
  جامعة النجاح الوطنية
  كلية الدراسات العليا

  
  
    

  

تسييس الوظيفة العامة وأثره في 
  مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

  
  
  
  

  إعداد

  مؤمن باسم سليمان شريم
  

  
  

  إشراف

  رائد نعيرات. د
  صلاح صبري. د

  
  

قدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجسـتير فـي التخطـيط    
  .والتنمية السياسية بكلية الدراسات العليا في جامعة النجاح الوطنية في نابلس، فلسطين

  م2016





 ج 

�א���א� �

א��������،��������א���
��א���
	�א�����������	��
��������������وא�"�،�وא�"�א!� �

��&��0123�4/.�-�,+*�(��م�א�'&%$�KKK�,�وא���6א��� �

��
��ود:�����������KKK��9!��8א��'�-�(��م����7���<
&�و(�'�����4د����و!و����و
�=)�KK	�>و�����?
�وא�����א���,���KKא� �

�����و<@��
��ذو�א�+'%�Dא��א�1	،����אCم�א��1�B	�وא�"���A��א� �&�&BFא��
AGא���������KKK
�?
�&"�א����9	����KKو<�	�א�� �

�(2Iل�א������L(ن�,�%3�J<�&9א����KK0�?!�8I(!وא$�(�Hאد6 �

�!%N�:وOא���&�
אI��3��&�ن�א�NQ?���!و$���?Rא�%S�4�'N�@�4א�T%א��U��،�U�V!و
	� ,
�Cא���W�Fא������H	�!א�����א�%/,� �

�X�����Y�Z��JI!���	ً,%I�J����\�!�G���,]د��،�����^%א��1א���I�$و!��&� ��J��و3 �

��
I)و�"�V������KKא�XIא�و
�(دא����א�Lذ^ �

�V�7�>)����KKK!و
Nوא��$
���X!��א�@ �

/ZH��J_�`,!�8א����!������KKKא!א
�)�J�������ز:���Jא VZF	�KKو.���_�Jא���!,`�123
3
א!א)KKK/�'3)�J�123����Qא�J_����.������KK���W���	��^!�J�������%��7א�(!وא�

�T%א�KK����Gא���&��و���.��א-�א�B%!��א�@��X�'N	I��&b�?��&�ن�א�NQ?���!و$� �


���AI%ن�א/��ZلICא��Z+������c�3�+1ً�و،����א����1�d�J�&ً��و3�Tج�(و!�^�c�@XFא����،
0��S7�0وXTو��
�X�����+,و���������� �



 د 


	א���
	�وא����� �
���Q�f�א��J���0�&�X3�6]א��L��&Qא�،������Jf��,�g�fن���fN1hא�Jf���6]fא��L��f&Qא�،���f&Qא

���jא�iز�>[א�א��&��א���&��L�،ًو(�3א��&Vدא�L��&Qא�،���D
f.)�jf��
fI��cوא����Zوא�ZNم�Fא�،
��Cא�kXא���X
�

��1��I�،c�=)�0و�W>�0و�l�j���Kو �

��������	f�&�א���	fIא��!א�m]f<ز��fi����J<�fI��f���fن������f:

�وא�� Gא���,�nم��+�)�،��of^)و
����jא��!אI	�א����%!�!אp�1��Vא�c:
GFא�
�]��3�،��6Of>�$Zf>�!%وא�����،����	f�!�
Fא��f&<د%�H�jf��

����	ffIא��!א�m]ff�
����א�ff ,��ff���ffS:)��،�q%ff,)��ffN��!%���ff%ن����ffH)��ffא�%<ff%ل�3 ffG��3م��ff+�)و�،
�	ffIא��!א�m]ff<�UffI)�-�ffI!����!�0دوffن���ff��6]ff�0دو!��،�وא�ffن���ff��6]ffوא��Y�ff���	ff�'��!%���ffو���א�

��	ffIא��!א�m]ff<�rff1א%H�sff�3�
,%ff'����Jff���،�6%�ff.ن��ff&B���ff&bذ���ffICو���א�،�m]ff<�0ff��Hא
F
�ًff,%9��	ffIא��!א�،�ff1وא
و���،�وא������1�ff.!)�6]ffא���,��ff���ffא�+�ffS,��א�
ff�BW	��و���א���ff��^�!%���ffא�+

��cXffN���ffH���!%���ffא��،����	ff,���ihص�א%ff�Xوא����W�'ff�Fא��ff���ff,�0א���ff�=
و���،�����0ff+�7و�
JW�د��%&b�!%א�����،���	f�&�א����,�fS+א���,�����א�������H%د�6و��.!����J�وא�[���6ن���0دو!��

	Iא��!א�ou�"א��،�Hو�����v,��دو���א�%��،	Iאً������א��!א�XIא�[���6ن�!:�+ً��وK� �

��	1�
�ffI/א��ff& b�8ff�=����
 ffG��3�wff��
���ffووff7\��،�و��0ffH%�,���]ffא�H��ff��m%�]ff3��ffF
cxFد�KY����	�'�
���Kد،���
��د�א���N	�Kد،�b&��(3%�زא,��Kد،�.�>H�،د�KJW�د��%&bE� �

����8
fNא���fج�و���fQא����
 fG��3�0H%�)��&��،���
f<ز�Dو
fذ�����fIC��4/���،�אنوא�fN,�/���]fو�
J,

�%م�(?��>�אع�.Fو$�א!�j���J�
�K(ن�(� �

   





 و 

  فهرس المحتويات

  الصفحة  الموضوع  الرقم
  ج  الإهداء  
  د  والتقديرالشكر   
  هـ  الإقرار  
  و  فهرس المحتويات  
  ي  فهرس الجداول  
  ل  فهرس الملاحق  
  م  الملخص  
  1  خطة الدراسة: الفصل الأول  

  2  مقدمة الدراسة  1.1
  3  مشكلة الدراسة  2.1
  4  أسئلة الدراسة  3.1
  5  الدراسة اتفرضي  4.1
  6  الدراسة أهداف  5.1
  7  الدراسة أهمية  6.1
  8  الدراسةمنهجية   7.1
  8  حدود الدراسة  8.1
  9  الدراسات السابقة  9.1

  9  الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التسييس الوظيفي  1.9.1
  12  الدراسات السابقة التي تناولت مأسسة الجهاز الإداري  2.9.1
  14  التعقيب على الدراسات السابقة  3.9.1
  16  الدراسة مصطلحات  10.1

  18  النظري الإطار الثاني الفصل  
  20  الجهاز البيروقراطي والوظيفة العامة  1.2

  20  البيروقراطية  1.1.2
  26  المفهوم والخصائص: الوظيفة العامة  2.1.2

  31  أخلاقيات الوظيفة العامة  1.2.1.2



 ز 

  الصفحة  الموضوع  الرقم
  33  الوظيفة العامة والبيئة السياسية  2.2.1.2

  35  التسييس الوظيفي  2.2
  37  مفهوم التسييس الوظيفي  1.2.2
  38  الفصل بين السياسة والجهاز الإداري  2.2.2
  41  آثار التسييس الوظيفي في المؤسسات  3.2.2
  43  عوامل التسييس الوظيفي  4.2.2
  47  أساليب التسييس الوظيفي ومستوياته  5.2.2
  49  نماذج التسييس الوظيفي  6.2.2

  51  مأسسة الجهاز الإداري  3.2
  52  مفهوم المأسسة  1.3.2
  54  أهداف مأسسة الجهاز الإداري وأهميته  2.3.2
  55  معايير مأسسة الجهاز الإداري  3.3.2
  56  استراتيجيات من أجل مأسسة الجهاز الإداري  4.3.2
  59  المعيقات أمام المأسسة  5.3.2
  61  مفهوم الشفافية وأهميتها  6.3.2
  64  الفعالية التنظيمية  7.3.2

  65  والفعالية الكفاءة بين الفرق  1.7.3.2
  66  الجدارة في الوظيفة العامة  8.3.2
  68  العدالة التوزيعية  9.3.2

  72  أسس وقواعد العدالة التوزيعية في المجتمع  1.9.3.2
  74  الجهاز الإداري والوظيفة العامة في النظام الفلسطيني  4.2

  75  الوظائف العامةالتشريعات الفلسطينية في تولي   1.4.2
  75  إجراءات التوظيف في الوظائف العامة الفلسطينية  2.4.2
  76  شروط الوظيفة العامة في القانون الفلسطيني  3.4.2
  77  طرق اختيار الموظفين وانتقائهم في القانون الفلسطيني  4.4.2
  78  واقع جهاز الخدمة المدنية في السلطة الفلسطينية  5.4.2
  88  الجهاز الإداري الفلسطينيإصلاح   6.4.2

  94  العوامل التي تقف عائقاً في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني  1.6.4.2



 ح 

  الصفحة  الموضوع  الرقم
  97  منهجية الدراسة وإجراءاتها: الفصل الثالث  

  98  مقدمة  1.3
  98  منهج الدراسة  2.3
  98  مجتمع الدراسة  3.3
  99  عينة الدراسة  4.3
  100  الدراسةأداة   5.3

  101  صدق الأداة  1.5.3
  102  ثبات الأداة  2.5.3
  103  مفتاح أداة الدراسة  3.5.3

  104  متغيرات الدراسة  6.3
  105  المعالجات الإحصائية للبيانات  7.3

  106  عرض نتائج الدراسة وتحليلها: الفصل الرابع  
  107  مقدمة  1.4
  107  النتائج المتعلقة بإجابة أسئلة الدراسة  2.4

  107  النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأول  1.2.4
  109  النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني  2.2.4

  112  النتائج المتعلقة بفحص فرضيات الدراسة  3.4
  114  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الأولى  1.3.4
  116  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثانية  2.3.4
  117  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثالثة  3.3.4
  119  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الرابعة  4.3.4
  120  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الخامسة  5.3.4
  122  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية السادسة  6.3.4
  123  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية السابعة  7.3.4
  124  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثامنة  8.3.4
  125  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية التاسعة  9.3.4

  126  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية العاشرة  10.3.4
  129  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الحادية عشرة  11.3.4



 ط 

  الصفحة  الموضوع  الرقم
  130  الثانية عشرةالنتائج المتعلقة بفحص الفرضية   12.3.4
  131  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثالثة عشرة  13.3.4
  134  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الرابعة عشرة  14.3.4
  135  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الخامسة عشرة  15.3.4
  137  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية السادسة عشرة  16.3.4

  139  مناقشة النتائج والتوصيات: الفصل الخامس  
  140  مقدمة  1.5
  140  مناقشة نتائج الدراسة  2.5
  140  مناقشة النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة  2.5.1
  144  مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة  2.5.2
  160  النتائج العامة للدراسة  3.5
  168  التوصيات  4.5

  167  قائمة المصادر والمراجع  
  180  لملاحقا  
  Abstract  b 

  

   



 ي 

  فهرس الجداول

  الصفحة  الجدول  الرقم
  99  توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة الديمغرافية  )1(جدول 
  103  معامل الثبات لكل بعد من أبعاد التسييس ولمجال التسييس ككل  )2(جدول 
  103  المأسسة ككلمعامل الثبات لكل بعد من أبعاد المأسسة ولمجال   )3(جدول 
  103  وإدخالهاطريقة ترميز البيانات   )4(جدول 

  )5(جدول 
توزيع درجات الاستجابة لأفراد العينـة علـى مقيـاس ليكـرت     

  الخماسي
107  

  )6(جدول 
ودرجة ، المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والنسبة المئوية

  التقدير لمجال التسييس، ولكل بعد من أبعاده
108  

  )7(جدول 
ودرجة ، المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والنسبة المئوية

  التقدير، لمجال المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعاده
110  

  )8(جدول 
بـين   Correlation Matrix)(نتائج اختبار الارتباط مـاتركس  

  المأسسةأبعاد وأبعاد التسييس 
113  

  114  المستقلةالعلاقة الخطية بين المتغيرات   )9(جدول 

  )10(جدول 
 Multiple Regression(نتـائج تحليـل الانحـدار المتعـدد     

Analysis ( الاختيـار والتعيـين   وأبعاد التسييس الـوظيفي  بين
 والترقية

115  

  )11(جدول 
 Multiple Regression(نتـائج تحليـل الانحـدار المتعـدد     

Analysis ( الفاعليةوأبعاد التسييس الوظيفي بين 
116  

  )12(جدول 
 Multiple Regression(نتـائج تحليـل الانحـدار المتعـدد     

Analysis ( أبعاد التسييس الوظيفي وتطبيق القوانينبين 
118  

  )13(جدول 
 Multiple Regression(نتـائج تحليـل الانحـدار المتعـدد     

Analysis ( أبعاد التسييس الوظيفي والشفافيةبين 
119  

 )14(جدول 
 Multiple Regression(الانحـدار المتعـدد   نتـائج تحليـل   

Analysis ( تقديم الخدمة أبعاد التسييس الوظيفي وعدالةبين 
121  

 122  المأسسةفي التسييس الوظيفي لتأثير  الانحدار الخطي البسيط نتائج )15(جدول 

  )16(جدول 
 في درجة التسييس لاختبار مستوى دلالة الفروق) ت(نتائج اختبار 

  الجنسبحسب 
123 



 ك 

  الصفحة  الجدول  الرقم

  )17(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  العمر للموظف متغيربحسب  في درجة التسييس
124 

  )18(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  العلمي للموظفمؤهل ال متغيربحسب  في درجة التسييس
126 

  )19(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  مسمى الوظيفي للموظفال متغيربحسب  في درجة التسييس
127 

  )20(جدول 
للمقارنـات البعديـة   ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار 

علـى مجـال    مسمى الوظيفيال لمتغير ووجهتها مواطن الفروقل
  التسييس ككل

128 

  )21(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  خبرة للموظفالسنوات  متغيربحسب  في درجة التسييس
129 

  )22(جدول 
في درجـة إدراك   لاختبار مستوى دلالة الفروق) ت(نتائج اختبار 

  الجنسالموظفين لمأسسة الجهاز الإداري بحسب 
130 

  )23(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  العمر للموظف متغيرفي درجة المأسسة بحسب 
132 

  )24(جدول 
للمقارنـات البعديـة   ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار 

عمر للموظف على بعد عدالـة  ال لمتغير ووجهتها مواطن الفروقل
  تقديم الخدمة

133 

  )25(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  المؤهل العلمي للموظف متغيرفي درجة المأسسة بحسب 
134 

  )26(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  المسمى الوظيفي للموظف متغيرفي درجة المأسسة بحسب 
135 

  )27(جدول 
للمقارنـات البعديـة   ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار 

مسمى الوظيفي علـى مجـال   ال لمتغير ووجهتها مواطن الفروقل
  المأسسة ككل

136 

  )28(جدول 
نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق 

  خبرة للموظفالسنوات  متغيرفي درجة المأسسة بحسب 
137 

  



 ل 

  فهرس الملاحق

  الصفحة الملحق  الرقم

  )1(ملحق 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسب المئوية ودرجـة  

درجـة  (التقدير لكل عبارة من عبـارات أداة الدراسـة بشـقيها    
 ولكل مجال، ولكل بعد) والمأسسة، التسييس

180  

  188 قائمة بأسماء الذين تفضلوا بتحكيم الاستبانة  )2(ملحق 
  189 )الاستبانة(أداة الدراسة بصورتها النهائية   )3(ملحق 

  
   



 م 

  تسييس الوظيفة العامة وأثره في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني
  إعداد

  مؤمن باسم سليمان شريم
  إشراف

  رائد نعيرات. د
  صلاح صبري. د

  الملخص

تسييس الوظيفة العامة وأثره في مأسسة الجهـاز  هذه الدراسة إلى التعرف على هدفت 
لتأسيس مرحلة ، 2007في ظل توجه السياسة الحكومية الفلسطينية منذ عام ، الإداري الفلسطيني

وبناء الجهـاز الإداري الفلسـطيني   ، قائمة على المأسسة، مؤسساتية وإدارية جديدة في فلسطين
وخلق منظومة مؤسسـاتية  ، أجل النهوض بالواقع المؤسساتي الفلسطيني من، على أسس مهنية

بحيث تكون جاهزة ومستوفية لمتطلبـات قيـام الدولـة    ، قادرة على إحداث التنمية في فلسطين
  . معتمده بذلك على العديد من خطط الإصلاح، الفلسطينية

والتي ، ة السياسيةوغياب أفق المصالح، وأتت هذه التوجهات في ظل الانقسام الفلسطيني
فشاب الوظيفة العامة العديـد مـن   ، عززت من التسييس الحزبي في الجهاز الإداري الفلسطيني

في ظل التوجه المعلن من قبل المؤسسـات العامـة الفلسـطينية    ، التجاوزات على أساس حزبي
امـل  بالرغم من أن التسييس يعـد مـن العو  ، نحو بناء جهاز إداري وفق أسس مهنية، المختلفة

  .الهامة التي تقف عائق أمام المأسسة والإصلاح المؤسساتي

حيـث تـم    ،الاستبانةدراسة وهي للأداة  وتم بناء، ت الدراسة المنهج الوصفياستخدمو
وقد أجريت الدراسة ، المؤسسات العامةلمعرفـة وجهـة نظـر العاملين في ، تحليلها إحصائيا

  .في محافظة قلقيلية، العامالإداريين في القطاع الموظفين  جميععلى 

  :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها



 ن 

، بلغت النسبة الكلية للتسييس الوظيفي في الوظيفة العامة في المؤسسات العامة الفلسـطينية  •
وهذا يشير إلى أن المؤسسات العامة الفلسطينية مازالـت  ، وهي نسبة متوسطة%) 69.59(

  .يس الوظيفي من وجهة نظر الموظفين المستطلعينتعاني من ظاهرة التسي

، وهي درجة متوسطة%) 60.60(بلغت النسبة الكلية لمأسسة الجهاز الإداري الحكومي نسبة •
مـن  ، أي أن السلطة الفلسطينية قطعت شوطاً لا بأس به في عملية الإصلاح المؤسسـاتي 

  . وجهة نظر الموظفين المستطلعة آراؤهم

بمجالاتـه  تسييس الوظيفي في المؤسسـات العامـة الفلسـطينية    ال أظهرت النتائج أن أثر •
التسييس في الاختيار والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسـييس فـي تقـديم    (مجتمعة
درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهـاز الإداري الفلسـطيني بمجلاتـه    في ) الخدمة

ية، تطبيق القـوانين، الشـفافية، وعدالـة تقـديم     الاختيار التعيين والترقية، الفاعل(مجتمعة 
%) 38(بما نسبته أن التسييس يؤثر في المأسسة، ويعني ذلك، %)38(كانت بنسبة، )الخدمة

  .من مجموع العوامل المؤثرة في المأسسة

  :وخرجت الدراسة بمجموعة توصيات من أهمها

 ،الحكوميـة  الأجهـزة  حياديةعلى تعزيز الفلسطيني  السياسي النظامتركيز جهود  ضرورة •
وخصوصاً الحد من تدخل الأحزاب السياسية بـأي شـكل فـي الجهـاز     ، تسييسها وعدم

واعتماد معـايير الكفـاءة   ، من خلال منع التوظيف القائم على الإنتماء السياسي، الحكومي
 . على مبدأ الجدارة في التعيين دوالاعتما، تعزيز الشفافية والمساءلة، والجدارة من خلال

والـذي   ،السياسي الفلسـطيني  الانقسام إنهاء جلأ من عالية بمسئولية المصالحة اتفاق تطبيق •
وخصوصا على الجهـاز الإداري  ، اترك تبعات كبيره على الحياة الفلسطينية بكافة جوانبه

غير قائمة علـى أسـاس المحاصصـة    ، والتعجيل من إجراء مصالحه حقيقية، الفلسطيني
رسخ مفاهيم المساواة والعدالة بين جميع ي، ل جهاز حكومي حياديتفضي إلى تشكي ،الحزبية

  .فئات المجتمع الفلسطيني



 س 

وعدم اقتصار بعض الوظائف ، ضرورة الإعلان عن جميع الوظائف الحكومية بلا استثناء •
وحرمان الكثير من المواطنين منها؛ ، وخاصة المهمة والحساسة على بعض الفئات المتنفذة

بالرغم من امتلاكهم مؤهلات تؤهلهم بأن يكونـوا  ، م السياسية والحزبيةوذلك بفعل توجهاته
 .قادرين على الإبداع والإنجاز

وأوصت الدراسة بضرورة ترسيخ قيم المواطنة في المجتمع الفلسطيني من خلال إفسـاح   •
وكذلك في الحصول على الخدمة من دون ، الفرصة للجميع بالحصول على فرصة التوظيف

 .وبشكل موضوعي وبشفافية كاملة، أي أساسأي تمييز على 
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  الفصل الأول

  خطة الدراسة

  مقدمة الدراسة 1.1

فهو عصب النظـام  ، الذراع التنفيذي للحكومة" الجهاز البيروقراطي"يعد الجهاز الإداري
وأن أي فشـل أو نجـاح للجهـاز الإداري    ، ويتولى تنفيذ السياسات العامة للحكومـة ، السياسي

أو على ضعف النظـام السياسـي   ، سينعكس على قوة النظام السياسي وتماسكه وازدياد شعبيته
فهو يعكس مـدى ديمقراطيـة   ، وبالتالي تدني مستوى شعبيته، وعدم قدرته على القيام بوظائفه

وهو من عوامل اسـتقرار  ، ومدى تطبيق النظام السياسي معايير الحكم الرشيد، يالنظام السياس
وتقـديم  ، حيث يقع على عاتق الجهاز الإداري توفير احتياجـات المجتمـع  ، الدولة وازدهارها

  ).140ص،2006،الديك(الخدمات المختلفة وإدارة عمليات التنمية المستدامة 

يحـتم  ، للدولة بمهامه وخدمة المجتمع بشرائحه كافةكما أن ضمان قيام الجهاز الإداري 
لأن زج ، بعيداً عن جميع أشكال الانتماءات السياسية، عليه أن يعمل وفق أسس واضحة ومهنية

وربما فشل النظام ، الانتماءات السياسية للأحزاب داخل الجهاز البيروقراطي سيؤدي إلى ضعف
كمـا أن قيـام   ، ويتجه للمصلحة الحزبية الضـيقة  ،فيبتعد عن المصلحة العامة، الإداري للدولة

وأن ينفذ ، تفرض عليه أن يتحلى بالحياد السياسي، الجهاز الإداري في الدولة بالمهام المناطه به
  .لاما تمليه الولاءات السياسية والحزبية في الدولة، ما تفرضه المصلحة العامة

ع نظريـة المنظمـة والسـلوك    ويعد موضوع التسييس الوظيفي واحداً من أكثر مواضي
فشغلت ظاهرة السلوك السياسي حيزاً مهمـاً  ، التي لاقت اهتماماً في العديد من الدول، التنظيمي

وذلك لأن الظاهرة متجسـدة  ، ونالت اهتمام عدد كبير من الباحثين والعلماء، من الفكر الإنساني
  ). 241ص، 2011،مكاظ،شريف(في معظم العلاقات الإنسانية الرسمية وغير الرسمية 

فهناك الكثير من المنظمات والمؤسسات تظهر للعيان بأنها تجمع بشري تحكمه القوانين 
وتعتمـد الأسـاس المهنـي فـي     ، والتشريعات وتحدد الصلاحيات والمسؤوليات لكل فرد وفقها
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 وتجعل، أنها تخضع لحسابات سياسية تقلل أو تخل من مهنيتها، ولكن في حقيقة الأمر، التوظيف
 ،الكبيسـي ( بمصالح حزبية تجعلها بعيدة كل البعد عن خدمـة المجتمـع  ، منها منظمة مسيسة

  ).2ص ،2008

، إن بناء مؤسسات وطنية وفق أسس مهنية يحتاج لاعتماد معايير الجدارة في التوظيف
ويعد بناء مؤسسات الدولة على أسـس  ، بالإضافة لتقديم الخدمة وفق معايير العدالة في المجتمع

والتي تلعـب دوراً  ، من الدعائم المهمة التي ترتكز عليها عملية التنمية الشاملة في الدولة، هنيةم
  .مهماً في استقرار الدولة والمجتمع

  مشكلة الدراسة 2.1

الفـرا  ، 2009، جرغـون ، 2009، يوسـف (، أشارت العديد من الدراسات والبحـوث 
ي تناولت أداء الجهـاز الإداري فـي   الت) 2002، بشناق، 2006، الزعنون، 2008، والزعنون

إلى وجود مظاهر خلل  1993عام ) أوسلو(السلطة الوطنية الفلسطينية منذ اتفاقية إعلان المبادئ 
 فقد تـم تعيـين  ، يعاني منها نظام التوظيف في الوظيفة العمومية في فلسطين، وظيفي وسلوكي

تخطـيط   دون ،حزبي وفئوي على أساس هاالسلطة ومؤسسات الموظفين في وزارات العديد من
وهذا ما يتنافى مع الحيادية السياسية التـي  ، وغياب القوانين المنظمة للعمل ،للاحتياجات الفعلية

وهذا ما قد يخلق جهاز إداريـاً يحكمـه الـولاء    ، يجب أن يتميز بها الجهاز الإداري في الدولة
  .وليس الولاء المهني للمصلحة العامة، الحزبي السياسي

قد يخلق حالة مـن  ، د ظاهرة التسييس في الجهاز الإداري الحكومي الفلسطينيإن وجو
، التنافر أو الإنسجام بين القيادة السياسية الحاكمة والجهاز الإداري في السلطة الوطنية الفلسطينية

وعلـى أداء الجهـاز   ، وإن هذا التنافر أو الإنسجام قد ينعكس على بناء مؤسسات مهنية سليمة
  .وبالتالي انعكاساته على المجتمع الفلسطيني، الإداري

وقد أسهم توغل الأحزاب السياسية من خلال أعضائها في المراكز القيادية في الجهـاز  
واختلاط المهنية ، إلى وجود حالة إرباك في بناء النظام الإداري الفلسطيني، الإداري الفلسطيني
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، وغياب أفق المصالحة السياسـية ، سياسيوفي ظل حالة الانقسام ال، بالولاء الحزبي والسياسي
في ظل التوجـه المعلـن مـن قبـل     ، تعمق التوجه السياسي والحزبي في بناء الجهاز الإداري

  . نحو بناء جهاز إداري وفق أسس مهنية، المؤسسات العامة الفلسطينية المختلفة

الرئيسـي   السؤال وفي ضوء ما تقدم وبناء على ما سبق فإن مشكلة الدراسة تتمثل في
  "؟ما أثر التسييس الوظيفي في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني" الأتي وهو 

   أسئلة الدراسة 3.1

ما أثر التسييس الـوظيفي فـي   "تسعى هذه الدراسة للإجابة عن السؤال الرئيسي وهو 

  :؟ والذي يتفرع منه الأسئلة الفرعية التالية"مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

 :تسييس الوظيفي في الجهاز الإداري الفلسطيني؟ من حيثما درجة ال .1

 .التسييس في الاختيار والتعيين  - 

 .التسييس في البيئة الوظيفية  - 

 .التسييس في تقديم الخدمة  - 

 : ما درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسطيني؟ من حيث .2

 .الاختيار والتعيين والترقية  - 

 .الفاعلية  - 

 .تطبيق القوانين  - 

 .الشفافية  - 

 .عدالة تقديم الخدمة  - 
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التسـييس فـي   (هل هناك أثر لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسـطينية   .3
، في درجة تطبيق )التسييس في تقديم الخدمة، التسييس في البيئة الوظيفيةالاختيار والتعيين، 

الاختيار والتعيين والترقية، الفاعليـة،  (الفلسطيني المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري 
  ؟)تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة

هل هناك فروق في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامـة الفلسـطينية لظـاهرة     .4
مسمى الوظيفي، والخبرة، والمؤهـل  ال، والعمر، والجنس: التسييس الوظيفي تبعا لمتغيرات

 للموظف؟ العلمي

هل هناك فروق في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمفهوم مأسسة  .5
مسمى الوظيفي، والخبـرة، والمؤهـل   ال، والعمر، والجنس: الجهاز الإداري تبعا لمتغيرات

 العلمي للموظف؟

  فرضيات الدراسة 4.1

لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .1
التسييس في الاختيار والتعيين، التسـييس فـي   (الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 
 .، في الاختيار والتعيين والترقية)البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة

لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .2
التسييس في الاختيار والتعيين، التسـييس فـي   (في المؤسسات العامة الفلسطينية الوظيفي 

 .، في الفاعلية)البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة

لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .3
تيار والتعيين، التسـييس فـي   التسييس في الاخ(الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 
 .، في تطبيق القوانين)البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة
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لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .4
التسييس في الاختيار والتعيين، التسـييس فـي   (الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 .، في الشفافية)الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمةالبيئة 

لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .5
التسييس في الاختيار والتعيين، التسـييس فـي   (الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 
 .قديم الخدمةعدالة تفي ، )البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة

لدرجـة التسـييس   ) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة الإحصـائية   إحصائيايوجد أثر دال  .6
التسييس في الاختيار والتعيين، (الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية بمجالاته مجتمعة 

، فـي درجـة تطبيـق المعـايير     )التسييس في البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة
الاختيار والتعيين والترقيـة،  (الفلسطيني بمجالاته مجتمعة  الإداريتية في الجهاز المؤسسا

 ). الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة

الموظفين في  إدراكفي درجة ) α ≥ 0.05(توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  .7
 ،الجنس( للمتغيرات الديمغرافيةلوظيفي تبعا المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس ا

 ). المؤهل العلمي، الخبرة،المسمى الوظيفي، العمر

الموظفين في  إدراكفي درجة ) α ≥ 0.05(توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  .8
 ،الجـنس ( للمتغيرات الديمغرافية تبعا الإداريالمؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز 

 ). المؤهل العلمي، الخبرة،المسمى الوظيفي، العمر

  أهداف الدراسة 5.1

والتي تصب في توضيح دور تسييس ، هدفت هذه الدراسة إلى تبيان العديد من الجوانب
وتشمل الأهداف التـي سـعت الدراسـة    ، الوظيفة العامة في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

  :لتحقيقها ما يأتي
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 .يس الوظيفي ومكوناته وأسبابه وآثاره والعوامل المساهمة فيهتوضيح ماهية التسي .1

حيث عدالـة تقـديم   (التعرف على دور التسييس الوظيفي في مأسسة الجهاز الإداري من  .2
 ).والاختيار والتعيين، والبيئة الوظيفية، الخدمة

 .التعرف على مدى تطبيق معايير المأسسة في الجهاز الإداري الفلسطيني .3

وتعـزز  ، قد تحد من ظاهرة التسييس الوظيفي، يات لصناع السياسات العامةالخروج بتوص .4
 .من بناء المؤسسات العامة الفلسطينية على أسس مهنية

  أهمية الدراسة 6.1

  :تكمن أهمية الدراسة في ما يلي

  الأهمية العلمية 

 .الجريئةفهو من المواضيع ، تطرق موضوعاً يغشى العديد من الباحثين في الحديث عنه •

والذي يعد محركاً مهمـاً للتنميـة   ، الاهتمام بالجهاز الإداري الذي يقدم خدمات للمواطنين •
  .المستدامة

حيـث إن موضـوع التسـييس الـوظيفي مـن      ، تكتسب هذه الدراسة أهميتها في حداثتها •
حسـب  (والتي مازالت المكتبات العربية تفتقد للدراسات المتعلقة بها، الموضوعات الحديثة

 ).علم الباحث

 .السعي للإسهام في تقديم مرجعا للباحثين والدارسين المهتمين بموضوع التسييس الوظيفي •

وهـم جميـع العـاملين الإداريـين فـي      ، تكتسب الدراسة أهميتها من المجتمع المستهدف •
والذين يتعاملون مع أكبر شـريحة مـن   ، في محافظة قلقيلية، المؤسسات العامة الفلسطينية

 .المجتمع
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، حيـث  2007تهتم هذه الدراسة في الجهاز الإداري للسلطة الوطنية الفلسطينية، بعد عام  •
نقسام بين الضفة الغربية وقطاع غزة، واعتماد العديد مـن خطـط   حصل في هذه الفترة الا

من أجل بناء المؤسسات العامة الفلسطينية على أسس مهنية مـن  ، 2008 في عامالإصلاح 
وتحقيـق   ،المؤسسات العامة الفلسطينيةبوذلك من أجل النهوض ، يةقبل الحكومة الفلسطين

 .المستدامة من خلال المأسسة التنمية

  الأهمية التطبيقية

تسهم هذه الدراسة في الكشف عن ظاهرة التسييس الوظيفي وأثره في مأسسة الجهـاز  
الحياديـة   وتعـزز ، وتقديم توصيات قد تحد من ظاهرة التسييس الـوظيفي ، الإداري الفلسطيني

وكذلك توعية الجهات المسؤولة في السلطة الوطنية الفلسطينية بأهمية الحد من ، للجهاز الإداري
وعلـى  ، ظاهرة التسييس الوظيفي؛ وذلك نتيجةً لآثارها السلبية في بناء المؤسسات الفلسـطينية 

سات الفلسطينية والتي لها دور مهم في عرقلة بناء المؤس، والنظام السياسي، المجتمع الفلسطيني
  .على أسس سليمة

  منهجية الدراسة 7.1

حيث تم وصف حالـة   ،اتبعت الدراسة من أجل تحقيق أهدافها المنهج الوصفي التحليلي
والتي تلقي بظلالها على مأسسة الجهـاز الإداري  ، من جوانبها المختلفة، تسييس الوظيفة العامة

حيث يـؤدي هـذا   ، اليب العلمية المناسبةوتحليل المتغيرات المكونة للظاهرة بالأس ،الفلسطيني
والتنبـؤ  ، المنهج إلى الوصول إلى استنتاجات وتعميمات تساعد في تفسير الواقـع المـدروس  

 .والتعرف على الدور السلبي أو الإيجابي للتسييس الوظيفي على المأسسة، بمتغيراته

  حدود الدراسة 8.1

  .في محافظة قلقيلية، جميع الموظفين الإداريين في المؤسسات العامة الفلسطينية :الحدود البشرية

  .محافظة قلقيلية: الحدود المكانية



9 

الـذي اسـتفحلت   ، أي منذ بداية الانقسام السياسي الفلسطيني، 2015-2007: الحدود الزمانية
وفي الوقـت  ، وقطاع غزةخلاله حالة التوظيف على أساس الانتماء السياسي في الضفة الغربية 

وهو بداية خطط الإصلاح من أجل بناء المؤسسات الفلسطينية على  2008ومروراً بالعام ، نفسه
  .انتهاء بالمرحلة الراهنة، أسس مهنيه

  الدراسات السابقة 9.1

فـي هـذه    حيث سـيتم ، تُعد الدراسات التي تناولت موضوع التسييس الوظيفي بالقليلة
والدراسات التـي تناولـت   ، ات التي تناولت موضوع التسييس الوظيفيالدراسة عرض الدراس

  .موضوع المأسسة

  الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التسييس الوظيفي 1.9.1

  هل الإدارة العامة الجديدة تزيد من تسييس الخدمة المدنية؟) Niklasson,2013(دراسة 

والتوظيف السياسـي  ، هدفت هذه الدراسة إلى فحص العلاقة بين الإدارة العامة الجديدة
حيث أن البعض يـدعي أن الناحيـة الإداريـة و    ، للموظفين المدنيين في جهاز الخدمة المدنية

التعاقدية للإدارة العامة الجديدة زودت السياسيين بالدوافع والأدوات لتسييس الخدمة المدنية مـن  
واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي ، عمل المزيد من التوظيف السياسي لرؤساء الوكالاتخلال 

وأظهرت الدراسة ، 2009وكالة عامة في السويد عام ) 120(حيث جمعت البيانات من ، التحليلي
وعليه تم دحض الفرضية القائلة ، سياسيةبأن السياسيين لا يوظفون رؤساء الوكالات على خلفية 

  . رة العامة الجديدة تقود إلى تسييس الخدمة المدنية غير صحيحةبأن الإدا

دراسـة وصـفية   : أثر الأنماط القيادية في التسييس التنظيمي) 2011، سعيد، شريف(دراسة 

  .تحليلية لعينة من إجابات العاملين في مديرية زراعة الأنبار في العراق

ي ظاهرة التسييس التنظيمـي فـي   إلى تفسير دور الأنماط القيادية ف هدفت هذه الدراسة
وتناولت الدراسـة مفـاهيم   ، موظفاً) 48(مديرية زراعة الانبار حيث تم اخذ عينة عشوائية من 

ومن أهم نتائج الدراسة وجود ارتباط ذات دلالة معنوية بين ، التسييس التنظيمي والأنماط القيادية



10 

يجابي والسلبي للأنماط القياديـة علـى   فضلاً عن الأثر الإ، الأنماط القيادية والتسييس التنظيمي
فكلما كان النظام أوتوقراطيا يزداد نسبة التسييس بينما يتجـه  ، ارتفاع نسبة التسييس وانخفاضها

وأوصت الدراسة بضرورة العمل على تقليل ظاهرة التسـييس  ، للانخفاض كلما كان ديمقراطياً
من خلال تحقيق مزيد ، صرها المكونة لهاوتعطيل العوامل المسببة لها وعنا، التنظيمي وتحجيمها

وتحفيز العاملين على حريـة إبـداء   ، وتعزيز الانتماء الوظيفي، من الشفافية في العمل الإداري
  .رأيهم وأفكارهم في العمل

واقع سياسات الاختيار والتعيين في الوظائف الإداريـة فـي وزارة   ) 2009، جرغون(دراسة 

  .طينية في قطاع غزة وأثره على الولاء التنظيميالتربية والتعليم العالي الفلس

إلى التعرف على واقع سياسات الاختيار والتعيـين فـي الوظـائف     هدفت هذه الدراسة
والتعرف على مستوى الولاء لدى العـاملين  ، الإدارية في وزارة التربية والتعليم في قطاع غزة

وقـد تكـون   ، لى الولاء التنظيمي لهموأثر سياسات الاختيار والتعيين ع، في الوظائف الإدارية
وبينت نتائج الدراسة وجود سياسـات إداريـة وإجـراءات    ، موظفاً) 226(مجتمع الدراسة من 

، مكتوبة تنظم عملية الاختيار والتعيين لدى وزارة التربية والتعليم ولكن غير مطبقـة بشـفافية  
زارة التربية والتعلـيم وواقـع   ووجود علاقة طردية مابين الولاء التنظيمي لدى العاملين في و

وأوصت الدراسة بإعادة النظر في الوسائل الرقابية المتبعة وجعلهـا  ، سياسات الاختيار والتعيين
ورفع مستوى فعالية سياسة الاختيار والتعيين للوظـائف الإداريـة لضـمان ولاء    ، أكثر فاعلية

  .وماله من أثر على الأداء، العاملين الإداريين

  .ألمانيا حالة دراسية -تسييس الإدارة أو بقرطت السياسة) Jann,Veit,2009(دراسة 

إلى فحص مدى تسييس الإدارة أو بقرطت السياسة في المؤسسـات   هدفت هذه الدراسة
وزيراً مـن   )380(وقد استخدمت البيانات من المصادر الإلكترونية والسير الذاتية ل ، الألمانية

وبينت الدراسـة  ، 2009دولة البرلمانية في شهر حزيران عام وسكرتاريا ال، الولايات الاتحادية
 مجـال  في مراكز مرموقة في سياسيين تعيين خلال من انعكس واضح بشكل تسييساً هناك بأن

 تنامي تقول التي النظرية تؤيد وأن نتائج الدراسة، الاتحادية الولايات مستوى على المدنية الخدمة
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 السياسـة  حقلـي  فـي  التنقل خلال من وهذا ينعكس ،ألمانيا في للجهاز البيروقراطي التسييس
، بضرورة الالتزام بالاعتبارات والمتطلبات الوظيفية عند التوظيـف  وأوصت الدراسة، والإدارة

وكـذلك الحاجـة إلـى تأهيـل     ، وضرورة وجود نظام خدمه مدنيه قوي بعيد عـن التسـييس  
  .المدنيةبيروقراطيين أقوياء قادرين على إدارة نظام الخدمة 

: التسييس التنظيمي ودوره في الصـراعات التنظيميـة وإدارتهـا   ) 2008، الراجحي(دراسة 

دراسة ميدانية على العاملين في المديرية العامة للجوازات والمديرية العامة لحرس الحدود في 

  .المملكة العربية السعودية

ات التنظيميـة  إلى معرفة دور التسييس التنظيمـي فـي الصـراع    هدفت هذه الدراسة
) 578(موظفاً ثم أخذت عينه عشوائية مـن  ) 2351(حيث تمثل مجتمع الدراسة من  ،وإدارتها

وكشفت نتائج الدراسة بأن التسييس التنظيمي يساهم في عملية تأجيج الصراع التنظيمي ، موظفاً
والتي مـن  ، بين المتنفذين في المنظمات المدروسة" الشللية"وأن هناك ظاهرة ، داخل المنظمات

، وأن المحاباة والمصالح الشخصية لها دور كبير في الترقيات، الممكن أن تؤثر سلباً في المنظمة
بضرورة تشجيع العاملين على طرح الأفكار الجديدة والجيدة لو كانت مخالفة  وأوصت الدراسة

وضرورة ، وتشجيع العاملين على الإبداع، وعدم كبت تلك الأفكار بداعي الخوف، لآراء مديرهم
ونبـذ  ، ومحاولة خلق الانسجام بـين المجموعـات  ، السيطرة على الصراعات التنظيمية عموما

  .السلوكيات المسيسة التي تؤثر سلبا على استخدام أسلوب التكامل في إدارة الصراع

  .مشكلات التوظيف في الخدمة المدنية في نيجيريا الفدرالية) Briggs,2007(دراسة 

، لتحديد مشكلات التوظيف في الخدمة المدنية فـي نيجيريـا الفدراليـة   هدفت الدراسة 
وقد توصلت ، ولتحديد مدى استغلال الوصف الوظيفي والتخصص في العمل في عملية التوظيف

لا تستخدم بشكل ملائم ، ومعايير المتطلبات الشخصية للوظيفة، أن الوصف الوظيفي الدراسة إلى
، الرسمي في عمليـات التوظيـف   غير والاتصال المعارف ورد إبراز وتم، في عملية التوظيف

