‌ويقلل‌من‌مقاومة‌التغيير،‌ويحقق‌الفهم‌المشترك‌لأبعاد‌القرار،‌ضمن‌إطار‌قيادي‌‌

‌تشاركي‌يعكس‌روح‌العمل‌الجماعي‌والديمقراطي‌داخل‌المؤسسة.‌

   ت ش      قضا  على   ه  : بُع  3.5.1.2

قدرة‌الإدارة‌على‌رقابة‌العمليات‌بشكل‌أسهل‌رؤية‌لتحديد‌أي‌‌‌‌أنها‌  ) .2011Thoney, et al ( يرى‌
‌انحرافات،‌مما‌قد‌يدفع‌للتحسين‌المستمر‌من‌خلال‌التدبير‌والتوحيد‌في‌مكان‌العمل.‌

له‌ والفساد‌‌‌‌Vineet (2011)ا‌وينظر‌ الإداري‌ النفاق‌ وأشكال‌ الثروات‌ ضياع‌ مسببات‌ إزالة‌ أنها‌
‌بواسطة‌أعضاء‌فريق‌العمل.

أنها‌الحد‌من‌الهدر‌بكافة‌أنماطه،‌ويمكن‌أن‌يساعد‌هذا‌المبدأ‌في‌تحسين‌ (2012)  ح بي  فها‌‌عر‌و‌
والمالي‌‌ الإداري‌ الهدر‌ نسبة‌ تخفيض‌ على‌ التنظيمية‌ القيادات‌ تركيز‌ خلال‌ من‌ الجماعية‌ القيادة‌ طرق‌

‌والإنتاجي‌والخدمي‌ومن‌أمثلته:‌
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 زيادة‌عدد‌المشاريع‌والبرامج‌في‌الخطة‌السنوية‌دون‌أن‌تشكل‌قيمة‌مضافة‌للمنظمة.‌ .1

 ارتفاع‌معدلات‌الهدر‌في‌الطاقة‌الانتاجية.‌ .2

 منتجات‌لا‌يحتاج‌لها‌السوق.‌‌إنتاجالاستمرار‌في‌‌ .3

 تداخل‌الصلاحيات‌وغياب‌أنظمة‌العمل،‌وطول‌وقت‌عمليات‌الإنتاج‌وخدمة‌المستفيدين. .4

‌البدء‌من‌نقطة‌الصفر‌عند‌تكليف‌قيادات‌تنظيمية‌جديدة‌وسيادة‌العمل‌الفردي‌بدلًا‌من‌العمل‌الجماعي.‌ .5
ال‌‌Saurinand, et al. (2012)ر‌‌ويشي أوقات‌‌ي‌‌ذيال‌‌بُعدأنه‌ في‌ التباين‌ خفض‌ على‌ نصف‌

‌المعالجة‌ونتائج‌العملية‌من‌خلال‌الحد‌من‌الأخطاء‌البشرية‌والخصوصيات‌والإهمال.‌
تضيف‌(  2020)  قح اني    عرفهو‌ لا‌ والتي‌ اللازمة‌ غير‌ والأنشطة‌ الإجراءات‌ على‌ القضاء‌ بأنها‌

‌قيمة‌لناتج‌العمل.
هادف‌لإدخال‌قيمة‌السرعة‌في‌ثقافة‌المؤسسة‌من‌خلال‌تحديد‌ال‌‌البُعد‌‌أنه  (2024)  ش يف  ويرى‌‌

والأنشطة‌‌ الإجراءات‌ من‌ التخلص‌ على‌ والعمل‌ اللازمالأولويات،‌ لاةغير‌ والتي‌ حقيقية‌‌‌‌،‌ قيمة‌ تضيف‌
على‌‌ القضاء‌ في‌ تسهم‌ مؤسسية‌ كثقافة‌ واعتمادها‌ الوقت‌ على‌ المحافظة‌ عبر‌ وذلك‌ العمل،‌ ‌‌بطء‌لإنتاجية‌

‌السرعة‌والروتين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌
‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌على‌النقاط‌التالية:‌‌ببُعداتفقت‌التعريفات‌والمفاهيم‌السابقة‌والمتعلقة‌قد‌و‌

 الحد‌من‌المسببات‌التي‌تعمل‌على‌ضياع‌الموارد‌وعناصر‌الإنتاجية‌في‌منظمات‌الأعمال.‌ .1

إنتاجية‌‌ .2 أنظمة‌ عبر‌ والإداري‌ الإنتاجي‌ العمل‌ نمو‌ من‌ تحد‌ التي‌ المشكلات‌ على‌ الجذري‌ القضاء‌
 وإدارية‌محددة.

ضياع‌‌ .3 مسببات‌ إزالة‌ من‌ الفريق‌ تمكين‌ خلال‌ من‌ والنفاق،‌ الإداري‌ الفساد‌ بـمكافحة‌ المفهوم‌ ربط‌
 .الموارد

 .‌لتسريع‌الأداء‌المؤسسي‌عبر‌تحديد‌الأولويات‌والقضاء‌على‌الروتين‌بُعد‌اعتباره .4

 .‌قيمة‌للعمل،‌مما‌يعزز‌الكفاءة‌التشغيلية‌فلا‌تضيإزالة‌الأنشطة‌غير‌الضرورية‌التي‌ .5

 سهولة‌الرقابة‌وتحديد‌الانحرافات‌التشغيلية،‌مما‌يسهم‌في‌التحسين‌المستمر‌عبر‌التنظيم‌والتوحيد .6

ممارسة‌تنظيمية‌تهدف‌إلى‌تحسين‌الأداء‌‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌هي‌‌‌‌بُعدبأن‌‌‌‌ ي ى   باحث 
العمليات،‌وتقليل‌الهدر‌الإداري‌والمالي‌والإنتاجي،‌والقضاء‌على‌ الدقيقة‌على‌ المؤسسي‌من‌خلال‌الرقابة‌

‌الجماعي.‌الإجراءات‌غير‌الضرورية،‌بما‌يسهم‌في‌رفع‌الكفاءة،‌وتسريع‌اتخاذ‌القرار،‌وتعزيز‌ثقافة‌العمل‌‌

   شفافي : بُع  4.5.1.2

أنه‌الشفافية‌التي‌توفر‌ذات‌المعلومات‌لجميع‌الأفراد،‌فجعل‌الأمور‌شفافة‌‌‌Breaton (2007)يشير
يعني‌الحد‌من‌تباين‌المعلومات،‌وذلك‌من‌خلال‌توفير‌معلومات‌متماثلة‌لمن‌لا‌يستطيع‌التوصل‌إليها،‌مما‌‌

‌.يسهم‌في‌الحد‌من‌مقاومة‌الأفراد‌للتغيير
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له التعرف‌‌  أنها‌‌‌Bennisand, et al. (2008)اوينظر‌ على‌ وقدرتهم‌ للمعنين‌ ما‌‌على‌‌السماح‌
‌يحدث‌داخل‌المؤسسة،‌بما‌يعزز‌المصداقية‌والثقة‌بالقيادة.

المعلومات،‌‌ي‌‌ذيال‌‌بُعدال‌‌وه  ( 2011)  سكا ن     وعرفها‌ لتدفق‌ الحرية‌ للمعنيين‌ي‌‌ذيوالعطي‌ تيح‌
وفر‌لهم‌معلومات‌كاملة‌تساعدهم‌يبمصالح‌معينة،‌أن‌يطلعوا‌بشكل‌مباشر‌على‌المؤسسات‌والمعلومات،‌و‌

‌على‌مراقبتها‌وفهمها.‌
‌أن‌الشفافية‌عملية‌الارتقاء‌بدرجة‌الأداء‌النوعي‌وجودة‌المخرجات،‌والرقي‌التنظيمي.‌  ( 2012)   ح بي  ويرى‌‌

من‌(  2022)  ثابت  أخ  ن وعرفها‌‌ العملية‌ كفاءة‌ وزيادة‌ قرب‌ عن‌ الحسي‌ الاتصال‌ فعالية‌ بأنها‌
التسويقية‌‌ القيمة‌ وتعظيم‌ الإنتاج‌ لتعزيز‌ الضرورية‌ والإجراءات‌ والتعليمات‌ بالمعلومات‌ العاملين‌ مد‌ خلال‌

و‌للمنظمات‌ للعاملين‌‌،‌ إقناعها‌ في‌ الإدارة‌ توفير‌‌‌‌بالإدارةدعم‌ على‌ والعمل‌ بها‌ المعرفة‌ خلال‌ من‌ الحديثة‌
الا عن‌ الكافية‌ ومقترحاتهم‌‌المرئية‌‌‌‌دارةالمعلومات‌ أفكارهم‌ عرض‌ على‌ الموظفين‌ وتشجيع‌ منها،‌ والاستفادة‌

‌بشكل‌دائم‌بتوضيح‌الفائدة‌التي‌تعود‌عليهم‌وعلى‌الإدارة‌ككل‌من‌هذا‌للتحسين‌والتغيير‌والتطوير‌المستمر.‌
‌الشفافية‌على‌النقاط‌التالية:‌بُعد‌واتفقت‌التعريفات‌السابقة‌فيما‌يخص‌

المعلومات،‌‌في‌‌مساواة‌‌ال .1 إلى‌ تقليص‌‌‌اواعتبرو‌الوصول‌ عبر‌ التغيير‌ مقاومة‌ لتقليل‌ وسيلة‌ الشفافية‌
 فجوة‌المعلومات‌بين‌الأفراد.

بـ‌‌ربط‌‌ .2 إلى‌‌ا‌الشفافية‌ ويشير‌ القيادة،‌ في‌ والمصداقية‌ الثقة‌ يعزز‌ مما‌ الداخلي،‌ الاطلاع‌ على‌ لقدرة‌
 .‌أهمية‌كشف‌ما‌يحدث‌داخل‌المؤسسة

على‌حق‌المعنيين‌في‌الاطلاع‌المباشر‌على‌‌‌التأكيدو‌‌‌،لتدفق‌المعلومات‌بحرية‌‌بُعد‌الشفافية‌كـتقديم‌‌ .3
 .المعلومات‌التي‌تساعدهم‌في‌المراقبة‌والفهم

بعدها‌‌‌ربط‌ .4 يبرز‌ مما‌ التنظيمي،‌ للرقي‌ أداة‌ ويعتبرها‌ والمخرجات،‌ النوعي‌ الأداء‌ بـتحسين‌ الشفافية‌
 .‌التطويري‌

‌‌وإقناع‌دورها‌في‌تعزيز‌الإنتاج‌والقيمة‌التسويقية،‌‌‌‌وإبراز‌‌،دمج‌الشفافية‌مع‌فعالية‌الاتصال‌الداخلي‌ .5
‌الحديثة،‌وتشجيعهم‌على‌المشاركة‌بالأفكار.‌‌بالإدارةالعاملين‌

الإدارة‌المرئية‌والتي‌تضمن‌الوضوح‌التام‌للإجراءات‌والقوانين‌‌أبعادأن‌الشفافية‌هي‌أحد‌ ي ى   باحث  
والكشف‌عن‌المعلومات‌بين‌العاملين‌مما‌يساهم‌في‌تطوير‌العمل‌من‌خلال‌الأفكار‌الجديدة‌التي‌يقدمها‌‌

 العاملين‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌والانتماء‌لدى‌العاملين.‌

 خلاص    مبحث     : 6.1.2
وأبعاد‌‌ المرئية،‌ الإدارة‌ ومفهوم‌ المرئية،‌ الإدارة‌ عن‌ عاماً‌ وتمهيداً‌ المرئية‌ للإدارة‌ النظري‌ الإطار‌

الترشيد‌والقضاء‌على‌‌‌بُعدالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌و‌‌‌بُعدوضع‌قواعد‌العمل،‌‌‌‌بُعدالإدارية‌المرئية،‌وهي‌‌
‌الشفافية،‌ومبادئ‌الإدارة‌المرئية،‌وأهداف‌الإدارة‌المرئية،‌ومتطلبات‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية.‌‌بُعدالهدر،‌
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 :  طا    نظ ي  ل ضا   ةظيفي:   مبحث   ثاني 2.2
 :تمه  

ظل‌التحولات‌المتسارعة‌التي‌تشهدها‌بيئات‌العمل‌المعاصرة،‌أصبح‌الرضا‌الوظيفي‌أحد‌المفاهيم‌
المحورية‌في‌علم‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي،‌لما‌له‌من‌تأثير‌مباشر‌على‌أداء‌الموظفين‌واستقرارهم‌النفسي‌‌
والمهني.‌إذ‌يُنظر‌إلى‌الرضا‌الوظيفي‌على‌أنه‌انعكاس‌لمستوى‌التوافق‌بين‌توقعات‌الفرد‌من‌وظيفته‌وما‌‌
والتطور‌ النمو‌ فرص‌ أو‌ العمل،‌ ظروف‌ العلاقات،‌ الأجور،‌ حيث‌ من‌ سواء‌ العمل،‌ بيئة‌ في‌ فعليًا‌ يتحقق‌

ويُعد‌الرضا‌الوظيفي‌مؤشرًا‌مهمًا‌لقياس‌جودة‌الحياة‌المهنية‌داخل‌المؤسسات،‌حيث‌يرتبط‌ارتباطًا‌‌.‌‌المهني
وثيقًا‌بمستوى‌الإنتاجية،‌والولاء‌التنظيمي،‌وانخفاض‌معدلات‌الغياب‌والدوران‌الوظيفي.‌كما‌أن‌فهم‌أبعاده‌
قدرتهم‌ وتُعزز‌من‌ للموظفين‌ النفسية‌ الصحة‌ تدعم‌ بيئة‌عمل‌محفزة،‌ الإدارية‌على‌تطوير‌ القيادات‌ يساعد‌

 ء.‌على‌الإبداع‌والعطا

 مفهة     ضا   ةظيفي: 1.2.2
تقاس‌‌ الوظيفية‌والتي‌ الصلة‌ المؤثرات‌ذات‌ بأنه‌حصيلة‌لمجموعة‌من‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ‌‌أساساً‌يعرف‌

يمكن‌‌ الذي‌ الوجداني‌ للشعور‌ حصيلة‌ وهي‌ بالإنتاج،‌ وفاعلية‌ نفس‌ ورضا‌ بارتياح‌ العمل‌ ذلك‌ العامل‌ بقبول‌
‌.‌(‌9،‌صفحة‌‌2015)عبد‌اللطيف،‌‌  العامل‌من‌القيام‌بعمله‌دون‌ضيق‌أو‌ملل‌

والمتمثلة‌‌و‌ بالعمل‌ والمتعلقة‌ المختلفة‌ العناصر‌ اتجاهات‌ حصيلة‌ أنه‌ على‌ الوظيفي‌ للرضا‌ ينظر‌
التقدير‌ اتجاه‌ العمل‌ ومسؤوليات‌ والأمان‌ المؤسسة،‌ في‌ العمل‌ ومزايا‌ المؤسسي،‌ العمل‌ في‌ الإدارة‌ بسياسة‌

‌.(12،‌صفحة‌‌2017)محمد‌م.،‌ والاعتراف‌
وهو‌أيضاً‌مشاعر‌الموظفين‌نحو‌أعمالهم‌وهو‌ناتج‌عن‌إدراكهم‌لما‌يقدمه‌له‌المنصب‌الوظيفي‌ولما‌‌

‌.(87،‌صفحة‌2019)هاشم،‌ ينبغي‌أن‌يحصلوا‌عليه‌منه‌
بمجموعة‌‌ يتأثر‌ وهو‌ عمله‌ اتجاه‌ الموظف‌ يحمله‌ الذي‌ الإدراكي‌ الشعور‌ أنه‌ الوظيفي‌ الرضا‌ وعرف‌

وجوانب‌صحتهم‌العقلية‌‌العمل،‌‌‌‌يقدمها‌صاحب‌عديدة‌من‌العناصر‌بما‌في‌ذلك‌تعاون‌الموظف‌والحوافز‌التي‌‌
 . (‌601،‌صفحة‌‌Syafri‌‌،2024،‌و‌‌Hadi‌‌،Hakim‌‌،Setyawati‌‌،a Wahdiniawati)‌  ‌‌والجسدية‌

والرضا‌الوظيفي‌هو‌أحد‌الجوانب‌المهمة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌والتي‌لها‌تأثير‌مباشر‌على‌الرفاهية‌والإنتاجية‌‌
 (Soeprapto, Tawil, Naim, Buamonabot, & Thahrim, 2024, p. 517)  للموظفين‌‌

بأنه‌مستوى‌السعادة‌الذي‌يشعر‌به‌الموظفون‌فيما‌يتعلق‌بعملهم،‌مما‌يؤثر‌على‌أدائهم‌وهو‌‌‌‌يضاً‌أ‌وعرف‌‌
‌. (Paudel, Yedgarian, & Ahmed, 2024, p. 1147)  الذي‌تسعى‌له‌المنظمات‌لأجل‌تحقيق‌أهدافها‌‌

 التعريفات‌السابقة‌والمتعلقة‌بمفهوم‌الرضا‌الوظيفي‌التالية:‌منيتضح‌

 زت‌على‌الجانب‌الشعوري‌أو‌الإدراكي‌للرضا،‌دون‌تقديم‌إطار‌واضح‌لقياسه.‌رك‌معظم‌التعريفات .1

بعضها‌ركز‌على‌العوامل‌التنظيمية‌مثل‌الحوافز‌والسياسات،‌‌‌‌،‌هناك‌تفاوت‌في‌شمولية‌التعريفات .2
 وبعضها‌على‌النتائج‌مثل‌الإنتاجية‌والسعادة.‌
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لم‌تتضمن‌التعريفات‌بشكل‌كافٍ‌الربط‌بين‌الرضا‌والسلوكيات‌التنظيمية‌مثل‌الالتزام،‌الغياب،‌أو‌‌ .3
 الدوران‌الوظيفي.‌

 يغيب‌عن‌معظم‌التعريفات‌البعد‌الديناميكي‌للرضا،‌أي‌كيف‌يتغير‌بتغير‌الظروف‌أو‌السياسات.‌ .4

للمنظمة‌‌ ي ى   باحث:   الوظيفي‌والراحة‌والاطمئنان‌ بالأمان‌ العامل‌ الوظيفي‌هو‌شعور‌ الرضا‌ أن‌
يزيد‌روح‌الانتماء‌والولاء‌للمنظمة‌وهذا‌من‌شأنه‌زيادة‌الكفاءة‌الانتاجية‌للفرد‌وللمنظمة،‌‌‌‌العليا‌مما‌‌‌وإدارتها‌

‌فالرضا‌الوظيفي‌هو‌عامل‌أساسي‌لنجاح‌المنظمة‌

 أهمي     ضا   ةظيفي:  2.2.2
‌:(2014)ز يش يمكن‌إيجاز‌أهمية‌الرضا‌الوظيفي‌في‌النقاط‌التالية‌

 الشعور‌بالرضا‌يدفع‌الموظف‌للتكيف‌مع‌بيئة‌العمل‌الإداري.‌أهمي     ضا   ةظيفي  لمةظف:  .1

بشكل‌أهمي     ضا   ةظيفي  لمنظم :   .2 الوظيفي‌ بالرضا‌ العاملين‌ شعور‌ مستوى‌ ارتفاع‌ ينعكس‌
مستوى‌ في‌ ارتفاع‌ صورة‌ التنظيمي‌في‌ الأداء‌ على‌ الإنتاجية،‌‌‌‌طردي‌ مستوى‌ في‌ وارتفاع‌ الفعالية،‌

 وخفض‌تكاليف‌الإنتاج،‌وارتفاع‌مستوى‌الولاء‌التنظيمي.‌

ينعكس‌ارتفاع‌شعور‌العاملين‌بالرضا‌الوظيفي‌بشكل‌إيجابي‌على‌‌أهمي     ضا   ةظيفي  لمجتمع:   .3
المجتمع‌في‌شكل:‌تقليل‌حوادث‌العمل،‌وزيادة‌الإنتاج،‌وارتفاع‌مستوى‌الطموح‌المستقبلي،‌وتقليل‌‌

 ( 2015) عباس نسبة‌دوران‌العمل‌

بانعكاس‌أثر‌الرضا‌الوظيفي‌في‌التنمية‌المستدامة‌للمؤسسات،‌‌  (2018)     يمي    عةن  ويضيف‌‌
وتقليل‌شدة‌مقاومة‌التغير،‌وتعزيز‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌وخفض‌‌‌العاملينويعمل‌على‌تقليل‌شكاوى‌‌

وتنتهجها‌ تتخذها‌ التي‌ الاستراتيجيات‌ أشكال‌ أحد‌ ويعد‌ الإنتاجية،‌ رفع‌ على‌ ويعمل‌ التنظيمية،‌ الصراعات‌
المنظمات‌الناجحة‌في‌تنمية‌الانتماء‌والولاء‌للموظفين،‌ورفع‌روح‌العمل‌التعاوني‌والجماعي‌فيما‌بينهم‌ودعم‌
الابتكار‌والابداع‌وتعزيز‌القدرة‌على‌التوافق‌والتلاؤم‌مع‌توجهات‌المنظمة‌وتحسين‌الأداء‌ورفع‌مستوى‌التقدم‌

 والطموح.‌

الباحث‌من‌السابق‌بأن‌للرضا‌الوظيفي‌أهمية‌بالغة‌على‌كافة‌الأصعدة‌والمستويات‌فعلى‌‌ ويستخلص‌
مستوى‌الفرد‌تعمل‌على‌رفع‌اندماج‌الموظف‌في‌بيئة‌العمل‌وزيادة‌شعوره‌بالارتياح،‌وبالنسبة‌للمنظمة‌فهو‌يفتح‌‌

ويعزز‌‌ الموظفين‌ نمو‌ التعاون‌‌‌‌الإبداع‌أبواب‌ ثقافة‌ يعزز‌ فهو‌ بالمجتمع‌ يتعلق‌ وفيما‌ التنظيمي،‌ العمل‌ بيئة‌ في‌
‌.‌والتنمية‌المستدامة‌ورفع‌الإنتاجية‌والترابط‌التنظيمي‌للمؤسسات‌

 خصائص    ضا   ةظيفي: 3.2.2
لرضا‌الوظيفي‌ليس‌مجرد‌شعور‌عابر،‌بل‌هو‌حالة‌نفسية‌متكاملة‌تنعكس‌على‌أداء‌الموظف‌وسلوكه‌‌ا‌

‌(‌2016)‌الجبوري‌‌عدة‌خصائص‌يمكن‌إيجاز‌أهمها‌بالتالي‌‌‌‌،‌وله‌داخل‌بيئة‌العمل‌
 تعدد‌المفاهيم‌ووسائل‌القياس.‌ .1

 الرضا‌حالة‌من‌القبول‌والقناعة.‌ .2
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 الرضا‌عن‌العمل‌يرتبط‌بسياق‌تنظيم‌العمل‌والنظام‌المجتمعي.‌ .3

 الرضا‌مرتبط‌بالعديد‌من‌الجوانب‌المتشابكة‌للسلوك‌الإنساني.‌ .4

 يعد‌الرضا‌عن‌جزء‌ليس‌دليلًا‌على‌الرضا‌عن‌باقي‌الأجزاء‌الأخرى. .5

حيث‌‌ والذاتية،‌ الأبعاد‌ المتعددة‌ بطبيعته‌ الوظيفي‌ الرضا‌ الشخصي‌‌‌‌أنهيتميز‌ الفرد‌ تقييم‌ من‌ ينبع‌
بل‌حالة‌ديناميكية‌تتغير‌بتغير‌‌‌،ثابتة‌لظروف‌عمله‌ومدى‌تلبيتها‌لتوقعاته‌وقيمه‌واحتياجاته.‌وهو‌ليس‌حالة‌‌

 مراحل‌الحياة‌والظروف‌المحيطة‌والضغوط‌المهنية،‌كما‌يتسم‌بالترابط‌العضوي‌بين‌أبعاده‌المختلفة.‌

    ضا   ةظيفي:  أبعا  4.2.2
‌للرضا‌الوظيفي‌ويمكن‌توضيح‌بالآتي:‌‌رئيسةيشير‌العديد‌من‌الباحثين‌بأن‌هنالك‌أربع‌أبعاد‌

   جة        تب:  1.4.2.2

تعرف‌الأجور‌والرواتب‌بأنها‌أحد‌أشكال‌التعويضات‌المالية‌التي‌يحصل‌عليها‌الموظفون‌لقاء‌العمل‌‌
المنجز،‌وتشمل‌الأجور‌المباشرة‌التي‌تدفع‌مقابل‌الإنتاج‌أو‌ساعات‌العمل،‌بالإضافة‌إلى‌الرواتب‌السنوية‌‌
جذب‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ المحورية‌ العوامل‌ أحد‌ التعويضات‌ هذه‌ وتمثل‌ دائم،‌ بشكل‌ تدفع‌ والتي‌ الشهرية،‌ أو‌

 (‌17،‌صفحة‌Fulmer‌،2009،‌و‌Gerhart‌،Rynes)  الموظفين،‌وتحفيزهم‌وضمان‌بقائهم‌في‌المنظمة‌

عادة،‌‌و‌ المنظمة‌ في‌ الموظفين‌ عليها‌ يحصل‌ التي‌ المالية‌ التعويضات‌ جوهر‌ والرواتب‌ الأجور‌ تمثل‌
وتؤدي‌الأجور‌والرواتب‌التي‌يحصل‌عليها‌الفرد‌مقابل‌جهده‌المبذول‌دوراً‌كبيراً‌في‌تحقيق‌الفرد‌لإشباع‌حاجاته‌‌

 . ( 2017)  ح   ،  و‌‌‌( 2014)خض  ،  و‌‌‌( 2013)تةف ق،  ‌‌النفسية‌والمادية،‌وهذا‌يؤثر‌على‌رضاه‌عن‌وظيفته‌

ع.،‌‌    ويرى‌ صفحة‌‌2018)القحطاني‌ أو‌  (45،‌ العيني‌ المقابل‌ عن‌ تعبر‌ والأجور‌ الرواتب‌ بأن‌
النقدي‌الذي‌يحصل‌عليه‌الموظف‌نتاج‌لأداء‌عمله‌وفقاً‌لعقد‌العمل‌المتفق‌عليه‌بينه‌وبين‌صاحب‌العمل،‌‌

الموظفين‌‌ رضا‌ في‌ تأثير‌ لها‌ التي‌ الحوافز‌ أهم‌ من‌ الأجور‌ تحقيق‌‌وأدائهموتمثل‌ في‌ كبيراً‌ دوراً‌ لها‌ كما‌ ‌،
‌العدالة‌داخل‌المؤسسات‌وتعزيز‌الإنتاجية.‌

التي‌‌‌‌نها‌أ‌‌‌إلى‌‌‌(Milkovich & Newman, 2020, p. 34)    يشير‌ المباشرة‌والنقدية‌ التعويضات‌
يحصل‌عليها‌العاملين‌مقابل‌العمل‌الذي‌يقومون‌بتأديته،‌وتشمل‌الرواتب‌الثابتة‌المدفوعة‌على‌أساس‌)سنوي‌‌
أو‌شهري(‌والأجور‌التي‌تدفع‌بناءً‌على‌الإنتاج‌أو‌الساعة،‌وتعتبر‌هذه‌التعويضات‌عنصراً‌حاسماً‌في‌هيكلية‌‌

‌أنظمة‌التعويضات،‌من‌حيث‌الأداء،‌والحوافز،‌والرضا‌الوظيفي.‌
من‌أبرز‌العوامل‌المؤثرة‌في‌مستوى‌رضا‌الموظفين‌داخل‌‌  تُعد   ي ى   باحث بأن   جة        تب:

المنظمات،‌إذ‌تمثل‌البُعد‌المالي‌الذي‌يُعبر‌عن‌مدى‌تقدير‌المؤسسة‌لجهود‌العاملين.‌وقد‌حظي‌هذا‌البُعد‌‌
من‌هذا‌المنطلق،‌يُنظر‌إلى‌و‌‌‌.باهتمام‌واسع‌نظرًا‌لارتباطه‌المباشر‌بالحوافز،‌والانتماء،‌والاستقرار‌الوظيفي

التعويضات،‌ في‌ بالعدالة‌ الشعور‌ يسهم‌ حيث‌ الوظيفي،‌ للرضا‌ الجوهرية‌ الأبعاد‌ كأحد‌ والرواتب‌ الأجور‌
الوظيفي،‌ الدوران‌ الموظف‌عن‌عمله،‌وتقليل‌معدلات‌ تعزيز‌رضا‌ المبذول،‌في‌ الجهد‌ وتناسب‌الأجر‌مع‌

‌.‌ورفع‌مستوى‌الالتزام‌المؤسسي
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بأنها‌تعتبر‌حجر‌الزاوية‌في‌سياسة‌التعويضات‌وهي‌ليست‌  وبالتالي‌يمكن‌تعريف‌الأجور‌والرواتب
بل‌هي‌غالباً‌ما‌تقدر‌بمستوى‌الأجر‌بالمقارنة‌بسوق‌العمل‌‌‌‌،للفردمجرد‌وسيلة‌لتلبية‌الاحتياجات‌الأساسية‌‌

ونظائر‌الوظيفية‌هو‌المحك‌الرئيسي‌للرضا‌المالي‌أو‌السخط‌لذا،‌فإن‌العدالة‌هي‌المفتاح‌لضمان‌أن‌يكون‌
 نظام‌الأجور‌محفزاً‌لتحسين‌الأداء‌للعاملين.

   ت قي :  2.4.2.2

بأن‌الترقية‌هي‌إتاحة‌الفرصة‌للعامل‌بالحصول‌على‌المزايا‌‌  (2،‌صفحة‌‌2010)إسماعيل،‌‌    يشير‌
 المادية‌أو‌بشغله‌لوظيفة‌أخرى‌حق‌من‌حقوق‌العامل.‌

إن‌كل‌فرد‌منا‌عندما‌يتم‌توظيفه‌بأي‌وظيف‌في‌منظمة‌ما‌فإنه‌غالباً‌يتوقع‌من‌هذه‌الوظيفية‌أن‌‌و‌
تحقق‌طموحاته،‌وكذلك‌شعوره‌بالأمان‌المستقبلي‌عن‌طريق‌استمراره‌في‌ذلك‌التنظيم‌لهذا‌فإن‌الترقية‌داخل‌‌
العمل‌تساعد‌على‌تحقق‌هذه‌التطلعات‌والرغبات‌كما‌أنها‌تقوم‌أيضا‌بمد‌المنظمة‌بعرض‌مستمر‌من‌القوة‌

 . (2017)  ح   و ،(2014)خض  ،‌و(2013)تةف ق ‌العاملة‌الخبيرة‌والمدربة
وهي‌عملية‌ترفيع‌الموظف‌من‌وظيفة‌إلى‌وظيفة‌أعلى‌أو‌ترفيع‌درجته‌الوظيفية‌داخل‌المنظمة‌أو‌
الشركة،‌وغالباً‌ما‌تكون‌الترقية‌مصحوبة‌بزيادة‌في‌الراتب‌والمزايا،‌وتهدف‌الترقية‌إلى‌مكافأة‌الموظف‌على‌‌

الجاد العمل‌ في‌ الاستمرارية‌ على‌ لتحفيزه‌ المتميز‌ و‌‌Widyawati‌‌،Adnyana)‌‌  أدائه‌ ‌،Mustika‌،
 )(3،‌صفحة‌2019

لوظيف‌‌‌‌Dessler (2020)وعرفها‌ والعاملين‌ الموظفين‌ نقل‌ التنظيمي‌‌‌‌ةبأنها‌ الهيكل‌ في‌ أعلى‌
وتعد‌‌ والراتب،‌ المزايا‌ في‌ زيادة‌ يرافقها‌ ما‌ وغالباً‌ والمسؤوليات،‌ السلطات‌ في‌ زيادة‌ ذلك‌ ويشمل‌ للمنظمة،‌
لبذل‌ وتدفعهم‌ بالإنجاز‌ شعورهم‌ من‌ تعزز‌ حيث‌ والعاملين،‌ الموظفين‌ تحفيز‌ استراتيجية‌ من‌ مكون‌ الترقية‌

‌المزيد‌من‌الجهد‌في‌العمل.‌
بأن‌الترقية‌هي‌عملية‌لانتقال‌الموظف‌من‌وظيفة‌إلى‌وظيفة‌‌‌‌(‌1،‌صفحة‌‌2023)الزيدي،‌‌  وترى‌‌

 أعلى،‌مما‌يترتب‌عليها‌زيادة‌في‌المهام‌والمسؤوليات،‌وقد‌يصاحب‌تلك‌الزيادة‌ارتفاع‌في‌الراتب‌الأساسي.‌

بأن   الموظفين‌‌    ت قي :  ي ى   باحث  رضا‌ مستوى‌ في‌ تؤثر‌ التي‌ التنظيمية‌ العوامل‌ أبرز‌ من‌ تُعد‌
داخل‌بيئة‌العمل،‌إذ‌تمثل‌اعترافًا‌رسميًا‌بجهود‌الفرد‌وكفاءته،‌وتُسهم‌في‌تعزيز‌الشعور‌بالإنصاف‌والانتماء‌‌

أحد‌المحفزات‌الجوهرية‌التي‌ترتبط‌ارتباطًا‌وثيقًا‌بالرضا‌الوظيفي،‌لما‌لها‌من‌أثر‌في‌رفع‌ك‌‌وتعتبرالمهني.‌‌
‌أبعاد‌الرضا‌الوظيفي.‌‌أهم،‌ولذلك‌يمكن‌اعتبارها‌من‌الروح‌المعنوية‌وتحقيق‌الطموحات‌المهنية‌

وظيفي‌أعلى‌ضمن‌الهيكل‌التنظيمي،‌يتم‌‌‌منصب‌‌إلىانتقال‌الموظف‌‌‌‌نها‌أوقد‌عرف‌الباحث‌الترقية‌على‌‌
بناءً‌على‌مجموعة‌من‌المعايير‌مثل‌مستوى‌الأداء،‌الكفاءة‌المهنية،‌الأقدمية،‌أو‌المؤهلات‌العلمية.‌وتُرافق‌‌
الوسائل‌ إحدى‌ يجعلها‌ مما‌ المسؤوليات،‌ نطاق‌ في‌ وتوسع‌ المالية‌ الامتيازات‌ في‌ زيادة‌ عادةً‌ العملية‌ هذه‌
بالرضا‌والانتماء‌وتحفيزه‌على‌الاستمرار‌‌ الموظف‌ لتعزيز‌شعور‌ المؤسسات‌ تعتمدها‌ التي‌ الفعالة‌ التحفيزية‌

 ي.‌في‌العطاء‌والتطور‌المهن
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 علاقات   عمل:  3.4.2.2

تنعكس‌العلاقات‌على‌سلوك‌الموظف‌في‌عمله،‌فتؤدي‌دوراً‌هاماً‌في‌التأثير‌على‌رضائه‌الوظيفي،‌‌
المرؤوسين‌والرؤساء‌في‌عملية‌‌ التعاملات‌مع‌ تسلسل‌من‌ العمل‌في‌ لمهامه‌في‌ أدائه‌ أثناء‌ يقع‌ فالموظف‌

 .(2017)  ح   ، و‌(2014)خض  ، ،‌(2013)تةف ق، ‌عطاء‌وأخذ،‌ولهذا‌يتأثر‌ويؤثر‌بهم
بأنها‌مجموعة‌التفاعلات‌مع‌النظام‌الاجتماعي‌الذي‌ينشأ‌في‌‌‌‌(78،‌صفحة‌‌2016)الشهري،‌‌  يرى‌‌

العمل‌ أرباب‌ بين‌ والصراعات‌ والتواصل،‌ التعاون،‌ تتضمن،‌ حيث‌ والأفراد،‌ المؤسسات‌ بين‌ العمل‌ بيئة‌
بيئة‌‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ الإدارية‌ والقرارات‌ الاجتماعي،‌ الحوار‌ مثل‌ عناصر‌ تشمل‌ العلاقات‌ وهذه‌ والعاملين،‌
بين‌ التوازن‌ لتحقيق‌ المؤسسات‌ في‌ الأفراد‌ سلوك‌ وتعديل‌ تطوير‌ في‌ يساهم‌ مما‌ النقابية،‌ والأنشطة‌ العمل،‌

‌مصالح‌جميع‌الأطراف.‌‌
بأن‌علاقات‌العمل‌هي‌العلاقة‌القائمة‌بين‌العامل‌وصاحب‌العمل‌بناءً‌على‌اتفقا‌‌‌‌An (2025)  ويشير‌

قانوني‌أو‌عقد‌عمل‌يشمل‌حقوق‌وواجبات‌كل‌طرف،‌وتخضع‌تلك‌العلاقة‌لقوانين‌العمل‌المحلية‌والدولية،‌والتي‌‌
‌تنظم‌الأجور،‌وساعات‌العمل،‌والتعويضات‌وغيرها‌من‌الحقوق.‌

علاقات‌العمل‌هي‌العلاقات‌الاجتماعية‌التي‌تنشأ‌بين‌صاحب‌‌‌‌‌‌Ecker, et al., (2024)وعرفها‌
العمل‌والعامل‌أو‌الزملاء‌داخل‌بيئة‌العمل،‌وهذه‌العلاقة‌تتأثر‌بالقيم‌والتعاون،‌والاحترام‌المتبادل،‌وتحقيق‌‌
الأهداف‌المشتركة،‌والهدف‌منها‌خلق‌جو‌من‌الراحة‌والتناغم‌بين‌جميع‌الأطراف‌بما‌يساعد‌على‌تحقيق‌‌

‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌وزيادة‌الإنتاجية.‌
علاقات   عمل  و والتي‌ع فت  العمل،‌ سياق‌ في‌ العمل‌ وأرباب‌ العمل‌ بين‌ الحادثة‌ التفاعلات‌ بأنها‌

العمل،‌‌‌عبرتتشكل‌‌ ظروف‌ مثل‌ قضايا‌ وتتناول‌ العمل،‌ بيئة‌ تحكم‌ التي‌ والاتفاقيات‌ والقوانين‌ العمل‌ عقود‌
والأجور،‌والحقوق‌والواجبات‌المتبادلة‌بين‌الطرفين،‌والعلاقات‌هذه‌تتأثر‌بالتحولات‌الاجتماعية‌والاقتصادية‌

)علا،‌سمرقة،‌و‌مؤطر،‌‌‌في‌المجتمع‌وتعتبر‌عنصراً‌هاماً‌في‌تعزيز‌الإنتاجية‌وتحقيق‌العدالة‌الاجتماعية‌‌
2018)‌. 

الناجحة،‌حيث‌تسهم‌في‌علاقات   عمل:   ي ى   باحث بأن   ▪ التنظيمية‌ للبيئة‌ الفقري‌ العمود‌ تمثل‌
بين‌جميع‌الأطراف.‌‌ الثقة‌والتعاون‌ إلى‌زيادة‌الإنتاجية،‌حيث‌‌خلق‌مناخ‌من‌ العلاقات‌ يؤدي‌استقرار‌هذه‌

النزاعات‌ وتقليل‌ المؤسسي،‌ الولاء‌ الموظف.‌‌وتعزيز‌ الرضا‌عند‌ الاستثمار‌في‌‌‌‌من‌خلال‌زيادة‌ فإن‌ وعليه،‌
 بناء‌وتطوير‌هذه‌العلاقات‌ليس‌خياراً‌فحسب،‌بل‌هو‌ضرورة‌استراتيجية‌لضمان‌استدامة‌وازدهار‌المنظمة.‌

 ظ  ف   عمل: 4.4.2.2

ضرورية  متطلبات‌ من‌ الطبيعية‌ العمل‌ بظروف‌ المتعلقة‌ المتغيرات‌ جميع‌ كالمستلزمات‌‌  وتشمل‌
التي‌‌ الصحية‌ والأجواء‌ والتبريد‌ والإضاءة‌ والتدفئة‌ وأجوائه‌ العمل‌ وأماكن‌ المكتبية،‌ والتجهيزات‌ الضرورية،‌

الموظفين لدى‌ الرضا‌ تحقيق‌ على‌ يعمل‌ الذي‌ بالشكل‌ توافرها‌ ‌(2014)خض  ،  ،‌‌(2013)تةف ق،  ‌‌يجب‌
 .(2017)  ح   ، و
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الفتاح،‌‌  ‌‌ها‌ويعرف صفحة‌‌2015)عبد‌ مثل‌‌‌(80،‌ الموظفون‌ بها‌ يعمل‌ التي‌ الفيزيائية‌ البيئة‌ بأنها‌
‌التهوية،‌والإضاءة،‌ومستوى‌الضوضاء،‌ودرجة‌الحرارة،‌وادوات‌العمل.

بأنها‌الظروف‌التي‌تمثل‌الحالة‌المعنوية‌والنفسية‌‌‌‌(68،‌صفحة‌‌2025)البريكي‌و‌اسماعيل،‌‌  ويرى‌‌
‌للموظفين،‌مثل‌مستويات‌الإجهاد،‌ووجود‌بيئة‌عمل‌تشجع‌على‌التعاون،‌والدعم‌الاجتماعي.‌

بأنها‌الظروف‌المتعلقة‌بالعلاقات‌الاجتماعية‌داخل‌بيئة‌العمل‌مثل‌‌‌Hariyasasti (2025)  ويشير
‌العلاقة‌مع‌المديرين‌والثقافة‌التنظيمية‌والعلاقة‌بين‌الزملاء.‌

بأنها‌الإجراءات‌والسياسات‌التي‌تحدد‌طريقة‌إدارة‌  Naparin & Tri Astuti (2025) وعرفها‌
 العمل،‌مثل‌الرواتب‌ومواعيد‌العمل،‌والمزايا‌وإجراءات‌الأمان.

د‌من‌العوامل‌الأساسية‌التي‌تؤثر‌في‌مستوى‌رضا‌الموظف‌تعل:   ي ى   باحث بأن ظ  ف   عم ▪
بيئة‌العمل، اليومية،‌وتنعكس‌بشكل‌مباشر‌على‌‌‌‌داخل‌ الموظف‌مهامه‌ الذي‌يمارس‌فيه‌ إذ‌تشكل‌الإطار‌

تسهم‌ظروف‌العمل‌الملائمة‌حيث‌‌حالته‌النفسية،‌وصحته‌الجسدية،‌ومدى‌شعوره‌بالراحة‌والأمان‌المهني.‌‌
في‌تعزيز‌شعور‌الموظف‌بالرضا،‌إذ‌يشعر‌بالراحة‌النفسية‌والقدرة‌على‌الإنجاز،‌بينما‌تؤدي‌الظروف‌السيئة‌

 .  مثل‌بيئة‌العمل‌غير‌الآمنة‌أو‌العلاقات‌المتوترة‌إلى‌انخفاض‌مستوى‌الرضا‌وزيادة‌معدلات‌التوتر‌والغياب

مجموعة‌العوامل‌البيئية‌والتنظيمية‌التي‌تحيط‌بالموظف‌أثناء‌‌‌‌نها‌أ‌بوقد‌عرف‌الباحث‌ظروف‌العمل‌‌
تأدية‌مهامه،‌وتشمل‌الجوانب‌الفيزيائية‌مثل‌الإضاءة،‌التهوية،‌النظافة،‌والتجهيزات،‌بالإضافة‌إلى‌التنظيم‌‌
الإداري،‌ضغط‌العمل.‌وتعد‌هذه‌الظروف‌من‌المحددات‌الأساسية‌للرضا‌الوظيفي،‌إذ‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌

 في‌راحة‌الموظف‌النفسية‌والجسدية،‌وتنعكس‌على‌أدائه‌وانتمائه‌للمؤسسة.‌

   عة مل   مؤث   في    ضا   ةظيفي: 5.2.2
‌بأن‌هنالك‌عدة‌عوامل‌تؤثر‌في‌الرضا‌الوظيفي‌يمكن‌إيجازها‌بالتالي:‌(‌‌2022)     زه  ني يشير‌‌

 بيئة‌العمل‌الإيجابية‌والداعمة‌للتطوير‌والابتكار.‌ .1

 الإدارة‌الفعالة‌والقادرة‌على‌التواصل‌لفهم‌حاجات‌الموظفين. .2

 الفرص‌المتاحة‌للتطوير‌التنظيمي‌والترقيات‌الوظيفية.‌ .3

 المعايير‌العادلة‌في‌التقييم‌والترقيات‌والمكافآت.‌ .4

 التوازن‌بين‌الحياة‌الشخصية‌والعملية‌والسياسات‌الداعمة‌للعمل‌القائم‌على‌الرفاهية.‌ .5

 العلاقات‌الوطيدة‌والطيبة‌بين‌المديرين‌والزملاء. .6

 الاعتراف‌بالجهود‌المبذولة‌والشعور‌بالتقدير. .7

 الثقة‌بمقدرة‌العامل‌على‌تحقيق‌الأهداف‌والصلاحيات‌الموكلة‌إليه.‌ .8

 التوافق‌بين‌متطلبات‌الوظيفة‌والمهارات‌الوظيفية.‌ .9

 الرواتب‌والميزات‌التنافسية‌والملائمة‌للأداء‌والتحفيز.‌ .10

 الفرص‌المتاحة‌لإشراك‌العاملين‌في‌عمليات‌اتخاذ‌القرار‌وتقديم‌النقد‌البناء.‌ .11

 سهام‌الموظف‌في‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌للمؤسسة.‌إالشعور‌بالفخر‌والانتماء‌بالعمل‌و‌ .12
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ويستنتج‌من‌السابق‌بأن‌هنالك‌عدة‌عوامل‌تؤثر‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للموظف‌في‌المنظمة‌وجميعها‌‌
قائم‌ نظام‌ ووجود‌ بالارتياح،‌ الموظف‌ وشعور‌ المادية‌ وكذلك‌ والمعنوية،‌ النفسية‌ العوامل‌ طبيعة‌ على‌ تركز‌
في‌‌ التنظيمية‌ الحياة‌ جودة‌ وتعزيز‌ الموظف،‌ رفاهية‌ على‌ والتركيز‌ الجماعي‌ والعمل‌ التعاون‌ تعزيز‌ على‌

‌المؤسسات‌الخاصة‌والعامة.‌

 أه  ف    ضا   ةظيفي: 6.2.2
في‌عالم‌الأعمال‌الحديث،‌لم‌يعد‌النجاح‌المؤسسي‌يقاس‌فقط‌بالأرباح‌والإنتاج،‌بل‌أصبح‌يقاس‌‌
البيئة‌‌ صحة‌ على‌ المؤشرات‌ أهم‌ أحد‌ يمثل‌ الوظيفي‌ فالرضا‌ وظائفهم.‌ عن‌ الموظفين‌ رضا‌ بمدى‌ أيضا‌

المؤسسة. داخل‌ المكافآت‌ المهنية،‌ونظام‌ الموظف‌مع‌مهامه،‌علاقاته‌ توافق‌ إن‌‌‌التنظيمية،‌ويعكس‌مدى‌
إداريًا،‌بل‌ضرورة‌استراتيجية‌تسهم‌في تعزيز‌الإنتاجية‌وتحسين‌الأداء‌‌‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لا‌يعد‌ترفًا‌

‌العام.‌
بالتالي:‌و‌ توضيحها‌ ويمكن‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تعزيز‌ على‌ تعمل‌ التي‌ الأهداف‌ من‌ العديد‌   هنالك‌

(2024,qsalary)‌
يسهم‌الرضا‌الوظيفي‌في‌تعزيز‌أداء‌الموظفين،‌مما‌يؤدي‌إلى‌رفع‌إنتاجية‌المنظمة‌‌زيادة‌الإنتاجية:‌‌ .1

 وأرباحها.‌

يعمل‌الرضا‌الوظيفي‌في‌تعزيز‌ولاء‌العاملين‌للمؤسسة،‌مما‌يقلل‌من‌معدل‌تعزيز‌الولاء‌الوظيفي:‌‌ .2
 دورانهم‌وتوفير‌تكاليف‌توظيف‌وتدريب،‌موظفين‌جدد.