 ولاحظـت  ،المـواطنين  بـين  الفرص وتكافؤ الكفاءة مبدأ على حيث نتج عن ذلك عدم التعيين
 مما ،الخدمة المدنية في التوظيف على ينافسون لا المؤهلين و المناسبين المواطنين بأن الدراسة
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 كل محاربة على التأكيد بضرورة وأوصت الدراسة، مؤهلين غير أناس لتوظيف الفرصة يعطي
 صالحة لاختيار معايير ودعت، التوظيف في الرسمية غير والقنوات الشخصية المعارف أشكال

 والمؤسسات عبر الإنترنت الإعلانات مختلف في ،التوظيف ونشر إعلانات، للتوظيف وتحديدها
  .المهنية والمنظمات، التعليمية

  الدراسات السابقة التي تناولت مأسسة الجهاز الإداري 2.9.2

الإصلاح الإداري في الوزارات الفلسطينية ودوره في تعزيـز الحكـم   ) 2011، موسى(دراسة 

  الرشيد

للتعرف على دور الإصلاح الإداري في تعزيز مفاهيم الحكم الرشيد  هدفت هذه الدراسة
وقد تم توزيع استبانه ، ية من وجهة نظر المديرينفي الوزارات الفلسطينية في المحافظات الشمال

ومن أهم النتائج التي خرجت بها الدراسة أن ، مديراً ومديرة) 325(على عينة عشوائية حجمها 
وأن ، تتم بدرجة متوسـطة ، عمليات الإصلاح الإداري والحكم الرشيد في الوزارات الفلسطينية

وأن الوزارات تعـاني مـن   ، اري والحكم الرشيدهناك علاقة إيجابية بين عمليات الإصلاح الإد
وأوصـت  ، التي تم تعديلها دون مشاركة المؤسسة التشريعية، ضعف تطبيق الأنظمة والقوانين

واسـتقطاب الكفـاءات   ، والإصـلاح الإداري ، الدراسة بضرورة الاستمرار في برامج التطوير
ام بالعنصر البشري وضرورة تعزيـز  والاهتم، والمهارات اللازمة لتنفيذ هذه البرامج ومتابعتها

  .الرقابة الداخلية والخارجية

دور الشفافية والمساءلة في الحد من الفساد الإداري في القطاعات ) 2010، السبيعي(دراسة 

  .الحكومية

في الحد من الفسـاد الإداري  ، للتعرف على دور الشفافية والمساءلة هدفت هذه الدراسة
وقد أخذت عينة عشوائية تكونـت مـن   ، مملكة العربية السعوديةفي القطاعات الحكومية في ال

وكشـفت نتـائج   ، موظفين من الأجهزة الحكومية المعنية بالدراسة في مدينة الريـاض ) 503(
، الدراسة عن ضعف مستوى التزام القطاعات الحكومية في المملكة العربية السعودية بالشـفافية 
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وانتشار أنماط الفسـاد  ، بمسائلة القطاعات الحكومية إضافة إلى ضعف اهتمام الأجهزة الرقابية
وأوصت الدراسة بضرورة العمل على رفع كفاءة ، الخ.. الإداري من حيث الواسطة والمحسوبية

ووضـع  ، وتحديث الأنظمة والتشريعات المتعلقة بقضـايا الفسـاد  ، الأجهزة الرقابية والقضائية
  .والمساءلة الخطط الاستراتيجية الملزمة بتطبيق الشفافية

واقع سياسات الاختيار والتعيين في الوظائف الإداريـة فـي   ) 2008 ،والزعنون الفرا(دراسة 

  .وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

إلى التعرف على واقع سياسات الاختيار والتعيـين فـي الوظـائف     هدفت هذه الدراسة
تحديد أهم العوامل التي تـؤثر علـى   و، الإدارية في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

ومن أهمها افتقاد الاختيار والتعيـين  ، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، اختيار الموظفين
وأوصـت  ، وسيطرة النفوذ السياسي والعشائري على عملية التوظيـف  ،للأسس العلمية السليمة

مان تهيئة بيئة مناسـبة لنجـاح   لض، الدراسة بضرورة وضع الأسس والمعايير العلمية السليمة
وضرورة وجود قانون أو نظـام ثابـت   ، سياسات الاختيار والتعيين في اختيار أفضل الكفاءات

  . تكون إجراءاته ومعاييره واضحة في اختيار العاملين الإداري

، تطور الهياكل التنظيمية للوزارات الفلسطينية في قطاع غـزة ) 2007، اللوح، الفرا(دراسة 

  .على الكفاءة الإداريةوأثره 

للتعرف على التطورات التي حصـلت علـى الهيكـل التنظيمـي      هدفت هذه الدراسة
هذه الـوزارات   لكونهذا التغير على الكفاءة الإدارية للوزارات،  وأثر ،للـوزارات الفلسطينية

شهدت تغـيرات مستمرة خلال التشكيلات الحكومية المتعاقبة، وتكون مجتمـع الدراسـة مـن    
وتم اخـذ عينـة طبقيـة     ،من العاملين في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة موظفاً) 3118(

خلل في الهياكل التنظيميـة   وقد خلصت الدراسة إلى وجود، ظفمو) 500(عشوائية تتكون من
وعدم كفاءة القائمين على إعـداد   ،عن التغيرات الوزارية المتلاحقة اًارات الفلسطينية ناتجللوز

الهياكل، وكان لهذا الخلل الأثر البالغ في قدرة الوزارات الفلسطينية على تطوير أدائها الإداري 
 عدم ترك المجال مفتوحا لكل وزير جديد أن يعدل في الهيكـل وأوصت الدراسة ب، والمؤسساتي
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دون دراسات معمقة، وكذلك ضرورة إعادة توزيع والتنظيمي للوزارة حسـب أهوائه الشخصية 
  .لتجنب تداخل الصلاحيات ،وتوضيح المهام الوظيفية لهم ،الموظفين

واقع سياسات الاختيار والتعيين في الوظائف الإدارية فـي وزارات  ) 2006، الزعنون(دراسة 

  .ع غزة وأثره على الأداءالسلطة الوطنية الفلسطينية في قطا

إلى التعرف على واقع سياسات الاختيار والتعيـين فـي الوظـائف     هدفت هذه الدراسة
وأثر هذه السياسات على مسـتوى أداء  ، الإدارية في وزارات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة

ذت عينـة  موظفاً وقد أخ) 3363(وقد تكون مجتمع الدراسة من ، العاملين في الوظائف الإدارية
وخلصـت الدراسـة إلـى أن    ، موظف في أغلب الوزارات في قطاع غزة) 500(عشوائية من 

وكـذلك  ، الوزارات لا تقوم باتباع سياسات اختيار وتعيين فعالة قائمة على أسس ومعايير سليمة
وبينت ، والشخصي، والعشائري، تداخل العوامل غير الموضوعية في التوظيف؛ كالنفوذ السياسي

بضرورة وضـع   وأوصت الدراسة، ج ضعف أداء العاملين بسبب سياسة الاختيار والتعيينالنتائ
الأسس والمعايير العلمية السليمة لضمان تهيئة بيئة مناسبة لنجاح سياسات الاختيار والتعيين في 

  .وضرورة معالجة أوجه القصور في ضعف الأداء الإداري، اختيار أفضل الكفاءات

  دراسات السابقةالتعقيب على ال 3.9.2

وتختلف في مواضـع  ، تتشابه هذه الدراسة مع الدراسات السابقة المعروضة في مواضع
  :أخرى وفقاً لما يلي

  مواضع التشابه

كدراسـة  ، تناولت غالبية هذه الدراسات جزئيات وسببيات لظـاهرة التسـييس الـوظيفي    •
)Niklasson,2013 ،2009، جرغــون، 2011، موســى، 2011، ســعيد، شــريف، 

Jann,Veit,2009 ،ــي ــون، 2008، الراجح ــرا والزعن  Briggs,2007 ,،2008 ،الف
 ).2006، الزعنون
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كمعيار للتسـييس  ، ارتكزت بعض من هذه الدراسات على التسييس الحزبي للوظيفة العامة •
  Niklasson,2013،.(Jann,Veit,2009(الوظيفي كدراسة 

 كدراسـة ، ظفين في القطـاع العـام  عينة الدراسة في غالبية هذه الدراسات كانت من المو •
Niklasson,2013) ،السبيعي، 2009،جرغون، 2011، موسى، 2011، سعيد، شريف ،

2010 ،Jann,Veit,2009 ،2008 ،والزعنون الفرا، 2008، الراجحي،, Briggs,2007 
 ).2006، الزعنون، 2007، الفرا واللوح

ت بها الحكومات الفلسـطينية  تناولت بعض من هذه الدراسات محاولات الإصلاح التي قام •
 ).2011، موسى(كدراسة 

، الإداري تناولت بعض من هذه الدراسات جزئيات وعوامل تؤثر في مأسسة بناء الجهـاز   •
، 2009،جرغـون ، 2011، موسى، 2011، سعيد، شريف، (Niklasson,2013كدراسة 
 ،2008 ،والزعنـون  الفـرا ، 2008، الراجحـي ، Jann,Veit,2009، 2010، السبيعي

Briggs,2007 2006، الزعنون، 2007، الفرا واللوح.( 

، بعض من هذه الدراسات أشارت إلى ضرورة معالجة ظاهرة التسييس الوظيفي مخرجات •
، شريف، Niklasson,2013(كدراسة ، والحد من الفساد الإداري في المؤسسات العمومية

، 2008، اجحيالر ،Jann,Veit,2009 ،2009، جرغون، 2011، موسى، 2011، سعيد
 ).2006، الزعنون Briggs,2007 ,،2008 ،والزعنون الفرا

 مواضع الاختلاف

هذه الدراسة سترتكز بشكل حصري على العامل السياسي والحزبـي كمعيـار للتسـييس     •
بينما بعض الدراسات ارتكزت إلى الجانب العشائري والواسـطة والمحسـوبية   . الوظيفي

، الراجحـي ، 2009،جرغـون ، 2011، سعيد، شريف(كدراسة ، كمعيار للتسييس الوظيفي
 )2006، الزعنون ،Briggs,2007،2008،الفرا والزعنون، 2008
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، غالبية الدراسات لم تتناول جانب الموارد البشرية كمقياس لظاهرة التسييس في المؤسسات •
، شـريف )كدراسة، والتطور الوظيفي للموارد البشرية، من خلال توظيف للموارد البشرية

 الفـرا ، 2008، الراجحي، 2010، السبيعي، 2009،جرغون،2011،موسى، 2011، سعيد
وهـذه  ، )2006، الزعنـون ، 2007، الفرا واللـوح  Briggs,2007 ,،2008 ،والزعنون

 .الدراسة ستتناول جانب الموارد البشرية

وتقـديم  ، والبيئة الوظيفيـة ، الاختيار والتعيين(ستتناول هذه الدراسة دور التسييس الوظيفي •
، حيث لم تتناولها غالبية الدراسـات السـابقة  ، على تحقيق مأسسة الجهاز الإداري) الخدمة
، 2009،جرغـون ، 2011، موسـى ، 2011، سعيد، شريف، (Niklasson,2013كدراسة
 ،2008 ،والزعنـون  الفـرا ، 2008، الراجحـي ، Jann,Veit,2009، 2010، السبيعي

Briggs,2007 2006، عنونالز، 2007، الفرا واللوح.( 

، والفاعليـة ، من خـلال تطبيـق القـوانين   (ستتناول هذه الدراسة غالبية مكونات المأسسة  •
حيث اختلفت مع غالبيـة  ) وعدالة تقديم الخدمة، والجدارة في الاختيار والتعيين، والشفافية

، 2011، موســى، 2011، ســعيد، شــريف، (Niklasson,2013 الدراســات كدراســة
ــون ــبيع، 2009،جرغ ــي، Jann,Veit,2009، 2010، يالس ــرا، 2008، الراجح  الف
 ).2006، الزعنون، 2007، الفرا واللوح Briggs,2007 ،2008 ،والزعنون

بأنها تربط التسييس الوظيفي وأثره فـي مأسسـة   ، تختلف هذه الدراسة عن باقي الدراسات •
 .الفلسطينية في ظل حالة الانقسام التي تعاني منها الحالة، الجهاز الإداري الفلسطيني

  مصطلحات الدراسة 10.1

هو ذلك التنظيم الكبير في المجتمع لتحقيق أهداف معينة وتطبيـق سياسـات   : "الجهاز الإداري
والذين يـتم اختيـارهم   ، معينه ويحتوي على أولئك الأشخاص العاملين في الإدارات الحكومية

وتحدد فيـه الاختصاصـات   ، معينةويكونون تنظيماً هرمياً تحكمه قواعد ، بأساليب موضوعية
، محمـد " (وهو الجهاز المنفذ للقانون الذي تسند إليه السلطة القانونية، والواجبات والمسؤوليات

  ).103ص، 2002
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، وتطبيق القـوانين الناظمـة للعمـل   ، بناء المؤسسات وفق القواعد الإدارية السليمة: المأسسة
وإن غياب هـذه المعـايير يضـع    ، في تقديم الخدمة بالإضافة لتحقيق الكفاءة والفاعلية والعدالة

  .ومن دولة إلى أخرى، وقد تختلف من جهاز إداري إلى آخر، المأسسة وفق درجات متفاوتة

فهي علاقـة   مـدى صـلاحية العناصر المستخدمة للحصول على النتائج المطلوبة، ": الفاعلية
مدى صلاحية المنظمـة فـي    بهايقصد و ،بين نوع العناصر وليس كميتها ويقال فعالية التنظيم

تعــني قــدرة    نهاكما أ ،الحصول على النتائج المطلوبة وتحقيق أهدافها بأفضل شكل ممكن
وتقاس الفاعلية التنظيميـة بمدى تطبيـق  ٠المنظمة على التأقلم مع ظروفها الداخلية والخارجية 

 )24ص، 2004،العتري("المختلفةية والأبعاد التنظيم ،والتوازن بين العناصر ،والانسجام ،الكفاءة

دون ، هو تجيير العمل الإداري ليخدم المصلحة الفئوية والحزبيـة الضـيقة  : التسييس الوظيفي
) التطـور الـوظيفي  (من خلال أن تأخذ عملية التوظيف والترقيـة  ، النظر إلى المصلحة العامة

  .الطابع الحزبي والبعد عن معيار الجدارة

بمقتضى هذا  ،مجموعة المهام التي توكلها جهة مختصة إلى الموظف للقيام بها": الوظيفة العامة
وما  ،وما يتعلق بها من صلاحيات ،أو قرارات إدارية ،أو تعليمات ،أو أي تشريع أخر ،القانون

  .)37ص، 2002،بشناق" (مسؤولياتيترتب على تلك المهام من 

بمعنى الأنماط ، واحتوائها للأفراد والجماعات عملية تنظيم النشاطات السياسية": النظام السياسي
والتي تترجم أهداف ، المتداخلة والمتشابكة الخاصة بصنع القرار السياسي في الجماعة السياسية

الذي أضفى صفة الشرعية على ، المجتمع وخلافاته ومنازعاته الناتجة من خلال الهيكل التنظيمي
". ن الجماعـة تمثلـت فـي المؤسسـات السياسـية     القوة السياسية فحولها إلى سلطة مقبولة م

  ).25ص،2004،الخزرجي(

  .والمحافظة، والهيئات، الوزارات: وهي المؤسسات التي شملتها الدراسة :المؤسسات العامة
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 لفصل الثانيا

  الإطار النظري

إلى ذلك عود يو، عقدةعلاقة مالجهاز الإداري العلاقة بين النظام السياسي في الدولة وإن 
فقد أكـدت بعـض الآراء    ،واقع العلاقة المتداخلة بين حقل الإدارة العامة وحقل العلوم السياسية

بينما آمنت أراء  ،على أن جهاز الإدارة العامة هو جهاز منفصل بخصائصه عن النظام السياسي
تشـكل   الأجهـزة البيروقراطيـة   لأن ؛بأن الإدارة العامة هي جزء من العلوم السياسية ،أخرى

مما يجعل مـن الصـعوبة    ،التنفيذية للدولة للسلطةالقطاع الأكبر في إدارة شؤون الدولة وتتبع 
وسواء تم تنـاول   ،ل أداء الأجهزة الإدارية بمعزل عن خصائص وسمات الأجهزة السياسيةتناو

فـي   الجهـاز الإداري أداء  فإن ،الإدارة العامة ضمن العلوم السياسية أو في إطار حقل مستقل
   ).757ص،2015،خصاونة( الهيكلية والوظيفية بطبيعة النظام السياسي وخصائصه يتأثر الدولة

التطـورات التـي    لأداء النظام السياسي خصوصا في ظل از الإداري انعكساًويعد الجه
 ،والمسـاءلة  ،والحوار ،على المشاركة القائمةوالديمقراطية  ،الانفتاحك، تشهدها الساحة السياسية

البيروقراطيـة  الإداري بكافة تكويناتـه  جهاز المن جانب آخر فإن  ،المواطنوالشفافية ورضى 
النظـام مـع المـواطنين     تفاعل شكل الواجهة التي يتم من خلالهت ،في الدولةالمختلفة  هوهيئات

 والتي تُعد من مسؤوليات، والأداة التي تلبي الاحتياجات الخدماتيه للمواطنين، بشرائحهم المختلفة
 ،2015 ،خصـاونة ( الجهـاز الإداري  اهذ والتي يحققها للمواطنين من خلال ،النظام السياسي

  ).758ص

الجهـاز   يـنعكس أداء  كذلك ،النظام السياسي طبيعةبواقع  الجهاز الإدارييتأثر أداء و
حيث قد تعاني العديد من ، على مستوى رضا المواطنين عن مجمل أداء النظام السياسي الإداري

الأجهزة الإدارية الحكومية في العديد من دول العالم من سوء توظيف السياسـية فـي الجهـاز    
كتـدخل الأحـزاب   ، لط مابين السياسة والإدارة بطريقه تضر بالجهـاز الإداري والخ، الإداري

والتي تأخذ أشكالاً مختلفة من خـلال التـدخل فـي    ، )19-11ص،2005،مهنا( السياسية فيها
وهذا ما أدى إلى ظهـور ظـاهرة   ، وفي عمليات ومخرجات الجهاز الإداري للدولة، التوظيف



20 

وبناء أجهزة إداريـة  ، ظمات نحو مأسسة الجهاز الإداريفي ظل توجه المن، التسييس الوظيفي
  .قادرة على تقديم الخدمات العامة بدرجة عالية من المهنية

من خلال الحديث عن أهم المتغيرات التي ، هذا الفصل الإطار النظري للدراسةويتناول 
 ،وأهـم مبادئهـا  ة ومفهوم الوظيفة العام، البيروقراطية، المبحث الأوليتناول ف تتناولها الدراسة

يتنـاول  ف المبحث الثانيأما في  ،وتأثير البيئة السياسية عليها ،وأشكال التمييز فيها ،وخصائصها
والنمـاذج التـي   ، وآثـاره ، والعوامل التي تساهم في بروزه وأساليبه، مفهوم التسييس الوظيفي

، وأهميتها للجهـاز الإداري ، يتناول مفهوم المأسسة وأهدافها المبحث الثالثو، تناولت التسييس
وكذلك بعض العناصر الأساسية في المأسسة والتـي  ، ويتناول أهم المعيقات التي تواجه المأسسة

فيتنـاول الحالـة    أما المبحـث الرابـع  ، والعدالة التوزيعية، تشمل الشفافية والفاعلية التنظيمية
وأهم التشريعات المتعلقة بها في القـانون  ، ظيفة العامة في فلسطينالفلسطينية من باب واقع الو

وأهـم  ، وأهم خطط الإصلاح الفلسطينية من أجل إصلاح ومأسسة الجهـاز الإداري ، الفلسطيني
   .المعيقات التي تقف أمام إصلاح الجهاز الإداري الفلسطيني

  الجهاز البيروقراطي والوظيفة العامة 1.2

وذلك لأنه يتمتع بالعديد من الخصائص التـي  ، الحكومي جهازاً بيروقراطياًيعد الجهاز 
والشكل الهرمي الذي ، والتعقيد والإجراءات، يتميز بها التنظيم البيروقراطي من حيث الضخامة

ويحكم هذا الجهـاز مجموعـة مـن    ، يبدأ بالإدارات العليا إلى المتوسطة وينتهي بالإدارة الدنيا
والموظفون في هذا الجهاز يسـتمدون  ، للعمل مع ضرورة التزام الموظفين بها القوانين الناظمة

ولذلك فإنه لا يمكن الفصل بين الجهـاز الحكـومي والنظريـة    ، سلطتهم من مراكزهم الوظيفية
بل إن الحديث عن الوظيفة العامة في هذا الجهاز لا يمكن أن تفهم إلا ، البيروقراطية في الإدارة

  .خصائص العامة للجهاز الإداري الحكوميمن خلال معرفة ال

  البيروقراطية 1.1.2

 حسب وذلك معانيها وتختلف ،متعددة معان لها التي المفاهيم من البيروقراطية مفهوم إن
 مـن  يتكـون  (Bureaucracy) البيروقراطيـة  مصـطلح  أن حيـث  ،اسـتخدامها  من الهدف
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 المكتب سلطة تعني مجموعها في والكلمة ،حكم بمعنى Cracyو مكتب بمعنى Bureau كلمتين
  .)95، 2009،حبتور( المكتب حكم أو

عدلـه  كـان  والـذي ، البيروقراطية عن تحدثوا الذين العلماء طليعة من )فيبر ماكس( ي 
فقد اهتم بدراسة المنظمـات الكبيـرة وحـاول أن يخـرج      ،البيروقراطية في واضحة بصمات

 قواعـد  علـى  مبني نظام بأنها" البيروقراطية فيبر عرفَ فقد، بخصائص عامة لهذه المنظمات
 مـؤهلات  لـديهم  الذين الأفراد وتعيين تجنيد في منتظمة محددة وطرق إدارية وقوانين وأنظمة

، بـإخلاص  عملـه  البيروقراطي يؤدي حيث، الضرورية بمهماتهم للقيام الضرورية والخبرات
 لأنـه  يتطور؛ وذلك البيروقراطي النظام أن فيبر ويرى، حدا على الشخصية الاعتبارات واضعاً
  .)296ص ،2009،دلبح" (المشكلات حل على القادر

 التنظيم خلال من الإداري العمل ممارسة أسلوب تعني البيروقراطية فإن أخرى وبعبارة
حيث يرى مارشال بان ) 95، 2009،حبتور(التنظيم هذا خلال من سلطته يكتسب الذي المكتبي

نوع من التنظيم المركب الذي يتصف بعدم المرونة وسـيادة للـوائح والقـوانين    "البيروقراطية 
  ).64ص، 2009،المبيض(" والتعليمات وعدم الاهتمام بالأشخاص

وتعرف البيروقراطية بأنها ظاهرة المنظمات الكبيـرة والتـي تسـير وفـق اللـوائح      
ظاهرة وثيقة الصلة من حيث طبيعتها "ويرى البعض بأنها ) 96ص،2009،حبتور( "والتشريعات

وبغـض النظـر عـن    ، بالمنظمات الإدارية المعقدة سواء كانت هذه المنظمات عامة أو خاصة
  ).63ص، 2009،المبيض" (الأهداف التي تتوخاها والوظائف التي تقوم على أدائها وتحقيقها

هدف إلى تنفيذ السياسات العامة من خـلال مـوظفين   نظام حكومي ي بأنها"ويرى جول 
  .(Goel, 2003, P178)" مؤهلين يتمتعون بالسلطة الكافية لأداء أعمالهم

والتي تكون الأعمـال فيهـا   ، ويرى البعض أن البيروقراطية ترتبط بالمنظمات الكبيرة
 ـ، فالعمل داخل المنظمة يكون مقسماً إلى أجزاء، معقدة ، وظفين إدارتهـا يتولى مجموعه من الم

فيكون من الضروري وجود لوائح وقوانين تنظم العمل داخل ، وتتشعب المستويات الاداريه فيها
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ووجود مسالك محددة يتم ، من أجل ضمان عدم التضارب بين الوحدات الإدارية، هذه المنظمات
  ).95ص، 2000، حبتور(من خلالها عملية الاتصال الرسمي بين الموظفين 

وتهدف إلى إلغاء الطـابع  ، هي التنظيم المنطقي في المنظمات الضخمة، يةفالبيروقراط
، ويتم التركيز على الأمور المادية فـي العمـل  ، فتنخفض فيها الاعتبارات الشخصية، الشخصي

عبـد  (حيث تبرز السمات الأساسية للبيروقراطيـة  ، والالتزام بالقواعد واللوائح المنظمة للعمل
ولذلك اجتهد العديد من الباحثين في وضع عدد من السـمات  ، )69ص، 2003،،الصحن، الفتاح

  ).66-65ص ،2009،المبيض(: للبيروقراطية وهي

 .أن البيروقراطية تتعلق بالتنظيمات الضخمة سواء كانت في الحكومة أو في قطاع الأعمال .1

 .تعتمد البيروقراطية على القوانين واللوائح والتعليمات الملزمة لجميع العاملين .2

حيث أن زيـادة العـاملين فـي    ، تعتمد البيروقراطية على التخصص الدقيق وتقسيم العمل .3
 .المؤسسات يتطلب التخصص الدقيق وتقسيم للعمل

حيث تستمد قوتها من خـلال هـذا   ، الاهتمام بالسلطة الرسمية المرتبطة بالمركز الوظيفي .4
 .وتعتمد على مجموعة من القواعد التنظيمية، المركز الوظيفي

 .التركيز على تطبيق القوانين واللوائح والتعليمات المنظمة للعمل وتحديد المسؤوليات .5

كما أن الموظـف  ، تعتمد على التفكير المنطقي، يتم معالجة الأمور بطريقة عقلانية رشيدة .6
 .والسياسية، والاعتبارات الاجتماعية، البيروقراطي لا يتأثر بالتجاذبات العاطفية

 ،حبتـور : (العديد من السمات للبيروقراطية وهـي كالتـالي  ، ىوتتناول دراسات أخر
  )109ص ، 2009

الشكل الهرمي للتنظيم البيروقراطي حيث أن كل فرد في التنظيم يكون تحت رقابة مسؤولة  .1
 .عن الأعمال التي يقوم بها في المؤسسة
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م الترقيـة  ويكون نظا، ترتكز عملية التعيين على أساس المؤهلات العلمية والخبرات الفنية .2
 .حسب الأقدمية أو الكفاءة أو كليهما

حيـث  ، ضرورة الفصل بين العمل الشخصي والرسمي للموظف من أجل تحقيق الكفـاءة  .3
 .يباشر الموظف عمله بطريقه رسمية بعيداً عن المصلحة الشخصية

 . أن التجارب سوف توضح أن الشكل البيروقراطي قادر أن يوصل العمل إلى الكفاية .4

التي تتمتع بها البيروقراطية انعكست على خصائص وسمات الإداريين فـي   إن السمات
 ).84-83، 2003،الصحن،الفتاح عبد( :وهذه الخصائص هي، التنظيم البيروقراطي

 .يتمتع الرؤساء الإداريون بالسلطة التي تمكنهم من القيام بالتزاماتهم الوظيفية .1

 .يتم توزيع الرؤساء الإداريين وفق تنظيم هرمي .2

 .رقية الموظف حسب الأقدمية أو الكفاءة أو الاثنتين معات .3

 .يخضع الموظف للحساب والمراقبة .4

 .يعمل الموظفون دون الاستفادة الشخصية من مراكزهم الوظيفية .5

 .يحدد لكل مكتب درجة كفاية يلتزم ببلوغها .6

ت يتم إختيار الموظفين وفق الأسس الفنية وعن طريق الاختبارات أو الاكتفـاء بـالمؤهلا   .7
 .العلمية أو التدريب العملي حيث إن الإختيار يتم بالتعيين وليس بالانتخاب

ويختلف المرتـب  ، مع معاشات نهاية الخدمة، يكافأ الموظفون عن طريق المرتبات الثابتة .8
 . وللموظف الحق في الاستقالة، باختلاف مسؤولية الوظيفة واحتياجات شغل الوظيفة

وذلك ، للدولة بأهمية تطبيق المبادئ والسمات السابقة في الجهاز الإداري وترى الدراسة
فالتوظيف على أساسها قائم على أسس المهنيـة  ، لأنها عناصر مهمة في مأسسة الجهاز الإداري
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وأن جميـع المـوظفين   ، وكذلك الموظف ملتزم في عمله وفق القوانين الناظمة للعمل، والجدارة
وعـدم اسـتغلال   ، مع ضرورة حياديتهم فـي العمـل  ، قبة والمحاسبةخاضعون للقانون وللمرا

  .مراكزهم الوظيفية لتحقيق مصالحهم الخاصة

وتمتاز الوظائف في الادارة البيروقراطية بعدد من المميزات التي أكدت على السـمات  
  ).102ص،2000،حبتور(: العامة للبيروقراطية وهي

وهذا يدل أن شاغل الوظيفـة البيروقراطـي   ، لشاغلهاتعد الوظيفة المهنة الوحيدة والأولى  .1
 .متخصص في مهنته

وهناك إجراءات نظامية يتم من خلالها تأدية الأعمال ، أن الموظف يخضع لرقابة المؤسسة .2
 .في المؤسسة

 .وذلك فهو ملتزم بخدمة المنظمة وأهدافها، ويعد الموظف البيروقراطي أجيرا .3

وازديـاد راتبـه   ، ف مستقبلاً وظيفياً من خلال ترقيتهإن النظام البيروقراطي يعطي الموظ .4
 .وحوافزه بناء على ما قد تم إنجازه أو أقديمته في المؤسسة

  .يخضع الموظف للسلطة التنظيمية والمسؤولة في المؤسسة في أمور عمله .5

وهذا المجال محدد في قـوانين  ، إن لكل وظيفة مجالاً محدداً للممارسة بوضوح في التنظيم .6
 . لالعم

والتي بنيت عليها البيروقراطية إلا ، والأسس والسمات الإدارية وعلى الرغم من المبادئ
 مع المتغيرات البطيء تجاوبها ،البيروقراطية حيث أُخذَ على، أنها واجهت العديد من الانتقادات

 المـوظفين  من العديد تضم والتي، والتنظيم الإدارة ضخامة بسبب وذلك ،بالمؤسسات المحيطة
 فتواجـه  المؤسسـات  داخـل  التغيير في التردد أيضاً عليها ويؤخذ، الرسمية العلاقة بينهم تسود
 البيروقراطية الإدارة رجال ويسعى، البيروقراطية من تحديا المؤسسة في التطور والتغيير عملية

  ).115ص، 2009، حبتور( مؤسساتهم في والنفوذ القوة من مزيد على الاستحواذ إلى
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  :العاملون في الجهاز البيروقراطي إلىويصنف 

  "الوزير"البيروقراطي المؤقت 

ويكـون  ، ةيصل البيروقراطي المؤقت إلى الوظيفة العامة عن طريق عملية سياسية بحت
، ويأتي ليطبق أيدلوجية حزبه والرؤية السياسـية لحزبـه   اًسياسي اًفي غالب الأحيان يمثل حزب

  .زمنية يحددها القانون اً لفترةمله مؤقتويكون ع ،بامتيازومخرجاته سياسية 

فهو يشـغل منصـب    ،العديد من الأدوار في حياته العملية البيروقراطي المؤقت يلعب
قيادية في صنع السياسة العامة  اًحيث من خلال هذا المركز يلعب أدوار) الوزارة(رئيس الدائرة

، يم الإدارة والرقابة ومتابعـة الأداء إدارية كتنظ اًدوارأويلعب  ،كتعزيز واختيار السياسة العامة
ويشـغل منصـب   ، هاويشغل منصب وزير حيث يمثل الوزارة التي يرأسها ويديرها ويدافع عن

، 2000، محمـد (فمن خلالها يؤثر على المجتمع بتقبل السياسة العامة ، علاقات عامة ووساطة
  ).127ص

  البيروقراطي الدائم

من خلال خبرتـه   الوظيفةإلى  الدائموقراطي يصل البيرحيث ، وهو محور هذه الدراسة
في الأعمال الإدارية ويتطور في النظام الإداري حسب القـانون الإداري والسـلم    كفاءتهومدى 

 الاعتبـارات  ه عنبعد ،في البيروقراطي الدائم ويشترط، ضمن قانون الخدمة المدنية ،الوظيفي
  .الجهاز الإداريراف وذلك لأنه سيؤدي إلى فساد وانح ،السياسية والحزبية

 المـوظفين وكافة ، والمستشارين ،المدير العامو، الوكيلفي ويتمثل البيروقراطي الدائم 
 ـ، ويكون دوره تنفيذ السياسة العامة للدولة، الجهاز التنفيذي نالإداريين في الدولة ويشكلو  ووه

حلقة  نويكو، هاالتي يمتلك والخبرةستشارة والحلول للوزير نظرا لقدمه المصدر الوحيد لتقديم الا
جتماعـات  اوتتم صياغة السياسة العامة فـي  ، وصل مع الوزارات الأخرى والإدارات المختلفة

  ).128ص،2000،محمد(تحت إشراف الإداريين  الإدارات المتخصصة للوزارات
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  المفهوم والخصائص: الوظيفة العامة 2.1.2

والذين يمارسون أعمالهم تحقيقا ، الموظفينيتكون الجهاز الإداري للدولة من العديد من 
والوظيفـة  ، والمحددة لحقوق الموظف وواجباته، وفقاً للقوانين المنظمة للعمل، للمصلحة العامة

والموظفون ، تمييز دون ومكوناته شرائحه لجميع وهي شاملة، العامة متاحة لجميع فئات المجتمع
والحيادية في تقديم ، كتحقيق الكفاية في العمل، عملفي الوظيفة العامة عليهم التحلي بأخلاقيات ال

  .الخدمة

فمنذ القـدم  ، تتأثر الوظيفة العامة بالبيئة الاقتصادية والسياسية والاجتماعية المحيطة بها
كمـا كانـت   ، والبعض الآخر بالوراثـة ، كانت الوظائف تُشغل على أساس المركز الاجتماعي

فكانت تسـتغل لتحقيـق المصـالح الخاصـة     ، و شراؤهاالوظائف العامة كالسلعة يمكن بيعها أ
وكذلك في كثير من الأنظمة السياسية المعاصرة يتم شغلها على أسـاس الانتمـاء   ، والشخصية

بـل  ، ولم يقتصر الأمر على ذلك، والبعد السياسي باعتبارها مغنماً سياسيا لمن يصل إلى الحكم
   ).210ص ،2006، جمال الدين(امتد ليصل توزيع الوظائف على أساس ديني وطائفي

مهما اختلفت انتمـاءاتهم السياسـية   ، هي حق لجميع فئات المجتمع، إن الوظيفة العامة
أنه لكل شخص بالتسـاوي مـع   "حيث أشار الإعلان العالمي لحقوق الإنسان ، والدينية والعرقية

  ).123ص، 2012،السرهد" (الآخرين حق تقلد الوظائف العامة في بلده

قد يؤثر على بنـاء الجهـاز الإداري   ، ذلك فإن التمييز في الوظائف العامة وبناء على
وقد ينحرف مسار ، وعلى جودة الخدمات وعدالتها التي يقدمها الجهاز الإداري للمواطنين، للدولة

بدلاً من أن يكون عنصر جامع مابين المواطنين سيصـبح عنصـر   ، الجهاز الإداري في الدولة
من خلاله بالمواطنة نتيجة التمييز في إشغال الوظائف وتقـديم الخـدمات    لا يشعر الفرد، تفرقه

وهذا ما قد يجعل المواطن يشعر أن الجهاز الحكومي ما هو إلا امتداد لقهر النظـام  ، للمواطنين
  . لكون الجهاز الإداري يحمل الصبغة السياسية نفسها للنظام السياسي، السياسي القائم

بأنها مجموعة معينة " حيث عرفت ، ات لمفهوم الوظيفة العامةوهناك العديد من التعريف
من الحقوق والالتزامات التي يحتويها عمل محدد تنيطه جهة مسؤولة إلى أحد العاملين ليؤديـه  
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وهـي  ، حيث تعد الوظيفة العامة الخلية الأولى في بناء الجهاز الإداري، كل وقت أو جزءاً منه
 "وخدمة المواطنين في ضوء القانون، تهدف المصلحة العامةوخدمة اجتماعية تس، تكليف وطني

  ).380ص، 2014، عزيز(

مجموعة من الأشخاص العاملين تحت تصرف " وهناك من عرف الوظيفة العامة بأنها 
وبهذا المعنى يدخل في مفهوم الوظيفة العامة كل ، السلطة العامة من أجل تحقيق خدمات عمومية

بأنها ، أما المفهوم الضيق للوظيفة العامة، ن ترتبط بهم شروط قانونيةأشخاص الإدارة العامة الذي
، تيشـات " (وهم الموظفـون العموميـون  ، الأشخاص الذين يخضعون إلى قانون الوظيفة العامة

  ).18ص، 2010

الوظيفة العامـة فـي    1998لسنة ) 4(قم رعرف قانون الخدمة المدنية الفلسطيني  وقد
مجموعة المهام التي توكلها جهة مختصة إلى الموظف للقيام بهـا  : "المادة الأولى منه على أنها

بمقتضى هذا القانون أو أي تشريع أخر أو تعليمات أو قرارات إدارية ومـا يتعلـق بهـا مـن     
دمـة المدنيـة الفلسـطيني    قـانون الخ (مسـؤوليات صلاحيات وما يترتب على تلك المهام من 

  ).2005،المعدل

وتتمتـع  ، ومما سبق فإن الوظيفة العامة تهدف إلى تحقيق المصلحة العامـة للمجتمـع  
حيـث  ، ومعاقبة المخالفين مـنهم ، أو المتعاملين معها، قراراتها بصفة الإلزام لجميع الموظفين

  .لعملهاتخضع الوظيفة العامة إلى العديد من القوانين الضابطة والمنظمة 

والذي يقـع علـى   ، أما الموظف العام فهو العنصر الأساسي في الجهاز الإداري للدولة
حيث ينعكس أداء الموظف علـى أداء الجهـاز الإداري   ، عاتقه القيام بوظائف الجهاز الإداري

ويتقاضى راتبه على أساس نظام ، كل شخص يعمل في مرفق عام" فيعرف الموظف العام بأنه 
ويتم منحه درجة في كادر منظم على ، ظائف الذي يصدر عن دائرة الموازنة العامةتشكيلات الو

  ).34ص، 2012، ياغي" (أساس تخصيص درجات للوظائف يتم تنظيمها في سلم تصاعدي

الشخص المعـين بقـرار مـن جهـة     : "بأنه، ويعرف القانون الفلسطيني الموظف العام
وظائف المدنية على موازنة إحـدى الـدوائر   مختصة لشغل وظيفة مدرجة في نظام تشكيلات ال
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قـانون الخدمـة المدنيـة الفلسـطيني     ("مسـماها أو كانت طبيعة تلـك الوظيفـة   أيا الحكومية 
  ).2005،المعدل

: وهـي كالتـالي  ، الموظف في الوظيفة العامة بالعديد من الحقوق الأساسـية  كما يتمتع
  )60-57ص، 2010، تيشات(

 .اللوائح والقوانينلأي موظف وفق  راتبالحق في ال .1

  .وفق النظام المتبع والعلاوات الحق في الترقية .2

  .الحق في الإجازات بأنواعها المختلفة .3

 .ليضمن حياة كريمة للموظف بعد تقاعده، الراتب التقاعدي الحق في مكافأة نهاية الخدمة أو .4

أو ، س دينيعلى أسا، وعدم التمييز بين الموظفين في مجالات الوظيفة كافة، تحقيق العدالة .5
  .أو عرقي، حزبي

، الصيرفي(: وهناك العديد من الخصائص والتي تتميز بها الوظيفة العامة وهي كالتالي
   ).218ص، 2005

 .تتشكل الوظيفة العامة بناء على احتياجات الأجهزة الإدارية داخل النظام الإداري في الدولة .1

أو ، وحرمان باقي فئات المجتمعوحصرها بيد طبقة معينة في الدولة ، عدم تسييس الوظيفة .2
وضرورة اختيار المـوظفين  ، التوظيف على أساس المصالح الشخصية والفئوية للمسؤولين

 .الأكفاء

يعبر الموظف العام عن إرادة الدولة وسيادة القانون والسلطة التنفيذية؛ وذلك لأنه جزء من  .3
 .وتُعد قراراته نافذة، الجهاز الإداري للدولة

والدستور الذي من خلالـه تنبثـق   ، الوظيفة العامة وفقاً للتشريعات القانونية النافذةتصمم  .4
 .ومنها نظام الخدمة المدنية وقوانين وإجراءات العمل كافة، القوانين والأنظمة كافة
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والتي يجب أن تعتمد عليها أي عملية ، كما أن هناك العديد من المبادئ والأسس المهمة
  :عامة وهي كالتاليتوظيف في الوظيفة ال

وقدرتهم علـى القيـام بالوظـائف    ، وهي الاختيار المبني على كفاءة الأفراد: مبدأ الكفاءة .1
 .والمهمات التي ستوكل إليهم

وتعني إعطاء الجميع الفرص المتساوية في التقدم للوظائف والحصول : مبدأ تكافؤ الفرص .2
 .والتوجه السياسي أو الانتماء، أو الديانة، بغض النظر على العرق، عليها

وتعني الابتعاد عن المحسوبية والمصلحة الفئوية الضـيقة فـي   : مبدأ الحياد والموضوعية .3
ــوظفين ــار الم ــار  ، اختي ــي اختي ــة ف ــس العلمي ــى الأس ــاد عل ــرورة الاعتم وض

  ).142ص، 2007،عليان(الموظفين

جزء مـن  هو ، بأن تطبيق المبادئ والأسس السابقة في اختيار الموظفين وترى الدراسة
، وإدارة الموارد البشـرية ، تطبيق معايير بناء جهاز إداري سليم قائم على العدالة في التوظيف

  .ويعزز من إرساء قواعد المصلحة العامة لجميع المواطنين

وتتعدد الطرق لشغل الوظائف العامة ويأتي هذا التعدد من طبيعة الاختلاف في أهميـة  
  )150، 2002، رزق(:دولةهذه الوظائف في النظام الإداري لل

ويكون للسلطات المختصـة حريـة اختيـار    : حرية الإرادة في الاختيار لبعض الوظائف .1
 .مثل وزراء وسفراء، والذين تنطبق عليهم شروط الوظيفة، الموظفين

وإجراء الامتحانات ، وذلك عن طريق فتح باب التقدم للوظائف بواسطة الإعلانات: المسابقة .2
ثم القيام بتعيين الموظفين الـذين اجتـازوا   ، واستخدام لجان المقابلات ،الشفوية والمكتوبة

   .الامتحانات والمقابلات بنجاح

، إن عدم تطبيق المبادئ السابقة في التوظيف ينجم عنه التمييز فـي الوظـائف العامـة   
  )43ص، 2007، جبارين،البرغوثي:(والذي يكون في الغالب بصورتين
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 غيـاب  ذلك ويمثل النقل، أو أو الترقية التعيين طريق عن: العامة الوظيفة شغل في التمييز  . أ
 فيحـق  للجميع تكون أن يجب ،العامة فالوظيفة ،العامة الوظائف تولي في والمساواة العدالة

 مسـاواة  هي العامة الوظائف تولي في فالمساواة العامة، الوظائف لشغل التقدم مواطن لكل
 وأن العامة، الوظيفة لشغل المتقدم في المطلوبة الشروط تتوافر أن يلزم أنه ،بمعنى قانونية،

  .العامة للوظيفة للتقدم المواطنين لجميع متكافئة فرص هناك يكون

 الوظـائف  تقلد على التمييز يقتصر لا حيث: الوظيفية الأعباء وتحمل ،الحقوق في التمييز  . ب
. .وتقاعـد  وواجبـات  ،وإجازات ،رواتب من الموظفين حقوق ليمس يشمل بل فقط، العامة

  .الخ

 الالتـزام  يوجب العامة الوظائف لشغل التوظيف في المساواة أن تحقيق وترى الدراسة
 المبنـي  الإداري التنظيم عن والبعد، التوظيف حق للجميع تكفل التي القانونية القواعد بنصوص

  .والفئوية ،والحزبية ،السياسية والاعتبارات الأهواء على

الوظائف من خلال الأنظمة الموجودة إلى نظام مغلق ونظام مفتوح وفي ما يلي وتنقسم 
  :شرح عن كل منهم

  نظام الوظيفة العامة ذات البنية المغلقة

ويدخلها الموظف من بداية حياتـه  ، تُعد الوظيفة العامة في هذا النموذج سلكا قائما بذاته
السلم الإداري المنصوص عليه من قبـل  ويرتفع راتب الموظف حسب ، العملية إلى سن التقاعد

والتي تنعكس إيجابـا  ، وتتميز الوظيفة العامة ذات البنية المغلقة بالاستمرار والاستقرار، القانون
ويتمتع بمجموعة قوانين ترتـب حقوقـه   ، على نفسية الموظف والتي بدورها تنعكس على أدائه

، 2004، الحلـو (لدولـة للموظـف   وضمان إجتماعي في نهاية الخدمة تلتزم بـه ا ، وواجباته
  ).232ص

، وتتكدس فيه عناصر غير مؤهله، ويؤخذ عليه أنه نظام مكلف ومرهق لموازنة الدولة
، وخصوصـاً السياسـية  ، لأن التوظيف في نظام الخدمة المدنية يدخل فيه العديد من الاعتبارات
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عقد الإجـراءات مـن أجـل    إضافة إلى ت، كذلك الإتكالية التي يخلقها هذا النظام لدى الموظفين
  ). 42ص،2005، الكبيسي(الدخول في سلك الخدمة المدنية 

  نظام الوظيفة العامة ذات البنية المفتوحة

فالوظيفة العامة في هذا ، لا تُعد الوظيفة في هذا النظام مهنة مستقرة ومستديمة للموظف
وتُعـد  ، ها من الوظـائف وكل وظيفة في هذا النظام مستقلة عن غير، النظام هي مؤقتة ودورية

والاجتماعية ، الولايات المتحدة الأمريكية أول من طبقت هذا النموذج بسبب العوامل الاقتصادية
  .)235-234ص ، 2004، الحلو(والسياسية السائدة فيها 

ويتميز هذا النظام بأنه يحقق الوفرة والدخل الجيد ويقلل من الأعباء المادية للدولة بسبب 
ويؤخذ عليه بأنه ، ويسمح بالمنافسة ويشجع على التطوير، نتاجية العالية التي يؤديهاوالإ، الكفاءة

، وأنه نظام استغلالي يبقي العاملين في حالة قلق مستمر، نظام مادي يقوم على الصراع والتنافس
، الكبيسـي (وأنه نظام يفترض وجود قطاع خاص نشط بمؤسسات متطورة تنافس القطاع العام 

  ).41ص،2005

  أخلاقيات الوظيفة العامة 1.2.1.2

تعد أخلاقيات الوظيفة العامة من العناصر المهمة لنجاح المؤسسات؛ وذلك لأنها تعكـس  
وإن ، وانعكاس ذلك على ثقة المجتمع فـي المؤسسـة  ، الثقة المتبادلة بين المؤسسات والعاملين

والذي سينعكس علـى  ، دائهمسيقود إلى تطوير أ، التزام الموظفين في أخلاقيات الوظيفة العامة
  .أداء المؤسسة

وما هـو مرفـوض مـن    ، فالأخلاق هي الضوابط السلوكية التي تحدد ما هو مسموح
وتتعدد المصادر التي تُستمد منها الأخلاق الوظيفية بتعدد الأنظمـة  ، علاقات وتصرفات الأفراد

وتلعـب  ، السـلوك للأفـراد  فالأديان تُعد عاملاً مهماً في تعزيز وتهـذيب  ، المجتمعية وتنوعها
والتقاليد ، من خلال العادات، والإدارية دوراً مهماً في ضبط سلوك الأفراد، الأعراف الاجتماعية

وهي ، والأعراف الإدارية من وضع المنظمات الإدارية، والتي استمدت من الماضي، الاجتماعية
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يبـات يعرفهـا غالبيـة    كل ما جرت السلطة الإدارية على اتباعه من ضوابط وترت"عبارة عن 
، 2005،الكبيسـي " (وغير مقـرة رسـميا   العاملين ويسلمون بها على الرغم بأنها غير مكتوبة

  ).262-259ص

بأنها مجموعة القواعد التي تحكم سلوك الأشـخاص  :" وتُعرفُ أخلاقيات الوظيفة العامة
الموظف عند ممارسـة  وتحدد الواجبات والسلوك الذي يلتزم به ، الذين ينتمون إلى مهنة معينة

  ).35ص، 2003،الشيخلي" (أعمال معينة

والتـي  ، إن الوظيفة العامة تتطلب من الموظف القيام بالعديد من الواجبات والمسؤوليات
  ):34ص، 2006، عبوي(لها أبعاد أخلاقية وسلوكية وهي كالتالي

 .أن يؤدي الموظف عمله بإخلاص وسرعة ونشاط •

أو الاحتفـاظ  ، وعدم الإفصاح لأي جهة عن أسرار العمـل ، المحافظة على أسرار الوظيفة •
 .بسجلات خاصة في الوظيفة لشخصه

والمحافظة علـى كرامـة   ، والعدالة، والصدق، الالتزام بمبادئ الأخلاق الكريمة كالنزاهة •
 .الوظيفة

وأن يلتزم الموظف بساعات الدوام؛ وذلك لأن وقـت العمـل   : المحافظة على أوقات العمل •
 .لك للمواطنينالرسمي هو م

بأن يقوم بتنفيذ الأعمال بكفاءة وفاعلية من أجـل تحقيـق   : المحافظة على الممتلكات العامة •
 .الأهداف المطلوبة بأسرع وقت وأقل التكاليف

وعدم التحيز لفئة ، من خلال المحافظة على المصلحة العامة: المحافظة على مصلحة الدولة •
أو التوظيف والترقية على أساس ديني أو سياسي ، على حساب فئات أخرى في تقديم الخدمة

 .لأن ذلك يؤدي إلى قلاقل واضطرابات بين المواطنين في الدولة، أو عرقي
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حيث أن الوظيفة وجـدت لخدمـة مصـالح    ):المراجعين(اللباقة في التعامل مع المواطنين  •
 .الأفراد والمواطنين ولخدمتهم

ة القيم الايجابية وزرعها فـي الموظـف   ولذلك على الدوائر الحكومية العمل على تنمي
فإن عدم التزام الموظف بأخلاقيات الوظيفة ، ومحاولة القضاء على السلوكيات السلبية لديه، العام

والتي ، حيث يؤدي إلى انخفاض إنتاجية الموظف، يؤدي إلى العديد من النتائج السلبية في العمل
ويـؤدي  ، الدولة على تقديم الخدمات للمواطنينوبالتالي عدم قدرة ، تنعكس بدورها على التنمية

وذلك من خلال ترسيخ قيم فساد يعتاد عليها الموظف وتصبح ممارستها ، إلى خلق معايير فاسدة
، 2003،الشـيخلي (مما يؤدي إلى انعدام مبدأ الكفاءة والجودة في العمـل  ، طبيعيه في المؤسسة

67.(  

  الوظيفة العامة والبيئة السياسية 2.2.1.2

والتي لها دور مهم ، عد البيئة السياسية أحد عناصر البيئة الحاضنة لجهاز الإدارة العامةتُ
حيث يتأثر الجهاز الإداري داخل الدولة في ، في التأثير على طبيعة الجهاز الإداري داخل الدولة

ر والاسـتقرا ، ودرجة ديمقراطيـة النظـام  ، ونظام الحكم، وطبيعة النظام السياسي، نوع الدولة
  .السياسي

حيـث  ، يتمتع الجهاز الإداري باستقلالية أكبر، ففي الدول التي يسود فيها نظام فيدرالي
والشـؤون  ، ينحصر مجال اختصاص الحكومة في العاصمة على المجالات ذات العلاقة بالسيادة

 ،يكون جهاز الإدارة العامة أكثـر مركزيـة  ، أما الدول ذات النظام السياسي الموحد، الخارجية
  ).313ص،2005،أبو بكر(وتنحصر معظم المجالات في يد الحكومة المركزية 

له تأثير واضح علـى الـنمط   ، ومن حيث السيادة فإن مدى السيادة الذي تتمتع به الدولة
هي التي تختار الأسلوب الذي تسير عليه في ، فالدول كاملة السيادة، الذي تدار به أجهزة الدولة

تيار نظام الحكم دون أي تدخل من أي دوله أخرى وحريتها في اختيار واخ، تأدية وظائف الدولة
والتـي لا  ، بعكس الدول ناقصة السـيادة ، المجالات التي تريد الدخول بها لتعزيز رفاهية شعبها
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، والطريقة التي تريد أن تُسير من خلالها مؤسساتها العامـة ، تكون حرة في اختيار نظام حكمها
إضـافة  ، نتيجة للقيود المفروضة عليها، الكثير من المجالات التنموية وعدم قدرتها على دخول

  ).179ص، 2003،الصحن، عبد الفتاح(والخارجية ، إلى فقدانها العديد من سلطاتها الداخلية

أو جمهورياً برلمانيـاً أو  ،أو جمهورياً رئاسياً،وتلعب طبيعة نظام الحكم سواء كان ملكياً
فلكل منهم صيغة معينة يتشكل من خلالهـا  ، لنظام الإداري في الدولةمختلطاً في تحديد طبيعة ا
   ).318-316ص، 2005، أبو بكر(الجهاز الإداري في الدولة 

كما أن درجة الديمقراطية في النظام السياسي تحدد مدى قدرة المـواطنين والأحـزاب   
فكلمـا كـان   ، داريالسياسية والقوى الاجتماعية وجماعات الضغط على مراقبة عمل الجهاز الإ

حقق ذلك جودة وشفافية وحيادية فـي عمـل   ، هناك رقابه شعبية ورسمية على الجهاز الإداري
وإن ، كما أن الاستقرار السياسي يعطي الجهاز الإداري صـفة الاسـتمرارية  ، الجهاز الإداري

، المعـاني (حيادية القوى السياسية وعدم تدخلها يجعل نظـام الخدمـة المدنيـة أكثـر مهنيـة      
  ).27-26ص،2010

كما أن نظام الأحزاب السائد في الدولة ومدى السماح بحرية تكوين الأحزاب يؤثر على 
فقـد تكـون   ، فالدول التي يسود فيها نظام سياسي يقوم على الحزب الواحـد ، الجهاز الإداري

ن والموظفي، وخصوصاً في الدول النامية، سيطرته واضحة على جميع مستويات التنظيم الإداري
قد يكونوا غير محايدين؛ وذلك لأن الحياد السياسي في بعض الدول وخصوصاً النامية  العموميين

والذي يقـوم بالسـيطرة علـى الجهـاز     ، بعيد عن نظام يقوم على أساس الحزب الواحد، منها
فالموظف في الوظيفة العامة يجب أن يكون من الحزب الحاكم بغـض النظـر عـن    ، الإداري
  ).14-11ص، 2005 ،مهنا( مؤهلاته

حيث قد تعاني ، والتي تقر أنظمتها بتعدد الأحزاب وحرية تكوينها، أما الدول الديمقراطية
ومن الأمثلة على ذلك النظام الذي كان مطبقا في الولايـات  ، أيضا من مشكلة التسييس الوظيفي

، حيث قدم أنصار هذا النظام مبررات للتسييس الوظيفي، المتحدة الأمريكية وهو نظام الإسلاب
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ومن ، ه يتفق مع الديمقراطية من حيث يتيح لأكبر عدد من الموظفين شغل الوظائف بالتناوببأن
، جهة أخرى كان هناك معارضون لذلك والذين أكدوا على ضرورة الحياد السياسـي للوظـائف  

ويبـررون ذلـك بـأن شـغل     ، وأن عدم الحياد في الوظيفة العامة هو خروج عن الديمقراطية
 ينخرطـون  موظفون عليه وسيترتب، بي يشكل تهديداً للحريات العامةالوظائف على أساس حز

مما سيؤثر على عدالة تقديم الخدمـة للمـواطنين   ، لذلك مؤهلين غير وهم ،العامة الوظائف في
  ).19-15ص. 2005، مهنا(

، فإن البيئة السياسية تعد أحد عناصر البيئة الحاضنة لجهـاز الإدارة العامـة  ومما سبق 
وطريقة قيامه بمهامه المختلفة ، ور مهم في التأثير على طبيعة الجهاز الإداري وبنيتهوالتي لها د

ويعد الجهاز ، وطبيعته، حيث يتأثر الجهاز الإداري في الدولة بالنظام السياسي، تجاه المواطنين
 ـ فالجهاز الإداري هو الواجهة التي يتفاعـل  ، لأداء النظام السياسي الإداري انعكساً ع النظـام م

النظـام   والتي تُعد من مسؤوليات، والأداة التي تلبي الاحتياجات الخدماتيه للمواطنين، المواطنين
الجهـاز   يـنعكس أداء  حيـث ،الجهاز الإداري اهذ والتي يحققها للمواطنين من خلال ،السياسي
  .على مستوى رضا المواطنين عن مجمل أداء النظام السياسي الإداري

  التسييس الوظيفي  2.2

والطريقة ، تلعب البيئة السياسية دوراً هاماً في التأثير على أجهزة الإدارة العامة وبنائها
حيـث أن هنـاك العديـد مـن     ، التي تمارس بها أجهزة الدولة الإدارية نشاطاتها داخل الدولة

، وطبيعة النظام السياسـي ، منها نوع الدولة، المتغيرات للبيئة السياسية تؤثر في النظام الإداري
فالنظام السياسي هو من أهم العوامل التي تـؤثر فـي   ، ومدى ممارسته للديمقراطية في الدولة

  ). 177ص، 2003،الصحن، عبد الفتاح(الأداء الإداري للمؤسسات العامة في الدولة

حيث أن المنظمات تضم تحالفات معلنة وغير معلنـة  ، تُعد السياسة حقيقة في المنظمات
والتي تتنـافس  ، وخصوصاً الحزبية، تعمل على تحقيق مصالحها المختلفةبين جميع القوى التي 

فالعمليـات  ، مع بعضها البعض من أجل الاستئثار بالموارد والمصالح الموجودة فـي المنظمـة  
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 ،2009 ،السالم(السياسية متجذره ومتغلغلة في حياة المنظمات كما التخطيط والتوجيه والرقابة 

  ).183ص

، وضعف الثقة بين المدير والعـاملين ، وندرة الموارد المتاحة، هامإن الاختلاف في الم
وكذلك تدخل الأحـزاب  ) 183ص،2009،السالم(، وعدم وجود معايير واضحة في تقويم الأداء

، وفرض أيدلوجياتها وقراراتها على تلـك المؤسسـات  ، السياسية في عمل المؤسسات المختلفة
أدى كل ذلـك إلـى ممارسـة السـلوك     ، راراتهاإضافة إلى الغموض في أهداف المؤسسات وق

  ).253ص، 2003، العطية(السياسي في المنظمات 

والتقييم ، والتدريب، والترقية، حيث تُعد القرارات الإدارية وخاصة في عمليات التوظيف
فمتخـذ  ، من القرارات الغامضة فنتيجة لذلك تعزز فيها عملية التسـييس ، والتعويض عن العمل

فتتم عملية التوظيف ، غالب يهتم بتأثير القرار علية شخصيا أو على حزبه السياسيالقرار في ال
بناء على الانتماء السياسي دون النظر إلى ملائمة مؤهلات المقبول ، والتقييم والتدريب والترقية

أو على أساس مدى تحقيق الموظف للمصالح الشخصـية  ، للوظيفة لمواصفات الوظيفة المطلوبة
  ). 548ص،2004روبرت، جرينبرج(دم تشكيله تهديدا لمصالحهم للمديرين وع

إن مفهوم التسييس الوظيفي في المنظمات موضوع أصابه الإهمـال وتجنبـت معظـم    
لأنه يحمـل جوانـب   ،وذلك بسبب حساسية هذا المفهوم، أبحاث وكتب السلوك التنظيمي طرحه

المنظمات كافة أن يكونوا علـى  ومن الضروري لكل المديرين والعاملين في ، عديدة من الفساد
حتى يمكنهم من التعـرف إلـى السـلوك فـي     ، معرفة وإلمام واضح بالقوة والسلوك السياسي

  ).98ص، 2009، الطحيح(المؤسسات بشكل مفيد وواضح 

ولعل أبرز الأسباب التي أدت إلى تجاهل موضوع التسييس الوظيفي فـي المنظمـات   
  )184ص، 2009، السالم: (يليما ، وإهمال دراسته من قبل الباحثين

 .من الناحية العملية، والتفاوض، والصراع ،صعوبة تطبيق مكونات السلوك السياسي كالقوة .1

 .صعوبة الفصل الدقيق مابين السلوك التنظيمي والتسييس الوظيفي .2
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عدم اعتراف العديد من المسؤولين في المنظمات بالقيام بمثل هذا السلوك باعتبـاره غيـر    .3
 .أخلاقي

 .ية ممارسة مثل هذا السلوك في غالب الأحيانسر .4

  مفهوم التسييس الوظيفي 1.2.2

) Pfeffer(حيث عـرف بفيفـر   ، تعدد التعريفات الخاصة بموضوع التسييس الوظيفي
القـوة   لاكتسـاب  المنظمة في الأقسام أو الأفراد يمارسها التي الأنشطة بأنه" الوظيفي التسييس
من  التأكد بعدم يتصف معين موقف في مفضلة نتائج على للحصول الموارد من وغيرها وتنميتها

 بأنه الإدارة بينما عرف البعض تسييس ).185ص، 2009 ،السالم" (الاختيار على أجل الاتفاق
 حيـث  مـن ، العمل بيئة في السياسية والأوضاع المتغيرات مع والمؤسسات ،التنظيمات تفاعل

" المتغيرات تلك إليه تسفر لما مترقبة أو، السياسية الأبعاد ذات القرارات اتخاذ أو، فيها المشاركة
  ).316ص، 2006، طه(

بأنه تلك النشاطات التي يقوم بها الأفـراد والموجهـة نحـو    "التسييس " فورد"ويعرف 
دون اعتبار لما يجب أن تكـون  ، لأجل تكييفها مع المصالح الفردية الخاصة، الأهداف التنظيمية
  .(Ford, 2002,p6) "مصالح الأفراد الآخرين العاملين في تلك المنظمة أو، عليه تلك الأهداف

بأنه أداة لتحقيق نهايات لا تصـادق عليهـا   "التسييس ) Bronston(ويعرف برونستون 
  ).15ص، 2008، الراجحي." (أو لتحقيق نهايات من خلال وسائل تأثير غير مشروعة، المنظمة

تلك النشاطات التي لا تمثل جـزءاً مـن   "ه إلى التسييس بأن) Robins(وأشار روبنس 
الدور الرسمي للفرد في المنظمة ولكنها تؤثر أو تحاول أن تؤثر في توزيع الانتفـاع أو عـدم   

بأنه "التسييس  )Umstot(وقد عرف يمستوت ، )440ص، 2011،جلاب" (الانتفاع في المنظمة
، جـلاب " (الجماعـة وحمايتهـا  البحث عن المنفعة الذاتية وذلك بقصد تعزيز مصالح الفرد أو 

  ).439ص ، 2011
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، هو تحكم المديرين ومراكز القوى فـي المؤسسـات  "ويرى جون تشايلد بأن التسييس 
، بحيث يحدد هؤلاء استراتيجيات التوظيف وأهدافه وسياساته وصولا إلى تبني أنمـاط الرقابـة  

وأن ، ل التنظيمية لا تتشكلحيث أن الأشكا، واختيار الأشكال التنظيمية بما يتناسب مع مصالحهم
ولا يحكمها فقط متغيرات موضوعية ، القرارات الإدارية لا تتخذ على أسس عقلانية وموضوعية

  ).243، ص2006القريوتي، " (والتكنولوجيا والعوامل البيئية، والحجم، مثل الاستراتيجية

الـدور   أنه تلك الفعاليات غير المطلوبة كجـزء مـن  "وتعرف ماجدة العطية التسييس 
لكنها تؤثر أو تحاول الـتأثير على توزيع الامتيـازات والأضـرار   ، الرسمي للفرد في المنظمة

ويتطلب إسـتخدام  ، فالتسييس الوظيفي هو خارج نطاق متطلبات العمل المحددة، داخل المنظمة
 حيث يـرتبط ، القوة والجهود للتأثير على الأهداف وعلى توزيع المزايا والأضرار في المنظمة

فيشير التسـييس الشـرعي إلـى السياسـة     ، التسييس الوظيفي بالبعد الشرعي وغير الشرعي
وإعاقة عمل قـرارات  ، وتشكيل التحالفات، الاعتمادية اليومية مثل الشكوى إلى الرئيس المباشر

، ويشـمل التخريـب   وهناك تسييس غير شرعي، وتطوير علاقات خارج المنظمة، أو سياسات
" وادعاء المرض من قبل مجموعة مـن المـوظفين  ، لاق صفارات الإنذاروإط، ونشر الشائعات

  ).252ص، 2003، العطية(

وتعرف الدراسة التسييس بأنه تجيير العمل الإداري ليخدم المصلحة الفئوية والحزبيـة  
التطـور  (من خلال أن تأخذ عملية التوظيف والترقية ، دون النظر إلى المصلحة العامة، الضيقة

  .طابع الحزبي والبعد عن معيار الجدارةال) الوظيفي

وأنه يكون في الغالب خـارج  ، فيلاحظ مما سبق بأن التسييس يعتمد على النفوذ والقوة
، والجماعـات المتحالفـة  ، ويسعى لتعزيز المصالح الحزبية والفئوية للأفـراد ، نطاق الشرعية

 .العقلانية والموضوعيةوالمحافظة على قوتها مما ينتج عن ذلك قرارات إدارية بعيدة عن 

 الفصل بين السياسة والجهاز الإداري  2.2.2

إن عملية فصل السياسة عن الجهاز الإداري شابها نـوع مـن الجـدل بـين العلمـاء      
حيث انقسم العلماء إلى اتجاهين بخصوص علاقة السياسـة  ، والمفكرين في مجال الإدارة العامة
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وذلك ، هناك علاقة وثيقة ما بين السياسة والإدارة العامةفالاتجاه الأول يرى أن ، بالإدارة العامة
وعلى هذا ، لأن الإدارة العامة اعتمدت على علم السياسة في الحصول على معلوماتها وقواعدها

الأساس لا يمكن أن نفصل الأجهزة الإدارية في الدولة عن الظروف والمتغيـرات السياسـية؛   
فلا يمكن أن ، تساهم في وضع السياسة العامة المتعلقة بهاوذلك لأن الأجهزة الإدارية في الدولة 

  .)21ص، 2009، دلبح(نجرد أجهزة الإدارة العامة من الاشتراك في وضع السياسة العامة 

بالاستناد علـى  ، فقد طالب بفصل الأجهزة الإدارية عن تأثير السياسة الاتجاه الثانيأما 
فالسلطة التشريعية هي التي تكون مسـؤولة  ، اسةأن صنع السياسة يجب أن يتميز عن تنفيذ السي

ومن الضروري ، وجهاز الإدارة العامة يكون مسؤولاً عن تنفيذ السياسات، عن وضع السياسات
  ).80ص، 2012، ياغي(لترسيخ الديمقراطية بأن تكون هناك إدارة عامه محايدة وتتمتع بالكفاءة 

 مصالح خدمة في تصب أن يجب لتيوا ،التنموية والخطط البرامج استمرارية أجل ومن
أي تغير في القوى ، استمراريتها على يؤثر وأن لا، لا يطرأ عليها أي تغيير أن يجب، المجتمع

 الأجهـزة  فـي  للعـاملين  الكفـاءة  معايير موضوعية ضمان أجل من وذلك، السياسية الحاكمة
 ،الكفـاءة  عـن  البعـد  إلـى  يـؤدي  الإداري الجهاز في السياسية القوى تدخل فإن ،الحكومية

  .)21ص، 2009، دلبح( الإداري العمل في والنزاهة الشفافية وغياب، والموضوعية

تعود إلى وضع الإدارة العامة في النظام السياسي  إن فكرة الفصل بين السياسة والإدارة
وذلك بسبب تدخل الأحزاب السياسية التـي  ، للولايات المتحدة الأمريكية في القرن التاسع عشر

حيث كان السائد في الولايات المتحدة الأمريكية قاعدة ، أدت إلى فساد إداري في مؤسسات الدولة
فكان في حينها يقوم الحزب المنتصر في الانتخابات الرئاسية فـور تسـلمه   ، )الغنائم للمنتصر(

يجة ذلك ونت، وذلك مكافأة على تأييدهم له، زمام القيادة بتعيين أنصاره في وظائف الخدمة المدنية
فـي مقالتـه   ) ولسـون (كان أول من دعا إلى فصل السياسة عن الإدارة هو الرئيس الأمريكي 

، فقد أوضح في هذه المقالة ضرورة دراسة الإدارة دراسة موضوعية) "دراسة الإدارة(الشهيرة 
 Spoil(كما انتقد بشدة نظام المـوظفين الأمريكـي المسـمى    ، وتحدث عن طرق البحث فيها
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System ( والذي يجعل الوظيفة العامة غنائم تقوم على اعتبارات سياسية يتصرف فيها الحزب
  ).17-16ص، 2008، حسين" (مطالبا بأن تكون الإدارة متميزة عن السياسة، الفائز كما يشاء

، حسين(: ويعتمد أصحاب التوجه نحو فصل السياسة عن الإدارة على المبررات التالية
 ).152-151ص،2008

 .ادية الجهاز الإداري للدولةضرورة حي .1

 . خلق جهاز إداري نزيه خال من التطلعات والتدخلات السياسية .2

 .إن جهاز الإدارة العامة يقوم على أساس التشغيل الكفء للجهاز الإداري .3

  :وهي كالتالي، إلا أنه هناك من عارض هذا التوجه وذلك لعدة مبررات

ن السلطة التشريعية بل تشترك معها في صـنع  إن السلطة التنفيذية لا تنفذ فقط ما يصدر م .1
 .السياسات العامة

وذلك لظروف خاصة بها لا يمكـن تعميمهـا   ، إن فكرة الفصل نشأت من الولايات المتحدة .2
 .على الدول الأخرى

 .إن الإدارة العامة قد أثبتت ذاتها وأصبحت نظاماً دراسياً أكاديمياً قائماً .3

 التنظيمـي  القرار في تؤثر التي العوامل تبين والتي ،الإدارية النظريات وكذلك انقسمت
  :نظريتين إلى المؤسسات في الإداري

 ،نصـت  والتي الانحياز عن والبعيدة والرشيدة العقلانية الموقفية النظرية وهي :الأولى النظرية
، والبيئة، والتكنولوجيا، والحجم، الاستراتيجية في التغيرات ليعكس سيتغير التنظيمي الهيكل بأن

 تحديـد  ثم الموجودة المشكلة بتحديد تبدأ بحيث التقليدي الأسلوب يتبعون المديرين أن فافترضت
  .المشكلة حل أجل من الأفضل البديل واختيار البدائل
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 المنظمة أهداف مع القرار يلتقي حيث ،القرار اتخاذ في المدير عقلانية وتفترض النظرية
العليا  الإدارة أن وافترضت، التنظيمي الهيكل فاعلية معيار هو الأداء وأن، تحقيقها نحو ويتوجه

 القدرة يمتلكون الإدارة غير أشخاص وجود احتمالية وتجاهلت، المنظمة في المهيمنة الجهة هي
 تذوب حيث، مشتركاً واحداً هدفاً يمتلكون القرار صنّاع أن وافترضت، القرارات على التأثير في

  ).127_126ص ،2005، السالم(المنظمة مصلحة أمام الفردية المصلحة

 بـأن  تـرى  حيث، السياسي الطابع عليها يغلب والتي السيطرة – القوة نظرية :الثانية النظرية
 وسياسـات  الأهـداف  فـي  يتحكمون الذين هم المؤسسات في والنفوذ القوى ومراكز المديرين
 مـع  يتناسـب  بمـا  التنظيمية واختيار الأشكال، الرقابة أنماط في التحكم إلى وصولا التوظيف
 قدرة متخـذي القـرار   عدم بسبب وذلك ،عقلانية أسس على تتخذ لا وقراراتهم التي، مصالحهم

 للقرار للوصول والمعلومة والوقت المال دائماً القرار لمتخذ يتوفر لا حيث، العقلانية تحقيق على
 مـن  كثيـراً  وأن، واحداً هدفاً وليس للمنظمة أهداف ةعد هناك أن القوة نظرية وترى، الرشيد

 علـى  القـرار  لمتخـذي  الخاصة المصلحة تغليب بإمكانية وترى، ومتناقضة مختلفة الأهداف
 المصالح وهذه حمايتها تحاول السلطة مواقع في للائتلافات مصالح هناك وأن، المنظمة مصلحة

، للقيـاس  قابلة وغير مبهمة أهداف صياغة إلى المديرون فيلجأ، المؤسسة مصالح مع تتوافق لا
  ).348-382ص ،2000، القريوتي( التنظيمي الهيكل كفاءة معيار هي السيطرة بأن وترى

  آثار التسييس الوظيفي في المؤسسات 3.2.2

 حيث، المؤسسات في التسييس تأثير الإدارية حول الدراسات النظر بين وجهات اختلفت
فهو يمكن أن يستخدم باعتباره وسـيلة غيـر   ، بشكل إيجابي يؤثر التسييس بأن يرى اتجاه ظهر

كما أن هذه الظـاهرة يمكـن أن   ، رئيسية للأعضاء غير الأساسين في المؤسسة لتعزيز الإنجاز
، حيث يمكن للتسييس أن يزيد من فاعلية التوظيف في المؤسسة، تكون ضرورية لحياة المؤسسة

فـإنهم  ، ا يفهم أعضاء المؤسسة عملية التسييس كيف تعمـل فأكدت بعض الدراسات بأنه عندم
وقد  (Conner, 2006, p720) ،سيكونون قادرين على التعامل مع البيئة التنظيمية بشكل أفضل
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لأنه ، يكون مهماً في عمل المؤسسة من خلال فهم أفضل للواقع وتحقيق مخرجات ونتائج إيجابية
  .(Rosen, 2006, p14)وحمايتها وموازنتها يرتبط بمحاولة تعزيز المصالح المختلفة 

 مـن  العديـد  ويتجاوز، المؤسسات عمل على سلباً يؤثر التسييس بأن البعض رأى بينما
 وعلـى  القرار صنع وعمليات ،التنظيمية العدالة تحقيق إمكانية على فيؤثر، الأخلاقية المحددات

 كالرضـا ، التنظيمية المخرجات على سلباً وينعكس، المنظمات في البشرية الموارد إدارة كفاءة
 ،سـعيد  ،شـريف (الاجتماعية العدالة وعلى، المواطنة وسلوك، العاملين أداء ومستوى، الوظيفي

  .)259ص، 2011

المؤسسات في التنظيمية العدالة على تؤثر التي العوامل أبرز من السياسية العوامل تُعد ،
 وإدارة البشـرية  المـوارد  إدارة فـي  العدالة معايير إلى سياساته في يفتقد حكم نظام وجود فإن

 ممـا ، السليم الإداري النسق عن وخروجها، الإدارية العمليات على سينعكس ،وظائف المنظمة
  .)111-110ص  ،2006 ،زايد( المجتمع مؤسسات مخرجات عدالة على يؤثر

 الجهـاز  بـأن  المـوظفين  إدراك على سينعكس، حزبيه أسس على القائم التوظيف إن
 ذلك وأن، العمل في طريقته على التصرف يمكن بأنه الموظف يرى بحيث، عادل غير الإداري
 يمتلـك  أنـه  من بالرغم العمل من يستثنى الذي والمواطن، القرار أصحاب قبل من به مسموح
 ويشـعر  الإداري بالجهاز الثقة سيفقد، الإداري الجهاز في يشارك بأن الفرصة له تتيح مقومات

 بحيث ،للخدمة تقديمه ومجال الموظف عمل على الوظيفة في التمييز ويؤثر، السياسي بالاغتراب
إليها  ينتمي التي يجب أن تكون لجماعته السياسية ،الخدمة أن الأولوية في تقديم يعتبر الموظف

  ).39ص ،2001 ،القريوتي(

 العامـة  الخدمـة  أداء في الحياد" وهو الوظيفي بالحياد يتحلى أن الموظف على ويجب
 فيهـا  يسـود  التي الدول في كبيرة أهمية الوظيفي الحياد ويعطى، "القائمة الحكومة مع والتعاون

 على يكون أن الموظف من الحاكمة السلطة تطلب حيث، الحزبين نظام أو، الأحزاب تعدد نظام
 بالولاء الموظف يتأثر أن دون، العامة السياسة تنفيذ من تمكنه ،السياسي الحياد من كبيرة درجة

 نظام فيها يسود التي الأنظمة عكس، الموظف إليه ينتمي الذي السياسي الحزب كان أياً، السياسي
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 عدالـة  وفي ،التوظيف في النزاهة إلى ويفتقد ،استبدادي الغالب في يكون والذي الواحد الحزب
   .)133-132ص ،2005 ،مهنا( للمواطنين الخدمة تقديم

 وعدم الموظف حيادية وكذلك ،التوظيف حيادية بضرورة الدول من العديد قوانين وتقر
 الداعيـة  قوانينهـا  تطبيق في الدول بين تمايز هناك يكون ولكن، عمله في السياسي انتمائه زج

 الحيـاد  ويرى بعض البـاحثين بـأن  ، الخدمة تقديم في وكذلك ،الوظائف في بالحيادية للالتزام
 لهـا  ،والاجتماعية السياسية الثورات لأن ،واجتماعياً سياسياً مستقر مجتمع إلى بحاجة الوظيفي

 يريد وأيدلوجية فكر وله، المواطنين من جزء هو الموظف لأن وذلك الإداري؛ في الجهاز تأثير
  .)137-134ص ،2005 ،مهنا(مواطن  كأي والاجتماعي السياسي التغيير فترة في يحققها أن

 الحصـول  أجل من للدولة الإداري للجهاز يتجهون الذين المواطنين بين الدولة تمييز إن
، وتماسـكها  الدولة وحدة على سينعكس، الحكومية الأجهزة تقدمها والتي المختلفة الخدمات على

 يجب والموظف تمييز دون الدولة فئات لجميع خادماً يكون أن يجب الدولة في الإداري فالجهاز
 يتمتـع  أن يجـب  الإداري فالجهـاز ، الخدمة نفسها من الدرجة على المواطنين جميع يعامل أن

  ).38ص ،2001 ،القريوتي( المواطنين مع الموظفين تعامل في والرسمية ،باللاشخصنة

  عوامل التسييس الوظيفي 4.2.2

حيث أوضـحت  ، ينتشر التسييس الوظيفي في العديد من المؤسسات ولكن بنسب متفاوتة
تتعرض للتسييس هي التـي تفتقـر للسياسـات والأهـداف     الدراسات أن أكثر المجالات التي 

وإن الغموض في سياسات المنظمات يعني غموض في التعيين والترقيات وتفـويض  ، الواضحة
  ).370ص، 1999،،الحناوي وآخرون(السلطة 

حيث تُعد المنظمات والمؤسسات نظاما اجتماعيا تتأثر في البيئة الاجتماعية في مختلـف  
وأوضح العديد من الباحثين بأن النشاطات ، ذ التأسيس والنمو والنضج والتدهورمن، فترات حياتها

حيث يسعى الـرئيس  ، السياسية في المرحلتين التأسيس والنمو تركز حول رؤية رئيس المنظمة
ويحاول السيطرة على جميع العاملين في المنظمة ، إلى فرض أيديولوجيته ورؤيته على المنظمة
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حيث يكون النشاط السياسي في حدوده الدنيا؛ لأنـه يـرتبط   ، طاً سياسياًمن أجل أن يمارس نشا
  )443ص ،2011،جلاب. (برئيس المنظمة فقط

وتعتمد المنظمـة علـى الهيكـل    ، وفي مرحلة النضج يتعزز تأثير أيديولوجية الرئيس
 حيث يتسع التسييس إلى ممارسات المديرين ومديري الدوائر ورؤسـاء ، التنظيمي البيروقراطي

والتي تحقق مصالحهم والحصـول علـى   ، الأقسام من أجل المحافظة على النشاطات التنظيمية
وخلال مرحلة التدهور تظهر النشاطات السياسية والقوة بين الـذين  ، الموارد المطلوبة لأعمالهم

وبين الـذين يرغبـون فـي إعـادة توجيـه الجهـود       ، يرغبون بالمحافظة على الحالة السابقة
  ).444ص،2011،جلاب(للمنظمة  الإستراتيجية

وتعارض المصـالح  ، ويحدث التسييس الوظيفي في الحالات التي يوجد فيها عدم التأكد
وينشط  )543ص،2004، جرينبرج(التنظيمية مع الوحدات التنظيمية التي تكون من القوة نفسها 

لك لأن التغييرات وذ، التسييس عند توزيع الموارد داخل المؤسسة عند إجراء التغييرات الهيكلية
والتي تشمل التغييـر فـي المناصـب    ، الهيكلية ستؤدي إلى إعادة توزيع السلطة والصلاحيات

مسـلم  (الإدارية والتي تتبعها تغييرات في إعادة توزيع السلطات وكذلك في اتخـاذ القـرارات   
  ).314ص، 2012،وآخرون

وهـي  ، داريـة العليـا  وتشير الدراسات بأن التسييس الوظيفي يتعزز في المستويات الإ
وتزداد فيها نسبة النفوذ ويقل ، صاحبة جميع القرارات العليا والرئيسية والمهمة داخل المؤسسات

  ). 371ص، 1999،الحناوي وآخرون(التسييس في المستويات الدنيا 

وهناك العديد من العوامل التي تساهم في بروز التسييس الوظيفي داخـل المؤسسـات   
حيث يلاحظ أن درجة التسييس الوظيفي تختلف من منظمة إلى أخرى وفقاً ، ةوالمنظمات المختلف

  :للعوامل التالية

 ،دوراً مهماً في عملية التسييس داخل المنظمـات السمات الشخصية  تلعب :العوامل الفردية. 1
 ـذوجد أن الموظفين الف ولـديهم   ،ذاتيين لديهم سمة التوجيه الذاتي ولديهم المهارة في التحكم ال
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 الموظففعندما يمتلك ، إلى ممارسة التسييس الوظيفي ميول أكثر يكون لديهم لكسب القوةحاجة 
 فإنهلك ذوب ،للمؤشرات الاجتماعيةزيادة حساسيته درجة عالية من التوجيه الذاتي يؤدي ذلك إلى 

والموظفين الـذين  ، وامتلاك مهارة التسييس الوظيفي ،من التوافق الاجتماعي ةجيد درجةيظهر 
القـوة  مـن  كافيـة  قـدرة   لامتلاكهم اعتقادهم حسبوالتي أدت  ،يمتلكون قدرة التحكم الداخلي

معالجـة الموقـف    قادرين علـى للمبادرة و استعداداً فبالتالي يكونون أكثر ،على بيئتهم للسيطرة
 لكسـب من الدهاء والاحتيال والحاجـة   ةرجة عاليوكما أن الموظفين الين يمتلكون د، لصالحهم

 إلى استئثاربالإضافة ، سياسة لتوسيع مصالحهملل استخدامهم يسود لديهم شعور بالراحة في، القوة
، العطيـة (المؤسسـة  التسييس الوظيفي داخل  انتشاردرجة وهذا يؤثر في ، ؤسسةالفرد في الم

 ).255ص،2003

 :وهـي كالتـالي  ، والتي تساهم في التسييس الوظيفي، وتناول الطحيح العوامل الفردية
  ).105ص ،2009 ،الطحيح(

على  يسيطرواالرغبة في أن  حيث أن هناك موظفين لديهم: الذين لديهم الحاجة للقوة الأفراد .1
، وبالتالي يمتلكون القـوة ، القرارات في المؤسسة ويوجهوها لخدمة مصالحهم أكبر قدر من

 .من أن يمارسوا التسييس في المؤسسة قرباأكثر  الموظفون وهؤلاء

يستخدمون العديـد مـن    حيث أن أصاحب الشخصية الميكيافلية: الميكافيلي الأسلوب اتباع .2
 .والتأثير على الآخرين لتحقيق حاجتهم أخلاقيةأو غير  أخلاقيةسواء كانت  ،الوسائل

يرجعون أسباب  نالموظفو وهؤلاء: الذين يتصفون بأن نقطة التحكم لديهم خارجية الأفراد .3
ويكونون أقل احتمال ، خارجية وأنه بفعل عوامل ،ما يحدث لهم على أنه خارج عن إرادتهم

 .أن يسلكوا سلوكاً سياسياً

يرجعون أسباب مـا   الأفراد وهؤلاء: الذين يتصفون بأن نقطة التحكم لديهم داخلية الأفراد .4
يسـتطيعون   بفعل عوامـل وأنه  ،وضمن سيطرتهم، يحدث لهم على أنه في نطاق إرادتهم