يسهم‌الموظفون‌الراضون‌في‌تعزيز‌الالتزام‌بمعايير‌الجودة،‌مما‌يحسن‌سمعة‌تحسين‌جودة‌العمل:‌‌ .3
 المؤسسة‌في‌السوق.‌

يرتبط‌الرضا‌الوظيفي‌في‌تحسين‌الصحة‌النفسية‌للموظفين،‌حيث‌يقلل‌من‌تعزيز‌الصحة‌النفسية:‌‌ .4
 مستويات‌التوتر‌والقلق‌ويرفع‌من‌رفاهيتهم‌العامة.‌

يساعد‌الرضا‌الوظيفي‌في‌تعزيز‌التعاون‌بين‌العامل،‌مما‌يخلق‌ثقافة‌عمل‌خلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية:‌‌ .5
 متوازنة‌وصحية.‌

الرضا‌الوظيفي‌ليس‌مجرد‌شعور‌داخلي‌للموظف،‌بل‌هو‌عنصر‌استراتيجي‌مما‌سبق‌بأن‌‌‌‌ويستنتج‌الباحث
‌:‌ه‌أنهل،‌ومن‌أهم‌أهدافيؤثر‌على‌أداء‌المؤسسة‌كك

كما‌سين‌جودة‌العمل‌والسمعة‌المؤسسية،‌‌تحفي‌تحسين‌الأداء‌والإنتاجية،‌وتعزيز‌الولاء‌الوظيفي،‌و‌يساعد‌‌
 يعزز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية.‌و‌وظيفي‌على‌تعزيز‌المناعة‌النفسية،‌يعمل‌الرضا‌ال

 مت لبات    ضا   ةظيفي: 7.2.2
من‌ بعدد‌ يتأثر‌ أن‌ ويمكن‌ عملة،‌ تجاه‌ والقبول‌ بالراحة‌ الموظف،‌ شعور‌ عن‌ الوظيفي‌ الرضا‌ يعبر‌

وق المهنية،‌ وتوجهاته‌ أدائه‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ الرضا‌‌‌‌دالعوامل‌ حول‌ المنشورة‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ أظهرت‌
‌(2020)الشمري،‌  الوظيفي‌بأن‌هنالك‌مجموعة‌من‌متطلبات‌تؤثر‌في‌هذا‌الرضا‌ومن‌أبرزها‌
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يعتبر‌الراتب‌من‌أبرز‌العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌الرضا‌الوظيفي،‌إذا‌كان‌مناسباً‌‌    تب    مز يا   ما ي :   .1
بالمقارنة‌بين‌العمل‌والجهد‌المبذول،‌يساهم‌في‌تحسين‌الرضا،‌كما‌تشمل‌المزايا‌المالية‌الأخرى‌مثل‌

 ،‌والتأمينات.‌ت‌والمكافئا‌البدلات‌

الموظفون‌يميلون‌إلى‌الشعور‌بالرضا‌عندما‌تتاح‌لهم‌الفرصة‌بالنمو‌ف ص   نمة    ت ة    مهني:   .2
 والتطور‌المهني،‌سواء‌من‌خلال‌ترقيات‌العمل‌أو‌من‌خلال‌التدريب،‌أو‌اكتساب‌مهارات‌جديدة.

مع‌ب ئ    عمل:   .3 العلاقة‌ ذلك‌ ويشمل‌ والإنتاجية،‌ الوظيفي‌ الرضا‌ على‌ الجيدة‌ العمل‌ بيئة‌ تشجع‌
 الزملاء‌والطبيعة‌الفيزيائية‌للمكان‌والشمول‌والتنوع‌في‌بيئة‌العمل.‌

أسلوب‌الإدارة‌والقيادة‌له‌تأثير‌كبير‌على‌رضا‌الموظفين،‌القيادة‌التي‌تتسم‌بالتوجه‌‌          قيا  :   .4
 الواضح‌والعدالة،‌والدعم‌المستمر‌تساهم‌بشكل‌فاعل‌في‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي.‌

ب     عمل    حيا    شخصي :   .5 الحياة‌‌  تة زن  بين‌ صحي‌ توازن‌ على‌ الحفاظ‌ على‌ القدرة‌ تمثل‌
العمل‌ العطلات‌وساعات‌ الوظيفي،‌وهذا‌يشمل‌ الرضا‌ المؤثرة‌في‌ العوامل‌ الشخصية‌والعملية‌أحد‌

 المرنة،‌وإمكانية‌العمل‌عن‌بعد.

الموظفون‌الذين‌يشعرون‌بأنهم‌موضع‌تقدير‌من‌قبل‌الزملاء‌والإدارة‌يميلون‌إلى‌‌ لًعت  ف    تق ي :   .6
أو‌‌ العلني‌ المدح‌ عبر‌ ذلك‌ يتم‌ أن‌ ويمكن‌ عملهم،‌ عن‌ رضا‌ أكثر‌ يكونوا‌ استماع‌‌‌المكافآت‌أن‌ أو‌

 لملاحظاتهم.‌

في  تخاذ   ق    ت:   .7 عملهم‌ لً تقلا ي     سل    في‌ الاستقلالية‌ من‌ بمزيد‌ يتمتعون‌ الذي‌ العاملين‌
 ولهم‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌يشعرون‌بمزيد‌من‌الرضا،‌حيث‌يعطى‌لهم‌شعور‌بالثقة.‌

والمهام،‌عندما‌‌‌المكافآت‌العاملون‌يفضلون‌بيئة‌عمل‌تقوم‌على‌العدالة‌في‌توزيع‌‌  ع     في   عمل:   .8
 يشعر‌الموظفون‌أن‌هناك‌تمييزاً‌أو‌عدم‌عدالة‌قد‌يؤدي‌إلى‌تقيل‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي.‌

‌يستنتج‌من‌السابق‌بأن‌عملية‌الرضا‌الوظيفي‌تتطلب‌العديد‌من‌العوامل‌ومنها:‌
 تحسين‌الراتب‌وتعزيز‌المزايا‌المالية‌بالمقارنة‌بالجهد‌المبذول.‌ .‌أ

 تاحة‌فرص‌النمو‌والتطور‌المهني‌للموظفين.إ .‌ب

 خلق‌بيئة‌عمل‌جيدة‌ومشجعة‌للإنتاج.‌ .‌ج

 رضا‌الوظيفي.‌ال‌اً‌علىا‌تأثير‌منوع‌القيادة‌والإدارة‌له .د

 خلق‌نوع‌من‌التوازن‌بين‌الحياة‌الشخصية‌والعمل.‌ .‌ه

 التقدير‌والاعتراف‌من‌قبل‌الإدارة‌والزملاء‌تعمل‌على‌رفع‌أو‌خفض‌الرضا‌الوظيفي.‌ .و

 تساعد‌الاستقلالية‌والسلطة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي.‌ .ز

 العدالة‌في‌العمل‌تساعد‌في‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي.‌ .‌ح
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 :  علاق  ب            م ئي      ضا   ةظيفي  8.2.2
بيئة‌ تحسين‌ في‌ تساعد‌ التي‌ المواضيع‌ أهم‌ من‌ الوظيفي‌ والرضا‌ المرئية‌ الإدارة‌ بين‌ العلاقة‌ تعتبر‌
العمل‌وزيادة‌فعالية‌المنظمات،‌فالإدارة‌المرئية‌تعبر‌عن‌الأسلوب‌الإداري‌الذي‌يعتمد‌على‌توفير‌الشفافية‌‌
وتعزيز‌ الأداء،‌ تحفيز‌ في‌ يسهم‌ مما‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ لمشاركتهم‌ بالإضافة‌ للموظفين‌ بيسر‌ والمعلومات‌
التواصل،‌ومن‌جانب‌أخر‌يعد‌الرضا‌الوظيفي‌أحد‌العوامل‌الهامة‌والتي‌تؤثر‌على‌إنتاجية‌الموظفين‌وولائهم‌

‌للمنظمة:‌

   علاق  ب     شفافي      ضا   ةظيفي: 1.8.2.2

بأن‌الشفافية‌في‌العمل‌تعد‌من‌العناصر‌الأساسية‌التي‌تؤثر‌بشكل‌إيجابي‌‌  (2023)   مة   تشير
على‌الرضا‌الوظيفي،‌وتعبر‌الشفافية‌عن‌الانفتاح‌والصدق‌في‌عملية‌التواصل‌بين‌الموظفين‌والإدارة،‌بما‌‌
النقاط‌‌ الوظيفي‌في‌ الشفافية‌والرضا‌ بين‌ العلاقة‌ بين‌الأطراف،‌ويمكن‌توضيح‌ العلاقة‌ ويقوي‌ الثقة‌ يحسن‌

‌التالية:‌
الشفافية‌في‌تقييم‌الأداء‌الوظيفي‌وايضاح‌الملاحظات‌تساعد‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌‌تحس   ب ئ    عمل:   .1

 بالإنصاف‌والتقدير‌بما‌يرفع‌مستوى‌رضاهم‌الوظيفي.‌‌‌العاملون‌صحية،‌حيث‌يشعر‌‌

المنظمة‌‌زيا     ةلً    ةظيفي:   .2 في‌ منتشرة‌ الشفافية‌ تكون‌ بالولاء‌‌‌‌ترفععندما‌ العاملين‌ شعور‌
 والانتماء،‌وينعكس‌بشكل‌إيجابي‌على‌رضاهم.‌

المنظمة،‌‌زيا     ةلً    تنظيمي:   .3 في‌ سائدة‌ الشفافية‌ تكون‌ بالولاء‌‌‌ترفععندما‌ الموظفين‌ شعور‌
 والانتماء،‌بما‌ينعكس‌بشكل‌ايجابي‌على‌رضاهم‌الوظيفي.‌

أثر‌‌‌بُعدوبناء‌على‌ما‌سبق‌يتضح‌بأن‌هنالك‌علاقة‌بين‌‌ الشفافية‌والرضا‌الوظيفي‌وبالتالي‌يوجد‌
‌.‌للشفافية‌على‌الأداء‌الوظيفي

   علاق  ب     مشا ك  في  تخاذ   ق        ضا   ةظيفي: 2.8.2.2

هنالك‌علاقة‌إيجابية‌بين‌مشاركة‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌والرضا‌الوظيفي،‌‌  Kim (2002)ت ى 
الداخلي،‌‌ التحفيز‌ وزيادة‌ بالانتماء،‌ الشعور‌ تحسين‌ إلى‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ العاملين‌ مشاركة‌ تؤدي‌ حيث‌

‌وتحسين‌بيئة‌العمل،‌ويمكن‌توضيح‌العلاقة‌من‌خلال‌العوامل‌التالية:‌
با تمك  :   .1 الدور‌  حساس  لهم‌ بأن‌ الشعور‌ يمنحهم‌ القرارات،‌ اتخاذ‌ العاملين‌في‌ يتم‌إشراك‌ عندما‌

 المؤثر،‌مما‌يرفع‌من‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لديهم.

التزاماً‌تحس    لً تز     لًنضباط:   .2 أكثر‌ يكونوا‌ اتخاذها‌‌‌التيبالقرارات‌‌‌‌العاملون‌ في‌ مما‌،  شاركوا‌
 ينعكس‌بالشكل‌الإيجابي‌على‌بيئة‌العمل.

يرفع‌تحف ز   ب  ع   لًبتكا :   .3 بما‌ جديدة،‌ أفكار‌ توليد‌ على‌ العاملين‌ تحفز‌ التشاركية‌ العمل‌ بيئة‌
 نتاجية‌ويزيد‌رضاهم.‌الإ
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المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌والرضا‌الوظيفي‌وبالتالي‌‌‌‌بُعدوبناءً‌على‌ما‌سبق‌يتضح‌بوجود‌علاقة‌بين‌‌
‌.‌وجود‌أثر‌للمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌على‌الرضا‌الوظيفي‌

   ت ش      ح  م    ه   في   عمليات     ضا   ةظيفي:   علاق  ب   3.8.2.2

الهامة‌في‌‌‌‌Fastereapital (2024)يشير‌‌ العوامل‌ يعتبر‌من‌ العمليات‌ الهدر‌في‌ الحد‌من‌ بأن‌
يشعر‌‌ عالية،‌ بكفاءة‌ العمليات‌ تدار‌ عندما‌ العاملين‌ بين‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تم‌‌‌العاملون‌تعزيز‌ جهودهم‌ بأن‌

‌استثمارها‌بشكل‌أمثل،‌بما‌يؤدي‌إلى‌تعزيز‌شعورهم‌بالرضا‌عن‌العمل‌ورفع‌الشعور‌بالإنجاز‌لديهم.
ومن‌جهة‌أخرى،‌يعمل‌الحد‌من‌الهدر‌إلى‌توفير‌بيئة‌عمل‌أكثر‌فعالية‌وتنظيماً،‌حيث‌يعمل‌على‌‌
تقليل‌المهام‌غير‌الضرورية‌والزائدة،‌بما‌يمكن‌العاملين‌من‌التركيز‌على‌الأعمال‌الأكثر‌إبداعاً‌وأهمية،‌وهذا‌‌

‌يرفع‌من‌شعورهم‌بالأهمية‌والقيمة‌داخل‌المؤسسة،‌ويحسن‌رضاهم‌الوظيفي.‌
المنظم،‌‌‌‌وبالإضافة‌لذلك،‌يساعد‌تحسين‌العمليات‌في‌تخفيض‌الضغوط‌الناتجة‌عن‌العمل‌المشتت‌أو‌غير

للموظفين،‌‌ والنفسية‌ المعنوية‌ الصحة‌ على‌ إيجابي‌ بشكل‌ العاملون‌وينعكس‌ يشعر‌ العمل‌‌‌وعندما‌ بيئة‌ بأن‌
‌تساند‌إنتاجيتهم،‌وتخفض‌من‌العقبات،‌يرتفع‌ولاؤهم‌والتزامهم‌للمنظمة.

للترشيد‌‌ أثر‌ يوجد‌ وبالتالي‌ الوظيفي،‌ والرضا‌ الهدر‌ من‌ الحد‌ بين‌ علاقة‌ بوجود‌ يتضح‌ سبق‌ ومما‌
‌.‌والحد‌من‌الهدر‌في‌الرضا‌الوظيفي

 خلاص    مبحث   ثاني: 9.2.2
حول‌‌ عام‌ تمهيد‌ يستعرض‌ حيث‌ الوظيفي،‌ الرضا‌ لمفهوم‌ النظري‌ الإطار‌ الثاني‌ المبحث‌ يتناول‌
مفهوم‌"الرضا"،‌ثم‌يُسلط‌الضوء‌على‌تعريف‌الرضا‌الوظيفي‌وأهميته.‌كما‌يتناول‌المبحث‌خصائص‌الرضا‌‌
الوظيفي‌وأبعاده‌المتعددة،‌بالإضافة‌إلى‌تحليل‌العوامل‌المؤثرة‌فيه،‌سواء‌كانت‌تنظيمية‌أو‌فردية.‌ويُختتم‌‌
إيجابية‌ بيئة‌عمل‌ التي‌تعد‌ركائز‌لتحقيق‌ الوظيفي‌ومتطلباته‌الأساسية،‌ الرضا‌ المبحث‌باستعراض‌أهداف‌

‌.ومستدامة
‌
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 :  طا    نظ ي  مصلح  مياه بل يات   ساحل  :  ثا ث  مبحث  3.2
 تمه  : 

حيث‌‌ غزة،‌ قطاع‌ في‌ المياه‌ وتوزيع‌ إدارة‌ عن‌ المسؤولة‌ المنظمة‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ تعد‌
جرى‌تأسيسها‌لغرض‌تحسين‌خدمات‌المياه‌والصرف‌الصحي‌في‌المنطقة،‌وتقدم‌مجموعة‌من‌الخدمات‌مثل‌
توزيع‌المياه‌الصالحة‌للشرب،‌وصيانة‌شبكات‌المياه‌والصرف‌الصحي،‌ومتابعة‌جودة‌المياه،‌وتقديم‌خدمات‌
السنوية‌‌ والتقارير‌ والمستقبلية،‌ الحالية‌ مشاريعها‌ حول‌ معلومات‌ المصلحة‌ توفر‌ كما‌ والتحصيل،‌ الفوترة‌

‌والإعانات‌المتعلقة‌بخدماتها.
الم المعلومات‌ الساحل‌‌نشورةوبحسب‌ بلديات‌ مياه‌ الرسمي‌لمصلحة‌ الموقع‌ الإلكتروني‌‌)  في‌ الموقع‌

أن‌المصلحة‌مرة‌بعدة‌مراحل‌من‌نشأتها‌إلى‌‌  (,(https://cmwu.net, 2019 ,لمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل
‌يوجد‌لديها‌رسالة‌ورؤية‌استراتيجية‌سيتم‌توضيحها‌في‌النقاط‌التالية:‌و‌هذا‌اليوم‌

 نشأتها:  1.3.2

كمؤسسة‌فلسطينية‌تُعنى‌بإدارة‌خدمات‌المياه‌‌‌‌2000أسست‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌عام‌‌ت
خلال‌اجتماع‌ضم‌نخبة‌من‌الخبراء‌‌‌1995والصرف‌الصحي‌في‌قطاع‌غزة.‌جاءت‌فكرة‌إنشائها‌في‌عام‌‌

،‌وجاءت‌هذه‌الخطوة‌كجزء‌من‌الجهود‌المبذولة‌بيرزيتوالأكاديميين‌الفلسطينيين‌في‌مجال‌المياه‌في‌جامعة‌‌
جرى‌‌‌لتوحيد‌إدارة‌المياه‌وتحسين‌البنية‌التحتية‌المائية،‌ونظراً‌للضغوط‌المتزايدة‌على‌الموارد‌المائية‌في‌غزة

وإدارة‌ للشرب،‌ الصالحة‌ المياه‌ توفير‌ على‌ تعمل‌ خدماتي،‌ طابع‌ ذات‌ مستقلة‌ كمنظمة‌ المصلحة‌ تأسيس‌
المحلية‌ البلديات‌ مع‌ بالتعاون‌ وذلك‌ الصحي،‌ والصرف‌ المياه‌ شبكات‌ صيانة‌ وكذلك‌ المعالجة،‌ محطات‌

‌.(2000)الموقع‌الإلكتروني‌لمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل،‌  ‌والجهات‌المختصة.

     ا  :  2.3.2

توفير‌خدمات‌مياه‌وصرف‌صحي‌مستدامة‌وعالية‌الجودة‌لسكان‌قطاع‌غزة،‌بما‌يضمن‌الاستخدام‌‌
بالمعايير‌‌ الالتزام‌ مع‌ المائية،‌ للموارد‌ وتقديم‌‌‌البيئية‌الأمثل‌ والصيانة،‌ التشغيل‌ كفاءة‌ وتعزيز‌ والصحية،‌

‌.(2000)الموقع‌الإلكتروني‌لمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل،‌ ‌خدمات‌تلبي‌احتياجات‌المواطنين‌بفعالية.‌

    ؤي :  3.3.2

الحي‌في‌قطاع‌‌ المياه‌والصرف‌ لخدمات‌ والمستدام‌ الرئيسي‌ المزود‌ تكون‌ أن‌ إلى‌ المصلحة‌ تسعى‌
التحديات‌ لمواكبة‌ المؤسسية‌ قدراتها‌ الخدمات‌وتعزيز‌ التحتية،‌وتحسين‌جودة‌ البنية‌ تطوير‌ غزة،‌من‌خلال‌

القادمة. للأجيال‌ الموارد‌ على‌ ويحافظ‌ المواطنين‌ رضا‌ يحقق‌ بما‌ والمائية،‌ الإلكتروني‌‌  ‌‌البيئية‌ )الموقع‌
‌.(2000لمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل،‌
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   قع          م ئي  في مصلح  مياه بل يات   ساحل:  4.3.2
،‌حيث‌تُظهر‌الممارسات‌‌الإدارة‌المرئية‌‌لأبعادزال‌في‌طور‌التبني‌‌تمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌لا‌‌

مرئية.‌الساليب‌‌الأدوات‌و‌الأنحو‌تعزيز‌الشفافية‌وتحسين‌الأداء‌المؤسسي‌من‌خلال‌‌‌‌اً‌الإدارية‌الحالية‌توجه‌
،‌مثل‌التمكين‌الإداري،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌‌الإدارة‌المرئية‌‌هناك‌مؤشرات‌واضحة‌على‌تطبيق‌مبادئ‌‌حيث

)أبو‌مصطفى‌و‌‌  وهي‌عناصر‌جوهرية‌في‌الإدارة‌المرئية‌‌،وشفاف‌‌وضع‌قواعد‌العمل‌بشكل‌واضحو‌القرار،‌‌
 . (2024الرقب،‌

والرسالة‌‌ الرؤية‌ تطوير‌ يتضمن‌ موسع،‌ بشكل‌ الاستراتيجي‌ التخطيط‌ على‌ تعتمد‌ المصلحة‌ أن‌ كما‌
عرض‌ تتطلب‌ خطوات‌ وهي‌ والخارجية،‌ الداخلية‌ البيئة‌ فهمها‌‌‌‌اً‌واضح‌‌‌اً‌مرئي‌‌اً‌وتحليل‌ لضمان‌ للمعلومات‌

 .(2019)الشنتف‌و‌الغزالي،‌وتطبيقها‌من‌قبل‌العاملين‌
يه الظروف‌‌لنا‌‌‌‌بينذا‌ المرئية،‌خاصة‌في‌ظل‌ الإدارة‌ نحو‌ التحول‌ تدعم‌ تنظيمية‌مرنة‌ بنية‌ وجود‌

مع‌‌‌‌اً‌مباشر‌‌‌في‌قطاع‌غزة،‌والتي‌تتطلب‌سرعة‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتفاعلاً‌‌‌اتالاستثنائية‌التي‌تواجهها‌المؤسس
‌المشكلات.‌

‌‌كافٍ‌بناءً‌عليه،‌يمكن‌القول‌إن‌الإدارة‌المرئية‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌تُمارس‌بشكل‌غير‌‌و‌
والتخطيط،‌‌ التمكين‌ أدوات‌ القرار،‌‌من‌خلال‌ اتخاذ‌ إلى‌تطوير‌منهجي‌وتكامل‌‌والمشاركة‌في‌ لكنها‌بحاجة‌

‌المصلحة.‌من‌الثقافة‌الإدارية‌داخل‌‌أصيلاً‌‌‌اً‌تقني‌لتصبح‌جزء

   قع    ضا   ةظيفي في مصلح  مياه بل يات   ساحل:  5.3.2
تعتمد‌ المصلحة‌لا‌ أن‌ تبين‌ الساحل،‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ داخل‌ العملية‌ الباحث‌ تجربة‌ من‌خلال‌
في‌ ضعف‌ من‌ يعاني‌ المعتمد‌ الأداء‌ تقييم‌ نظام‌ أن‌ كما‌ الموظفين،‌ لتحفيز‌ كأداة‌ المادية‌ الحوافز‌ على‌
الفاعلية.‌هذا‌يأتي‌في‌ظل‌ارتفاع‌ملحوظ‌في‌ضغوط‌العمل،‌مما‌ينعكس‌سلباً‌على‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌‌

‌لدى‌العاملين.‌
في‌المقابل،‌لوحظ‌أن‌العلاقات‌بين‌الموظفين‌تتسم‌بالود‌والألفة،‌وهو‌عامل‌إيجابي‌يسهم‌في‌تعزيز‌
من‌‌ والتنموي،‌ الإداري‌ أدائها‌ تحسين‌ نحو‌ توجهاً‌ المصلحة‌ أظهرت‌ كما‌ الفريق.‌ ضمن‌ العمل‌ عن‌ الرضا‌
التعامل‌‌ في‌ الشفافية‌ وتعزيز‌ القرارات،‌ اتخاذ‌ في‌ الموظفين‌ إشراك‌ مثل‌ الحديثة‌ الإدارة‌ أدوات‌ تبني‌ خلال‌

‌الإداري.‌
تمس‌‌ التي‌ المصيرية‌ القرارات‌ في‌ الموظفين‌ مشاركة‌ لتعزيز‌ ملحة‌ حاجة‌ هناك‌ تزال‌ لا‌ ذلك،‌ ومع‌
مصالحهم‌المباشرة،‌إلى‌جانب‌تطوير‌بيئة‌العمل‌بما‌يسهم‌في‌تخفيف‌الضغوط‌وتحسين‌مستويات‌الرضا‌‌
الالتزام‌‌ درجة‌ من‌ يرفع‌ بما‌ البشرية،‌ الموارد‌ إدارة‌ ممارسات‌ لتحسين‌ واسعاً‌ مجالًا‌ هناك‌ أن‌ كما‌ الوظيفي.‌

 .والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين
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 : في ت ب ق          م ئي    عقبات   تي تة جه مصلح  مياه بل يات   ساحل 6.3.2
تواجه‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌عدة‌عقبات‌في‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية،‌وهي‌جزء‌من‌التحديات‌‌

غزة.‌‌ قطاع‌ في‌ والتقنية‌ الإدارية‌ بالبيئة‌ المرتبطة‌ تتمثلالأوسع‌ وفق‌‌حيث‌ العقبات‌ وأبو‌‌‌الرقبلدراسة‌‌‌‌اً‌هذه‌
‌بالنقاط‌التالية:‌‌(2024مصطفى‌)

عدم‌توفر‌أنظمة‌معلومات‌متكاملة‌أو‌منصات‌إلكترونية‌فعالة‌تعيق‌‌‌‌:ضعف   بني    تحتي     قمي  .1
‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌التي‌تعتمد‌على‌الشفافية‌والبيانات‌اللحظية.‌

قلة‌الموظفين‌المدربين‌على‌استخدام‌أدوات‌الإدارة‌المرئية‌مثل‌لوحات‌‌‌‌اا:نقص   كة      مؤهل  تقني .2
‌التحكم‌الرقمية،‌أنظمة‌التتبع،‌والتحليل‌البياني.‌

من‌‌:‌‌مة      ما ي ضعف   تمةيل     .3 المصلحة‌ تعاني‌ الاقتصادية،‌ والظروف‌ الحصار‌ بسبب‌
 محدودية‌الموارد‌التي‌تعيق‌الاستثمار‌في‌التكنولوجيا‌الحديثة.‌

الم‌‌:  ب   ق  طي     ج    ت      ي    معق   .4 تحفظ‌‌‌دراءبعض‌ الصلاحيات‌‌تجاه‌‌ا‌‌اً‌يبدون‌ منح‌
القرارات اتخاذ‌ في‌ السيطرة‌‌‌‌والمشاركة‌ فقدان‌ من‌ الخوف‌ أو‌ الإداري‌ التمكين‌ ثقافة‌ لغياب‌ نتيجة‌

‌التقليدية.‌
تؤثر‌الأزمات‌المتكررة‌في‌غزة‌على‌استقرار‌العمل‌الإداري،‌مما‌يجعل‌‌‌‌:  ظ  ف   سيا ي     مني  .5

‌.‌اً‌صعب‌‌اً‌تطبيق‌أنظمة‌مرئية‌مستدامة‌أمر‌
غياب‌التكامل‌بين‌الأقسام‌المختلفة‌داخل‌المصلحة‌يؤدي‌إلى‌تشتت‌‌‌:ضعف   تنس ق ب         ت .6

 ‌‌.البيانات‌وصعوبة‌توحيد‌الرؤية‌الإدارية‌

 : ثا ثخلاص    مبحث    7.3.2
ال المبحث‌ المصلحة،‌‌‌‌ثالثيتناول‌ عن‌ وتمهيداً‌ الساحل،‌ بلديات‌ مياه‌ لمصلحة‌ النظري‌ الإطار‌

الرضا‌‌تهاونشأ‌ وواقع‌ الساحل،‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ وواقع‌ المصلحة،‌ ورؤية‌ ورسالة‌ ‌،
‌.‌في‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌‌الوظيفي‌في‌المصلحة،‌والعقبات‌التي‌تواجه‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل
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 :   ثا ث   فصل3
   سابق          ات

       ات   م تب   با متغ     مستقل )         م ئي (. :  محة        1.3
       ات   م تب   با متغ     تابع )   ضا   ةظيفي(. :  محة    ثاني 2.3
   تعل ق على       ات   سابق .  3.3

‌
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   ثا ث   فصل 
       ات   سابق  

 :تمه  
لدى‌‌ الرؤية‌ تبلور‌ التي‌ الروافد‌ من‌ أساسياً‌ ورافداً‌ منهجياً‌ مطلباً‌ السابقة‌ الدراسات‌ استعراض‌ يمثل‌
الباحث،‌كما‌تعتبر‌الركيزة‌الأساسية‌التي‌يقوم‌عليها‌موضوع‌الدراسة،‌وتقدم‌إفادة‌كبيرة‌في‌استكمال‌الخلفية‌‌

نتائج، من‌ إليه‌ التوصل‌ تم‌ وما‌ فروضها‌ وصياغة‌ أهدافها‌ وتحديد‌ للدراسة‌ البحث‌‌خلال‌‌ومن‌‌‌‌النظرية‌
وجود‌‌والاستقصاء‌‌ عدم‌ تربط‌‌تبين‌ المرئية‌‌دراسات‌ الباحث‌ب‌الإدارة‌ علم‌ حد‌ على‌ الوظيفي‌ ويناقش‌‌‌‌،‌الرضا‌

البحثية‌‌ الفجوة‌ تحديد‌ ثم‌ والنتائج،‌ الدراسات‌ تلك‌ وتحليل‌ والأجنبية‌ العربية‌ للدراسات‌ عرضاً‌ الحالي‌ الفصل‌
‌بينها‌وبين‌الدراسة‌الحالية،‌وقد‌قسم‌إلى‌ثلاث‌محاور‌كالتالي:‌

 محا         ات   سابق (:  3.1)ج     

   فت     زمني   ع         ات    تصنيف  متغ   ت        

   متغ     مستقل 
‌)         م ئي ( 

‌2018-‌9‌2023دراسات‌محلية.‌
‌2017-‌11‌2024دراسات‌عربية.‌
‌2016-‌8‌2025دراسات‌أجنبية.‌

   متغ     تابع
‌)   ضا   ةظيفي(

‌2015-‌7‌2024دراسات‌محلية.‌
‌2021-‌10‌2025دراسات‌عربية.‌
‌2011-‌8‌2025دراسات‌أجنبية.‌

 .(2025من‌إعداد‌الباحث‌)‌‌  مص  :
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       ات   م تب   با متغ     مستقل )         م ئي (:  :  محة        1.3
( المستقل‌ بالمتغير‌ المرتبطة‌ السابقة‌ الدراسات‌ عدد‌ بلغت‌ إلى‌‌28حيث‌ الأحدث‌ من‌ ترتيبها‌ وتم‌ ‌)

‌الأقدم:‌

       ات   محلي :  1.1.3

"جة     ق    ت      ي  في ضة  مما           بعنة ن:    (2023)اشتيوي‌و‌حمادة،‌‌          .1
 .   م ئي  بش كات   صناعات   غذ ئي  في ق اع غز "

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌جودة‌القرارات‌الإدارية‌في‌ضوء‌ممارسة‌  ه ف    ئيسي  ل     :  
استخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌منهج  أ           :  ،‌والإدارة‌المرئية‌بشركات‌الصناعات‌الغذائية‌في‌قطاع‌غزة

تكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع  ع ن         :  ،‌ولجمع‌البيانات‌وقد‌اتبعت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌
للعاملين‌في‌‌‌الإشراقية(‌من‌المناصب‌‌205عينة‌عشوائية‌بسيطة‌مفرداتها‌)‌‌ومثله(‌شركة‌‌54الحقيقي‌من‌)‌

)شركة‌ الغذائية‌ للصناعات‌ شركات‌ ثمان‌ على‌ الدراسة‌ مفردات‌ طبقت‌ حيث‌ الغذائية‌ الصناعات‌ شركات‌
الخزندار،‌شركة‌الخليج،‌شركة‌الشوا،‌شركة‌اليازجي،‌طيبات‌الشام،‌شركة‌بيونير،‌شركة‌أبو‌إسكندر،‌شركة‌

والإيمان( المرئية‌‌أهم   نتائج:  ،‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌ تطبيق‌ بين‌ طردية‌ علاقة‌ هناك‌ أن‌ النتائج‌ توصلت‌
 .‌وجودة‌القرارات‌الإدارية

اشتوي،‌‌          .2 و‌ مما           بعنة ن:    (2023)حمادة‌ في ضة   "جة     ق    ت      ي  
 .   م ئي  بجامع    قصى في ق اع غز "

ممارسة‌ه ف    ئيس  ل     :   الإدارية‌في‌ضوء‌ القرارات‌ التعرف‌على‌جودة‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
غزة قطاع‌ في‌ الأقصى‌ بجامعة‌ المرئية‌ والادارة‌ الوصفي‌‌منهج  أ           :  ،‌ المنهج‌ الدراسة‌ اتبعت‌

يتمثل‌مجتمع‌الدراسة‌الكلي‌في‌‌مجتمع  ع ن         :  ،‌وواستخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌‌التحليلي
‌( عددهم‌ والبالغ‌ غزة‌ بقطاع‌ الأقصى‌ جامعة‌ في‌ العاملين‌ أكاديمي،‌678جميع‌ )إداري،‌ وموظفة‌ موظفاً‌ ‌)

،‌طبقة‌مفردات‌الدراسة‌على‌عينة‌عشوائية‌طبقية،‌من‌العاملين‌في‌جامعة‌الأقصى‌2023خدمات(‌للعام‌‌
حققت‌عدد‌من‌النتائج‌من‌أهما‌أن‌هناك‌:  أهم   نتائج،‌و(‌موظفاً‌وموظفة300بقطاع‌غزة،‌والبالغ‌عددهم‌)

 .‌علاقة‌طردية‌بين‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌وجودة‌القرارات‌الإدارية
أث           م ئي  في تعزيز   مناع  "بعنة ن:    (2022)الديراوي،‌أبو‌سويرح،‌و‌الفراني،‌‌          .3

 .   تنظيمي        ت بيقي  على   منظمات      ي  في   محافظات   جنةبي " 

المناعة‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   تعزيز‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
للوصول‌إلى‌النتائج‌اتبعت‌‌‌‌منهج  أ           :،‌والتنظيمية‌لدى‌المنظمات‌الدولية‌في‌المحافظات‌الجنوبية

البيانات لجمع‌ الاستبانة‌ واستخدمت‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ والدراسة‌ تكون‌‌‌مجتمع  ع ن         :،‌
مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌أصحاب‌المراكز‌الإدارية‌لدى‌المنظمات‌الدولية‌في‌المحافظات‌الجنوبية،‌واستخدم‌

أهم ،‌و(169(‌استبانة‌وقد‌تم‌استرداد‌)197أسلوب‌الحصر‌الشامل‌لصغر‌مجتمع‌الدراسة،‌حيث‌تم‌توزيع‌)
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،‌بوزن‌مرتفعمستوى‌الإدارة‌المرئية‌بأبعادها‌الثلاثة‌لدى‌المنظمات‌الدولية‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌‌‌  نتائج:
 .‌%(79.22نسبي‌)

ة   في تحس   جة            م ئي  ج           با تبعنة ن: "  (2021)أبو‌إسماعيل،‌‌          .4
 ."في  ز      ما ي    فلس  ني 

الإدارة‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   تحسين‌جودة‌ في‌ بالتجوال‌ الإدارة‌ للتعرف‌على‌دور‌ الدراسة‌ هدفت‌
الفلسطينية،‌‌ المالية‌ وزارة‌ على‌ بالتطبيق‌ وذللك‌ الوصفي‌‌منهج  أ           :  المرئية،‌ المنهج‌ استخدام‌ تم‌

البيانات،‌‌ لجمع‌ والاستبانة‌ أصحاب‌‌مجتمع  ع ن         :  التحليلي‌ الموظفين‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌
(‌موظفاً‌وموظفة‌وقد‌تم‌استخدام‌أسلوب‌‌207المناصب‌الاشرافية‌في‌وزارة‌المالية‌الفلسطينية‌والبالغ‌عددهم‌)‌

توصلت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌متغير‌جودة‌الإدارة‌المرئية‌متحقق‌في‌ميدان‌العمل‌‌أهم   نتائج:  الحصر‌الشامل،‌‌
‌%(.‌85.6بدرجة‌موافقة‌)كبيرة‌جداً(‌بوزن‌نسبي‌بلغ‌)‌

             م ئي  في تعزيز   ت  تيجي    محيط   ز ق بعنة ن: "  (2021)عبد‌الدايم،‌‌          .5
 . "في   جامعات   فلس  ني  بق اع غز 

بأبعادها‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   المرئية‌ الإدارة‌ دور‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الحالية‌ الدراسة‌ هدفت‌
الهدر(‌في‌تعزيز‌استراتيجية‌ القضاء‌على‌ التطهير،‌استراتيجية‌ العمل،‌استراتيجية‌ )استراتيجية‌وضع‌قواعد‌

غزة،‌‌ قطاع‌ في‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ في‌ الأزرق‌ المنهج‌منهج  أ           :  المحيط‌ الباحث‌ استخدم‌
‌‌ع‌تكون‌مجتممجتمع  ع ن         :  الوصفي‌التحليلي‌واعتمد‌الباحث‌على‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات،‌‌

(‌149(‌من‌الإداريين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌وقد‌طبقت‌الدراسة‌على‌عينة‌مكونة‌من‌)700الدراسة‌من‌)‌
توصلت‌‌أهم   نتائج:  من‌عمداء‌الكليات‌ورؤساء‌الأقسام‌في‌الجامعة‌الإسلامية‌وجامعة‌الأزهر‌بقطاع‌غزة،‌‌

نتائج‌الدراسة‌أن‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة‌تطبق‌أبعاد‌الإدارة‌المرئية‌بشكل‌كبير‌بوزن‌نسبي‌بلغ‌‌
(87.68.) 

 لً       م ئي   تأث  ها   مت لبات" م ى ت ب ق   قيا    لً   ي     بعنة ن:  (2021)البنا،‌‌          .6
 أ  ي  ".  –على أ      عامل   في ش كات  لًتصالًت   خلةي  جة   

الادارة‌‌‌  ه ف    ئيسي  ل     : لمتطلبات‌ الادارية‌ القيادة‌ تطبيق‌ مدى‌ معرفة‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
،‌‌أوريدو"‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌فيها‌‌‌-المرئية‌وتأثيرها‌على‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌الخلوية‌"جوال‌

البيانات،‌‌و‌ كأداة‌لجمع‌ التحليلي‌واعتمدت‌الاستبانة‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ الدراسة:‌استخدمت‌ وأداة‌ منهج‌
الطبقية العشوائية‌ العينة‌ طريقة‌ و‌مستخدمة‌ الاتصالات‌‌،‌ شركات‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌ وقد‌ النتائج:‌ أهم‌

)جوال‌ الفلسطينية‌ الإ‌‌-الخلوية‌ متطلبات‌ تطبيق‌ تمارس‌ مقداره‌أوريدو(‌ متوسط‌ نسبي‌ بوزن‌ المرئية‌ دارة‌
دارة‌المرئية‌لبات‌الإطحصائية‌بين‌تطبيق‌متإ‌وتوصلت‌الدراسة‌لوجود‌علاقة‌ارتباطية‌ذات‌دلالة‌‌‌‌،88.22‌%

 وتحسين‌أداء‌العاملين.‌ةالإداريمن‌فبل‌القيادة‌
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غز  بعنة ن:    (2020)زينة،          .7 بمحافظات  في   جامعات   فلس  ني   "         م ئي  
 . علاقاتها بثقاف    نجاز"

للإدارة‌  ه ف    ئيس  ل     :   غزة‌ بمحافظات‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ ممارسة‌ درجة‌ إلى‌ التعرف‌
‌‌منهج  أ           : ،‌والمرئية‌وعلاقتها‌بمستوى‌ثقافة‌الانجاز‌لديهم‌من‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس

استخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وقد‌استخدمت‌الباحثة‌استبانتين‌الاستبانة‌الأولى‌لقياس‌الإدارة‌‌
مجالات،‌والاستبانة‌الثانية‌لقياس:‌ثقافة‌الانجاز،‌تكونت‌‌‌‌ة(‌فقرة‌موزعة‌على‌أربع28المرئية،‌تكونت‌من‌)

باستخدام‌‌15من‌) البيانات‌ تحليل‌ فقرة،‌وتم‌ ‌)SPSSالدراسة‌من‌‌‌مجتمع  ع ن         :،‌و تكون‌مجتمع‌
الأكاديميين‌العاملين‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌التالية‌)الإسلامية،‌الأقصى،‌فلسطين(‌بمحافظات‌غزة،‌والبالغ‌

( تلك‌أ(‌‌979عددهم‌ في‌ الموظفين‌ دائرة‌ في‌ الرسمية‌ السجلات‌ في‌ المسجلة‌ للإحصائيات‌ وفقاً‌ كاديمي‌
(‌أكاديمي‌من‌الجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌‌276(،‌وبلغت‌عينة‌الدراسة‌)2019/2020الجامعات‌لعام‌)

( نسبة‌ ومثلت‌ العشوائية28.2غزة،‌ بالطريقة‌ اختيارها‌ تم‌ الدراسة،‌ مجتمع‌ من‌ و%(‌ درجة‌‌‌‌: أهم   نتائج،‌
كانت‌‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضاء‌ نظر‌ وجهة‌ من‌ المرئية‌ للإدارة‌ غزة‌ بمحافظات‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌ ممارسة‌

 .‌%(70.2عالية،‌حيث‌حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌مقداره‌)
ث ها على أ      عامل         ت بيقي  على  أبعنة ن: "         م ئي      (2018)حما  ،          .8

 .   كلي    جامعي   لعلة    ت بيقي  في ق اع غز "

هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌مدى‌تطبيق‌وقياس‌أثر‌مفهوم‌الإدارة‌المرئية‌في‌الكلية‌‌  ه ف    ئيس:  
التطبيقية‌بغز‌ للعلوم‌ العاملين،‌‌‌‌ةالجامعية‌ أداء‌ الدراسة‌منهج‌الوصف‌منهج  أ           :  على‌ استخدمت‌

تمثل‌مجتمع‌البحث‌بالعاملين‌‌مجتمع  ع ن         :  التحليلي،‌واستخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات،‌‌
الرئيس‌ )‌‌يبالمقر‌ عددهم‌ والبالغ‌ والخدمات‌ والأكاديمية‌ الإدارية‌ مستوياتها‌ بكافة‌ ممثلة‌ وذلك‌310بغزة‌ ‌)

%(‌من‌مجموع‌كل‌فئة‌من‌المستويات‌الوظيفية‌‌50باعتماد‌عينة‌عشوائية‌طبقية‌من‌مجتمع‌الدراسة‌وبنسبة‌)
تمارس‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌‌‌خلصت‌نتائج‌الدراسة‌أهمها‌إن‌الكليةأهم   نتائج:  موظف،‌‌‌‌155بواقع‌‌

‌%(.‌76.6المرئية‌الثلاثة‌بوزن‌نسبي‌متوسط‌مقداره‌)
أث           م ئي  في تحق ق   تنمي    مست  م  بعنة ن: "  (2018)الحيلة‌و‌أبو‌عجوة،‌‌          .9

 ."م   جه  نظ    عامل   في ش ك  بش     سكسك  ش كاه

التنمية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   تحقيق‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ أثر‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
وشركاه،‌‌ السكسك‌ بشير‌ شركة‌ في‌ العاملين‌ نظر‌ وجهة‌ من‌ استخدام‌منهج  أ           :  المستدامة‌ تم‌

تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌مجتمع  ع ن         :  المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌والاستبانة‌كأداة‌للدراسة،‌‌
( عددهم‌ والبالغ‌ غزة‌ بمحافظة‌ الرئيس‌ الفرع‌ الشركة‌ في‌ الإداريين‌ الباحثان‌68العاملين‌ واستخدم‌ عاملًا‌ ‌)

المسح‌الشامل،‌‌ الدراسة‌أن‌)أهم   نتائج:  أسلوب‌ نتائج‌ الدراسة‌يرون‌أن‌85.815أظهرت‌ %(‌من‌مجتمع‌
 مدى‌توافر‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌في‌شركة‌بشير‌السكسك‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌كان‌مرتفعاً.‌



40 

       ات   ع بي :  2.1.3
خلا  بعنة ن:    (2024)جابر،‌‌        .1 م   تعزيز   تم ز   مؤ سي  في  "أث           م ئي  

 .         ملهم "

ستكشاف‌أثر‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌تعزيز‌التميز‌المؤسسي‌بجامعة‌‌لا‌تهدف‌الدراسة‌   ه ف    ئيسي  ل     : 
    منهج  أ   ،‌‌القرآن‌الكريم‌والعلوم‌الإسلامية،‌وتحليل‌الدور‌الوسيط‌الذي‌تلعبه‌الإدارة‌الملهمة‌في‌هذه‌العلاقة‌

الدراسة‌‌‌       :  التحليل‌‌‌استخدمت‌ الوصفي‌ و‌المنهج‌ في‌‌ي‌ والقيادات‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ من‌ البيانات‌ جمع‌ تم‌
برنامج‌‌وقد‌‌‌‌الجامعة‌ عبر‌ متقدمة‌ إحصائية‌ أدوات‌ المتغيرات.‌‌‌AMOSاستخدمت‌ بين‌ العلاقات‌  أهم  ‌‌لتحليل‌

والتميز‌‌‌‌الدراسة‌توصلت‌‌  نتائج    تةصيات:   المرئية‌ الإدارة‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقات‌ وجود‌ إلى‌
،‌‌كما‌ثبت‌وجود‌علاقة‌قوية‌بين‌الإدارة‌المرئية‌والإدارة‌الملهمة‌،‌‌وبين‌الإدارة‌الملهمة‌والتميز‌المؤسسي‌،‌المؤسسي‌

الملهمة،‌وتبني‌نماذج‌الإدارة‌‌‌‌الدراسة‌كما‌أوصت‌‌ القيادات‌ المرئية،‌وتنمية‌ ضرورة‌تعزيز‌تطبيق‌أدوات‌الإدارة‌
‌.‌التشاركية،‌وتعميم‌ممارسات‌التميز‌المؤسسي‌من‌خلال‌إدارة‌استراتيجية‌مرئية‌وملهمة‌

مؤ سات   تعليم بعنة ن:    (2022)مغاوري،‌‌          .2 في  مبا ئ   حةكم     ش     "تفع ل 
 .   جامعي   مص ي على ضة           م ئي "

مبادئ‌  ه ف    ئيسي  ل     :   لتفعيل‌ المقترحة‌ الإجرائية‌ الآليات‌ من‌ مجموعة‌ لوضع‌ الدراسة‌ تهدف‌
منهج  أ           :  ،‌والحوكمة‌الرشيدة‌في‌مؤسسات‌التعليم‌الجامعي‌المصري‌على‌ضوء‌الإدارة‌المرئية

والأ المفاهيمية‌ المراجعة‌ منهجية‌ توظيف‌ وتم‌ الوصفي،‌ المنهج‌ الدراسة‌ المرئية‌استخدمت‌ للإدارة‌ دبية‌
الرشيدة ووالحكومة‌ من‌أهم   نتائج:  ،‌ يتضمنها‌ وما‌ والسياسات،‌ الأنظمة‌ وضوح‌ لضرورة‌ الدراسة‌ توصلت‌

و‌ بنشرها‌ والاهتمام‌ وغيرها،‌ عمل‌ وقواعد‌ المنتسبين‌إتشريعات‌ الأفراد‌ جميع‌ قبل‌ من‌ عليها‌ للاطلاع‌ تاحتها‌
للمؤسسة‌الجامعية،‌لضمان‌سلامة‌التنفيذ،‌واتباعهم‌للأساليب‌والإجراءات‌الصحيحة‌في‌أداء‌العمل،‌بحيث‌‌

 لا‌تتعارض‌مع‌تلك‌الأنظمة‌والتشريعات.