  .احتمالاً أن يمارسوا التسييسأكثر  وهؤلاء ،التحكم بها كما يريدون
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 والتي تتمثل في ،وظروفهاالمنظمة  بخصائصالسياسية  الأفعالحيث تتأثر : عوامل المنظمة. 2
 فـي  غمـوض  ووجود، توفر فرص للترقيات وعدم، شكلها تناقص الموارد في المنظمة وتغير

 ـ  كل ذ ،الأداء وعدم وجود أسس واضحه في تقييم، القرارات اتخاذ يس يلك يشـجع علـى التس
، والحزبيـة  مصالحهم الشخصـية لمناصبهم من أجل تحقيق  يرينالمدكذلك استغلال و، الوظيفي

 ،العطيـة ( الحزبية والشخصية على أساس المصالحالمكافآت توزيع والتوظيف كذلك اقتصار و
 ـ التدخل للأحزاب السياسية في عمل المؤسسـات  وإعطاء فرصة ، )255ص، 2003 ذه كـل ه

 .إلى التسييس الوظيفي عوامل تؤدي

 :وهـي كالتـالي  ، وتناول الطحيح العوامل التنظيمية والتي تساهم في التسييس الوظيفي
  ).104ص،2009 ،الطحيح(

المؤسسـة  عندما يكون هنـاك عـدم اتفـاق علـى أهـداف      : الأهدافعلى  الاتفاقدم ع .1
 .فإنه يؤدي إلى ظهور التسييس الوظيفي، على مستوى الأقسام والدوائر، الإستراتيجية

يسـاعد  فإن ذلك  ،يشوبها الغموض الأهدافعندما يكون الهدف أو : الأهدافعدم وضوح  .2
  .التسييس الوظيفيعلى خلق 

عنـدما تكثـر المعلومـات    : التي تواجهها المنظمة والمشاكل تعدد المعلومات عن المواقف .3
 المنظمـة  وتتناقض هذه المعلومات والمواقف مـع ، وتكثر المواقف التي تواجهها المؤسسة

  .المؤسسةفي  تسييسفإن ذلك يسمح بخلق ، وتعدد مشاكلها

تشوب عملية اتخاذ عندما : الأداءاتخاذ القرارات ومقاييس  عدم وضوح إجراءات وتعقيدات  .4
 وخاصة تلـك المتعلقـة  ، وعدم وضوحها، وكذلك غموضها، لقرارات العديد من التعقيداتا

 .في المنظمة التسييسفإن هذا من شأنه أن يخلق  ،والتدريب، والترقية، كالتوظيف، بالأفراد

إلى خلق السـلوك   الصراع على موارد المؤسسة يؤدي حيث: نادرةالموارد العلى التنافس  .5
  .السياسي
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وهو تدخل الأحزاب السياسية في المؤسسات في ، لاً مهماً في حدوث التسييسوهناك عام
وكذلك الانقسـامات السياسـية   ، ومخرجات المؤسسات، والعمليات الداخلية، مجالات التوظيف

كما أن وجود نظام سياسي ، والمشاحنات الحزبية داخل الدولة تعزز من عملية التسييس الحزبي
وفـرض سياسـاته   ، وبسط نفـوذه ، يمنة على الجهاز الإداري للدولةيسمح لحزبه السياسي باله

  .سيؤدي ذلك إلى وجود جهاز إداري مسيس، وأيديولوجياته عليه

وعدم مأسستها وإن هـذه  ، حيث تعد هذه عوامل مهمة تؤثر على عدم كفاءة المؤسسات
حل السـلوك  ومن خلالها يستف، العوامل تعزز من الاضطراب وعدم الاستقرار داخل المؤسسات

والذي من خلاله يحاول كل طرف إضعاف الطرف الآخر مقابـل أن  ، السياسي في المؤسسات
وإن اسـتمرار  ، على حساب أهداف المؤسسة وتقدمها وتطورها، يكون هو المتنفذ في المؤسسة

ستؤدي إلـى ضـعف عمـل    ، والتي تشكل المناخ المسيس في المؤسسات، وجود هذه العوامل
ولـيس مـن أجـل    ، طرف من الموظفين يعمل لحسابه الحزبي أو الفئوي لأن كل، المؤسسات
  .ويحاول أن يطيح بالآخر، المؤسسة

  أساليب التسييس الوظيفي ومستوياته 5.2.2

، والمنظمات، هناك العديد من الأساليب لتعزيز عملية التسييس الوظيفي داخل المؤسسات
  :وهي كالتالي

تُعد من إحدى الأسـاليب السياسـية   : أراء المديرين تحميل المسؤولية للآخرين بعدم تطبيق .1
من خلال إيجاد ما يسمى بكبش فـداء يـتم توجيـه    ، المعروفة والتي تتجسد في المنظمات

روبـرت  ، جرينبـرج (الأخطاء في المنظمـة وتحميلـه مسـؤولية أخطـاء الآخـرين      
  ).543ص،2004

حيث يتم تحريف ، ياة المؤسساتفتُعد المعلومات عنصراً مهماً في ح: التحكم في المعلومات .2
وتُعد هذه الأساليب نادرة في ، وكذلك اختلاق معلومات لا أساس لها من الصحة، المعلومات
، وذلك للآثار السلبية وردات الفعل العكسية التي تترتب على اكتشاف الكـذب ، المؤسسات
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، م الوظيفيـة من أجل تعزيز مراكـزه ، فيلجأ الكثير من الموظفين للسيطرة على المعلومة
وتجنب الأشخاص الذي ممكن أن يسألوا عن ، فيقومون بحجب المعلومات التي قد تسيء لهم

والتي تتوافـق مـع   ، وانتقاء المعلومات التي ينشرها، معلومات لا يريدون الإفصاح عنها
 ).372ص،1999،الحناوي وآخرون(مصالحهم 

، جلاب(لبية الإنجازات الإيجابية وهو تبني أصحاب النفوذ في المؤسسة غا: تبني الإنجازات .3
 ).445ص ،2011

ويلجأ إليها من يرغب بالتحكم في المؤسسة من خلال خلق انطبـاع جيـد   : تلميع الصورة .4
والربط بين ، ومحاولة تضخيمها، وإبراز إنجازاتهم، بأنهم أناس قادرون على الإنجاز، عنهم

 ).373ص، 1999، الحناوي وآخرون(وإنجازات الآخرين ، الشخص

حيث ، بمعنى الحصول على تأييد للقرار قبل عرضه بالطريقة الرسمية: حشد الدعم والتأييد .5
من أجل ضمان أن تكون له قاعدة دعم ، يقوم المديرون بتقديم خدمات وتسهيلات للموظفين

 ).542ص،2004، جرينبرج(قوية داخل المؤسسة 

، ام السلطة لمواجهة سلطة الآخرينحيث يتم استخد: استخدام السلطة للسيطرة على الآخرين .6
 ).301ص، 2003،ماهر(ولمواجهة أي اعتراض على السلطة وإقصاء الآخرين

حيث يقوم الكثير من المديرين والمسئولين بتفسـير قـوانين   : التحكم بالقواعد والإجراءات .7
ولإيقـاع مصـالح منافسـيهم فـي المنظمـة      ، إجراءات العمل وتجيرها حسب مصالحهم

 ).33ص، 2008،الراجحي(

حيث تفيد التحالفات فـي  ، تنتشر ظاهرة التحالفات الشللية بين الموظفين: تشكيل التحالفات .8
من خلال التأثير على الموظفين والمقـدرة علـى التـرويج    ، القدرة على ممارسة التسييس
مسـلم  (والتأثير على الموظفين من أجـل الموافقـة عليهـا    ، لأفكار معينه داخل المؤسسة

 ).313ص، 2012، وآخرون



49 

وإنما قد يتعداه إلى مسـتوى  ، إن ممارسة التسييس لا تقتصر فقط على الأفراد فحسبو
  ).443ص، 2011،جلاب: (ومستوى الشبكة وفي ما يلي شرح لكل مستوى، الائتلاف

 .حيث يسعى الأفراد إلى تحقيق مصالحهم الشخصية: المستوى الفردي .1

حيث يمثـل تجمعـات   ، الأفراد في مصلحة معينةيتكون عندما يشترك : مستوى الائتلاف .2
 .مؤقتة من الأفراد يريدون أن يحققوا مصلحة محددة

حيث تقوم على أساس السعي المشترك مـن  ، وتكون أوسع من الائتلافات: مستوى الشبكة .3
 . أجل تحقيق المصلحة العامة

  نماذج التسييس الوظيفي 6.2.2

ي حياتها العملية عدة نماذج للسلوك السياسي يمكن للمطلع على واقع المنظمات أن يجد ف
  :من بينها النماذج التالية

 التسييس الوظيفي كعملية .1

حيث يعد هذا النموذج العملية السياسية أنها مجموعة مراحل مترابطـة ذات علاقـات   
  :وهي، ويتكون من ثلاث مراحل، متبادلة

والظروف ، ئص الجماعةوخصا، وقوامها الخصائص الشخصية للأفراد: الظروف السابقة  - أ
 .الموقفية

بالإضـافة إلـى   ، والتكتيـك ، والإستراتيجيات، والأدوار، وتشمل الأهداف: آلية العملية  - ب
والاتجاه إلى ، والتي تعني ضرورة معرفة المبادئ التي تحكم السلوك، الحساسية السياسية

 .النشاطات غير المعلنة

وذلك بسـبب اخـتلاف المنظمـات     ،حيث تختلف النتائج من منظمة إلى أخرى: النتائج  - ت
 ).190ص، 2009، السالم(
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 التسييس الوظيفي كائتلاف .2

يرى أصحاب هذا النموذج أن المنظمة هي ائتلاف سياسي يضم العديد من الائتلافـات  
، وتحقيق مكاسب إدارية داخل المنظمة، تسعى من أجل الحصول على الموارد النادرة، الفرعية

  : هذه النظرةنموذجين بخصوص  ويمكن تقديم

أكد هذا النموذج علـى أهميـة طلبـات أصـحاب     ): لمكملان(نموذج أصحاب المصلحة   - أ
لأنها تسهم في جـودة القـرار   " الجماعات الضاغطة الداخلية والخارجية"المصلحة وهم 

حيث يسفر هذا ، أن تتفاعل مع هذه الطلبات ويجب على الإدارة، وإقراره بصياغة مناسبة
 .والمحافظة عليها، مصالح الطرفينالتفاعل عن تحقيق 

ويؤكد على أهميـة  ، يعرف هذا النموذج بنموذج الجماعة): لهف(نموذج النظم السياسية   - ب
دور الأفراد في الذين تربطهم مصالح خاصة مع المنظمة في تحديد مضامين القـرارات  

مع  أن المنظمة وجود سياسي يضم مصالح متباينة تتقاطع" هف"حيث يرى ، في المنظمة
ومن أجل فرض المطالب على المنظمة تقوم هذه الجماعـات  ، التركيب الرسمي للمنظمة

، 2009، السالم(أو الضغط على المنظمة من اجل تحقيق مطالبهم  ،أو التفاوض، بالتنسيق
 ).191ص

 )الموقفي(التسييس الوظيفي الظرفي  .3

تلعب دورا مهمـاً  ، والخارجيةيؤكد أصحاب هذا النموذج على أن عوامل البيئة الداخلية 
وفي تشكيل القرارات " والسلوك السياسي، وتوزيع القوة، الصراع" في التركيب السياسي للمنظمة

  :ويتكون من نموذجين وهما كالتالي) 192ص،2009، السالم(الإدارية 

فقد فسر هسكون وزملاؤه القوة النسبية للوحدات التنظيميـة  : نموذج إستراتيجية الموقف  - أ
حيث يقصد بهـا أن قـوة المجموعـة أو الوحـدة     ، قا لما يعرف بإستراتيجية الموقفوف

وذلك تبعاً للأحداث والأنشـطة داخـل المنظمـة    ، التنظيمية تزداد أهميتها الإستراتيجية
تكسب القوة والتأثير ، فعندما تواجه المنظمة دعوى قضائية فإن الدائرة القانونية، وخارجها
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 ،2002 ،السـالم (سبب قدرتها على مواجهة التهديدات الطارئـة  ب، على قرارات المنظمة
  ).145-144ص

يرى فيفر أن هناك ثلاثة محاور مهمة تعد مـن أسـباب نشـوء الصـراع     : نموذج فيفر  - ب
واستخدام السلوك السياسي على مستوى الوحدات التنظيمية في عملية اتخـاذ القـرارات   

  :وهي كالتالي

 الأخرى أي تأثير على قسم ستتأثر به الأقسام :الإعتماد المتبادل بين الأقسام  - أ

 .عدم تجانس الأهداف أو تعارضها واختلاف قيم العاملين وإدراكاتهم  - ب

حيث إن النقص في عرض الموارد هو العامل ، قلة الموارد المتاحة مقارنة بالطلب عليها  - ت
حيـث إن تخصـيص مركـز    ، المسبب في الدخول في الصراع السياسي في المنظمات

 .فيؤدي إلى صراع سياسي، لترقية أحد الأفراد يحرم فرداً أخر من الترقيةوظيفي 

  : حيث يعتقد فيفر أن معالجة الصراع باستخدام القوة تستلزم شرطين

 . فالقرارات غير المهمة فينبغي عدم استخدام السلوك السياسي: مدى أهمية القرار أو المورد •

السياسي يحدث كلما كانت القـوة منتشـرة    حيث إن النشاط: مدى توزيع القوة في المنظمة •
 ).193ص،2009،،السالم(وموزعة بين المستويات الإدارية وعدم وجود مركزية في القوة 

  مأسسة الجهاز الإداري 3.2

 التـي ترتكـز    والمهمة الدعامة الأساسية ،بناء المؤسسات الإدارية في الدولةعملية تُعد
وذلك من أجل أن تكون قادرة ، العالمفي أي دولة من دول الشاملة عليها عملية التطوير والتنمية 

وتقـدمت   ،والتكنولوجيا المعلوماتوالذي تنامت فيه ، التطورات التي يشهدها العالم مواكبة على
ومبني ، فالمواطن أصبح بحاجة إلى جهاز إداري يحقق له الرفاهية، فيه وسائل الحياة وأساليبها
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 ،المنظمة العربية للتنمية الإداريـة (ادرة على تلبية احتياجات المجتمع ق، على أسس مهنيه سليمة
  ).ص ج ،2002

 ظاهرة، وجعله مبنياً على أسس مؤسساتية ومهنيه، يعد بناء الجهاز الإداري وإصلاحهو

 أنشـطة  تطورفي و بها رتبطي نماإو العامة، الإدارة عن منفصلاًوليس  الإداري، العلم ظواهر من

 الإداري التحديث أو الإداري الإصلاح وبرز الإدارة، نمت تطورت الدولة فكلما ،ومهامها الدولة

الإداري هو التغيير إلـى   فالإصلاح ،)6ص،2011،البحيري( الدول وتقدمها تطور عوامل كأحد
  )13ص،2008،الفرجاني(هو إصلاح علمي فليس كل تغيير، الأفضل

 ،تبادل جهـود الإصـلاح الإداري  تصل لعلى دول العالم أن تتوا ومن أجل ذلك أصبح
حتى ، من أجل بناء مؤسساتها الحكومية على أسس مؤسساتية، ها وأخذ التجارب الناجحةوبرامج

وبناء جهاز إداري يحقق الاستقرار للمجتمع مـن  ، تكون قادرة على مواكبة التطورات العالمية
وإنهاء كافة الشوائب التي ، حسوبياتوالحد من الفساد والم، خلال تطبيقه لمبادئ الإدارة الرشيدة

وأن يشعر المواطنين من خلاله ، تقف حاجز أمام الجهاز الإداري للقيام بواجباته تجاه المواطنين
  ).ص ج،2002،المنظمة العربية للتنمية الإدارية(بالمواطنة 

  مفهوم المأسسة 1.3.2

حيـث  ، ولها بشكل كبيروالتي لم يتم تدا، يعد مصطلح المأسسة من المصطلحات الحديثة
تعرف الدراسة المأسسة بأنها بناء المؤسسات وفق القواعد الإدارية السليمة وتطبيـق القـوانين   

  .بالإضافة إلى تحقيق الكفاءة والفاعلية والعدالة في تقديم الخدمة، الناظمة للعمل

م وداخل وهناك العديد من العوامل التي تؤثر في مأسسة الجهاز الإداري في القطاع العا
 ).102ص، 2008،طلحه: (المؤسسات الحكومية وتتمثل بالتالي

حيث تلعب العوامل الإقتصادية دوراً مهماً في عملية المأسسة حيـث  : العوامل الاقتصادية .1
وإجـراء  ، أنها تحتاج إلى إمكانيات مالية من أجل إعادة هيكلية الجهاز الإداري وإصلاحه

 .عمليات التغيير وفق ما هو مطلوب
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، تلعب العوامل السياسية دوراً كبيراً في عملية إصلاح الجهـاز الإداري : العوامل السياسية .2
 فترى الدراسـة ، فيلعب النظام السياسي دوراً مهماً في عملية المأسسة في مؤسسات الدولة

لأنـه إذا  ، أن أي بناء إداري للمؤسسات العامة يحتاج إلى إرادة سياسية من النظام السياسي
صنع جهازاً إدارياً قائمـاً  ، ظام السياسي وابتعد عن إدارة الدولة على أساس حزبيصلح الن

بين الإصلاح السياسـي والإصـلاح    فالعلاقة، على الكفاءة والفاعلية في إدارة المؤسسات
 .مترابطةالإداري علاقة 

يعـم جميـع    والذي قد ،حيث يلاحظ في العديد من الدول النامية انتشار الفساد السياسي
 بتحقيـق  هتمامالاأكثر من وينتج عنه تحقيق مصالح خاصة للمتنفذين السياسيين ، مفاصل الدولة

 ،البيروقراطية والمواطنين المستهدفين بخدماتها الأجهزةمن  كلاً أنناهيك عن  ،المصلحة العامة
 ـ يدركون أن المؤسسات التشريعية في بلدانهم نادراً وعليـه فـإن    ،رةما يتم انتخابها بطريقة ح

من فإن  ،ةسياسيال هذه البيئةفي ظل و ،وغير فعالة في تطبيق القوانين، سلطاتها شكلية وصورية
عن توفر إرادة سياسية لإصلاح الأجهزة البيروقراطية الحكوميـة ومحاربـة    الصعب الحديث

علـى   ،الناميةكثير من القيادات السياسية في الدول ال ات من قبلتأكيدالفعلى الرغم من  ،الفساد
هذا يبقى  فإن ،بغرض رفع كفاءتها ومستوى خدماتها للجمهور الإداريةأجهزتها  إصلاحعزمها 

وانتشـار  ، للأجهـزة الإداريـة   المتدنيتشير إلى الأداء  الأرضالوقائع على ف ،حبر على ورق
 .(Jreisat,2012,pp161-162) وهدر المال العام ،ظواهر الفساد والمحسوبية

حيث يشكل نقص الخبرات وعدم توافر البـرامج والكفـاءات الإداريـة    : داريةالعوامل الإ .3
 ).79ص،2007،الصيرفي(اللازمة من أجل القيام بعملية الإصلاح الإداري 

حيث إن الأعراف والتقاليد السائدة في المجتمـع تـؤثر فـي عمليـة     : العوامل الاجتماعية .4
في ، سس الجدارة في التعيين والترقيةفلا يمكن الاعتماد على أ، الإصلاح داخل المؤسسات

وكذلك ، والتي يكون الولاء فيها للعشيرة، الوظائف العامة في المجتمعات القبلية والعشائرية
 ).80ص،2007،الصيرفي(والتي تعني اللامؤسسية في بناء أجهزة الدولة ، الشخصنه
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  أهداف مأسسة الجهاز الإداري وأهميته 2.3.2

تهدف إلى تحقيـق العديـد مـن القضـايا      ةالإداري لأي دولإن عملية مأسسة الجهاز 
المجتمـع والجهـاز    يجـابي علـى  إوالتي تنعكس بشكل  ،والمتعلقة بالجهاز الإداري الأساسية

  )21ص، 2008، الفرجاني: (الحكومي ومن أبرز هذه القضايا

 .وتعزيز فاعليته، ةالإنتاجي ورفع الإداري الجهاز في الأداء مستوى تحسين .1

والعمل على الحد من  ،على الإنفاق في المشاريع التشغيلية والتركيز ،الحكومي الإنفاق ترشيد .2
 .تضخم الجهاز الإداري

ضـمان   بهدف ،الإدارية اللامركزية وتشجيع التوجه نحو ،الديمقراطي التحول عملية زتعزي  .3
 .ةواسعة في إدارة جهاز الخدمة المدني ةشعبي ةمشارك

وإصلاح الأنظمة الضريبية والمالية وتحقيق العدالة  ،هاووضوح الإجراءات الإدارية تبسيط .4
 .في توزيع الموارد على جميع فئات المجتمع

باعتبار  وتعزيز عدالة تقديم الخدمة لجميع المواطنين، المواطنين مع التعامل أساليب تحسين .5
 في الشفافية من مزيد إظهارو، الإدارية الأجهزة لوجود مبرر هو للمواطنين الخدمة تقديم أن

 .المساءلة مفهوم وتعزيز الإدارية والأجهزة الموظفين عمل

مما سبق فإن بنـاء  و، كما أن المأسسة للجهاز الإداري تعزز مبدأ الجدارة في الوظائف
المحاباة  من حدسي ،السابقة وتحقيق الأهداف ،الجهاز الإداري للدولة ومؤسساته على أسس مهنيه

 ،الجهـاز الإداري  أداءوالتي بدورها ستعزز من  ،والفساد وتعزيز معايير الجدارة في الوظائف
كما أن المأسسة تضمن جودة ، الإداريةتحد من عمليات التسييس في التوظيف أو في القرارات 

السياسـة  ته ونجاح وتضمن كفاءة الجهاز الإداري وفاعلي، للمواطنينتها الخدمات المقدمة وعدال
من خلال شـعور  ، كما أن المأسسة قد تعزز من ديمقراطية الجهاز الإداري، العامة لأي حكومة

بحيث أنه ، )17ص،2006،بلعيفة"(للبيروقراطية التمثيلية"وأنه مطَبق ، الفرد من خلاله بالمواطنة
  .وتداول السلطة، ومعزز للتحول الديمقراطي، جامع لشرائح المجتمع كافة
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  يير مأسسة الجهاز الإداريمعا 3.3.2

هناك العديد من المعايير التي يجب أن تكون في الجهاز الإداري لنحكم على هذا الجهاز 
   )47-44ص، 2013، مصلح( :وهي كالتالي، الإداري أنه قائم على أسس مؤسساتية

  تطبيق القوانين .1

تطبيقه علـى  اعتبار القانون مرجعية للـجميع، وضمان سيادته، و بتطبيق القانونيقصد 
والخطوات ، والمنظمة للإجراءات، والعمل ضمن القوانين الناظمة للعمل، الـجميع دون استثناء

هو عنصر أساسي من أجل المساواة وتحقيـق  ، فتطبيق القوانين، المتبعة داخل الجهاز الإداري
  .ومن خلاله يشعر المواطنون بالمواطنة مادام الجميع ضمن القانون، المصلحة العامة

  المواطنينحاجـات  تحقيق .2

 والأعمال في المشاريع، المواطنينحاجات الجهاز الإداري  مدى تلبية المعياريحدد هذا 
مـع مراعـاة   والرشيد،  الأمثلالوطنية بالشكل  المواردبتوظيف مع ضرورة الالتزام التي تنفذ، 

  . الكفاءة والفاعلية في تنفيذ هذه الأعمال

   المساواة .3

سواء من أجل الحصول على الوظائف ، المواطنين توفير الفرص لـجميع المساواةتعنى 
  .وكذلك عدالة تطبيق القانون ليشمل الجميع دون استثناء، أو تقديم الخدمات

  تحقيق المصلحة العامة .4

تُعد المصلحة العامة من العوامل المهمة والتي يجب أن تتحلـى بهـا رؤيـة الجهـاز     
بحيث تكون أعماله كافة وفق ما ، عامة في أداء الجهاز الإداريوأن تتجلى المصلحة ال، الإداري

  .وليس من أجل خدمة حزب أو فئة معينه، تقتضيه المصلحة العامة
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  الإستراتيجيةلرؤية ا .5

تحتوي على العديد من الخطط ، يجب أن تتوافر للجهاز الإداري للدولة رؤية استراتيجيه
لكي تكون هناك رؤيـة  ، والدولة المجتمعل مؤسسات أن يتم تبنيها من قب يجبالتي و، التنموية

  .وأن يكون الجهاز الإداري قادر على مواجهة الأزمات، تنموية تطويريه لجميع مرافق الدولة

يعمل على تنميه ، بأن تطبيق المعايير السابقة في الجهاز الإداري للدولة ترى الدراسةو
ويصبح هذا الجهاز قـادراً  ، ويسود فيه حالة الاستقرار وعدم الاضطراب، هذا الجهاز وتطوره

يجعل منه جهازاً ، وأن افتقاد الجهاز الإداري للدولة لهذه المعايير، على التنميه الشاملة في الدولة
، وعدم تمكنه من تحقيق درجات متقدمة من التنمية في الدولة، على مواجهة التحدياتغير قادر 

لأن التوظيف قـائم بعيـداً عـن الأسـس     ، وافتقاده للكفاءات الإدارية، وذلك بسبب حالة الفساد
ومن أهما الاعتبـارات  ، ويخضع للعديد من الاعتبارات، والمعايير السليمة في الاختيار والتعيين

  . السياسية

  استراتيجيات من أجل مأسسة الجهاز الإداري  4.3.2

وهـي  ، هناك العديد من الإستراتيجيات من أجل بناء جهاز إداري على أسـس مهنيـة  
  )74-69ص،2007،الصيرفي: (كالتالي

، والمساءلة، والترقية، والتي تتعلق بالتعيين، تفعيل القوانين التي تنظم شؤون الخدمة المدنية .1
فهناك العديد من القوانين الناظمـة  : وتعزيز دورها في المؤسسات الحكومية، وتقديم الخدمة

 ،2007 ،الصـيرفي (، للعمل ولكن هذه القوانين غير مطبقة بشكل واقعي في المؤسسـات 
كبيرة بين ما تنص عليه الهياكل واللوائح والقوانين وبين ما يـتم   فجوةيوجد  حيث) 69ص

، وضعف والأدوارالمحسوبية، والتداخل في الوظائف تطبيقه على الأرض، وانتشار الفساد و
الجهـاز  شكل يحيث  ،الجهاز الإداريالمهارات لدى الموظفين، وتأثير البيئة السياسية على 

 ).767ص،2015،خصاونة(لمرآة للواقع السياسي في هده الدوالإداري 
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حيث يجب توضـيح حقـوق المـوظفين    : توضيح مهام الموظفين ودورهم في الوزارات .2
وأن الوظيفة العامة تهدف لتقديم الخدمات بشكل يتلاءم مع احتياجات المواطنين ، وواجباتهم

تعطيهم الحـق  ، بأن الوظيفة العامة استحقاق وامتياز، وتغيير النظرة القائمة لدى الموظفين
 .بالتحكم بالمواطنين حسب أهوائهم واعتباراتهم السياسية والحزبية

، وتقـديم المبـادرات  ، والإبـداع ، التي تمكنهم مـن العمـل  إعطاء الموظفين الصلاحيات  .3
فيجب إعطاء فرصه للموظفين بالقيام بالمبادرات : والابتكارات من أجل تطوير تحسن الأداء

والذي ينعكس إيجابيا على المؤسسة؛ وذلك لأنهـم علـى   ، الإدارية من أجل تطوير العمل
فالموظف هـو  ، مل التي تؤثر في العملتواصل مباشر مع المواطنين والأكثر إلماماً بالعوا

 .العمود الفقري لنجاح أي عملية تنمية وتطوير لأي مؤسسة

فيجب أن تلتزم الهيئات الإدارية في المؤسسـات  : تعزيز مبدأ الشفافية والمساءلة في العمل .4
بأنه يجب أن يتم تفعيـل   ترى الدراسة، وبموازات ذلك، بالشفافية والوضوح في أداء العمل

 .وخلل في أداء المؤسسة، والمحاسبة عن أي تقصير، زة الرقابية من أجل المساءلةالأجه

وذلك من أجل التأكد بأنهـا تسـتطيع   ، مراجعة الأطر والتشريعات والقوانين بشكل دوري .5
 .والتعامل معها، ومواكبة المستجدات، معالجة الأمور التي تطرأ على العمل

ة الاختصاص من أجـل التأكـد مـن جـودة     عمل جولات ميدانية من قبل الجهات صاحب .6
ومعالجة أوجـه  ، ومعرفة رأي المواطنين بها، الخدمات التي يقدمها الجهاز الإداري للدولة

حيث تعتبر الدراسة أن هذه خطوة مهمة من أجـل تعزيـز مأسسـة    ، القصور إذا وجدت
ن البيئـة  وهو م، الوزارات؛ لأن المواطن هو الذي يتعامل بصورة مباشرة مع هذا الجهاز

ونتيجة ذلك فهو قادر على أن يقيم مدى تطبيق أسس ، بالجهاز الإداري الخارجية والمحيطة
 .النزاهة والشفافية على معظم إجراءات العمل

ومـن هـذه   ، وهناك العديد من المتطلبات الأساسية التي تحتاجها المأسسـة الإداريـة  
  :نحو الآتيعلى ال )22-21ص ،2010 ،السبيعي(المتطلبات ماتناولها 
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، تتطلب ممارسة الديمقراطيـة ، ضرورة توافر الديمقراطية في المجتمع؛ وذلك لأن الشفافية .1
حيث أن الممارسات الديمقراطية تضمن من خلال الطرق القانونية الوصول إلى المعلومات 

حيث أن الشفافية تُعد عنصر مهم في تعزيـز المأسسـة   ، من خلال القوانين المنظمة للعمل
 .الإدارية

 . التعيين في الوظائف على أساس الجدارة والكفاءة .2

 .ضرورة تفعيل أجهزة الرقابة الإدارية والمالية في المؤسسات .3

 . تسهيل تداول المعلومات وتدفقها إلى جميع المستويات المختلفة في المؤسسات .4

وذلــك   ؛الحيـاة  مجالاتنشر الوعي لدى المواطنين في مجال توفر الشفافية في مختلف  .5
مـن خلال تشجيع وإجراء البحوث العلمية، وتأمين الخبرات والمعلومات والتعـاون مـع   

 ،حرب( وفاعلية العمل، المحققة لجودةلتطبيق التشريعات  ،المنظمـات وواضعي السياسات
 .)16ص ،2011

يتحقق له الموظف عندما ف" ،إرضاء العاملين، والمتابعة الموضـوعية، وبث روح الجماعة .6
زداد حرصه من أجل الالتزام بالممارسـات الإداريـة الصـحيحة    الرضا الـوظيفي سـي

وكذلك إن متابعة العمل وإجراءاته سيمكن الإدارات مـن اكتشـاف الأخطـاء    ، "والسليمة
يعزز مـن   ،سسة بروح الجامعةوكذلك التزام العاملين داخل المؤ ،والانحرافات وتصحيحها

 .)17ص، 2011، بحر(الشفافية والوضوح في العمل 

تعـزز مـن   ، حيث إن تطوير الأنظمة والقوانين الناظمة للعمل: تطبيق القوانين وتطويرها .7
 ،2007 ،الصـيرفي (فمن خلال التنمية الإدارية تعزز المأسسة الإداريـة  ، التنمية الإدارية

  ).177ص

فالهندرة الإدارية تعني البدء من جديد من نقطة ، تعزيز الشفافية من خلال الهندرة الإدارية .8
أي تطبيـق إجـراءات   ، وأساليب العمل، والأنظمة، والقوانين، الصفر من حيث الإجراءات



59 

حيث تُعد شرطاً مهمـاً  ،والتخلي عن إجراءات العمل القديمة، وقوانين وأساليب عمل جديدة
 ).178ص، 2007، الصيرفي(افية لتعزيز الشف

  المعيقات أمام المأسسة 5.3.2

هناك العديد من المعيقات التي تقف أمام جهود مأسسة الجهاز الإداري للدولـة وتتمثـل   
  ).35-34ص،2011،موسى(: بالآتي

 ،المدني المجتمع واحتواء ،القمع سياسة تعتمد والتي ،البوليسية الأمنية الدولة ظاهرة استمرار .1
 .وعدم إشراك المواطنين في صنع السياسة العامة، الحريات رةومصاد

وكـذلك  ، وعدم الالتزام بهـا ، غياب المحاسبة والشفافية إضافة إلى غياب تطبيق القوانين  .2
 .والإدارية والسياسية المؤسسية البنية ضعف

الانقسام السياسي والطائفي والعشائري داخل الدولة وما ينتج عنه من ضـعف الشـعور     .3
وعدم وجود عقد اجتماعي ليحدد علاقة النظام بالمواطنين مـن خـلال وجـود    ، لمواطنةبا

وكذلك ، دستور يحدد واجبات النظام السياسي وحقوقه من جهة والمواطنين من جهة أخرى
 .السياسية المشاركة ضعفل بالإضافة والاعتقاد، التعبيرنقص الحريات كحرية 

وتسييس جميع مفاصل المؤسسات نتيجة ، التوظيف والترقية على أساس الانتماء السياسي  .4
 . لربط الإدارة بالسياسية

 والابتعاد عن الأسـلوب العلمـي  ، الارتجالية في بناء المؤسسات واستحداثها على الاعتماد .5

 .ذلك إلى استناداً المقترحة الحلول وتقديم ،المشاكل لتشخيص والميداني

العديد من العوامل والتي تُعد عقبـة أمـام تحقيـق    ) 20ص، 2011، حرب(كما ذكر 
  : المأسسة داخل الدولة

ذلك عائقاً أمام تطبيق ، يشكل والاستمرار في تطبيق الأنظمة القديمة، تعقيد في الإجراءات .1
والقـوانين  ، وتطـوير الأنظمـة  ، حيث إن القيام بعمليـات الإصـلاح الإداري  ، الشفافية
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حيث أن الشفافية تُعد عنصـر  ، يخلق البيئة المناسبة التي تتعزز فيها الشفافية، جراءاتوالإ
 .مهم من عناصر تعزيز المأسسة في المؤسسات

وتجيير تفسـير المعلومـات   ، الإفصاح غير الدقيق أو غير السليم عن المعلومات والبيانات .2
غلال المعلومـات مـن قبل است أو، وتحليلها من قبل المستخدمين من أجل تحقيق مصالحهم

إذا تعارضت مع ، أهدافه الخاصة من أجل تحقيقالمستخدم لها أو من يقوم بالإفصاح عنها 
 . أهداف المنظمة

حيث يؤدي ذلك إلـى إربـاك فـي تحقيـق     ، كثرة الأهداف وتداخلها مع بعضها البعض  .3
هــم معوقــات   مــن أ  يعدهداف المراد تحقيقها للأتحديد أولويات  فإن عدم، الأهداف

 .الشـفافية الإدارية، فهي تحتاج إلى وضوح وموضوعية

تشـتت  الجهـود و  ضياعالازدواجية والفوضى في عمليات التحديث والتطوير، تؤدي إلى  .4
 .التنسيق بين أجهزة الإدارة

 ،تحتاج إلى فترة طويلة من أجل معالجتهـا  والتي ،السلبية من الأنظمة السابقة الموروثات .5
 .الوصول إلى درجة الجاهزيه المناسبة للنهوض بالمجتمع ومؤسساتهومن أجل 

والذي يؤدي إلى سوء استغلال المعلومات من قبـل  ، عدم سيادة الديمقراطية داخل المجتمع .6
الديمقراطية حيث أن سيادة أجواء ، مستخدميها من أجل تحقيق المصالح الشخصية والحزبية

تي تعالج التجاوزات في الإفصاح ونشر المعلومـات  وال ،إمكانات المكاشفة والمساءلةتتيح 
 .وتفسيرها

وهو التوظيف البعيد عن أسـس المهنيـة   ، كما أن هناك عاملاً هاماً يؤثر على المأسسة
فهو يخلق كادراً إدارياً لا ، أو المصالح الخاصة، والجدارة والقائم على الأسس الحزبية والسياسية

 .لأنه سيعمل لمصالحه ومصالح حزبه السياسي، دة في العمليأبه للالتزام بتطبيق معايير الجو
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  مفهوم الشفافية وأهميتها 6.3.2

والتي يجـب أن تكـون    ،الشفافية الإدارية من المفاهيم الإدارية الحديثة والمتطورة تعد
إحـداث التنميـة الإداريـة    لما لها من دور مهم فـي  ، ضمن أولويات الإدارات في المؤسسات

حيث ثبـت أن تطبيـق الشـفافية فـي     ، مهيد لقيام بناء تنظيمي سليم للمؤسساتوالت الناجحـة،
ومـع تطـور   ، )9ص،2011،حـرب ( المؤسسات له دور مهم في بنائها على أسـس مهنيـة  

أصبحت الشفافية خياراً حتمياً أمام الحكومات ، ووسائل الاتصال، وتطور الانترنت، التكنولوجيا
ولكـن مـع تقـدم    ، ق تحتكر المعلومات وتسيطر عليهـا فكانت الحكومات في الساب، لتطبيقها

 .أصبحت الشفافية ضرورة ملحة أمام الحكومـات مـن أجـل تطبيقهـا    ، تكنولوجيا الاتصال

)Gungwa & Wong,2007,p55(  

فهي مرتكز للحكم ، تُعد الشفافية من الوسائل المهمة في مأسسة وبناء المؤسسات العامة
بحيث يستطيع ، ت بطريقة واضحة بعيدة كل البعد عن الغموضفهي تتيح تدفق المعلوما، الرشيد

فإصـلاح  ، أصحاب المصالح المختلفة الحصول على المعلومات عن نشاطات المؤسسات العامة
وهو عـلاج   ،مؤسسات الدولة وجعلها أكثر مسائله وشفافية ركن مهم من أركان الحكم الصالح

والتـي  ، لطة وما ينجم عنها الكثير من التبعاتكسوء استخدام الس، للكثير من الأمراض الإدارية
  ). 19ص،2006،الراشدي(تلحق الضرر بالجهاز الإداري 

الوضوح التام "الإدارة الحكومية تعني  الشفافية فيف، وهناك العديد من التعريفات للشفافية
والسياسات، وعرضها على الجهات المعنيـة بمراقبـة أداء    في اتخاذ القرارات، ورسم الخطط

الحكومة نيابة عن الشعب، وخضوع الممارسات الإداريـة والسياسـية للمحاسـبة والمراقبـة     
 عن المستمرة، وتشمل أيضا التقيد بأخلاقيات الخدمة العامة، وأنظمة النزاهة الوطنية، والابتعاد

  ).66ص، 2010،العضايه، الطراونه" (إساءة استعمال السلطة

 المعلومـات  الـروتين، ونشـر   علـى  والقضـاء  الإجراءات، تبسيط الشفافية وتتضمن
 مـواطن  لأي يسـمح  بمـا  للجميع، متاحة بحيث تكون إليها الوصول وسهولة عنها، والإفصاح
  ).312ص،2012،الحربي( إلى المعلومات بالوصول
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 الحكومة والأجهزة تكون أن" تعني الحكومية الإدارة في الشفافية يرى من هناك أن كما
 وما أعمال، من به تقوم ما بوضوح يرى الجميع بحيث زجاج، من صندوق في العامة الإدارية
 "التي تمارس فيها كل ذلك والكيفية علاقات، من به وترتبط برامج، من مهام، وتديره من تباشره

  .)66ص، 2010،العضايه، الطراونة(

بأنها الوضوح والمصداقية والصراحة في الجهاز الحكـومي  ، وتعرف الدراسة الشفافية
ولجميع الجهات التي تمارس الدور الرقـابي علـى هـذا    ، وإتاحة المعلومات لجميع المواطنين

بما لا يتعـارض مـع   ، والعمليات التي يقوم بها الجهاز الحكومي، الجهاز عن جميع النشاطات
  .القوانين ولا يشكل خطراً على هذا الجهاز

وتتعزز من خلالها ، أو عامه وتُعد الشفافية عنصر هاماً في المؤسسات أياً كانت خاصة
مسـاءلة   فمن خلال الشفافية تتوفر البيئة والظروف المناسبة لوضع أنظمة، الحوكمة للمؤسسات

تتميز بالكفاءة وتكون قادرة على وضع الحلول والبدائل ومعالجة العديد من المشاكل التي  إدارية
 علـى  من أجل أن تكون قـادرة ، اتواجهها الأجهزة الحكومية كالفساد والترهل الإداري وتهيئته

  .)67ص، 2010،العضايه، الطراونة(للدولة  العامة السياسة تنفيذ

، في جوهرها عناصـر أساسـية فهـي تعنـي المصـداقية      تتضمنوالشفافية الإدارية 
وانسجامها مع  ،التشريعات وسهولة فهمها، واسـتقرارهاوالإفصاح والوضوح في ، والمشاركة

والقضاء على الروتين، ونشـر المعلومات ، تها، وتبسيط الإجراءاتوموضوعي ،بعضها البعض
بحيث تكون متاحة للجميـع، وتـوفير منـاخ صحي  ،وسهولة الوصول إليها ،والإفصاح عنها

يسوده الثقة، وتمكين المعنيين في الخدمة التي تقدمها المؤسسة من تحمل مسؤولياتهم فـي إدارة 
وشـفافية العلاقــات    ،وحياة مستمرة لإدارة الأحداث اليوميةفالشفافية منهاج عمل  ،المؤسسة

والشفافية كمبدأ إداري في المؤسسات تمتد لتشـمل  ،أركان العمل المؤسسي منالرأسية والأفقية 
وإدارة المــوارد البشــرية    ،بعض الممارسات التي تصب في مجـال اتخـاذ القــرارات   

 ،2010 ،السـبيعي ( والتطوير الإداري ،والعلاقات والاتصال ،والتعليمات ،والهياكـل التنظيمية
  ).16ص
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الكشف عن المعلومات وإزالة مظاهر الغموض والضبابية في عمـل   في وتسهم الشفافية
ومن خلال ذلك تضمن حقوق المواطنين في فهم ومعرفة ما يدور داخـل الجهـاز   ، المؤسسات

 علـى  المواطنون يكون لكي، بها وذلك من خلال إتاحة المعلومات ومشاركتهم، الإداري للدولة
، الأسس والظروف المحيطة بالقرارات الحكوميـة  فهم يحدث، وتساعد الشفافية على بما دراية

من خلال تبنيها لفكرة أن للمجتمع بكافة مكوناته الحق في ، وهي عنصر مهم في تحقيق المساءلة
وتعمل أيضا على تحسين ، امةتقييم ومراقبة القرارات والإجراءات التي تتخذ في المؤسسات الع

والذي سينعكس إيجابا علـى  ، من خلال أنها تعطي مساحة للموظف أن يعبر عن أرائه، الأداء
  .)317ص،2012،الحربي(الرضا الوظيفي والأداء

وترسـخ  ، وتُعد الشفافية عامل استقرار سياسي للدولة تعزز مفاهيم التقـدم الحضـارية  
 حيث تعمل على تحقيـق الديمقراطيـة  ، في عملية التنمية محورية مسألة وتُعد الشفافية ،التنمية

  ).17ص،2006،الراشدي(اللتين تُعدان من أهم ركائز التنمية في الدولة ، والمساءلة

وهناك العديد من المستويات للشفافية الإدارية يجب توضيحها من أجل معرفة جوانـب  
  )176-174ص، 2007،صيرفيال( :والتي تمثل بمستويين، عمل الشفافية ومجالاتها

  :وفي هذا المستوى تتطلب الشفافية ضرورة توافر الأبعاد التالية: المستوى الذاتي .1

 التــي  والواجبات الإدارة ومهامها، طبيعة حول والمواطن الموظف توعية العمل على  - أ
  .من خلال برامج توعوية تقدم لهم، بها القيام والمواطن الموظف ينبغـي على

 .لذلك اللازمة النماذج جميع على المعاملات إنجاز مراحل جميع تثبيت  - ب

بعيداً عـن جميـع   ، اعتماد أسس الجدارة والكفاءة في عملية الاختيار والتعيين والترقية  - ت
كالواسـطة والمحسـوبيات   ، السلوكيات التي تؤثر في نزاهة التوظيف والبيئة الوظيفية

 . السياسية

  .المستويات والوحدات الإداريةلجميع العاملين في كافة  الأداء تقييم  - ث
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وتوفير المناخـات التـي تشـجع    ، كفريق العمل جميع العاملين بضرورة وإلزام تشجيع  -  ج
 .وتنجح العمل كفريق واحد

 .وأن تكون الإجراءات واضحة ومعلنه، المساءلة وأدوات مبدأ تأكيد  -  ح

 :لتاليةتوافر الأبعاد ا وفي هذا المستوى تتطلب الشفافية ضرورة: المستوى الشمولي .2

 .القانون دولة بمبدأ العليا والإدارات التزام الحكومة  - أ

 أن علـى  الرقابة وأجهزة في الإدارة العامة المركزية للأجهزة منتظم دوري لقاء تنظيم   - ب
 .والابتعاد عن الفساد الإداري، يتوافر بها الشفافية

 والخـاص،  العـام  بقطاعيها الدولة تشريعات ووثائق المعلومات مراكز وتطوير إنشاء  - ت
 .المواطنين متناول في موجوداتها وإتاحة

 وكـذلك الإدارات  والمحاســبة،  وهيئات الرقابـة المدنية، الخدمة هيئات دور تفعيل   - ث
مع ضرورة ، عليـها متفق برنامج ضمن العليا الإدارية القيادات أداء تقييم في الماليـة،

 .إشهار الذمة لكل من سيشغل وظيفة عامه

 والإجراءات، ،والأنظمة ،والقوانين ،والتشريعات ،القرارات شفافية فإن، ذلك على وبناء
 تـوافر  يتطلـب  مسـتوى  وعلى الدولة، ضمن رؤية وإطار شامل يغطي جميع مؤسسات تعمل

  .الشفافية مبدأ بتطبيق ،والإدارات المختلفة، والهيئات، وإلزام جميع المؤسسات معلومات فعالة،

  الفعالية التنظيمية 7.3.2

 الفعاليـة  مفهـوم  يعـد  حيث، اب عدة تعريفات للفعالية التنظيميةتّتناول العديد من الكُ

 وعـدم  الفعاليـة،  ماهية على الاتفاق لعدم نظراً بدقة تحديدها يصعب التي المفاهيم من التنظيمية

 المحصـلة  نهاأ أساس على التنظيمية الفعالية إلى النظر ويمكن هذا ،مقاييسها طبيعة على الاتفاق

 أجـزاء  بين التفاعل مستوى كذلك وتعكس ،العليا بالإدارة ارتباطها ومدى المنظمة لأداء النهائية
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 حيث عرفت بأنها) 293ص،2009، علي(على التكيف مع البيئة الخارجية تهاقدر ومدى مؤسسةال
 والوسـائل  اللازمـة  المـوارد  على من الحصول اجتماعي، المنظمة، كنظام نيمكِّ الذي النطاق"

الفاعلية  )بارنارد(ويعرف ، )23ص،2009 ،خوين(، "جل تحقيق أهدافهاأ من والمناسبة ،المؤكدة
وأشار بأن الكفاءة هي  بأنها درجة التوافق بين المخرجات الفعلية للنظام والمخرجات المرغوبة"

 ،2009 ،وآخرون العنزي(نسبة الموارد المستخدمة من أجل إنتاج وحدة واحدة من المخرجات 
مـدى صــلاحية العناصـر   "ويعرف معجم مصطلحات الإدارة العامة الفعالية بأنها ، )23ص

فهي علاقة بين نوع العناصر وليس كميتها ويقـال   المستخدمة للحصول على النتائج المطلوبة،
مدى صلاحية المنظمة في الحصول على النتائج المطلوبة وتحقيـق   بهاويقصد  ،فعالية التنظيم

تعـني قـدرة المنظمة على التأقلم مع ظروفهـا الداخليـة    نهاكما أ ،أهدافها بأفضل شكل ممكن
وتقاس الفاعلية التنظيميـة بمدى تطبيق الكفاءة والانسجام والتوازن بين العناصـر  ، والخارجية

  ).24ص، 2004،العتري("المختلفةوالأبعاد التنظيمية 

والفعالية التنظيمية هي مجموعة من الأهداف تسعى المنظمة لتحقيقهـا علـى المـدى    
وذلك لأن وجود المنظمات وتطورها مرهون بتحقيق أهدافها على المـدى القصـير أو   ، القريب
 ،فـاءة والتي تتمثل في الربحيـة والك  ،فهناك العديد من المقاييس لقياس فاعلية المنظمة، الطويل

حصولها علـى   والتقييم من البيئة الخارجية وهو، والرضا الوظيفي ،ودوران العمل ،والإنتاجية
، التماسـك و، والتطوير، وكذلك المرونة) 37ص،2004،العتري(الموارد النادرة لتعزز فاعليتها 

 .)11ص،2009،خوين( والنمو والتكامل، والأداء، والتخطيط

 فعاليةوال الكفاءة بين الفرق 1.7.3.2

هـي   فالفعالية، ولكن هناك عدة فروق بينهما، هناك ارتباط وثيق مابين الكفاءة والفعالية
 الكفـاءة  بينما، فهي تختص بتحقيق النتائج، المحددة الأهداف تحقيق في المتاحة الموارد استغلال

وهي ذات بعـد  ، الأهداف تحقيق أو ،النتائج إلى الوصول في اتبعت التي الطريقة أو الوسيلة هي
حيث تشير إلى الطريقة الاقتصادية في إنجاز الأهداف؛ أي نسـبة المـدخلات إلـى    ، اقتصادي

كأن تقدم سلعة أو خدمة لا يوجد  فعالة غير ولكنهاتتمتع بالكفاءة  المنظمة تكون وقد، المخرجات
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عنـدما تحقـق    ،بالكفاءةلا تتمتع  ولكنها فعالة المنظمة تكون قد كما، عليها طلب من المستفيدين
  ).56ص،2014، طه(المنظمة أهدافها وتدفع تكاليف كبيرة من أجل تحقيق أهدافها

  الجدارة في الوظيفة العامة 8.3.2

، وقادر على تحمل مسؤولياته وواجباتـه  ،إن بناء جهاز إداري قادر على تحقيق أهدافه
  .ءةفإنه بحاجة لاستقطاب عناصر بشرية على أساس الجدارة والكفا

: حيث تحدث الدكتور البهمري عن مفهوم الجدارة من خلال خصائصها في مـا يلـي  
  )33ص، 2010، سلوى(

من أجل أن تكون العناصر التي يتم توظيفهـا  ، يجب أن يكون التوظيف على أساس القدرة .1
  .مؤهله للقيام بالتزامات الوظيفة العامة ومسؤولياتها

ويشترط في ، تشكيل لجنة مختصة في تقييم مدى ملائمة المتقدمين للوظيفة واختيار أكفئهم  .2
 .هذه اللجنة أن تكون محايدة

 .الكفاءات عن للكشف كأسلوب المفتوحة المسابقة على الاعتماد يتم .3

 الالتحـاق وإعطاء الجميع حق التنـافس و ، ينالمواطن جميع أمام الفرص تكافؤالأخذ بمبدأ  .4

 و الجـدارة  أسـاس على  يجب أن يكون فالتمييز عنها، المعلن الشاغرة العمومية بالوظائف
 .الاستحقاق

 الجهازوهي عنصر هام في مأسسة ، في الوظائف العامة هاماً اًتلعب الجدارة دورحيث 
، وذلك لأن حسن اختيار الموظفين للوظائف ينعكس على الجهـاز الإداري ، الإداري في الدولة

  :من خلال ق مبدأ الجدارة الكثير من المميزات للجهاز الإداريحيث يحق

إن الهدف الذي ينطوي على اختيار موظفين تنطبـق علـيهم أسـس    : الاستطاعة والطاقة -1
فعنـدما ترغـب   ، والمهنية هو تحقيق الأهداف المطلوبة للوزارات بكفاءة وفاعليـه  الكفاءة
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وفـق الأسـس   ، عليها أن تختار موظفيهافإنه يجب ، الحكومة في تحقيق أهدافها بكل كفاءة
  .)238ص،2005،مجيد( السليمة والمهنية

إن اختيار الموظفين على أسس الجدارة يعزز من عمليـة الحياديـة فـي    : التزام الحيادية -2
وعدم إعطاء فرصة لتدخل تلك الأحـزاب  ، والبعد عن التحيز للأحزاب السياسية، المؤسسة

لال ذلك تتحقق الجودة والشفافية في العمل الإداري داخل فمن خ، في الجهاز الإداري للدولة
والقضاء على المحاباة التي تنحرف بولاء ) 240 -239ص،2005،مجيد(مؤسسات الدولة 

وتحقيق المساواة ، العاملين نحو المصالح الشخصية والخاصة على حساب المصلحة العامة
وفقا لمعايير النزاهـة  ، ى الوظائفوالتنافس بين المواطنين الذين يسعون إل، وتكافؤ الفرص

  )131، 2006، جمال الدين(والشفافية 

يؤدي إلى غياب الأمـن  ، إن غياب الحيادية في الوظائف :توفير الأمن الوظيفي للموظفين -3
وقت حـدوث تغيـر فـي الأحـزاب     ، الوظيفي للموظفين الذين يعملون في الخدمة المدنية

حيث أن هناك موظفين ، اً في النفوذ السياسيحيث يصبح مستقبل الموظف مربوط، الحاكمة
وذلك لأنهـم يرفضـون   ، يرفضون العمل في الحكومات التي يتعزز فيها التسييس الوظيفي

أن الحزب السياسـي  ، وأيضاً، الاستمرار في عمل مرتبط بموافقة الجهاز السياسي للحزب
نتيجـة  ، يق أهدافـه الفائز قد يجد صعوبة في التعاون مع موظفي الجهاز الإداري في تحق

  .)240ص،2005،جاسم، مجيد( وجود جهاز حكومي مسيس من السابق

إن تهيئة الظروف لتحقيق التنافس بين المؤهلين من الأفراد لتقلـد  : التنافس بين الموظفين -4
والتي تحقق للموظفين مسـتقبلا فـي   ، تعد من الحقوق الاقتصادية الهامة، الوظائف العامة

افة إلى أنها تحقق الصلاحية والكفاءة والجودة في مجـال تقـديم   إض، مجال خدمة الحكومة
  ).241ص،2005،جاسم، مجيد(الخدمة المدنية للمواطنين 

أن البعد عن المعايير السليمة وفق الجدارة عند اختيار  ترى الدراسة، بناء على ما تَقدم
يتمتعـون بأهليـة    وخلق فئات مـن المـوظفين لا  ، الموظفين يؤدي إلى ترهل الجهاز الإداري
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حيث أن الموظفين الذين يتم انتقاؤهم علـى  ، مما يؤثر على الجهاز الإداري وإضعافه، الوظائف
حيث يؤدي ذلك إلى اسـتغلال  ، أسس الحزبية يكون ولاؤهم للحزب السياسي الذي ينتمون إليه

وإن ، الإداريويؤدي إلى انتشار الفساد ، أجهزة الدولة لأجل تحقيق الأهداف الشخصية والحزبية
لأن الموظفين يكـون انتمـاؤهم للحـزب    ، وجود جهاز مسيس يؤدي إلى إفشال تداول السلطة

حيث ، وعدم قبولهم لتنفيذ سياسات وزراء من أحزاب أخرى، السياسي الذي أتى بهم إلى الوظيفة
  .يعد ذلك هدماً للجهاز الإداري

  العدالة التوزيعية 9.3.2

حيـث تُعـد   ، أهم العوامل التي تؤثر في أداء المؤسسـات  يعد العنصر البشري هو من
والتي يجب إدارتها بطريقة عادلة تحقق من خلالها ، الموارد البشرية من أهم موارد المؤسسات

، فهـي  ؤسسـات تُعد الموارد البشرية من أهم موارد المو، التوازن بين عناصر الموارد البشرية
فإن عدم توافر ، تج عنها تحويل المدخلات إلى مخرجاتالمحرك الأساسي لكل النشاطات التي ين

، أبـو تايـه  (العدالة في المؤسسات سينعكس على عملياتها الداخلية وعلى خدماتها للمـواطنين  
  ).146ص، 2012

 يعد أحـد المتطلبـات الأساسـية    المؤسسةإن تطبيق العدالة وقيم النزاهة والحيادية في 
على التكيف  المؤسساتوعلى قدرة تلك  ،لدى الموظفين فيها لتشكيل سلوكيات واتجاهات إيجابية

وتحقيـق  ، والقدرة على ممارسة عملياتها الداخلية بفاعلية، مع المتغيرات والأحداث المحيطة بها
يعد محور خدمات ، ؤسساتالمجتمع المحيط بالم حيث إن ،العدالة في تقديم الخدمات للمواطنين

، أبو تايـه ( هامعايير العدالة ومبادئمدى التزام المؤسسات في تطبيق م يقيوهو الذي  ،المؤسسات
  ).146ص، 2012

توزيع المخرجات التـي يحصـل   "بأنها ، وتُعرف العدالة التوزيعية من منطلق العاملين
ويقصد بها أيضـا العدالـة   ، أي أنها تتعلق بعدالة توزيع المكافآت ،عليها الموظف من المنظمة

علـى  وتم تعريفها ، )526ص،2012،السكر( "موارد من قبل المنظمة للعاملينالمدركة لتوزيع ال
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التي تنشأ عن العلاقـة  ) المدخلات والمخرجات(العدالة المدركة من قبل الأفراد للتبادلات "أنها 
 رتبة العملبوالموظفين وزملائه  مديريهمع  الموظفوالتي تتضمن علاقات  ،السائدة في المنظمة

وتركز علـى مـدى   ، )146ص،2012،أبو تايه( "مع منظمته كنظام اجتماعي ، وبعلاقتهنفسها
كالرضـا  ، وتأثير ذلك على العديد من المخرجات، إدراك العاملين للمعاملة العادلة في وظائفهم
  (Ishak & Alam, 2009, P326).الوظيفي والذي يؤثر على إنتاجية الموظف

 يع المؤسسات السياسية للحقوق السياسيةفي توز" العدالة أما على مستوى المجتمع تتمثل
 هو التوزيع عدالة من المجتمع، والهدف أفراد بين منصف بشكل الطبيعية والحقوق ،والاجتماعية

 هي فالمساواة الاجتماعي، التعاون يخدم بأن يعمل بشكل المؤسسات قبل من المنظم المجتمع دفع
وهناك العديد ، )1238ص، 2014، بلعزوقي، تيتات" (المجتمع أفراد بين الفرص تساوي تحقيق

  )433ص، 2008، البشابشه: (وهي كالتالي من أشكال العدالة في المجتمع

 .وهي توزيع موارد الدولة بشكل منصف بين جميع المواطنين: العدالة الاقتصادية .1

وتوزيع خدمات الدولة بشـكل  ، تقليل الفوارق بين الطبقات الاجتماعية: العدالة الاجتماعية .2
 .منصف

وهو إعطاء الجميع فرصة التعبير عن أرائهم السياسية وحرية ممارسـة  : العدالة السياسية .3
 .نشاطاتهم السياسية

ونشر المؤسسات التعليمية في أنحـاء الدولـة   ، وهي توفير التعليم للجميع: العدالة التعليمية .4
 .ليتسنى للجميع سهولة الحصول على خدماتها

 . ني أن الجميع تحت المساءلة والقانونوالتي تع: العدالة الجزائية .5

: وهي كالتـالي ، وهناك العديد من المجالات التي تبرز بها مدى تطبيق العدالة التنظيمية
  )172-160ص ،2006 ،زايد(
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  عدالة الاستقطاب .1

تهدف عملية التوظيف والاستقطاب الحصول على الموارد البشرية مـن أجـل تحقيـق    
ويعد الاستقطاب عاملاً هاماً في نجاح عمل المؤسسات؛ وذلك ، للمؤسساتالأهداف الإستراتيجية 

والتي يجـب أن  ، لأنه يعتمد عليه في جلب عناصر بشريه قادرة على القيام بالواجبات الوظيفة
هـي أن  ، إلى أنه يؤكد حقيقـة مهمـة  ، وترجع أهمية هذا المجال، معايير الجدارة تكون ضمن

وأن عدالة عملية الاستقطاب لها أثر كبيـر  ، بل أن يلتحق الفرد بالمنظمةالعدالة التنظيمية تبدأ ق
والتي قد يفتقدها الكثير ، على اتجاهات المجتمع نحو الثقة في المؤسسات والجهاز الإداري للدولة

من أبناء المجتمع والذين يعتقدون أن الاعتبارات السياسية والاجتماعية هي الوسـيلة الوحيـدة   
  .وظائفللوصول إلى ال

  عدالة الأجور والحوافز .2

حيث يوجد علاقة بين العدالـة  ، تمثل الأجور عاملا مهما لجذب الموظفين والاحتفاظ بهم
وعنـدما يشـعر   ، وسلوك المواطنـة التنظيميـة  ، وبين رضا العاملين، في تخصيص المكافآت

المتنفس الطبيعي فإن سلوك المواطنة التنظيمية سيكون هو ، الموظفون بعدالة الأجور والمكافآت
وإن عدم توافر العدالة في الرواتـب  ، الذي يظهر من خلاله الموظف الامتنان والمعاملة بالمثل

وذلك كما تفترض نظرية العدالة بأن سلوك الموظف يكون ، والمكافآت سيتأثر به سلوك الموظف
   .سلبياً تجاه عمله

  عدالة التدريب .3

داخل في مختلف المستويات  وتطويرهابشرية ال الموارد يهدف نشاط التدريب إلى تنمية
وذلك لتحقيق ، والذي من خلاله يتم تطوير الموظف وتمكينه من القيام بواجبات الوظيفة ،المؤسسة

والذي يؤدي ، ويعزز ذلك من التوازن بين أهداف المؤسسة وأهداف العاملين، أهداف المؤسسات
ومن الممكن في هذا المجال أن يتم تقـديم   ،ميةبدوره إلى زيادة إحساس العاملين بالعدالة التنظي

ويجب الأخذ بعين الاعتبار عـدم  ، برامج التدريب التي تحقق الاستفادة لكل من الفرد والمنظمة
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أو ، وليس على أسـس شخصـية  ، وأن يكون على أسس مهنية، تحاشي أي موظف من التدريب
  .فئوية حزبية غير موضوعية

  تقييم الأداء .4

 ،التحديات التي تواجه المديرين في المنظمات الحديثة هي إدارة أداء العاملينأهم إن من 
وإعطاء الموظف حقه في التقييم فلا يكون ، وعلى المديرين أن يكونوا واقعيين في تقييم موظفيهم

ثقة العاملين في نظام تقييم الأداء حيث تزداد ، تقييم الموظف أقل مما يستحق أو فوق ما يستحق
كانت نتائج التقييم عادلة ومعبرة بشـكل واقعـي عـن مسـتوى أداء     كلما  ،ؤسسةبالمالمطبق 
   .الموظفين

تشير إلى أن هناك علاقة مباشـرة  ) والثقة، والأداء، الولاء(فهناك العديد من المؤشرات 
والتـي تـؤثر بشـكل    ، وإحساس العاملين بالعدالة التنظيمية ،بين عدالة نظم تقييم الأداء المتبعة

أن إدراك العاملين لعدالـة تقيـيم    ، كماأو سلبي على سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين بيإيجا
ولكـن أيضـا بالنسـبة     ،الأداء ليس لها فقط تبعات مهمة بالنسبة للمهام الرسمية للوظيفة فقـط 

  . )172ص،2006،زايد(للأعمال الإضافية التي يوكلون بها

  الترقية  .5

ويصاحب ذلك زيادة فـي مزايـا العمـل    ، ي أفضلوهي نقل الموظف إلى مركز وظيف
ويرى بعض ، وتكون الترقية على أساس الأقدمية أو الجدارة، المادية أو المعنوية أو كليهما معا

وتعطي الجميع فرصـة الوصـول إلـى    ، المفكرين بأن الترقية على أساس الجدارة هي أفضل
مـن أجـل   ، يد من الجهد والمنافسـة ويشجع العاملين على بذل المز، المراكز الوظيفية الأفضل

  ).39ص،2010،البدراني(الوصول إلى المراكز الإدارية العليا 

العدالة الوظيفية في المجالات السابقة سـيؤدي إلـى تعزيـز     أن تحقيق وترى الدراسة
وعلى إنتاجيتها وتقـدمها  ، والذي سينعكس على أداء المؤسسات، الجدارة والعدالة في الوظائف

  .وتطورها
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  المجتمع في التوزيعية العدالة أسس وقواعد 1.9.3.2

 وهـي  للمواطن الطبيعية الحقوق تكفل التي الأساسية والمبادئ الأسس من العديد هناك
  :)66-63ص، 2009،جردان( كالتالي

   الحقوقية بالأسس ارتباطها -1

 الخـدمات  على الحصول في مواطن لكل حق أنه" على تنص الأساسية للفرد الحقوق إن
 في الأفراد حق إلى تدعو للفرد الطبيعي الحق ففلسفات، "بها والانتفاع والمالية الطبيعية والموارد

 كفلـت  التي القوانين من العديد هناك وكذلك، الخدمة على والحصول ،والحرية ،والملكية ،الأمن
 الإعـلان  من الأولى المادة أشارت حيث، خدماتهم على المواطنين حصول في والعدالة المساواة
 الاقتصادية والحقوق الكرامة في متساوين أحرارا الناس جميع يولد" بأنه الإنسان لحقوق العالمي

 ،المسـتدامة  والعدالـة  الشاملة التنمية في الحق هناك أن كما، "والسياسية والثقافية والاجتماعية
 جميـع  أمـام  الفرص تكافؤ ضمان مع، الدولة أرجاء جميع على السلطة توزيع تتضمن والتي

  . المواطنين

   الدولة بوظيفة ارتباطها -2

 بينهم التمييز دون من المواطنين لجميع كريمة حياة ضمان هو الدولة وظائف أبرز ومن
 أن أجل من ومواردها خدماتها الدولة توزع أن فيجب، والعرقي السياسي أو الديني الأساس على

العديد من الدساتير في العديـد مـن دول   ونصت ، متساوي بشكل ولكن المواطنون منها يستفيد
 الدسـتور  وقـد نـص  ، على ضرورة المساواة بين المواطنين في الحقوق والواجبـات ، العالم

، والواجبات الحقوق في المواطنين بين المساواة على) 19( رقم المادة الثاني الباب في الفلسطيني
 ويتحملـون  والسياسـية،  المدنيـة  بـالحقوق  يتمتعون وهم القانون، أمام سواء الفلسطينيين كل"

 أو الدين أو اللون أو الجنس أو العرق بسبب بينهم ما في تمييز أو فرق ما دون العامة الواجبات
  .)2003 ،فلسطين دولة دستور" (الإعاقة أو السياسي الرأي
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أن يتم والتي من المفروض ، واتفق العديد من الباحثين على ثلاثة قواعد للعدالة التوزيعية
 ،2012 ،السكر,Yilamaz &Tasdan, 2009, P113,( :وهي كالتالي، تطبيقها في المؤسسات

  )235ص

وعلى أساس الأحقية ، على أساس المساهمة المكافآت إعطاء فكرة على تقوم: المساواة قاعدة -1
، فالموظف الذي له انتماء وعطاء أكثر للمؤسسة هو من يستحق المكافأة، في هذه المكافآت

 .وإذا حصل العكس فهو تجاوز لقاعدة المساواة، أن العوامل الأخرى متساوية بينهم على

 الجـنس ( الفرديـة  عن خصائصهم النظر وبغض كافة الموظفين أن تعني: النوعية قاعدة -2
متساوون في الحصول على حقوقهم الإدارية بغض النظر عـن الانتمـاء   ) والقبلية والعرق
 . بليةوالق، والعرق، والجنس، السياسي

 أرادت إذا الآخـرين،  على الحاجة الملحة ذوي الأفراد تقديم فكرة على تقوم: الحاجة قاعدة -3
وإذا تساوى الموظفون ضمن شروط هذه ، المؤسسة إعطاء بعض الحوافز المادية للموظفين

 .فيجب تقديم الموظفين الذين عليهم التزامات عائلية واجتماعية، الحوافز

 النظـام  علـى  تنفيذها ويتوقف، السياسي بالنظام تتأثر التوزيعية العدالة فإن سبق ومما
 نظـام  فوجود، المجتمع في تحقيقها ومدى العدالة طبيعة يحدد من هو السياسي فالنظام، السياسي
   .ابنائه لصالح بالدولة الموجود بالموارد فيحاول الاستفراد، مسيس للجهاز الإداري سياسي

والعدالـة  ، والجدارة في التوظيـف ، المأسسة كالشفافية والفعاليةكذلك إن تطبيق معايير 
فـإذا طبقـت   ، تتوقف على ارادة النظام السياسي بتطبيقها، التوزيعية في الجهاز الإداري للدولة

   .وستعزز من مأسسته، فإنها ستحد من حالة التسييس الوظيفي

وكـذلك  ، الاسـتقرار  ويسود فيه حالة من، حيث تعمل على تنميه هذا الجهاز وتطوره
وأن ، حيث يصبح هذا الجهاز قادراً على التنميه الشاملة في الدولـة ، تتعزز الفعالية في عملياته

، يجعل منه جهازاً غير قادر على مواجهة التحـديات ، افتقاد الجهاز الإداري للدولة لهذه المعايير
وافتقـاده  ، بسبب حالة الفساد وذلك، وعدم تمكنه من تحقيق درجات متقدمة من التنمية في الدولة



74 

والعمليات الداخلية قائمة بعيداً عن الأسس والمعايير الإداريـة  ، لأن التوظيف، للكفاءات الإدارية
  . ومن أهما الاعتبارات السياسية، وتخضع للعديد من الاعتبارات، السليمة

  الجهاز الإداري والوظيفة العامة في النظام الفلسطيني 4.2

الإداري في السلطة الوطنية الفلسطينية الجزء التنفيـذي والمهـم للسـلطة    يعد الجهاز 
حيـث  ، وهو المنفذ للسياسة العامة الفلسـطينية ، والذي له تأثير على التنمية الشاملة، الفلسطينية

ومن ثم تـم إجـراء    1998وتم إقرار قانون الخدمة المدنية عام، 1994تأسس هذا الجهاز عام 
ويحتوي على العديد من النصوص والقوانين المنظمـة للعمـل   ، 2005ام التعديلات عليه في ع

، والجهـاز العسـكري  ، الجهاز المدني، ويتكون من جهازين، الإداري في المؤسسات الحكومية
، وفق مـا حـدده القـانون   ، مسؤولين عن الجهازين، ويعد رئيس السلطة الفلسطينية والحكومة

وكذلك يتولى ، از التنفيذي من أجل تحقيق الأهداف العامةويمثلان السلطة التي توجه عمل الجه
، 2006،العلمـي (المجلس التشريعي رسم الأهداف العامة وفق مبـدأ الفصـل بـين السـلطات    

  ).252ص

وأصبح يتكون مـن  ، فقد تم تنظيم الجهاز الإداري بعد قدوم السلطة الوطنية الفلسطينية
أربعاً وعشرين وزارة حسب ما نصـت عليـه   العديد من الوزارات على أن لا تتجاوز عددها 

من القانون الأساسي المعـدل  ) 86(وقد نصت المادة ، من القانون الأساسي المعدل) 64( المادة
على أن يكون تعيين الموظفين العموميين وسائر العاملين في الدولة وشروط اسـتخدامهم وفقـاً   

  )253ص، 2006، العلمي(للقانون 

يجمع بين صفات  ،أو نظام مختلط ،نصف رئاسيهو نظام ، ينيفالنظام السياسي الفلسط
فالرئيس الفلسطيني ورئيس الوزراء هـم المسـئولان عـن    النظام البرلماني والنظام الرئاسي، 

وتتوزع بين مجلس الوزراء الذي يرأسه رئيس  ،السلطة التنفيذية مزدوجة إذ أن، الجهاز التنفيذي
مـع العلـم بـأن الـرئيس     ، )70ص، 2009، يوسف(طينيةوبين رئيس السلطة الفلس ،الحكومة

  .ورئيس منظمة التحرير ورئيس حركة فتح، الفلسطيني هو رئيس السلطة الوطنية الفلسطينية
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  العامة الوظائف تولي في الفلسطينية التشريعات 1.4.2

 القانون فأشار ،العامة الوظائف تولي في الحق تناولت التي التشريعات من العديد هناك
 المناصـب  تقلـد  علـى ) "26( المادة نصت حيث العامة الوظائف تقلد في الحق إلى الفلسطيني
 على الفلسطيني الدستور مشروع من) 52( المادة ونصت، "الفرص تكافؤ قاعدة على والوظائف

 ويكـون ، المجتمـع  لخدمة عليها للقائمين تكليف وهو، للمواطنين حق العامة الوظائف تولي أن"
، 2012،السـرهد " (الجدارة لأحكام وفقاً الفرص وتكافؤ والجدارة المساواة مبدأ على قائماً توليها

 لكل حق العمل"  عشرة والسادسة الثانية المادتين في الفلسطيني العمل قانون نص فيما) 124ص
 نـوع  أي ودون الفرص تكافؤ أساس على توفيره على الوطنية السلطة تعمل عليه، قادر مواطن

) 7(رقـم  الفلسطيني العمل قانون" ( العاملين وشروطه بين العمل ظروف في التمييز أنواع من
  ).2000 لسنة

 المواطنين بين المساواة على) 19( رقم المادة الثاني الباب في الفلسطيني الدستور ونص
 المدنيـة  بـالحقوق  يتمتعـون  وهم القانون، أمام سواء الفلسطينيين كل"، والواجبات الحقوق في

 أو العـرق  بسـبب  بيـنهم  ما في تمييز أو فرق ما دون العامة الواجبات ويتحملون والسياسية،
  )2003 ،فلسطين دولة دستور". (الإعاقة أو السياسي الرأي أو الدين أو اللون أو الجنس

 يعـد  حيـث ، 2005 لسـنة  وتعديلاته 1998 عام المدنية الخدمة قانون إصدار تم وقد
 فـي  الإداري للعمل المنظمة النصوص من العديد على ويحتوي، العامة للوظيفة المنظم القانون
 أيضا ومحددة، وسلوكه واجباته وموضحة الموظف حقوق إلى تشير والتي، المدنية الخدمة جهاز

  ).124ص، 2012السرهد ( للموظف التأديبية العقوبات

  الفلسطينية العامة الوظائف في التوظيف إجراءات 2.4.2

 ،الفلسطينية المؤسسات في للوظائف والتوظيف التعيين إجراءات الفلسطيني القانون نظم
  )63ص،2009،جرغون: (كالتالي وهي

  .الوظائف تشكيلات جدول على شاغرة وظيفة في إلا موظف أي تعيين يجوز لا. 1
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 والمدرجـة ضـمن   الشـاغرة  بالوظائف كشوفا دائرة كل في الموظفين شؤون وحدة تجهز. 2
  .العمل احتياجات ضوء في الموازنة

 يوميتين بحيث تنشر في صحيفتين، الصحف اليومية في الوظائف عن الحكومية الدائرة تعلن. 3
  .بذلك الموظفين ديوان ويشعر ،الأقل لهما انتشار واسع في المجتمع الفلسطيني على

 ،المطلوبـة  المسـتندات  إلى بالإضافة، الوظائف عن الإعلان ومتطلبات شروط القانون حدد. 4
 والـدائرة  العام الموظفين ديوان من مشكلة تكون بحيث اختيار لجنة تشكيل على كذلك نص
 مهمـة  القـانون  حدد كما، أفضل المرشحين بين المفاضلة مهمتها تكون، المعنية الحكومية

 بالتنسـيق  يقـوم  بحيث العام الموظفين ديوان دور حدد كما، واختصاصاتها الاختيار لجنة
 سواء كانت شفهية مسابقات إلى تحتاج التي الوظائف بتحديد الحكومية الدائرة والترتيب مع

  .بالتفضيل التعين وإجراءات، المسابقات إجراءات وتنظيم، كتابية أو

  الفلسطيني القانون في العامة الوظيفة شروط 3.4.2

 الشـروط  هذه ،25و 24 المادتين في ،1998 لسنة 4 رقم المدنية الخدمة قانون تضمن
  ).24-9ص. 2014، عمرية: (الآتي النحو على

 على التوظيف يكون والتي ،التشريعات من العديد في مهماً شرطاً الجنسية تُعد حيث: الجنسية .1
 بالجنسية يتمتع أن للوظيفة بطلب يتقدم شخص كل أن الفلسطيني القانون نص حيث، أساسها

 قوانينهـا  تسـمح  التي العربية الدول على العربية الجنسية فتقتصر، العربية أو الفلسطينية
  .بالمثل المعاملة أساس على، مؤسساتها في الفلسطينيين بتوظيف

 إدراك لضـمان  وذلـك  ،للوظيفـة  المهمة الشروط من شرطاً يعد القانوني العمر إن: العمر .2
 المـادة  نصـت  حيث ،بها المتعلقة الأمور وكل ،ومتطلباتها العامة الوظيفة أعباء الموظف

  . عمره من عشرة الثامنة أكمل قد يكون أن الفلسطيني القانون من) 24(رقم

 تعيين يجوز انه على والعقلية، البدنية والعاهات الأمراض من خاليا يكون أن: الصحية اللياقة .3
 من أي تكن لم إذا الجسدية، الإعاقة ذي أو عينيه إحدى في البصر فاقد أو عينيه في الكفيف
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 25 رقم ماده في الفلسطيني القانون ميز وقد، الوظيفة بأعمال القيام من تمنعه الإعاقات تلك
  .الاحتلال بسبب أصيبوا الذين ومن ،الخَلقية الإعاقات بين القانون فرق فقد

 فلسطينية محكمة من عليه محكوم وغير ،المدنية بحقوقه متمتعا يكون أن: الأدبية الصلاحية .4
 إليـه  يـرد  لـم  مـا  العامة والآداب ،الأمانة أو ،بالشرف مخلة بجنحة أو ،بجناية مختصة
   .تأديبي قرار بحكم الوظائف من فصلوا قد أشخاص توظيف يجوز ولا، اعتباره

   الفلسطيني القانون في وانتقائهم الموظفين اختيار طرق 4.4.2

 قـانون  مواد نصت حيث الموظفين وانتقائهم، لاختيار طريقتين الفلسطيني القانون أخذ
 :هـي  ،الطـرق  وهـذه  العامة، الوظائف في التعيين كيفية ،1998 لسنة 4 رقم المدنية الخدمة

  )40-39ص، 2002 ،بشناق(

   الاختيار في الإدارة حرية طريقة: أولاً

 بحرية الدولة لرئيس صلاحية القانون أعطى عندما الطريقة بهذه الفلسطيني المشرع أخذ
 التشـريعي،  المجلس مصادقة يتطلب وتعيينه بقرار والإدارية المالية الرقابة دائرة رئيس اختيار
 ووكلاء المستقلة الحكومية الدوائر رؤساء بتعيين الدولة لرئيس الاختصاص أعطى عندما كذلك

  . الوزراء مجلس من تنسيب على بناء العامين والمديرين الوزارات

 لسـنة  4 رقـم  المدنيـة  الخدمة قانون من 17/2 المادة في الفلسطيني المشرع أكد وقد
 لمجلـس  أيضـا  الصلاحية هذه أعطى عندما الموظفين تعيين في الاختيار طريقة على ،1998

  . الأولى الفئة موظفي تعيين يخص فيما الوزراء

   المسابقة طريقة: ثانياً

 الوظـائف  في للتعيين المسابقة طريقة ،1998 لسنة 4 رقم المدنية الخدمة قانون تضمن
 التعيـين  في المختصة بعين الاعتبار تأخذها الجهات أن يجب التي الإجراءات وأوضح العامة،
  : الآتي النحو على وذلك الطريقة، هذه بموجب



78 

 على يوميتين صحيفتين في الشاغرة الوظائف عن بالإعلان ،بالتعيين المختصة الجهات تقوم -1
 لجنـة  تشـكيل  ويـتم  شغلها، وشروط بالوظيفة المتعلقة البيانات الإعلان ويتضمن ،الأقل

  . التعيين عملية ومتابعة لاختيار مختصة

 تنطبق والذين ،الأشخاص المتقدمين للوظيفة المعلن عنها طلبات فرز المختصة اللجنة تتولى -2
 عـن  بالإعلان الاختيار لجنة تقوم ثم هذه الوظيفة، بشغل المتعلقة المعايير والشروط عليهم
 ،الأقل على متتاليين ليومين يوميتين صحيفتين في التعيين لمسابقات للتقدم المقبولين أسماء
  .المسابقة ومكانها موعد الإعلان يتضمن بحيث

  الفلسطينية السلطة في المدنية الخدمة جهاز واقع 5.4.2

والتي شكلت هـذه  ، تأثرت البيئة العامة الفلسطينية بالعديد من العوامل وخاصة السياسية
 زمن منذ الفلسطيني القطاع في السائد الوظيفي النظام هو المغلق فالنظام، العوامل البيئة الإدارية

  .)27ص،2010، محمد(بعيد؛ وذلك لأن فلسطين تأثرت بالعديد من السلطات التي تعاقبت عليها

ار إذ أن الإدارة العامة الفلسطينية وليدة خليط العديد من التراكمات ابتداء من الاسـتعم 
مرورا بارتباط فلسـطين  ، البريطاني الذي حكم فلسطين ووضع نظاما إدارياً وقوانين خاصة به

واللذين لهما بصمات وتشـريعات تـأثر بهمـا النظـام الإداري     ، والأردني، بالنظام المصري
والذي مازال يؤثر على بيئة الإدارة العامة من خـلال  ، وكذلك الاحتلال الإسرائيلي، الفلسطيني

وما ترافق معها نشوء السـلطة  ، وكذلك اتفاقيات أوسلو، امل السياسية والإقتصادية والثقافيةالعو
والتي تمثلت بالانقسام والاقتتـال الـداخلي   ، إضافة إلى المشاكل الفلسطينية، الوطنية الفلسطينية

، 2009 ،دلـبح ( والتي كانت عاملاً مهماً في التأثير على بيئة الإدارية الفلسـطينية ، الفلسطيني
  .)94ص

بـدأت ملامـح   ، أوسلو اتفاقيات أساس على الفلسطينية السلطة الوطنية مع بداية إنشاء
 بين فازدادت حدة الاستقطاب، الإنقسام الفلسطيني الداخلي بين المؤيدين والمعارضين لهذا الاتفاق

 تمثلـت فـي  والتي ، والتنظيمات الأخرى التحرير منظمة تحت المنضوية الفلسطينية التنظيمات



79 

مما أفرز نتائج سلبيه على الجهاز الإداري؛ وذلك لأن هنـاك تنظيمـات    ،الإسلامية التنظيمات
، دخلت السلطة وشاركت في العمل المؤسسي وهناك تنظيمات نأت عن المشاركة فـي السـلطة  

 مـع  للتعامـل  الاستعداد في المعارضين بين اختلاف ووقفت مع صف المعارضة للسلطة، مع
  ).70ص، 2009، يوسف(السلطة وكيفية التعامل معها  تلك دوجو حقيقة

الفصـائل   علاقـة  كان يحـدد  الذي الوضع إلى اختلف ،أدى إنشاء السلطة الفلسطينية
 حالـة  فانتقل الوضع الفلسطيني مـن  الفلسطينية فيما بينها والأدوار التي تمارسها هذه الفصائل،

التعددية التي كانت سائدة فـي مرحلـة    حالة ومن والتنمية، البناء حالة إلى ،والتحرير المقاومة
في السياسـات والقـرارات الخاصـة بالشـعب وبالوضـع       في المشاركة والتي تمثلت، الثورة

تنظيم  عليها هيمن مركزية، واحدة سلطة فيه تسيطر وضع إلى شكليا، كان ذلك مهما الفلسطيني،
علـى   وسلطتها نفوذها وتعزيز سيطرتها لفرض ة،وإداري وأمنية مدنية أجهزة ببناء تقوم واحد،

وعلـى جميـع المؤسسـات الحكوميـة     ، حيث سيطرت حركة فتح على هذه السلطة، المجتمع
  ).70ص،2009،يوسف(

كانت مشابهة للطريقة التي كانت ، أن طريقة بناء الأجهزة الإدارية في ظل السلطة حيث
ففي مرحلة ، ولم تختلف عنها كثيرا، مرحلة الثورةسائدة لإدارة وبناء المؤسسات الفلسطينية في 

فبـرز  ، الثورة كان الطابع السياسي و الولاءات السياسية هو عنصر مهم في تشكيل المؤسسات
ونشأ ، وهي مؤسسات قامت على أساس سياسي" بدكاكين العمل السياسي"في تلك الفترة ما سمي 