)كةج ،  ها ة،   .3 أبعا  بعنة ن:  (  2022       تحق ق  في  "  ت  تيجيات          م ئي      ها 
ش كات  نتاج   مياه  في  م    ف      عامل    ع ن   لآ       م ز    تنافسي    مست  م          ت لاعي  

 .   مع ني  في محافظ   هةك"

تحقيق‌‌  ه ف    ئيسي  ل     :   في‌ المرئية‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌ دور‌ بيان‌ إلى‌ البحث‌ هذا‌ يهدف‌
اعتمد‌البحث‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتم‌استخدام‌منهج  أ           :  ،‌والميزة‌التنافسية‌المستدامة

للقياس كأداة‌رئيسة‌ المعدنية‌في‌مجتمع  ع ن         :  ،‌والاستبانة‌ المياه‌ إنتاج‌ اختيار‌جميع‌شركات‌ تم‌
إن‌الشركات‌المبحوثة‌‌‌‌أهم   نتائج:،‌ومفردة‌‌134محافظة‌دهوك‌مجتمعاً‌للبحث،‌باستخدام‌العينة‌العشوائية‌‌

إذ‌‌ المستدامة،‌ التنافسية‌ الميزة‌ المفتاح‌الأساسي‌في‌تحقيق‌ المرئية‌كونها‌ على‌دراية‌بتطبيق‌أسلوب‌الإدارة‌
احتل‌المتغير‌المستقل‌الإدارة‌المرئية‌المرتبة‌الأولى‌من‌حيث‌الأهمية‌يليه‌المتغير‌المعتمد‌الميزة‌التنافسية‌

‌.‌المستدامة
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"         م ئي  م خل  تحس   أ      قيا  ت  بعنة ن:    (2022)محمد،‌ثابت،‌و‌سهير،‌‌          .4
 .  جامعي  في       "

هدفت‌الدراسة‌التعرف‌على‌مستوى‌فاعلية‌الإدارة‌المرئية‌في‌كلية‌التربية‌:   ل       ه ف    ئيسي  
العاملين،‌ووضع‌تصور‌مقترح‌لتفعيل‌هذا‌الدور‌والارتقاء‌بهأجامعة‌‌ منهج ،‌وسيوط‌وأثره‌في‌تطوير‌أداء‌

وتحليلها‌ أ           :   الصلة‌ ذات‌ الدراسات‌ جمع‌ خلال‌ من‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌ اعتمدت‌
(‌من‌القيادات‌الإدارية‌‌543طبقت‌على‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌من‌)‌مجتمع  ع ن         :  ،‌ووالاستفادة‌منها‌

توصلت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌القيادات‌الإدارية‌أهم   نتائج:  ،‌ووالإداريين‌بكليات‌التربية‌والآداب‌والعلوم‌والزراعة
‌.‌والإداريين‌في‌العينة‌يرون‌أن‌جامعة‌أسيوط‌تقوم‌بتوفير‌متطلبات‌الإدارة‌المرئية‌بدرجة‌متوسطة

"  ج  مما      قيا  ت   تعليمي  في م   س     ن  لإ     بعنة ن:    (2022)الزبون،‌‌          .5
 .   م ئي  م   جه  نظ    معلم  "

الدراسة‌‌  ه ف    ئيسي  ل     :   في‌‌‌‌إلى‌هدفت‌ التعليمية‌ القيادات‌ ممارسة‌ درجة‌ على‌ التعرف‌
تم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌منهج  أ           :  ،‌ومدارس‌الأردن‌للإدارة‌المرئية‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمين

البيانات‌ لجمع‌ رئيسية‌ كأداة‌ الاستبانة‌ استخدمت‌ حيث‌ والمسحي،‌ مجتمع‌مجتمع  ع ن         :  ،‌ تكون‌
( عددها‌ والبالغ‌ الأردن‌ في‌ الثانوية‌ للمرحلة‌ المعلمين‌ جميع‌ من‌ عضوا19000‌ًالدراسة‌ المعلمين‌‌‌(‌ من‌

( العينة‌ أفراد‌ عدد‌ وبلغ‌ العشوائية‌ العينة‌ لأسلوب‌ وفقاً‌ اختيارها‌ تم‌ فقد‌ الدراسة‌ عينة‌ أما‌ (‌350والمعلمين،‌
أظهرت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌درجة‌ممارسة‌‌أهم   نتائج:  ،‌وعضوا‌من‌المعلمين‌والمعلمين‌من‌محافظة‌الزرقاء

 .‌القيادات‌التعليمية‌في‌مدارس‌الأردن‌من‌وجهة‌نظر‌عينة‌الدراسة‌على‌نحو‌عام‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة
"معةقات ت ب ق          م ئي  في   م   س   هلي  بشما  بعنة ن:    (2022)الحسن،‌‌          .6

 . ج   م   جه  نظ  م ي ي   م   س"

هدف‌البحث‌إلى‌معرفة‌المعوقات‌)الإدارية‌والبشرية‌والمادية‌والتقنية(‌لتطبيق‌الإدارة‌ه ف        :  
و جدة،‌ بشمال‌ الأهلية‌ المدراس‌ في‌ التحليلي‌           :  أ منهج   المرئية‌ الوصفي‌ المنهج‌ استخدام‌ تم‌

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ مديري‌ مجتمع  ع ن         :  واستخدمت‌ جميع‌ من‌ البحث‌ مجتمع‌ تكون‌
(‌من‌مجتمع‌الدراسة‌والذي‌تمثل‌في‌مديري‌‌100المدارس‌الأهلية‌بشمال‌جدة،‌وتكونت‌عينة‌البحث‌من‌)

جدة،‌‌ بشمال‌ الأهلية‌ الخاصة‌‌ أهم   نتائج:  المدارس‌ الفقرات‌ على‌ العينة‌ أفراد‌ استجابات‌ اتفاق‌ يوجد‌
 بالمعوقات‌المالية‌بنسبة‌مرتفعة.‌

" مكاني  ت ب ق          م ئي  في   معه    تكنة ةجي   عا ي بعنة ن:    (2020)عثمان،‌‌          .7
 .بم   ح  علاقتها با تحس     مستم "

تهدف‌الدراسة‌لتحديد‌درجة‌تأثير‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌المعهد‌التكنولوجي‌العالي‌‌ه ف        :  
المستمر،‌‌ التحسين‌ على‌ وقائمة‌ منهج  أ           :  بمطروح‌ الاستطلاعية‌ الدراسة‌ منهج‌ استخدام‌ تم‌

و البيانات،‌ لجمع‌ المعهد‌‌مجتمع  ع ن         :  الاستقصاء‌ في‌ العاملين‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ يتكون‌
( العاملين‌ عدد‌ يبلغ‌ حيث‌ فروعه‌ بكافة‌ العالي‌ المستويات‌‌‌710التكنولوجي‌ على‌ التطبيق‌ تم‌ وقد‌ عامل(‌
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الإدارية‌في‌المعهد‌التكنولوجي‌العالي‌بمطروح‌)عينة‌الدراسة(‌وقد‌حدد‌الباحث‌هذه‌المستويات‌في‌أعضاء‌
والهيئة‌ التدريس‌ هيئة‌ بإجراء‌حصر‌شامل‌لأعضاء‌ الباحث‌ وقام‌ المعاونة‌والإداريين‌ والهيئة‌ التدريس‌ هيئة‌

توصلت‌نتائج‌الدراسة‌لوجود‌ أهم   نتائج:  ،‌‌فرداً‌(‌‌50المعاونة‌والإداريين‌لتصبح‌عينة‌البحث‌مكونة‌من‌)
 إمكانية‌كبيرة‌لتطبيق‌المتطلبات‌الإدارية‌للإدارة‌المرئية‌في‌المعهد‌التكنولوجي‌العالي‌بمطروح.‌

في   جامعات بعنة ن:    (2020)  قح اني،          .8 ت ب ق   ت  تيجيات          م ئي   "  قع 
 ."2030  حكةمي  بمن ق     ياض في ضة    مملك   عا  

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌درجة‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
منهج  أ    ،‌و2030ومعوقات‌تطبيقها‌في‌الجامعات‌الحكومية‌بمنطقة‌الرياض‌في‌ضوء‌رؤية‌المملكة‌لعام‌‌

مجتمع  ع ن         :  ،‌واتبعت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي،‌باستخدام‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌       :  
تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌مدراء‌الأقسام‌في‌الجامعات‌الحكومية‌بمدينة‌الرياض،‌وتحديداً‌جامعة‌الملك‌‌
سعود،‌وجامعة‌الأمية‌نوره‌بنت‌عبد‌الرحمن،‌والجامعة‌السعودية‌الإلكترونية،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌طريقة‌‌

(‌من‌مدراء‌الأقسام‌في‌الجامعات‌الحكومية‌‌150العينة‌العشوائية‌البسيطة،‌وتم‌أخذ‌عينة‌عشوائية‌بحجم‌)
السعودية‌ والجامعة‌ الرحمن،‌ عبد‌ بنت‌ نوره‌ الأميرة‌ وجامعة‌ سعود،‌ الملك‌ جامعة‌ وتحديداً‌ الرياض،‌ بمدينة‌

‌.‌%(74.8بلغت‌الدرجة‌الكلية‌لتطبيق‌استراتيجية‌قواعد‌العمل‌)أهم   نتائج: ،‌و‌الإلكترونية
العزيز،‌‌          .9 "ت ب ق  يا ات          م ئي  على بعنة ن:    (2019)أحمد،‌الجمل،‌و‌عبد‌

 .تحس     نتاجي    خل مصانع   ملابس   جاهز "

يهدف‌هذا‌البحث‌إلى‌دراسة‌تأثير‌تطبيق‌سياسات‌الإدارة‌المرئية‌والخمسة‌تاء‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
‌(5Sعلى‌تحسين‌الإنتاجية‌داخل‌مصانع‌الملابس‌الجاهزة‌‌)يتبع‌البحث‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌منهج  أ           : ،‌و‌

في‌زيادة‌إنتاجية‌العمال‌وإتقانهم‌للعمل‌وحبهم‌‌‌‌أثراً‌بالغاً‌كانت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌لبيئة‌العمل‌‌أهم   نتائج:  ،‌و‌والتجريبي‌
نتج‌عنه‌منافع‌عديدة‌للشركة‌والعمال‌منها‌تحسين‌نفسية‌العمال‌أثناء‌العمل‌وتقليل‌حوادث‌‌‌s5له‌وأن‌تطبيق‌قواعد‌

 .‌العمل‌نتيجة‌لترتيب‌الأدوات‌وتوحيد‌أساليب‌العمل‌

 . "             م ئي  في تحق ق   م ز    تنافسي "بعنة ن:  (2019عثمان،    )ف ج        .10

دارة‌المرئية‌بجميع‌‌التعرف‌على‌المنشأة‌المبحوثة‌ومدى‌اهتمامها‌بتطبيق‌الإ  ه ف    ئيس  ل     :  
تم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌‌           :  أمنهج   ،‌وبعادها‌ومدى‌قدرة‌المنشأة‌على‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌أ

(‌400تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌)مجتمع  ع ن         :  ،‌والتحليلي‌باستخدام‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌البيانات
بالعاملين‌في‌معمل‌كاسن‌لصناعة‌الأسمنت،‌وتم‌اختيار‌عينة‌الدراسة‌بصورة‌عشوائية‌من‌‌‌المتمثلو‌‌‌عاملاً‌

دارة‌المعمل‌إ‌ن‌‌أنستنتج‌‌أهم   نتائج:  ،‌و(‌فردا30‌ًصل‌عدد‌أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌وكانت‌هذه‌العينة‌بعدد‌)أ
 .‌تهتم‌بمتطلبات‌التحسين‌المستمر‌المادية‌والبشرية

بحث  بعنة ن:    (2017)سعيد،‌‌        .11 على   ثقاف    تنظيمي   "         م ئي    نعكا اتها 
 .  ت لاعي  ع ن  م  مةظفي   ئ     بحث    ت ةي /  ز      تعليم   عا ي    بحث   علمي"

الثقافة‌‌ه ف        :   على‌ وانعكاساتها‌ المرئية‌ الإدارة‌ مفهوم‌ على‌ الضوء‌ تسليط‌ إلى‌ البحث‌ يهدف‌
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ساس‌‌أ‌اعتمدت‌الباحثة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌الذي‌يقوم‌على‌‌ منهج  أ           :  التنظيمية‌للمنظمة،‌‌
تم‌اختيار‌وزارة‌‌‌‌ مجتمع  ع ن         : استطلاع‌آراء‌العينة‌المبحوثة‌واستخدمت‌أداء‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌

العينة‌‌ للبحث،‌وتم‌اعتماد‌ البحث‌والتطوير‌ميداناً‌ للبحث،‌واختيرت‌دائرة‌ العملي‌مجتمعاً‌ العالي‌والبحث‌ التعليم‌
(‌‌130(‌شخصاً‌من‌الموظفين‌في‌دائرة‌البحث‌والتطوير‌من‌مجتمع‌الباحث‌البالغ‌)‌61العشوائية‌والمكونة‌من‌)‌

و‌ لتطبيق‌‌إ‌توجد‌‌أهم   نتائج:  شخصاً،‌ متطلباتها‌‌أ‌مكانية‌ وفق‌ والتطوير‌ البحث‌ دائرة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ سلوب‌
‌جابات‌العينة‌حول‌متغيرات‌البحث‌الرئيسة‌والفرعية.‌إ‌الإدارية‌والفنية،‌وذلك‌من‌خلال‌النتائج‌لمتوسط‌‌

       ات   جنبي :  3.1.3
1.        (Pererva & et al.,, 2025) 

" Formation of production cost by the methods of target costing; and 

kaizen costiong, and their impact on the enterprise efficiency" 
كفا    على  كايزن"  أث هما  " تكلف   أ لةبي   تكلف    مسته ف"  با تخ     تكلف    نتاج  "تشك ل 

   مؤ س " 
يهدف‌هذا‌البحث‌إلى‌دراسة‌عملية‌تحديد‌تكاليف‌المؤسسات‌لإنتاج‌وبيع‌المنتجات‌‌ه ف        :  

استخدمت‌أساليب‌المنهج‌الهيكلي،‌وتحليل‌النظم،‌والاستقراء‌والاستنتاج‌   ت        :  أمنهج   الصناعية،‌‌
والمقارنة،‌‌ مرحلة‌أهم   نتائج:  والملاحظة،‌ في‌ للمنتج‌ المستهدفة‌ التكلفة‌ ركزت‌ إذا‌ بأن‌ النتائج‌ توصلت‌

وخفض‌ المستمر‌ التحسين‌ يضمن‌ مما‌ الإنتاج،‌ مرحلة‌ في‌ العملية‌ هذه‌ تواصل‌ كايزن‌ تكلفة‌ فإن‌ تطويره،‌
‌التكاليف.‌
2.        ‌(Söderlund‌،Florin‌،Lundinو‌‌،Uggla‌،2020) 

" Participatory Involvement And Mult theoretical Perspectives In Visual 

Management Design" 
 "  مشا ك    تشا كي    جهات   نظ    متع      نظ يات في تصميم          م ئي "

هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌الأساليب‌التشاركية‌المستخدمة‌في‌الإدارة‌المرئية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
النظريات‌هي‌‌ المشاركين‌والنتائج،‌وهذه‌ بين‌ التفاعلات‌ من‌خلال‌تطبيق‌أربع‌نظريات‌لإلقاء‌الضوء‌على‌

الأ ونظرية‌ والثقافية،‌ الاجتماعية،‌ والنماذج،‌‌)النظرية‌ بالخرائط‌ المتعلقة‌ البصرية‌ والنظرية‌ الحدودية،‌ شياء‌
المرئية( والنظرية‌ طريقة‌‌منهج  أ           :  ،‌ الدراسة‌ خلال‌‌‌Multimodal Grigamiاستخدمت‌ من‌

تم‌إجراء‌الدراسة‌خلال‌فترة‌‌مجتمع  ع ن         :  ،‌والمقابلات‌الشخصية‌والزيارات‌الميدانية‌كأدوات‌دراسة
تطبيق أشهر‌ حوالي‌‌ات‌‌ثمانية‌ جلسات‌ ست‌ مع‌‌‌‌1.5-1خلال‌ شركات/‌‌‌20ساعة‌ خمس‌ يمثلون‌ مشاركة‌

الأولى‌ الجلسة‌ إجراء‌ )تم‌ حيث‌‌  منظمات‌ التالية،‌ والجلسات‌ جامعتنا،‌ في‌ تصميم‌ استوديو‌ في‌أفي‌ قيمت‌
مكاتبهم( بيئة‌ في‌ والشركات‌ كان‌أهم   نتائج:  ،‌ حيث‌ المرئية‌ الإدارة‌ باستراتيجيات‌ المجتمع‌ أفراد‌ اهتمام‌

اهتمامهم‌باستراتيجية‌قواعد‌العمل‌بدرجة‌كبيرة،‌وأن‌درجة‌اهتمام‌وتمكنهم‌من‌تشخيص‌أسباب‌المشكلة‌قد‌
 ،‌وأن‌درجة‌تمكنهم‌من‌القضاء‌على‌الهدر‌كانت‌عالية.‌جاءت‌بدرجة‌كبير‌أيضاً‌
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3.        (Maryani, et al., 2020)   

"Do gemba kaizen and 5s reinforce medical equipment manufacturin 

performance?" 
 أ    تصنيع   مع  ت    بي ؟" 5s"هل تعزز جامبا كايزن  
الدراسة‌إلى‌تحليل‌تأثير‌ثقافة‌جامبا‌كايزن‌وتنفي‌‌  ه ف    ئيس  ل        على‌أداء‌‌‌‌5sتهدف‌هذه‌

يستخدم‌هذا‌البحث‌‌منهج  أ           :  تصنيع‌المعدات‌الطبية‌في‌صناعات‌المعدات‌الطبية‌في‌إندونيسيا،‌‌
تم‌‌مجتمع  ع ن         :  نهجاً‌كمياً‌مع‌نمذجة‌المعادلات‌الهيكلية،‌واستخدمت‌الاستبيانات‌عبر‌الانترنت،‌‌

‌‌300استخدام‌تقنية‌أخذ‌العينات‌العشوائية‌البسيطة،‌وعدد‌العينات‌التي‌سيتم‌استخدامها‌كمستجيبين‌يصل‌إلى‌‌
تشير‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أن‌جامبا‌كايزن‌له‌تأثير‌إيجابي‌وهام‌‌أهم   نتائج:  من‌مديري‌تصنيع‌المعدات‌الطبية،‌‌

‌على‌أداء‌تصنيع‌المعدات‌الطبية.‌
4.        (Kurpjuweit, Reinerth, Schmidt, & Wagner, 2018) 

"Implementing visual management for continuous  improvement: barriers, 

success factors and best practices" 

:   عة ئق  عة مل   نجاح  أفضل  لتحس     مستم "تنف ذ          م ئي   لإ       مستم    
   مما  ات"

الإدارة‌  ه ف    ئيس  ل     :   حول‌ الرئيسية‌ الأدبيات‌ ومراجعة‌ استكشاف‌ الى‌ الدراسة‌ هدفت‌
،‌‌المرئية،‌للكشف‌وتحديد‌عوامل‌النجاح‌وفوائد‌ووظائف‌تطبيق‌الادارة‌المرئية‌في‌شركات‌التصنيع‌السويسرية

،‌اتبع‌الباحثين‌المنهج‌الاستكشافي‌من‌خلال‌اجراء‌مراجعة‌شاملة‌للأدبيات‌ومناقشتهامنهج  أ           :  و
استراتيجي‌‌‌‌توصلت‌‌:أهم   نتائجو نهج‌ هي‌ المرئية‌ الادارة‌ أن‌ على‌‌‌،مهمالنتائج‌ ويجب‌ تكميلي،‌ ولكنه‌

‌المديرين‌الحصول‌على‌دور‌المدربين‌وتقديم‌الدعم‌طوال‌عملية‌التنفيذ‌بأكمله.‌
5.        (Koskela , Tezel, & Tzortzopoulos, 2018) 

"Why visyual management ?" 
 " ماذ           م ئي "

استخدمت‌‌منهج        :  يقدم‌هذا‌البحث‌مراجعة‌للتفسير‌النظري‌للإدارة‌البصرية،‌‌ه ف        :  
استخدم‌مفهوم‌القدرة‌على‌تحمل‌التكاليف‌في‌هذا‌السياق‌بالفعل‌في‌أوائل‌‌أهم   نتائج:  الأدبيات‌الأوسع،‌‌

في‌‌ لها‌ المقابلة‌ والخصائص‌ البشرية‌ المعرفية‌ القدرات‌ على‌ خاص‌ بشكل‌ الاهتمام‌ هذا‌ ويركز‌ التسعينيات،‌
‌الأجهزة‌البصرية.‌

6.        (Ishizaka, Giuliano , & Mareschal, 2017) 

"Visual management of performance with PROMETHEE productivity 

analysis" 
 " حل   ع ي  م    مشاكل   تي تة جه          م ئي "

إنتاجية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   تحليل‌ نتائج‌ عرض‌ إلى‌ الدراسة‌ بشكل‌‌‌‌PROMETHEEهدفت‌
بياني،‌ما‌يسمح‌للمستخدم‌بتحليل‌القرار‌متعدد‌المعايير‌لحل‌العديد‌من‌المشاكل‌التي‌تواجه‌الإدارة‌المرئية‌من‌‌
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المنظمة‌‌ داخل‌ المعلومات‌ اتصال‌ لتحسين‌ وفعالة‌ بسيطة‌ وسيلة‌ وتوفر‌ المرئية،‌ الإدارة‌ تواجه‌ التي‌ المشاكل‌
اتبع‌الباحثون‌‌‌‌منهج  أ           : ،‌و‌وتعزز‌الشفافية‌من‌خلال‌اتخاذ‌خطوات‌لتحسين‌الإجراءات‌غير‌الفعالة‌

البريطانية‌ الجامعات‌ إنتاجية‌ تحليل‌ خلال‌ من‌ الطريقة‌ استخدام‌ لتوضيح‌ الطولية‌ و‌الدراسة‌ مجتمع  ع ن   ،‌
(‌جامعة‌إلى‌أن‌تكون‌غير‌‌92تم‌تصنيف‌جميع‌الجامعات‌الحديثة‌تقريباً‌على‌أنها‌مقتصدة‌وتميل‌)‌‌‌       : 

توفر‌الإدارة‌المرئية‌‌‌‌أهم   نتائج: ،‌و‌فعالة،‌كما‌تم‌تصنيف‌الجامعات‌القديمة‌الكبيرة‌بشكل‌عام‌على‌أنها‌فعالة‌
نظرة‌شاملة‌للنتائج،‌وتجعل‌من‌السهل‌على‌الادارة‌تحديد‌العلاقات‌غير‌المتوقعة،‌بالإضافة‌إلى‌زيادة‌الشفافية‌‌
على‌‌ وتعمل‌ والموضوعية،‌ بالانفتاح‌ إحساساً‌ الأدلة‌ على‌ القائمة‌ المرئية‌ الإدارة‌ لدى‌ تولد‌ والتي‌ التحليل،‌ في‌
وضياع‌‌ والتوتر‌ للخلافات‌ سبباً‌ وتكون‌ خاطئ،‌ بشكل‌ إدارتها‌ تتم‌ التي‌ المعلومات‌ من‌ الزائد‌ التحميل‌ تخفيق‌

 .‌وضعف‌أداء‌العاملين‌
7.        (Bateman, Philp, & Warrender, 2016) 

"Visual management and shopfloor teams – development, implementation and use" 
   ت ةي     تنف ذ   لً تخ   " –"         م ئي   ف ق   عمل 
على‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ من‌‌‌مبادئهدفت‌ المطورة‌ المرئية‌ الإدارة‌

ممارسات‌وأدبيات‌الاتصالات‌الراسخة‌في‌تعزيز‌وتحسين‌عملية‌تطوير‌فريق‌العمل‌من‌خلال‌ورش‌العمل‌
Assa Abloyالدراسة‌ محل‌ العمل‌ بيئة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ مبادئ‌ وتطبيق‌ الاختبار‌ عبر‌ و‌،‌ منهج  أ    ،‌

:       ‌‌( لمدة‌ الموظفين‌ مراقبة‌ خلال‌ من‌ الإجرائي،‌ البحث‌ الدراسة‌ واستخدمت‌13اتبعت‌ أسبوعاً،‌ ‌)
للدراسة كأدوات‌ الصور‌ المنظمة،‌وتحليل‌ شبه‌ والمقابلات‌ الصباحية‌ الاجتماعات‌ والملاحظة‌ومراقبة‌ أهم ،‌

في‌‌‌  نتائج: عملها‌ فرق‌ إشراك‌ في‌ ترغب‌ التي‌ للمؤسسات‌ جذاباً‌ نهجاً‌ المرئية‌ الإدارة‌ أن‌ النتائج‌ توصلت‌
المناقشات‌التشاركية‌وحل‌المشكلات،‌حيث‌مكنت‌الإدارة‌المرئية‌قادة‌الفريق‌من‌المشاركة‌بشكل‌أفضل‌في‌‌
حل‌المشكلات‌والتحسين‌المستمر‌مع‌فرقها،‌حيث‌إن‌إثبات‌الدراسة‌فعالية‌مبادئ‌الإدارة‌المرئية‌المطورة‌من‌
الرسمية‌‌ الاتصال‌ ممارسات‌ من‌ تطويره‌ تم‌ دليل‌ بمنزلة‌ القائم‌ المرئية‌ الإدارة‌ وتنفيذ‌ تصميم‌ معالجة‌ خلال‌

 .المعمول‌به‌من‌قبل‌فريق‌العمل

8.        (Tezel, Lauri, & Tzortzopoulos, 2016) 

"Visual Management in production management: a literature synthesis" 
 "         م ئي  في         نتاج: تة يف    بيات" 

المرئية،‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   الإدارة‌ حول‌ الأدبيات‌ ومراجعة‌ استكشاف‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
العمل مكان‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ وفوائد‌ أدواتها‌ ووتحديد‌ المنهج‌‌‌منهج              :،‌ الباحثان‌ اتبع‌

استراتيجية‌الاتصال‌المرئي‌مهمة،‌‌‌‌أهم   نتائج:،‌والاستكشافي‌من‌خلال‌مراجعة‌شاملة‌للأدبيات‌ومناقشتها‌
وتعتمد‌على‌نقل‌المعلومات‌وبطريقة‌معرفية،‌من‌خلال‌تصنيف‌أدوات‌الإدارة‌المرئية،‌وإطار‌العمل‌المرئي‌
الإدارة‌ تطبيق‌ بفوائد‌ يتعلق‌ فيما‌ ضعيف‌ مفهوم‌ هناك‌ يزال‌ ما‌ أنه‌ على‌ الدراسة‌ وأكدت‌ العمل،‌ مكان‌ في‌

 المرئية‌داخل‌المنظمات.‌
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       ات   م تب   با متغ     تابع )   ضا   ةظيفي(:  :  محة    ثاني 2.3
‌(‌وتم‌ترتيبها‌من‌الأحدث‌إلى‌الأقدم:25حيث‌بلغت‌عدد‌الدراسات‌السابقة‌المرتبطة‌بالمتغير‌التابع‌)

       ات   محلي :  1.2.3
بةز      تنمي  "بعنة ن:  (  2024ي،    ق نان)        .1    ضا   ةظيفي  لأخصائ     لًجتماع    

 . "ي فلس  ن     لًجتماعي  با محافظات   جنةبي

للأخصائيين‌‌  ه ف    ئيسي  ل     :   الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
الجنوبية،‌‌ بالمحافظات‌ الاجتماعية‌ التنمية‌ بوزارة‌ المنهج‌منهج              :  الاجتماعيين‌ استخدام‌ تم‌

البيانات،‌‌ الدراسة‌من‌الأخصائيين‌مجتمع  ع ن         :  الوصفي‌واستخدم‌الاستبيان‌لجمع‌ تكون‌مجتمع‌
الجنوبية‌‌ بالمحافظات‌ ومديرياتها‌ الاجتماعية‌ التنمية‌ وزارة‌ بمقر‌ العاملين‌ والبالغ‌‌‌‌يةفلسطينال‌الاجتماعيين‌

( استجابات‌‌204عددهم‌ على‌ الباحث‌ حصل‌ الشامل،‌ الحصر‌ أسلوب‌ استخدام‌ وتم‌ واخصائية‌ اخصائي‌ ‌)
أهم   نتائج:  %(،‌‌71(‌من‌الأخصائيين‌الاجتماعيين‌بنسبة‌تقدر‌حوالي‌)145صحيحة‌مقياس‌الدراسة‌لعدد‌)

لدى‌‌‌21.784%(‌وبانحراف‌معياري‌‌67.1وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)
‌الأخصائيين‌الاجتماعيين.‌

"مما  ات         مة      بش ي   علاقتها في تحق ق    ضا بعنة ن:    (2024)الرجبي،‌‌          .2
 ".  ةظيفي  لعامل   )      حا  : ش ك    يا    صناعي   لتجا  (

حيث‌‌ه ف    ئيس  ل     :   من‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ ممارسات‌ أثر‌ تحديد‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
هذه‌ أهمية‌ توضيح‌ وإلى‌ الأداء(‌ وتقييم‌ والتطوير،‌ والتدريب،‌ والتعين،‌ الاختيار،‌ الوظائف،‌ )تخطيط‌

العمل(‌ طبيعة‌ الراتب،‌ المادية،‌ )الحوافز‌ حيث‌ من‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ورفع‌ تعزيز‌ في‌ ،‌الممارسات‌
،‌ستبانة‌كأداة‌لجمع‌البياناتلإنجاز‌هذه‌الدراسة‌استخدم‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌والا‌‌‌منهج  أ           :و

الصناعية‌‌‌‌مجتمع  ع ن         : رويال‌ شركة‌ في‌ والعمال‌ الإداريين‌ الموظفين‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ تكون‌
(‌فرداً،‌حيث‌تم‌استخدام‌أسلوب‌المسح‌بالعينة‌العشوائية‌بحجم‌عينة‌حجمها‌680للتجارية،‌والبالغ‌عددهم‌)

وجدت‌الدراسة‌ارتباطات‌قوية‌‌‌‌أهم   نتائج:،‌و(‌مفردة246%(‌تقريباً‌من‌حجم‌المجتمع‌أي‌ما‌يعادل‌)36)
‌.إحصائياً‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والرضا‌الوظيفي‌وأبعاده

   ضا   ةظيفي  لعما    عامل   في   مؤ سات   صناعي  "بعنة ن:    (2023)علاونة،‌‌          .3
 . "  فلس  ني        على ع ن  م    عما    فلس  ن   

من‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   بعدد‌ العمل‌ بطبيعة‌ الخاصة‌ العوامل‌ دراسة‌ إلى‌ البحث‌ هذا‌ هدف‌
الصناعية‌‌ المؤسسات‌ في‌ العاملين‌ العمال‌ رؤية‌ حسب‌ الوظيفي‌ الرضا‌ على‌ تأثيرها‌ ومدى‌ المتغيرات،‌

وقد‌تم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌منهج              :  الفلسطينية‌في‌داخل‌المجتمع‌الفلسطيني،‌‌
وبلغت‌العينة‌المأخوذة‌من‌العاملين‌مجتمع  ع ن         :  أما‌أداة‌البحث‌المستخدمة‌فهي‌"أداة‌الاستبانة"،‌‌

تبين‌أن‌أعلى‌الدرجات‌المؤثرة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌هي‌العوامل‌الخاصة‌أهم   نتائج:  عاملًا،‌‌‌‌844بقيمة‌‌
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بطبيعة‌العمل‌نفسها‌والتي‌تتضمن‌كل‌من:‌ملائمة‌ظروف‌العمل،‌ووجود‌فرص‌الاستقرار‌الوظيفي،‌ووجود‌
 عدالة‌في‌توزيع‌واجبات‌العمل‌بين‌العاملين.

"  ج     ضا   ةظيفي  معلمي   م   س   خاص  بمحافظات  بعنة ن:  (  2023      )  ش يف،   .4
 .   بل تحس نها"  فلس  ني    جنةبي  

الخاصة‌‌ه ف    ئيس  ل     :   المدارس‌ لمعلمي‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تحديد‌درجة‌ إلى‌ الدراسة‌ هدفت‌
الجنوبي الفلسطينيةبمحافظات‌ نظرهم‌‌ة‌ وجهة‌ و‌من‌ الوصفي،‌‌‌منهج  أ           :،‌ المنهج‌ الباحث‌ اعتمد‌

البيانات لجمع‌ ووالاستبانة‌ ومعلمات‌‌‌‌مجتمع  ع ن         :،‌ معلمي‌ جميع‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ تكون‌
‌( عددهم‌ والبالغ‌ غزة،‌ بمحافظات‌ الخاصة‌ )1240المدارس‌ بواقع‌ ومعلمة،‌ معلماً‌ وبنسبة‌‌568(‌ معلماً،‌ ‌)

و)45.81) ‌)%672( بنسبة‌ معلمة‌ المدارس‌54.19(‌ ومعلمات‌ معلمي‌ من‌ الدراسة‌ عينة‌ اختيار‌ وتم‌ ‌،)%
‌أهم   نتائج:،‌و(‌معلماً‌ومعلمة302الخاصة‌بمحافظات‌غزة،‌حيث‌بلغت‌العينة‌الميدانية‌للدراسة‌الفعلية‌)

توصلت‌الدراسة‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌لدرجة‌الرضا‌الوظيفي‌لمعلمي‌المدارس‌الخاصة‌بمحافظات‌الجنوبية‌
 (.3.29من‌وجهة‌نظرهم‌يساوي‌)الفلسطينية‌

"  كفا     ذ تي    م  ك   علاقتها با  ضا   ةظيفي   لًحت  ق  بعنة ن:    (‌2022)شيخ‌علي،‌‌          .5
 .   نفسي   ى معلمي   مصا   في   م   س   حكةمي  في محافظات   شما / فلس   " 

المدركة‌‌ه ف    ئيس  ل     :      الذاتية‌ الكفاءة‌ التعرف‌على‌مستوى‌ إلى‌ الحالية‌ الدراسة‌ هدفت‌
ومستوى‌الرضا‌الوظيفي‌ومستوى‌الاحتراق‌النفسي‌لدى‌معلمي‌غرف‌المصادر‌في‌المدارس‌الحكومية‌في‌‌
الوظيفي‌‌ الرضا‌ من‌ وكل‌ المدركة‌ الذاتية‌ الكفاءة‌ بين‌ العلاقة‌ ومعرفة‌ فلسطين،‌ في‌ الشمال‌ محافظات‌

تم‌توظيف‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌واستخدمت‌الباحثة‌ثلاث‌‌منهج  أ           :  ،‌و‌والاحتراق‌النفسي‌
مجتمع  ،‌و‌أدوات‌وهي‌)اختبار‌الكفاءة‌الذاتية‌المدركة(،‌ومقياس‌الرضا‌الوظيفي‌ومقياس‌الاحتراق‌النفسي‌

محل‌‌ ع ن         :   حكومية‌ مدارس‌ في‌ المصادر‌ لغرف‌ المعلمين‌ كافة‌ من‌ المفحوص‌ المجتمع‌ تكون‌
‌( المفحوصة‌ العينة‌ عدد‌ بلغ‌ وقد‌ سلفيت،‌ طوباس،‌ طولكرم،‌ قلقيلية،‌ نابلس،‌ )جنين،‌ وهي‌ (‌‌373الدراسة‌

‌( اشتملت‌على‌ العشوائية‌ بالطريقة‌ العينة‌ اختيار‌ الباحثة‌ راعت‌ معلما104‌ًفرداً،‌ و‌(‌ كشفت‌‌أهم   نتائج:  ،‌
كل‌من‌الكفاءة‌الذاتية‌المدركة‌والرضا‌الوظيف‌كانت‌مرتفعة،‌وبينما‌كانت‌منخفضة‌‌‌‌درجة‌النتائج‌عن‌أن‌‌

بين‌‌ احصائياً‌ دالة‌ ايجابية‌ ارتباط‌ علاقة‌ وجود‌ الدراسة‌ نتائج‌ أظهرت‌ كما‌ النفسي،‌ الاحتراق‌ متغير‌ على‌
المدركة‌‌ الذاتية‌ الكفاءة‌ بين‌ إحصائياً‌ دالة‌ سلبية‌ اترابط‌ وعلاقة‌ الوظيفي،‌ والرضا‌ المدركة‌ الذاتية‌ الكفاءة‌

‌.‌والاحتراق‌النفسي‌
"  (2018)صويص،‌‌        .6 جة     حيا    بعنة ن:  تحق ق    ضا   ةظيفي   قع  في  ةظيفي  

 ". )      ت بيقي  على   جامعات   فلس  ني (

هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌وكذلك‌‌ه ف        :  
الفلسطينية،‌‌ الجامعات‌ في‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ على‌ المنهج‌‌‌‌:‌منهج  أ            الكشف‌ استخدام‌ تم‌

اختيار‌عينة‌عشوائية‌‌ تم‌ الضرورية،‌حيث‌ البيانات‌ لجمع‌ كأداة‌رئيسية‌ الاستبانة‌ التحليلي‌واستخدام‌ الوصفي‌
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‌( عدد‌ من‌ الرزم‌‌٦٠مكونة‌ برنامج‌ باستخدام‌ البيانات‌ تحليل‌ وتم‌ الجامعات،‌ في‌ الإداريين‌ الموظفين‌ من‌ ‌)
‌( الاجتماعية‌ للعلوم‌ في‌‌‌‌كشفت‌‌‌ أهم   نتائج: ،‌‌(‌SPSSالإحصائية‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌ النتائج‌

الالتزام‌‌ أن‌ كما‌ ومكوناتها.‌ الوظيفية‌ الحياة‌ بجودة‌ مباشر‌ بشكل‌ ويتأثر‌ متوسطًا،‌ يُعد‌ الفلسطينية‌ الجامعات‌
 .‌التنظيمي‌يُعد‌من‌أبرز‌العوامل‌التي‌سجلت‌تقييمًا‌مرتفعًا،‌مما‌يعكس‌وجود‌انتماء‌مؤسسي‌قوي‌لدى‌العاملين‌

"  ج     ضا   ةظيفي   ى أعضا    ه ئ  بعنة ن:    (2015)القيسي‌،‌دويك،‌و‌عثامنة،‌‌          .7
 .   ت  يسي  في جامع  بة  تكنك فلس   " 

التدريسية‌في‌‌ه ف        :   الهيئة‌ الوظيفي‌لدى‌أعضاء‌ التعرف‌إلى‌درجة‌الرضا‌ الدراسة‌ هدفت‌
فلسطين،‌و بوليتكنك‌ اداة‌‌ منهج  أ           :  جامعة‌ التحليلي‌والاستبانة‌ الوصفي‌ المنهج‌ الفريق‌ استخدم‌

البيانات،‌‌ بوليتكنك‌ مجتمع  ع ن         :  لجمع‌ العاملين‌في‌جامعة‌ الدراسة‌من‌الاساتذة‌ يتكون‌مجتمع‌
أغلبية‌‌أهم   نتائج:  (‌عضواً‌من‌أعضاء‌الهيئة‌التدريسية،‌‌52فلسطين،‌واجريت‌الدراسة‌على‌عينة‌قوامها‌)

 المدرسين‌الذين‌يعملون‌في‌جامعة‌بوليتكنك‌فلسطين‌لديهم‌رضا‌عن‌طبيعة‌العمل.‌

       ات   ع بي :   2.2.3
أ    مما  ي  بعنة ن:    (2025)الحوارني‌و‌ساجت،‌‌          .1 تعزيز    ضا   ةظيفي على  "أث  

 .  علاقات   عام  في بنا   مع    مؤ س    ى   جمهة    ع  قي"

هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌تأثير‌الرضا‌الوظيفي‌على‌اداء‌ممارسو‌العلاقات‌العامة‌‌ه ف        :  
للدور‌ العامة‌ تقييم‌ممارسي‌العلاقات‌ التعرف‌على‌ العراقية،‌إلى‌جانب‌ بناء‌سمعة‌شركات‌الاتصالات‌ في‌

لهم،‌‌ المهني‌ الأداء‌ تحسين‌ في‌ الوظيفي‌ الرضا‌ يلعبه‌ من‌‌ منهج  أ           :  الذي‌ الدراسة‌ هذه‌ تعد‌
مجتمع  ع ن  الدراسات‌الوصفية،‌والتي‌اعتمد‌على‌منهج‌المسح‌من‌خلال‌تطبيق‌أداة‌المقابلات‌المتعمقة،‌‌

قوامها‌       :   عينة‌ بغداد‌‌‌10على‌ محافظة‌ من‌ العراقي‌ الجمهور‌ من‌ عينة‌ مسح‌ جانب‌ إلى‌ مفردات،‌
وجود‌علاقة‌ارتباطية‌ذات‌دلالة‌احصائية‌بين‌رضا‌‌أهم   نتائج:  مفردة‌باستخدام‌الاستقصاء،‌‌‌‌400قوامها‌

ممارسي‌‌ يؤديه‌ الذي‌ والدور‌ العراقية‌ الاتصالات‌ شركات‌ لهم‌ تقدمها‌ التي‌ الخدمات‌ عن‌ العراقي‌ الجمهور‌
‌العلاقات‌العامة‌بهذه‌الشركات‌في‌بناء‌سمعتها‌الجيدة‌لدى‌الجمهور.‌

 . "أث    تمك        ي على    ضا   ةظيفي"بعنة ن:  (2025)منصور،‌       .2

 منهج  أ     هدفت‌هذه‌الدراسة‌لمعرفة‌اثر‌التمكين‌الإداري‌على‌الرضا‌الوظيفي،‌‌ه ف        :  
 مجتمع  ع ن         : استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌واداة‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات،‌       : 

اعتمدت‌الدراسة‌على‌مقر‌المصرف‌كمجتمع‌للدراسة‌وأخذ‌عينة‌الدراسة‌من‌الموظفين‌داخل‌مقر‌المصرف‌
أثبتت‌الدراسة‌وجود‌علاقة‌ارتباطيه‌ايجابية‌تصاعدية‌بين‌‌أهم   نتائج: موظف،‌‌30وكانت‌العينة‌متمثلة‌في‌

ابعاد‌التمكين‌الإداري‌)تفويض‌الصلاحية،‌والتدريب،‌وتحفيز‌العاملين،‌وفرق‌العمل،‌الاتصال‌الفعال(‌وبين‌‌
تساهم‌بدرجة‌عالية‌في‌تحقيق‌الرضا‌لدى‌الأفراد‌العاملين‌في‌المصرف‌‌‌الرضا‌الوظيف‌أهمية‌هذه‌الأبعاد

‌التجاري‌الوطني.‌
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ب ئ    عمل     خلي      ضا   ةظيفي    بعنة ن:    (2025)المطيري،‌‌          .3 ب     ى"  علاق  
 .  عامل   في م  كز    عاي    صحي  بم ين     ياض"

الداخلي‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   العمل‌ بيئة‌ بين‌ العلاقة‌ دراسة‌ في‌ للبحث‌ الرئيسي‌ الهدف‌ يتمثل‌
اعتمد‌الباحث‌‌منهج  أ           :  ،‌و‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مراكز‌الرعاية‌الصحية‌بمدينة‌الرياض‌

البيانات‌ التحليلي،‌واستخدمت‌الاستبانة‌لجمع‌ المنهج‌الوصفي‌ يتمثل‌مجتمع‌‌مجتمع  ع ن         :  ،‌و‌على‌
(‌مركزاً‌صحيا116‌‌ًالدراسة‌في‌جمع‌العاملين‌بمراكز‌الرعاية‌الصحية‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌والبالغ‌عددها‌)‌

(،‌ولذلك‌اعتمد‌الباحث‌أسلوب‌العينة‌بدلًا‌من‌الحصر‌الشامل،‌‌4500بمدينة‌الرياض،‌يقدر‌عدد‌العاملين‌بـ‌)‌
أهم‌النتائج:‌توصلت‌نتائج‌البحث‌إلى‌وجود‌علاقة‌‌،‌و‌."(‌مفردة‌من‌إجمالي‌العاملين‌355وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

القرارات،‌‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ العمل،‌ وظروف‌ )طبيعة‌ الداخلية‌ العمل‌ بيئة‌ أبعاد‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌
الأمن‌‌ الإشراف،‌ في‌ الرئيس‌ اسلوب‌ الاجتماعية،‌ العلاقات‌ الوظيفي،‌ والاستقرار‌ الأمان‌ والمكآفات،‌ الأجور‌

 .‌%(‌95والسلامة‌الصحة‌المهنية(‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مراكز‌الرعاية‌الصحية‌وذلك‌بدرجة‌ثقة‌)‌

شلبي،‌‌          .4 مما  ات         مة      بش ي      ضا بعنة ن:    (2025)السيد‌ ب    "  علاق  
 .  ةظيفي با ت ب ق على  ية ن عا  محافظ    قاه  "

يهدف‌البحث‌إلى‌تحديد‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌  ه ف    ئيس  ل     :  
القاهرة‌ محافظة‌ عام‌ بديوان‌ العاملين‌ على‌ بالتطبيق‌ وذلك‌ الوظيفي‌ ووالرضا‌ يعتمد‌‌منهج  أ           :  ،‌

البحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌ونهجي‌التحليل‌الكمي‌والنوعي‌كمنهجية‌للبحث،‌واستخدم‌الباحث‌الاستبيان‌
البيانات‌أ‌ك لجمع‌ وداة‌ عام‌مجتمع  ع ن         :  ،‌ بديوان‌ العاملين‌ جميع‌ في‌ الدراسة‌ هذه‌ مجتمع‌ يتمثل‌

( عددهم‌ البالغ‌ القاهرة‌ )1600محافظة‌ العينة‌ وبلغت‌حجم‌ موظفاً،‌ مفردة310(‌ و(‌ توصلت‌أهم   نتائج:  ،‌
 .‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباط‌معنوي‌موجبة‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والرضا‌الوظيفي‌

)  حما ،   عم ي،   .5 تحق ق    ضا بعنة ن:  (  2025       في  "فاعلي    علاقات   عام     قمي  
 .  ةظيفي   ى   جمهة      خلي في   جامعات     ني "

هدفت‌الدراسة‌إلى‌معرفة‌مستوى‌فاعلية‌العلاقات‌العامة‌الرقمية‌في‌تحقيق‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
الأردنية الجامعات‌ في‌ الداخلي‌ الجمهور‌ لدى‌ الوظيفي‌ والرضا‌ الدراسة‌‌‌منهج  أ           :،‌ استخدمت‌

يتمثل‌مجتمع  ع ن         :  ،‌ومنهج‌المسح‌الميداني،‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌وذلك‌باستخدام‌أداة‌الاستبانة
مجتمع‌الدراسة‌في‌الجمهور‌الداخلي‌في‌الجامعات‌الأردنية‌كافة،‌ونظراً‌لكبر‌حجم‌مجتمع‌الدراسة‌تم‌اختيار‌

من‌جميع‌العاملين‌)الأكاديميين،‌  عينة‌قصدية،‌وتم‌سحب‌العينة‌بطريقة‌حصصيه‌‌‌ءوالبترا‌جامعتي‌اليرموك‌‌
(‌‌500البالغ‌عددهم‌)‌‌ءالبترا(‌مفردة،‌وجامعة‌‌2400والإداريين،‌والفنيين(‌في‌جامعة‌اليرموك‌والبالغ‌عددهم‌)

(،‌حيث‌تم‌سحبها‌من‌كل‌جامعة‌وفقاً‌لتمثيل‌عدد‌400تناسبية‌قوامها‌)‌‌‌حصصيهمفردة،‌وقد‌تم‌اختيار‌عينة‌‌
( اليرموك‌ العينة‌من‌جامعة‌ عدد‌مفردات‌ ليلغ‌ العينة‌ المطلوب‌سحبه‌من‌ للعد‌ فيها‌ (‌مفردة،‌320العاملين‌

جامعة‌‌80و) من‌ مفردة‌ وء‌البترا(‌ في‌‌‌أهم   نتائج:،‌ العامة‌ العلاقات‌ استخدام‌ إن‌ إلى‌ النتائج‌ وخلصت‌
 الجامعات‌عينة‌الدراسة‌للوسائل‌الرقمية‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌المبحوثين‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة.‌
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"  صلاب    نفسي  كمنبى  با  ضا بعنة ن:    (2025)عبد‌السميع،‌عبد‌الوهاب،‌و‌محمد،‌‌          .6
 .  ةظيفي   ى   مةظف        ي   بجامع    ف ة "

هدفت‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌دراسة‌الصلابة‌النفسية‌كمنبئ‌بالرضا‌الموظفين‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
الفيوم بجامعة‌ و‌الإداريين‌ الوصفي‌‌‌‌منهج  أ           :،‌ المنهج‌ هو‌ الحالية‌ الدراسة‌ في‌ المستخدم‌ المنهج‌

البيانات‌ المتغيرات،‌واستخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌لجمع‌ العلاقة‌بين‌ مجتمع‌‌‌مجتمع  ع ن         :،‌ولدراسة‌
المشاركين‌ من‌ عينتين‌ على‌ الدراسة‌ اشتملت‌ الفيوم،‌ بجامعة‌ الجنسين‌ من‌ الإداريين‌ الموظفين‌ هو‌ الدراسة‌

( من‌ تكونت‌ للدراسة‌ الاستطلاعية‌ العينة‌ التي‌‌124وهما‌ العينة‌ وهي‌ للدراسة‌ الأساسية‌ والعينة‌ مشاركاً،‌ ‌)
تشير‌نتائج‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌أن‌‌‌أهم   نتائج: ،‌و(‌مشاركا157‌ًأجريت‌عليها‌الدراسة‌الحالية‌وتكونت‌من‌)

 .‌الصلابة‌النفسية‌تؤدي‌دوراً‌حاسماً‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌بجامعة‌الفيوم

"              كت  ني  في تحق ق    ضا   ةظيفي  بعنة ن:    (2024)مفيدة‌و‌جغوط،‌‌          .7
 .       م   ني    تجا    ت قي    صا   ت  ةلًي  قا م "

في‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   الوظيفي‌ بالرضا‌ وعلاقتها‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ واقع‌ على‌ الضوء‌ إلقاء‌
قالمة‌ لولاية‌ الصادرات‌ وترقية‌ التجارة‌ ومديرية‌ الوصفي‌‌‌‌منهج  أ           :،‌ المنهج‌ الدراسة‌ استخدمت‌

‌مجتمع  ع ن         :،‌والتحليلي‌والمنهج‌التاريخي‌ومنهج‌دراسة‌الحالة،‌واستخدم‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌
يتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌موظفي‌مديرية‌التجارة‌وترقية‌الصادرات‌بولاية‌قالمة،‌أم‌عينة‌الدراسة‌فقد‌‌

‌( من‌ موظف50تكونت‌ و(‌ الإلكترونية‌‌‌أهم   نتائج:،‌ الإدارة‌ الرئيسيين‌ البحث‌ متغيري‌ بين‌ العلاقة‌ ناتج‌
والرضا‌الوظيفي‌كان‌محقق‌جزئياً‌مما‌يعني‌أن‌استثمار‌هذه‌العلاقة‌يؤدي‌إلى‌الرفع‌من‌الرضا‌الوظيفي‌‌

 .‌للعاملين‌في‌مديرية‌التجارة‌وترقية‌الصادرات‌لولاية‌قالمة
على    ضا   ةظيفي "بعنة ن:    (2024)الفطيسي،‌‌          .8 م ى   قع   تمك        ي  أث ه 

 ."      ت بيقي  بكلي   لًقتصا     علة    سيا ي  بجامع  ط  بلس" 

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌قياس‌مدى‌مستوى‌تطبيق‌التمكين‌الإداري‌والرضا‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
تعتبر‌الدراسة‌الحالية‌دراسة‌‌منهج  أ           :  الوظيفي‌بكلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌السياسية/‌جامعة‌طرابلس،‌‌

البيانات،‌‌ لجمع‌ الاستبانة‌ واستخدمت‌ تحليلية‌ من‌مجتمع  ع ن         :  وصفية‌ الدراسة‌ مجتمع‌ تكون‌
مفردة(،‌‌‌65(‌موظف،‌وتم‌اختيار‌عينة‌عشوائية‌بلغت‌)77موظفي‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌السياسية‌وعددهم‌)

‌وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التمكين‌الإداري‌والرضا‌الوظيفي‌كانا‌منخفضين‌جداً.‌أهم   نتائج:  
بجة     خ مات    شا ي    ى "بعنة ن:    (2022)علي،‌‌          .9 كمنبئ     ضا   ةظيفي 

 . "  خصائ      نفس   

الوظيفي‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   الرضا‌ أبعاد‌ مستويات‌ عن‌ الكشف‌ إلى‌ الحالية‌ الدراسة‌ هدفت‌
المنهج‌منهج              :  والدرجة‌الكلية‌وجودة‌الخدمات‌الإرشادية‌وأبعادها‌لدى‌الأخصائيين‌النفسيين،‌‌

المستخدم‌في‌الدراسة‌الحالية‌هو‌المنهج‌الوصفي‌)الارتباطي،‌والمقارن(‌واستخدمت‌الباحثة‌الأدوات‌السيكو‌
(‌من‌الأخصائيين‌النفسيين‌الموظفين‌125تكونت‌عينة‌الدراسة‌الحالية‌من‌) مجتمع  ع ن         :  ،‌‌ةمتري
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وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌وجود‌مستوى‌مرتفع‌للرضا‌الوظيفي‌‌أهم   نتائج:  في‌مدارس‌محافظة‌أسيوط،‌‌
‌لدى‌الأخصائيين‌النفسيين.