وتكـرر  ، وليس للمؤسسة ذاتها، ؤسسةوهو الولاء للشخص على رأس الم "الاستزلام"مصطلح 
لأنه يجب أن ، والذي يجب أن يختلف، مشهد بناء المؤسسات والذي كان سائِداً في مرحلة الثورة
  ).55ص، 2005، نصار(تقوم مؤسسات قادرة على عملية البناء والتنمية المنشودة 

 من نوع وجودحيث كان هناك ، كان إنشاء المؤسسات والوزارات يتم بصوره عشوائية

 مـن  العديـد  فأُنشـئت ، مؤسسـات الو وزاراتال بين والمهام الوظائف في والتكرار الازدواجية

 الإداريز الجهاوعانى ، وجود هدف أو مبرر واضح من وجود هذه المؤسسات دون المؤسسات
، المنظمة والضابطة للعمـل الإداري  القوانين بغياك ،للسلطة الفلسطينية من العديد من المشاكل
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 بقـي و، وغياب للوصف الوظيفي وللمواصفات الوظيفية، اب لهيكلية الوزارات والإداراتوغي

، يوسـف ( التشـريعي  المجلس من إقراره رغم طويلة لفترة من دون تطبيق المدنية الخدمة قانون
  ).77ص، 2009

فكانـت الاعتبـارات السياسـية والحزبيـة     ، وشاب الوظيفة العامة الكثير من الخلـل 
وأدت ، وتم شغل الوظائف من دون الإعـلان عنهـا  ، غالبة على عملية التوظيفوالمحسوبيات 

 فـي  وبخاصـة  الموظفين، أعداد في تضخم إلى ،عمليات التوظيف العشوائية وغير المخطط لها

  ).3ص، 2011،قنديل(وأدى ذلك إلى ترهل في مؤسسات السلطة الفلسطينية  العليا، الفئات

وما ترافق معها انكشاف ضعف الـوزارات  ، 2000 وعند اندلاع انتفاضة الأقصى عام
بدأت الأصوات مـن الـداخل   ، وعدم قدرتها على الإيفاء بالتزاماتها تجاه المواطنين، الفلسطينية

فقامـت  " المئة يـوم "فنتيجة ذلك شكلت لجنه وزارية وضعت خطة ، والخارج تنادي بالإصلاح
 وجـرى  الـوزارات،  لبعض ائح إداريةولو هيكليات فوضعت بالعديد من الإصلاحات الإدارية،

 الوزارات، في الهيئات بعض المدني، ودمج التقاعد قانون وإصدار المدنية، الخدمة قانون تعديل
، الأهداف المطلوبة ولكن لم تحقق عملية الإصلاح، ضبط عمليات التوسع في التوظيف ومحاولة

الفساد والمحسوبية والواسطة الغالب فبقي  ،التي تعاني من ضعف إداري الجوانب من كثير فبقي
بقيـت قائمـة علـى     العامـة  التعيينات للوظـائف  أن كما ،على كافة مجالات الجهاز الإداري

وعدم تكافؤ الفرص أمام جميع المواطنين لإشـغال هـذه   ، الاعتبارات السياسية وتفتقد للمنافسة
  ).78ص، 2009، يوسف(الوظائف 

 والتي جاءت بعـد فوزهـا فـي   ، "ومة العاشرةالحك" وعند قدوم حكومة حركة حماس
اتخذ مجلس الوزراء في حكومـة حمـاس العديـد مـن      ،2006الانتخابات التي أجريت عام 

وإلغاء قرارات إدارية اتخذتها الحكومـة  ، والتي كانت تصب في تعيين موظفين جدد، القرارات
لى قرار مجلس الوزراء بناء ع، بخصوص تعيين وترقية بعض الموظفين" حكومة قريع"التاسعة 
 20/11/2005بمراجعة قرارات الحكومة السابقة بشأن الترقيات والتنقلات من تاريخ ، القاضي

  ).30-28ص، 2007، دودين(كون الحكومة السابقة حكومة تسيير أعمال 29/3/2006حتى 
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، وشهدت تلك الفترة صراع ما بين مؤسسة الرئاسة ومجلـس الـوزراء حـول الصـلاحيات    
وبالتالي أصبح هنـاك صـلاحيات    ،واضحةات كل من الرئيس ورئيس الوزراء غير فصلاحي

سلطات الرئيس ورئيس الـوزراء   بين تداخلمما أدى إلى خلق ، ومهمات مشتركة بين الطرفين
 الصراع والخلافأدى ، ومهامهما، نتج عنها صراع وأزمات عديدة بين طرفي السلطة التنفيذية

النظام السياسي الفلسطيني، إلى غياب الانسجام والتعاون، حيث على الصلاحيات بين مؤسسات 
فسياسة الرئاسة  ،أصبح كل منهم يعمل بنسق خاص به دون أن يكون هناك هدف واحد يجمعهم

وأخرى في  ،هناك سلطة في الضفة وأصبح ،نقسامإلى أن حدث الا، تختلف عن سياسة الحكومة
  ).51ص، 2009،يوسف(قطاع غزة

تمركز بعض الوظائف الأساسية فـي قطـاع   ، إدارة الحكومة العاشرة كما شهدت فترة
وصادق المجلس على تعيـين  ، حيث ظهر بصورة واضحة نقل العمل الحكومي إلى غزة، غزة

ومـنح مجلـس   ، كرئيس سلطة الطاقة، أشخاص في درجات ومؤهلات لا تتعدى البكالوريوس
، ن الوزير والأمين العام لمجلس الوزراءالوزراء كل وزير الحق في حرية التوظيف بالتنسيق بي

وتـم تشـكيل القـوه    ، 2006وعلى حساب إحداثيات موازنة ، وفق الاحتياجات، ووزير المالية
  )31-28ص 2007، دودين(التنفيذية والتي ضمت المئات من كوادر حركة حماس

السماح للمـوظفين الـذين    4/9/2006وقرر مجلس الوزراء بالحكومة العاشرة بتاريخ 
أو لم يوظفوا بالرغم أنه لهم الحـق فـي   ، انفصلوا تعسفيا من وظائفهم بسبب الانتماء السياسي

توليها وفق الشروط والمتطلبات القانونية؛ وذلك بسبب انتمائهم السياسي أن يتقدموا بطلب رفـع  
ث تـم  حي، علماً بأن القرارات التي اتخذتها الحكومة مناقضة لهذا القرار، الظلم الذي وقع عليهم

ووصلت أعـداد  ، واستبدالهم بأشخاص وفق الانتماء السياسي، إعفاء بعض الموظفين من عملهم
موظف  )10600(نحو  30/9/2006الموظفين الذين تم توظيفهم في حكومة حماس حتى تاريخ 

علما أن سياسة الحكومة العاشرة لـم  ، )4284(جديد متجاوزه بذلك السياسة التي أقرتها بتعيين 
ن سياسات الحكومات السابقة بخصوص موضوع التوظيف والترقيات القائمـة علـى   تختلف ع

  ).32-31ص 2007، دودين(الانتماء السياسي
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مما أدى إلى عجزها عـن القيـام   ، حوصرت الحكومة العاشرة من قبل المجتمع الدولي
الانقسـام  بـدأ   2007ومع بداية عـام  ، والوفاء بالتزاماتها تجاه المجتمع الفلسطيني، بوظائفها

وبدأت حالة من التخبط الداخلي في الشارع الفلسطيني بين مؤيد ومعـارض  ، الفلسطيني يتعزز
احتجاجـاً علـى عـدم تلقـي     ، فبدأ الإضراب في صفوف الموظفين، لسياسة الحكومة العاشرة

وقد  ،وعدم قدرتهم على الحصول على خدماتهم، والذي انعكس على مصالح المواطنين الرواتب،
اهرة الإقصاء الوظيفي نتيجة للصراع بين حركة فتح وحماس على الوظائف العامـة  برزت ظ

الهيئة (وتم التوظيف في جهاز الخدمة المدنية بناء على الانتماء الحزبي ، وخاصة الوظائف العليا
  . )127ص، 2007 ،المستقلة لحقوق الإنسان

مرحلة انقسـمت   ،مرحلة فاصلة في تاريخ الشعب الفلسطيني 2007كان منتصف عام 
إذ سيطرت حماس عسكريا على قطاع ، فيها الحكومة الفلسطينية في الضفة الغربية وقطاع غزه

في كـل   من التجاوزات والانتهاكات العديدالعامة إلى  يفةالوظ تتعرضوإثر هذا الانقسام ، غزة
لعديد مـن  في الضفة الغربية باقامت السلطة حيث ، وقطاع غزة بشكل معلن، من الضفة الغربية

وعدم الـذهاب إلـى    ،بدعوة آلاف الموظفين في قطاع غزة للإضراب العام فقامت، الإجراءات
، ودفعت لهم رواتب وهم في بيوتهم، وعاقبت من لم يلتزم بالإضراب بالفصل بحجـة  وزاراتهم

مباشر فـي تسـييس    لتدخ لَكَّالأمر الذي شَ ،لعدة سنواتعدم الشرعية، واستمر هذا الإجراء 
  .)37ص،2015، أمان(ظيفة العامة، واستخدامها لأغراض فئوية الو

وتم تشكيل حكومة طوارئ برئاسـة  ، وعلى أثر ذلك أعلن رئيس السلطة حالة الطوارئ
المراسيم الرئاسية الصادرة في  العديد من القرارات بإلغاءأصدر الرئيس عبـاس و ،سلام فياض

بالتعيين والترقية لموظفي الـوزارات والإدارات  تي تعلقت وال 3/7/2007-15/4/2007الفترة 
برئاسة سـلام فيـاض    صـدر مجلس الوزراء في حكومة الطوارئأ كذلك ،والهيئات الحكومية

 توقـف قـرارين  حيث أصدر ، قرارات متعلقة بالوظائف التي شغلت في عهد الحكومة السابقة
بموجبهما عقود العمل على برامج التشغيل المؤقتة، وكذلك وقف عقود العمل في الخدمة المدنية 

وبناء على ذلك تم تشكيل لجان للبحث في قضـية هـؤلاء    31/12/2005المعقودة بعد تاريخ 
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 لهـذا وبعد بحث ملفات المشمولين  ،)31/12/2005(الفترة  الموظفين الذين باشروا أعمالهم بعد
من الموظفين الذين شملهم قــرار مجلـس  %70، أوصت اللجنة بإعادة صرف رواتب القرار

  .)127ص، 2007 ،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان(الوزراء 

 3/9/2007 بتاريخ المنعقدة )18( رقم بجلسته الوزراء مجلس قرر 3/9/2007 وبتاريخ
 الأمنية الجهات موافقة أخذ بضرورة يقضي جزءا من التعيين الذي الأمني الفحص إجراء اعتبار
وأصـدر  ". الجنائيـة  الصـحيفة " بدل" الأمنية السلامة" لتحل العامة، الوظيفة في يعين من على

 "بالشـرعية  الملتـزمين  غير الموظفين بفصل" والخاص. 2007/8/27بتاريخ  الوزراء مجلس
  ).109ص، 2008 ،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان(

انتهجت حكومة حماس سياسة مماثله تقوم على الإقصـاء والاحتكـار   ، وفي قطاع غزة
 بعـدم التوجه للعـسكريين والمدنيين أوامره الوطنية السلطة رئيس إصدار وذلك بعد الوظيفي،

قيـادة   فنتيجة لذلك قامت حركة حمـاس بتعيـين   الشهرية، رواتبهم واستلام عملهم أماكن إلى
وتـم توظيـف    ،نفيذية التي كانت في عهد الحكومة العاشرةعسكرية جديدة إضافة إلى القوه الت

مـوظفين   السيطرة على جميـع المؤسسـات وتوظيـف    أكملت كما ،العديد من عناصر الأمن
  ).128ص، 2007 ،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان(المؤسسات  تلك في عليها محسوبين

 المختلفـة  والمؤسسات الوزارات في موظفاً 3485 يقارب تم توظيف ما 2008في عام 
وقـد  ،22/7/2008 بتاريخ والسبعين الحادية جلسته في المقالة الحكومة مجلس قرار على بناء 
 )500( والصحة وظيفة، )800( والتعليم التربية قطاعات في الوظائف تلك من الأكبر العدد كان

 حسـب  والترقيات التعيينات معظم إن ،وظيفة )600( الدينية والشؤون الأوقاف ووزارة وظيفة،
الهيئة المسـتقلة  (حماس  لحركة السياسي الانتماء أساس على هم المستقلة الهيئة تقارير أكدته ما

  ).117ص، 2008،لحقوق الإنسان

 التـي  الوظيفي الاستقرار وعدم، الاضطراب شهدت سنوات الانقسام استمرار حالة لقد
افة الأصعدة، حيث قامت الحكومـة  على ك غزة في الضفة وقطاع العموميون الموظفون يعيشها

مـن خـلال    ،والصحة والتعليم التربية قطاع في وخاصة العموميين الموظفين بإقصاء في غزة
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 مـن  موظفـاً  )40( وقامت بفصل نحو، القيام بأعمال التنقلات التعسفية من محافظه إلى أخرى
الموظفين العموميين الإضـراب  ونتيجة ذلك أعلن كل من اتحاد المعلمين ونقابة  وزارة الصحة،

  ).118ص، 2008،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان(الشامل 

حيث قامت وزارة التربية والتعليم في حكومة غزة من أجل بقاء سير العملية التربويـة  
 تم كما مقطوع، وبراتب مؤقتة عمل بعقود ومعلمة معلم )3000( مع بالتعاقد وإفشال الإضراب،

 يتم لم أنه علماً وآذنة، آذن )300( إلى بالإضافة المدارس في للعمل سكريتيراً )150( مع التعاقد
  ).119ص، 2008،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان(الوظائف  هذه لشغل التنافس أو الإعلان

 الغربية، في تقريرها بتاريخ الضفة في الأعمال تسيير حكومة في المالية وزارة وبحسب
 التربية وزارة في موظفاً )2075( بينهم من وكان موظفاً، )2132(أنه تم تعيين  31/12/2008

 بعـد  الخزينـة  مـن  رواتـبهم  صرف توقيف تم الذين الموظفين عدد بلغ كما العالي، والتعليم
 في )6141(و غزة، قطاع في موظفاً )17343( موظفاً منهم) 23484(يقارب ما ،14/6/2007

 فـي  مالية اعتمادات من دون قانوني غير بشكل تعيين الغالبية منهمالغربية، بدعوى أن  الضفة
  ).111ص، 2008،الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان( 2005 عام موازنة

أو عدم  ،جل الفصل من الوظيفة العامةأوذلك من  ،واستمر العمل بنظام السلامة الأمنية
حيث هناك العديد من الموظفين الـذين رفضـت   ، التعيين فيها في الضفة الغربية أو قطاع غزة

الترقيـة الماليـة    في الإجحافوتم ممارسة سياسة  ،السياسي الانتماءطلبات توظيفهم بناء على 
  ).10ص، 2010 ،أمان( السياسي الانتماءبسبب  موظفين والإدارية، وكذلك تم فصل

التنفيذيـة الصـادرة    السلامة الأمنية مخالف لقانون الخدمة المدنية واللائحـة  قرارإن 
الخدمة المدنية المتعلقة بشروط التعيين في الوظيفة العامة لم تتضمن شرط  وانينن قأبموجبه، إذ 

عـد مـن   يالأمنية لا  السلامة، وأن موضوع للتعيين الأساسية متطلباتالالسلامة المهنية كإحدى 
  ).10ص، 2010 ،أمان( المخالفات الوظيفية التي تستدعي الفصل من الوظيفة العامة

 عشـر  تسـعة  من والمكونة ،العامة بهيئتها العليا، المحكمة قررت 4/9/2012وبتاريخ 
الجهـات   توصـيات  واعتبرت المحكمة، العامة الوظيفة لتقلد الأمنية السلامة شرط قاضياً إلغاء
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 أقرها التي المبادئ مع وتدخلها في تعيين الأفراد في سلك جهاز الخدمة المدنية يتعارض الأمنية
 المناصـب  لتقلـد  الأمنيـة  الجهـات  توصـيات  شرط المحكمة قرار اعتبرو، الأساسي القانون

 فـي  المسـتندة  المتحضرة المجتمعات عليها تقوم التي والمبادئ الأسس يهدم "العامة والوظائف
 الوظـائف  تقلـد  في الفرص وتكافؤ المساواة في المواطنين حق ويهدر القانون، لسيادة شرعيتها

  ).81ص،2012، الهيئة المستقلة لحقوق الإنسان( ”العامة

بدأ العمل على تجاوز الإشكاليات القائمة أمام شغل  2011بأنه في عام  أفاد تقرير أمان
حيث أصبح هناك نوع من الالتزام ، والمحسوبية، كالواسطة، الوظائف العامة في الضفة الغربية

فقام ديوان المـوظفين  ، ن المتقدمين للوظائف العامةبالإعلان عن الوظائف وإجراء المسابقات بي
بالتنسيق مع وزارة المالية والعديد من الوزارات لوضع جدول تشكيلات الوظـائف مـن أجـل    

وترتبط بالهيكل التنظيمي والأوصـاف الوظيفيـة   ، تحقيق المهنية والنزاهة في عملية التوظيف
أجل إعداد أنظمة تختص بـإجراء عمليـة    وتم الاتفاق مع هيئة مكافحة الفساد من، للمؤسسات

  ).8ص، 2012، أمان(التعيين 

، حدث تحسن في عملية التوظيف في الوظيفة العامة 2012وأكد تقرير أمان أنه في عام 
وتراجعت مظاهر الخلل في عملية التوظيف كاعتماد الواسـطة  ، وأصبح هناك نوع من الشفافية

وأصـبح هنـاك التـزام    ، بية كأساس لعملية التوظيفوالمحسوبية والاعتبارات السياسية والحز
وكـذلك  ، وعلى موقع ديوان الموظفين العام، بالإعلان عن الوظائف العامة في الصحف اليومية

وهو الحصول "وقف العمل في شرط السلامة الأمنية  24/4/2012قرر مجلس الوزراء بتاريخ 
والذي يعد عائقاً هامـاً  ، "للوظيفة العامة على موافقة الأجهزة الأمنية لأي مواطن يريد أن يتقدم

  ).20ص -12ص، 2013، أمان(أمام حق المواطنين للتقدم والحصول على الوظيفة العامة

فقد ) العامين والمديرين الوزارات وكلاء( العليا للمناصب العامة الوظائف بخصوص أما
 رئيس من بقرار العامون والمديرون الوكلاء يعين إذ" المدنية الخدمة قانون من 17 المادة ذكرت
 العليـا،  الفئـة  مـوظفي  باقي يعين بينما الوزراء، مجلس من تنسيب على بناء الوطنية السلطة
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" المعنية الدائرة رئيس تنسيب على بناء الوزراء مجلس من بقرار الوزارات، في الدوائر كرؤساء
  ).5ص، 2014 ،الطويل(

 بإصـدار  يقـوم  مـن  هو ،الفلسطينية الوطنية السلطة رئيس فإن ،العملية الناحية ومن
 وكـذلك  فيهـا،  العـامين  والمديرين ،الوزارات وكلاء( العليا المناصب موظفي تعيين قرارات
 17 المـادة  قانون بنص الالتزام ودون) الوزراء مجلس من قراراً تعيينهم يتطلب الذين المديرين

 بقـانون  نص فيها يوجد لا العليا المناصب من العديد هناك بأن ناهيك، المدنية الخدمة قانون من
 العديـد  هناك كان حيث، الوزير مستشار ومنصب المساعد، الوكيل منصب مثل، المدنية الخدمة

 الذين الأشخاص استرضاء أجل من وذلك، وفشلت المساعد الوكيل منصب لإلغاء المحاولات من
  ).5ص، 2014 ،الطويل( المناصب هذه يشغلون

ما تزال تعاني من ظـاهرة المحسـوبية والاعتبـارات    ، فالوظائف في المناصب العليا
وعدم وجود إجراءات واضحة ومهنيـة فـي   ، بحجج الاستثناءات السياسية والنضالية السياسية

الإجراءات القانونية مثل الإعلان  المدنية الخدمة فتجاوز قانون، اختيار الموظفين لهذه المناصب
 الأحيان معظم في تمت فقد المسابقات لشغل المناصب وخاصة المناصب العليا، عن الوظائف أو

 فيها تعارض بين المؤهل ورصد تقرير أمان بعض الحالات التي ،السليم بالإجراء الالتزام دون
ما يتنافى مع الشروط القانونية لشغل الوظائف، كذلك تم ترقيـة   وهو ،الوظيفي والمسمى العلمي

فين على أساس الانتماء السياسي وعلى أسس نضالية دون الإلتـزام بالشـروط   العديد من الموظ
  ).8ص، 2012، أمان(والإجراءات الخاصة بالتعيين 

للفئات  الوظيفية الشواغر عن الإعلان عدم سياسة في 2014 استمرت الحكومة في عام
 وتتـولى تعيـين   تراقب رسمية جهة وافتقاد والمناصب العليا، العامة المؤسسات كرؤساء العليا،

اسـتمرار   ممـا أدى إلـى   ،العام القطاع في )والأمنية منها المدنية( العليا للوظائف المرشحين
 الترقية أو وخاصة في قرارات التعيين، والمحسوبية وتعزيزها في المؤسسات الواسطة استخدام

  ).38ص، 2015، أمان(
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عينت حركـة حمـاس العديـد مـن     ، واستباقاً لاتفاق الشاطئ وحكومة الوفاق الوطني
 شـواغر  أيـة  عن الإعلان دون والعسكري، المدني الجهاز في وقامت بترقية آخرين، كوادرها

 موظـف  ألف 92 بلغ عدد الموظفين حوالي 2014ووفقاً للموازنة الفلسطينية عام ، للقانون وفقًا
 فـي  تعييـنهم  تـم  ينالذ الموظفين عدد بلغ فيما ،الأمنية الأجهزة في موظف ألف 75 و مدني،
 فـي  موظـف  ألـف  46 الماضية، حوالي السبعة الأعوام خلال غزة قطاع في حماس حكومة

حيث يبلغ عدد الموظفين العاملين في قطاع الخدمة المدنية حـوالي  ، والأمني المدني: القطاعين
أسـاس  والذين في الغالب تم توظيفهم على ، العامة الخدمة قطاع في الموظفين ألف مجمل 213

  ).38ص، 2015، أمان(حزبي 

إلا أنه قد اسـتمر  ، 2/6/2014وعلى الرغم من تشكيل حكومة الوفاق الوطني بتاريخ 
والذي قامـت  ، حول فشل اتفاق الشاطئ، تراشق الاتهامات المتبادل مابين حركتي فتح وحماس

يام بمهامهـا  حيث تتهم فتح حركة حماس بعدم إفساح المجال للحكومة للق، بموجبه هذه الحكومة
بينما تـتهم حركـة حمـاس    ، إذ تتمسك حركة حماس بإدارة شؤون قطاع غزة، في قطاع غزة

، ومن أبرزها حل أزمة مـوظفي الحكومـة المقالـة    ،الحكومة بالتقصير في العديد من القضايا
  ).14-13ص، 2016، أمان(ودمجهم في إطار موظفي السلطة الفلسطينية 

واحتكار التعيينات ، فلسطيني ظاهرة تسييس الوظيفة العامةلقد عزز الإنقسام السياسي ال
حيث وفر ذلك بيئة مناسبة لتعزيز ، لحركتي فتح وحماس، في المناصب العليا في الضفة وغزة

  ).14ص، 2016، أمان(الفساد 

 عمليا الرئيس أصبح ،وغياب المجلس التشريعي الفلسطيني، وفي ظل الانقسام الفلسطيني
 العديد فأصدر المتنوعة، التشريعي المجلس صلاحيات جميع مارس حيث، طاتالسل لجميع رئيسا

 حكومـة  وآخرها الانقسام بعد قامت التي للحكومات الثقة بمنح وقام، والتشريعات القرارات من
 والمصـادقة  العام، الموظفين ديوان إلى التشريعي المجلس عام أمين بنقل وقام الوطني، الوفاق
 المجلس اختصاص من جميعاً وهذه، التقاعد إلى والإدارية المالية الرقابة ديوان رئيس إحالة على

 مجلـس  رئـيس  باختيـار  قام أن بعد والنيابة، القضاء على الرئيس يسيطر وأصبح، التشريعي
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 2014 فـي عـام   وأصدر كما القضاء، مجلس من تنسيب انتظار دون وتعيينه، الأعلى القضاء
وهذا ، المناصب هذه في موظفين بانتقاء وقام العام، النائب لمساعدة مراكز ثلاثة بإنشاء قرارات

  ).39ص، 2015، أمان( يمثل جزءاً من التسييس في الجهاز الإداري الفلسطيني

وأن  الوزير، فقط على السياسي المنصب يقتصر، وبناء على القانون الأساسي الفلسطيني
أساس سياسـي أضـعفت مسـائلة ومحاسـبة     حالة الاستفحال في عملية التوظيف القائمة على 

المسؤولين في مؤسسات السلطة الفلسطينية؛ وذلك لكونهم محميين بغطاء تنظيمهم الحزبي الذي 
وكـلاء الـوزارات   (التعيين القائم على الانتماء السياسي في الفئـات العليـا    وأن ينتمون إليه،

عـزز  ، العليا الفئة في المناصب على اللون السياسي وبتالي أدى إلى غلبة، )والمديرين العامين
 الضـفة  مـن  الحزبية في كـل  السياسية الحسابات تصفية العامة كأداة في الوظيفة استخدام من

الضفة  وحركة فتح في ،في قطاع غزة حماس حركة سيطرة مما عزز من غزة، وقطاع الغربية
  ).9ص،2012، أمان(والوزاراتللمؤسسات السيادية  المواقع على الغربية

بأن التوظيف على أساس الحزب السياسي أدى إلـى تضـخم    ترى الدراسة، ومما تقدم
، كبير في جهاز الخدمة المدنية ووجود أعداد هائلة من الموظفين تفوق حاجة الضفة وقطاع غزة

التي وقفت عاجزة عن سـداد  ، والذي ترك أثاراً سلبيةً كبيرةً أرهقت الخزينة العامة الفلسطينية
 ،المـوظفين  جميع رواتب فاتورة تأمين فلسطينية وصعوبةوإن عجز الخزينة ال، فاتورة الرواتب

 إلـى  بحاجـة  الإداري الإصلاح عملية وذلك لأن، مأسسة الجهاز الإداري أمام عائق أصبحت
وكذلك البطالة المقنعة التي تغزو الـوزارات  ، الإصلاح خطط تنفيذ أجل من كبيرة ماليه نفقات

وهذا يؤدي ، ظفين من باب المسؤولية الاجتماعيةوعدم القدرة على فصل هؤلاء المو، الفلسطينية
  .إلى صعوبة في الهيكلة الإدارية للوزارات

  إصلاح الجهاز الإداري الفلسطيني 6.4.2

من العديد مـن  ، عانت وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية منذ اللحظة الأولى لتشكيلها
وعدم إخضاعها للـنهج العلمـي   ، المشاكل التي كان سببها الارتجاليه في إنشاء هذه الوزارات

وتحديد أهـدافها بعـد   ، حيث قامت وزارات السلطة الفلسطينية بإعداد هياكلها ورسالتها، السليم
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تمثلت في مشاكل كبيرة في ، وقد ترك ذلك تبعات خطيرة على الجهاز الإداري، موظفينتعيين ال
ناهيك عن التخـبط فـي أداء   ، واتبعه تضخم وظيفي من موظفين ومديرين ووكلاء، الهيكليات

ولم يكن هناك مرجعيـة قانونيـة واضـحة فـي     ، الوزارات وعدم القدرة على تحقيق الفاعلية
وتم استحداث العديد من ، ضارب الصلاحيات بين العديد من الوزاراتمما أدى إلى ت، الوزارات

 عـدم  وإن، )45ص،2011،قسيس(المناصب في الوزارات بناء على مصالح شخصية وحزبية 
  .الديمقراطي التحول أمام عائِقاً وقف ،مهنية أسس على الفلسطيني الإداري الجهاز بناء

، الـديك ، 2011، موسى، 2009، يوسف، 2011، قسيس(قد أشار العديد من الباحثين 
 القوانين غيابك ،يعاني من العديد من المشاكل للسلطة الفلسطينية الإداريز الجهاإلى أن  )2006

وغلبة الاعتبارات السياسية ، وغياب هيكلية الوزارات والإدارات، لعمل الجهاز الإداري المنظمة
  .تضخم هذا الجهازناهيك عن ، والحزبية والمحسوبيات في عملية التوظيف

 1996شكل تقرير هيئة الرقابة العامة لعـام  ف، وهذا ما استدعى القيام بعملية الإصلاح
فـي مؤسسـات    الإصـلاح جل القيام بعملية أمن  الأولى البادرة 1997 والذي تم نشره في عام

قـديم  فقد سارع رئيس السلطة إلى تشكيل لجنة لدراسة التقريـر وت  ،السلطة الوطنية الفلسطينية
وبناء على نتائج التقرير وتوصيات اللجنة قدم الرئيس ياسر عرفات اسـتقالة   التوصيات بشأنه،
وهنا سنتناول أبرز الخطط الفلسطينية ، )42ص،2008، أبو دياك( 25/6/1998الحكومة بتاريخ 

  .من أجل إصلاح ومأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

 خطة المائة يوم للحكومة الفلسطينية �

أصبحت الأصوات تنادي بضرورة الإصلاح من الـداخل الفلسـطيني    2002عام وفي 
وعلى أثر ذلك أصدر الرئيس ياسـر عرفـات القـانون    ، ومن الدول المانحة والمجتمع الدولي

اللجنة الوزارية التي شكلت بقرار رئاسي  وقام بالإيعاز بتشكيل، 29/5/2002الأساسي بتاريخ 
من قبل  وقد تضمنت الخطة تعهداً ،إصلاح لمؤسسات السلطةبإعداد خطة  12/6/2002بتاريخ 

الحكومة الفلسطينية بتنفيذ سلسلة من الإصلاحات خلال فترة زمنية أقصاها مائة يوم من تـاريخ  
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إعادة هيكليـة الـوزارات   ، ومن أبرزها، وتتضمن الخطة العديد من الإصلاحات، إقرار الخطة
 ).43ص،2008، أبو دياك(سلطات وضرورة الفصل بين ال، والمؤسسات العامة

 بيان حكومة رئـيس الـوزراء محمود عباس �

ثقة المجلس التشـريعي علـى أسـاس هـذا البيـان       حكومة محمود عباسحيث نالت 
وقد نص البيان على مجموعة من الإصـلاحات فـي النظـام السياسـي      2003/4/29،خبتاري

ر هيكليـات المؤسسـات والأجهـزة    وتطويبناء ، في العديد من الجوانب ومن أهمهاالفلسطيني 
وتفعيـل   وإقـرار ، المواطنين إلا وفقـا للقـانون  شؤون حياة  في وضمان عدم تدخلها ،الأمنية

اسـتثمارات السـلطة    وإخضـاع ، تطوير الاقتصاد الــوطني  من أجلالتشريعات والأنظمة 
ضمن وزارة المالية، للإشراف والرقابة الحكومية الدائمة، وتوحيد كافة موارد السلطة الفلسطينية 

تنفيذ قانون الخدمة المدنيـة  و، رومنع اسـتغلال النفوذ الحكومي في ممارسة التجارة والاستثما
بمـا  إعادة هيكلية الوزارات والمؤسسـات والهيئــات الحكوميـة   و، بشقيه المـالي والإداري

 ).5ص،2004،بو ديةأ(والقدرة المالية للسلطة الفلسطينية ، يناسب مع الاحتياجات الفعلية لها

 الإصلاح وثيقة مؤسسات المجتمع المـدني حـول �

والتـي   وثيقتها حـول الإصـلاح ، 2003في عام أصدرت مؤسسات المجتمع المدني 
هذه الوثيقة  حيث عبرت، "الإطار العام لمفهوم الإصلاح في السلطة الوطنية"جاءت تحت عنوان

، إجراء العديد من الإصلاحات ودعت إلى بعملية الإصلاح،رؤية مؤسسات المجتمع المدني عن 
تحديد مهام تلـك المؤسســات  و، الداخلي للمؤسسـات الحكوميـةالبناء  ومن أبرزها تعزيز

الفلسطينية  سلطةالوزارات في الدارة وأن تلتزم إوالوصف الوظيفي للعاملين فيها،  ،هاوصلاحيات
، هأصولو العمل الماليلتزام بقوانين وضرورة الا ،الموازنة المقـرة مـن المجلس التشريعي في

في  مع ضرورة النظر، وتطبيقها في عمل المؤسسات الحكومية، والالتزام بقوانين الخدمة المدنية
 ).6-5ص،2004،أبو دية( قواعد التعيين في المؤسسـات الحكومية
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 الإصلاح وثيقة القطاع الخاص الفلسطيني بخصوص عملية �

في النظام تعبر عن توجهاته في عملية الإصلاح ، خاصة به صدر القطاع الخاص وثيقةأ
وقد تضمنت الوثيقة العديـد مـن    ،2003 عاموذلك في  ،السياسي والاقتصـادي الفلسـطيني

العمـل علـى إنهـاء    : ومن أبرزها ،التوصيات التي تشمل مختلف جوانب عمليـة الإصـلاح
بشكل واضـح،  حيات والمسؤوليات وأن يكون هناك تحديد للصلاالسلطة،  مؤسساتالترهل في 

الاقتصاد ومؤسسات  وتعزيز التعاون بين وزارة، المؤسسات الفلسطينية في وتطوير آليات العمل
القطاع الخاص، وتحقيق الشفافية والمسـاءلة وتقلـيص الأعبـاء الإدارية للخدمة المدنية على 

 مـن العناصـر الفاســدة   وإقصاءوضرورة محاسبة المخالفين  القطاع الخاص والمـواطنين،
  ).6ص،2004،أبو دية( مواقـع المسؤولية

فبدأت ، بدأت الحكومة الفلسطينية الثانية عشرة في تنفيذ برامج الإصلاح، وبموازاة ذلك
  ). 2010_2008(بخطة الإصلاح 

  2010-2008خطة الإصلاح والتنمية الفلسطينية  �

خطة الإصلاح والتنميـة الفلسـطينية  2008تبنت السلطة الوطنية الفلسطينية في العام 
وأتت هذه الخطة بعد الانقسام الفلسطيني الداخلي الذي عزز حالة التشوه اللاحقة،  ةللأعوام الثلاث

  .في المؤسسات الفلسطينية

تطوير رؤية تنمويـة  و، وإقامة الدولة، إلى إنهاء الاحتلال الإسرائيلي هدفت هذه الخطة
إيجاد نظام من الحكم الديمقراطي الذي  من حيث، الحكم الرشيد زيزوتع، الوطني لبناء الاقتصاد

وفـق  ، وبناء مؤسسات الجهاز الإداري الفلسطيني على أسس مهنية، ينيتميز بمشاركة المواطن
وتحقيق ، وجودة الخدمات المقدمة للمواطنين، القوانين المنظمة للعمل لتحقيق الشفافية والمساءلة

وتُعـد  ، ل المأسسة وتحقيق الازدهار الاقتصادي وتعزيز سيادة القانونالتنمية المستدامة من خلا
لتحقيق تنميـة المؤسسـات    هذه الخطة أرضية تم بناء الخطط الحكومية اللاحقة بالاعتماد عليها

  .)3ص،2010-2008خطة الإصلاح والتنمية (هاالفلسطينية وإصلاح
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 وثيقة إنهاء الاحتلال وإقامة الدولة �

وهـدف هـذا    ،هذه الوثيقة برنامج عمل الحكومة الفلسطينية الثالثـة عشـرة   تعرض
البرنامج، وما تضمنه من أهداف وطنية وسياسات وبرامج حكومية، بنـاء مؤسسـات الدولـة    
الفلسطينية القوية والقادرة على تلبية احتياجات المواطنين وتنمية إمكانياتهم وتعزيز قدرتهم على 

سـعي   إطارت الأساسية لهم بالرغم من الاحتلال وممارساته، وذلك في الصمود، وتقديم الخدما
نجازهـا رافعـة   إالسلطة الوطنية لبناء مؤسسات الدولة الفلسطينية، والتي سيشكل النجاح فـي  

وثيقـة إنهـاء الاحـتلال وإقامـة     (، ونيل استقلال الوطني الإسرائيليالاحتلال  لإنهاءأساسية 
  ).3ص،2009،الدولة

ضمن خمسة مجالات  ستركز عليها في بناء المؤسسات التي المجالاتكومة حددت الحو
الإطار القانوني، نُظم العمل والهيكليات التنظيمية للحكومة، توظيف أنظمة توحيد : أساسية، هي

تكنولوجيا المعلومات في عمل الحكومة، إدارة الموارد المالية الوطنية، وإدارة الموارد البشـرية  
وثيقة ( تحتل هذه المجالات رأس سلم الأولويات للحكومةعلى أن . لمدني والأمنيلقطاعين اا في

  ).18ص،2009،إنهاء الاحتلال وإقامة الدولة

  "إقامة الدولة وبناء المستقبل" 2013-2011خطة التنمية الوطنية  �

، كمرحلة ثانية من مراحل التخطيط الشـامل  2013-2011التنمية الوطنية  خطةتأتي 
وتعتمد ، 2010-2008بعد خطة الإصلاح والتنمية الفلسطينية للأعوام  ،بها الحكومة والتي تقوم

تمثل فـي  ، بما يأجري عليها العديد من التحسينات الخطة في منهجيتها إلى سابقتها، إلا أنه هذه
مشاورات واسعة ومكثفة بشأنها مع عدد أكبـر من الأطراف ذات العلاقة، وتهدف خطة  إجراء

إتمام العمل على بناء مؤسسـات الدولـة   وإنهاء الاحتلال وإقامة الدولـة، إلى طنية التنمية الو
، وإقامة الدولة الفلسطينية المستقلة، وكذلك تهـدف  2011الفلسطينية بحلول شهر آب من العام 

، وذلك مـن  نمواطنيلل حياة أفضلنجاز مشـاريع التنمية الاقتصادية والاجتماعية لضمان إإلى 
خطـة  (لتواكب جميع التطورات في مجال إدارة المؤسسات ،زهالمؤسسات وتعزيـخلال بناء ا

  ).9ص، 2013-2011،التنمية الوطنية
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  "بناء الدولة وتجسيد السيادة" 2016-2014خطة التنمية الوطنية  �

التخطيط والتنميـة   مراحل من الثالثة المرحلة 2016 -2014 الوطنية التنمية خطة تعد
والتي هدفت إلى بناء مؤسسات وطنية قـادرة  ، 2007بدأت الحكومة بها عام والتي ، الفلسطينية

وتهيئتها لتكون قـادرة علـى إدارة   ، على إدارة مختلف القطاعات بشكل يحقق الجودة المطلوبة
 وإعداد التخطيط عمليات بين التكامل تعزيز وهدفت هذه الخطة إلى، الدولة الفلسطينية المستقبلية

ماد على الخبرات المعرفية التي أصبحت تملكها الحكومة من إعـداد الخطـط   بالاعت، الموازنات
  ).7ص، 2016-2014، خطة التنمية الوطنية(السابقة 

 ،السـابقة  التنمويـة  الخطـط  حققتها التي وهدفت هذه الخطة المحافظة على الإنجازات
التنميـة الاقتصـادية   والقيام ب، إقامة الدولة الفلسطينية: وهي، وركزت على العديد من المجالات

وتعزيز الأمـن   وتعزيز الحكم الرشيد وإكمال بناء المؤسسات الفلسطينية،، وتوفير فرص العمل
وتطوير  وتحسين الخدمات وضمان وصولها إلى جميع المواطنين،، الاجتماعية والحماية والتنمية

  ).7ص، 2016-2014، خطة التنمية الوطنية(التحتية  البنية قطاع

ومـن أبرزهـا   ، الخطة كغيرها من الخطط السابقة العديد من التحـديات  وواجهت هذه
، ومصـادرة الأراضـي  ، وذلك من خلال سيطرته على الموارد الطبيعية، الاحتلال الإسرائيلي

وأيضا الانقسام الفلسـطيني  ، والتدخل في شؤون الحياة الفلسطينية، وسياسة الحصار والإغلاق
، وتـردي الأوضـاع الاقتصـادية   ، الكثير من التبعات السلبيةوما نتج عنه ، السياسي والإداري

  ).9ص، 2016-2014،خطة التنمية الوطنية(وانتشار الفقر والبطالة وتفاقم الأزمة المالية 

تجسدت بعـد الخطـة   ، بأن عملية إعادة بناء الجهاز الإداري الفلسطيني وترى الدراسة
حيث كان هناك بدايةٌ ملموسةٌ لمأسسة ، 2008التنموية التي أقرتها حكومة سلام فياض في عام 

المؤسسات بأن ) 2012،أمان،2012،قيسي(حيث أفادت بعض الأدبيات السابقة ، الجهاز الإداري
بنظـام   وتـدار ، بقةأكثر رتابة عما كانت في المراحل السا بحتأص 2011بعد عام  الفلسطينية

إداري جديد، فباتت المؤسسات تقدم تقاريرها المالية والإدارية بشكل منتظم، مع تأكيدها نظريـا  
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مع العلم بأن هناك بعض التجاوزات بقضية النزاهة والشفافية في التوظيف العـام،  الالتزامعلى 
  .تقلل من حجم الإنجازات المحققةفي الجهاز الإداري والتي 

إلا أن هنـاك  ، وبالرغم من التقدم الحاصل في مجال النزاهة والشفافية ومكافحة الفساد
وكذلك استمرار تجاهل الكثير ، انتشار للواسطة والمحسوبية في التعيينات وتقديم الخدمات العامة

صول إلى السجلات العامـة  من المسؤولين لحقوق المواطنين في الحصول على المعلومات والو
  ).10ص،2014،أمان(ورفض نشر شروط إشغال الوظائف وتقديم الخدمات، وغير السرية

  العوامل التي تقف عائقاً في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني 1.6.4.2

هناك العديد من العوامل التي تقف عائقاً في مأسسة الجهاز الإداري الفلسـطيني وهـي   
  )140ص، 2006، الديك: (كالتالي

 الفلسـطيني  للمجتمـع  الفعليـة  بالاحتياجات مقارنه حجم الجهاز الإداري في كبير تضخم .1
 .الفلسطينية للسلطة المالية بالقدرة ومقارنه

 المصـالح  مـع  تنسجم أن أجل من صممت ،الفلسطينية الوزارات في التنظيمية الهياكل إن .2
 تتصـف  التنظيمية الهياكل أن كما، وعلمية مهنية أسس على وليس ،والمحسوبيات الحزبية