م  "بعنة ن:    (2021)خليفة،‌‌          .10 ع ن   با هةي    ةطني    ى  كمنبئ     ضا   ةظيفي 
 ." أعضا  ه ئ    ت  يس بجامع    ملك عب    عزيز بج  

هدفت‌الدراسة‌إلى‌الكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌والهوية‌الوطنية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :  
العزيز‌بمدينة‌جدة،‌‌ الملك‌عبد‌ التدريس‌بجامعة‌ استخدم‌‌منهج  أ           :  لدى‌عينة‌من‌أعضاء‌هيئة‌

يتكون‌ مجتمع  ع ن         :  المنهج‌الوصفي‌)الارتباطي‌والمقارن(،‌تم‌استخدام‌مقياس‌الرضا‌الوظيفي،‌‌
الفصل‌ خلال‌ فقط‌ السعوديين‌ العزيز‌ عبد‌ الملك‌ بجامعة‌ التدريس‌ هيئة‌ أعضا‌ جميع‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌

العام‌‌ من‌ الثاني‌ )1443الجامعي‌ قوامها‌ استطلاعية‌ عينة‌ واستخدمت‌ من‌50ه،‌ تدريس‌ هيئة‌ عضو‌ ‌)
عينة‌‌ اختيار‌ وتم‌ المستخدمة،‌ للأدوات‌ مترية‌ السيكو‌ الخصائص‌ من‌ للتحقق‌ وإناث(‌ )ذكور‌ السعوديين‌

توصلت‌نتائج‌أهم   نتائج:  (‌عضو‌هيئة‌تدريس‌من‌مختلف‌الكليات‌الادبية‌والعلمية،‌‌199عشوائية‌قوامها‌)
‌الدراسة‌وجود‌مستوى‌متوسط‌من‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌عينة‌الدراسة.‌

       ات   جنبي :  3.2.3
1.       Sugiono, Edi; Nurhasan, Acang, 2025) ) 

"The Influence of Organizational Culture on Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) With Job Satisfaction as An Intervening 

Variable at The Indonesian Quarantine Agency" 

( مع    ضا   ةظيفي كمتغ   مت  خل  OCB"تأث     ثقاف    تنظيمي  على  لةك   مة طن    تنظيمي  ) 
( مع  OCBفي  كا     حج    صحي   ن  نيسي  تأث     ثقاف    تنظيمي  على  لةك   مة طن    تنظيمي  ) 

‌"‌   ضا   ةظيفي كمتغ   مت  خل في  كا     حج    صحي   ن  نيسي  
المواطنة‌‌ه ف    ئيس        :   التنظيمية‌على‌سلوك‌ الثقافة‌ تأثير‌ الدراسة‌إلى‌تحليل‌ تهدف‌هذه‌

منهج  أ           :  التنظيمية‌مع‌الرضا‌الوظيفي‌كمتغير‌متداخل‌في‌الإندونيسية‌وكالة‌الحجر‌الصحي،‌‌
البيانات‌من‌خلال‌الاستبيان،‌‌ مجتمع  يستخدم‌هذا‌البحث‌طريقة‌بحث‌توضيحية‌مع‌نهج‌كمي،‌وتم‌جمع‌

(‌108يتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌موظفين‌وكالة‌الحجر‌الصحي‌الإندونيسية‌البالغ‌عددهم‌) ع ن         :  
  تظهر‌النتائج‌أن‌الثقافة‌التنظيمية‌تؤثر‌بشكل‌كبير‌على‌الرضا‌الوظيفي.‌أهم   نتائج: موظف،‌

2.        (Sonia, Sagheer, Anjum, & Ullah, 2025) 

"Relationship of working school environment with jon satisfaction of 

teachers government secondary" 

 ""علاق    ب ئ    م   ي  با عمل   ضا معلمي   م حل    ثانةي    حكةمي 
لدى‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   الوظيفي‌ والرضا‌ المدرسية‌ العمل‌ بيئة‌ بين‌ العلاقة‌ على‌ التعرف‌

هذه‌الدراسة‌هي‌دراسة‌الارتباط،‌‌منهج  أ           :  ،‌والمعلمين‌في‌المدارس‌الثانوية‌الحكومية‌في‌لاهور
بالعمل‌‌ المدرسية‌ البيئة‌ علاقة‌ لمعرفة‌ الاستبيانات،‌ خلال‌ من‌ البيانات‌ لجمع‌ تستخدم‌ المسح‌ طريقة‌ وكانت‌
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يتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌مجتمع  ع ن         : ،   الرضا‌الوظيفي‌لدى‌المعلمين‌في‌المدارس‌الثانوية‌الحكومية‌
الحكومية‌في‌لاهور‌وهناك‌‌ الثانوية‌ المدارس‌ المريحة‌شملت‌‌‌363من‌معلمو‌ العينة‌ استخدام‌ مدارس،‌وتم‌

ومعلمة500) معلم‌ و(‌ والرضا‌‌أهم   نتائج:  ،‌ المدرسية‌ العمل‌ بيئة‌ بين‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ هناك‌
 .الوظيفي‌للمعلمين

3.        (Qeghaja & Kelmendi, 2025) 

"Job satisfaction: A cross sectional study among pharmacists  in Kosovo" 

‌"   ضا   ةظيفي:       مق عي  ب     صيا    في كة ةفة"
،‌‌هدفت‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌تقييم‌الرضا‌الوظيفي‌بين‌الصيادلة‌في‌كوسوفو  ه ف    ئيس  ل     :  

تندرج‌هذه‌الدراسة‌ضمن‌المنهج‌الوصفي‌والتحليلي،‌واستخدمت‌فيها،‌الاستبانة‌كأداة‌‌‌منهج  أ           :و
البيانات‌ قاعدة‌‌‌مجتمع  ع ن         :،‌ولجمع‌ المرخصين‌في‌ الصيادلة‌ الدراسة‌من‌جميع‌ يتكون‌مجتمع‌

بيانات‌غرفة‌الأدوية‌في‌كوسوفو،‌وكانت‌هناك‌صيادلة‌من‌صيدليات‌المجتمع‌والمستشفيات‌وممثلون‌عن‌
ما‌ إرجاع‌ تم‌ العامة،‌ والمؤسسات‌ الأكاديمية‌ والمؤسسات‌ الأدوية‌ ومستودعات‌ والمصنعين‌ الأدوية‌ شركات‌

واستبيانا460‌‌‌ًمجموعة‌‌ )‌‌‌أهم   نتائج:،‌ كان‌ الثلاثة‌ المجالات‌ بجميع‌ الرضا‌ مستوى‌ من‌59.3بلغ‌ ‌)%
‌.الصيادلة‌راضين‌عن‌وظائفهم

4.          (Sugiono & Norhasan, The Influence of Organizational Culture on 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) With Job Satisfaction as An Intervening 

Variable at The Indonesian Quarantine Agency, 2025) 

 " The Influence of Organizational Culture on Organizational 

Citizenship Behavior (OCB) With Job Satisfaction as An Intervening 

Variable at The Indonesian Quarantine Agency" 
تأث     ثقاف    تنظيمي  على  لك   مة طن    تنظيمي      ضا   ةظيفي كمتغ     يط في  كا    "

   حج    صحي   ن  نيسي "
تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌تأثير‌الثقافة‌التنظيمية‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌ه ف        :  

(OCB‌‌،الإندونيسية الصحي‌ الحجر‌ وكالة‌ في‌ وسيطاً‌ متغيراً‌ الوظيفي‌ الرضا‌ اعتبار‌ مع‌  منهج  أ    (‌
لجمع‌‌       :   كأداة‌ الاستبانة‌ واستخدمت‌ كمي،‌ نهج‌ ذي‌ تفسيري‌ بحثي‌ منهج‌ على‌ البحث‌ هذا‌ يعتمد‌
الإندونيسية‌‌ مجتمع  ع ن         :  البيانات،‌‌ الصحي‌ الحجر‌ وكالة‌ موظفي‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ يتكون‌

( عددهم‌ كبير‌على‌‌  هم   نتائج:  (‌موظف،‌‌108والبالغ‌ بشكل‌ تؤثر‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ بأن‌ النتائج‌ أظهرت‌
‌الرضا‌الوظيفي.‌
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5.        (Li, Kanchanapoom, Deeprasert, Duan, & Qi, 2025) 

"Unveiling the factors shaping teacher job performance: exploring the 

interplay of personality traits, perceived organizational support, self-efficacy, 

and job satisfaction" 

"  كشف ع    عة مل   تي تشكل         ةظيفي  لمعلم:   تكشاف   تفاعل ب    مات   شخصي  
تشكل         ع    عة مل   تي      عم   تنظيمي   متصة     كفا     ذ تي      ضا   ةظيفي   كشف 
ب    مات   شخصي      عم   تنظيمي   متصة     كفا     ذ تي     ةظيفي  لمعلم:   تكشاف   تفاعل 

     ضا   ةظيفي" 
الشخصية،‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   سمات‌ بين‌ المتبادلة‌ العلاقة‌ فحص‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تهدف‌

منهج  والدعم‌التنظيمي‌المتصور،‌والفعالية‌الذاتية،‌والرضا‌الوظيفي‌في‌التأثير‌على‌الأداء‌الوظيفي‌للمعلم،‌‌
شارك‌مجتمع  ع ن         :  استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌التجريبي‌والاستبانة‌لجمع‌البيانات،‌‌ أ           :  

أكدت‌النتائج‌أن‌الدعم‌التنظيمي‌المتصور‌يؤثر‌على‌الأداء‌أهم   نتائج:  مدرساً‌جامعياً،‌‌‌‌581ما‌مجموعه‌‌
‌الوظيفي‌للمعلم‌بشكل‌مباشر‌وغير‌مباشر‌من‌خلال‌سمات‌الشخصية‌والكفاءة‌الذاتية‌والرضا‌الوظيفي.‌

6.        (Afonso, Robaina, & Perez, 2024) 

"Servant Leadership and Hpws for work-life balance and job 

satisfaction in the hotel industry: perspectives from conservation of resources 

theory" 

صناع    فنا ق:   HPWS  قيا     خا م   " في  ب     عمل    حيا      ضا   ةظيفي   لتة زن 
  جهات نظ  م  نظ ي    حفاظ على   مة   "

لأداء‌  ه ف    ئيس  ل     :   عالية‌ العمل‌ وأنظمة‌ الخادمة‌ القيادة‌ توفر‌ كيف‌ الدراسة‌ هذه‌ تحلل‌
للموظفين‌موارد‌قيمة‌تساعدهم‌على‌التعامل‌مع‌متطلبات‌العمل‌والحفاظ‌على‌الموارد‌الشخصية‌والوظيفية‌‌

زيادتها،‌‌ الجزئية‌‌منهج  أ           :  أو‌ الصغرى‌ للمربعات‌ الهيكلية‌ المعادلة‌ نمذجة‌ الدراسة‌ استخدمت‌
(PLS-SEM‌‌،واستخدمت‌الاستبانة‌لجمع‌البيانات‌)  :         عاملًا‌في‌‌‌253تم‌مسح‌عينة‌‌مجتمع  ع ن

تؤثر‌بشكل‌‌‌HPWsتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌بأن‌كل‌من‌قيادة‌الخادم‌وأهم   نتائج:  الفنادق‌من‌غران‌كناريا،‌‌
‌إيجابي‌على‌رضا‌الموظفين‌عن‌الوظيفة.‌

7.         (Soeprapto, Tawi, Naim, Buamonabot, & Thahrim, 2024) 

"Analysis of The Effect of Job Satisfaction and Tenure on turnover 

Thahrim" 

 "تحل ل تأث      ضا   ةظيفي    حياز  على ني        ن"
نية‌‌  ه ف    ئيس  ل     :   على‌ والحيازة‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تأثير‌ تحليل‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تهدف‌

واستخدمت‌‌منهج  أ           :  الدوران،‌‌ البيانات‌ مسح‌ طريقة‌ مع‌ كميا‌ نهجاً‌ الدراسة‌ هذه‌ تستخدم‌
موظفين‌من‌عدة‌شركات‌في‌قطاعات‌صناعية‌مختلفة،‌مجتمع  ع ن         :  الاستبيانات‌لجمع‌البيانات،‌‌

وتم‌رسم‌العينة‌باستخدام‌تقنية‌آخذ‌العينات‌العشوائية‌الطبقية‌لضمان‌تمثيل‌كل‌مجموعة‌فرعية‌في‌السكان‌‌
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تظهر‌نتيجة‌الدراسة‌تأثير‌الرضا‌الوظيفي‌والحيازة‌على‌نية‌دوران‌الموظفين‌من‌أهم   نتائج:  بشكل‌مناسب،‌‌
‌مختلف‌القطاعات‌الصناعية.‌

8.        (AZIRI, 2011)   

"Job satisfaction: a literature review" 

 "   ضا   ةظيفي: م  جع     بيات" 
‌منهج              : ،‌و‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌لمراجعة‌أدبيات‌الرضا‌الوظيفي‌  ه ف    ئيس  ل     :  

الوظيفي‌لدى‌‌ للكشف‌عن‌أهم‌عوامل‌الرضا‌ السابقة‌ المراجعة‌الأدبية‌والدراسات‌ الدراسة‌أسلوب‌ استخدمت‌
والمنظمات‌ الرضا‌‌‌‌أهم   نتائج:،‌ على‌ عادي‌ غير‌ بشكل‌ كبير‌ تأثير‌ بوجود‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ أظهرت‌

الوظيفي‌على‌الدافع‌العمال،‌في‌حين‌أن‌مستوى‌التحفيز‌له‌تأثير‌على‌الإنتاجية،‌وبالتالي‌على‌الأداء‌أيضا‌‌
على‌المنظمات‌الأعمال،‌وهناك‌تأثير‌كبير‌لتصورات‌الموظفين‌لطبيعة‌عمله‌ومستوى‌عمله‌الرضا‌الوظيفي‌

 العام،‌للتعويض‌المالي‌تأثير‌كبير‌على‌الرضا‌الوظيفي‌العام‌للموظفين.
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 مصفةف        ات   سابق (:  3.2)ج     

   مؤ ف 
‌  منهجي  ‌  متغ   ت 

‌  نتائج 
‌      ‌  مؤ س  ‌  فئ  ‌ لً    ‌  ع ن  ‌  منهج ‌أخ ى  تابع  مستقل

)الديراوي،‌أبو‌سويرح،‌‌       
‌(‌2022و‌الفراني،‌‌

       
‌  م ئي  

  مناع   
‌  تنظيمي  

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

مسح‌شامل‌‌
197‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌

المنظمات‌‌
الدولية‌‌

بالمحافظات‌‌
‌الجنوبية‌

‌فلسطين‌
مستوى‌الإدارة‌المرئية‌بأبعادها‌الثلاثة‌لدى‌‌
المنظمات‌الدولية‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌

‌%(79.22كبير،‌بوزن‌نسبي‌)

)زينو،‌الإدارة‌المرئية‌‌‌‌     
في‌الجامعات‌الفلسطينية‌‌
بمحافظات‌غزة‌وعلاقتها‌‌

‌(‌2020بثقافة‌الإنجاز،‌

       
‌  م ئي  

-‌-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

عينة‌‌
عشوائية‌‌

276‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

الجامعات‌‌
في‌

محافظات‌
‌غزة‌

‌فلسطين‌

درجة‌ممارسة‌الجامعات‌الفلسطينية‌‌
بمحافظات‌غزة‌للإدارة‌المرئية‌من‌وجهة‌‌
نظر‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌كانت‌عالية،‌

حيث‌حصلت‌على‌وزن‌نسبي‌مقداره‌‌
(70.2‌)%‌

)كوجر،‌وهالو،‌      
2022‌) 

استراتيجيات‌‌
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

الميزة‌‌
التنافسية‌‌
‌المستدامة‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

عينة‌‌
عشوائية‌‌

134‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

شركات‌
المياه‌

المعدنية‌في‌‌
محافظة‌‌

‌دهوك‌

إقليم‌‌
كردستان‌‌

‌العراق‌

على‌دراية‌بتطبيق‌‌‌‌الشركات‌المبحوثة
أسلوب‌الإدارة‌المرئية‌كونها‌المفتاح‌‌
الأساسي‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية‌‌

‌المستدامة‌

‌(‌2022)الزبون،‌‌       
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(350‌)‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

المدراس‌‌
الثانوية‌في‌‌

محافظة‌‌
‌الزرقاء‌

‌الأردن‌
درجة‌ممارسة‌القيادات‌التعليمية‌في‌مدارس‌
الأردن‌من‌وجهة‌نظر‌عينة‌الدراسة‌على‌‌

‌نحو‌عام‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة‌

)العساف،‌شمسي،‌و‌‌‌‌     
‌(‌2023غوش،‌

القيادة‌
‌الإدارية‌

تنمية‌الثقافة‌‌
‌التنظيمية‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

167‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

شركات‌
ومؤسسات‌‌

المقاولات‌في‌‌
‌مدينة‌جدة‌

‌السعودية‌
توصلت‌النتائج‌إلى‌أن‌نمط‌الديمقراطية‌‌

%‌من‌التغير‌الذي‌‌11.9يفسر‌منا‌نسبته‌‌
‌يطرأ‌على‌مستويات‌الثقافة‌التنظيمية‌
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   مؤ ف 
‌  منهجي  ‌  متغ   ت 
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)فرج‌و‌عثمان،‌دور‌‌       
الإدارة‌المرئية‌في‌تحقيق‌
الميزة‌التنافسية‌)دراسة‌‌

استطلاعية‌لاراء‌عينة‌من‌‌
العاملين‌في‌شركة‌لصناعة‌‌

 (‌2019الإسمنت/‌السليمانية،‌

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

الميزة‌‌
‌-‌التنافسية‌

المنهج‌‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(30‌)‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

معمل‌كاسن‌‌
لصناعة‌‌
‌الأسمنت‌

كوردستان‌‌
‌العراق‌

نستنتج‌ان‌ادارة‌المعمل‌تهتم‌بمتطلبات‌
‌التحسين‌المستمر‌المادية‌والبشرية‌

)محمد،‌ثابت،‌وسهير،‌‌      
2022‌) 

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

أداء‌القيادات‌‌
‌-‌الجامعية‌

المنهج‌‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(543‌)‌
جامعة‌‌‌العاملين‌‌الاستبانة‌

‌مصر‌‌أسيوط‌
القيادات‌الإدارية‌والإداريين‌في‌العينة‌يرون‌‌

أن‌جامعة‌أسيوط‌تقوم‌بتوفير‌متطلبات‌‌
‌الإدارة‌المرئية‌بدرجة‌متوسطة‌

        (Kurpjuweit, 

Reinerth, Schmidt, & 
Wagner, 2018) 

 

الإدارة‌‌
المنهج‌‌‌-‌-‌المرئية‌

مراجعة‌ادبية‌‌‌-‌الاستكشافي‌
شركات‌‌-‌شاملة‌

ولكنه‌‌‌،مهمالإدارة‌المرئية‌نهج‌استراتيجي‌‌سويسرة‌‌التصنيع‌
‌تكميلي‌

       ‌(Söderlund‌‌،
Florin‌،Lundinو‌‌،
Uggla‌،2020‌) 

 

المشاركة‌‌
التشاركية‌‌
ووجهات‌‌
النظر‌‌

المتعددة‌‌
 النظريات‌

‌

تصميم‌‌
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌
Multimod

al 
Grigami‌

20‌

المقابلات‌‌
الشخصية‌‌
والزيارات‌‌
‌الميدانية‌

‌-‌-‌العاملين‌
اهتمام‌أفراد‌المجتمع‌باستراتيجيات‌الإدارة‌
المرئية‌حيث‌كان‌اهتمامهم‌باستراتيجية‌

‌قواعد‌العمل‌بدرجة‌كبيرة،‌

       (Ishizaka, 

Giuliano , & 
Mareschal, 2017) 

 

الإدارة‌‌
المرئية‌‌

للأداء‌مع‌‌
تحليل‌‌
‌الإنتاجية‌

الدراسة‌‌‌-‌-
تحليل‌‌‌-‌الطولية‌

‌بريطانيا‌الجامعات‌‌-‌الإنتاجية‌
توفر‌الإدارة‌المرئية‌نظرة‌شاملة‌للنتائج،‌
وتجعل‌من‌السهل‌على‌الادارة‌تحديد‌

‌العلاقات‌غير‌المتوقعة‌

        (Bateman, Philp, 

& Warrender, 2016) 

 

الإدارة‌‌
المرئية‌وفرق‌‌

‌العمل‌

التطوير‌‌
والتنفيذ‌

‌والاستخدام‌
-‌

البحث‌‌
‌الإجرائي‌

-‌

المراقبة‌‌
والملاحظة‌‌
والمقابلات‌‌
‌شبه‌المنظمة‌

‌-‌-‌العاملين‌
المرئية‌نهجاً‌جذاباً‌للمؤسسات‌التي‌‌‌الإدارة

ترغب‌في‌إشراك‌فرق‌عملها‌في‌المناقشات‌‌
‌التشاركية‌وحل‌المشكلات
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Tzortzopoulos, 2016) 

 

       
   م ئي  

‌
‌-‌إدارة‌الإنتاج

المنهج‌‌
‌الاستكشافي‌

-‌
مراجعة‌‌
شاملة‌‌
‌للأدبيات‌

-‌-‌-‌

وتعتمد‌‌ مهمة،‌ المرئي‌ الاتصال‌ استراتيجية‌
من‌‌ معرفية،‌ وبطريقة‌ المعلومات‌ نقل‌ على‌
خلال‌تصنيف‌أدوات‌الإدارة‌المرئية،‌وإطار‌‌

‌العمل‌المرئي‌في‌مكان‌العمل‌

اشتوي،‌‌          و‌ )حمادة‌
2023‌) 

جودة‌‌
‌القرارات‌

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

300‌‌
عشوائية‌‌

‌طبقية‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

جامعة‌‌
‌‌-الأقصى‌

‌غزة‌
‌فلسطين‌

علاقة‌طردية‌بين‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌‌
‌المرئية‌وجودة‌القرارات‌الإدارية‌

‌(‌2023)اشتيوي‌و‌حمادة،‌
جودة‌‌
‌القرارات‌

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

عينة‌‌
عشوائية‌‌
بسيطة‌‌

(205‌)‌

‌الاستبانة‌
المناصب‌‌
‌الاشرافية‌

شركات‌
الصناعات‌‌

‌‌-الغذائية
‌غزة‌

‌فلسطين‌
علاقة‌طردية‌بين‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌‌

‌المرئية‌وجودة‌القرارات‌الإدارية‌

‌(‌2024)الرجبي،‌‌       
ممارسات‌‌

إدارة‌الموارد‌‌
‌البشرية‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(246‌)‌
‌العاملين‌‌الاستبانة‌

شركة‌رويال‌‌
الصناعية‌‌

‌التجارية‌
‌فلسطين‌

وجدت‌الدراسة‌ارتباطات‌قوية‌إحصائياً‌بين‌‌
‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والرضا‌الوظيفي‌وأبعاده

‌(‌2023)الشريف،‌‌‌     
الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

العينة‌‌
الميدانية‌‌

(302‌)‌
‌المعلمين‌‌الاستبانة‌

المدارس‌
الخاصة‌‌

بالمحافظات‌‌
‌الجنوبية‌

‌فلسطين‌

توصلت‌الدراسة‌أن‌المتوسط‌الحسابي‌لدرجة‌‌
الرضا‌الوظيفي‌لمعلمي‌المدارس‌الخاصة‌‌
بمحافظات‌فلسطين‌الجنوبية‌من‌وجهة‌

‌(.3.29نظرهم‌يساوي‌)‌

)عياد‌و‌عبد‌الرحمن،‌‌         
2022‌) 

القيادة‌
‌الابتكارية‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌‌(‌240عينة‌)‌الوصفي‌‌-

وزارة‌الأوقاف‌‌
والشؤون‌‌
الدينية‌‌

بالمحافظات‌‌
‌الجنوبية‌

‌فلسطين‌
توصلت‌نتائج‌الدراسة‌علاقة‌ذات‌دلالة‌‌

(‌(a≤0.05الإحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌
‌بين‌القيادة‌الابتكارية‌والرضا‌الوظيفي‌
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‌(‌2022)شيخ‌علي،‌       
الكفاءة‌‌
‌الذاتية‌

الرضا‌
الوظيفي‌‌
والاحتراق‌‌

‌النفسي‌

الوصفي‌‌‌-
‌الارتباطي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(104‌)‌
‌المعلمين‌‌الاستبانة‌

المدارس‌
الحكومية‌في‌‌

شمال‌‌
فلسطين‌‌
)جنين،‌‌
نابلس،‌‌
قلقيلية،‌‌
طولكرم،‌
طوباس،‌

‌سلفيت(‌

‌فلسطين‌
كشفت‌النتائج‌عن‌أن‌دركة‌كل‌من‌الكفاءة‌

الذاتية‌المدركة‌والرضا‌الوظيف‌كانت‌‌
‌مرتفعة‌

الجدارات‌‌‌(‌2023)مجدلاوي،‌‌       
‌القيادية‌

دافعية‌‌
الإنجاز‌‌
‌للمعلمين‌

الوصفي‌‌‌-
‌الارتباطي‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌

(240‌)‌
المحافظات‌‌‌المعلمين‌‌الاستبانة‌

‌فلسطين‌‌الشمالية‌
أن‌الجدارات‌القيادية‌لدى‌مدراء‌المدارس‌
جاءت‌بدرجة‌مرتفعة،‌وأن‌دافعية‌الإنجاز‌

‌لدى‌المعلمين‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة‌

العمري،‌‌        )الحماد،‌
2025‌)‌

العلاقات‌‌
العامة‌‌
‌الرقمية‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

المسح‌‌‌-
‌الميداني‌

العينة‌‌
‌‌الحصصية‌

(‌من‌‌320)
جامعة‌‌

اليرموك،‌‌
(‌من‌‌80و)

‌جامعة‌البترا‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌
جامعة‌‌

اليرموك،‌‌
‌وجامعة‌البترا‌

‌الأردن‌

العلاقات‌‌ إن‌استخدام‌ إلى‌ النتائج‌ وخلصت‌
للوسائل‌‌ الدراسة‌ عينة‌ الجامعات‌ في‌ العامة‌
لدى‌‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تحقيق‌ في‌ الرقمية‌

‌المبحوثين‌جاءت‌بدرجة‌مرتفعة‌

عبد‌‌          السميع،‌ )عبد‌
 (‌2025الوهاب،‌و‌محمد،‌

الصلابة‌‌
‌النفسية‌

الرضا‌
المنهج‌‌‌-‌الوظيفي‌

‌مصر‌‌جامعة‌الفيوم‌‌العاملين‌‌الاستبانة‌‌‌157الوصفي‌
أن‌الصلابة‌النفسية‌تؤدي‌دوراً‌حاسماً‌في‌

تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌‌
‌الإداريين‌بجامعة‌الفيوم

‌(2025)السيد‌شلبي،‌       
ممارسات‌‌

إدارة‌الموارد‌‌
‌البشرية‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌
الوصفي‌‌
التحليلي‌‌
‌والنوعي‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌‌مفردة‌310
ديوان‌عام‌
محافظة‌‌

‌القاهرة‌
‌مصر‌

بين‌‌ موجبة‌ معنوي‌ ارتباط‌ علاقة‌ هناك‌
والرضا‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ ممارسات‌

‌الوظيفي‌
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 (‌2025)المطيري،‌‌       
بيئة‌العمل‌‌

‌الداخلية‌
الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌
المنهج‌‌

الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌‌355

مراكز‌‌
الرعاية‌‌
الصحية‌‌
بمدينة‌‌
‌الرياض‌

‌السعودية‌

توصلت‌نتائج‌البحث‌إلى‌وجود‌علاقة‌ذات‌‌
دلالة‌إحصائية‌بين‌أبعاد‌بيئة‌العمل‌الداخلية‌‌

)والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مراكز‌‌
‌%(95الرعاية‌الصحية‌وذلك‌بدرجة‌ثقة‌)

)مفيدة‌و‌جغوط،‌       
2024‌)‌

الإدارة‌‌
‌ية‌الإلكترون

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌
المنهج‌‌

الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

‌العاملين‌‌الاستبيان‌‌50

التجارة‌‌
وترقية‌‌

الصادرات‌‌
‌لولاية‌قالمة‌

‌الجزائر‌

ناتج‌العلاقة‌بين‌متغيري‌البحث‌الرئيسيين‌‌
الإدارة‌الإلكترونية‌والرضا‌الوظيفي‌كان‌
محقق‌جزئياً‌مما‌يعني‌أن‌استثمار‌هذه‌

العلاقة‌يؤدي‌إلى‌الرفع‌من‌الرضا‌الوظيفي‌‌
للعاملين‌في‌مديرية‌التجارة‌وترقية‌الصادرات‌‌

‌لولاية‌قالمة‌

       (AZIRI, 2011)   
الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌-‌
المراجعة‌‌

‌الأدبية‌
-‌-‌-‌-‌-‌

العديد‌من‌الدراسات‌بوجود‌تأثير‌كبير‌بشكل‌‌
غير‌عادي‌على‌الرضا‌الوظيفي‌على‌الدافع‌‌

‌العمال‌
        (Qeghaja & 

Kelmendi, 2025) "  

 

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌-‌
الوصفي‌‌
‌والتحليلي‌

‌الصيادلة‌‌الاستبيان‌‌460
الصيدليات‌‌
‌في‌كوسوفو‌

‌البلقان‌
بلغ‌مستوى‌الرضا‌بجميع‌المجالات‌الثلاثة‌‌

%(‌من‌الصيادلة‌راضين‌عن‌‌59.3كان‌)
‌وظائفهم

        (Sonia, Sagheer, 

Anjum, & Ullah, 

2025) 

بيئة‌العمل‌‌
‌المدرسية‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

‌الارتباطي‌‌-
المريحة‌‌

(500‌)‌
‌المعلمين‌‌الاستبيان‌

المدارس‌
الثانوية‌‌

الحكومية‌في‌‌
‌لاهور‌

‌باكستان‌
هناك‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌بيئة‌‌
‌العمل‌المدرسية‌والرضا‌الوظيفي‌للمعلمين‌

        (Laiko, Alam, & 

Mendo, 2025)  

 

الرضا‌
الوظيفي‌‌
ودافعية‌‌

‌العمل‌

أداء‌سلوك‌‌
المواطنة‌‌
‌التنظيمية‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

المسحية‌‌
(77‌)‌

‌العاملين‌‌الاستبيان‌

وكالة‌البيئة‌‌
والغابات‌في‌‌

مقاطعة‌‌
‌جورنتالو‌

‌إندونيسيا‌
وتوصلت‌النتائج‌أن‌لمتغيري‌الرضا‌الوظيفي‌‌

والدافعية‌للعمل‌تأثير‌متوسط‌)ليس‌قوياً(‌
‌على‌المستوى‌التنظيمي‌
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        (Emilisa, 

Yudhaputri, Dizar, 

Ningsih, & Apriani, 

2025) 

تأثير‌التوازن‌‌
بين‌العمل‌‌

والحياة‌‌
وانعدام‌الأمن‌‌

‌الوظيفي‌

الرضا‌
الوظيفي‌‌
والالتزام‌‌
‌العاطفي‌

‌الكمي‌‌-
العينة‌الهادفة‌‌

(105‌)‌
‌الاستبيان‌

رجال‌
‌الاطفاء‌

قسم‌مكافحة‌‌
الحرائق‌‌

والإنقاذ‌في‌‌
مدينة‌جاكرتا‌‌

 الإدارية‌

‌إندونيسيا‌
أن‌العمل‌والحياة‌التوزان‌له‌تأثير‌إيجابي‌

‌على‌الرضا‌الوظيفي

 (‌2022)مغاوري،‌‌       
مبادئ‌‌

الحوكمة‌‌
‌الرشيدة‌

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌
الوصفي‌‌

‌والأدبي‌
-‌

المراجعة‌‌
‌الادبية‌

-‌
مؤسسات‌‌

التعليم‌‌
‌الجامعي‌

‌مصر‌
ضرورة‌وضوح‌الأنظمة‌وما‌يتضمنها‌من‌‌

‌تشريعات‌وقواعد‌عمل‌وغيرها.‌

واقع‌‌          ر.،‌ )القحطاني‌
المرئية‌‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌
الحكومية‌‌ الجامعات‌ في‌
ضوء‌‌ في‌ الرياض‌ بمنطقة‌

لعام‌‌ المملكة‌ ،‌‌2030رؤية‌
2020‌) 

استراتيجيات‌‌
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

‌الوصفي‌‌-‌-
عشوائية‌‌
بسيطة‌‌

(150‌)‌
‌مدراء‌الاقسام‌الاستبانة‌

الجامعات‌‌
‌الحكومية‌

‌السعودية‌
بلغت‌الدرجة‌الكلية‌لتطبيق‌استراتيجية‌قواعد‌

‌%(‌74.8العمل‌)‌

)أحمد،‌الجمل،‌و‌عبد‌         
 (‌2019العزيز،‌

سياسات‌‌
الإدارة‌‌
المرئية‌‌

‌والخمسة‌تاء‌

تحسين‌‌
‌الإنتاجية‌

‌-‌التجريبي‌‌-‌الوصفي‌‌-

مصانع‌
الملابس‌‌
الجاهزة‌‌

بمحافظة‌‌
‌الاسكندرية‌

‌مصر‌

لبيئة‌العمل‌الأثر‌البالغ‌في‌زيادة‌إنتاجية‌‌
العمل‌وإتقانهم‌للعمل‌وحبهم‌له‌وأن‌تطبيق‌‌

عنه‌نتج‌عنه‌منافع‌عديدة‌للشركة‌‌ S5قواعد‌
‌والعمال‌منها‌تحسين‌نفسية.‌

 (‌2017)سعيد،‌      
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

الثقافة‌‌
‌التنظيمية‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

عينة‌‌‌‌61
‌عشوائية‌

‌العاملين‌‌الاستبانة‌

دائرة‌البحث‌‌
والتطوير‌‌

وزارة‌التربية‌‌
والتعليم‌‌

‌العالي‌

‌مصر‌

المرئية‌‌ الإدارة‌ اسلوب‌ لتطبيق‌ امكانية‌ توجد‌
متطلباتها‌‌ وفق‌ والتطوير‌ البحث‌ دائرة‌ في‌
النتائج‌‌ خلال‌ من‌ وذلك‌ والفنية،‌ الإدارية‌
لمتوسط‌اجابات‌العينة‌حول‌متغيرات‌البحث‌‌

‌الرئيسية‌والفرعية.‌
الإدارية‌‌‌مصر‌المعهد‌‌‌العاملين‌قائمة‌‌‌عينة‌‌‌710الاستطلاعي‌‌-‌-الإدارة‌‌ (‌2020)عثمان،‌‌        المتطلبات‌ لتطبيق‌ إمكانية‌ وجود‌
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التكنولوجي‌‌الاستقصاء‌‌المرئية‌

العالي‌‌
‌بمطروح‌

التكنولوجي‌‌ المعهد‌ في‌ المرئية‌ للإدارة‌
‌بمطروح‌

 (‌2022)الحسن،‌       
الإدارة‌‌
‌المرئية‌

-‌-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

‌المديرين‌‌الاستبانة‌‌100
المدراس‌‌

‌بجدة
‌السعودية‌

على‌‌ العينة‌ أفراد‌ استجابات‌ اتفاق‌ يوجد‌
بنسبة‌‌ المالية‌ بالمعوقات‌ الخاصة‌ الفقرات‌

‌مرتفعة.‌

‌-‌-‌-          بص ي 
المراجعة‌‌

‌الأدبية‌
-‌-‌-‌-‌-‌

التكاليف‌‌ تحمل‌ على‌ القدرة‌ مفهوم‌ استخدم‌
‌في‌السياق‌بالفعل‌في‌أوائل‌التسعينيات.

        (Pererva & et 

al.,, 2025) 

 
‌تكلفة‌الإنتاج‌

كفاءة‌‌
‌المؤسسة‌

التكلفة‌‌
المستهدفة‌‌
‌وكتلفة‌كايزن‌

المنهج‌‌
‌الهيكلي‌

-‌

تحليل‌النظم‌‌
والاستقراء‌‌
والاستنتاج‌‌
والملاحظة‌‌

‌والمقارنة‌

-‌-‌-‌

في‌‌ للمنتج‌ المستهدفة‌ التكلفة‌ ركزت‌ إذا‌
مرحلة‌تطويره،‌فإن‌تكلفة‌كايزن‌تواصل‌هذه‌‌
يضمن‌‌ مما‌ الإنتاج،‌ مرحلة‌ في‌ العملية‌

‌التحسين‌المستمر‌وخفض‌التكاليف.‌

و‌          دويك،‌ ‌، )القيسي‌
 (‌2015عثامنة،‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌-‌
المنهج‌‌

الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

‌الاستبانة‌‌52
اعضاء‌هيئة‌‌

‌التدريس‌

جامعة‌‌
بوليتكنك‌‌
‌فلسطين‌

‌فلسطين‌
جامعة‌‌ في‌ يعملون‌ الذين‌ مدرسين‌ أغلبية‌
طبيعة‌‌ عن‌ رضا‌ لديهم‌ فلسطين‌ بوليتكنك‌

‌العمل.‌

 (‌2025)منصور،‌‌      
التمكين‌‌
‌الإداري‌

الرضا‌
‌الوظيفي‌

-‌
الوصفي‌‌
‌التحليلي‌

‌الموظفين‌‌الاستبانة‌‌30
المصر‌‌
‌الوطني‌

‌ليبيا‌
وجود‌علاقة‌ارتباطيه‌ايجابية‌تصاعدية‌بين‌‌

‌ابعاد‌التمكين‌الاداري‌والرضا‌الوظيفي‌

ساجت،‌‌          و‌ )الحوارني‌
2025‌) 

الرضا‌
‌الوظيفي‌

أداء‌ممارسي‌‌
العلاقات‌‌

‌العامة‌

بنا‌سمعة‌‌
‌المؤسسة‌

‌الوصفي‌

من‌‌‌‌10
الموظفي،‌‌

من‌‌‌400
‌الجمهور‌

المقابلات‌‌
‌والاستبانة‌

الجمهور‌‌
‌والعاملين‌

شركات‌
الاتصالات‌‌

‌العراقية‌
‌العراق‌

احصائية‌‌ دلالة‌ ذات‌ ارتباطية‌ علاقة‌ وجود‌
الخدمات‌ عن‌ العراقية‌ الجمهور‌ رضا‌ بين‌
التي‌تقدمها‌لهم‌شركات‌الاتصالات‌العراقية‌‌
العلاقات‌ ممارسي‌ يؤدي‌ الذي‌ والدور‌

‌العامة.‌
       (Sugiono & 

Norhasan, The 
تؤثر‌‌‌اندونيسيا‌وكالة‌الحجر‌‌‌الموظفين‌‌الاستبانة‌‌‌108الكمي‌الرضا‌سلوك‌‌الثقافة‌‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ بأن‌ النتائج‌ أظهرت‌
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   مؤ ف 
‌  منهجي  ‌  متغ   ت 

‌  نتائج 
‌      ‌  مؤ س  ‌  فئ  ‌ لً    ‌  ع ن  ‌  منهج ‌أخ ى  تابع  مستقل

Influence of 
Organizational Culture 

on Organizational 
Citizenship Behavior 

(OCB) With Job 
Satisfaction as An 

Intervening Variable 
at The Indonesian 

Quarantine Agency, 
2025) 

المواطنة‌‌‌التنظيمية‌
‌التنظيمية‌

‌بشكل‌كبير‌على‌الرضا‌الوظيفي‌‌الصحي‌‌الوظيفي‌

الرضا‌ (‌2024ي،‌القطنان)      
حصر‌‌‌‌205الوصفي‌‌-‌-‌الوظيفي‌

الأخصائيين‌‌‌الاستبانة‌‌شامل‌
‌الاجتماعيين‌

وزارة‌التنمية‌‌
الاجتماعية‌‌
المحافظات‌‌

‌الجنوبية‌

‌فلسطين‌

وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌مستوى‌الرضا‌
%(‌‌67.1الوظيفي‌جاء‌بوزن‌نسبي‌)‌

لدى‌الأخصائيين‌‌‌‌21.784وانحراف‌معياري‌‌
‌الاجتماعيين.‌

‌

الرضا‌ (‌2023)علاونة،‌       
الوصفي‌‌‌-‌-‌الوظيفي‌

‌العمال‌‌الاستبانة‌‌عاملا‌844‌‌ًالتحليلي‌
المؤسسات‌‌
الصناعية‌‌
‌الفلسطينية‌

‌فلسطين‌

تبين‌أن‌أعلى‌الدرجات‌المؤثرة‌على‌الرضا‌
الوظيفي‌هي‌العوامل‌الخاصة‌بطبيعة‌العمل‌‌
نفسها‌والتي‌تتضمن‌كل‌من:‌ملائمة‌ظروف‌

العمل،‌ووجود‌فرص‌الاستقرار‌الوظيفي،‌
ووجود‌عدالة‌في‌توزيع‌واجبات‌العمل‌بين‌‌

‌العاملين.

الرضا‌ (‌2022)علي،‌       
‌الوظيفي‌

جودة‌‌
الخدمات‌‌
‌الإرشادية‌

-‌
الوصفي‌‌

)الارتباطي،‌‌
‌والمقارن(‌

الأدوات‌‌‌125
‌السيكو‌مترية‌

الأخصائيين‌‌
‌النفسيين‌

مدارس‌
محافظة‌‌

‌أسيوط‌
‌مصر‌

مستوى‌‌ وجود‌ إلى‌ الدراسة‌ نتائج‌ وتوصلت‌
الأخصائيين‌‌ لدى‌ الوظيفي‌ للرضا‌ مرتفع‌

‌النفسيين.‌

واقع‌التمكين‌‌ (‌2024)الفطيسي،‌‌       
‌الإداري‌

الرضا‌
وصفي‌‌-‌الوظيفي‌

‌تحليلي‌
عينة‌‌‌‌65

‌الموظفين‌‌الاستبانة‌‌عشوائية‌

كلية‌‌
الاقتصاد‌
والعلوم‌‌

السياسية‌‌
بجامعة‌‌
‌طرابلس‌

‌ليبيا‌
التمكين‌‌ مستوى‌ أن‌ الدراسة‌ نتائج‌ وتوصلت‌
منخفضين‌‌ كانا‌ الوظيفي‌ والرضا‌ الإداري‌

‌جداً.

الرضا‌ (‌2021)خليفة،‌‌       
‌الوظيفي‌

الهوية‌‌
الوصفي‌‌‌-‌الوطنية‌

)الارتباطي‌‌
عينة‌‌‌199

‌عشوائية‌
مقياس‌‌
الرضا‌

أعضاء‌هيئة‌‌
‌التدريس‌

جامعة‌الملك‌
توصلت‌نتائج‌الدراسة‌وجود‌مستوى‌متوسط‌‌‌السعودية‌‌‌-عبد‌العزيز‌

‌من‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌عينة‌الدراسة.‌
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   مؤ ف 
‌  منهجي  ‌  متغ   ت 

‌  نتائج 
‌      ‌  مؤ س  ‌  فئ  ‌ لً    ‌  ع ن  ‌  منهج ‌أخ ى  تابع  مستقل

‌جدة‌‌الوظيفي‌‌والمقارن(‌
       Sugiono, Edi; 

Nurhasan, Acang, 

2025)‌)‌

  ثقاف  
‌  تنظيمي  

 لةك  
  مة طن   
   تنظيمي  

الرضا‌
وكالة‌الحجر‌‌‌الموظفين‌‌الاستبانة‌‌‌108الكمي‌‌الوظيفي‌

‌إندونيسيا‌‌الصحي‌
تؤثر‌‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ أن‌ النتائج‌ تظهر‌

‌ بشكل‌كبير‌على‌الرضا‌الوظيفي.
‌

      (Afonso, 

Robaina, & Perez, 
2024) 

  قيا   
  خا م   

 HPWs 

  تة زن ب    
  عمل  
    حيا  

الرضا‌
‌الوظيفي‌

نمذجة‌‌
المعادلة‌‌
‌الهيكلية‌

فنادق‌غران‌‌‌العاملين‌‌الاستبانة‌‌عاملا253‌‌ً
‌-‌كناريا

قيادة‌ من‌ كل‌ بأن‌ الدراسة‌ نتائج‌ توصلت‌
و على‌‌‌‌HPWsالخادم‌ إيجابي‌ بشكل‌ تؤثر‌

‌رضا‌الموظفين‌عن‌الوظيفة.‌

        (Li, 

Kanchanapoom, 
Deeprasert, Duan, & 

Qi, 2025) 

 

      
   ةظيفي

 مات 
  شخصي  
    عم 

  تنظيمي 
  متصة  
   كفا   
  ذ تي   
    ض 
   ةظيفي

المنهج‌‌‌-
‌-‌الجامعات‌‌المعلمين‌‌الاستبانة‌‌‌581التجريبي‌

المتصور‌‌ التنظيمي‌ الدعم‌ أن‌ النتائج‌ أكدت‌
بشكل‌‌ للمعلم‌ الوظيفي‌ الأداء‌ على‌ يؤثر‌
سمات‌‌ خلال‌ من‌ مباشر‌ وغير‌ مباشر‌

‌الشخصية‌والكفاءة‌الذاتية‌والرضا‌الوظيفي.

        (‌2021)عبد‌الدايم،‌       
   م ئي  

  ت  تيجي   
  محيط  
   ز ق 

الوصفي‌‌‌-
‌الاستبانة‌‌‌149التحليلي‌

عمداء‌‌
الكليات‌‌
ورؤساء‌‌
‌الأقسام

الجامعة‌‌
الإسلامية‌‌
وجامعة‌‌

‌الأزهر‌

‌فلسطين‌

الجامعات‌‌ أن‌ الدراسة‌ نتائج‌ توصلت‌
الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزة‌تطبق‌أبعاد‌الإدارة‌‌
بلغ‌‌ نسبي‌ بوزن‌ كبير‌ بشكل‌ المرئية‌

(87.68‌.) 

‌

)أبو‌إسماعيل،‌‌       
2021‌) 

       
 با تجة   

جة          
الوصفي‌‌‌-   م ئي  

‌التحليلي‌
حصر‌‌‌207

‌الاستبانة‌‌شامل‌
أصحاب‌
المناصب‌‌
‌الاشرافية‌

‌فلسطين‌‌وزارة‌المالية‌

جودة‌‌ متغير‌ أن‌ الدراسة‌ نتائج‌ توصلت‌
العمل‌‌ ميدان‌ في‌ متحقق‌ المرئية‌ الإدارة‌
بلغ‌‌ نسبي‌ بوزن‌ جداً(‌ )كبيرة‌ موافقة‌ بدرجة‌

(85.6‌.)%‌

 (‌2018)حمادة،‌      
       
   م ئي  

أ    
   عامل   

الوصفي‌‌‌-
العاملين‌‌‌الاستبانة‌‌موظف‌‌‌155التحليلي‌

الاكاديميين‌‌
الكلية‌‌

الكلية‌‌‌فلسطين‌الجامعية‌‌ إن‌ أهمها‌ الدراسة‌ نتائج‌ خلصت‌
تطبيق‌‌ تمارس‌ التطبيقية‌ للعلوم‌ الجامعية‌
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   مؤ ف 
‌  منهجي  ‌  متغ   ت 

‌  نتائج 
‌      ‌  مؤ س  ‌  فئ  ‌ لً    ‌  ع ن  ‌  منهج ‌أخ ى  تابع  مستقل

والإداريين‌‌
‌والخدمات‌

للعلوم‌
التطبيقية‌‌
‌بقطاع‌غزة‌

بوزن‌‌ الثلاثة‌ المرئية‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌
‌%(.‌76.6نسبي‌متوسط‌مقداره‌)

)الحيلة‌و‌أبو‌عجوة،‌       
2018‌) 

الإدارة‌‌
‌المرئية‌

التنمية‌‌
الوصفي‌‌‌-‌المستدامة‌

‌التحليلي‌
مسح‌‌‌‌68

  عامل      لً تبان  ‌شامل‌
      ي   

ش ك  بش   
  سكسك  
  ش كاه 

 فلس   

‌( أن‌ الدراسة‌ نتائج‌ من‌‌85.815أظهرت‌ ‌)%
توافر‌‌ مدى‌ أن‌ يرون‌ الدراسة‌ مجتمع‌
بشير‌‌ شركة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌

‌السكسك‌من‌وجهة‌نظر‌العاملين‌كان‌مرتفعاً.‌

       (Maryani, et al., 

2020)   

 
جامبا‌كايزن‌

‌5sو

أداة‌تنصيع‌‌
المعدات‌‌

‌الطبية‌
-‌

الكمي‌‌
ونمذجة‌‌

المعادلات‌‌
‌الهيكيلية‌

العينة‌‌
العشوائية‌‌
البسيطة‌‌

300‌

 لً تبانيانت  
عب  

  لًنت نت 

م ي ي  
تصنيع 
  مع  ت  

    بي  

  ن  نيسيا   مصانع
له‌‌ كايزن‌ جامبا‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تشير‌
تصنيع‌‌ أداء‌ على‌ وهام‌ إيجابي‌ تأثير‌

‌.‌المعدات‌الطبية

       (Soeprapto, 

Tawi, Naim, 
Buamonabot, & 
Thahrim, 2024) 

الرضا‌
الوظيفي‌‌

‌والحيازة‌
عشوائية‌‌‌الكمي‌‌-‌نية‌الدوران‌

  ق اعات     مةظف    لً تباينات ‌طبقية‌
 -   صناعي 

الوظيفي‌‌ الرضا‌ تأثير‌ الدراسة‌ نتيجة‌ تظهر‌
من‌‌ الموظفين‌ دوران‌ نية‌ على‌ والحيازة‌

‌مختلف‌القطاعات‌الصناعية.‌
‌

‌(2025من‌إعداد‌الباحث‌)‌‌  مص  :
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   تعل ق على       ات   سابق :  3.3
من‌خلال‌مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تمت‌في‌مجال‌البحث،‌تبين‌للباحث‌بأن‌جميع‌الدراسات‌‌
أطراف‌ آراء‌ استقصاء‌ على‌ تعتمد‌ الدراسات‌ هذه‌ أن‌ للباحث‌ وتبين‌ عالية‌ وبحثية‌ علمية‌ قيمة‌ ذات‌ السابقة‌
اهتمت‌‌ وقد‌ الوظيفي،‌ والرضا‌ المرئية‌ بالإدارة‌ متزايد‌ اهتمام‌ هناك‌ وأن‌ الاستبانة،‌ قائمة‌ عبر‌ البحث‌ مشكلة‌
الدراسة‌الحالية‌أن‌تكون‌جميع‌الدراسات‌حديثة‌تمثل‌الواقع‌الموجود‌في‌عصرنا‌هذا‌الذي‌يتميز‌بأنه‌واقع‌‌
الدراسات‌‌ تغطيها‌ لم‌ التي‌ الفجوة‌ معالجة‌ حاولت‌ الحالية‌ الدراسة‌ أن‌ الإشارة‌ وتجدر‌ والتغير،‌ التطور‌ سريع‌
السابقة‌التي‌تناولت‌موضوع‌الإدارة‌المرئية‌والرضا‌الوظيفي‌من‌خلال‌عرض‌وتحليل‌الدراسات‌السابقة‌فقد‌

‌توصلت‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌مجموعة‌من‌الاستنتاجات‌والملاحظات‌التالية:‌

 أ جه  لًتفاق   لًختلاف ب             حا ي         ات   سابق :  1.3.3
ربطت‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌الإدارة‌المرئية‌بمتغيرات‌أخرى‌‌م  ح ث أغ  ض          أه  فها:   .1

والرضا‌الوظيفي‌مع‌متغيرات‌أخرى،‌أو‌درست‌الإدارة‌المرئية‌لوحدها‌والرضا‌الوظيفي‌لوحده،‌ولم‌‌
‌يتسنى‌للباحث‌الحصول‌على‌دراسات‌تجمع‌بين‌الإدارة‌المرئية‌والرضا‌الوظيفي‌

استخدمت‌معظم‌الدراسات‌السابقة‌والدراسة‌الحالية‌المنهج‌م  ح ث   منهج   مستخ   في        :   .2
‌الوصفي‌التحليلي‌نظراً‌لمناسبته‌للدراسات‌الإنسانية‌وبالتحديد‌منها‌الإدارية.‌‌

أ            .3 ح ث  لجمع‌‌م   الاستبانة‌ أداة‌ الحالية‌ والدراسة‌ السابقة‌ الدراسات‌ معظم‌ استخدمت‌ ‌:
البيانات‌الأولية‌الخاصة‌بالدراسة،‌واختلفت‌مع‌بعض‌الدراسات‌التي‌استخدمت‌الملاحظة‌والمقابلة‌‌

‌والمراجعة‌التاريخية.‌
معظم‌الدراسات‌السابقة‌ركزت‌على‌مجتمعات‌دراسية‌مختلفة‌مثل‌م  ح ث مجتمع  ع ن         :   .4

في‌‌ ندرة‌ هنالك‌ بأن‌ الباحث‌ لدى‌ اتضح‌ حيث‌ والجامعات،‌ العامة‌ والمؤسسات‌ والمصانع‌ الشركات‌
‌الدراسات‌التي‌تناولت‌الإدارة‌المرئية‌والرضا‌الوظيفي‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌

 مجالًت  لً تفا   م        ات   سابق : 2.3.3
والرضا‌‌ المرئية‌ للإدارة‌ مبدئية‌ صورة‌ تكوين‌ في‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ الحالية‌ الدراسة‌ استفادت‌

‌الوظيفي‌ويمكن‌توضيح‌أوجه‌الاستفادة‌في‌النقاط‌التالية:‌‌
الباحث‌في‌تحديد‌موضوع‌هذا‌ .1 السابقة‌بالإضافة‌للدراسة‌التطبيقية‌هي‌التي‌ساعدت‌ أن‌الدراسات‌

 البحث‌مظاهر‌المشكلة‌البحثية.‌

استفاد‌الباحث‌في‌بناء‌أركان‌الإطار‌النظري‌للدراسة،‌وتحديد‌المتغيرات‌الرئيسية‌والربط‌بينهم‌ومدى‌ .2
 العلاقة‌بينهم‌التي‌اعتمدت‌عليها‌الدراسات‌السابقة‌لتوفير‌الوقت‌والجهد.‌

استفاد‌الباحث‌من‌الدراسات‌السابقة‌في‌اختيار‌منهج‌الدراسة‌والاساليب‌الإحصائية‌المتبعة‌في‌هذه‌ .3
 الدراسة،‌وكيفية‌التي‌تمت‌فيها‌تحليل‌البيانات‌في‌هذه‌الدراسات.‌

 استفاد‌الباحث‌من‌الدراسات‌في‌تكوين‌قائمة‌الاستبانة.‌ .4
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 ما يم ز هذه         ع        ات   سابق :   3.3.3
تعتبر‌هذه‌الدراسة‌إضافة‌إلى‌الدراسات‌الموجودة‌من‌حيث‌الربط‌بين‌متغيرين‌هما‌الإدارة‌المرئية‌والرضا‌‌
الباحث،‌ومما‌سبق‌‌ بلديات‌الساحل‌وهذا‌ما‌لم‌تتناوله‌دراسات‌أخرى‌على‌حد‌علم‌ الوظيفي‌في‌مصلحة‌مياه‌

‌يمكن‌بيان‌المميزات‌الاساسية‌لهذه‌الدراسة‌عن‌غيرها‌وذلك‌على‌النحو‌التالي:‌
 ربط‌متغير‌الرضا‌الوظيفي‌بالإدارة‌المرئية.‌ .1

 الجانب‌التطبيقي‌والذي‌تم‌على‌)مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل(.‌ .2

 تم‌أخذ‌وجهة‌نظر‌العاملون‌من‌مصلحة‌بلديات‌الساحل.‌ .3

 تختلف‌في‌المجال‌الزمني‌عن‌الدراسات‌السابقة‌التي‌أجريت‌في‌هذا‌المجال.‌ .4

ما‌زالت‌الدراسات‌التي‌تتعلق‌بالإدارة‌المرئية،‌الرضا‌الوظيفي‌قليلة‌فقد‌تناولت‌الدراسات‌موضوعات‌‌ .5
 تشمل‌الجامعات،‌والتعليم،‌والبنوك‌المصرفية،‌ومنظمات‌الأعمال،‌والحكومة.‌

المرئية،‌‌ .6 للإدارة‌ نظري‌ نموذج‌ تقديم‌ في‌ السابقة‌ الدراسات‌ خلاصة‌ من‌ للاستفادة‌ الباحث‌ يسعى‌
 والرضا‌الوظيفي‌والتي‌تم‌تناوله‌في‌الفصل‌النظري‌للدراسة.‌

   فجة    بحثي (:  3.3)ج     

 تم ز           حا ي  بيان   فجة    بحثي        ات   سابق  نةع   فجة  

   فجة    مع في 
تناولت‌معظم‌الدراسات‌
الإدارة‌المرئية‌والرضا‌

‌الوظيفي‌مع‌متغيرات‌أخرى‌

عدم‌وجود‌دراسات‌تربط‌
الإدارة‌المرئية‌بالرضا‌

‌الوظيفي

ربطت‌الدارسة‌الحالية‌الإدارة‌
المرئية‌في‌الرضا‌الوظيفي‌‌
‌وتحديد‌ابعاد‌الإدارة‌المرئية.

   فجة    مكاني 
تناولت‌غالبية‌الدراسات‌

المصانع‌والقطاعات‌‌
‌الحكومية‌والشركات‌الخاصة‌

عدم‌وجود‌دراسات‌تدرس‌
الإدارة‌المرئية‌والرضا‌

الوظيفي‌في‌مصلحة‌مياه‌
‌بلديات‌الساحل‌

اتخذت‌هذه‌الدراسة‌مصلحة‌
مياه‌بلديات‌الساحل‌كحد‌

‌مؤسسي.

   فجة    منهجي 

اختلفت‌الدراسات‌السابقة‌
بالمنهج‌حيث‌استخدمت‌‌
بعض‌الدراسات‌مناهج‌‌
مختلفة‌مثل‌)التجريبي،‌‌

‌الأدبي،‌النوعي(‌

هذه‌الدراسة‌استخدمت‌المنهج‌
الوصفي‌التحليلي‌من‌خلال‌

‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌‌الاستبيان

تم‌توظيف‌المنهج‌الوصفي‌
التحليلي‌لأجل‌الوصول‌إلى‌
الأهداف‌فركزت‌على‌دراسة‌
العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌

‌بلديات‌الساحل.

   فجة    زمني  
معظم‌الدراسات‌المتعلقة‌
بالمتغير‌المستقل‌الإدارة‌

‌المرئية‌جرت‌قبل‌عدة‌أعوام‌

وجود‌ندرة‌في‌الدراسات‌في‌
المتغير‌المستقل‌الإدارة‌
‌المرئية‌في‌الوقت‌الحالي‌

تدرس‌الإدارة‌المرئية‌في‌ظل‌
التطور‌المتسارع‌في‌‌

‌المنظمات.
‌.(2025من‌إعداد‌الباحث‌)  مص  :  



‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
 

 :     بع  فصل 4
        ل  منهجي     ج    ت 

 منهجي         .  1.4
 مجتمع        .  2.4

 تةزيع  لً تبان   نسب   لً ت    .  3.4

  صف  لً تبان .  4.4

 صلاحي       .  5.4

  لًختبا  ت   حصائي    مستخ م  في        . 6.4
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     بع  فصل 
   منهجي            ج    ت 

 :تمه  

اعتمدت‌الدراسة‌في‌فصل‌الإجراءات‌المنهجية‌للدراسة‌على‌منهج‌الوصفي‌التحليلي‌والذي‌يوصف‌
تحسين‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ أثر‌ الظاهرة‌ هذه‌ بوصف‌ الباحث‌ واستعان‌ الواقع‌ في‌ هي‌ كما‌ الظاهرة‌

،‌ية‌فلسطينالمستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
وتم‌التطرق‌لمجتمع‌الدراسة‌المتمثلة‌بالموظفين‌العاملين‌في‌مصلحة‌المياه،‌ومن‌ثم‌الحديث‌عن‌صلاحية‌‌

‌الاستبانة‌واخيراً‌الأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة‌في‌الدراسة.‌

 :منهجي          1.4

المناهج‌ أحد‌ هو‌ بأنه‌ ويعرف‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ على‌ الدراسة‌ منهجية‌ في‌ الدراسة‌ اعتمدت‌
الدقيق‌للظواهر‌وتحليلها‌لفهم‌أسبابها‌وعواملها‌‌ البحث‌العلمي،‌ويجمع‌بين‌الوصف‌ المستخدمة‌في‌ العلمية‌

وذلك‌لدراسة‌أثر‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌‌‌‌المؤثرة،
 .‌يةفلسطينال‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌

 :        مجتمع 2.4

المحافظات‌‌ في‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ العاملين‌في‌ الموظفين‌ كافة‌ في‌ الدراسة‌ مجتمع‌ يتمثل‌
‌‌،‌2025ادرة‌عن‌شؤون‌الموظفين‌لعام‌‌(‌موظفاً‌حسب‌الأرقام‌الص‌313،‌والذين‌بلغ‌عددهم‌)‌ية‌فلسطين‌ال‌الجنوبية‌‌

(‌مجتمع‌الدراسة‌بأنه‌مجموعة‌كبيرة‌ومحددة‌من‌الأفراد‌أو‌العناصر‌التي‌تمتلك‌صفة‌‌2023وقد‌عرف‌العزام‌)‌
مشتركة‌واحدة‌أو‌أكثر،‌تحدد‌هذه‌الصفة‌بواسطة‌معايير‌أخذ‌العينة‌التي‌وضعها‌الباحث.‌واعتمد‌الباحث‌على‌‌

 .‌أسلوب‌الحصر‌الشامل‌نظراً‌لصغر‌حجم‌المجتمع‌

 تةزيع  لً تبان   نسب   لً ت    :  3.4

(‌موظف‌في‌مصلحة‌مياه‌‌313بعد‌اتباع‌أسلوب‌الحصر‌الشامل،‌قام‌الباحث‌بتوزيع‌الاستبانة‌على‌)‌
(‌‌313من‌أصل‌‌‌‌249،‌وتم‌استرداد‌)‌2025مايو‌‌‌‌4ابريل‌حتى‌‌‌‌21بلديات‌الساحل‌خلال‌الفترة‌الزمنية‌ما‌بين‌‌

‌%(‌وتعتبر‌نسبة‌الاسترداد‌مقبولة‌ومما‌يسمح‌للباحث‌بتحليل‌النتائج‌وتعميمها.‌79.55استبانة‌بنسبة‌استرداد‌)‌

 : لً تبان   صف 4.4

حول‌‌ للتوزيع‌ النهائية‌ بصورتها‌ لتصل‌ وتحكيمها‌ الاستبانة‌ بتصميم‌ الباحث‌ الإدارة‌‌‌أثرقام‌ تطبيق‌
المحافظات‌ الساحل‌في‌ بلديات‌ العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌

 الجنوبية،‌حيث‌تتكون‌هذه‌الاستبانة‌من‌قسمين‌رئيسيين‌كما‌يلي:‌‌
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المسمى‌‌‌الاجتماعي،لنوع‌‌ا)‌‌‌الديموغرافية‌‌المتغيرات‌‌:‌  قسم      ✔ العلمي،‌ المؤهل‌ العمر،‌
 الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة،‌الحالة‌الاجتماعية(.‌

المرئية‌‌:‌‌  قسم   ثاني  ✔ الإدارة‌ )المستقل:‌ الأول‌ المتغير‌ يتمثل‌ متغيرين،‌ من‌ القسم‌ هذا‌ يتكون‌
وضع‌قواعد‌العمل،‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر،‌الشفافية،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار(‌‌‌‌أبعاد:‌‌4مكون‌من‌‌

 (‌فقرة.‌16(‌فقرة،‌بينما‌يتمثل‌المتغير‌الثاني‌)التابع:‌الرضا‌الوظيفي(‌ويتكون‌من‌)30ويتكون‌من‌)

 صلاحي       :  5.4
والبنائي‌‌ المحكمين‌ صدق‌ خلال‌ من‌ الأداء‌ بصدق‌ متمثلة‌ الاستبانة‌ بصلاحية‌ للتحقق‌ الباحث‌ قام‌

 وفيما‌يلي‌عرض‌النتائج:‌

 ص ق   محكم  : 1.5.4

عرض‌ خلال‌ من‌ وذلك‌ العلمي‌ البحث‌ تصميم‌ في‌ أساسية‌ خطوة‌ اول‌ المحكمين‌ صدق‌ يعتبر‌
الاستبانة‌على‌المشرف‌الرئيس‌للدراسة‌وبعد‌أخذ‌الموافقة‌بالتحكيم،‌يتم‌المرحلة‌الثانية‌وهي‌تحكيم‌الاستبانة‌‌

(‌ومرفق‌أسماء‌المحكمين‌في‌‌10من‌مجموعة‌من‌الدكاترة‌المتخصصين‌في‌المجال‌ادارة‌الاعمال‌وعددهم‌)
(،‌حيث‌تم‌تحكيم‌الاستبانة‌والاخذ‌بعين‌الاعتبار‌جميع‌ملاحظات‌المحكمين‌)مرفق‌الاستبانة‌‌2ملحق‌رقم‌)

‌(‌2بشكلها‌النهائي‌بعد‌التحكيم‌في‌ملحق‌
 مقياس   جاب  (:  4.1)ج     

 مستةى   مة فق     ةزن   نسبي    ة ط   حسابي مقياس  يك ت
‌منخفضة‌جداً‌‌%36%‌أقل‌من‌1.8‌20أقل‌من‌‌‌‌1 1غ   مة فق بش   =  

‌منخفضة‌‌%52%‌أقل‌من‌2.60‌36أقل‌من‌‌‌‌1.8 2غ   مة فق=  
‌متوسطة‌%68%‌أقل‌من‌3.40‌52أقل‌من‌‌‌‌2.60 3محاي =  
‌مرتفعة‌‌%84%‌أقل‌من‌4.20‌68أقل‌من‌‌‌‌3.40 4مة فق=  

‌مرتفعة‌جداً‌‌%100%‌الى‌‌‌‌5‌84الى‌‌‌‌4.20 5مة فق بش  =  
‌
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 :ص ق   بنائي 2.5.4

يقيس‌صدق‌البنائي‌بين‌الابعاد‌والدرجة‌الكلية‌للمتغير‌المستقل‌من‌خلال‌التحقق‌من‌هذا‌المعيار‌‌
‌(‌يوضح‌النتائج.‌2.4قام‌الباحث‌باستخدام‌اختبار‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌والجدول‌رقم‌)

 نتائج   ص ق   بنائي  متغ   ت        (:  4.2)ج     

معامل   تباط    بع    متغ  
 ب   ةن 

مستةى  
 ع       لً  

 ئي  
  م

   
   

 
 

‌‌0.000‌249**‌0.934وضع‌قواعد‌العمل
‌‌0.000‌249**‌0.919الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌

 ‌0.000‌249**‌0.874الشفافية‌

 ‌0.000‌249**‌0.771المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار

تم‌الاخذ‌بعين‌الاعتبار‌حذف‌الفقرات‌حسب‌معيار‌صدق‌الاتساق‌‌‌0.01‌‌،1**‌ارتباط‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌معنوي‌‌
‌الداخلي.

( الجدول‌رقم‌ الموضحة‌في‌ النتائج‌ بلغ‌جميع‌‌2.4تشير‌ البنائي،‌حيث‌ الصدق‌ الي‌تحقق‌معيار‌ ‌)
،‌حيث‌نستنتج‌وجود‌0.3وكذلك‌بلغ‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌التي‌تزيد‌عن‌‌‌‌0.05مستويات‌الدلالة‌اقل‌من‌‌

‌ارتباط‌او‌اتساق‌بين‌ابعاد‌الإدارة‌المرئية‌والدرجة‌الكلية‌للمتغير‌المستقل.‌

      :ثبات  3.5.4
خلا   لًتساق     خلي  ك  نباخ   فا    ميجا  م   ثبات        م   في   تحقق  قا    باحث 

   مةز ن :

 :ص ق  لًتساق     خلي  1.3.5.4

يعتبر‌مقياس‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌من‌المعايير‌المهمة‌لقياس‌جودة‌الاستبانة‌من‌خلال‌التحقق‌‌
من‌هذا‌المعيار‌قام‌الباحث‌باستخدام‌اختبار‌معامل‌ارتباط‌بيرسون،‌ويعتبر‌معيار‌القبول‌لهذا‌المؤشر‌أكبر‌

وذلك‌لتأكيد‌قوة‌‌‌0.05(‌إضافة‌الى‌مستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌‌Hair et al., 2019حسب‌المرجع‌)‌‌‌0.3من‌‌
‌(‌يوضح‌النتائج.3.4الارتباط،‌والجدول‌رقم‌)
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 نتائج معيا  ص ق  لًتساق     خلي  متغ     مستقل:          م ئي  (:  4.3)ج     

   بع    ثاني:   ت ش      قضا  على   ه     بع      :  ضع قة ع    عمل

قيم    تباط    فق  
 ب   ةن 

قيم    تباط    فق   مستةى    لً  
 ب   ةن 

 مستةى    لً  

‌‌0.000**1‌0.263الفقرة‌‌‌‌0.000**1‌0.362الفقرة‌‌
‌‌0.004**2‌0.180الفقرة‌‌ ‌0.000**2‌0.615الفقرة‌‌
‌‌0.000**3‌0.755الفقرة‌‌ ‌0.000**3‌0.470الفقرة‌‌
‌‌0.000**4‌0.862الفقرة‌‌ ‌0.000**4‌0.895الفقرة‌‌
‌‌0.000**5‌0.678الفقرة‌‌ ‌0.000**5‌0.853الفقرة‌‌
‌‌0.000**6‌0.682الفقرة‌‌ ‌0.000**6‌0.812الفقرة‌‌
‌‌0.000**7‌0.920الفقرة‌‌ ‌0.000**7‌0.426الفقرة‌‌
‌‌0.000**8‌0.711الفقرة‌‌ ‌0.000**8‌0.825الفقرة‌‌
‌‌‌ ‌0.000**9‌0.554الفقرة‌‌

   بع      بع:   مشا ك  في  تخاذ   ق       بع    ثا ث:   شفافي  
‌‌0.000**1‌0.615الفقرة‌‌‌‌0.000**1‌0.876الفقرة‌‌
‌‌0.000**2‌0.536الفقرة‌‌‌‌0.000**2‌0.489الفقرة‌‌
‌‌0.000**3‌0.444الفقرة‌‌‌‌0.000**3‌0.819الفقرة‌‌
‌‌0.000**4‌0.714الفقرة‌‌‌‌0.000**4‌0.372الفقرة‌‌
‌‌0.000**5‌0.650الفقرة‌‌‌‌0.000**5‌0.302الفقرة‌‌
‌‌0.000**6‌0.688الفقرة‌‌‌‌0.000**6‌0.886الفقرة‌‌
‌‌‌‌‌0.000**7‌0.808الفقرة‌‌

‌0.01**‌ارتباط‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌معنوي‌‌
( رقم‌ الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ لجميع‌‌3.4تشير‌ الداخلي‌ الاتساق‌ صدق‌ معيار‌ تحقق‌ الي‌ ‌)

اقل‌من‌‌ الدلالة‌ قيم‌مستويات‌ لان‌ المرئية"‌وذلك‌ "الإدارة‌ الأول‌ المحور‌ الفقرة‌‌0.05فقرات‌ باستثناء‌ ولكن‌ ‌،
‌‌0.05(‌على‌الرغم‌بان‌مستويات‌الدلالة‌اقل‌من‌‌رالأولى‌والثانية‌من‌البعد‌الثاني‌)الترشيد‌والقضاء‌على‌الهد

من‌‌ اقل‌ الارتباط‌ معاملات‌ قيم‌ ان‌ من‌‌‌‌0.3الا‌ الفقرات‌ هذا‌ حذف‌ سيتم‌ وبذلك‌ ضعيف‌ ارتباط‌ ويعتبر‌
عن‌‌ يزيد‌ الارتباط‌ معامل‌ )قيمة‌ هو‌ الداخلي‌ الاتساق‌ لصدق‌ والرفض‌ القبول‌ معيار‌ ويعتبر‌ ‌0.3التحليل،‌

‌(.0.05ومستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌
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 نتائج معيا  ص ق  لًتساق     خلي  لمتغ     تابع:  ضا   ةظيفي(:  4.4)ج     

   فق  
قيم    تباط 

 ب   ةن 
   فق   مستةى    لً  

قيم    تباط 
 ب   ةن 

 مستةى    لً  

‌‌0.000**9‌0.735الفقرة‌‌‌‌0.000**1‌0.537الفقرة‌‌
‌‌0.000**10‌0.518الفقرة‌‌ ‌0.000**2‌0.607الفقرة‌‌
‌‌0.000**11‌0.680الفقرة‌‌ ‌0.000**3‌0.637الفقرة‌‌
‌‌0.009**12‌0.167الفقرة‌‌ ‌0.000**4‌0.611الفقرة‌‌
‌‌0.000**13‌0.797الفقرة‌‌ ‌0.000**5‌0.774الفقرة‌‌
‌‌0.000**14‌0.315الفقرة‌‌‌‌0.000**6‌0.548الفقرة‌‌
‌‌0.000**15‌0.665الفقرة‌‌‌‌0.000**7‌0.379الفقرة‌‌
‌‌0.000**16‌0.721الفقرة‌‌‌‌0.000**8‌0.291الفقرة‌‌

‌.0.01**‌ارتباط‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌معنوي‌‌
( رقم‌ الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ لجميع‌‌4.4تشير‌ الداخلي‌ الاتساق‌ صدق‌ معيار‌ تحقق‌ الي‌ ‌)

،‌ولكن‌باستثناء‌الفقرة‌‌0.05فقرات‌المحور‌الثاني‌"الرضا‌الوظيفي"‌وذلك‌لان‌قيم‌مستويات‌الدلالة‌اقل‌من‌‌
الا‌ان‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌اقل‌من‌‌‌0.05الثامنة‌والثانية‌عشر‌على‌الرغم‌بان‌مستويات‌الدلالة‌اقل‌من‌‌

ويعتبر‌ارتباط‌ضعيف‌وبذلك‌سيتم‌حذف‌هذا‌الفقرات‌من‌التحليل،‌ويعتبر‌معيار‌القبول‌والرفض‌لصدق‌‌‌‌0.3
‌(.0.05ومستوى‌الدلالة‌اقل‌من‌‌‌0.3الاتساق‌الداخلي‌هو‌)قيمة‌معامل‌الارتباط‌يزيد‌عن‌

 مؤش  ك  نباخ أ فا    ميجا   مةز ن : 2.3.5.4
الثبات‌التي‌تم‌ الثبات‌للاستبانة‌أحد‌المعايير‌المهمة‌للاستبانة،‌حيث‌يعتبر‌مؤشرات‌ يعتبر‌معيار‌

تتراوح‌ما‌بين‌‌ الموزونة(‌وهي‌ الفا‌واوميجا‌ الدراسة‌هي‌)كرونباخ‌ صحيح‌وكلما‌‌‌1الى‌‌‌‌0التحقق‌منها‌في‌
لـ‌تبعا0.7‌‌‌‌ًصحيح‌كان‌المؤشر‌الثبات‌عالي‌جداً‌والعكس‌صحيح،‌ومعيار‌القبول‌هو‌‌‌‌1اقتربت‌النتيجة‌من‌‌

(Hair et al., 2019.)‌
   ثبات م  خلا  مؤش  ت ك  نباخ   فا    ميجا   مةز ن  نتائج  (:  4.5)ج     

  صف   متغ      بع    محا   
ع    
   فق  ت

 ك  نباخ 
 أ فا

   نتيج     ميجا   مةز ن 

  محة   
      

‌ثبات‌ممتاز‌ 0.900 0.843 ‌9وضع‌قواعد‌العمل الأول‌
‌ثبات‌ممتاز‌ 0.904 0.903 1‌16الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر الثاني
‌ثبات‌عالي 0.852 0.749 ‌7الشفافية‌ الثالث‌
‌ثبات‌متوسط 0.701 0.700 ‌6المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار الرابع‌

‌ثبات‌ممتاز‌ 0.935‌0.955 28   متغ     مستقل:          م ئي  
‌ثبات‌عالي 0.845 0.861 14 1  متغ     تابع:    ضا   ةظيفي

حساب‌مؤشرات‌الثبات‌للبعد‌الثاني‌والتابع‌بعد‌حذف‌الفقرات‌الموضحة‌في‌الاتساق‌الداخلي‌وذلك‌لعدم‌تحقق‌معيار‌صدق‌‌1
‌الاتساق‌الداخلي.
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(‌الى‌تحقق‌معيار‌ثبات‌الأداء‌من‌خلال‌مؤشرات‌كرونباخ‌‌5.4تشير‌النتائج‌الموضحة‌في‌الجدول‌)
ولمؤشر‌اوميجا‌‌‌0.935الفا‌واوميجا‌الموزونة،‌حيث‌بلغ‌معامل‌ثبات‌لمؤشر‌كرونباخ‌الفا‌للمتغير‌المستقل‌‌

وبناء‌على‌ذلك‌يعتبر‌‌‌0.861‌،0.845،‌اما‌المتغير‌التابع‌على‌التوالي‌بلغ‌نتائج‌المؤشرات‌0.955الموزونة‌
هو‌‌ المقبول‌ الحد‌ وتعدى‌ وممتاز‌ عالي‌ على‌‌0.7الثبات‌ والاجابة‌ البيانات‌ تحليل‌ للباحث‌ يمكن‌ وبذلك‌ ‌،

‌تساؤلات‌الدراسة.‌

 :  لًختبا  ت   حصائي    مستخ م  في         6.4
الإحصائية‌‌‌‌داعتم الاختبارات‌ على‌ الدراسة‌ في‌ المركزية‌‌‌المعمليةالباحث‌ النهاية‌ نظرية‌ وفق‌ وذلك‌

تميل‌الي‌التوزيع‌الطبيعي‌واضافة‌الي‌استخدام‌الباحث‌مقياس‌‌‌30التي‌تفترض‌بان‌العينة‌التي‌تزيد‌عن‌‌
 (SPSS V25باستخدام‌البرنامج‌)‌‌المعمليةليكرت‌الخماسي‌وبناء‌على‌هذه‌المبررات‌تم‌استخدام‌الاختبارات‌‌

‌يلي‌عرض‌للاختبارات‌المستخدمة‌في‌الدراسة:‌‌وفيما‌
 .‌الصدق‌الاتساق‌الداخلي‌والبنائي‌من‌خلال‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌ .1

 .‌واوميجا‌الموزونةكرونباخ‌الفا‌ .2

 التكرارات‌والنسبة‌المئوية‌والاشكال‌البيانية.‌ .3

 الوسط‌الحسابي‌والوزن‌النسبي‌والانحراف‌المعياري.‌ .4

 لقياس‌العلاقات‌بين‌المتغيرات.‌‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌ .5

 تحليل‌الانحدار‌الخطي‌البسيط‌والمتعدد. .6

 اختبار‌ت‌لعينتين‌مستقلتين. .7

 اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي.‌ .8
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   خامس  فصل 

 تحل ل   بيانات  تفس    مناقش    نتائج

 :تمه  

الدراسة،‌‌ النتائج،‌جزءًا‌حيويًا‌من‌ البيانات‌ومناقشة‌ ‌‌ويتناول‌الباحث‌يُعد‌هذا‌الفصل،‌الخاص‌بتحليل‌
يمكن‌تفسيرها‌وتعميمها‌على‌مجتمع‌‌التي‌تم‌جمعها‌للوصول‌إلى‌استنتاجات‌‌‌‌بيانات‌الاستبانة‌تفسير‌وتحليل‌‌

الديم‌‌‌الدراسة،‌ للمتغيرات‌ الوصفي‌ للتحليل‌ عرض‌ الفصل‌ هذا‌ الوصفي‌‌و‌وفي‌ للتحليل‌ عرض‌ ثم‌ ومن‌ غرافية‌
 لفقرات‌وابعاد‌الدراسة‌ومن‌ثم‌عرض‌الاجابة‌على‌فرضيات‌الدراسة.‌

 :  متغ   ت    يمةغ  في   تحل ل   ةصفي  1.5

( الجدول‌ للبيانات‌‌1.5يوضح‌ الوصفي‌ التحليل‌ نتائج‌ الدراسة(‌ في‌ للمشاركين‌ والذين‌.‌‌الديموغرافية‌
عددهم الجنوبية‌‌من‌‌‌‌(249)‌‌بلغ‌ المحافظات‌ في‌ الساحل‌ بلديات‌ في‌ العاملين‌ الموظفين‌ نظر‌ وجهة‌

 .‌ية‌فلسطينال

 مةظف(  249  ع  = )     يمةغ  في   لمتغ   ت  تحل ل   ةصفي (:  5.1)ج     

السابق الجدول‌ من‌ جدًا‌‌يلاحظ‌ كبيرة‌ بنسبة‌ الذكور‌ عليها‌ يغلب‌ العينة‌ نسبتهم‌‌‌أن‌ بلغت‌ حيث‌
التوظيف‌في‌‌%(91.6) الساحل،‌مما‌قد‌يعكس‌واقع‌ الفنية‌أو‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌ الوظائف‌ ،‌خاصة‌في‌

بالرضا‌ يتعلق‌ فيما‌ الدراسة‌ نتائج‌ على‌ تؤثر‌ قد‌ النسبة‌ هذه‌ الذكوري.‌ الطابع‌ عليها‌ يغلب‌ التي‌ الإدارية‌
وفي‌المؤهل‌‌‌‌الوظيفي،‌إذ‌أن‌التفاوت‌بين‌الجنسين‌قد‌يحد‌من‌إمكانية‌المقارنة‌الدقيقة‌بين‌الذكور‌والإناث.‌

البكالوريوسالعلمي‌‌ شهادة‌ يحملون‌ المشاركين‌ من‌ العظمى‌ )‌‌الغالبية‌ طبيعة‌‌%(63.1بنسبة‌ يعكس‌ مما‌ ‌،
نسبة‌الدراسات‌العليا‌جيدة‌لكنها‌محدودة،‌‌‌‌والدرجة‌العلمية‌السائدة‌في‌مجتمعنا،‌‌‌مصلحة‌المياه‌الوظائف‌في‌‌

 %   ع      متغ   %   ع      متغ  

 نةع  
  لًجتماعي 

 91.6 228 ذكر

   عم 

 3.2 8 سنة‌‌‌30اقل‌من‌‌

 15.7 39 40اقل‌من‌‌‌‌30 8.4 21 أنثى

   مؤهل   علمي 

 77.9 50‌194اقل‌من‌‌‌‌40 22.9 ‌57دبلوم‌

 3.2 ‌8سنة‌فأكثر‌‌50 63.1 ‌157بكالوريوس

 14.1 ‌35دراسات‌عليا

 نة ت 
   خ م  

 3.6 ‌9اعوام‌‌5اقل‌من‌‌

  مسمى  
   ةظيفي 

 5.2 10‌13اقل‌من‌‌‌‌5 4.0 ‌10مجلس‌إدارة‌

 71.9 15‌179اقل‌من‌‌‌‌10 1.6 ‌4مدير‌تنفيذي‌ونائبه

 19.3 ‌48عام‌فأكثر‌‌‌15 7.2 ‌18مدير‌دائرة‌

 11.6 ‌29رئيس‌قسم

  حا    
  لًجتماعي  

 2.0 ‌5أعزب

 97.2 ‌242متزوج 6.0 ‌15رئيس‌شعبة

 0.8 ‌2أرمل_‌مطلق‌ 39.4 ‌98اداري‌

  30.1 ‌75خدمات
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‌‌كبر‌النسبة‌الأكما‌يلاحظ‌‌‌‌وقد‌يكون‌لها‌تأثير‌على‌توقعات‌الموظفين‌من‌حيث‌بيئة‌العمل‌والرضا‌الوظيفي.‌
تمثل‌نسبة‌ضئيلة.‌‌‌‌لاشرافية،‌بينما‌الوظائف‌ا(39.4سمى‌الوظيفي‌اداري‌بنسبة‌)‌تندرج‌تحت‌الممن‌العينة‌‌

الفئة‌العمرية‌السائدة‌هي‌‌أما‌‌‌‌وسياسة‌الترقيات‌المتبعة‌في‌مصلحة‌المياه،يمكن‌أن‌يوجهنا‌لحجم‌‌هذا‌التوزيع‌‌
،‌وهي‌تمثل‌أكثر‌من‌ثلثي‌العينة.‌هذه‌الفئة‌غالبًا‌‌(‌%‌77.9والتي‌تمثل‌نسبة‌)‌‌سنة‌‌50إلى‌أقل‌من‌‌‌‌40من‌‌

يتوزع‌و‌ما‌تكون‌في‌مرحلة‌النضج‌المهني،‌مما‌يجعلها‌أكثر‌قدرة‌على‌تقييم‌بيئة‌العمل‌بشكل‌موضوعي.‌‌
من‌لديهم‌خبرة‌بين‌%(‌ل71.9)كبر‌‌الأ‌‌باستثناء‌النسبة‌المشاركون‌بشكل‌جيد‌بين‌مختلف‌مستويات‌الخبرة،‌‌

.‌هذا‌التنوع‌يثري‌الدراسة‌ويمنحها‌قدرة‌على‌تحليل‌الرضا‌الوظيفي‌من‌منظور‌الموظفين‌ةسن‌‌15إلى‌‌‌‌10
،‌ولكنها‌قد‌تكون‌تشير‌إلى‌بيئة‌عمل‌مستقرة‌‌ان‌النسب،‌بالإضافة‌الى‌‌الجدد‌والمخضرمين‌على‌حد‌سواء

للتغيير. تقبلًا‌ )تبين‌‌يو‌‌‌أقل‌ المتزوجين‌ نسبة‌ يكون‌‌97.2ارتفاع‌ قد‌ الوظيفي‌‌‌‌الى‌‌اشارةذلك‌‌%(‌ استقرارهم‌
‌ورضاهم.‌

 :          م ئي  :  تحل ل   ةصفي  بعا    متغ     مستقل  2.5
          م ئي     بعا نتائج   تحل ل   ةصفي  (:  5.2)ج     

   ع      مقياس
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   ت ت ب 
مستةى  
   مة فق 

 وضع‌قواعد‌العمل

249 

 مرتفعة‌ 1 71.6% 0.46 3.58
 متوسطة 4 %56.4 0.85 2.82 الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌

 مرتفعة‌ 2 %71.6 0.49 3.58 الشفافية‌
 مرتفعة‌ 3 %71.2 0.42 3.56 المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار

 مرتفعة‌ %68.6 0.45 3.43 الإدارة‌المرئية
( المستقل،‌‌2.5الجدول‌ المتغير‌ ابعاد‌ نتائج‌ يوضح‌ وجود‌‌(‌ الي‌ النتائج‌ مرتفعة‌‌درجة‌‌تشير‌ موافقة‌

المرئية( المستقل‌ككل‌)الإدارة‌ قيمة‌‌حيث‌‌‌‌للمتغير‌ (‌بوزن‌نسبي‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌3.43الحسابي‌)‌‌الوسطبلغ‌
‌وضع‌قواعد‌العمل‌بعد‌‌‌‌النتائج‌بينمستوى‌الابعاد‌تراوحت‌‌ب‌‌وفيما‌يتعلق‌،‌‌0.45%‌بانحراف‌معياري‌‌68.6

وتعبر‌هذه‌%‌‌71.6(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌3.58الحسابي‌)‌‌‌الوسط‌بلغ‌‌حيث‌‌المرتبة‌الأولى‌‌‌‌احتلالذي‌‌و‌
المرتبة‌الأخيرة‌وبلغ‌قيمة‌‌‌‌هذا‌البعد‌‌احتل‌‌‌وبعد‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌‌،مرتفعةموافقة‌‌‌‌جودو‌النسبة‌عن‌‌

النسبة‌‌‌‌وتعبر%‌‌56.4(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌2.82الحسابي‌)‌‌الوسط ،‌عن‌وجود‌موافقة‌متوسطهذه‌
الإدارة‌المرئية.‌بينما‌تُطبق‌المؤسسة‌بشكل‌جيد‌جدًا‌‌‌أبعاديشير‌الجدول‌إلى‌وجود‌تناقض‌ملحوظ‌في‌تطبيق‌‌

(،‌فإنها‌تتقاعس‌بشكل‌واضح‌عن‌تطبيق‌3.5قواعد‌العمل‌والشفافية‌والمشاركة‌في‌القرار‌)متوسطات‌فوق‌‌
تهتم‌‌‌إدارة‌مصلحة‌المياهإلى‌أن‌‌‌‌ذ ك  يعز    باحثفقط(.‌‌‌‌2.82الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌)متوسط‌‌‌‌بُعد

بالضبط‌والتحكم‌والعلاقات‌أكثر‌من‌اهتمامها‌بالكفاءة‌والفعالية‌وتقليل‌التكاليف،‌مما‌قد‌يشكل‌نقطة‌ضعف‌‌
مع‌‌كبيرة،‌‌ الدراسة‌ اتفقت‌ فتكون‌ حمادة،‌‌‌‌‌‌دراسةوبذلك‌ و‌ و‌(2023)اشتيوي‌ اشتوي،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌ و‌ )حمادة‌
)القحطاني‌ر.،‌واقع‌استراتيجيات‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2020)عثمان،‌‌‌‌،‌ودراسة‌‌(2022)الزبون،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2023
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‌‌،‌ودراسة‌(2030‌‌،2020الإدارة‌المرئية‌في‌الجامعات‌الحكومية‌بمنطقة‌الرياض‌في‌ضوء‌رؤية‌المملكة‌لعام‌‌
ودراسة‌‌(2017)سعيد،‌‌ ‌، (Maryani, et al., 2020)مع‌‌‌‌ و‌‌‌‌دراسة‌‌واختلفت‌ سويرح،‌ أبو‌ )الديراوي،‌
،‌‌(2021)البنا،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2021)عبد‌الدايم،‌‌‌‌،‌ودراسة‌‌(2021)أبو‌إسماعيل،‌‌‌‌،‌ودراسة‌‌(2022الفراني،‌‌

،‌(2020)زينو،‌الإدارة‌المرئية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌غزة‌وعلاقتها‌بثقافة‌الإنجاز،‌‌‌‌دراسة‌‌و‌
و‌(2018)حمادة،‌‌ودراسة‌‌ عجوة،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌ أبو‌ و‌ و‌(‌2018)الحيلة‌ و‌(2022)مغاوري،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌ دراسة‌،‌

وهالو،‌‌ سهير،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2022)كوجر،‌ و‌ ثابت،‌ ودراسة‌‌(2022)محمد،‌ و‌(2022)الحسن،‌‌‌‌،‌ ‌‌دراسة‌،‌
العزيز،‌‌ عبد‌ و‌ الجمل،‌ و‌(2019)أحمد،‌ الميزة‌‌‌دراسة‌‌،‌ تحقيق‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ دور‌ عثمان،‌ و‌ )فرج‌

السليمانية،‌‌ الإسمنت/‌ لصناعة‌ شركة‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ لاراء‌ استطلاعية‌ )دراسة‌ ،‌(‌2019التنافسية‌
و‌(Pererva & et al.,, 2025) ودراسة‌‌ و‌‌Söderlund‌‌،Florin‌‌،Lundin)‌‌‌‌دراسة‌‌،‌ ‌،Uggla‌،

 , Koskela)‌‌،‌ودراسة‌‌(Kurpjuweit, Reinerth, Schmidt, & Wagner, 2018) دراسة‌‌،‌و‌(2020

Tezel, & Tzortzopoulos, 2018)دراسة‌‌:،‌و‌‌‌(Ishizaka, Giuliano , & Mareschal, 2017)‌،
‌و‌ ‌(Bateman, Philp, & Warrender, 2016) دراسة‌ ودراسة‌ ‌، (Tezel, Lauri, & 

Tzortzopoulos, 2016)‌
  فق  ت   بع  "  ضع قة ع    عمل":   تحل ل   ةصفي  1.2.5

 :  ضع قة ع    عمل   تحل ل   ةصفي  فق  ت بع (:  5.3)ج     

   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

تضع‌إدارة‌المصلحة‌قواعد‌العمل‌بشكل‌واضح‌ومفهوم‌‌ .1
 لجميع‌البنود.

 مرتفعة‌ 1 82.0% 0.40 4.10

عادل‌ .2 بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ إدارة‌ تطبق‌
 لموظفيها‌بمختلف‌وظائفهم‌

 مرتفعة‌ 6 68.0% 0.64 3.40

 مرتفعة‌ 2 %80.6 0.37 4.03 تتلاءم‌قواعد‌العمل‌في‌المصلحة‌مع‌رسالتها‌وأهدافها. .3

دوري‌ .4 بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ بتحديث‌ المصلحة‌ تقوم‌
 لمواكبة‌التغيرات.

 متوسطة 9 64.2% 1.06 3.21

جميع‌‌ .5 إلى‌ الإلكترونية‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ توصل‌
 الموظفين‌بشكل‌فعال.‌

 متوسطة 8 65.2% 1.09 3.26

مجاله‌ .6 حسب‌ كلًا‌ بالمهام‌ موظفين‌ المصلحة‌ تكلفة‌
 واختصاصه.

3.58 0.62 71.6% 4 
 مرتفعة‌

 مرتفعة‌ 3 %78.8 0.46 3.94 تحدد‌المصلحة‌المهام‌وطرق‌متابعتها.‌ .7

 مرتفعة‌ 5 %69.2 0.67 3.46 تحدد‌المصلحة‌طرق‌قياس‌أداء‌العاملين.‌ .8

 متوسطة 7 %65.2 0.60 3.26 .الإدارية‌باستمرار‌‌‌ا‌تطور‌المصلحة‌برامجها‌وإجراءاته‌ .9

 مرتفعة‌ %71.6 0.46 3.58 :‌وضع‌قواعد‌العمل‌البعد‌

‌
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الي‌وجود‌‌‌‌النتيجةوتشير‌‌‌‌نتائج‌المتغير‌المستقل‌الأول‌)وضع‌قواعد‌العمل((‌‌3.5)الجدول‌‌يوضح‌‌
%‌بانحراف‌71.6(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌‌3.58الحسابي‌)‌‌الوسط‌بلغ‌‌حيث‌‌‌‌لهذا‌المتغير‌‌مرتفعة‌موافقة‌‌

‌.0.46معياري‌
بيننتائج‌‌وتراوحت‌‌ المستقل‌الأول‌ المتغير‌ العمل‌‌)‌‌الأولىالفقرة‌‌‌‌فقرات‌ المصلحة‌قواعد‌ إدارة‌ تضع‌

البنود لجميع‌ ومفهوم‌ واضح‌ )‌‌الوسطبلغ‌‌حيث‌‌(‌‌بشكل‌ نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌4.10الحسابي‌ بوزن‌ ‌)82‌%
هذه‌‌ هذهاحتلقد‌‌و‌‌‌مرتفعةال‌‌بالموافقة‌‌النتيجةوتشير‌ الأولى‌‌ت‌ المرتبة‌ المصلحة‌‌)الرابعة‌‌الفقرة‌‌و‌،‌‌الفقرة‌ تقوم‌

(‌بوزن‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌3.21وسط‌الحسابي‌)‌ت‌بلغ‌المحيث‌‌(‌‌بتحديث‌قواعد‌العمل‌بشكل‌دوري‌لمواكبة‌التغيرات
وهذه‌النتائج‌الفقرة‌المرتبة‌الأخيرة،‌‌‌‌ت‌هذهاحتلقد‌‌ة‌و‌بالموافقة‌المتوسط‌‌النتيجة%(‌تشير‌هذه‌‌64.2نسبي‌)

وجود‌فقرتين‌بمستوى‌موافقة‌"متوسطة"‌فقط‌)تحديث‌قواعد‌العمل‌وإيصالها‌‌و‌قوة‌هذا‌البعد‌بشكل‌عام.‌‌‌‌تؤكد
مؤشر‌‌ هو‌ وضع‌‌الى‌‌‌‌هذه   نتائج يعز    باحث   ،خطر‌إلكترونيًا(‌ في‌ جيدة‌ المؤسسة‌ ولكنها‌‌‌،القواعدأن‌

ضعيفة‌في‌تطويرها‌وتحديثها‌ونشرها‌بفعالية،‌مما‌قد‌يجعل‌هذه‌القواعد‌متخلفة‌عن‌التغيرات‌أو‌غير‌معروفة‌
‌جيدًا‌للجميع.‌

  فق  ت   بع  "   ت ش      قضا  على   ه  ":  تحل ل   ةصفي  2.2.5
 :   ت ش      قضا  على   ه    تحل ل   ةصفي  فق  ت بع (:  5.4)ج     

   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

متطورة‌ .1 إدارية‌ أساليب‌ استخدام‌ على‌ المصلحة‌ تعمل‌
 وحديثة

 متوسطة 2 64.0% 1.04 3.20

أداء‌ .2 على‌ فعال‌ رقابي‌ نظام‌ المصلحة‌ لدى‌ يتوفر‌
 العاملين.