والمديرين ، المديرين من كبير عدد وتضم، والشفافية للمساءلة وتفتقر ،والتداخل بالازدواجية
 .المساعدين والوكلاء العامين

 فـي  البشرية الموارد إدارة أجل من الإستراتيجية للخطط الفلسطيني الإداري الجهاز افتقاد .3
 الإداري الجهـاز  فـي  والتنمـوي  والرقـابي  التخطيطي الدور وغياب، الحكومي القطاع

 .الفلسطيني

 الانتمـاء  وغلبة ،الفلسطيني الإداري الجهاز في الوظائف حيادية وعدم ،الوظيفي التسييس .4
 المؤسسـات  شـفافية  على انعكس والذي، المهنية والمعايير الوظيفي الانتماء على الحزبي

 أكبر هو المؤسسات العامة الفلسطينية في ركيةالح المكاتب إنشاء وإن، الحكومية ونزاهتها
  .مسيسة الوظائف أن على دليل
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كما ذكر البعض أن هناك العديد من العوامل التي تقف حاجزاً أمام بنـاء المؤسسـات   
  )43ص،2010،البرغوثي( :وهي كالتالي، الفلسطينية

المؤسسـات   داخل تتم والتي، التي تواجهها محاولات الإصلاح والبناء المعارضة والعقبات .1
 .العامة الفلسطينية

والحزبيــة   العائليـة  الـولاءات  تسـيطر  بحيث العام، القطاع موظفي لدى السائدة الثقافة .2
 .وهذا ترك آثاراً خطيرةً على الجهاز الإداري الفلسطيني والعشائرية،

 المصـالح  وتعـارض  ،حقيقيـة  تنموية التي تقف عائقاً أمام أي خطة وممارساته الاحتلال .3
 .الفلسطيني والشعب بين الاحتلال القائمة

 .الأداء على بالرقابة تختص التي تلك وتحديداً الرقابية الأجهزة ضعف .4

بأن هذه عوامل مهمة في إعاقـة مأسسـة الجهـاز الإداري     ترى الدراسة، ومما سبق
الفلسطيني وأن هناك عاملاً هاماً يقف عائق أمام جهود بناء الجهاز الإداري الفلسـطيني وهـو   

فسادت حالة انفصام في ، والذي ترك أثاراً مدمرةً على بنية الجهاز الإداري، الانقسام الفلسطيني
وكذلك تعزز التسييس الحزبي في كـل مـن   ، بية وقطاع غزةالجهاز الإداري مابين الضفة الغر

إضافة إلى وجود ، ونتيجة ذلك حجبت الوظيفة العامة عن الكثير من المواطنين، الضفة والقطاع
والتـي  ، كالوكيل المسـاعد ، في نص قانون الخدمة المدنية بعض المناصب وهي غير موجودة

وعند عقد المصـالحة  ، )2014،الطويل(زبي وذلك لثقلهم الح، صممت لتناسب أشخاصاً معينين
بل مـن  ، الفلسطينية والتي تعتبرها الدراسة بالهشة؛ لأنها لم تقم من أجل تلبية المصلحة الوطنية

 حكومـة  تشـكيل  بعـد  المشهد اتضح وقد، وما تقتضيه مصلحة الحزب، أجل المصالح الحزبية
حيث أضيف على هذا الجهاز حوالي ، الوطنية فسيزداد التضخم الوظيفي للجهاز الإداري الوحدة

وتعتبر حركة حماس وحركة فتح وباقي  ،)2015، أمان(ألف موظف عينتهم حركة حماس  40
حيث تواجه السلطة الفلسطينية أزمة في كيفيـة  ، الفصائل بأن هذا التوظيف هو استحقاق لأبنائها
ظائف تريـدها الأطـراف   وأن المناصب والو، إدارة الأعداد الفائضة من الموظفين عن الحاجة
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وهذا يعني أنه سوف يتم تعزيز التسـييس الـوظيفي   ، المتنازعة على أساس المقاسمة فيما بينها
وهذا سيلحق ضرراً كبيراً بالجهاز الإداري؛ ، وتعزيز إبعاد الأسس العلمية والوظيفية في التعيين

خر هذه الوظيفـة لخدمـة   وسيس، لأن انتماء الموظف وولاءه ليس لوظيفته بل لانتمائه السياسي
مما يؤدي إلى إعاقة بناء الجهاز الإداري الفلسـطيني  ، ومحاولة تطبيق أجنداته، حزبه السياسي

  .وفق أسس سليمة
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  الفصل الثالث

 هاإجراءاتوالدراسة  ةمنهجي

  مقدمة 1.3

يتم من خلالها إنجاز الجانـب  ، عنصراً هاماً ورئيسياً، تُعد منهجية الدراسة وإجراءاتها
من أجل إجراء عملية التحليل ، وكذلك الحصول على البيانات اللازمة، العملي والتطبيقي للدراسة

والتي يتم تفسيرها بناء علـى أدبيـات الدراسـة    ، والتي تقود إلى الوصول للنتائج، الإحصائي
  . وبالتالي تحقيق الأهداف التي سعت الدراسة لتحقيقها، المتعلقة بموضوع الدراسة

صـدق الأداة  ودلالات  ،تهاوأدا ،وعينتها ،ومجتمعها ،ويتناول هذا الفصل منهج الدراسة
  .للبيانات ، والمعالجات الإحصائيةهاومتغيرات ،ومفتاح أداة الدراسة، والثبات

  منهج الدراسة  2.3

، عرف على أثر تسييس الوظيفة العامة في مأسسة الجهاز الإداري الفلسطينيمن أجل الت
بدراسة الظـاهرة   تقوم الدراسةلأن  ها؛تحقيق أهدافمن أجل المنهج الوصفي  الدراسة تاستخدم

عبر عنهـا تعبيـرا كيفياً أو تعبيراً تو ،بوصفها بشكل دقيق وتهتم ،الواقع على أرضكما توجد 
 صفاًو نا، أما التعبير الكمـي فيعطيافالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائصه ،كمياً

فقد  ،ارتباطهـا مـع الظـواهر الأخرى ةدرجكذلك و ،هذه الظاهرة حجم للظاهرة ومدى رقمياً
باستخدام الطرق والأسـاليب   هاليحلتم تالبيانات التي جمعت من المبحوثين، ومن ثم  تم تصنيف

  .والدراسات السابقة ،بالإطار النظري هابطرو تم مناقشتهاائية المناسبة، والإحص

  مجتمع الدراسة  3.3

في  في المؤسسات العامة الفلسطينيةالإداريين ن مجتمع الدراسة من جميع الموظفين تكو
حسب ما أفادت به أقسام شؤون المـوظفين فـي    موظفاً،) 426(، والبالغ عددهم قلقيليةمحافظة 

في بداية الفصل الدراسي الثاني من العـام الدراسـي   ، الوزارات المستهدفة في محافظة قلقيلية
)2015/2016.(  
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  عينة الدراسة  4.3

تناول جميع أفراده بالدراسة، فقـد   ت الدراسة إلىبسبب صغر حجم مجتمع الدراسة سع
%) 80( نسـبة استبانة صالحة للتحليل، ) 354(وقد تم استعادة  عاًوزعت الاستبانات عليهم جمي

: يوضح كيفية توزيع أفراد العينـة بحسـب متغيـرات   ) 1(رقممن المجتمع الأصلي، والجدول 
   :الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، والمسمى الوظيفي، وسنوات الخبرة للموظف

  توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة الديمغرافية :)1(جدول 

 المئوية النسبة التكرارات المستويات المتغير الرقم

 الجنس .1
 58.2 206 ذكور

 41.8 148 إناث

2. 
  العمر
 

 13.3 47 سنة 30أقل من 

 36.2 128 سنة 40- 30من 

 30.5 108 سنة 50- 40من 

 20.1 71 سنة 50أكثر من 

3. 
المؤهل 
 العلمي

 20.3 72 دبلوم فأقل

 57.6 204 بكالوريوس

 20.3 72 ماجستير

 1.7 6 دكتوراه فأعلى

4. 
المسمى 
 الوظيفي

 13.6 48 مدير

 5.6 20 نائب مدير

 18.9 67 رئيس قسم

 14.4 51 رئيس شعبة

 47.5 168 موظف إداري

5. 
سنوات 
 الخبرة

 13.6 48 سنوات 5أقل من 

 24.9 88 سنوات 10- 5من 

 16.7 59 سنة 15- 10من 

 44.9 159 سنة 15أكثر من 
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  أداة الدراسة 5.3

تم  استبانةب للدراسة تمثلتصمم الباحث أداة  ،بهدف جمع البيانات اللازمة لهذه الدراسة
 إذ ،)2011،موسى، 2008 ،الراجحي( والدراسات السابقة، بناؤها بالاعتماد على أدبيات البحث

  :تكونت الاستبانة في صورتها الأولية من ثلاثة أقسام هي

  المتعلق بالمتغيرات الديمغرافية القسم  ) أ

عينة الدراسة حيـث شـملت جميـع     لأفرادشمل هذا القسم على المتغيرات الديمغرافية 
 :الآتيةالمتغيرات 

  ).أنثى ،ذكر: (الجنس؛ وكان بمستويين اثنين هما - 

سنة،  50-40سنة، من  40-30سنة، من  30أقل من : (مستويات هي بأربعةالعمر؛ وكان  - 
  ).سنة 50أكثر من 

دبلوم فأقل، بكالوريوس، ماجستير، دكتـوراه  ( :مستويات هي بأربعةالمؤهل العلمي؛ وكان  - 
 ).فأعلى

مدير، نائب مدير، رئـيس قسـم، رئـيس    ( :المسمى الوظيفي؛ وكان بخمسة مستويات هي - 
 ).شعبة، موظف إداري

سنوات، مـن   10-5سنوات، من  5أقل من : (ات الخبرة؛ وكان بأربعة مستويات هيسنو - 
 ).سنة 15سنة، أكثر من  10-15

 في المؤسسات العامة الفلسطينية القسم المتعلق بقياس درجة التسييس  ) ب

لقياس درجة التسييس في المؤسسات العامة الفلسطينية ضم هذا القسم من الاستبانة فـي  
التسييس في الاختيـار والتعيـين،   : (موزعة على أربعة أبعاد هي عبارة) 36(صورته الأولية 

  ).التسييس في التطور المهني والترقية، التسييس في البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة
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فـي المؤسسـات العامـة     الإداريالقسم المتعلق بقياس درجة المأسسة فـي الجهـاز      ) ت

  الفلسطينية

في الجهاز الإداري في المؤسسات العامة الفلسطينية ضـم هـذا   لقياس درجة المأسسة 
الاختيـار  : (موزعة على ستة أبعـاد هـي   عبارة) 53(القسم من الاستبانة في صورته الأولية 

  ).والتعيين والترقية، الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة

  صدق الأداة 1.5.3

عرضت بصورتها الأولية على لجنة من المحكمين مـن  للتحقق من صدق أداة الدراسة 
تم حذف وتعديل ، وبناء على ذلك، "2"انظر ملحق رقم "ذوي الخبرة والاختصاص لإبداء آرائهم 

) 29(القسم المتعلق بقياس درجة التسييس بعد التحكيم على  عباراتإلى أن استقر عدد  ،وإضافة
التسييس في الاختيار والتعيين، التسييس في البيئة : (، موزعة على ثلاثة أبعاد فرعية هيعبارة

القسم المتعلق بقياس درجة المأسسة  عباراتواستقر عدد ). الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة
الاختيـار والتعيـين،   : (، موزعة على خمسة أبعاد فرعيـة هـي  عبارة) 47(بعد التحكيم على 

  ).تقديم الخدمة الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة

موظف وموظفة للتحقق من صدق بنائها ) 31(تم بعد ذلك توزيع الأداة على عينة قدرها 
مع الدرجـة   الاستبانة قسمي عباراتمن  عبارةمن خلال حساب قيمة معامل الارتباط بين كل 

 ـ  العباراتالكلية للقسم، وبناء على ذلك تم حذف  ع التي لم يتجاوز معامل ارتباط كل منهمـا م
موزعة على  عبارة) 67(لتتكون الأداة في صورتها النهائية من  ،)0.20(الدرجة الكلية لكل قسم 

  :قسمين رئيسين هما

موزعة علـى   عبارة) 26(ضم في صورته النهائية : القسم المتعلق بقياس درجة التسييس) أولاً
  :كالآتيثلاثة أبعاد 

  ).10-1(من  العبارات، ومثلته عيينالاختيار والت يبعد التسييس ف - 
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 ).20-11(من  العباراتبعد التسييس في البيئة الوظيفية، ومثلته  - 

 ).26-21(من  العباراتبعد التسييس في تقديم الخدمة، ومثلته  - 

موزعة علـى   عبارة) 41(ضم في صورته النهائية : القسم المتعلق بقياس درجة المأسسة) ثانيا
 :كالآتيخمسة أبعاد 

  ).36-27(من  العبارات، ومثلته والترقية والتعيينبعد الاختيار  - 

 ).41-37(من  العباراتبعد الفاعلية، ومثلته  - 

 ).50-42(من  العباراتبعد تطبيق القوانين، ومثلته  - 

 ). 59-51(من  العباراتبعد الشفافية، ومثلته  - 

 ).67-60(من  العباراتبعد عدالة تقديم الخدمة ومثلته  - 

موافق بشدة، موافق، محايد، : كما تم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي لدرجة التقدير هي
   )".3(انظر ملحق رقم". معارض، معارض بشدة

  ثبات الأداة 2.5.3

وعدم تغيرها بشكل كبيـر   ،هانتائج في النسبي الاستقرار) الاستبانة( ثبات الأداةيقصد ب
  .راد العينة خلال فترة زمنية معينةعلى أفإعادة توزيعها مرةً أخرى  تملو حتى

لكل قسم من ) ألفا-كرونباخ(بعد التحقق من صدق أداة الدراسة، تم حساب معامل الثبات 
ن القسمين، على عينة صـدق  يهذ أبعادولكل بعد من ) درجة المأسسة ،درجة التسييس(قسميها 

  :)3(،)2(ولين البناء نفسها، وكانت النتائج التي تَم الحصول عليها كما في الجد
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  معامل الثبات لكل بعد من أبعاد التسييس ولمجال التسييس ككل: )2(جدول 

 )ألفا- كرونباخ(قيمة  عدد العبارات البعد الرقم

 945. 10 التسييس في الاختيار والترقية .1

 961. 10 التسييس في البيئة الوظيفية .2

 937. 6 التسييس في تقديم الخدمة .3

 982. 26 الدرجة الكلية

، وذلـك  %)90(أن قيم معامل الثبات قد كانت عالية، وتزيد عن  )2(يتضح من الجدول
، مما يدعم ثبات أداة الدراسة فـي  )التسييس ككل(مجتمعة  ولأبعادهلكل بعد من أبعاد التسييس، 

  . قسمها المتعلق بقياس درجة التسييس في المؤسسات العامة الفلسطينية، وصلاحيتها للتطبيق

  معامل الثبات لكل بعد من أبعاد المأسسة ولمجال المأسسة ككل :)3(جدول 

 )ألفا- كرونباخ(قيمة  عدد العبارات البعد الرقم

 937. 10 الاختيار والتعيين .1

 920. 5 الفاعلية .2

 895. 9 تطبيق القوانين .3

 941. 9 الشفافية  .4

 910. 8 عدالة تقديم الخدمة  .5

 978. 41 الدرجة الكلية

، وذلك %)90(أن قيم معامل الثبات قد كانت عالية، وتزيد عن ) 3(يتضح من الجدول 
، مما يدعم ثبات أداة الدراسة في )المأسسة ككل(مجتمعة  ولأبعادهالكل بعد من أبعاد المأسسة، 
  . في المؤسسات العامة الفلسطينية، وصلاحيتها للتطبيق مأسسةقسمها المتعلق بقياس درجة ال

  مفتاح أداة الدراسة 3.5.3

  وإدخالهاطريقة ترميز البيانات  :)4(جدول 

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة درجة الاستجابة

 1 2 3 4 5 رمز الإدخال
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  متغيرات الدراسة 6.3

  :كالآتيشملت هذه الدراسة على متغيرات مستقلة وأخرى تابعة وهي 

  :المتغيرات المستقلة وهي) أولا

  ).أنثى ،ذكر: (وله مستويين اثنين هماالجنس؛  - 

سـنة،   50-40سنة، من  40-30سنة، من  30أقل من : (العمر؛ وله أربعة مستويات هي - 
  ).سنة 50أكثر من 

دبلوم فأقل، بكالوريوس، ماجسـتير، دكتـوراه   : (المؤهل العلمي؛ وله أربعة مستويات هي - 
 ).فأعلى

نائب مدير، رئيس قسم، رئيس شعبة، مدير، : (المسمى الوظيفي؛ وله خمسة مستويات هي - 
 ).موظف إداري

-10سنوات، من  10-5سنوات، من  5أقل من : (سنوات الخبرة؛ وله أربعة مستويات هي - 
 ).سنة 15سنة، أكثر من  15

: درجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية؛ ولـه ثلاثـة مسـتويات هـي     - 
 ).في البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة التسييس في الاختيار والتعيين، التسييس(

  :المتغيرات التابعة وهي) ثانيا

: درجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية؛ ولـه ثلاثـة مسـتويات هـي     - 
  ).التسييس في الاختيار والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة(

الاختيار والتعيين : (الفلسطيني وله خمسة مستويات هي الإدارياز درجة المأسسة في الجه - 
 .)والترقية، الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة
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  المعالجات الإحصائية للبيانات  7.3

تفريغ إجابات أفراد العينة، وإدخالهـا إلـى   تم بعد جمع الاستبانات من عينة الدراسة، 
، فحسـبت المتوسـطات الحسـابية،    )spss(معالجتها باستعمال برمجية الــ  الحاسب الآلي، و

" الفـا  -كرونباخ"اختبار الثبات بطريقة معادلة  جريأُو ،والنسب المئوية والانحرافات المعيارية،
)Cronbach-Alpha(ُكما أ ،اختبار  جري)(تحليل الانحدار البسيط ) نموذجSimple linear 

regression analysis(،      واختبـار تحليـل الانحـدار المتعـدد)Multiple Regression 

Analysis(  واختبـار ،)ت( )Independent t-test( واختبــار تحليــل التبــاين الأحــادي ،
)Oneway - ANOVA( قل فرق دال إحصائيا أ، واختبار)LSD (للمقارنات البعدية .  
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  الفصل الرابع

  عرض نتائج الدراسة وتحليلها
  مقدمة 1.4

  إجابة أسئلة الدراسةالنتائج المتعلقة ب 2.4

  فحص فرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة ب 3.4
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  الفصل الرابع

  عرض نتائج الدراسة وتحليلها

  مقدمة 1.4

وتحليلها؛ وذلك من خلال استعراض  ،يتناول هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة الميدانية
من أجـل  ، اتجاهات المبحوثين التي أظهرتها إجاباتهم على كل عبارة من عبارات أداة الدراسة

وكـذلك مـدى   ، التعرف على درجة وجود التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسـطينية 
  .التزامها بالمعايير المؤسساتية

والنسـب   ات الحسابية، والانحرافـات المعياريـة،  المتوسطتم استخدام ، ومن أجل ذلك
، وفيمـا يلــي نتــائج    وذلك في سبيل اختبار فرضيات الدراسة وإجابة تسـاؤلاتها  ،المئوية

  .وفرضياتها الدراسـة تبعـا لأسـئلتها

  إجابة أسئلة الدراسةالنتائج المتعلقة ب 2.4

النتائج المتعلقة بهما فقد  للإجابة على سؤالي الدراسة الرئيسين، ولتسهيل عرض ومناقشة
كما هو موضـح فـي   ، تم توزيع درجات الاستجابة لأفراد العينة على مقياس ليكرت الخماسي

  ):5(الجدول رقم

  توزيع درجات الاستجابة لأفراد العينة على مقياس ليكرت الخماسي: )5(جدول 

 الدرجة
 للمشكلة

 منخفضة جداً منخفضة متوسطة  مرتفعة مرتفعة جداً

المدى 
 للدرجة

فما % 80من
 فوق

 %50أقل من  59%-50% 69%-60% 79%- 70%

  النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الأول  1.2.4

: ما درجة التسييس الوظيفي في الجهاز الإداري الفلسـطيني مـن حيـث   : " الذي ينص على

 ؟قديم الخدمة، وتالبيئة الوظيفيةالاختيار والتعيين، و
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، والانحرافات المعيارية ،فقد تم حساب المتوسطات الحسابية السابقللإجابة عن السؤال 
المتعلـق بدرجـة   ) المجـال (أفراد العينة، وذلك على مستوى القسم لإجابات  ،والنسب المئوية

التسييس ككل، ولكل بعد من أبعاده، ولكل عبارة من عبارات كل بعد على حدة، وكانت النتـائج  
  : ") 1"لاطلاع على متوسط كل عبارة على حدة انظر ملحق رقم ل(كما يلي 

ودرجة ، المتوسط الحسابي والانحراف المعياري، والنسبة المئوية) 6(ويبن الجدول رقم 
  التقدير لمجال التسييس، ولكل بعد من أبعاده

ودرجة التقدير لمجال ، المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والنسبة المئوية :)6(جدول 
  التسييس، ولكل بعد من أبعاده

  أبعاد التسييس  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  النسبة المئوية

 مرتفعة  72.82 79946. 3.6412 الاختيار والتعيين  1

 متوسطة  69.32 85791. 3.4661  البيئة الوظيفية  2

 متوسطة  64.63 97909.  3.2316 تقديم الخدمة  3

  متوسطة  69.59 80160. 3.4794  التسييس ككل

درجة التسييس الوظيفي في الجهاز الإداري الفلسطيني ككل  أن )6(ن الجدول يتضح م
من وجهة نظر الموظفين متوسطة، حيث حصل المجال الكلي للتسييس على متوسط حسابي قدره 

أما فيما يتعلق بدرجـة  ، %)69.59(، وبنسبة مئوية )80160.(، وبانحراف معياري )3.4794(
على مستوى الأبعاد الفرعية للتسـييس يبـين    التسييس الوظيفي في الجهاز الإداري الفلسطيني

كانت هي الأعلى، بنسبة مئويـة قـدرها   " الاختيار والتعيين"الجدول أن درجة التسييس في بعد 
، وبدرجة مرتفعة، وقد كانت أكثر ثلاث عبارات عكست فيها التسييس ضمن هـذا  %)72.82(

، "ية أبنائها لشغل الوظائف العامةتقوم بعض الأحزاب السياسية بتزك) "7(عبارة رقم : البعد هي
تقتصر بعض الوظائف في ) "9(عبارة رقم  ، وبدرجة تقدير مرتفعة، تلاها)78.08(بنسبة مئوية 

السياسي في أحزابهم المواليـة للنظـام   ) ثقلهم(المؤسسات العامة الفلسطينية على أشخاص لهم 
إجـراءات  ) "1(ثم عبارة رقـم   ، وبدرجة تقدير مرتفعة، ومن)76.10(، بنسبة مئوية "السياسي
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، بنسـبة مئويـة   "التوظيف في بعض المؤسسات العامة الفلسطينية شكلية ومسيسة في باطنهـا 
  .، وبدرجة تقدير مرتفعة أيضا)%75.99(

قد حصلت على " بالبيئة الوظيفية"كذلك يبين الجدول أن درجة التسييس في البعد المتعلق 
، وبدرجة متوسطة، وكانت أكثر ثلاث عبـارات  %)69.32(قيمتها المرتبة الثانية، بنسبة بلغت 

إذا وقع موظف ذو ثقـل سياسـي فـي    )"16(هي عبارة رقم : عكست التسييس ضمن هذا البعد
، بنسبة مئوية "وليس على أساس القانون، فإن حل المشكلة يعتمد على التدخلات السياسية، مشكلة

يحـرم بعـض   "التي تنص على ) 75(بارة رقم ، وبدرجة تقدير مرتفعة، ومن ثم ع)%75.59(
، بنسـبة  "الموظفين من الوصول إلى المراكز الحساسة في الوزارات؛ وذلك لانتمائهم السياسـي 

يسـتطيع الموظـف أن ينتقـل    ) "14(، وبدرجة تقدير مرتفعة، وعبارة رقم )75.20%(مئوية 
  .تقدير مرتفعة أيضاً، وبدرجة )74.58%(، بنسبة مئوية "بتدخلات سياسية، وظيفياً

فقد حصلت على الترتيب الثالث، بنسبة مئوية " تقديم الخدمة"أما درجة التسييس في بعد 
، أي بدرجة تقدير متوسطة، وكانت أعلى العبارات التي مثلت التسييس في )64.63(بلغت قيمتها 
عنـد تقـديم    يحظى الأشخاص ذوو النفوذ السياسي بالأولوية) "24(عبارة رقم : هذا البعد هي

، وبدرجة تقدير مرتفعة، تلاها عبارة رقـم  )71.86%(، بنسبة مئوية قدرها "الخدمة للمواطنين
يتم تقديم الخدمة بصورة أسرع للمواطنين المحسـوبين علـى بعـض    "والتي تنص على ) 22(

، وبدرجة تقدير متوسطة، وعبـارة رقـم   )67.23%(، بنسبة مئوية قدرها "التنظيمات السياسية
يتم تقديم الخدمة بصورة أسرع للمناطق الجغرافية المحسوبة علـى بعـض التنظيمـات    " )23(

  .، وبدرجة تقدير متوسطة)63.45%(، بنسبة مئوية قدرها "السياسية

  النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال الثاني  2.2.4

لسـطيني مـن   ما درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري الف: " الذي ينص على

الاختيار والتعيين والترقية، والفاعلية، وتطبيق القوانين، والشـفافية، وعدالـة تقـديم    : حيث

  الخدمة؟
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، والانحرافات المعيارية ،فقد تم حساب المتوسطات الحسابية السابقللإجابة عن السؤال 
ق بدرجة المأسسة المتعل) المجال(أفراد العينة، وذلك على مستوى القسم لإجابات  والنسب المئوية

ككل، ولكل بعد من أبعاده، ولكل عبارة من عبارات كل بعد على حدة، وكانت النتائج كما يلـي  
  :") 1"للاطلاع على متوسط كل عبارة على حدة انظر ملحق رقم (

، المتوسط الحسابي، والانحراف المعيـاري، والنسـبة المئويـة   ) 7(ويبين الجدول رقم 
  أسسة ككل، ولكل بعد من أبعادهودرجة التقدير، لمجال الم

ودرجة التقدير، لمجال ، المتوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والنسبة المئوية :)7(جدول 
  المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعاده

  أبعاد المأسسة  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  الدرجة

 متوسطة  60.88  76479. 3.0441  والترقيةالاختيار والتعيين  .1

 متوسطة  62.12 83792. 3.1062  الفاعلية .2

 متوسطة  62.30 76603. 3.1152 تطبيق القوانين .3

 منخفضة  58.73 81213. 2.9366  الشفافية .4

 منخفضة  59.51 82375. 2.9753 عدالة تقديم الخدمة .5

  متوسطة  60.60 71125. 3.0302  المأسسة ككل

درجة تطبيق المعايير المؤسساتية ككل في الجهـاز الإداري   أن )7(ن الجدول يتضح م
الفلسطيني من وجهة نظر الموظفين كانت متوسطة، حيث حصل المجال الكلي للمأسسة علـى  

أما ، %)60.60(، وبنسبة مئوية)71125.(، وبانحراف معياري )3.0302(متوسط حسابي قدره 
في الجهاز الإداري الفلسطيني على مستوى الأبعاد فيما يتعلق بدرجة تطبيق المعايير المؤسساتية 

" تطبيـق القـوانين  "الفرعية للمأسسة يبين الجدول أن درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في بعد 
، وبدرجة تقدير متوسطة، وقد %)62.30(كانت هي الأعلى، وحصلت على نسبة مئوية قدرها 

 )"49(عبارة رقم: سساتية ضمن هذا البعد هيكانت أكثر ثلاث عبارات تتبدى فيها المعايير المؤ
توضح أنظمة المؤسسات العامة الفلسطينية آليات الاتصـال بـين المسـتويات المختلفـة فـي      

 ) "45(، وبدرجة تقدير متوسطة، تلاها عبارة رقـم  %)67.12(، بنسبة مئوية قدرها "الوزارات
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، بنسبة مئوية تصاص في الوزاراتتُصدر القوانين المنظمة للعمل من قبل الجهات صاحبة الاخ
يرتكز عمل المؤسسات ) "42(تلاها عبارة رقم ، ، وبدرجة تقدير متوسطة أيضاً)66.38(قدرها 

وبدرجة تقـدير  ، %)65.73(بنسبة مئوية ، "العامة الفلسطينية في الأساس على تطبيق القوانين
  .متوسطة

وبدرجة متوسطة أيضا، حيث حصـل  فقد حصل على المرتبة الثانية، " الفاعلية"أما بعد 
، وكانت أعلى ثلاث عبارات عكست فاعلية %)62.12(هذا البعد على نسبة مئوية بلغت قيمتها 

تعمـل المؤسسـات    )"41(عبارة رقم : الجهاز الإداري بحسب أفراد العينة ضمن هذا البعد هي
، بنسبة مئويـة  "مواطنينالعامة الفلسطينية إلى تبسيط إجراءات العمل بما يخدم تحقيق أهداف ال

تركـز المؤسسـات   ) "40(، وبدرجة تقدير متوسطة، تلاها عبارة رقم %)64.12(بلغت قيمتها
، بنسـبة مئويـة قـدرها    "وفق أسـس مهنيـة  ، العامة الفلسطينية على تحسين عملياتها الداخلية

ينية تركز المؤسسات العامـة الفلسـط  ) "37(، وبدرجة تقدير متوسطة، وعبارة رقم %)63.84(
، بنسبة مئوية بلغت قيمتهـا  "وليس على تحقيق الأهداف السياسية والحزبية، على تحقيق أهدافها

  .، وبدرجة تقدير متوسطة كذلك%)62.88(

على المرتبة الثالثة، بنسبة مئويـة قـدرها   " والترقيةالاختيار والتعيين "كما حصل بعد 
ارات ضمن هذا المجال عبرت عن ، وبدرجة تقدير متوسطة، وكانت أعلى ثلاث عب%)60.88(

شروطُ التعاقد مع المـوظفين فـي المؤسسـات العامـة     ) "33(عبارة رقم : توافر المأسسة هي
، وبدرجة تقدير متوسـطة،  %)65.93(، بنسبة مئوية بلغت قيمتها "الفلسطينية واضحة ومفهومة

، "الوظيفة الحقيقية المواصفات الوظيفية المعلن عنها هي ضمن متطلبات) "30(تلاها عبارة رقم 
التـي  ) 29(، وبدرجة تقدير متوسطة أيضا، ومن ثم عبارة رقم %)64.97(بنسبة مئوية قدرها 

، بنسبة مئوية بلغـت  "يتم الإعلان عن الوظائف بناء على الحاجة الحقيقية للوزارات"تنص على 
  .، وبدرجة تقدير متوسطة%)62.71(قيمتها 

على المرتبة الرابعة بحسب النسـبة المئويـة    "مةعدالة تقديم الخد"في حين حصل بعد 
، وبدرجـة تقـدير   %)59.51(لإجابات أفراد العينة، فكان متوسط إجاباتهم على هـذا البعـد   
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 ) "66(عبارة رقم : منخفضة، وكانت أكثر ثلاث عبارات عكست المأسسة ضمن هذا المجال هي
، بنسبة مئوية "مؤسسات العامة الفلسطينيةيتَوفَّر وقت معياري محدد لكل الخدمات التي تقدمها ال

يلتزم موظفو المؤسسـات  ) "61(، وبدرجة تقدير متوسطة، تلاها عبارة رقم %)63.95(قدرها 
، %)62.54(، بنسـبة مئويـة قـدرها    "لجودة تطبيق الخدمة، العامة الفلسطينية بمعايير حقيقية

لعامـة الفلسـطينية خـدماتها    تُوفر المؤسسـات ا ) "65(وبدرجة تقدير متوسطة، وعبارة رقم 
   .، وبدرجة تقدير متوسطة%)61.92(، بنسبة مئوية بلغت قيمتها "للمواطنين كافة دون تمييز

بصفته أحد أبعاد المأسسة على المرتبة الخامسة والأخيـرة،  " الشفافية"أخيراً حصل بعد 
متوسـطة، وكانـت   ، وبدرجة تقدير %)58.73(حيث حصل هذا البعد على درجة مئوية قدرها 

يستفيد الموظفون فعلياً ) "55(عبارة رقم : أكثر ثلاث عبارات عكست وجوداً للشفافية ضمنه هي
، وبدرجة تقـدير  %)62.88(، بنسبة مئوية قدرها "من الحقوق الوظيفية التي منحها لهم القانون

العامـة  يشكل مـا تُفصـح المؤسسـات     "والتي تنص على ) 53(متوسطة، تلاها عبارة رقم 
، %)62.88(، بنسبة مئوية قدرها "انعكاساً لانجازاتها وبرامجها بصورة حقيقية، الفلسطينية عنه

تتضح الجوانب المالية المتعلقة في الترقية لجميـع   ) "54(وبدرجة تقدير متوسطة، وعبارة رقم 
  .، وبدرجة تقدير متوسطة أيضا%)62.15(، بنسبة مئوية بلغت قيمتها "الموظفين

  فحص فرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة ب 3.4

بهدف فحص فرضيات الدراسة التي تناولت أثر درجة التسييس الوظيفي في المؤسسات 
التسييس في تقديم ، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (العامة الفلسطينية 

 ـ)الخدمة الاختيـار  (از الإداري الفلسـطيني  ، على درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجه
، فقد قامت الدراسة من )والتعيين والترقية، الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة

  :التحقق من سلامة إجراء ذلك من خلال عدة خطوات هي

ي التسييس ف: المتمثلة بـرتباطية بين جميع المتغيرات المستقلة الإعلاقة الجود و فحص تم  ) أ
وجميـع  ، التسييس في تقـديم الخدمـة  ، والتسييس في البيئة الوظيفيةالاختيار والتعيين، و
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من خلال اختبـار الارتبـاط بطريقـة     خمسة،ال المأسسة بأبعادالمتمثلة المتغيرات التابعة 
 :ماتركس، وفيما يلي توضيح ذلك

بين أبعـاد التسـييس    Correlation Matrix)(نتائج اختبار الارتباط ماتركس : )8(جدول 
   المأسسةأبعاد و

  المأسسة أبعاد
 أبعاد التسييس

الاختيار 
والتعيين 
 والترقية

 الفعالية
تطبيق 
 القوانين

 الشفافية

عدالة 
تقديم 
 الخدمة

  المأسسة
 ككل

  الاختيار
 والتعيين

 معامل
 الارتباط

-.452-* -.496-* -.481-* -.541-** -.532-* -.560-* 

 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة مستوى

 354 354 354 354 354 354 العدد

  البيئة
 الوظيفية

 معامل
 الارتباط

-.505-* -.535-* -.528-* -.526-* -.552-* -.591-* 

 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة مستوى

 354 354 354 354 354 354 العدد

  تقديم
 الخدمة

 معامل
 الارتباط

-.430-* -.531-* -.511-* -.515-* -.547-* -.562-* 

 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة مستوى

 354 354 354 354 354 354 العدد

  التسييس
 ككل

 معامل
 الارتباط

-.503-* -.560-* -.546-* -.569-* -.586-* -.616-* 

 000. 000. 000. 000. 000. 000. الدلالة مستوى

 354 354 354 354 354 354 العدد

بين كـل  ) عكسية(سالبة وجود علاقة الممثل لمصفوفة الارتباط ) 8(يتضح من الجدول 
المأسسـة  وكل بعد من أبعـاد   أبعاد التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية،بعد من 

التسييس الـوظيفي  ، كذلك بين أبعاد )تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسطيني(
وهي أصغر من ) 0.00(الأبعاد مجتمعة، وقد بلغت قيمة الدلالة لجميع أسسة مجتمعة، وأبعاد الم

مما يؤكد وجود العلاقة العكسية بينها، أي أنه كلما زادت درجة التسييس الوظيفي فـي  ، )0.05(
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سساتية في الجهـاز  تطبيق المعايير المؤ(انخفضت درجة المأسسة ، المؤسسات العامة الفلسطينية
لأن قيم معامل الارتباط تراوحت ما  ؛أن هذه العلاقة قوية -أيضا-ويتضح ، )الإداري الفلسطيني

  . ، وهذا يشير إلى إمكانية فحص وجود الأثر بين هذه المتغيرات)616.-و 430.-(بين 

 Variance(لقد تم فحص العلاقة الخطية بين المتغيرات المستقلة، من خلال إجراء اختبار   ) ب

Inflation Factor "VIF"(به المسموح التباين ، واختبار )Tolerance(عدم من ، للتأكد 

، وكانت النتائج كما هـو  )Multicollinearity(بين المتغيرات المستقلة  عالٍ رتباطا وجود
  ):9(موضح في الجدول رقم

  العلاقة الخطية بين المتغيرات المستقلة: )9(جدول 

 المتغيرات
Colinearity Statistics المتغيرات بين الخطية العلاقة 

Tolerance الاحتمال- VIF 

 2.843 352.  .والتعيين الاختيارالتسييس في 

 4.874 205. .الوظيفية البيئةالتسييس في 

 3.547 282. .الخدمة تقديمالتسييس في 

عن  ، تقلّةالمستقل اتللمتغير )VIF(تضخم  معامل اختبار قيم أن (9) الجدول من يتضح
 عدم على ذلك ، ويدلّ)0.05(من  أعلى) Tolerance(به  المسموح التباين قيم اختبار ، وأن)10(

وبناء على نتائج الإجراءات  ،)Multicollinearity(المتغيرات المستقلة  بين عالٍ ارتباط وجود
  .فيما يلي نتائج فحص الفرضيات ،الانحدار لافتراضات تحليل السابقة التي بينت ملائمة البيانات

  فحص الفرضية الأولى النتائج المتعلقة ب 1.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية : "على التي تنص

التسييس التسييس في الاختيار والتعيين، (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 ".، في الاختيار والتعيين)التسييس في تقديم الخدمة، الوظيفيةفي البيئة 

 Multiple(لفحص هذه الفرضية تـم إجـراء اختبـار تحليـل الانحـدار المتعـدد       

Regression Analysis ( رقموالجدول)يوضح نتائج هذا الاختبار )10 :  
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أبعاد بين ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد  :)10(جدول 
  الاختيار والتعيين والترقيةوالتسييس الوظيفي 

 المتغيرات

β Coefficients 

  T قيمة
 المحسوبة

  مستوى
 Tدلالة

Unstandardized 

 غير المعاملات

 )B( النمطية

Standardized 

 النمطية المعاملات
)Beta( 

(Constant) 4.739  ----- 28.506 .000 

  085. -1.728-  -134.-  -128.- والتعيينالتسييس في الاختيار 
 000. -3.961- -402.- -358.- التسييس في البيئة الوظيفية

 951. 061. 005. 004. التسييس في تقديم الخدمة

    R .511 قيمة

     R-square .261 قيمة

Adjusted R-square .255     

    41.224 المحسوبة F قيمة

    F .000 اختبار دلالة مستوى

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 10(يتضح من الجدول 
الجهاز الإداري فـي بعـد    مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 

، وهي دالـة عنـد   )41.224(للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة الاختيار والتعيين والترقية
التسييس الوظيفي مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(0.261، وبلغ معامل التحديد )000.(الدلالة مستوى 

بعـد   من التغيرات الحاصـلة فـي  ) 26.1%(تفسر ما قيمته  ،في المؤسسات العامة الفلسطينية
للتنبـؤ  ) التسـييس بأبعـاده  (كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح  ،الاختيار والتعيين والترقية

   .تغير المأسسة في الجهاز الإداري الفلسطيني في بعد الاختيار والتعيين والترقيةبدرجة 

يـبن  أما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في الاختيار والتعيين والترقيـة  
لبعد التسـييس فـي البيئـة    ) α ≥ 0.05(الجدول وجود أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

، وهـذه القيمـة   )0.00(، بمستوى دلالة قـدره  )3.961-( هل) ت( ةقيم ، إذ كانتفقطالوظيفية 
التسـييس فـي   ، في حين يظهر الجدول عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعدي )0.05(أصغر من 

 )ت(إذ كانت قيم  الاختيار والتعيين والترقية،، والتسييس في تقديم الخدمة، في الاختيار والتعيين
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لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و، )061.،1.728-( ى التواليالمحسوبة لهذين المجالين عل
مما يفضي إلى رفض الفرضـية التـي   ، )0.05(كبر من أ تين هماالقيم اتين، وه)951.،085.(

   .افترضتها الدراسة على مستواهما

  فحص الفرضية الثانية النتائج المتعلقة ب 2.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية : "على التي تنص

التسييس التسييس في الاختيار والتعيين، (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 .، في الفاعلية)التسييس في تقديم الخدمة، في البيئة الوظيفية

 Multiple(ر المتعـدد  لفحص هذه الفرضية تـم إجـراء اختبـار تحليـل الانحـدا     

Regression Analysis ( رقموالجدول)يوضح نتائج هذا الاختبار )11 :  

أبعاد بين ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد  :)11(جدول 
  الفاعليةوالتسييس الوظيفي 

 المتغيرات

β Coefficients قيمة T  
  المحسوبة

 

  مستوى
 Tدلالة

Unstandardized 

 غير المعاملات

 )B( النمطية

Standardized 

 النمطية المعاملات
)Beta( 

(Constant) 5.072  ----- 28.968 .000 

التسييس في الاختيار 
 والتعيين

-.170- -.162-  -2.172- .030 

 050. -1.965- -192.- -187.- التسييس في البيئة الوظيفية

 003. -3.041-  -253.- -217.- التسييس في تقديم الخدمة

     R .563 قيمة

     R-square .317 قيمة

Adjusted R-square .311     

    54.168 المحسوبة F قيمة

     F .000 اختبار دلالة مستوى



117 

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 11(يتضح من الجدول 
الجهاز الإداري فـي بعـد    مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 
، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )54.168(للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة الفاعلية

التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(317.، وبلغ معامل التحديد)000.(
بعـد فاعليـة الجهـاز     من التغيرات الحاصلة في) 31.7%(فسر ما قيمته تُ ،نيةالعامة الفلسطي

للتنبؤ بدرجة تغير المأسسـة  ) التسييس بأبعاده(كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح  ،الإداري
   .في الجهاز الإداري الفلسطيني في بعد الفاعلية