 متوسطة 5 52.6% 0.88 2.63

تشجع‌المصلحة‌الموظفين‌على‌تقديم‌اقتراحات‌لترشيد‌ .3
 الاستهلاك‌من‌أجل‌ترسيخها‌ضمن‌ثقافتها.‌

 متوسطة 3 58.8% 1.04 2.94

للحد‌من‌ .4 الحديثة‌ المعلومات‌والأنظمة‌ المصلحة‌ توفر‌
 هدر‌الوقت‌باستمرار

‌متوسطة‌4 2.69‌1.36‌53.8%

تدرب‌المصلحة‌موظفيها‌حول‌كيفية‌ترشيد‌الاستهلاك‌ .5
 كالندوات‌والدورات.‌

‌منخفضة‌‌6 2.24‌1.25‌44.8%

تعمل‌المصلحة‌على‌استخدام‌أسلوب‌التغذية‌العكسية‌‌ .6
 القصاء‌على‌الهدر.‌‌بُعد‌في‌تنفيذ‌‌

‌متوسطة‌1 3.22‌0.64‌64.4%

 متوسطة %56.4 0.85 2.82 :‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدرالبعد‌

الهدر(‌يوضح‌‌(‌‌4.5)‌‌الجدول‌ على‌ والقضاء‌ )الترشيد‌ المستقل‌ للمتغير‌ الثاني‌ البعد‌ وتشير‌‌‌نتائج‌
موافقة‌‌‌‌النتيجة وجود‌ المتغير‌‌متوسطة‌الي‌ نسبي‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌2.82)الحسابي‌‌‌‌الوسطوبلغ‌‌‌‌لهذا‌ بوزن‌ ‌)
‌.0.85%‌بانحراف‌معياري‌56.4
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الأولى‌‌‌ الفقرة‌ بين‌ البعد‌ هذا‌ فقرات‌ أسلوب‌‌)‌‌‌السادسة‌الفقرة‌‌و‌‌‌وتراوحت‌ استخدام‌ المصلحة‌على‌ تعمل‌
(‌بوزن‌نسبي‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌‌3.22الحسابي‌)‌‌‌الوسط‌بلغ‌‌حيث‌‌(‌‌القضاء‌على‌الهدر‌‌بُعد‌التغذية‌العكسية‌في‌تنفيذ‌

ال‌احتلت‌‌قد‌‌المتوسطة‌و‌‌‌بالموافقة‌‌‌النتيجة‌%‌وتشير‌هذه‌‌64.4 يدل‌أن‌المصلحة‌‌هذه‌ المرتبة‌الأولى‌مما‌ فقرة‌
،‌‌تأخذ‌بعين‌الاعتبار‌آراء‌العاملين‌من‌خلال‌الملاحظات‌والشكاوى‌والتقارير‌عن‌القضاء‌على‌الهدر‌بالموارد‌

الفقرة‌‌أ‌ كيفية‌ترشيد‌الاستهلاك‌كالندوات‌والدورات‌)‌‌‌الخامسة‌ما‌ المصلحة‌موظفيها‌حول‌ بلغ‌‌تدرب‌ ‌‌ط‌المتوس(‌
ت‌‌احتل‌قد‌‌بالموافقة‌المنخفضة‌و‌‌‌النتيجة‌تشير‌هذه‌‌حيث‌‌%(‌‌44.8(‌بوزن‌نسبي‌)‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌‌2.24الحسابي‌)‌

موارد‌‌‌‌الفقرة‌المرتبة‌الأخيرة‌مما‌يدلل‌بأن‌المصلحة‌لا‌تسعى‌لعقد‌الدورات‌والندوات‌بترشيد‌الاستهلاك‌في‌‌‌هذه‌
كبير.‌‌بر‌‌ت‌تع‌و‌‌‌المصلحة،‌ إداري‌ خلل‌ عن‌ وتكشف‌ الدراسة‌ في‌ الأضعف‌ هي‌ النتائج‌ جميع‌‌حيث‌‌هذه‌

(.‌هذا‌يعني‌أن‌‌2.24المتوسطات‌متدنية،‌وأدنى‌نقطة‌هي‌تدريب‌الموظفين‌على‌ترشيد‌الاستهلاك‌)متوسط‌‌
أن‌أفضل‌فقرة‌‌و‌‌‌،‌المشكلة‌ليست‌فقط‌في‌عدم‌الترشيد،‌بل‌وفي‌غياب‌الثقافة‌والوعي‌والتدريب‌اللازم‌لمعالجتها‌

‌فقط‌يؤكد‌ضعف‌هذا‌الجانب‌بالكامل.‌‌‌3.22)استخدام‌التغذية‌العكسية(‌بمتوسط‌‌

  فق  ت   بع  "  شفافي ":   تحل ل   ةصفي  3.2.5
 :   شفافي   تحل ل   ةصفي  فق  ت بع (:  5.5)ج     

   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

تعتمد‌المصلحة‌نظام‌شفاف‌لتوفير‌المعلومات‌اللازمة‌‌ .1
 للموظفين.

 مرتفعة‌ 5 71.2% 0.65 3.56

 مرتفعة‌ 2 %76.6 0.54 3.83 تتعامل‌المصلحة‌مع‌الموظفين‌بوضوح‌وصدق.‌ .2

تعلن‌المصلحة‌عن‌القرارات‌الهامة‌بشكل‌واضح‌وفي‌ .3
 وقتها‌الملائم.

 مرتفعة‌ 4 72.4% 0.62 3.62

الموظفين‌ .4 بين‌ متعددة‌ اتصال‌ شبكة‌ المصلحة‌ تعتمد‌
 والإدارة.

‌مرتفعة‌‌1 78.4% 0.55 3.92

بين‌ .5 أنظمتها‌ تطبيق‌ في‌ العدل‌ المصلحة‌ تراعي‌
 موظفيها‌

‌مرتفعة‌‌3 75.2% 0.60 3.76

تتبنى‌المصلحة‌سياسات‌مرئية‌تعزز‌الثقة‌بينها‌وبين‌ .6
 العاملين.

‌مرتفعة‌‌6 70.8% 0.60 3.54

الأسئلة‌ .7 طرح‌ موظفيها‌ المصلحة‌ إدارة‌ تشجع‌
طمأنتهم‌‌ مع‌ المفتوح‌ الحوار‌ طريق‌ عن‌ والاستفسارات‌

 مع‌الأخذ‌بما‌يخدم‌أهداف‌المصلحة.

‌متوسطة‌7 57.4% 1.45 2.87

 مرتفعة‌ %71.6 0.49 3.58 :‌الشفافية‌البعد‌

)الشفافية(‌يوضح‌‌(‌‌5.5)‌‌‌الجدول‌ المستقل‌ للمتغير‌ الثالث‌ البعد‌ موافقة‌‌‌‌النتيجة‌وتشير‌‌‌‌نتائج‌ وجود‌ الي‌
‌.‌0.49%‌بانحراف‌معياري‌‌71.6(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌‌3.58)‌الحسابي‌‌‌‌الوسط‌بلغ‌‌حيث‌‌‌‌لهذا‌المتغير‌مرتفعة‌‌
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فقرات‌‌‌ للوتراوحت‌ الثالث‌ بينالبعد‌ المستقل‌ اتصال‌‌)‌‌‌الرابعة‌الفقرة‌‌‌‌متغير‌ شبكة‌ المصلحة‌ تعتمد‌
%‌وتشير‌‌78.4(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌3.92الحسابي‌)‌‌الوسطبلغ‌‌حيث‌‌(‌‌متعددة‌بين‌الموظفين‌والإدارة

تشجع‌إدارة‌)‌‌السابعة‌والاخيرةما‌الفقرة‌‌أالفقرة‌المرتبة‌الأولى‌‌‌‌ت‌هذهاحتل‌قد‌‌المرتفعة‌و‌‌‌بالموافقة‌‌النتيجةهذه‌‌
الأخذ‌بما‌يخدم‌أهداف‌و‌المصلحة‌موظفيها‌طرح‌الأسئلة‌والاستفسارات‌عن‌طريق‌الحوار‌المفتوح‌مع‌طمأنتهم‌

بالموافقة‌‌‌‌النتيجة%(‌وتشير‌هذه‌‌57.4(‌بوزن‌نسبي‌)‌‌5الدرجة‌‌من‌‌2.87وسط‌الحسابي‌)ت(‌بلغ‌المالمصلحة‌
للأداء‌قوي‌جدًا‌في‌هذا‌البعد،‌حيث‌أن‌،‌وتشير‌تلك‌النتائج‌‌الأخيرةالفقرة‌المرتبة‌‌‌‌ت‌هذهاحتل‌قد‌‌المتوسطة‌و‌

ويغزو‌‌فقرات‌حصلت‌على‌موافقة‌"مرتفعة".‌الفقرة‌الوحيدة‌الضعيفة‌)تشجيع‌الحوار‌المفتوح(‌‌‌‌7من‌أصل‌‌‌‌6
فجوة‌بين‌توفر‌قنوات‌الاتصال‌)والتي‌هي‌قوية(‌وبين‌الاستعداد‌الثقافي‌أو‌الإداري‌‌‌‌الى‌وجودالباحث‌هذا‌‌

شفافية‌في‌البث‌من‌الأعلى‌‌‌حيث‌يتضح‌وجودلتشجيع‌النقاش‌النقدي‌والاستفسارات‌المفتوحة‌من‌الموظفين.‌‌
‌للاستقبال‌من‌أسفل‌لأعلى.‌‌‌اً‌لأسفل،‌ولكن‌أقل‌انفتاح

  فق  ت بع  "  مشا ك  في  تخاذ   ق   ":  تحل ل   ةصفي  4.2.5
 :   مشا ك  في  تخاذ   ق     تحل ل   ةصفي  فق  ت   بع (:  5.6)ج     

   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

تشرك‌المصلحة‌موظفيها‌في‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تؤثر‌‌ .1
 عليهم‌في‌المصلحة.

 متوسطة 6 61.6% 1.03 3.08

تقوم‌المصلحة‌بتحليل‌البيانات‌وتدقيق‌المعلومات‌قبل‌‌ .2
 اتخاذ‌القرارات.

 متوسطة 5 62.8% 0.77 3.14

لاتخاذ‌‌ .3 اللازمة‌ الصلاحيات‌ الموظفين‌ المصلحة‌ تمنح‌
 القرارات‌المناسبة‌للعمل.‌

 مرتفعة‌ 2 78.6% 0.43 3.93

اتخاذ‌ .4 في‌ العاملين‌ ومقترحات‌ آراء‌ المصلحة‌ تتبنى‌
 القرارات.

‌مرتفعة‌‌4 3.56‌0.59‌71.2%

في‌‌ .5 القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ الموظفين‌ مساهمات‌ تقدير‌ يتم‌
 المصلحة.‌

‌مرتفعة‌‌3 3.70‌0.75‌74.0%

في‌‌ .6 الموظفين‌ ومقترحات‌ آراء‌ إلى‌ الاستماع‌ يتم‌
 المصلحة.‌

‌مرتفعة‌‌1 3.96‌0.60‌79.2%

 مرتفعة‌ %71.2 0.42 3.56 :‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارالبعد‌

‌‌النتيجة‌تشير‌‌‌‌)المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار(‌‌نتائج‌البعد‌الرابع‌للمتغير‌المستقليوضح‌‌(‌‌6.5)الجدول‌‌
مرتفعة‌‌ موافقة‌ وجود‌ المتغيرالي‌ نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌3.56)الحسابي‌‌‌‌الوسط‌وبلغ‌‌‌‌لهذا‌ بوزن‌ ‌)71.2‌‌%

‌.0.45بانحراف‌معياري‌
يتم‌الاستماع‌إلى‌آراء‌ومقترحات‌‌)‌‌السادسةالفقرة‌‌‌‌متغير‌المستقل‌بينالرابع‌للالبعد‌‌‌‌وتراوحت‌فقرات‌

%‌وتشير‌هذه‌‌79.2(‌بوزن‌نسبي‌‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌‌3.96الحسابي‌)‌‌‌المتوسط‌بلغ‌‌حيث‌‌(‌‌الموظفين‌في‌المصلحة‌
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تشرك‌المصلحة‌موظفيها‌‌)‌‌الأولىما‌الفقرة‌‌أ،‌‌الفقرة‌المرتبة‌الأولى‌‌ت‌هذهاحتل‌قد‌‌عة‌و‌المرتف‌‌بالموافقة‌‌النتيجة
(‌بوزن‌نسبي‌‌‌5الدرجة‌‌من‌‌3.08وسط‌الحسابي‌)ت(‌بلغ‌المفي‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تؤثر‌عليهم‌في‌المصلحة

هذه‌‌61.6) تشير‌ و‌‌‌النتيجة%(‌ المتوسطة‌ الأخيرةهذه‌‌‌‌تاحتلقد‌‌بالموافقة‌ المرتبة‌ البعد‌‌‌‌،الفقرة‌ هذا‌ صورة‌
الصلاحيات‌ ومنحهم‌ وتقديرها‌ الموظفين‌ آراء‌ إلى‌ الاستماع‌ يتم‌ ناحية،‌ من‌ للاهتمام.‌ ومثيرة‌ متناقضة‌
)مستويات‌مرتفعة(.‌ناحية‌أخرى،‌لا‌يتم‌إشراكهم‌فعليًا‌في‌القرارات‌التي‌تؤثر‌عليهم‌بشكل‌مباشر‌)أدنى‌فقرة‌‌

تبقى‌3.08بمتوسط‌‌ بينما‌ اليومية،‌ التشغيلية‌ القرارات‌ في‌ مشاركة‌ أو‌ صورية"‌ "مشاركة‌ إلى‌ يشير‌ هذا‌ ‌.)
‌القرارات‌الاستراتيجية‌الأهم‌مركزة‌في‌الإدارة‌العليا.‌

 :   متغ     تابع:    ضا   ةظيفي  تحل ل   ةصفي  بعا   3.5

   متغ     تابع:    ضا   ةظيفي  تحل ل   ةصفي  فق  ت  (:  5.7)ج     

   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

في‌‌ .1 به‌ أقوم‌ الذي‌ العمل‌ طبيعة‌ عن‌ بالرضا‌ أشعر‌
 المصلحة.‌

 مرتفعة‌جداً‌ 7 81.6% 0.60 4.08

 مرتفعة‌ 10 %78.8 0.68 3.94 تتاح‌لي‌الفرصة‌للتطوير‌الوظيفي‌في‌المصلحة. .2

داخل‌ .3 العمل‌ في‌ زملائي‌ مع‌ صداقة‌ بإنشاء‌ أقوم‌
 المصلحة.‌

 مرتفعة‌جداً‌ 3 86.8% 0.62 4.34

أشعر‌بالتقدير‌والاحترام‌في‌العمل‌داخل‌مصلحة‌مياه‌ .4
 بلديات‌الساحل.

 مرتفعة‌جداً‌ 2 87.2% 0.63 4.36

مصلحة‌ .5 في‌ العمل‌ فريق‌ من‌ مهم‌ جزء‌ بأنني‌ أشعر‌
 مياه‌بلديات‌الساحل.

 مرتفعة‌جداً‌ 5 83.0% 0.49 4.15

مياه‌ .6 مصلحة‌ أهداف‌ تحقيق‌ في‌ أساهم‌ بأنني‌ أشعر‌
 بلديات‌الساحل.

 مرتفعة‌ 8 80.6% 0.40 4.03

العملية‌‌ .7 حياتي‌ بين‌ التوازن‌ أحقق‌ بأنني‌ أشعر‌
 والشخصية‌في‌المصلحة.‌

 مرتفعة‌ 9 78.8% 0.44 3.94

أو‌ .8 المبادرات‌ عن‌ حوافز‌ بإعطائي‌ المصلحة‌ تقوم‌
 المجهودات‌المبذولة‌في‌المصلحة.

 منخفضة‌ 14 44.0% 1.19 2.20

المعنوية‌‌ .9 الحوافز‌ بإضافة‌ المصلحة‌ إدارة‌ تهتم‌
 للموظفين‌في‌المصلحة.

 متوسطة 12 61.0% 0.78 3.05

مياه‌ .10 مصلحة‌ في‌ الموظفين‌ بين‌ الكفاءة‌ معيار‌ يوجد‌
 بلديات‌الساحل.

 منخفضة‌ 13 50.2% 1.23 2.51

في‌‌ .11 التقدير‌ يلقي‌ به‌ أقوم‌ الذي‌ العمل‌ بأن‌ أشعر‌
 المصلحة.‌

 مرتفعة‌ 11 71.2% 0.63 3.56

 مرتفعة‌جداً‌ 4 %86.2 0.59 4.31 أشعر‌بالفخر‌عندما‌أؤدي‌عملي‌بإتقان‌في‌المصلحة. .12
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   فق  
  ة ط  
   حسابي

 لًنح  ف 
   معيا ي 

  ةزن  
   نسبي 

   مة فق    ت ت ب 

أنا‌مستمتع‌بعملي‌مع‌زملائي‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌ .13
 الساحل.‌

 مرتفعة‌جداً‌ 1 87.4% 0.57 4.37

نفسي‌‌ .14 لتطوير‌ فرصة‌ يعطيني‌ المصلحة‌ في‌ عملي‌
 وفعل‌ما‌اريد

 مرتفعة‌ 6 82.0% 0.51 4.10

 مرتفعة‌جداً‌ %75.6 0.42 3.78 المتغير‌التابع:‌الرضا‌الوظيفي

‌مرتفعة‌موافقة‌‌الي‌وجود‌‌‌‌النتيجةوتشير‌‌‌‌نتائج‌المتغير‌التابع‌)الرضا‌الوظيفي((‌‌7.5)‌‌جدولال‌يوضح‌‌
‌.0.42%‌بانحراف‌معياري‌75.6(‌بوزن‌نسبي‌‌5الدرجة‌من‌3.78)الحسابي‌‌الوسط‌وبلغ‌‌لهذا‌المتغير

بين التابع‌ المتغير‌ أنا‌مستمتع‌بعملي‌مع‌زملائي‌في‌مصلحة‌‌)‌‌الثالثة‌عشرالفقرة‌‌‌‌وتراوحت‌فقرات‌
الساحل‌ بلديات‌ )‌‌الوسطبلغ‌‌حيث‌‌(‌‌مياه‌ بوزن‌‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌4.31الحسابي‌ هذه‌86.2نسبي‌‌(‌ وتشير‌ ‌%

تقوم‌المصلحة‌بإعطائي‌‌)‌‌الثامنة‌ما‌الفقرة‌‌أ،‌‌الفقرة‌المرتبة‌الأولى‌‌‌ت‌هذهالمرتفعة‌جداً‌واحتل‌‌بالموافقة‌‌النتيجة
المصلحة المبذولة‌في‌ المجهودات‌ أو‌ المبادرات‌ الم‌‌(‌حوافز‌عن‌ )تبلغ‌ الحسابي‌ (‌‌‌5الدرجة‌‌‌من‌‌2.20وسط‌

 يستنتج ‌‌،الفقرة‌المرتبة‌الأخيرة‌‌ت‌هذهاحتلقد‌‌بالموافقة‌المنخفضة‌و‌‌‌النتيجة%(‌وتشير‌هذه‌‌44بوزن‌نسبي‌)‌
المتغير‌‌  باحث هذا‌ نتائج‌ )أن‌‌‌‌من‌ جدًا‌ مرتفع‌ العام‌ الرضا‌ واضحة‌‌75.6مستوى‌ الفجوات‌ لكن‌ ‌،)%

وصارخة.‌الرضا‌نابع‌بشكل‌أساسي‌من‌البيئة‌الاجتماعية‌)العلاقات‌مع‌الزملاء،‌الشعور‌بالانتماء،‌التقدير‌
( المادية‌ بالحوافز‌ يتعلق‌ فيما‌ خاصة‌ جدًا،‌ منخفضة‌ فهي‌ والملموسة‌ المادية‌ الدوافع‌ أما‌ %(‌44المعنوي(.‌

%(.‌هذا‌يعني‌أن‌الرضا‌هش‌ويعتمد‌على‌المشاعر‌الإيجابية،‌وقد‌ينهار‌إذا‌تغيرت‌‌50.2ومعايير‌الكفاءة‌)
التقيي في‌ والعدالة‌ الحوافز‌ نقص‌ معالجة‌ يتم‌ لم‌ إذا‌ أو‌ الاجتماعية‌ مع‌‌‌‌مالبيئة‌ الدراسة‌ تتفق‌ ‌دراسة‌وبذلك‌

)مفيدة‌و‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2025دراسة‌)الحماد،‌العمري،‌‌،‌و‌(2025)السيد‌شلبي،‌‌‌‌اسة‌‌،‌ودر‌(2024)الرجبي،‌‌
،‌وتختلف‌‌(Afonso, Robaina, & Perez, 2024) دراسة،‌و‌(2022)علي،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2024جغوط،‌‌

)شيخ‌علي،‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2023دراسة‌)الشريف،‌‌،‌‌(2023)علاونة،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2024)القطناني،‌‌‌‌دراسة‌مع‌‌
عثامنة،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌‌(2022 و‌ دويك،‌ ‌، ساجت،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌‌(2015)القيسي‌ و‌ و‌(2025)الحوارني‌ ‌دراسة‌،‌

،‌(2025)عبد‌السميع،‌عبد‌الوهاب،‌و‌محمد،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2025)المطيري،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(2025)منصور،‌‌
 ,Sugiono, Edi; Nurhasan, Acangدراسة‌‌،‌و‌(2021)خليفة،‌‌‌‌دراسة‌‌،‌و‌(‌2024)الفطيسي،‌‌‌‌دراسة‌‌و‌

و‌(2025 و‌(Sonia, Sagheer, Anjum, & Ullah, 2025) دراسة‌‌(،‌  & Qeghaja) دراسة‌‌،‌

Kelmendi, 2025)دراسة‌‌،‌و‌‌‌(Sugiono & Norhasan, The Influence of Organizational 

Culture on Organizational Citizenship Behavior (OCB) With Job Satisfaction as 

An Intervening Variable at The Indonesian Quarantine Agency, 2025)دراسة‌‌،‌و‌ (Li, 

Kanchanapoom, Deeprasert, Duan, & Qi, 2025)دراسة‌‌،‌و‌ (Soeprapto, Tawi, Naim, 

Buamonabot, & Thahrim, 2024)دراسة‌‌،‌و‌ (AZIRI, 2011).‌
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        : ف ضيات 4.5
ب    (‌‌a≤0.05علاق    تباط ذ ت  لً    حصائي  عن  مستةى )  يةج :  ى      سي   ف ضي     ئي

 بعا           م ئي  بأبعا ها ) ضع قة ع    عمل،   ت ش      قضا  على   ه  ،   شفافي ،   مشا ك  في 
في   محافظات   بل يات   ساحل  مياه  مصلح   في   تخاذ   ق   (  تحس      ضا   ةظيفي   ى   عامل   

 . ي فلس  ن    جنةبي  

   علاق  ب    بعا           م ئي   تحس   مستةى    ضا   ةظيفي (:  5.8)ج     

   متغ   ت   مستقل /   تابع

    ضا   ةظيفي 
ع    

   مشاه  ت 

 معامل   تباط

 ب   ةن 

مستةى  
    لً  

 حسب    ت ت ب 

 قة   لً تباط 

عاد‌
الاب

 

 وضع‌قواعد‌العمل .1

249 

0.632** 0.000 4 

‌3 0.000 **0.664 الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌ .2
 2 0.000 **0.708 الشفافية‌ .3

 1 0.000 **0.744 المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار .4

 ---- 0.000 **0.761 الإدارة‌المرئية

‌.0.01عند‌مستوى‌‌‌‌معنوية**‌‌
( الجدول‌ في‌ النتائج‌ مستوى‌‌8.5تشير‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ ارتباط‌ علاقة‌ وجود‌ الي‌ ‌)

(0.05≥aبين‌‌‌)ابعاد‌الإدارة‌المرئية‌وتحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌
‌‌0.000(‌بمستوى‌دلالة‌‌0.761،‌حيث‌بلغ‌قيمة‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌)يةفلسطينال‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌

ارتباطًا‌،‌‌0.05اقل‌من‌‌ الأكثر‌ القرار‌ اتخاذ‌ في‌ المشاركة‌ بعد‌ بمشاركة‌‌‌‌ويُعد‌ تهتم‌ المصلحة‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
،‌العاملين‌في‌القرارات‌المرتبطة‌بمهامهم‌الوظيفية‌التي‌تعمل‌على‌رفع‌مستوى‌رضاهم‌عن‌العمل‌الوظيفي‌

الهدر الترشيد‌والقضاء‌على‌ ثم‌ الشفافية،‌ الوظيفي‌‌‌‌يليه‌ الرضا‌ المصلحة‌تسعى‌لرفع‌مستوى‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
تفعيل‌‌ خلال‌ من‌ موظفيها‌ الموارد‌‌بُعدلدى‌ إهدار‌ من‌ والحد‌ بالموارد‌ العمل‌الترشيد‌ قواعد‌ وضع‌ وأخيرًا‌ ‌،‌‌

السابقة‌بوضع‌قواعد‌ وتحسين‌الرضا‌الوظيفي‌مما‌يدلل‌بأن‌المصلحة‌تسعى‌بنسبة‌أقل‌من‌الاستراتيجيات‌
‌.العمل‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌

علاقة‌ارتباط‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌‌‌يوجد‌‌:‌ىالأول‌‌ية‌تجيب‌الفرضية‌الرئيسوهذه‌النتيجة‌‌
(0.05≥aبين‌‌‌)‌،ابعاد‌الإدارة‌المرئية‌بأبعادها‌)وضع‌قواعد‌العمل،‌الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر،‌الشفافية

السا بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ وتحسين‌ القرار(‌ اتخاذ‌ في‌ في‌المشاركة‌ حل‌
الجنوبية‌‌ المرئية‌‌‌تؤكد‌و،‌‌يةفلسطينالالمحافظات‌ الإدارة‌ ممارسات‌ بين‌ وموجبة‌ قوية‌ علاقة‌ وجود‌ النتائج‌

ارتباط‌‌ )معامل‌ الوظيفي‌ القرار"‌0.761والرضا‌ اتخاذ‌ في‌ "المشاركة‌ العلاقة:‌ ترتيب‌ في‌ هنا‌ الأهمية‌ ‌.)‌
"الشفافية"‌هما‌الأكثر‌ارتباطًا‌بالرضا.‌هذا‌يتوافق‌مع‌نتائج‌الجدول‌السابق‌التي‌أظهرت‌أن‌الرضا‌مرتبط‌و

علاقة‌‌ له‌ تطبيقًا(‌ البعد‌ )أضعف‌ الهدر"‌ على‌ والقضاء‌ "الترشيد‌ مثير،‌ بشكل‌ والإنصات.‌ بالتقدير‌ بالشعور‌
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حتى‌لو‌لم‌تطبقها‌‌‌،الهدرأقوى‌من‌"وضع‌قواعد‌العمل"،‌مما‌قد‌يشير‌إلى‌أن‌الموظفين‌يقدرون‌الكفاءة‌وعدم‌
‌الإدارة‌بشكل‌جيد.‌
 ت ب ق           (a≤0.05)ذ ت  لً    حصائي  عن  مستةى    أث : يةج     ثاني      ئيسي   ف ضي   

  م ئي  في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي   ى   عامل   في مصلح  مياه بل يات   ساحل في   محافظات  
 . ي فلس  ن    جنةبي  

          م ئي  في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي   أث (:  5.9)ج     

 صح    ف ضي    تجاه   ث  مستةى    لً   قيم    ث   نتائج  ُ ث   لمتغ   ت 
‌رفض‌‌سلبي‌0.071‌0.396-‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌->-وضع‌قواعد‌العمل‌‌

‌قبول‌ايجابي‌‌0.116‌0.003الرضا‌الوظيفي‌‌‌->-الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌‌
‌قبول‌إيجابي‌‌0.297‌0.000الرضا‌الوظيفي‌->-الشفافية‌‌

‌قبول‌إيجابي‌‌0.416‌0.000الرضا‌الوظيفي‌‌->-مشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌‌
‌-----‌----‌‌1.164‌0.000الحد‌الثابت

‌(0.000)‌‌‌58.814كاي‌سكوير‌%‌66.2معامل‌التحديد
‌قبول‌إيجابي‌‌0.706‌0.000الرضا‌الوظيفي‌‌‌->-الإدارة‌المرئية‌‌

‌----‌---‌‌1.357‌0.000الحد‌الثابت
‌(0.000)‌‌‌339.3كاي‌سكوير‌%‌57.9معامل‌التحديد

‌( الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ أثر‌9.5تشير‌ وجود‌ الي‌ مستوى‌‌‌‌(‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌
(0.05≥a‌‌)لتطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌

،‌وبلغ‌قيمة‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطين‌الالساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
‌.0.706الأثر‌

(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)‌‌أثريوجد‌‌الثانية:‌‌‌‌يةتجيب‌الفرضية‌الرئيسوهذه‌النتيجة‌‌
لتطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌‌

‌.‌يةفلسطينالالمحافظات‌الجنوبية‌‌
%،‌حيث‌بلغت‌نسبة‌معامل‌التحديد‌بان‌الإدارة‌المرئية‌فسرت‌‌57.9فيما‌يتعلق‌بمعامل‌التحديد‌بلغ‌‌

%،‌وبلغ‌قيمة‌مستوى‌دلالة‌اختبار‌تحليل‌التباين‌الاحادي‌=‌‌57.9في‌المتغير‌التابع‌الرضا‌الوظيفي‌بنسبة‌‌
من‌‌‌‌0.000 تسعى‌‌‌‌0.05اقل‌ المصلحة‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌ الدراسة‌ في‌ المستخدم‌ النموذج‌ جودة‌ من‌ يعزز‌ وهذا‌

تطبيق‌‌ خلال‌ من‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ بالعمل،‌لتحسين‌ وابعادها‌ المرئية‌ نتيجة‌‌و‌‌‌الإدارة‌ أهم‌ هذه‌ تفسر‌
،‌ومن‌%‌من‌التغير‌في‌الرضا‌الوظيفي‌57.9تحليلية.‌النموذج‌ككل‌قوي‌وذو‌دلالة‌إحصائية،‌حيث‌يفسر‌‌

لـ" وضع‌قواعد‌العمل"‌مفاجئ‌ويدل‌على‌أن‌زيادة‌الصرامة‌في‌القواعد‌تقلل‌من‌الرضا،‌حيث‌الأثر‌السلبي‌
،‌وأما‌الآثار‌الإيجابية‌للأبعاد‌الأخرى‌)خاصة‌المشاركة‌وظفون‌بأنها‌مقيدة‌أو‌غير‌متطورةربما‌إذا‌شعر‌الم

،‌ورفض‌فرضية‌فين‌وبناء‌الثقة‌هما‌مفتاح‌رضاهموالشفافية(‌قوية‌وذات‌دلالة،‌مما‌يؤكد‌أن‌تمكين‌الموظ‌
‌"وضع‌قواعد‌العمل"‌وقبول‌الأخرى‌يوضح‌أن‌ليس‌كل‌ممارسات‌الإدارة‌المرئية‌تؤثر‌إيجابًا‌بنفس‌الطريقة.‌
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   ثاني    ف ضيات   ف عي    تا ي :  ي  يتف ع م    ف ضي     ئيس
 ضع بُع    ت ب ق  (  a≤0.05ذ ت  لً    حصائي  عن  مستةى )  أث : يةج       ى     ف ضي    ف عي

في   بل يات   ساحل  مياه  مصلح   في  مستةى    ضا   ةظيفي   ى   عامل    تحس    في  قة ع    عمل 
 . ي فلس  ن    محافظات   جنةبي  

( الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ أثر9.5تشير‌ وجود‌ عدم‌ الي‌ مستوى‌‌‌‌(‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌
(0.05≥a‌‌)العاملين‌في‌مصلحة‌‌‌‌بُعدلتطبيق‌‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ العمل‌في‌تحسين‌مستوى‌ وضع‌قواعد‌

،‌0.05أكبر‌من‌‌‌‌0.396حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطينال‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
‌ويرجع‌ذلك‌لعدم‌تطبيق‌قواعد‌العمل‌مما‌ينعكس‌سلباً‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌بالمصلحة.‌

(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)‌‌أثريوجد‌‌الأولى:‌‌‌‌ةتجيب‌الفرضية‌الفرعي‌وهذه‌النتيجة‌‌
لتطبيق‌وضع‌قواعد‌العمل‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌‌

‌.‌يةفلسطينال‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
يةج      ثاني     ف ضي    ف عي )  أث :  مستةى  عن     بُع   ت ب ق  (  a≤0.05ذ ت  لً    حصائي  

بل يات     ت ش      قضا  على   ه   في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي   ى   عامل   في مصلح  مياه 
 . ي فلس  ن    ساحل في   محافظات   جنةبي  

‌( الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ أثر‌9.5تشير‌ وجود‌ الي‌ مستوى‌‌‌‌(‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌
(0.05≥a‌‌)في‌‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ تحسين‌ في‌ الهدر‌ على‌ والقضاء‌ الترشيد‌ لتطبيق‌

اقل‌من‌‌‌0.003حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌ية‌فلسطينالمصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
‌.0.116،‌وبلغ‌قيمة‌الأثر‌0.05

(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)‌‌أثريوجد‌‌:‌‌ةالثاني‌‌‌ةتجيب‌الفرضية‌الفرعي‌وهذه‌النتيجة‌‌
الترشيد‌والقضاء‌على‌الهدر‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌‌‌‌بُعدلتطبيق‌‌

الجنوبية‌‌ المحافظات‌ الساحل‌في‌ فيها‌‌‌ية‌فلسطينالبلديات‌ الهدر‌ الموارد‌والقضاء‌على‌ لترشيد‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
‌يعمل‌على‌رفع‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌بالمصلحة.‌

 ت ب ق   شفافي  (  a≤0.05 لً    حصائي  عن  مستةى )أث  ذ   : يةج      ثا ث     ف ضي    ف عي
في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي   ى   عامل   في مصلح  مياه بل يات   ساحل في   محافظات   جنةبي  

 .ي فلس  ن  
‌( الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ أثر‌9.5تشير‌ وجود‌ الي‌ مستوى‌‌‌‌(‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌

(0.05≥a‌‌)بلديات‌‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ تحسين‌ في‌ الشفافية‌ لتطبيق‌
،‌وبلغ‌قيمة‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطين‌الالساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌

عن‌‌‌0.297الأثر‌‌ الموظفين‌ رضا‌ يحسن‌ مما‌ بالعمل‌ الشفافية‌ تطبيق‌ على‌ تعمل‌ المصلحة‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
‌أدائهم‌لمهامهم.

‌‌(‌a≤0.05)ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌‌‌أثريوجد‌‌:‌‌ةالثالث‌‌‌ةتجيب‌الفرضية‌الفرعيوهذه‌النتيجة‌‌
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في‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ تحسين‌ في‌ الشفافية‌ لتطبيق‌
‌.‌يةفلسطينالالمحافظات‌الجنوبية‌‌

مشا ك     ت ب ق  (  a≤0.05ذ ت  لً    حصائي  عن  مستةى )  أث : يةج        بع     ف ضي    ف عي
بل يات   ساحل في   مياه  في  تخاذ   ق    في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي   ى   عامل   في مصلح  

 . ي فلس  ن    محافظات   جنةبي  
‌( الجدول‌ في‌ الموضحة‌ النتائج‌ أثر‌9.5تشير‌ وجود‌ الي‌ مستوى‌‌‌‌(‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌

(0.05≥a‌‌)مشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌‌اللتطبيق‌‌
،‌0.05اقل‌من‌‌‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطينالمياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌

قيمة‌الأثر‌‌ الوظيفي‌من‌خلال‌تطبيق‌‌‌‌0.416وبلغ‌ الرضا‌ لتحسين‌مستوى‌ المصلحة‌تسعى‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
‌مشاركة‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌الوظيفية.‌

(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)‌‌أثريوجد‌‌:‌‌ةالرابع‌‌‌ةتجيب‌الفرضية‌الفرعيوهذه‌النتيجة‌‌
مشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌اللتطبيق‌‌

‌.‌يةفلسطين‌ال‌الساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌
):     ثا ث  ي   ف ضي     ئيس مستةى  لً    عن   ذ ت  لً    حصائي   ف  ق    ب   (  a≤0.05يةج  

  نةع  لًجتماعي،   عم ،  )   يمةغ  في      لمتغ   ت  ى تعز           م ئي   حة     مبحةث      تجاب   متة  ات
   مؤهل   علمي،   مسمى   ةظيفي،  نة ت   خ م ،   حا    لًجتماعي ( 

     ثا ث  ي   ف ضي     ئيسنتائج  (:  5.10)ج     

   نتيج   مستةى    لً   قيم   لًختبا     متغ   ت 

 النوع‌الاجتماعي

‌‌2.023-ت‌=‌‌
‌3.41الوسط‌للذكور‌=‌‌
 3.62الوسط‌للإناث‌=‌‌

يوجد‌فروق‌لصالح‌ 0.044
 الاناث

 يوجد‌فروق‌ 7.265‌0.000ف‌=‌‌ العمر

 يوجد‌فروق‌ 9.886‌0.000ف‌=‌‌ المؤهل‌العلمي

 يوجد‌فروق‌ 39.942‌0.000ف‌=‌‌ المسمى‌الوظيفي

‌يوجد‌فروق‌ 0.000 15.393ف‌=‌‌‌سنوات‌الخدمة‌
 لا‌يوجد‌فروق‌ 0.168 1.796ف‌=‌‌‌الحالة‌الاجتماعية

 اختبار‌افل‌فرق‌معنوي‌

 العمر

 0.017 50‌0.38اقل‌من‌‌‌‌30‌40اقل‌من‌‌

‌50‌0.32‌0.000اقل‌من‌‌‌‌40‌40اقل‌من‌‌‌‌30
 المؤهل‌العلمي

‌‌0.28‌0.000بكالوريوس‌دبلوم‌فاقل
‌0.20‌0.015-‌ماجستير‌‌بكالوريوس
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   نتيج   مستةى    لً   قيم   لًختبا     متغ   ت 

 المسمى‌الوظيفي

‌0.34‌0.043-‌مدير‌تنفيذي‌ونائبه‌خدمات
‌‌0.23‌0.007مدير‌دائرة‌‌
‌‌0.65‌0.000اداري‌‌

 سنوات‌الخدمة‌

‌15‌0.56‌0.000اقل‌من‌‌‌‌5‌10اقل‌من‌‌
‌0.39‌0.031-‌5اقل‌من‌‌ 10اقل‌من‌‌‌‌5

 تشير‌النتائج‌الي‌ما‌يلي:‌‌

دلالة‌‌‌‌:  جنس .1 مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌‌(a≤0.05)وجود‌
‌‌‌‌0.044الدلالة‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌النوع‌الاجتماعي،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌المرئية‌‌حول‌‌المبحوثين

بأن‌يوجد‌لدى‌الإناث‌وعي‌‌‌0.05من‌‌أقل يدلل‌ الذكور‌والاناث‌لصالح‌الاناث‌مما‌ بين‌ ،‌والفروق‌
 حول‌الإدارة‌المرئية‌أكثر‌من‌الذكور.‌

)‌‌:  عم  .2 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌
‌من‌‌‌أقل‌‌‌‌0.000الدلالة‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌العمر،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌المرئية‌‌حول‌‌المبحوثين

(‌والفروق‌لصالح‌الفئة‌العمرية‌أقل‌‌50اقل‌من‌‌‌‌40و‌‌30،‌والفروق‌بين‌الفئة‌العمرية‌)اقل‌من‌‌0.05
الفئات‌‌‌‌30من من‌ أكثر‌ الحديثة‌ الإدارية‌ بالمفاهيم‌ الوعي‌ تمتلك‌ الشابة‌ الفئة‌ هذه‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌

(‌والفروق‌لصالح‌‌50اقل‌من‌‌‌‌40و‌‌40اقل‌من‌‌‌‌30الأخرى،‌بينما‌يوحد‌فروق‌بين‌الفئة‌العمرية‌)
‌سنة‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌تمتلك‌الوعي‌حول‌أساليب‌الإدارة‌المرئية.‌‌40اقل‌من‌‌30الفئة‌العمرية‌‌

)‌‌:  مؤهل   علمي  .3 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌
‌‌الدلالة‌‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌المؤهل‌العلمي،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌المرئية‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة
،‌والفروق‌بين‌الحاصلين‌على‌دبلوم‌فاقل‌والبكالوريوس‌لصالح‌الدبلوم‌فاقل،‌‌‌‌0.05من‌‌أقل‌‌0.000

هذه‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌ ماجستير‌ على‌ الحاصلين‌ لصالح‌ والماجستير‌ بكالوريوس‌ على‌ الحاصلين‌ وبين‌
 الفئة‌تمتلك‌وعي‌أكثر‌حول‌الإدارة‌المرئية‌أكثر‌من‌الفئات‌الأخرى‌في‌المؤهل‌العملي.‌

‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌:  مسمى   ةظيفي  .4
المرئية‌‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة الوظيفي،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌ ‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌‌المسمى‌

تنفيذي‌ونائيه(‌‌‌‌0.05من‌‌أقل‌‌‌‌0.000الدلالة ،‌والفروق‌بين‌مسماهم‌الوظيفي‌خدمات‌وبين‌)مدير‌
لصالح‌مدير‌تنفيذي‌ونائبه‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌تمتلك‌الوعي‌أكثر‌من‌الفئات‌الأخرى‌بالمسمى‌
الوظيفي،‌وكذلك‌بين‌الخدمات‌و)مدير‌دائرة‌واداري(‌لصالح‌مسماهم‌خدمات‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌‌

 الأكثر‌تمتلك‌الفئة‌أكثر‌من‌الفئات‌الأخرى‌بالوعي‌بالإدارة‌المرئية.‌

)‌‌: نة ت   خ م  .5 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌
‌‌الدلالة‌‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌سنوات‌الخدمة،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌المرئية‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة
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لصالح‌)اقل‌من‌‌‌‌15اقل‌من‌‌‌‌10و‌‌5،‌والفروق‌بين‌سنوات‌خدمتهم‌اقل‌من‌‌‌‌0.05من‌‌أقل‌‌0.000
اقل‌‌‌‌5(‌مما‌يدلل‌بأن‌المصلحة‌تسعى‌لرفد‌الكادر‌الوظيفي‌الذي‌يملك‌مفاهيم‌إدارية‌حديثة،‌وبين‌‌5

 سنوات.‌‌5لصالح‌اقل‌من‌‌5واقل‌من‌‌10من‌

)عدم‌‌‌‌:  حا    لًجتماعي  .6 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌بين‌(‌‌a≤0.05وجود‌
‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌الحالة‌الاجتماعية،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الإدارة‌المرئية‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة‌‌متوسطات

‌مما‌يدلل‌بأن‌الحالة‌الاجتماعية‌لا‌تؤثر‌على‌الإدارة‌المرئية.‌‌‌0.05من‌أكبر‌‌‌0.168الدلالة‌مستوى‌
‌توجد‌فروق‌لصالح:‌‌‌على‌عكس‌الإدارة‌المرئية،‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌الجنسين‌في‌الرضا.‌بأن‌‌ يستنتج   باحث  

سنة،‌والحاصلين‌على‌الدبلوم‌والماجستير،‌وموظفي‌الخدمات،‌وذوي‌الخبرة‌‌‌‌40-30الفئة‌العمرية‌‌
‌سنوات(،‌والأرامل.‌‌5القصيرة‌)أقل‌من‌

وذوي‌‌ الأدنى(‌ )المستوى‌ الخدمات‌ موظفي‌ رضا‌ ارتفاع‌ الشيء.‌ بعض‌ التفسير‌ صعبة‌ النتائج‌ هذه‌
على‌ الحاصلين‌ رضا‌ انخفاض‌ العمل.‌ بداية‌ حماس‌ أو‌ أقل‌ توقعات‌ بسبب‌ يكون‌ قد‌ القصيرة‌ الخبرة‌
البكالوريوس‌)مقارنة‌بالدبلوم‌والماجستير(‌قد‌يشير‌إلى‌أن‌طموحاتهم‌لا‌تتم‌تلبيتها.‌تحتاج‌هذه‌الفروق‌لمزيد‌

 من‌البحث‌النوعي‌لفهم‌أسبابها‌الجذرية.‌

(،‌والحاصلين‌على‌مؤهلات‌أعلى‌)ماجستير(،‌والموظفين‌‌40-30و‌‌30الإناث،‌والشباب‌)أقل‌من‌‌
‌سنوات(.‌5الإداريين‌وذوي‌الخبرة‌القصيرة‌)أقل‌من‌

):       بع  ي   ف ضي     ئيس ذ ت  لً    حصائي  عن  مستةى  لً    ف  ق    ب     (a≤0.05يةج  
  نةع  لًجتماعي،   عم ، )   يمةغ  في   تعزي  لمتغ   ت    ضا   ةظيفي  حة    مبحةث     تجاب  متة  ات

   مؤهل   علمي،   مسمى   ةظيفي،  نة ت   خ م ،   حا    لًجتماعي ( 
       بع  ي   ف ضي     ئيسنتائج  (:  5.11)ج     

   نتيج   مستةى    لً   قيم   لًختبا     متغ   ت 

 لا‌يوجد‌فروق‌ 0.683 0.409ت=‌‌ النوع‌الاجتماعي

 يوجد‌فروق‌ 4.137‌0.007ف‌=‌‌ العمر

 يوجد‌فروق‌ 5.716‌0.004ف‌=‌‌ المؤهل‌العلمي

 يوجد‌فروق‌ 22.391‌0.000ف‌=‌‌ المسمى‌الوظيفي

‌يوجد‌فروق‌ 0.005 4.361ف‌=‌‌‌سنوات‌الخدمة‌
‌يوجد‌فروق‌ 0.043 3.186ف‌=‌‌‌الحالة‌الاجتماعية

 اختبار‌افل‌فرق‌معنوي‌

 المؤهل‌العلمي

 0.002 50‌0.23اقل‌من‌‌‌‌40‌40اقل‌من‌‌‌‌30

‌المؤهل‌العلمي
‌‌0.18‌0.000بكالوريوس‌دبلوم‌فاقل
‌0.18‌0.019-‌ماجستير‌‌بكالوريوس
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   نتيج   مستةى    لً   قيم   لًختبا     متغ   ت 

‌المسمى‌الوظيفي
‌‌0.50‌0.000مجلس‌الإدارة‌‌خدمات

‌‌0.31‌0.001مدير‌دائرة‌‌
‌‌0.22‌0.020رئيس‌شعبة‌
‌‌0.57‌0.000اداري‌‌

‌سنوات‌الخدمة‌
‌15‌0.46‌0.001اقل‌من‌‌‌‌5‌10اقل‌من‌‌

‌الحالة‌الاجتماعية
‌0.77‌0.028-‌اعزب‌ارمل‌
‌0.75‌0.012-‌متزوج‌

 تشير‌النتائج‌الي‌ما‌يلي:‌‌

)عدم‌‌‌‌:  نةع  لًجتماعي  .1 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌بين‌‌‌(a≤0.05وجود‌
‌‌قيمة‌‌‌بلغ‌‌حيث‌‌النوع‌الاجتماعي،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة‌‌متوسطات

الوظيفي‌‌‌‌0.05من‌‌أكبر‌‌‌‌0.683الدلالة‌‌مستوى‌ بالرضا‌ تؤثر‌ لا‌ الاجتماعي‌ النوعي‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌
 بالمصلحة..‌

دلالة‌‌‌‌:  عم  .2 مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌بين‌‌(a≤0.05)وجود‌
‌من‌‌‌أقل‌‌‌‌0.007الدلالة‌‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌‌بلغ‌‌‌حيث‌‌العمر،‌‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌حول‌‌المبحوثين‌

0.05( العمرية‌ الفئة‌ بين‌ والفروق‌ من‌‌‌‌30،‌ و40اقل‌ من‌‌‌‌40،‌ الفئة‌‌50اقل‌ لصالح‌ والفروق‌ ‌)
من‌‌‌‌30العمرية‌‌ مياه‌‌‌40اقل‌ مصلحة‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تمتلك‌ الفئة‌ هذه‌ بأن‌ يدلل‌ مما‌ سنة‌

‌بلديات‌الساحل.‌
دلالة‌‌‌‌:‌  مؤهل   علمي  .3 مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌متوسطات‌‌بين‌(‌‌a≤0.05)‌وجود‌

‌‌الدلالة‌‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌‌بلغ‌‌‌حيث‌‌‌المؤهل‌العلمي،‌‌‌لمتغير‌‌‌تعزي‌‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌
،‌والفروق‌بين‌الحاصلين‌على‌دبلوم‌فاقل‌والبكالوريوس‌لصالح‌الدبلوم‌فاقل‌مما‌‌‌‌0.05من‌‌‌أقل‌‌‌0.004

بكالوريوس‌‌ على‌ الحاصلين‌ وبين‌ الأخرى،‌ الفئات‌ من‌ أعلى‌ وظيفي‌ رضا‌ لديها‌ الفئة‌ هذه‌ بأن‌ يدلل‌
أعلى‌من‌‌ تمتلك‌رضا‌وظيفي‌ الفئة‌ بأن‌هذه‌ يدلل‌ الحاصلين‌على‌ماجستير‌مما‌ والماجستير‌لصالح‌

 الدرجات‌الأخرى.‌

)‌‌‌:‌  مسمى   ةظيفي  .4 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌متوسطات‌‌‌بين‌(‌‌a≤0.05وجود‌
‌‌الدلالة‌‌‌مستوى‌‌قيمة‌‌‌بلغ‌‌حيث‌‌‌المسمى‌الوظيفي،‌‌‌لمتغير‌‌‌تعزي‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌
مدير‌‌‌‌0.05من‌‌‌أقل‌‌‌0.000 الإدارة،‌ )مجلس‌ مساهم‌ وبين‌ خدمات‌ الوظيفي‌ مسماهم‌ بين‌ والفروق‌ ‌،

دائرة،‌رئيس‌شعبة،‌اداري(‌لصالح‌مساهم‌الوظيفي‌خدمات‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌تمتلك‌رضا‌وظيفي‌‌
 أعلى‌من‌الفئات‌الأخرى.‌
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)‌‌: نة ت   خ م  .5 دلالة‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ ‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌
‌‌الدلالة‌‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌سنوات‌الخدمة،‌‌لمتغير‌‌تعزي‌‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌حول‌‌المبحوثين‌‌استجابة
لصالح‌سنوات‌‌‌15اقل‌من‌‌‌‌10و‌‌5،‌والفروق‌بين‌سنوات‌خدمتهم‌اقل‌من‌‌‌‌0.05من‌‌أقل‌‌0.005

 سنوات‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌لديها‌رضا‌وظيفي‌أعلى‌من‌الفئات‌أخرى.‌‌5خدمتهم‌اقل‌من‌

‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌:  حا    لًجتماعي  .6
الوظيفي‌‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌استجابة الاجتماعية،‌‌لمتغير‌‌‌تعزي‌‌‌الرضا‌ ‌‌مستوى‌‌‌قيمة‌‌بلغ‌‌حيث‌‌‌الحالة‌

لصالح‌‌‌‌0.05من‌‌أقل‌‌‌‌0.043الدلالة متزوج(‌ و)الاعزب،‌ ارمل‌ الاجتماعية‌ حالتهم‌ بين‌ والفروق‌ ‌،
‌حالتهم‌الاجتماعية‌أرمل‌مما‌يدلل‌بأن‌هذه‌الفئة‌تمتلك‌رضا‌وظيفي‌أعلى‌من‌الفئات‌الأخرى.‌

الباحث العمرية‌‌‌‌ويستنتج‌ وموظفي‌‌‌‌40-30الفئة‌ والماجستير،‌ الدبلوم‌ على‌ والحاصلين‌ سنة،‌
‌سنوات(،‌والأرامل.‌‌5الخدمات،‌وذوي‌الخبرة‌القصيرة‌)أقل‌من‌

وذوي‌‌ الأدنى(‌ )المستوى‌ الخدمات‌ موظفي‌ رضا‌ ارتفاع‌ الشيء.‌ بعض‌ التفسير‌ صعبة‌ النتائج‌ هذه‌
على‌ الحاصلين‌ رضا‌ انخفاض‌ العمل.‌ بداية‌ حماس‌ أو‌ أقل‌ توقعات‌ بسبب‌ يكون‌ قد‌ القصيرة‌ الخبرة‌
البكالوريوس‌)مقارنة‌بالدبلوم‌والماجستير(‌قد‌يشير‌إلى‌أن‌طموحاتهم‌لا‌تتم‌تلبيتها.‌تحتاج‌هذه‌الفروق‌لمزيد‌

 من‌البحث‌النوعي‌لفهم‌أسبابها‌الجذرية.‌
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   سا س   فصل 
    تةصيات ج  نتائ 

 :تمه  

يستعرض‌هذا‌الفصل‌ملخصاً‌لأهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة‌في‌ضوء‌الدراسة‌النظرية‌وما‌‌
أدبيات‌ودراسات‌سابقة‌حول‌‌ لدى‌تطبيق‌‌أثر‌‌اشتملت‌عليه‌من‌ الوظيفي‌ الرضا‌ المرئية‌في‌تحسين‌ الإدارة‌

،‌فقد‌خلصت‌الدراسة‌لمجموعة‌من‌النتائج،‌وذلك‌من‌واقع‌البيانات‌‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌
خلال‌ من‌ الدراسة‌ طرحتها‌ التي‌ والأسئلة‌ العينة‌ وصف‌ مجالات‌ في‌ وتحليلها‌ بجمعها‌ الباحث‌ قام‌ التي‌
التي‌ النتائج‌ بيان‌ جانب‌ إلى‌ السابقة‌ بالدراسات‌ وربطها‌ النتائج‌ تفسير‌ عرض‌ ويعد‌ بها‌ قام‌ التي‌ الاستبانة‌
تمخضت‌عن‌اختبار‌الفروض‌الأساسية‌التي‌طرحتها‌الدراسة‌والتي‌مثلت‌مشكلة‌الدراسة،‌وفي‌ضوء‌النتائج‌
التي‌تم‌التوصل‌إليها‌في‌الدراسة‌الحالية‌قام‌الباحث‌بتقديم‌التوصيات‌والمقترحات‌اللازمة‌التي‌من‌شأنها‌‌

المصلحةدارات‌‌الإمساعدة‌‌ في‌ العاملين‌ رضا‌ على‌ المرئية‌ الإدارة‌ تأثير‌ تليها‌‌‌‌من‌ النتائج،‌ تلك‌ على‌ بناءً‌
 مجموعة‌من‌الدراسات‌المستقبلية‌المقترحة‌التي‌يمكن‌أن‌تفيد‌الباحثين‌والتي‌من‌الممكن‌إجرائها‌مستقبلًا.‌

ناولها‌الباحث‌في‌هذا‌الفصل‌النتائج‌العامة‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة،‌‌توتمثل‌أهم‌العناصر‌التي‌‌
 وكذلك‌نتائج‌اختبار‌الفروض‌وأخيراً‌التوصيات‌التي‌اقترحتها‌الدراسة.‌

 نتائج        :   1.6

في‌هذا‌المحور‌نستعرض‌النتائج‌النظرية‌بالإضافة‌إلى‌النتائج‌الرئيسية‌للتحليل‌التي‌توصلت‌إليها‌‌
الدراسة‌واختبار‌الفروض،‌والنتائج‌المتعلقة‌بأهداف‌الدراسة،‌بعد‌إجراء‌التحليلات‌الإحصائية‌المختلفة‌لأداة‌
الدراسة،‌واستخدام‌مجموعة‌مختارة‌بعناية‌من‌التحليلات‌للحصول‌على‌نتائج‌دقيقة‌تتفق‌مع‌أهمية‌الدراسة‌‌
ومشكلتها‌حيث‌تم‌التوصل‌إلى‌نتائج‌منها‌ما‌يتعلق‌بالجانب‌النظري‌ومنها‌ما‌يتعلق‌بالتحليل‌الإحصائي،‌

‌يلي‌ذلك‌مجموعة‌من‌التوصيات‌المقترحة‌بناءً‌على‌ذلك‌النتائج‌المستخلصة.‌

 : )         م ئي ( مستقل   متغ  ا   نتائج   متعلق  ب 1.1.6
 : ضع قة ع    عمل بُع ب  نتائج   متعلق   1.1.1.6

‌تنظيمية‌‌‌ببنية‌‌المصلحة‌‌كما‌تتمتع‌‌العمل‌بشكل‌جيد،‌‌قواعد‌‌بوضع‌‌الساحل‌‌بلديات‌‌مياه‌‌مصلحة‌‌تهتم .1
‌‌تطوير‌‌‌ولكن‌تحتاج‌المصلحة‌إلى‌‌العمل‌بحيث‌تكون‌واضحة‌ويسهل‌فهمها،‌‌قواعد‌‌صياغة‌‌في‌‌قوية
 وفاعليتها.‌ملاءمتها‌‌استمرارية‌لهذه‌القواعد‌لضمان‌ونشر‌تحديث‌آلية

‌الغموض‌‌‌تقليل‌‌في‌‌يساهم‌‌ما‌‌‌الموظفين،‌‌لجميع‌‌ومفهومة‌‌منظمة‌‌بطريقة‌‌العمل‌‌قواعدالمصلحة‌‌‌‌تضع .2
‌الاجتهاد‌‌من‌‌ويقلل‌‌الموظفين‌‌التزام‌‌‌من‌‌يعزز‌‌الوضوح‌‌وهذا‌‌‌.المؤسسة‌‌داخل‌‌الإجراءات‌‌وتوحيد
مفروضاً‌‌‌‌السياسات‌‌تفسير‌‌في‌‌الفردي ادارياً‌ واجباً‌ العاملين‌ يعتبرها‌ يضيلذلك‌ لسعادتهم‌‌‌فلا‌

 .‌الشخصية‌شيء
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المصلحة‌‌الأولية‌‌الصياغة‌‌قوة‌‌رغم .3 تضعها‌ التي‌ ‌‌عملية‌‌في‌‌ملحوظًا‌‌‌ضعفًا‌‌‌هناك‌‌أن‌‌إلا‌‌للقواعد‌
‌‌ملاءمتها‌‌وعدم‌‌السياسات‌‌بعض‌‌تقادم‌‌إلى‌‌‌يؤدي‌‌‌قد‌‌مما‌‌‌التغيرات،‌‌لمواكبة‌‌دوري‌‌‌بشكل‌‌‌تحديثها‌

 .القواعد‌جامدة‌ولا‌تخدم‌احتياجات‌العاملين‌،‌حيث‌تعتبر‌العملي‌‌للواقع

‌‌والمنتظم‌‌‌السريع‌‌وصولها‌‌‌من‌‌يحد‌‌ما‌‌‌كافية،‌‌بفعالية‌‌‌يتم‌‌لا‌‌إلكترونيًا‌‌‌القواعد‌‌هذه‌‌إيصال‌‌فإن‌‌كذلك، .4
 .‌الحديثة‌‌المؤسسات‌تشهده‌‌الذي‌الرقمي‌التحول‌‌‌ظل‌في‌‌خاصة‌الموظفين،‌لجميع

   شفافي :  بُع   نتائج   متعلق  ب 2.1.1.6

من‌‌بشكل‌‌‌الشفافية‌‌‌الساحل‌‌بلديات‌‌مياه‌‌‌مصلحة‌‌تطبق .1 وجيد‌ ‌‌مما‌‌‌المعلومات،‌‌نقل‌‌حيث‌‌‌ملحوظ‌
 .‌الاتصال‌قنوات‌وتعدد‌المعلومات‌بتدفق‌‌تتسم‌تنظيمية‌‌بيئة‌وجود‌يعكس

‌‌الداخلي‌‌‌التواصل‌‌‌يعزز‌‌‌ما‌‌‌وهو‌‌بالإدارة،‌‌الموظفين‌‌تربط‌‌‌متعددة‌‌اتصال‌‌‌شبكة‌‌على‌‌‌المصلحة‌‌تعتمد .2
 .والتعليمات‌‌التوجيهات‌وضوح‌في‌ويُسهم

‌‌يزال‌‌‌لا‌‌الموظفين‌‌قبل‌‌من‌‌والاستفسارات‌‌المفتوح‌‌الحوار‌‌تشجيع‌‌أن‌‌إلا‌‌الاتصال،‌‌‌قنوات‌‌توفر‌‌رغم .3
‌‌ما‌‌أعلى،‌‌إلى‌‌أسفل‌‌من‌‌الآراء‌‌‌استقبال‌‌‌في‌‌‌إدارية‌‌‌أو‌‌‌ثقافية‌‌فجوة‌‌وجود‌‌إلى‌‌يشير‌‌وهذا‌.‌‌محدودًا
 متكاملة.‌‌كمنظومة‌الشفافية‌‌‌فعالية‌من‌يضعف

‌‌أو‌‌‌مخاوفهم‌‌عن‌‌التعبير‌‌من‌‌الموظفين‌‌تمكين‌‌في‌‌‌ضعفًا‌‌يعكس‌‌‌الحوار‌‌من‌‌النوع‌‌هذا‌‌‌غياب .4
 .‌العمل‌بيئة‌تحسين‌في‌الفاعلة‌المشاركة‌‌في‌قدرتهم‌على‌ويؤثر‌‌بحرية،‌اقتراحاتهم

 :  مشا ك  في  تخاذ   ق    بُع   نتائج   متعلق  ب 3.1.1.6

‌‌القرار،‌‌‌اتخاذ‌‌عملية‌‌في‌‌الموظفين‌‌إشراك‌‌نحو‌‌الساحل‌‌بلديات‌‌مياه‌‌مصلحة‌‌داخل‌‌إيجابيًا‌‌‌توجهًا‌‌‌هناك .1
 بشكل‌جيد.‌‌البُعد‌احيث‌إنها‌تطبق‌هذ

إلى .2 الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ إدارة‌ ‌‌مما‌‌‌لها،‌‌تقديرًا‌‌وتُظهر‌‌الموظفين‌‌ومقترحات‌‌آراء‌‌‌تستمع‌
هذا‌‌والمشاركة‌‌التعبير‌‌على‌‌‌ومحفزة‌‌داعمة‌‌عمل‌‌بيئة‌‌يعكس ‌شعور‌‌‌من‌‌‌يعزز‌‌التوجه‌‌الفكرية،‌

‌على‌‌‌إيجابيًا‌‌‌مؤشرًا‌‌يُعد‌‌ما‌‌‌وهو‌‌اليومية،‌‌العمليات‌‌في‌‌للتأثير‌‌مساحة‌‌ويمنحهم‌‌بالانتماء‌‌الموظفين
 .‌والموظفين‌‌الإدارة‌بين‌فع ال‌‌تواصل‌وجود

‌يزال‌‌‌لا‌‌مباشر‌‌بشكل‌‌تمسهم‌‌التي‌‌القرارات‌‌اتخاذ‌‌في‌‌الموظفين‌‌إشراك‌‌فإن‌‌الآراء،‌‌إلى‌‌الاستماع‌‌رغم .3
‌‌في‌‌‌التأثير‌‌من‌‌فعليًا‌‌‌تمكينهم‌‌‌وبين‌‌التعبير‌‌فرصة‌‌الموظفين‌‌منح‌‌بين‌‌واضحة‌‌فجوة‌‌فهناك.‌‌محدودًا
 ‌‌.الاستراتيجية‌‌القرارات

‌‌الجوانب‌‌‌على‌‌تقتصر‌‌الحالات،‌‌بعض‌‌في‌‌شكلية‌‌تكون‌‌‌قد‌‌المشاركة‌‌أن‌‌إلى‌‌يشير‌‌التباين‌‌ذاه .4
 .‌واتجاهاته‌العمل‌مستقبل‌تحدد‌التي‌الجوهرية‌القرارات‌إلى‌امتدادها‌‌دون‌‌اليومية‌التشغيلية
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   ت ش      قضا  على   ه  : بُع   نتائج   متعلق  ب 4.1.1.6

‌مما‌‌فعال،‌‌‌بشكل‌‌الهدر‌‌‌على‌‌والقضاء‌‌الترشيد‌‌تطبق‌‌‌على‌‌الساحل‌‌‌بلديات‌‌مياه‌‌مصلحة‌‌لا‌تحرص .1
 .‌الحيوي‌‌المجال‌‌هذا‌في‌واضح‌إداري‌‌قصور‌وجود‌يعكس

‌وشكواهم‌‌‌الموظفين‌‌ملاحظات‌‌أخذ‌‌يتم‌‌حيث‌‌العكسية،‌‌‌التغذية‌‌أسلوب‌‌باستخدام‌‌مصلحة‌المياه‌‌تقوم .2
‌‌اتصال‌‌‌قنوات‌‌وجود‌‌إلى‌‌يشير‌‌وهذا.‌‌الموارد‌‌في‌‌‌الهدر‌‌مع‌‌التعامل‌‌عند‌‌الاعتبار‌‌بعين‌‌وتقاريرهم

 .‌منهجي‌بشكل‌الهدر‌لمعالجة‌‌يكفي‌‌لا‌لكنه‌المشكلات،‌برصد‌‌تسمح‌داخلية

‌عبر‌‌سواء‌‌‌الاستهلاك،‌‌ترشيد‌‌حول‌‌‌للموظفين‌‌موجهة‌‌‌تدريبية‌‌برامج‌‌غياب‌‌في‌‌‌تتمثل‌‌قصور‌‌‌يوجد .3
‌‌الكفاءة‌‌‌على‌‌قائمة‌‌مؤسسية‌‌‌ثقافة‌‌بناء‌‌في‌‌ضعفًا‌‌يعكس‌‌الغياب‌‌‌وهذا.‌‌توعوية‌‌دورات‌‌أو‌‌ندوات

‌.‌والاستدامة
البعد .4 لهذا‌ وتطبيقها‌ المصلحة‌ اهتمام‌ ‌الوعي‌‌غياب‌‌إلى‌‌يمتد‌‌بل‌‌‌التطبيق،‌‌على‌‌يقتصر‌‌‌لا‌‌عدم‌

‌.‌توجيه‌‌أو‌رقابة‌دون‌‌اليومية‌الممارسة‌من‌جزءًا‌الهدر‌‌يجعل‌ما‌‌‌الترشيد،‌بأهمية‌المؤسسي

 (: ةظيفي  نتائج   متعلق  با متغ     تابع )   ضا    2.1.6

‌‌يعكس‌‌‌مما‌‌‌عام،‌‌بشكل‌‌مرتفعًا‌‌‌موظفين‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌‌لدى‌‌الوظيفي‌‌‌الرضا‌‌‌مستوى‌‌‌يُعد .1
‌‌المناخ‌‌‌على‌‌كبير‌‌بشكل‌‌ولكن‌هذا‌الرضا‌يعتمد.‌‌والإنسانية‌‌الاجتماعية‌‌‌جوانبها‌‌‌في‌‌إيجابية‌‌عمل‌‌بيئة

كالمحفزات‌‌تضمن‌‌التي‌‌المؤسسية‌‌الأسس‌‌إلى‌‌ويفتقر‌‌الاجتماعي، ‌‌في‌‌‌والعدالة‌‌المادية‌‌استمراريته‌
 .‌التقييم

‌حيث‌‌الرضا،‌‌مصادر‌‌أبرز‌‌من‌‌تُعد‌‌مياه‌بلديات‌الساحلفي‌مصلحة‌‌‌‌الزملاء‌‌بين‌‌المهنية‌‌العلاقات .2
‌‌التعاون‌‌‌مناخ‌‌‌يعزز‌‌ما‌‌‌وهو‌‌بالانتماء،‌‌والشعور‌‌الجماعي‌‌‌بالعمل‌‌استمتاعهم‌‌عن‌‌الموظفون‌‌‌عب ر

 .‌المؤسسة‌داخل‌والثقة

موظفين‌مصلحة‌مياه‌‌‌شعور‌‌في‌‌أساسية‌‌ركيزة‌‌يشكلان‌‌الداعمة‌‌الاجتماعية‌‌والبيئة‌‌المعنوي‌‌‌التقدير‌ .3
 .‌الجانب‌هذا‌في‌إيجابية‌‌مؤسسية‌ثقافة‌وجود‌على‌يدل‌مما‌‌بالرضا،‌بلديات‌الساحل

‌‌الفردية‌‌‌المبادرات‌‌‌على‌‌الموظفين‌‌مكافأة‌‌‌يتم‌‌لا‌‌حيث‌المصلحة‌‌غائبة‌في‌سياسة‌‌‌‌شبه‌‌‌المادية‌‌الحوافز .4
 .‌المدى‌‌طويل‌الأداء‌على‌‌ويؤثر‌الدافعية‌يضعف‌‌مما‌‌الاستثنائية،‌الجهود‌أو

‌ويؤثر‌‌‌الإنصاف‌‌‌بعدم‌‌شعورًا‌‌‌يخلق‌‌‌ما‌‌التقييم،‌‌في‌‌والعدالة‌‌‌الكفاءة‌‌معايير‌‌تطبيق‌‌في‌‌ضعف‌‌هناك .5
 .‌المعنوية‌الروح‌على‌سلبًا‌

‌‌الحالي‌‌‌الوظيفي‌‌الرضا‌‌‌أن‌‌إلى‌‌يشير‌‌الملموسة‌‌الحوافز‌‌في‌‌والضعف‌‌‌الاجتماعي‌‌الرضا‌‌‌بين‌‌التباين .6
 .‌الداخلية‌العلاقات‌تراجعت‌أو‌‌الظروف‌‌تغيرت‌حال‌‌في‌‌سلبًا‌‌يتأثر‌وقد‌مستدامًا،‌يكون‌‌لا‌قد
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   نتائج   متعلق  بف  ض        : 3.1.6

ب .1 نتائج‌ )أظهرت‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ ارتباط‌ علاقة‌ الإدارة‌a≤0.05وجود‌ ابعاد‌ بين‌ ‌)
المحافظات‌‌ في‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ وتحسين‌ المرئية‌

اقل‌من‌‌‌0.000(‌بمستوى‌دلالة‌‌0.761،‌حيث‌بلغ‌قيمة‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌)يةفلسطينال‌الجنوبية‌‌
0.05. 

(‌لتطبيق‌الإدارة‌المرئية‌a≤0.05النتائج‌الي‌وجود‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)تبين‌من‌‌ .2
في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌المحافظات‌‌

 .0.706،‌وبلغ‌قيمة‌الأثر‌0.05اقل‌من‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌يةلسطينالفالجنوبية‌

النتائج‌‌ .3 )اتضح‌من‌ ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌ أثر‌ لتطبيق‌‌a≤0.05عدم‌وجود‌ وضع‌‌‌‌بُعد(‌
قواعد‌العمل‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌‌

 .0.05أكبر‌من‌‌0.396حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌يةفلسطينالالمحافظات‌الجنوبية‌‌

النتائج‌‌ .4 )إلى‌‌تشير‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ أثر‌ لتطبيق‌‌a≤0.05وجود‌ الترشيد‌‌‌‌بُعد(‌
بلديات‌‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ تحسين‌ في‌ الهدر‌ على‌ والقضاء‌

،‌وبلغ‌0.05اقل‌من‌‌‌‌0.003حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطين‌الالساحل‌في‌المحافظات‌الجنوبية‌‌
 .‌0.116قيمة‌الأثر‌

من‌‌ .5 )‌تبين‌ مستوى‌ عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ أثر‌ وجود‌ الي‌ في‌‌a≤0.05النتائج‌ الشفافية‌ لتطبيق‌ ‌)
المحافظات‌‌ في‌ الساحل‌ بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ تحسين‌

 .0.297،‌وبلغ‌قيمة‌الأثر‌0.05اقل‌من‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌يةفلسطينالالجنوبية‌

(‌لتطبيق‌مشاركة‌في‌‌a≤0.05النتائج‌الي‌وجود‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌)اتضح‌من‌‌ .6
اتخاذ‌القرار‌في‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌في‌‌

،‌وبلغ‌قيمة‌الأثر‌0.05اقل‌من‌‌‌‌0.000حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌=‌‌‌‌يةفلسطينالالمحافظات‌الجنوبية‌‌
0.416‌. 

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05يوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌) .7
‌‌3.41(‌والوسط‌للذكور‌=‌‌-2.23للنوع‌الاجتماعي،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ت‌)‌تعزي‌‌ الإدارة‌المرئية‌‌حول

 (.0.044(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)3.65وللإناث‌)

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .8
 (.0.000(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)7.265للعمر‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌‌تعزي‌ الإدارة‌المرئية‌حول

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .9
المرئية‌‌حول )‌‌تعزي‌ الإدارة‌ ف‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ العلمي‌ دلالة‌9.886للمؤهل‌ مستوى‌ عن‌ ‌)

(0.000.) 
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‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌(‌‌a≤ 0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌يوجد‌فروق‌ .10
 (.‌0.000(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)‌39.942للمسمى‌الوظيفي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌‌‌تعزي‌ الإدارة‌المرئية‌

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .11
المرئية‌‌حول )‌‌تعزي‌ الإدارة‌ ف‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ الخدمة‌ دلالة‌1.796لسنوات‌ مستوى‌ عن‌ ‌)

(0.000.) 

يوجد‌فروق‌ .12 ‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌(‌‌a≤ 0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌لا‌
 (.‌0.168(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)‌1.796للحالة‌الاجتماعية‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌‌‌تعزي‌ الإدارة‌المرئية‌‌‌حول‌

‌المبحوثين‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌لا‌يوجد‌فروق‌ .13
الوظيفي‌‌‌حول )‌‌تعزي‌ الرضا‌ ت‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ الاجتماعي‌ دلالة‌‌0.409للنوع‌ مستوى‌ عن‌ ‌)

(0.683.) 

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .14
 (.0.007(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)4.137للعمر‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌تعزي‌ الرضا‌الوظيفي‌حول

‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌(‌‌a≤ 0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌يوجد‌فروق‌ .15
 (.‌0.004(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)‌0.004للمؤهل‌العلمي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌‌‌تعزي‌ الرضا‌الوظيفي‌

‌‌حول‌‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌‌متوسطات‌‌‌بين‌(‌‌a≤ 0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌يوجد‌فروق‌ .16
 (.‌0.000(‌عن‌مستوى‌دلالة‌)‌22.391للمسمى‌الوظيفي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌ف‌)‌‌‌تعزي‌ الرضا‌الوظيفي‌

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .17
الوظيفي‌‌حول )‌‌تعزي‌ الرضا‌ ف‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ الخدمة‌ دلالة‌4.361لسنوات‌ مستوى‌ عن‌ ‌)

(0.005.) 

‌‌المبحوثين‌‌‌استجابة‌‌متوسطات‌‌‌بين(‌‌a≤0.05ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌يوجد‌فروق‌ .18
الوظيفي‌‌‌حول‌ )‌‌تعزي‌ الرضا‌ ف‌ قيمة‌ بلغت‌ حيث‌ الاجتماعية‌ دلالة‌‌0.043للحالة‌ مستوى‌ عن‌ ‌)

(0.043.) 

   تةصيات:  2.6
   تةصيات   متعلق  با متغ     مستقل )         م ئي (:  1.2.6

 ضرورة‌قيام‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل‌بتحديث‌قواعد‌العمل‌بشكل‌دوري‌لمواكبة‌التغيرات.‌ .1

لوسائل‌‌تعزيز .2 المياه‌ ‌‌لجميع‌‌‌والفعال‌‌السريع‌‌وصولها‌‌‌لضمان‌‌للقواعد‌‌الإلكتروني‌‌النشر‌‌مصلحة‌
 .‌الموظفين

 .‌الموظفين‌بين‌فهمها‌‌وتوحيد‌‌والإجراءات‌السياسات‌لتوضيح‌دورية‌تعريفية‌‌ورش‌تنظيمضرورة‌ .3

‌‌نقل‌‌‌فقط‌‌وليس‌‌والموظفين،‌‌الإدارة‌‌بين‌‌الاتجاه‌‌ثنائي‌‌التفاعل‌‌تتيح‌‌داخلية‌‌تواصل‌‌أدوات‌‌‌تطوير .4
 .‌للأسفل‌الأعلى‌من‌‌المعلومات
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 ضرورة‌تدريب‌المصلحة‌لموظفيها‌حول‌كيفية‌ترشيد‌الاستهلاك‌للموارد‌من‌خلال‌الدورات‌والندوات.‌ .5

المفتوح‌مع‌‌ .6 ضرورة‌تشجيع‌إدارة‌المصلحة‌موظفيها‌لطرح‌الأسئلة‌والاستفسارات‌عن‌طريق‌الحوار‌
 الأخذ‌بما‌يخدم‌أهداف‌المصلحة.‌و‌طمأنتهم‌

تشارك‌في‌صياغة‌الخطط‌السنوية‌للمصلحة،‌وليس‌فقط‌في‌‌  تشكيل‌لجان‌استشارية‌من‌الموظفين .7
 .‌الأمور‌التشغيلية

 .‌لمعالجته‌عملية‌‌حلول‌ووضع‌أسبابه‌وتحليل‌الهدر‌لرصد‌داخلي‌رقابي‌نظام‌تفعيل .8

 . مستمرة إدارية  وتوجيهات داخلية حملات خلال من الترشيد بأهمية المؤسسي عيالو‌‌تعزيز .9

   تةصيات   متعلق  با متغ     تابع )   ضا   ةظيفي(: 2.2.6

 .تخصيص‌نسبة‌من‌الوفورات‌المالية‌الناتجة‌عن‌تقليل‌الهدر‌كمكافآت‌للموظفين‌الملتزمين .1

‌المهام‌‌توزيع‌‌في‌‌والشفافية‌‌‌الإنصاف‌‌لضمان‌‌التقييم‌‌في‌‌والعدالة‌‌للكفاءة‌‌واضحة‌‌معايير‌‌‌تطبيق‌ .2
 .‌والترقيات

‌شكر‌‌شهادات‌‌‌مثل‌‌والجماعية،‌‌‌الفردية‌‌‌بالإنجازات‌‌الاعتراف‌‌برامج‌‌خلال‌‌من‌‌المعنوي‌‌‌التقدير‌‌‌تعزيز .3
 .‌دوري‌‌تكريم‌أو

‌‌التعاون‌‌‌ثقافة‌‌وبناء‌‌الجماعية‌‌‌الأنشطة‌‌دعم‌‌عبر‌‌الإيجابية‌‌الاجتماعية‌‌‌البيئة‌‌المصلحة‌على‌‌حفاظ‌ .4
 .‌والانتماء

بتقييم .5 المصلحة‌ قيام‌ ‌بشكل‌‌التحسين‌‌نقاط‌‌‌وتحديد‌‌التغيرات‌‌لرصد‌‌الوظيفي‌‌‌للرضا‌‌‌دوري‌‌‌ضرورة‌
 .مستمر

‌‌فقط‌‌يعتمد‌‌لا‌‌الرضا‌‌‌أن‌‌في‌مصلحة‌المياه‌لضمان‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌سياسات‌‌في‌‌المؤسسي‌‌البعد‌‌دمج .6
 .‌ومحفزة‌‌عادلة‌تنظيمية‌بنية‌على‌بل‌الشخصية،‌العلاقات‌‌على

‌‌الموظفين‌‌‌احتياجات‌‌مع‌‌الفع ال‌‌تعاملهم‌‌لضمان‌‌والتحفيز‌‌الأداء‌‌إدارة‌‌على‌‌الإدارية‌‌القيادات‌‌تدريب .7
 .‌وتوقعاتهم‌

‌العمل‌‌بيئة‌‌بشأن‌‌وملاحظاتهم‌‌‌آرائهم‌‌عن‌‌التعبير‌‌للموظفين‌‌تتيح‌‌فعالة‌‌داخلية‌‌‌تواصل‌‌قنوات‌‌إنشاء .8
 التحفيز‌وسياسات‌

 مقت حات     ات مستقبلي : 3.6
 العلاقة‌بين‌الحوكمة‌والإدارة‌المرئية‌لدى‌وزارة‌الحكم‌المحلي‌الفلسطينية.‌ .1

 أثر‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌لدى‌البلديات‌الكبرى‌الفلسطينية.‌ .2

 مة‌في‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌مؤسسات‌المجتمع‌المدني‌الفلسطينية.‌كأثر‌الحو‌ .3

 مة‌في‌تحسين‌الجودة‌المدركة‌للخدمات‌في‌المستشفيات‌الفلسطينية.‌كأثر‌الحو‌ .4
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 ملخص نتائج تةصيات         (:  6.1)ج     

 آ يات   تنف ذ   تةصيات ‌  محة  
  مت لبات أ    ج    ت 

   تنف ذي  

  جه  
  مسؤ    ع  

   تنف ذ 

  طا   
   زمني 

1. ‌

مياه‌ مصلحة‌ قيام‌ ضرورة‌
قواعد‌‌ بتحديث‌ الساحل‌ بلديات‌
لمواكبة‌‌ دوري‌ بشكل‌ العمل‌

‌التغيرات.

تحديث‌‌ خلال‌ من‌
الموضوعة‌ الخطط‌

‌في‌المصلحة‌

إجراء‌تعديلات‌بقواعد‌
العمل‌بما‌يتوائم‌مع‌‌

التغيرات‌المستمرة‌في‌
‌العمل‌

دائرة‌التخطيط‌
بمصلحة‌مياه‌
‌بلديات‌الساحل‌

6-12‌
‌شهر

2.  

بين‌ للكفاءة‌ معيار‌ وجود‌
مياه‌ مصلحة‌ في‌ الموظفين‌

‌بلديات‌الساحل.

تعزيز‌‌ خلال‌ من‌
المنافسة‌‌ روح‌
بين‌ الشريفة‌
على‌ الموظفين‌

‌أساس‌الكفاءة

لكفاءة‌ مستمر‌ تقييم‌ إجراء‌
خلال‌ من‌ الموظفين‌

‌مؤشرات‌الأداء‌الوظيفي

دائرة‌شؤون‌
الموظفين‌

بمصلحة‌مياه‌
‌بلديات‌الساحل‌

6-12‌
‌شهر

3. ‌

إدارة‌‌ قبل‌ من‌ الاهتمام‌ ضرورة‌
الحوافز‌‌ بإضافة‌ المصلحة‌

 المعنوية‌للموظفين

الموظفين‌‌ تحفيز‌
والعاملين‌لرفع‌الروح‌

‌المعنوية‌لديهم

أو‌ سنوي‌ حفل‌ إجراء‌
لتكريم‌ سنوي‌ نصف‌
أثبتوا‌ الذين‌ الموظفين‌
من‌ بالعمل‌ انضباطهم‌
شهادات‌ إعطائهم‌ خلال‌

‌وهدايا‌رمزية‌

دائرة‌شؤون‌
الموظفين‌

بمصلحة‌مياه‌
‌بلديات‌الساحل‌

6-12‌
‌شهر

4. ‌

المصلحة‌‌ إدارة‌ تشجيع‌ ضرورة‌
الأسئلة‌ لطرح‌ موظفيها‌
والاستفسارات‌عن‌طريق‌الحوار‌‌
الأخذ‌‌ مع‌ طمأنتهم‌ مع‌ المفتوح‌

‌بما‌يخدم‌أهداف‌المصلحة‌

الباب‌‌ سياسة‌ تفعيل‌
أمام‌‌ المفتوح‌

‌الموظفين‌

اجتماعات‌‌ عقد‌ خلال‌ من‌
بإبداء‌‌ السماح‌ أو‌ دورية‌
الرأي‌حول‌واقع‌العمل‌في‌

‌المصلحة‌

الإدارة‌التنفيذية‌
بمصلحة‌مياه‌
‌بلديات‌الساحل‌

6-12‌
‌شهر

5. ‌

المصلحة‌‌ إشراك‌ ضرورة‌
موظفيها‌في‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌‌

 .‌تؤثر‌عليهم‌في‌المصلحة

‌

للموظفين‌‌ السماح‌
حول‌ الرأي‌ بإبداء‌
المتعلقة‌‌ القرارات‌
الخاصة‌ بالدوائر‌

‌بهم‌

اجتماعات‌‌ عقد‌ خلال‌ من‌
تتعلق‌بالقرارات‌الهامة‌بكل‌

‌دائرة‌على‌حدة‌

إدارة‌‌ مجلس‌
مياه‌‌ مصلحة‌

‌بلديات‌الساحل‌
6-12‌

‌شهراً‌



‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

   مصا      م  جع 
   م  جع   ع بي .  :أ لًا 

   م  جع   جنبي . :ثانياا
‌
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   مصا      م  جع 
   ق آن   ك يم.  -

 : أ لًا:   م  جع   ع بي 
( م.‌ ع.‌ إسماعيل،‌ المالية‌‌2021أبو‌ وزارة‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ بالتوال‌ الإدارة‌ دور‌ ‌.)

‌.145-‌123，(‌3)24،‌مجلة‌الإدارة‌العامةالفلسطينية.‌
‌

( ه.‌ خيط،‌ برضاهم‌‌2019أبو‌ وعلاقاتها‌ ومعوقاتها‌ التربوية‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ العاملين‌ مشاركة‌ درجة‌ ‌.)
المعلمين‌ فلسطين‌من‌وجهات‌نظر‌ الجنوبي‌في‌ المثلث‌ الثانوية‌في‌ الحكومية‌ المدارس‌ الوظيفي‌في‌

‌.‌134-‌112，(4)16،‌مجلة‌الدراسات‌التربويةفيها.‌
‌

( م.‌ س.‌ ليفة،‌ المرئية‌2020أبو‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌ بين‌ العلاقة‌ في‌ النفسية‌ الصلابة‌ مقومات‌ دور‌ ‌.)
ميدانية.‌‌ دراسة‌ المنظمي:‌ التجديد‌ والبيئيةوقدرات‌ التجارية‌ للدراسات‌ العلمية‌ ‌，(4)‌15،‌‌المجلة‌

234-256‌.‌
‌

الوظيفي‌لدى‌موظفي‌‌2018أبو‌ندى،‌ح.‌ع.،‌وعبد‌العال،‌م.‌ط.‌) العمل‌وعلاقتها‌بالرضا‌ (.‌أخلاقيات‌
‌.145–123(،‌2)5،‌المجلة‌الدولية‌للدراسات‌الإداريةالبلديات‌في‌قطاع‌غزة.‌‌

 
( ص.‌ ا.‌ العزيز،‌ وعبد‌ ا.،‌ غ.‌ الجمل،‌ ن.،‌ ن.‌ المرئية‌2019أحمد،‌ الإدارة‌ سياسات‌ تطبيق‌ تأثير‌ ‌.)

‌‌，(2)4،‌‌مجلة‌العمارة‌والفنون‌والخمسة‌تاء‌على‌تحسين‌الإنتاجية‌داخل‌مصانع‌الملابس‌الجاهزة.‌‌
112-134‌.‌

‌
( س.‌ و.‌ فلسطين.‌‌2020أحمد،‌ بمحافظات‌ المدارس‌ لمعلمي‌ الوظيفي‌ الرضا‌ درجة‌ الدراسات‌‌(.‌ مجلة‌

‌.130-112(،‌1)‌10،‌التربوية
‌

( و.‌س.‌ الجنوبية2023أحمد،‌ بمحافظات‌ الخاصة‌ المدارس‌ لمعلمي‌ الوظيفي‌ الرضا‌ درجة‌ ‌‌الفلسطينية‌‌‌(.‌
‌.67-45(،‌3)15،‌مجلة‌العلوم‌الإنسانيةوسبل‌تحسينها.‌

‌
(.‌إعادة‌هندسة‌الأعمال‌وأثرها‌على‌الرضا‌الوظيفي:‌دراسة‌تحليلية‌لآراء‌عينة‌من‌2014أردان،‌ح.‌خ.‌)

‌.256-234(،‌4)22،‌مجلة‌الإدارة‌والاقتصاد‌العاملين‌في‌فنادق‌الدرجة‌الممتازة‌في‌العراق.‌
‌



101 

( ا.‌ م.‌ أنواعها‌يونيو(.‌‌‌‌2010‌‌،26إسماعيل،‌ أهميتها.أسسها.‌ الترقية.‌ من‌‌مفهوم‌ الاسترداد‌ تم‌ ‌.
https://hrdiscussion.com‌

‌
(.‌جودة‌القرارات‌الإدارية‌في‌ضوء‌ممارسة‌الإدارة‌المرئية‌بشركات‌2023اشتوي،‌م.‌ع.،‌وحمادة،‌س.‌ا.‌)

الغذائية‌في‌قطاع‌غزة.‌‌ والاجتماعيةالصناعات‌ الإنسانية‌ للعلوم‌ العربية‌ -‌‌123，(3)10،‌‌المجلة‌
145‌.‌

‌
( م.‌ م.‌ بيشة.‌‌2018الأكبلي،‌ بمحافظة‌ الثانوية‌ المدارس‌ في‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ معوقات‌ مجلة‌(.‌

‌.95-‌77，(2)‌12،‌جامعة‌الفيوم‌للعلوم‌التربوية‌والنفسية
‌

اليابانية‌كما‌‌2012برهمين،‌أ.‌)‌ المرئية‌بمفاهيم‌كايزن‌ السعودية‌في‌ظل‌الإدارة‌ الجامعات‌ أداء‌ (.‌مستوى‌
‌.134-112(،‌2)15،‌مجلة‌الإدارة‌التعليميةيتصورها‌مديري‌الجامعات‌ووكلائهم.‌

‌
‌( ص.‌ ن.‌ واسماعيل،‌ ك.،‌ البحوث.‌‌2025البريكي،‌ مراكز‌ أداء‌ في‌ وأثرها‌ المادية‌ العمل‌ بيئة‌ المجلة‌(.‌

‌.‌67-‌‌45，(‌1)‌7،‌‌الإفريقية‌للدراسات‌المتقدمة‌في‌العلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية
‌

(.‌مدى‌تطبيق‌القيادة‌الإدارية‌لمتطلبات‌الإدارة‌المرئية‌وتأثيرها‌على‌أداء‌العاملين‌في‌2021البنا،‌د.‌م.‌)‌
‌.95-‌77，(4)8،‌مجلة‌الإدارة‌والتكنولوجيا‌شركات‌الاتصالات‌الخلوية‌في‌فلسطين.‌‌

‌
( ا.‌ م.‌ استطلاعية‌2013توفيق،‌ دراسة‌ النهائي:‌ المستفيد‌ تطبيقات‌ تطوير‌ في‌ الإبداعي‌ التفكير‌ دور‌ ‌.)

،‌‌مجلة‌الدراسات‌الإدارية‌تحليلية‌لآراء‌عينة‌من‌مسؤولي‌الشعب‌الإدارية‌في‌كليات‌جامعة‌الموصل.‌‌
20(3)，‌234-256.‌

‌
المنظمات:‌2016الجبوري،‌ح.‌م.‌) العاملين‌في‌ الرضا‌الوظيفي‌لدى‌ التنظيمي‌في‌ التغيير‌ إدارة‌ تأثير‌ ‌.)

الكيميائية.‌‌ للصناعات‌ بغداد‌ معمل‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ لآراء‌ استطلاعية‌ العلوم‌‌دراسة‌ مجلة‌
‌.134-112(،‌4)22،‌الاقتصادية‌والإدارية

‌
( م.‌ ح.‌ شركات‌‌2017الحداد،‌ في‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الرضا‌ على‌ التنظيمي‌ الإبداع‌ مناخ‌ عناصر‌ اثر‌ ‌.)

‌.256-234(،‌3)15،‌مجلة‌كلية‌بغداد‌للعلوم‌الاقتصادية‌الاتصالات.‌
‌

https://hrdiscussion.com/
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( م.‌ التربية‌‌2012الحربي،‌ كلية‌ في‌ الأكاديمية‌ الأقسام‌ لدى‌ الإدارية‌ الشفافية‌ بممارسة‌ الالتزام‌ درجة‌ ‌.)
‌.134-‌112，(‌3)5،‌المجلة‌الدولية‌التربوية‌المتخصصةبجامعة‌الملك‌سعود.‌

‌
( م.‌ إ.‌ نظر‌2022الحسن،‌ وجهة‌ من‌ جدة‌ بشمال‌ الأهلية‌ المدارس‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ معوقات‌ ‌.)

‌.67-45(،‌1)‌8،‌مجلة‌شباب‌الباحثين‌في‌التربيةمديري‌المدارس.‌
‌

(.‌الروح‌المعنوية‌وعلاقتها‌بالأداء‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌بلديات‌محافظات‌غزة.‌‌2019حلس،‌أ.‌ع.‌)
‌.‌260-233(،‌1)21،‌مجلة‌جامعة‌الأزهر‌بغزة‌)سلسلة‌العلوم‌الإنسانية(

‌
(.‌فاعلية‌العلاقات‌العامة‌الرقمية‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌2025الحماد،‌خ.‌ل.،‌والعنود،‌ع.‌ا.‌)

 ،Deanship of Scientific Research، 12(3)مجلة‌‌الجمهور‌الداخلي‌في‌الجامعات‌الأردنية.‌‌
45-67‌.‌

‌
( أ.‌ س.‌ الجامعية‌‌2018حمادة،‌ الكلية‌ على‌ تطبيقية‌ دراسة‌ العاملين:‌ أداء‌ على‌ وأثرها‌ المرئية‌ الإدارة‌ ‌.)

‌.‌145-‌123，(3)22،‌مجلة‌الإدارة‌العامةللعلوم‌التطبيقية‌في‌قطاع‌غزة.‌
‌

(.‌جودة‌القرارات‌الإدارية‌في‌ضوء‌ممارسة‌الإدارة‌المرئية‌بجامعة‌‌2023حمادة،‌س.‌أ.،‌واشتوي،‌م.‌ع.‌)
‌.‌95-‌77，(‌2)9،‌مجلة‌الفنون‌والأدب‌وعلوم‌الإنسانيات‌والاجتماعالأقصى‌في‌قطاع‌غزة.‌

‌
(.‌أثر‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌على‌أداء‌ممارسي‌العلاقات‌العامة‌‌2025،‌ن.‌ز.،‌وساجت،‌س.‌)الحوارني‌

-‌‌77，(‌1)22،‌‌مجلة‌كلية‌الآداب‌جامعة‌المنصورةفي‌بناء‌سمعة‌المؤسسة‌لدى‌الجمهور‌العراقي.‌‌
95.‌

‌
( ع.‌ عجوة،‌ وأبو‌ آ.،‌ نظر‌‌2018الحيلة،‌ وجهة‌ من‌ المستدامة‌ التنمية‌ تحقيق‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ أثر‌ ‌.)

وشركاؤه.‌‌ السكسك‌ بشير‌ شركة‌ في‌ والدراسات‌العاملين‌ للأبحاث‌ التقنية‌ فلسطين‌ كلية‌ (،‌‌3)5،‌‌مجلة‌
45-67‌.‌

‌
( والنشر.‌ للتدريب‌ العربية‌ المجموعة‌ الإداري‌(.‌‌2013خبراء‌ والتميز‌ المرئية‌ دار‌1)ط.‌‌‌‌الإدارة‌ القاهرة:‌ ‌.)

‌الكتب‌المصرية.‌
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( ع.‌ ه.‌ التدريس‌‌2021خليفة،‌ هيئة‌ أعضاء‌ من‌ عينة‌ لدى‌ الوطنية‌ بالهوية‌ كمنبئ‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ‌.)
-‌‌123，(2)33،‌‌مجلة‌الملك‌عبد‌العزيز:‌الآداب‌والعلوم‌الإنسانية‌بجامعة‌الملك‌عبد‌العزيز‌بجدة.‌‌

145‌.‌
‌

( س.‌ س.‌ والعون،‌ ن.،‌ س.‌ في‌2018الدليمي،‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الرضا‌ في‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ أثر‌ ‌.)
الشمال.‌‌ لإقليم‌ الأردنية‌ الرسمية‌ والإداريةالجامعات‌ الاقتصادية‌ للعلوم‌ الأنبار‌ جامعة‌ ،‌‌مجلة‌

10(4)，‌234-256.‌
‌

( م.‌ ع.‌ والفراني،‌ س.،‌ أ.‌ سويرح،‌ أبو‌ ح.،‌ أ.‌ المناعة‌‌2022الديراوي،‌ تعزيز‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ أثر‌ ‌.)
الجنوبية.‌‌ المحافظات‌ في‌ الدولية‌ المنظمات‌ على‌ تطبيقية‌ دراسة‌ الأقصى‌‌التنظيمية:‌ جامعة‌ مجلة‌

‌.120-96(،‌‌4)26،‌للعلوم‌الإنسانية
‌

‌.‌القاهرة:‌دار‌الشروق.‌أساسيات‌الإدارة:‌المبادئ‌والتطبيقات‌الحديثة(.‌2003ديسلر،‌ج.‌)‌
‌

(.‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وعلاقتها‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين:‌دراسة‌‌2024الرجبي،‌ن.‌)‌
‌.67-‌45，(2)8،‌مجلة‌جامعة‌فلسطين‌التقنية‌للأبحاثحالة:‌شركة‌رويال‌الصناعية‌للتجارة.‌

‌
‌( ع.‌ نظر‌‌2022الزبون،‌ وجهة‌ من‌ المرئية‌ للإدارة‌ الأردن‌ مدارس‌ في‌ التعليمية‌ القيادات‌ ممارسة‌ درجة‌ ‌.)

‌.256-‌234，(‌9)38،‌مجلة‌جامعة‌أسيوط‌للعلوم‌التربويةالمعلمين.‌
‌

(.‌تحسين‌الأداء‌القيادي‌بمديريات‌التربية‌والتعليم‌في‌مصر‌على‌ضوء‌مدخل‌الإدارة‌‌2022الزناتي،‌أ.‌م.‌)
‌.‌256-234(،‌‌4)30،‌مجلة‌الإدارة‌التربويةالمرئية.‌

‌
( س.‌ خ.‌ المرحلة‌(.‌‌2022الزهراني،‌ معلمي‌ لدى‌ الوظيفي‌ بالاستقرار‌ وعلاقته‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌

‌.‌جدة:‌دار‌العلوم‌والنشر.‌الثانوية
‌

(.‌محددات‌الرضا‌الوظيفي‌وأثرها‌على‌أداء‌الموظفين‌في‌المؤسسة:‌دراسة‌حالة‌ثانوية‌‌2014زويش،‌س.‌)‌
‌.134-‌112，(‌2)8،‌مجلة‌الدراسات‌الاقتصادية‌أمزيل‌أحمد‌بخيرز.‌

‌
( ك.‌ أ.‌ الموظفيوليو(.‌‌‌‌2023‌‌،9الزيادي،‌ راتب‌ تحديد‌ في‌ المؤثرة‌ من‌العوامل‌ الاسترداد‌ تم‌ ‌.

https://almerja.com‌

https://almerja.com/
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(.‌الإدارة‌المرئية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌بمحافظات‌غزة‌وعلاقتها‌بثقافة‌الإنجاز.‌2020زينو،‌س.‌ع.‌)
‌.‌145-‌123，(3)‌15،‌مجلة‌الإدارة‌الجامعية

‌
( ق.‌ ه.‌ من‌2017سعيد،‌ لعينة‌ استطلاعي‌ بحث‌ التنظيمية:‌ الثقافة‌ على‌ وانعكاساتها‌ المرئية‌ الإدارة‌ ‌.)

،‌‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌والإداريةموظفي‌دائرة‌البحث‌والتطوير/‌وزارة‌التعليم‌العالي‌والبحث‌العلمي.‌‌
24(3)，‌234-256.‌

‌
‌.‌عمان:‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع.‌الفساد‌الإداري‌(.‌2011السكارنة،‌ب.‌خ.‌)

‌
( إ.‌ ‌2023سمور،‌ ‌،8‌ ‌‌ العملأغسطس(.‌ بيئة‌ في‌ وأهميته‌ الوظيفي‌ من‌الرضا‌ الاسترداد‌ تم‌ ‌.

https://mawdoo3.com‌
‌

أثر‌القيادة‌الإدارية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌بلديات‌المحافظات‌الجنوبية‌(.‌‌2016شاهين،‌إ.‌ع.‌)
‌]رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌الجامعة‌الإسلامية.‌‌بفلسطين

‌
(.‌درجة‌تطبيق‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌لدى‌مديري‌مكاتب‌الخدمات‌التعليمية‌2024الشريف،‌ن.‌ع.‌)

‌.145-‌123，(‌3)10،‌مجلة‌آفاق‌للدراسات‌الإنسانية‌والتطبيقيةبمدينة‌بنغازي:‌دراسة‌ميدانية.‌
‌

(.‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والرضا‌الوظيفي‌بالتطبيق‌على‌ديوان‌‌2025شلبي،‌م.‌ص.‌)
‌.‌67-‌‌45，(1)18،‌مجلة‌بحوث‌الأعمال‌عام‌محافظة‌القاهرة.‌

‌
مجلة‌‌(.‌متطلبات‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الكادر‌الإداري‌بجامعة‌الملك‌سعود.‌‌2020الشمري،‌ف.‌ع.‌)

‌.‌134-‌112，(3)‌12،‌العلوم‌التربوية‌والدراسات‌الإسلامية
‌

‌.‌الرياض:‌مكتبة‌الملك‌فهد‌الوطنية.‌إدارة‌الرواتب‌والأجور(.‌2016الشهري،‌م.‌ع.‌)
‌

( م.‌ م.‌ والفرحان،‌ ا.،‌ ا.‌ سلام،‌ م.،‌ ش.‌ التعلم‌2025الصباغ،‌ عملية‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ أسلوب‌ دور‌ ‌.)
التنظيمي:‌دراسة‌تطبيقية‌على‌الشركات‌كبيرة‌الحجم‌العاملة‌في‌مجال‌صناعة‌الأجهزة‌الكهربائية‌في‌‌

‌.‌67-‌45，(1)18،‌‌المجلة‌العلمية‌للبحوث‌التجارية‌مصر.‌
‌

https://mawdoo3.com/
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(.‌دور‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌في‌نجاح‌عمل‌الإدارة‌الجامعية‌لتحقيق‌الأداء‌‌2007العبادي،‌ه.‌ف.‌)
‌.256-‌234，(3)14،‌‌مجلة‌الدراسات‌الإدارية‌المتميز:‌دراسة‌تطبيقية‌في‌جامعة‌الكوفة.‌

‌
( ب.‌ م.‌ العامة‌2015عباس،‌ الشركة‌ في‌ تحليلية‌ دراسة‌ الوظيفي:‌ الأداء‌ في‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تأثير‌ ‌.)

‌.256-‌234，(4)22،‌‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌والإداريةلصناعة‌البطاريات.‌
‌

( خ.‌ ح.‌ الدايم،‌ الجامعات‌‌2021عبد‌ في‌ الأزرق‌ المحيط‌ استراتيجية‌ تعزيز‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ دور‌ ‌.)
‌.‌145-123(،‌‌2)25،‌مجلة‌الإدارة‌العامةالفلسطينية‌بقطاع‌غزة.‌

‌
( ف.‌ ومحمد،‌ش.‌ م.،‌ ط.‌ الوهاب،‌ عبد‌ السميع،‌ر.‌ع.،‌ بالرضا‌2025عبد‌ كمنبئ‌ النفسية‌ الصلابة‌ ‌.)

-‌‌123，(2)18،‌‌مجلة‌كلية‌الآداب‌جامعة‌الفيومالوظيفي‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌بجامعة‌الفيوم.‌‌
145‌.‌

‌
‌.‌القاهرة:‌دار‌المعرفة.‌إدارة‌الموارد‌البشرية(.‌2015عبد‌الفتاح،‌ش.‌)

‌
‌.‌القاهرة:‌نيوليك‌للنشر‌والتدريب.الرضا‌الوظيفي‌ومهارات‌ضغوط‌العمل‌(.‌2015عبد‌اللطيف،‌ع.‌)

‌
( ع.‌ ع.‌ وعلاقتها‌‌2020عثمان،‌ بمطروح‌ العالي‌ التكنولوجي‌ المعهد‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ تطبيق‌ إمكانية‌ ‌.)

‌.134-‌112，(‌2)7،‌مجلة‌الإدارة‌والتكنولوجيابالتحسين‌المستمر.‌
‌

‌‌https://mawdoo3.com.‌تم‌الاسترداد‌منمجتمع‌الدراسة‌في‌البحث‌العلمي‌(.‌2023العزام،‌أ.‌)
‌

(.‌دور‌القيادة‌الإدارية‌في‌تنمية‌الثقافة‌التنظيمية‌لدى‌2023العساف،‌م.‌ع.،‌شمسي،‌ا.‌م.،‌وغوش،‌ا.‌)
جدة.‌‌ مدينة‌ في‌ المقاولات‌ ومؤسسات‌ شركات‌ على‌ تطبيقية‌ دراسة‌ لنشر‌‌العاملين:‌ الدولية‌ المجلة‌

‌.145-123(،‌39)4،‌البحوث‌والدراسات
‌

مجلة‌(.‌أثر‌بيئة‌العمل‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌البلديات‌بمحافظات‌غزة.‌‌2020العطار،‌ي.‌م.‌)
‌.‌67-44(،‌4)11،‌الدراسات‌التجارية‌والتمويلية‌

‌
(.‌دور‌علاقات‌العمل‌في‌التأثير‌على‌أداء‌الموظفين.‌‌2018علا،‌س.،‌سمرقة،‌س.،‌ومؤطر،‌ب.‌ع.‌)

‌.‌67-‌45，(1)5مجلة‌جامعة‌أحمد‌دراية‌لأدرار،‌

https://mawdoo3.com/
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(.‌الرضا‌الوظيفي‌للعمال‌العاملين‌في‌المؤسسات‌الصناعية‌الفلسطينية:‌دراسة‌على‌2023علاونة،‌ع.‌ن.‌)
‌.145-‌123，(‌3)10،‌المجلة‌الأكاديمية‌للأبحاث‌والنشر‌العلميعينة‌من‌العمال‌الفلسطينيين.‌

‌
المجلة‌(.‌الرضا‌الوظيفي‌كمنبئ‌بجودة‌الخدمات‌الإرشادية‌لدى‌الأخصائيين‌النفسيين.‌‌2022علي،‌ح.‌أ.‌)

‌.‌67-45(،‌1)32،‌المصرية‌للدراسات‌النفسية
‌

( ن.‌ س.‌ معلمي‌‌2022علي،‌ لدى‌ النفسي‌ والاحتراق‌ الوظيفي‌ بالرضا‌ وعلاقتها‌ المدركة‌ الذاتية‌ الكفاءة‌ ‌.)
فلسطين.‌‌ الشمال/‌ محافظات‌ في‌ الحكومية‌ المدارس‌ في‌ المصادر‌ الخاصة‌غرف‌ التربية‌ ،‌‌مجلة‌

12(3)，‌77-95‌.‌
‌

(.‌القيادة‌الابتكار‌لوزارة‌الأوقاف‌والشؤون‌الدينية‌بالمحافظات‌‌2022عياد،‌و.‌م.،‌وعبد‌الرحمن،‌ع.‌ت.‌)
،‌‌مجلة‌الفنون‌والأدب‌وعلوم‌الإنسانيات‌والاجتماعالجنوبية‌في‌فلسطين‌وأثرها‌على‌الرضا‌الوظيفي.‌‌

8(4)，‌123-145‌.‌
‌

(.‌دور‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية:‌دراسة‌استطلاعية‌‌2019فرج،‌آ.‌م.،‌وعثمان،‌د.‌م.‌ج.‌)
السليمانية.‌‌ في‌ الإسمنت‌ لصناعة‌ شركة‌ في‌ العاملين‌ من‌ عينة‌ وعلوم‌لآراء‌ والأدب‌ الفنون‌ مجلة‌

‌.145-123(،‌48،‌)الإنسانيات‌والاجتماع
‌

(.‌دور‌الإدارة‌المرئية‌في‌تحقيق‌الميزة‌التنافسية:‌دراسة‌استطلاعية‌‌2020فرج،‌آ.‌م.،‌وعثمان،‌د.‌م.‌ج.‌)
مجلة‌الفنون‌والآداب‌وعلوم‌لآراء‌عينة‌من‌العاملين‌في‌شركة‌كاسن‌لصناعة‌الاسمنت‌في‌السليمانية.‌‌

‌.104-88(،‌2)‌6،‌الإنسانيات‌والاجتماع
‌

‌‌دور‌أنظمة‌الحوافز‌في‌تحسين‌الأداء‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌بلديات‌محافظات‌غزة‌(.‌‌2017فرحات،‌م.‌خ.‌)
‌]رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌الأقصى.‌

‌
( ا.‌ ل.‌ بكلية‌‌2024الفطيسي،‌ تطبيقية‌ دراسة‌ الوظيفي:‌ الرضا‌ على‌ وأثره‌ الإداري‌ التمكين‌ واقع‌ مدى‌ ‌.)

‌.145-‌123，(2)33،‌مجلة‌الأستاذالاقتصاد‌والعلوم‌السياسية‌بجامعة‌طرابلس.‌
‌

(.‌واقع‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌في‌الجامعات‌الحكومية‌بمنطقة‌الرياض‌في‌‌2020القحطاني،‌ر.‌ث.‌)
‌.134-‌112，(4)25،‌‌مجلة‌جامعة‌طنطا‌للعلوم‌الإدارية.‌2030ضوء‌رؤية‌المملكة‌لعام‌
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( ث.‌ ر.‌ بمنطقة‌‌2020القحطاني،‌ الحكومية‌ الجامعات‌ في‌ المرئية‌ الإدارة‌ استراتيجيات‌ تطبيق‌ واقع‌ ‌.)
المملكة‌لعام‌‌ للعلوم‌الإدارية.‌‌2030الرياض‌في‌ضوء‌رؤية‌ -‌‌77，(2)12،‌‌مجلة‌جامعة‌دمياط‌

95.‌
‌

‌.‌القاهرة:‌دار‌الفكر‌العربي.‌إدارة‌الموارد‌البشرية:‌منظور‌استراتيجي‌(.‌2018القحطاني،‌ع.‌)
‌

( س.‌ ع.‌ الاجتماعية‌‌(.‌‌2024القطناني،‌ التنمية‌ بوزارة‌ الاجتماعيين‌ للأخصائيين‌ الوظيفي‌ الرضا‌
 ،Journal of Educational and Psychological Sciences.‌‌فلسطين-بالمحافظات‌الجنوبية

15(2)، 77-95‌.‌
‌

( ي.‌ وعثامنة،‌ ر.،‌ دويك،‌ إ.،‌ في‌‌2015القيسي،‌ التدريسية‌ الهيئة‌ أعضاء‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ درجة‌ ‌.)
‌.95-77(،‌1)3،‌مجلة‌جامعة‌بوليتكنك‌فلسطين‌للبحوثجامعة‌بوليتكنك‌فلسطين.‌

‌
(.‌استراتيجيات‌الإدارة‌المرئية‌ودورها‌في‌تحقيق‌أبعاد‌الميزة‌التنافسية‌‌2022كوجر،‌ج.‌ح.،‌وهالو،‌ل.‌م.‌)

المياه‌المعدنية‌في‌محافظة‌‌ إنتاج‌ العاملين‌في‌شركات‌ المستدامة:‌دراسة‌استطلاعية‌لآراء‌عينة‌من‌
‌.‌67-45(،‌3)10،‌‌المجلة‌الأكاديمية‌لجامعة‌نوروزدهوك.‌

‌
(.‌الاتصال‌الداخلي‌ودوره‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌في‌المؤسسة‌الاقتصادية‌الجزائرية.‌‌2017ليلة،‌ك.‌)

‌.‌95-‌77，(2)9،‌مجلة‌الدراسات‌الاقتصادية‌
‌

( ع.‌ ف.‌ الإنجاز‌‌2023مجدلاوي،‌ بدافعية‌ وعلاقتها‌ الحكومية‌ المدارس‌ مديري‌ لدى‌ القيادية‌ الجدارات‌ ‌.)
‌.‌256-‌234，(4)17،‌مجلة‌التربية‌والتعليمللمعلمين‌بالمحافظات‌الشمالية‌في‌فلسطين.‌

‌
‌.‌القاهرة:‌دار‌ابن‌النفيس‌للنشر‌والتوزيع.‌الرضا‌الوظيفي‌وأثره‌على‌تطوير‌الأداء(.‌‌2017محمد،‌م.‌)‌

‌
(.‌الإدارة‌المرئية‌مدخل‌لتحسين‌القيادات‌الجامعية‌2022محمد،‌م.‌م.،‌ثابت،‌ث.‌ح.،‌وسهير،‌ح.‌ح.‌)

‌.‌134-‌112，(2)8،‌‌المجلة‌التربوية‌لتعليم‌الكبار‌في‌الإدارة.‌‌
‌

(.‌الإدارة‌المرئية‌مدخل‌لتحسين‌أداء‌القيادات‌الجامعية‌في‌‌2022محمد،‌م.،‌ثابت،‌ح.،‌وثابت،‌ح.‌س.‌)
‌.67-‌45，(1)10،‌المجلة‌التربويةالإدارة.‌

‌
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‌https://cmwu.net(.‌تم‌الاسترداد‌من‌2000مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌)
‌

‌https://cmwu.net(.‌تم‌الاسترداد‌من‌2019مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌)
‌

(.‌العلاقة‌بين‌بيئة‌العمل‌الداخلية‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌مراكز‌الرعاية‌‌2025المطيري،‌ع.‌ص.‌)‌
‌.‌67-‌‌45，(‌1)‌12،‌‌مجلة‌مستقبل‌العلوم‌الاجتماعيةالصحية‌بمدينة‌الرياض.‌‌

‌
(.‌تفعيل‌مبادئ‌الحكومة‌الرشيدة‌في‌مؤسسات‌التعليم‌الجامعي‌المصري‌على‌ضوء‌2022مغاوري،‌ه.‌ا.‌)

‌.‌134-‌112，(2)24،‌مجلة‌جامعة‌الأزهر‌للعلوم‌التربويةالإدارية‌المرئية.‌
‌

‌( د.‌ ميدانية‌في‌‌2024مفيدة،‌ت.،‌وجغوط،‌ دراسة‌ الوظيفي:‌ الرضا‌ تحقيق‌ في‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ دور‌ ‌.)
‌.‌145-123(،‌2)12،‌مجلة‌الدراسات‌الاقتصاديةمديرية‌التجارة‌وترقية‌الصادرات‌لولاية‌قالمة.‌

‌
( ع.‌ والعسولي،‌ ي.،‌ العلمي.‌‌2020مليح،‌ البحث‌ مجال‌ في‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ المنارة‌(.‌ مجلة‌

‌.64-36(،‌29،‌)للدراسات‌القانونية‌والإدارية
‌

مجلة‌جامعة‌بني‌وليد‌للعلوم‌الإنسانية‌(.‌أثر‌التمكين‌الإداري‌على‌الرضا‌الوظيفي.‌‌2025منصور،‌غ.‌م.‌)
‌.67-‌45，(2)8،‌والتطبيقية‌

‌
(.‌مستوى‌فاعلية‌الإدارة‌المرئية‌في‌كليات‌العلوم‌التربوية‌في‌الجامعات‌الأردنية‌‌2021،‌ر.‌س.‌)المواضية‌

‌.67-‌45，(3)‌7،‌للعلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية‌‌المشكاةوأثرها‌في‌أداء‌أعضاء‌الهيئة‌التدريسية.‌‌
‌

‌( د.‌ م.،‌وجغوط،‌ ميدانية‌في‌‌2024نجاوي،‌ دراسة‌ الوظيفي:‌ الرضا‌ تحقيق‌ في‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ دور‌ ‌.)
‌.145-‌123，(‌2)12،‌مجلة‌الدراسات‌الاقتصاديةمديرية‌التجارة‌وترقية‌الصادرات‌لولاية‌قالمة.‌

‌
‌.‌عمان:‌دار‌اليازوري‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع.‌القيادة‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي‌(.‌‌2019هاشم،‌ع.‌ع.‌)‌

‌
‌(.‌إمكانية‌تطبيق‌الإدارة‌المرئية‌في‌مكاتب‌التربية‌والتعليم‌في‌منطقة‌مكة‌المكرمة‌‌2015الهذلي،‌و.‌)‌

‌.95-‌77，(3)‌12،‌مجلة‌الإدارة‌التعليميةوعلاقتها‌بدافعية‌العاملين.‌
‌

https://cmwu.net/
https://cmwu.net/


109 

دراسات‌‌(.‌كيفية‌استخدام‌أسلوب‌جيمبا‌كايزن‌في‌تطوير‌التعليم‌الجامعي‌المصري.‌‌2013يوسف،‌د.‌ط.‌)
‌.‌134-112(،‌‌2)15،‌عربية‌في‌التربية‌وعلم‌النفس
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 (:  لً تبان  بصة تها     ي  1ملحق )
‌

 ز ةغةةةةةةةةةةةةةةب جامعةةةةةةةةةةةةةة     ةةةةةةةةةةةةةة   
 ا ةات   عل ةةةةةةةةةةةةةعمةةةةةةةةةةةةا         ةةةةةةةةةةةة

 ي ةمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةلةث   عة   بحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة
 ماجست ةةةةةةةةةةةةةةةةة          عمةةةةةةةةةةةةةةةةةا 
 كليةةةةة    علةةةةةةة       يةةةةةة     ما يةةةةة 

 

 

 
 حفظه الله    كتة /

   سلا  عليكم   حم  الله  ب كاته،،، 
   مةضةع: تحكيم   تبان  

أث           م ئي  في    ضا   ةظيفي   ى   عامل   في مصلح  "  يقوم‌الباحث‌بإعداد‌دراسة‌بعنوان‌‌
"،‌وذلك‌استكمالًا‌لمتطلبات‌الحصول‌على‌درجة‌الماجستير‌في‌إدارة‌الأعمال‌من‌عمادة‌مياه بل يات   ساحل

:‌الجزاء‌الأول‌الدراسات‌العليا‌بجامعة‌الإسراء،‌ولتحقيق‌هدف‌الدراسة‌تم‌تصميم‌استبيان‌مكون‌من‌جزأين
ويشمل‌على‌المتغيرات‌الديمغرافية‌والجزء‌الثاني:‌ويشتمل‌على‌محاور‌البحث‌الرئيسة‌وهما‌المحور‌الأول:‌

‌المتغير‌المستقل‌)الإدارة‌المرئية(،‌والمحور‌الثاني:‌المتغير‌التابع‌)الرضا‌الوظيفي(
‌‌الدراسة‌التي‌تشكل‌أداةً‌‌‌‌‌الاستبانةلخبرتكم‌في‌هذا‌المجال‌يشرفني‌أن‌أضع‌بين‌أيديكم‌هذه‌‌‌‌ار‌ونظ‌

ع‌على‌‌لابهدف‌تحكيمها‌قبل‌تطبيقها‌ميدانيا‌لذا‌نرجو‌من‌سيادتكمً‌‌التكرم‌بالط‌‌‌الأوليةالميدانية‌في‌صورتها‌‌
‌‌لمجالات‌وابداء‌رأيكم‌من‌حيث‌دقة‌العبارات‌ومناسبتها‌لموضوع‌الدراسة‌ومدى‌انتمائها‌‌‌‌الاستبانةفقرات‌هذه‌‌

للفقرة‌المناسبة‌واجراء‌علما‌بأن‌المعلومات‌الواردة‌منً‌‌التعديل‌على‌‌‌‌(*)الدراسة‌التي‌وردت‌بوضع‌عالمة‌‌
هذه‌‌ في‌ طرفكم‌ مناسبة،‌ ترونها‌ فقرات‌ إضافة‌ أو‌ مناسبة،‌ الغير‌ تستخدم‌‌‌‌الاستبانةالفقرة‌ ‌لأغراض‌سوف‌

‌.البحث‌العلمي‌فقط
‌

 شاك ي   كم حس  تعا نكم 
   باحث

 محم  زه   ية ف   مص ي 
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    يمغ  في   أ لًا:   متغ   ت 
في‌الخانة‌التي‌تقابل‌الإجابة‌المناسبة‌من‌وجهة‌نظرك،‌مع‌مراعاة‌أنه‌لا‌يجوز‌وضع‌أكثر‌من‌علامة‌‌‌يرجى‌وضع‌إشارة‌‌

‌للفقرة‌نفسها.
‌أنثى ‌ذكر‌‌‌   نةع  لًجتماعي 

   فئ    عم ي  
 عام‌‌30أقل‌من‌‌‌عام‌‌40أقل‌من‌‌-30من‌‌‌‌‌
عام‌‌50أقل‌من‌‌-40من‌‌‌‌‌‌‌50عام‌فأكثر‌

   مؤهل   علمي 
دبلوم‌فاقل‌‌بكالوريوس‌‌‌‌

دراسات‌عليا‌‌‌

   مسمى   ةظيفي

موظف‌‌‌ رئيس‌شعبة‌‌‌ 

رئيس‌قسم‌‌ مدير‌دائرة‌‌‌ 

غير‌ذلك‌‌‌ 

  نة ت   خب   
أعوام‌5أقل‌من‌‌‌‌‌‌‌5أعوام‌‌10إلى‌‌‌‌

‌‌10أعوام‌‌‌15إلى‌‌‌‌‌‌15أعوام‌فأكثر‌‌‌
 

   لً تبان محا      ثانياا:

   فق    
     ج 

قل ل   
 ج  

 كب     متة    قل ل 
كب    
 ج  ا 

للأداء‌‌         م ئي    محة      /   المستمر‌ التحسين‌ هدفه‌ وكفؤ‌ مرن‌ إداري‌ أسلوب‌ خلال‌‌:‌ بين‌‌الدائم‌‌التواصل‌‌من‌
العمليات‌‌ سير‌ ومعرفة‌ فهم‌ خلالها‌ من‌ يمكن‌ مرنة‌ إدارية‌ اساليب‌ باستخدام‌ والتشغيلية‌ والتنفيذية‌ العليا‌ الإدارية‌ المستويات‌

‌.‌بوضوح‌داخل‌الشركات‌والمؤسسات‌في‌جميع‌المجالات
المستمر‌لهذه‌الأسس‌‌‌‌ ضع قة ع    عمل:    /      بع  التعديل‌والتطوير‌ بالمرونة‌والقواعد‌‌يعبر‌عن‌ التي‌يجب‌أن‌تتصف‌

ويستمر‌هذا‌التطوير‌حتى‌يتم‌التأكد‌من‌التخلص‌من‌زيادة‌الهدر‌بالجهد‌والموارد‌والوقت‌‌‌ة‌المؤسسةوالوضوح،‌وبما‌يخدم‌رسال
 ليتم‌الحصول‌أفضل‌المخرجات‌الممكنة

     ‌تضع‌المصلحة‌قواعد‌العمل‌بشكل‌واضح‌ومفهوم.‌.1

2.‌
جميع‌ على‌ عادل‌ بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ تطبق‌

‌الموظفين.
     

     ‌تتلاءم‌قواعد‌العمل‌في‌المصلحة‌مع‌رسالتها‌وأهدافها.‌.3

4.‌
لمواكبة‌ دوري‌ بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ بتحديث‌ المصلحة‌ تقوم‌

‌التغيرات.
     

5. 
يتم‌توصيل‌قواعد‌العمل‌إلى‌جميع‌الموظفين‌بشكل‌فعال‌في‌‌

‌المصلحة.‌
     

مجاله‌‌.6 حسب‌ كلًا‌ بالمهام‌ المصلحة‌ موظفي‌ تكليف‌      يتم‌
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   فق    
     ج 

قل ل   
 ج  

 كب     متة    قل ل 
كب    
 ج  ا 

‌واختصاصه.

7.‌
المهام‌وطرق‌ تحديد‌ المصلحة‌على‌ في‌ العمل‌ قواعد‌ تشتمل‌

‌متابعتها‌وطرق‌قياس‌أدائها.
     

على   ه  :    ثاني/      بع  المؤسسة‌  ت ش      قضا   ثقافة‌ في‌ السرعة‌ قيمة‌ لإدخال‌ هادفة‌ تحديد‌‌‌استراتيجية‌ خلال‌ من‌
قيمة‌حقيقية‌لإنتاجية‌العمل،‌وذلك‌‌‌فلا‌تضي،‌والتي‌‌ةغير‌اللازمالأولويات،‌والعمل‌على‌التخلص‌من‌الإجراءات‌والأنشطة‌‌

 السرعة‌والروتين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌‌ءبطيعبر‌المحافظة‌على‌الوقت‌واعتمادها‌كثقافة‌مؤسسية‌تسهم‌في‌القضاء‌على‌‌
     ‌تقوم‌المصلحة‌بترشيد‌استهلاك‌الموارد‌بشكل‌فعال. .1

في‌ .2 الهدر‌ من‌ للحد‌ إجراءات‌ اتخاذ‌ على‌ المصلحة‌ تعمل‌
‌العمل.

     

     ‌يوجد‌لدى‌المصلحة‌نظام‌رقابي‌على‌أداء‌العاملين. .3

4.‌
يتم‌تشجيع‌الموظفين‌على‌تقديم‌اقتراحات‌لترشيد‌الاستهلاك‌

‌في‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

5.‌
ثقافة‌‌ أجل‌جعلها‌ الترشيد‌من‌ استخدام‌ المصلحة‌على‌ تعمل‌

‌لدى‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

6.‌
هدر‌ من‌ للحد‌ الحديثة‌ والأنظمة‌ المعلومات‌ المصلحة‌ توفر‌

‌الوقت.
‌‌‌‌‌

ترشيد‌‌.7 كيفية‌ حول‌ للموظفين‌ اللازم‌ التدريب‌ توفير‌ يتم‌
‌الاستهلاك‌في‌المصلحة.

‌‌‌‌‌

الكافية‌‌وهي‌‌  شفافي :    /  بع    ثا ث المعلومات‌ الموظفينتوفير‌ يحتاجها‌ أفكارهم‌‌التي‌ عرض‌ على‌ الموظفين‌ وتشجيع‌ ‌،
‌توضيح‌الفائدة‌التي‌تعود‌عليهم‌وعلى‌الإدارة‌ككل‌من‌هذا‌للتحسين‌والتغيير‌والتطوير‌المستمر.‌و‌ومقترحاتهم‌بشكل‌دائم‌‌

داخل‌‌ .1 شفاف‌ بشكل‌ للموظفين‌ اللازمة‌ المعلومات‌ توفير‌ يتم‌
 المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

2. ‌
إدارة‌ قبل‌ من‌ وصدق‌ بوضوح‌ الموظفين‌ مع‌ التعامل‌ يتم‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتم‌الإعلان‌عن‌القرارات‌الهامة‌بشكل‌واضح‌في‌المصلحة.‌ .3

4. ‌
يتواصل‌العاملين‌مع‌الإدارة‌من‌خلال‌قنوات‌اتصال‌متعددة‌

‌ومفتوحة‌على‌كل‌الاتجاهات.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تراعي‌المصلحة‌العدل‌في‌تطبيق‌الأنظمة‌‌ .5

وبين‌‌‌ .6 بينها‌ القفة‌ تعزز‌ مرئية‌ سياسات‌ المصلحة‌ تتبنى‌
‌العاملين.

‌‌‌‌‌

7. ‌
في‌‌ والاستفسارات‌ الأسئلة‌ طرح‌ على‌ الموظفين‌ تشجيع‌ يتم‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌
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   فق    
     ج 

قل ل   
 ج  

 كب     متة    قل ل 
كب    
 ج  ا 

في  تخاذ   ق     /  بع      بع بهدف‌‌‌‌  مشا ك   البدائل‌ وتقييم‌ بتوليد‌ يقومون‌ ومعاً‌ كجماعة‌ مرؤوسيه‌ الرئيس‌ يشارك‌ حيث‌
حل‌قرار‌و‌فهو‌لا‌يقوم‌بإجبار‌مرؤوسيه‌لقبول‌حلوله،‌كما‌يكون‌مستعداً‌بإخلاص‌لقبول‌وتنفيذ‌أي‌‌‌‌،الوصول‌الى‌اتفاق‌جماعي
 .يحصل‌على‌دعم‌الجماعة

1. ‌
يتم‌إشراك‌الموظفين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تؤثر‌عليهم‌في‌‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تحلل‌البيانات‌وتدقق‌المعلومات‌قبل‌اتخاذ‌القرار.‌ .2

3. ‌
في‌ القرارات‌ بعض‌ لاتخاذ‌ صلاحيات‌ الموظفين‌ منح‌ يتم‌

 المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تتبنى‌المصلحة‌آراء‌ومقترحات‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌ .4

تقديم‌الأفكار‌والآراء‌المبدعة‌‌ .5 تشجع‌المصلحة‌العاملين‌على‌
‌لحل‌المشكلات.

‌‌‌‌‌

6. ‌
في‌‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ الموظفين‌ مساهمات‌ تقدير‌ يتم‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتم‌الاستماع‌إلى‌آراء‌ومقترحات‌الموظفين‌في‌المصلحة.‌ .7
حالة‌من‌الشعور‌بالارتياح‌لدى‌الجمهور‌الداخلي‌في‌المنظمات‌أثناء‌أدائهم‌لمهامهم‌ما‌يؤدي‌‌    محة    ثاني/  ضا   ةظيفي:

 .إلى‌الثقة‌والانتماء‌للمنظمة
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالرضا‌عن‌طبيعة‌العمل‌الذي‌أقوم‌به‌في‌المصلحة.‌‌ .1

في‌‌‌ .2 المتاحة‌ الوظيفي‌ للتطوير‌ فرص‌ بتوفير‌ المصلحة‌ تقوم‌
‌المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ أقوم‌بإنشاء‌علاقات‌مع‌زملائي‌في‌العمل‌داخل‌المصلحة.‌‌ .3

4. ‌
بلديات‌‌ مياه‌ مصلحة‌ داخل‌ العمل‌ في‌ والاحترام‌ بالتقدير‌ أشعر‌

‌الساحل.‌
‌‌‌‌‌

5. ‌
بلديات‌‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ العمل‌ فريق‌ من‌ مهم‌ جزء‌ بأنني‌ أشعر‌

‌الساحل.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌ أشعر‌بأنني‌أساهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌‌ .6

في‌‌‌ .7 والشخصية‌ العملية‌ حياتي‌ بين‌ التوازن‌ أحقق‌ بأنني‌ أشعر‌
 المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتوافق‌راتبي‌مع‌طبيعة‌العمل‌والمهام‌الموكلة‌الي‌في‌المصلحة.‌‌ .8
‌‌‌‌‌‌وجود‌حوافز‌مادية‌أتقاضاها‌عن‌المبادرات‌أو‌المجهودات‌المبذولة.‌‌ .9
‌‌‌‌‌‌تقوم‌المصلحة‌بإضافة‌الحوافز‌المعنوية‌للموظفين‌في‌المصلحة.‌‌ .10
‌‌‌‌‌‌يوجد‌معيار‌الكفاءة‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌‌ .11
‌‌‌‌‌‌تقوم‌المصلحة‌بتخفيف‌الأعباء‌أثناء‌تأدية‌المهام.‌‌ .12
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   فق    
     ج 

قل ل   
 ج  

 كب     متة    قل ل 
كب    
 ج  ا 

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بأن‌العمل‌الذي‌أقوم‌به‌يلقي‌التقدير‌داخل‌المصلحة.‌‌ .13
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالفخر‌عندما‌أؤدي‌عملي‌بإتقان‌داخل‌المصلحة.‌‌ .14
‌‌‌‌‌‌أنا‌مستمتع‌بعملي‌مع‌زملائي‌داخل‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌الساحل.‌‌ .15
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 (:  لً تبان  بصة تها   نهائي  2ملحق )
 

 ز ةغةةةةةةةةةةةةةةب جامعةةةةةةةةةةةةةة     ةةةةةةةةةةةةةة   
 ا ةات   عل ةةةةةةةةةةةةةعمةةةةةةةةةةةةا         ةةةةةةةةةةةة

 ي ةمةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةلةث   عة   بحةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة
 ماجست ةةةةةةةةةةةةةةةةة          عمةةةةةةةةةةةةةةةةةا 
 كليةةةةة    علةةةةةةة       يةةةةةة     ما يةةةةة 

 

 
 

 
 حفظه الله   س  / ...........................
   سلا  عليكم   حم  الله  ب كاته،،، 

   مةضةع: تعبئ    تبان 

أث  ت ب ق          م ئي  في تحس   مستةى    ضا   ةظيفي  "  يقوم‌الباحث‌بإعداد‌دراسة‌بعنوان‌‌
في   محافظات   جنةبي    بل يات   ساحل  مياه  مصلح   في  استكمالًا‌‌ي فلس  ن    ى   عامل    وذلك‌ ‌،"

الإسراء،‌ بجامعة‌ العليا‌ الدراسات‌ عمادة‌ من‌ الأعمال‌ إدارة‌ في‌ الماجستير‌ درجة‌ على‌ الحصول‌ لمتطلبات‌
‌:ولتحقيق‌هدف‌الدراسة‌تم‌تصميم‌استبيان‌مكون‌من‌جزأين

‌‌  جز         يشمل على   متغ   ت    يمغ  في 
   جز    ثاني:  يشتمل على محا     بحث    ئيس    متمثل  في  لآتي: 

 المتغير‌المستقل‌)الإدارة‌المرئية(.‌‌  محة      : ▪

‌:‌المتغير‌التابع‌)الرضا‌الوظيفي(‌  محة    ثاني   ▪
إن‌تعاونكم‌في‌تعبئة‌الاستبيان‌بالتأكيد‌سيكون‌له‌أبلغ‌الأثر‌في‌الحصول‌على‌أفضل‌النتائج،‌علماً‌‌
أن‌كافة‌المعلومات‌التي‌ستقدمونها‌في‌هذا‌الاستبيان‌ستستخدم‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌فقط،‌وسيراعى‌فيها‌‌

في‌الخانة‌التي‌تعبر‌عن‌مدى‌موافقتكم‌‌‌السرية‌التامة،‌أرجو‌أن‌يتم‌قراءة‌العبارات‌بعناية‌ووضع‌علامة‌‌
‌عليها.‌

 شاك ي   كم حس  تعا نكم 
   باحث

 محم  زه   ية ف   مص ي 
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    يمغ  في   أ لًا:   متغ   ت 
في‌الخانة‌التي‌تقابل‌الإجابة‌المناسبة‌من‌وجهة‌نظرك،‌مع‌مراعاة‌أنه‌لا‌يجوز‌وضع‌أكثر‌من‌علامة‌‌‌يرجى‌وضع‌إشارة‌‌

‌للفقرة‌نفسها.
‌أنثى ‌ذكر‌‌‌   نةع  لًجتماعي 

   عم 
 عام‌‌30أقل‌من‌‌‌عام‌‌40أقل‌من‌‌-30من‌‌‌‌‌
عام‌‌50أقل‌من‌‌-40من‌‌‌‌‌‌‌50عام‌فأكثر‌

   مؤهل   علمي 
دبلوم‌فاقل‌‌بكالوريوس‌‌‌‌

دكتوراه‌‌ماجستير‌‌‌

   مسمى   ةظيفي

مجلس‌إدارة‌‌‌ مدير‌تنفيذي‌‌ 

نائب‌مدير‌تنفيذي‌‌‌ مدير‌دائرة‌‌‌ 

رئيس‌قسم‌‌ رئيس‌شعبة‌‌‌ 

إداري‌‌‌ خدمات‌‌‌ 

  نة ت   خ م 
أعوام‌5أقل‌من‌‌‌‌‌أعوام‌‌‌10إلى‌‌‌‌‌5من‌‌‌

أعوام‌‌‌15إلى‌أقل‌‌‌‌‌10من‌‌‌15أعوام‌فأكثر‌‌‌

   حا    لًجتماعي 
أعزب‌‌‌ متزوج‌‌‌ 

أرمل‌‌‌ مطلق‌‌‌ 

‌
   لً تبان محا      ثانياا:

   فق   . 

     ج 

مة فق 
 بش   

 محاي   مة فق
غ    
 مة فق

غ    
مة فق 
 بش   

للأداء‌‌:           م ئي    محة      /   المستمر‌ التحسين‌ هدفه‌ وكفؤ‌ مرن‌ إداري‌ خلال‌‌أسلوب‌ بين‌‌الدائم‌‌التواصل‌‌من‌
العمليات‌‌ سير‌ ومعرفة‌ فهم‌ خلالها‌ من‌ يمكن‌ مرنة‌ إدارية‌ اساليب‌ باستخدام‌ والتشغيلية‌ والتنفيذية‌ العليا‌ الإدارية‌ المستويات‌

 . بوضوح‌داخل‌الشركات‌والمؤسسات‌في‌جميع‌المجالات
المستمر‌لهذه‌الأسس‌‌ ضع قة ع    عمل:        /    بع  التعديل‌والتطوير‌ بالمرونة‌والقواعد‌‌يعبر‌عن‌ التي‌يجب‌أن‌تتصف‌

ويستمر‌هذا‌التطوير‌حتى‌يتم‌التأكد‌من‌التخلص‌من‌زيادة‌الهدر‌بالجهد‌والموارد‌والوقت‌‌‌ة‌المؤسسةوالوضوح،‌وبما‌يخدم‌رسال
 أفضل‌المخرجات‌الممكنةعلى‌‌ليتم‌الحصول‌‌

1. ‌
ومفهوم‌‌ واضح‌ بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ إدارة‌ تضع‌

‌لجميع‌البنود.
‌‌‌‌‌

2. ‌
لموظفيها‌‌ عادل‌ بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ إدارة‌ تطبق‌

‌بمختلف‌وظائفهم
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تتلاءم‌قواعد‌العمل‌في‌المصلحة‌مع‌رسالتها‌وأهدافها.‌ .3
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   فق   . 

     ج 

مة فق 
 بش   

 محاي   مة فق
غ    
 مة فق

غ    
مة فق 
 بش   

لمواكبة‌‌ .4 دوري‌ بشكل‌ العمل‌ قواعد‌ بتحديث‌ المصلحة‌ تقوم‌
‌التغيرات.

‌‌‌‌‌

5.  
جميع‌ إلى‌ الإلكترونية‌ العمل‌ قواعد‌ المصلحة‌ توصل‌

‌الموظفين‌بشكل‌فعال.‌
‌‌‌‌‌

6. ‌
مجاله‌ حسب‌ كلًا‌ بالمهام‌ موظفين‌ المصلحة‌ تكلفة‌

‌واختصاصه.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تحدد‌المصلحة‌المهام‌وطرق‌متابعتها.‌‌ .7
‌‌‌‌‌‌تحدد‌المصلحة‌طرق‌قياس‌أداء‌العاملين.‌‌ .8
‌‌‌‌‌‌الإدارية‌باستمرار.‌‌اتطور‌المصلحة‌برامجها‌وإجراءاته‌ .9

على   ه  :    ثاني/      بع  المؤسسة‌  ت ش      قضا   ثقافة‌ في‌ السرعة‌ قيمة‌ لإدخال‌ هادفة‌ تحديد‌‌‌استراتيجية‌ خلال‌ من‌
قيمة‌حقيقية‌لإنتاجية‌العمل،‌وذلك‌‌‌فلا‌تضي،‌والتي‌‌ةغير‌اللازمالأولويات،‌والعمل‌على‌التخلص‌من‌الإجراءات‌والأنشطة‌‌

‌السرعة‌والروتين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌‌ءبطيعبر‌المحافظة‌على‌الوقت‌واعتمادها‌كثقافة‌مؤسسية‌تسهم‌في‌القضاء‌على‌‌
‌‌‌‌‌‌ترشد‌المصلحة‌استهلاك‌الموارد‌وأصولها‌بشكل‌فعال.‌ .1
‌‌‌‌‌‌تتخذ‌المصلحة‌إجراءات‌ملزمة‌للحد‌من‌الهدر‌في‌العمل.‌‌ .2
‌‌‌‌‌‌تعمل‌المصلحة‌على‌استخدام‌أساليب‌إدارية‌متطورة‌وحديثة‌‌ .3
‌‌‌‌‌‌يتوفر‌لدى‌المصلحة‌نظام‌رقابي‌فعال‌على‌أداء‌العاملين.‌ .4

5. ‌
لترشيد‌ اقتراحات‌ تقديم‌ على‌ الموظفين‌ المصلحة‌ تشجع‌

‌الاستهلاك‌من‌أجل‌ترسيخها‌ضمن‌ثقافتها.‌
‌‌‌‌‌

6. ‌
هدر‌ من‌ للحد‌ الحديثة‌ والأنظمة‌ المعلومات‌ المصلحة‌ توفر‌

‌الوقت‌باستمرار
‌‌‌‌‌

7. ‌
الاستهلاك‌ ترشيد‌ كيفية‌ حول‌ موظفيها‌ المصلحة‌ تدرب‌

‌كالندوات‌والدورات.‌
‌‌‌‌‌

8. ‌
في‌‌ العكسية‌ التغذية‌ أسلوب‌ استخدام‌ على‌ المصلحة‌ تعمل‌

‌تنفيذ‌استراتيجية‌القصاء‌على‌الهدر.
‌‌‌‌‌

الكافية‌‌وهي‌‌‌‌ شفافي :ا‌‌/  بع    ثا ث المعلومات‌ الموظفينتوفير‌ يحتاجها‌ أفكارهم‌‌التي‌ عرض‌ على‌ الموظفين‌ وتشجيع‌ ‌،
‌توضيح‌الفائدة‌التي‌تعود‌عليهم‌وعلى‌الإدارة‌ككل‌من‌هذا‌للتحسين‌والتغيير‌والتطوير‌المستمر.‌و‌ومقترحاتهم‌بشكل‌دائم‌‌

1. ‌
اللازمة‌ المعلومات‌ لتوفير‌ شفاف‌ نظام‌ المصلحة‌ تعتمد‌

 للموظفين.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تتعامل‌المصلحة‌مع‌الموظفين‌بوضوح‌وصدق.‌‌ .2

3. ‌
تعلن‌المصلحة‌عن‌القرارات‌الهامة‌بشكل‌واضح‌وفي‌وقتها‌‌

‌الملائم.
‌‌‌‌‌
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مة فق 
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 محاي   مة فق
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 مة فق

غ    
مة فق 
 بش   

‌‌‌‌‌‌تعتمد‌المصلحة‌شبكة‌اتصال‌متعددة‌بين‌الموظفين‌والإدارة.‌‌ .4
‌‌‌‌‌‌تراعي‌المصلحة‌العدل‌في‌تطبيق‌أنظمتها‌بين‌موظفيها‌‌ .5

6. ‌
وبين‌ بينها‌ الثقة‌ تعزز‌ مرئية‌ سياسات‌ المصلحة‌ تتبنى‌

‌العاملين.
‌‌‌‌‌

7. ‌
والاستفسارات‌‌ الأسئلة‌ طرح‌ موظفيها‌ المصلحة‌ إدارة‌ تشجع‌
عن‌طريق‌الحوار‌المفتوح‌مع‌طمأنتهم‌مع‌الأخذ‌بما‌يخدم‌

‌أهداف‌المصلحة.

‌‌‌‌‌

في  تخاذ   ق     /  بع      بع بهدف‌‌‌‌  مشا ك   البدائل‌ وتقييم‌ بتوليد‌ يقومون‌ ومعاً‌ كجماعة‌ مرؤوسيه‌ الرئيس‌ يشارك‌ حيث‌
حل‌قرار‌و‌الوصول‌الى‌اتفاق‌جماعي،‌فهو‌لا‌يقوم‌بإجبار‌مرؤوسيه‌لقبول‌حلوله،‌كما‌يكون‌مستعداً‌بإخلاص‌لقبول‌وتنفيذ‌أي‌‌

 .يحصل‌على‌دعم‌الجماعة

تشرك‌المصلحة‌موظفيها‌في‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تؤثر‌عليهم‌‌ .1
‌في‌المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

2. ‌
تقوم‌المصلحة‌بتحليل‌البيانات‌وتدقيق‌المعلومات‌قبل‌اتخاذ‌

‌القرارات.
‌‌‌‌‌

لاتخاذ‌‌ .3 اللازمة‌ الصلاحيات‌ الموظفين‌ المصلحة‌ تمنح‌
 القرارات‌المناسبة‌للعمل.‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تتبنى‌المصلحة‌آراء‌ومقترحات‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌ .4

5. ‌
في‌‌ القرارات‌ اتخاذ‌ في‌ الموظفين‌ مساهمات‌ تقدير‌ يتم‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتم‌الاستماع‌إلى‌آراء‌ومقترحات‌الموظفين‌في‌المصلحة.‌‌ .6
حالة‌من‌الشعور‌بالارتياح‌لدى‌الجمهور‌الداخلي‌في‌المنظمات‌أثناء‌أدائهم‌لمهامهم‌ما‌يؤدي‌‌  محة    ثاني/  ضا   ةظيفي:  

 .إلى‌الثقة‌والانتماء‌للمنظمة
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالرضا‌عن‌طبيعة‌العمل‌الذي‌أقوم‌به‌في‌المصلحة.‌‌ .1
‌‌‌‌‌‌تتاح‌لي‌الفرصة‌للتطوير‌الوظيفي‌في‌المصلحة.‌ .2
‌‌‌‌‌ أقوم‌بإنشاء‌صداقة‌مع‌زملائي‌في‌العمل‌داخل‌المصلحة.‌‌ .3

4. ‌
مياه‌ مصلحة‌ داخل‌ العمل‌ في‌ والاحترام‌ بالتقدير‌ أشعر‌

‌بلديات‌الساحل.
‌‌‌‌‌

مياه‌‌ .5 مصلحة‌ في‌ العمل‌ فريق‌ من‌ مهم‌ جزء‌ بأنني‌ أشعر‌
‌بلديات‌الساحل.

‌‌‌‌‌

6. ‌
بلديات‌‌ مياه‌ مصلحة‌ أهداف‌ تحقيق‌ في‌ أساهم‌ بأنني‌ أشعر‌

 الساحل.‌

‌‌‌‌‌
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أشعر‌بأنني‌أحقق‌التوازن‌بين‌حياتي‌العملية‌والشخصية‌في‌‌‌ .7
 المصلحة.‌

‌‌‌‌‌

8. ‌
في‌ الي‌ الموكلة‌ والمهام‌ العمل‌ طبيعة‌ مع‌ راتبي‌ يتوافق‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

9. ‌
تقوم‌المصلحة‌بإعطائي‌حوافز‌عن‌المبادرات‌أو‌المجهودات‌

‌المبذولة‌في‌المصلحة‌
‌‌‌‌‌

10. ‌
تهتم‌إدارة‌المصلحة‌بإضافة‌الحوافز‌المعنوية‌للموظفين‌في‌‌

‌المصلحة.‌
‌‌‌‌‌

11. ‌
يوجد‌معيار‌الكفاءة‌بين‌الموظفين‌في‌مصلحة‌مياه‌بلديات‌

‌الساحل.‌
‌‌‌‌‌

تأدية‌‌ .12 أثناء‌ موظفيها‌ على‌ الأعباء‌ بتخفيف‌ المصلحة‌ تقوم‌
‌المهام.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أشعر‌بأن‌العمل‌الذي‌أقوم‌به‌يلقي‌التقدير‌في‌المصلحة.‌‌ .13
‌‌‌‌‌‌أشعر‌بالفخر‌عندما‌أؤدي‌عملي‌بإتقان‌في‌المصلحة.‌ .14

15. ‌
بلديات‌ مياه‌ مصلحة‌ في‌ زملائي‌ مع‌ بعملي‌ مستمتع‌ أنا‌

‌الساحل.‌
‌‌‌‌‌

16. ‌
عملي‌في‌المصلحة‌يعطيني‌فرصة‌لتطوير‌نفسي‌وفعل‌ما‌‌

‌اريد
‌‌‌‌‌
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