يبن الجدول وجود أثر دال لية أما على مستوى الإبعاد الفرعية للتسييس وأثرها في الفاع
التسـييس فـي الاختيـار    ( :التسـييس جميع أبعاد ل) α ≥ 0.05(إحصائيا عند مستوى الدلالة 

) ت( ة، إذ كانت قيمالفاعليةفي  )التسييس في تقديم الخدمة، البيئة الوظيفيةوالتعيين، التسييس في 
، بمستوى دلالـة  )3.041- ،1.965- ،2.172-(المحسوبة لكل بعد من هذه الأبعاد على التوالي 

   .هاأصغر منأو  )0.05( تساوي، وهذه القيم )003.،050.،030.( على التوالي

  فحص الفرضية الثالثة النتائج المتعلقة ب 3.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية  " :على التي تنص

التسييس التسييس في الاختيار والتعيين، (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 ."، في تطبيق القوانين)التسييس في تقديم الخدمة، في البيئة الوظيفية

 Multiple(لفحص هذه الفرضية تـم إجـراء اختبـار تحليـل الانحـدار المتعـدد       

Regression Analysis ( رقموالجدول )يوضح نتائج هذا الاختبار )12 :  
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أبعاد بين ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد  :)12(جدول 
 التسييس الوظيفي وتطبيق القوانين

 المتغيرات

β Coefficients قيمة T  
  المحسوبة

 

  مستوى
 Tدلالة

Unstandardized 

 غير المعاملات

 )B( النمطية

Standardized 

 النمطية المعاملات
)Beta( 

(Constant) 4.873  ----- 30.083 .000 

التسييس في الاختيار 
 والتعيين

-.135- -.140- -1.862- .063 

 015. -2.437- -241.- -215.- التسييس في البيئة الوظيفية

 014. -2.462- -207.- -162.- التسييس في تقديم الخدمة

    R .548 قيمة

     R-square .301 قيمة

Adjusted R-square .295     

     50.123 المحسوبة F قيمة

    F .000 اختبار دلالة مستوى

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 12(يتضح من الجدول 
الإداري في تطبيق الجهاز  مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 
، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )50.123(للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة القوانين

التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(301.، وبلغ معامل التحديد)000.(
كإشارة  ،قوانينتطبيق ال من التغيرات الحاصلة في) 30.1%(فسر ما قيمته تُ ،العامة الفلسطينية

للتنبؤ بدرجة تغير المأسسة في الجهاز الإداري ) التسييس بأبعاده(إلى صلاحية النموذج المقترح 
   .الفلسطيني في مسألة تطبيق القوانين

يبن الجدول وجود أما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في تطبيق القوانين 
التسييس ، والتسييس في البيئة الوظيفية يلبعد) α ≥ 0.05(أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

- ،2.437-(كل منهما على التـوالي  ل) ت( ة، إذ كانت قيمتطبيق القوانينفي ، في تقديم الخدمة
أصـغر  اتين القيمتين هما ، وه)014.،015.(لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و، )2.462
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التسييس فـي الاختيـار   أثر دال إحصائيا لبعد ، في حين يظهر الجدول عدم وجود )0.05(من 
، )1.862-( المحسـوبة لهـذا المجـال هـي     )ت( ةإذ كانت قيم تطبيق القوانين،في والتعيين 

مما يفضي إلى رفض الفرضية علـى  ، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه، )063.(بمستوى دلالة و
   .مستوى هذا المجال

  الرابعة فحص الفرضية النتائج المتعلقة ب 4.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية  " :على التي تنص

التسييس التسييس في الاختيار والتعيين، (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 ."، في الشفافية)التسييس في تقديم الخدمة، في البيئة الوظيفية

 Multiple(إجـراء اختبـار تحليـل الانحـدار المتعـدد      لفحص هذه الفرضية تـم  

Regression Analysis ( رقموالجدول)يوضح نتائج هذا الاختبار )13 :  

أبعاد بين ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد  :)13(جدول 
 التسييس الوظيفي والشفافية

 المتغيرات

β Coefficients قيمة T  
  المحسوبة

 

  مستوى
 Tدلالة

Unstandardized 

 غير المعاملات

 )B( النمطية

Standardized 

 النمطية المعاملات
)Beta( 

(Constant) 4.978  ----- 29.586 .000 

التسييس في الاختيار 
  والتعيين

-.318- -.313- -4.244- .000 

 302. -1.033- -100.- -095.- التسييس في البيئة الوظيفية

 013. -2.507- -207.- -172.- في تقديم الخدمةالتسييس 

     R .573 قيمة

     R-square .329 قيمة

Adjusted R-square .323     

     57.123 المحسوبة F قيمة

    F .000 اختبار دلالة مستوى
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 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 13(يتضح من الجدول 
الجهـاز الإداري فـي    مأسسـة  فـي التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 
، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )57.123( للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة الشفافية

التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(329.، وبلغ معامل التحديد)000.(
كإشـارة إلـى    ،الشفافية من التغيرات الحاصلة في) 32.9%(فسر ما قيمته تُ ،العامة الفلسطينية

للتنبؤ بدرجة تغير المأسسة فـي الجهـاز الإداري   ) التسييس بأبعاده(صلاحية النموذج المقترح 
   .الفلسطيني في مسألة الشفافية

أثر دال  يبن الجدول وجودأما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في الشفافية 
التسييس في و التسييس في الاختيار والتعيين، يلبعد) α ≥ 0.05(إحصائيا عند مستوى الدلالة 

، )2.507- ،4.244-(كل منهما علـى التـوالي   ل) ت( ة، إذ كانت قيمالشفافيةفي ، تقديم الخدمة
، )0.05(أصغر من اتين القيمتين هما ، وه)013.،000.(لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و

فـي   في حين يظهر الجدول عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعد التسييس فـي البيئـة الوظيفيـة   
، )302.(بمستوى دلالـة  و، )1.033-( المحسوبة لهذا المجال هي )ت( ةإذ كانت قيم الشفافية،

   .مما يفضي إلى رفض الفرضية على مستوى هذا المجال، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه

  فحص الفرضية الخامسة لنتائج المتعلقة با 5.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية  " :على التي تنص

التسييس التسييس في الاختيار والتعيين، (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية 

 ".عدالة تقديم الخدمةفي ، )تقديم الخدمة التسييس في، في البيئة الوظيفية

 Multiple(لفحص هذه الفرضية تـم إجـراء اختبـار تحليـل الانحـدار المتعـدد       

Regression Analysis ( رقموالجدول)يوضح نتائج هذا الاختبار )14 :  
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أبعاد بين ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد  :)14(جدول 
 تقديم الخدمة التسييس الوظيفي وعدالة

 المتغيرات

β Coefficients قيمة T  
  المحسوبة

 

  مستوى
 Tدلالة

Unstandardized 

 غير المعاملات

 )B( النمطية

Standardized 

 النمطية المعاملات
)Beta( 

(Constant) 5.032  ----- 29.856 .000 

التسييس في الاختيار 
 والتعيين

-.233- -.226- -3.098- .002 

  103. -1.633- -156.- -150.- البيئة الوظيفية التسييس في
 002. -3.116- -254.- -214.- التسييس في تقديم الخدمة

     R .588 قيمة

     R-square .345 قيمة

Adjusted R-square .340     

     61.502 المحسوبة F قيمة

    F .000 اختبار دلالة مستوى

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 14(يتضح من الجدول 
 الجهاز الإداري في عدالـة  مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 

، وهي دالة عند مستوى الدلالة )61.502( للاختبار المحسوبة) ف(تقديم الخدمة، إذ بلغت قيمة 
التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(345.، وبلغ معامل التحديد)000.(

 تقـديم الخدمـة،   عدالة من التغيرات الحاصلة في) 34.5%(فسر ما قيمته تُ ،العامة الفلسطينية
للتنبؤ بدرجة تغير المأسسة في الجهاز ) التسييس بأبعاده(كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح 

   .تقديم الخدمة ةالإداري الفلسطيني في عدال

يـبن الجـدول   أما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في عدالة تقديم الخدمة 
 التسييس في الاختيار والتعيين، يلبعد) α ≥ 0.05(وجود أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

على التـوالي  كل منهما ل) ت( ةتقديم الخدمة، إذ كانت قيم عدالةفي ، التسييس في تقديم الخدمةو
أصـغر مـن   ذه القيمة هي وه ،)002.(لكل منهما قدرها بمستوى دلالة و، )3.116- ،3.098-(
 عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعد التسييس في البيئة الوظيفيـة  ،، في حين يظهر الجدول)0.05(
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ى بمسـتو و، )1.633-( المحسوبة لهذا المجال هـي  )ت( ةإذ كانت قيم ة،تقديم الخدم عدالةفي 
مما يفضي إلى رفض الفرضية على مستوى هذا ، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه، )103.(دلالة 
   .البعد

  فحص الفرضية السادسة النتائج المتعلقة ب 6.3.4

لدرجـة   )α ≥ 0.05(يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية  " :على التي تنص

التسييس في الاختيـار  (التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية بمجالاته مجتمعة 

، في درجة تطبيق المعايير )التسييس في تقديم الخدمة، التسييس في البيئة الوظيفيةوالتعيين، 

قيـة،  الاختيار والتعيـين والتر (المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسطيني بمجالاته مجتمعة 

 )."الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة

 Simple( بسيطالالخطي تحليل الانحدار ) نموذج(لفحص هذه الفرضية أُجري اختبار 

linear regression analysis( درجة تأثير درجة التسييس الوظيفي ككل لتعرف إلى ل) متغير
، )متغير تابع(، في درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسطيني ككل )مستقل

  : وفيما يلي توضيح لنتائج هذا الاختبار

  المأسسةفي التسييس الوظيفي لتأثير  الانحدار الخطي البسيط نتائج: )15(جدول 

  المستقل. م
 التابع. م

Constant  
B  

  التسييس الوظيفي
)A(  

F 
R

2  

 
Sig. 

تطبيق المعايير 
 المؤسساتية

4.933  -.547-  215.723  .380 .000  

  .)α ≥ 0.05(دالة عند مستوى * 

التسييس الوظيفي ككـل فـي   إلى وجود تأثير دال إحصائيا لدرجة  )15(يشير الجدول 
المعـايير المؤسسـاتية فـي الجهـاز الإداري     المؤسسات العامة الفلسطينية، في درجة تطبيق 

هي النسـبة المئويـة   %) 38(، ومعنى ذلك أن )R2 =.380(بلغ معامل التحديد ، إذ الفلسطيني
درجة تطبيق المعايير المؤسسـاتية فـي الجهـاز    (لتفسير التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
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التسييس الوظيفي فـي المؤسسـات العامـة    (، التي تعود للمتغير المستقل )الإداري الفلسطيني
، وهي نسبة تأثير متوسطة نسبيا، في حين أن هناك عوامل أخرى غيـر التسـييس   )الفلسطينية

في الجهـاز الإداري  ) المأسسة(درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في  هاماً الوظيفي تلعب دوراً
   %).62(بنسبة قدرها  الفلسطيني

  فحص الفرضية السابعة النتائج المتعلقة ب 7.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق " : التي تنص على

 الجـنس الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعا لمتغيـر  

   .")ذكر، أنثى. (للموظف

بعد ، ولكل للتسييسوذلك على المجال الكلي  ،)ت(جري اختبار الفرضية، أُهذه لفحص و
  :)16(رقمالنتائج كما هو موضح في الجدول وجاءت  من أبعاده،

بحسـب   في درجـة التسـييس   لاختبار مستوى دلالة الفروق) ت(نتائج اختبار : )16(جدول 
  الجنس

أبعاد 
  التسييس

  المتوسط  العدد  الجنس
الانحراف 
  المعياري

  درجة
 الحرية

  "ت"قيمة 
  المحسوبة

  الدلالة
  الإحصائية

الاختيار 
 والتعيين

 81812. 3.6782 206  ذكر
352 1.025 .306 

 77255. 3.5899 148  أنثى

البيئة 
 الوظيفية

 89070. 3.4718 206  ذكر
352 .148  .882  

 81299. 3.4581 148  أنثى

تقديم 
 الخدمة

 99427. 3.2039 206  ذكر
352 -.629- .530 

 95958. 3.2703 148  أنثى

التسييس 
 ككل

 82711. 3.4894 206  ذكر
352 .277  .782 

 76724. 3.4654 148  أنثى

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم  )16( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في
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، )مجال التسييس ككل(الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى للموظف الجنسالوظيفي تبعا لمتغير 
بلغت قيم مستوى إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده وعلى 

ــوالي    ــى الت ــاده عل ــن أبع ــد م ــل بع ــل ولك ــييس كك ــال التس ــار لمج ــة الاختب دلال
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)530.،882.،306.،782.(

التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة 
  .التسييس الوظيفي لا تختلف باختلاف جنسهم

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثامنة  8.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

عمـر  الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعـا لمتغيـر   

  .)سنة 50سنة، أكثر من  50-40سنة، من  40-30سنة، من  30أقل من ( .للموظف

لتباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل  اختبار تحليل ا جريلفحص هذه الفرضية، أُ
  :)17(رقمعليها كما في الجدول 

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)17(جدول 
  العمر للموظف متغيربحسب  التسييس

 أبعاد التسييس
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

 الاختيار والتعيين
 426. 3 1.279  بين المجموعات

.665 .574 
 641. 350 224.339 داخل المجموعات

 البيئة الوظيفية
 884. 3 2.653  بين المجموعات

1.204 .308 
 735. 350 257.160 داخل المجموعات

 تقديم الخدمة
 896. 3 2.688 بين المجموعات

.934 .424 
 959. 350 335.707 داخل المجموعات

 التسييس ككل
 557. 3 1.670 بين المجموعات

.866 .459 
 643. 350 225.155 داخل المجموعات
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  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم ) 17( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

، )مجال التسييس ككـل (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى عمر للموظفالالوظيفي تبعا لمتغير 
بلغت قيم مستوى إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده وعلى 

ــار  ــة الاختب ــوالي   دلال ــى الت ــاده عل ــن أبع ــد م ــل بع ــل، ولك ــييس كك ــال التس لمج
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)424.،308.،574.،459.(

التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة 
  .التسييس الوظيفي لا تختلف باختلاف أعمارهم

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية التاسعة  9.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق " :التي تنص على

مؤهـل  الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعا لمتغيـر  

   ).دبلوم فأقل، بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه فأعلى( .العلمي للموظف

اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصل  جريلفحص هذه الفرضية، أُو
  :)18(رقم عليها كما في الجدول 
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فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)18(جدول 
  مؤهل العلمي للموظفال متغيربحسب  التسييس

 أبعاد التسييس
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار 
 والتعيين

 213. 3 639.  بين المجموعات
.331 .803 

 643. 350 224.979 داخل المجموعات

 البيئة الوظيفية
 095. 3 284.  بين المجموعات

.127 .944 
 742. 350 259.530 داخل المجموعات

 تقديم الخدمة
 179. 3 537. بين المجموعات

.185 .906 
 965. 350 337.858 داخل المجموعات

 التسييس ككل
 130. 3 391. بين المجموعات

.201 .896 
 647. 350 226.435 داخل المجموعات

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم ) 18( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

مجال التسييس (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى مؤهل العلمي للموظفالالوظيفي تبعا لمتغير 
بلغت قيم إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،ينالاختيار والتعي(كل بعد من أبعاده ، وعلى )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجـال التسـييس ككـل، ولكـل بعـد مـن أبعـاده علـى التـوالي          
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)906.،944.،803.،896.(

المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في 
  .لا تختلف باختلاف مؤهلاتهم العلمية، التسييس الوظيفي

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية العاشرة  10.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

مسـمى  الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعا لمتغيـر  

   ).مدير، نائب مدير، رئيس قسم، رئيس شعبة، موظف إداري( .الوظيفي للموظف
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لفحص هذه الفرضية، أجري اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل  
  :)19(رقم  دولعليها كما في الج

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)19(جدول 
  مسمى الوظيفي للموظفال متغيربحسب  التسييس

أبعاد 
 التسييس

  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار 
 والتعيين

 3.955 4 15.819  المجموعاتبين 
6.579 .000 

 601. 349 209.799 داخل المجموعات

البيئة 
 الوظيفية

 5.038 4 20.150  بين المجموعات
7.336 .000 

 687. 349 239.663 داخل المجموعات

 تقديم الخدمة
 5.793 4 23.170 بين المجموعات

6.413 .000 
 903. 349 315.224 داخل المجموعات

التسييس 
 ككل

 4.721 4 18.882 بين المجموعات
7.923 .000 

 596. 349 207.943 داخل المجموعات

  وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة      ) 19( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

مجـال  (الدرجـة الكليـة   ، وذلك على مستوى مسمى الوظيفي للموظفالالوظيفي تبعا لمتغير 
إذ  ،)تقديم الخدمـة ، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده ، وعلى )التسييس ككل

، وهذه القيمة )000.(بلغت قيم مستوى دلالة الاختبار لمجال التسييس ككل، ولكل بعد من أبعاده 
قبول الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجـة إدراك  مما يعني ، )0.05(ن هي أصغر م

تختلف باختلاف مسمياتهم ، الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي
  .الوظيفية

مسمى الـوظيفي للموظـف علـى    لى مواطن الفروق بين مستويات متغير الإوللتعرف 
دال  ققل فـر أاختبار ري ج، فقد أُوتحديد وجهتها ،)سييس ككلمجال الت(الدرجة الكلية مستوى 
  :يليللمقارنات البعدية، حيث كانت النتائج كما ) LSD(إحصائيا 
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 مواطن الفـروق لللمقارنات البعدية ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار  :)20(جدول 
  مسمى الوظيفي على مجال التسييس ككلال لمتغير ووجهتها

  
  الوظيفيمسمى ال

  مدير
)2.9303(  

 نائب مدير
)3.7269(  

  رئيس قسم
)3.4219(  

  رئيس شعبة
)3.5664(  

 موظف إداري
)3.6033(  

 *-67296.- *-63608.- *-49164.- *-79663.-  ---   )2.9303( مدير

 نائب مدير
)3.7269(  

   --- .30499 .16056 .12367 

 رئيس قسم
)3.4219(  

    ---  -.14444-  -.18132-  

 رئيس شعبة
)3.5664(  

       ---  -.03689-  

 موظف إداري
)3.6033(  

         ---  

  .)α ≥ 0.05(دالة عند مستوى  •

فيما يتعلـق بدرجـة إدراك   أن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى ) 20(الجدول  شيري
مسـمى  الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعـا لمتغيـر   

الموظفين مـن فئـة    بينالدرجة الكلية للتسييس هي فقط ، وذلك على مستوى الوظيفي للموظف
في جهة، والموظفين من المسميات الوظيفيـة الأخـرى   ) أي المديرين(المسمى الوظيفي مدير 

وذلك لصالح الموظفين ، في جهة أخرى) موظف إداري، رئيس شعبة، رئيس قسم، نائب مدير(
 ،3.4219 ،3.7269(يث بلغ متوسط إجاباتهم على التوالي من المسميات الأخرى غير المدير، ح

فقط، بمعنـى أن إدراك  ) 2.9303(، في حين بلغ متوسط إجابات المديرين )3.6033 ،3.5664
هي أقل مـن  ، المديرين لدرجة وجود ظاهرة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية

  .الأدنىدرجة إدراك زملائهم في المستويات الإدارية 
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  الحادية عشرة  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية 11.3.4

درجـة إدراك   في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق  :التي تنص على

الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعا لمتغيـر سـنوات   

 15سنة، أكثـر مـن    15-10سنوات، من  10-5سنوات، من  5أقل من ( .خبرة للموظفال

  ).سنة

اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل   جريلفحص هذه الفرضية، أُ
  :)21(رقم عليها كما في الجدول 

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)21(جدول 
  خبرة للموظفالوات سن متغيربحسب  التسييس

 المجال
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار 
 والتعيين

 138. 3 413.  بين المجموعات
.214 .887 

 643. 350 225.204 داخل المجموعات

البيئة 
 الوظيفية

 377. 3 1.132  بين المجموعات
.511 .675 

 739. 350 258.681 المجموعاتداخل 

 تقديم الخدمة
 484. 3 1.452 بين المجموعات

.503 .681 
 963. 350 336.943 داخل المجموعات

التسييس 
 ككل

 217. 3 650. بين المجموعات
.335 .800 

 646. 350 226.176 داخل المجموعات

  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    ) 21(يتضح من الجدول 
)α ≥ 0.05(   في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس ،

مجال التسييس (الوظيفي تبعا لمتغير سنوات الخبرة للموظف، وذلك على مستوى الدرجة الكلية 
، إذ بلغت قيم )والتعيين، البيئة الوظيفية، تقديم الخدمةالاختيار (، وعلى كل بعد من أبعاده )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجـال التسـييس ككـل، ولكـل بعـد مـن أبعـاده علـى التـوالي          
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، مما يعني رفض الفرضية )0.05(، وجميع هذه القيم هي أكبر من )681.،675.،887.،800.(
المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في 

  .لا تختلف باختلاف سنوات خبرتهم ،التسييس الوظيفي

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثانية عشرة  12.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

 الجـنس الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعـا لمتغيـر   

 )ذكر، أنثى. (للموظف

بعد ، ولكل للمأسسةوذلك على المجال الكلي  ،)ت(جري اختبار الفرضية، أُهذه لفحص 
  :)22(رقم النتائج كما هو موضح في الجدول وجاءت  من أبعاده،

فـي درجـة إدراك المـوظفين     لاختبار مستوى دلالة الفروق) ت(نتائج اختبار  :)22(جدول 
  الجنسلمأسسة الجهاز الإداري بحسب 

  المتوسط  العدد  الجنس  مجالال
الانحراف 
  المعياري

  درجة
 لحرية

  "ت"قيمة 
  المحسوبة

  الدلالة
  الإحصائية

الاختيار 
  والتعيين

 82579. 2.9840 206  ذكر
352 -1.749- .081 

 66443. 3.1277 148  أنثى

 الفعالية
 90189. 3.0767 206  ذكر

352 -.781-  .435  
 74079. 3.1473 148  أنثى

تطبيق 
 القوانين

 80122. 3.0453 206  ذكر
352 -2.034- .043 

 70534. 3.2125 148  أنثى

  الشفافية
 84165. 2.9369 206  ذكر

352 .008  .994 
 77199. 2.9362 148  أنثى

عدالة تقديم 
 الخدمة

 83996. 2.9144 206  ذكر
352 -1.643- .101 

 79572. 3.0600 148  أنثى

 المأسسة ككل
 75577. 2.9848 206  ذكر

352  -1.419- .157 
 64134. 3.0934 148  أنثى
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  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم ) 22( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(،     في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز

، )مجال المأسسة ككـل (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى للموظف الجنسالإداري تبعا لمتغير 
كل بعد من أبعاده باستثناء بعد تطبيق القوانين، حيث كانت قيم الدلالة الإحصائية للاختبار وعلى 

، باستثناء بعد تطبيق القوانين، )0.05(سة ككل، ولكل بعد من أبعادها أكبر من على مجال المأس
رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات مما يعني 

لا تختلف باختلاف الجنس للموظف، باستثناء مجـال  ، العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
وهي أصغر مـن  ) 0.043(إذ بلغت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار لهذا البعد  تطبيق القوانين،

مما يعني إثبات وجود الفروق بين الموظفين على مستوى هـذا البعـد، ومـن خـلال     ) 0.05(
المتوسطات الحسابية يتضح بأن الفرق لصالح الموظفات الإناث، حيث بلغ متوسط إجاباتهن على 

للذكور، أي أن درجة إدراك الموظفـات فـي   ) 3.0453(بل متوسط ، مقا)3.2125(هذا البعد 
  .المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري كانت أعلى من درجة إدراك الذكور لها

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الثالثة عشرة  13.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهـاز الإداري تبعـا لمتغيـر العمـر     

  .)سنة 50سنة، أكثر من  50-40سنة، من  40-30سنة، من  30أقل من ( .للموظف

لفحص هذه الفرضية، أجري اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل  
  :)23(رقم عليها كما في الجدول 
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فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)23(جدول 
  العمر للموظف متغيرالمأسسة بحسب 

 المجال
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار والتعيين 
 والترقية

 640. 3 1.919  بين المجموعات
1.094 .352 

 584. 350 204.554 داخل المجموعات

 الفعالية
 443. 3 1.329  بين المجموعات

.629 .597 
 704. 350 246.517 داخل المجموعات

 القوانينتطبيق 
 1.032 3 3.095 بين المجموعات

1.769 .153 
 583. 350 204.048 داخل المجموعات

 الشفافية
 1.322 3 3.967 بين المجموعات

2.022 .111 
 654. 350 228.857 داخل المجموعات

عدالة تقديم 
  الخدمة

 1.997 3 5.992 بين المجموعات
2.993 .031 

 667. 350 233.542 داخل المجموعات

  المأسسة ككل
 988. 3 2.964 بين المجموعات

1.969 .118 
 502. 350 175.609 داخل المجموعات

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم ) 23( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(،     في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز

، )مجال المأسسة ككـل (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى عمر للموظفالالإداري تبعا لمتغير 
كل بعد من أبعاده باستثناء بعد عدالة تقديم الخدمة، حيث كانت قيم الدلالـة الإحصـائية   وعلى 

، باستثناء مجـال  )0.05(المأسسة ككل، ولكل مجال من مجالاتها أكبر من للاختبار على مجال 
رفض الفرضية التي افترضتها الدراسـة، أي أن درجـة إدراك   مما يعني عدالة تقديم الخدمة، 

لا تختلف باختلاف العمـر  ، الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
ة تقديم الخدمة، إذ بلغت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار على هـذا  للموظف، باستثناء بعد عدال

مما يعني إثبات وجود الفروق بين المـوظفين علـى   ) 0.05(وهي أصغر من ) 0.031(البعد 
  .مستوى هذا البعد فقط



133 

بعـد  مسـتوى  عمر للموظف على لى مواطن الفروق بين مستويات متغير الإوللتعرف 
للمقارنات ) LSD(دال إحصائيا  ققل فرأاختبار ري ج، فقد أُيد وجهتهاتحدعدالة تقديم الخدمة، و

  :يليالبعدية، حيث كانت النتائج كما 

 مواطن الفـروق لللمقارنات البعدية ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار  :)24(جدول 
  عمر للموظف على بعد عدالة تقديم الخدمةال لمتغير ووجهتها

  سنوات الخبرة
 سنة 30 أقل من

)3.2500(  
 40-30من 
  )2.9551( سنة

 50-40من 
  )2.9988( سنة

 50أكثر من 
 )2.7940( سنة

 30أقل من 
  )3.2500( سنة

 ---  .29492* .25116 .45599* 

 40- 30من 
  )2.9551( سنة

   --- -.04376- .16106 

 50- 40من 
  )2.9988( سنة

    ---  .20483  

 50أكثر من 
  )2.7940( سنة

       ---  

 )α ≥ 0.05(دالة عند مستوى  •

فيما يتعلـق بدرجـة إدراك   أن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى ) 24(الجدول  شيري
 عمر للموظـف الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير 

في ) سنة 30أقل من (الموظفين من الفئة العمرية  بينبعد عدالة تقديم الخدمة هي على مستوى 
فـي جهـة   ) سـنة  50أكثر من (و ) سنة 40-30من (جهة، والموظفين من الفئتين العمريتين 

سـنة، حيـث كـان متوسـط     ) 30(أخرى، وذلك لصالح الموظفين من الفئة العمرية الأقل من 
من (بات الموظفين من الفئتين ، في حين كان متوسط استجا)3.2500(استجاباتهم على هذا البعد 

، بمعنى أن درجـة  )2.7940 ،2.9551(هو على التوالي ) سنة 50أكثر من (و ) سنة 30-40
سنة لمأسسة الجهاز الإداري تفوق درجة إدراك ) 30(إدراك الموظفين الذين تقل أعمارهم عن 

  ). سنة 50أكثر من (و ) سنة 40-30من (نظرائهم لها من الفئتين العمريتين
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  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الرابعة عشرة  14.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير المؤهل العلمي 

  .)ماجستير، دكتوراه فأعلىدبلوم فأقل، بكالوريوس، (. للموظف

اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل   جريلفحص هذه الفرضية، أُ
  :)25(رقم  عليها كما في الجدول

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)25(جدول 
  المؤهل العلمي للموظف متغيرالمأسسة بحسب 

 المجال
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار والتعيين 
 والترقية

 504. 3 1.513  بين المجموعات
.861 .461 

 586. 350 204.959 داخل المجموعات

 الفعالية
 1.054 3 3.162  بين المجموعات

1.508 .212 
 699. 350 244.684 داخل المجموعات

 تطبيق القوانين
 222. 3 665. بين المجموعات

.376 .770 
 590. 350 206.477 داخل المجموعات

 الشفافية
 623. 3 1.868 بين المجموعات

.944 .420 
 660. 350 230.955 داخل المجموعات

  عدالة تقديم الخدمة
 770. 3 2.309 بين المجموعات

1.136 .335 
 678. 350 237.225 المجموعاتداخل 

  المأسسة ككل
 373. 3 1.118 بين المجموعات

.735 .532 
 507. 350 177.454 داخل المجموعات

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم ) 25( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز     في

مجال (الدرجة الكلية للمأسسة ، وذلك على مستوى الإداري تبعا لمتغير المؤهل العلمي للموظف
الفعالية، تطبيق القـوانين،   ،الاختيار والتعيين والترقية(كل بعد من أبعاده ، وعلى )المأسسة ككل
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بلغت قيم مستوى دلالة الاختبار لمجال المأسسة ككل، ولكـل  إذ  ،)تقديم الخدمة الشفافية، عدالة
هذه القيم هي أكبر جميع ، و)335.،420.،770.،212.،461.،532.(بعد من أبعاده على التوالي 

رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك المـوظفين  ، مما يعني )0.05(ن م
  .لا تختلف باختلاف مؤهلاتهم العلمية، الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداريفي المؤسسات العامة 

  النتائج المتعلقة بفحص الفرضية الخامسة عشرة  15.3.4

 فـي ) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالـة  توجد فروق "  :التي تنص على

درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغيـر  

  . )مدير، نائب مدير، رئيس قسم، رئيس شعبة، موظف إداري(. المسمى الوظيفي للموظف

اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل   جريلفحص هذه الفرضية، أُ
  :)26(رقم جدول عليها كما في ال

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)26(جدول 
  المسمى الوظيفي للموظف متغيرالمأسسة بحسب 

 المجال
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار والتعيين 
 والترقية

 433. 4 1.731  المجموعاتبين 
.738 .567 

 587. 349 204.741 داخل المجموعات

 الفعالية
 2.549 4 10.198  بين المجموعات

3.744 .005 
 681. 349 237.649 داخل المجموعات

 تطبيق القوانين
 1.732 4 6.926 بين المجموعات

3.018 .018 
 574. 349 200.216 داخل المجموعات

 الشفافية
 3.735 4 14.942 بين المجموعات

5.983 .000 
 624. 349 217.882 داخل المجموعات

عدالة تقديم 
  الخدمة

 3.726 4 14.904 بين المجموعات
5.789 .000 

 644. 349 224.630 داخل المجموعات

  المأسسة ككل
 2.012 4 8.048  بين المجموعات

4.118 .003 
 489. 349 170.524 داخل المجموعات
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  وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة      ) 26( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز     في

مجـال المأسسـة   (الدرجة الكليـة  ، وذلك على مستوى الإداري تبعا المسمى الوظيفي للموظف
بلغت قيم إذ  ،)الفعالية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة(: كل من بعد، وعلى )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجال المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعـاده المـذكورة علـى التـوالي     
قبـول  ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أصغر مجميع ، و)000.،000.،018.،005.،003.(

الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية الفرضية التي افترضتها 
، الاختيار والتعيين والترقية لمأسسة الجهاز الإداري ككل، وفي كل بعد من أبعادها باستثناء بعد

مسمى لى مواطن الفروق بين مستويات متغير الإوللتعرف  تختلف باختلاف مسمياتهم الوظيفية،
، وتحديد وجهتهـا  ،)مجال المأسسة ككل(الدرجة الكلية للمأسسة مستوى  الوظيفي للموظف على

  :يليللمقارنات البعدية، حيث كانت النتائج كما ) LSD(دال إحصائيا  ققل فرأاختبار ري جفقد أُ

 مواطن الفـروق لللمقارنات البعدية ) LSD(فرق دال إحصائيا  قلأنتائج اختبار : )27(جدول 
  الوظيفي على مجال المأسسة ككلمسمى ال لمتغير ووجهتها

  مسمى الوظيفيال
  مدير

)3.3928(  
 نائب مدير

)2.8134(  
 رئيس قسم

)2.9964(  
  رئيس شعبة

)3.0344(  
 موظف إداري

)2.9647(  

 *42806. *35835. *39642. *57937.  ---   )3.3928( مدير

 15131.- 22102.- 18295.-  ---     )2.8134( نائب مدير

  03164.  03807.-  ---      )2.9964( رئيس قسم
  06971.  ---         )3.0344( رئيس شعبة

  ---           )2.9647( موظف إداري
  .)α ≥ 0.05(دالة عند مستوى  •

فيما يتعلـق بدرجـة إدراك   أن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى  )27(الجدول  شيري
لمتغير المسمى الوظيفي تبعا ، الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري

الموظفين من فئة المسمى الـوظيفي   بينهي فقط ، الدرجة الكلية للمأسسةعلى مستوى  للموظف
رئـيس  ، نائب مدير(في جهة، والموظفين من المسميات الوظيفية الأخرى ) أي المديرين(مدير 

هم وذلك لصالح المـديرين، حيـث بلـغ متوسـط إجابـات     ، )موظف إداري، رئيس شعبة، قسم
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، مقابل متوسطات للموظفين من المسميات الوظيفية الأخرى قدرها علـى التـوالي   )3.3928(
، بمعنى أن إدراك المديرين لدرجة وجود المأسسـة  )2.9647 ،3.0344 ،2.9964 ،2.8134(

  .تفوق درجة إدراك زملائهم في المستويات الإدارية الأدنى، في الجهاز الإداري الفلسطيني

  المتعلقة بفحص الفرضية السادسة عشرة النتائج 16.3.4

درجة إدراك  في) α ≥ 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة توجد فروق "  :التي تنص على

الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير سنوات الخبرة 

  .)سنة 15سنة، أكثر من  15-10من أكثر سنوات،  10-5سنوات، من  5أقل من (. للموظف

لفحص هذه الفرضية، أجري اختبار تحليل التباين الأحادي، فكانت النتائج التي تحصـل  
  :)28(رقم عليها كما في الجدول 

فـي درجـة   نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي، لاختبار مستوى دلالة الفروق  :)28(جدول 
  خبرة للموظفالسنوات  متغيرالمأسسة بحسب 

 المجال
  مصدر
 التباين

  مجموع
 المربعات

  درجات
 الحرية

  متوسط
 المربعات

  قيمة
 "ف"

  مستوى
 الدلالة

الاختيار والتعيين 
 والترقية

 1.450 3 4.351  بين المجموعات
2.512 .058 

 577. 350 202.121 داخل المجموعات

 الفعالية
 866. 3 2.598  بين المجموعات

1.236 .297  
 701. 350 245.248 داخل المجموعات

 تطبيق القوانين
 779. 3 2.338 بين المجموعات

1.332 .264 
 585. 350 204.804 داخل المجموعات

 الشفافية
 1.249  3 3.747 بين المجموعات

1.908 .128 
 655. 350 229.077 داخل المجموعات

  عدالة تقديم الخدمة
 697. 3 2.091 بين المجموعات

1.027 .381 
 678. 350 237.443 داخل المجموعات

  المأسسة ككل
 974. 3 2.921  بين المجموعات

1.940 .123 
 502. 350 175.652 داخل المجموعات



138 

  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    ) 28(يتضح من الجدول 
)α ≥ 0.05( الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز    ، في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة

مجال المأسسة (الإداري تبعا لمتغير سنوات الخبرة للموظف، وذلك على مستوى الدرجة الكلية 
الاختيار والتعيين والترقية، الفعالية، تطبيق القوانين، الشفافية، (، وعلى كل بعد من أبعاده )ككل

لمجال المأسسة ككل، ولكل بعـد مـن   ، إذ بلغت قيم مستوى دلالة الاختبار )عدالة تقديم الخدمة
، وجميع هذه القيم هي أكبر مـن  )381.،128.،264.،297.،058.،123.(أبعاده على التوالي 

، مما يعني رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين فـي  )0.05(
  .لا تختلف باختلاف سنوات خبرتهم ،المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات
  مقدمة 1.5

  مناقشة نتائج الدراسة 2.5

  للدراسة العامة النتائج 3.5

 التوصيات 4.5
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  الفصل الخامس

  مناقشة النتائج والتوصيات

  مقدمة 1.5 

، ومحاولة تفسيرها، الدراسةفي هذا الفصل تم عرض ملخص للنتائج التي توصلت إليها 
وتعزيز ، قد تسهم في الحد من تسييس الوظيفة العامة، من أجل الخروج بمجموعة من التوصيات

  .مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

  مناقشة نتائج الدراسة 2.5

  مناقشة النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة 2.5.1

ما درجة التسييس الوظيفي في : " ص علىمناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الأول الذي ين .1

قـديم  ، وتالبيئـة الوظيفيـة  الاختيار والتعيـين، و : الجهاز الإداري الفلسطيني من حيث

 ؟الخدمة

ل هناك اوماز، ل هناك تسييس وظيفيابأنه ماز، من الموظفينترى العينة المستطلعة حيث 
من عشرين عام علـى إنشـاء   بالرغم من أكثر ، هامش لتدخل الأحزاب السياسية في التوظيف

وبالرغم من عشرات خطط الإصلاح التي وضعتها الحكومات الفلسـطينية   ،السلطة الفلسطينية
  .وهي درجة متوسطة، %)69.59( الدرجة الكلية للتسييسحيث بلغت  المتعاقبة

يعود إلى الانقسام السياسي الفلسطيني الذي لعب دوراً ، بأن السبب في ذلك وترى الدراسة
حيث ترك ذلك آثار جسيمة على الحيـاة المؤسسـاتية فـي    ، اً في تعزيز التسييس الوظيفيهام

، وكذلك تزامن فترة الإصلاح التي أعلنها سلام فياض مع الإنقسام السياسي الفلسطيني، فلسطين
وهـذا  ، إضافة إلى أن بناء مؤسسات السلطة الفلسطينية كان قائم في الغالب على أسس حزبيـة 

  .لهم توجهات سياسية وحزبية، ازالوا مؤثرين في الوزاراتخلق أشخاص م

%) 72.82(بنسبة  كانت الاختيار والتعيينالتسييس في وأشارت نتائج التحليل أن درجة 
بأن الأحزاب السياسية مازالت قادرة في التدخل في العمل الإداري  وترى الدراسة، وهي مرتفعه
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وتم اسـتحداث آليـات تثبـت    ، الاختيار والتعيين وخاصة في، في المؤسسات العامة الفلسطينية
كأمن المؤسسات والمكاتب الحركية الموجودة حالياً فـي العديـد مـن    ، الولاء للحزب السياسي

كذلك أن بعض الوظائف تقتصر على أشخاص لهم ثقل سياسـي أو مقـربين مـن    ، الوزارات
لـوزارات شـكلية   وكذلك أن بعض إجراءات التوظيف في بعـض ا ، أشخاص لهم ثقل سياسي

وممـا  ، وهي مرتفعه حسب وجهة نظر الموظفين المسـتطلعين ) 75.99(ومسيسة وكانت بنسبة
يؤكد على ذلك ما ظهر في الآونة الأخيرة التعيينات في مناصب مهمـة فـي الجهـاز الإداري    

حيث صـرح بسـام   ، الفلسطيني لأقرباء أشخاص ذات مناصب سياسيه في الحكومة الفلسطينية
السـابعة   حكومـة الأن بعض المتنفذين فـي  ب، يس نقابة الموظفين العموميين السابقزكارنه رئ

ين الحمد االله يستحوذون على الوظائف، متجـاوز  برئاسة رامي، "حكومة الوفاق الوطني"،عشر
دون وجود  مهمة وحساسةالترقيات والتعيينات تمت في مواقع  وكذلك أشار إلى أن، بذلك القانون

ينات يالأمر الذي سينعكس على أداء الخدمة على المواطنين، خاصة وأن التع ،مؤهلات مطلوبة
 .)انترنت، 2016،زكارنة(اتوالسفاركالنيابة  حساسة تمت في مجالات

وتـرى  ، متوسـطة وهـي  %) 69.32(نسبة، البيئة الوظيفيةالتسييس في وبلغت درجة 

، لأن البيئة الوظيفية هي انعكاس للحالة السياسـية السـائدة فـي الـوطن     الدراسة سبب ذلك؛
الإداريـة فـي   وكذلك إن الترقيـات  ، والموظفين هم جزء من المشهد السياسي الذي يتأثروا به

تكون من نصيب الأشخاص المتنفـذين سياسـيا    في بعض المؤسسات العامة الفلسطينية الغالب
راسة أعلاه بأن هناك بعض الترقيات في ظل حكومة السـابعة  وهذا ما أشارت إليه الد ،وحزبيا

 ،برئاسة رامي الحمد االله للأشخاص المتنفذين في هذه الحكومـة " حكومة الوفاق الوطني"، عشر
وذلك لتوجهـاتهم   في الوظيفة العمومية؛ وصول إلى مراكز مهمةالحرم بعض الموظفين من يو

اءات الإدارية في الغالب عن المـوظفين المتنفـذين   وكذلك تتغاضى القرارات والإجر، السياسية
 .سياسياً

 وتعزو الدراسة، متوسطةوهي %) 64.63(نسبة  تقديم الخدمةالتسييس في بلغت درجة 
فأنه مـن الطبيعـي أن   ، بأن الموظف عندما يأتي بطريقه مسيسة في الوظيفة العامة، سبب ذلك
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وأن يميز بين المواطنين في تقديم الخدمة على أساس انتمـاؤهم  ، يسلك سلوكاً سياسياً في عمله
وبعض المواطنين الـذين يحظـوا   ، كذلك هناك العديد من المواطنين المتنفذين سياسياً، السياسي

إضافة إلى التمييز فـي  ، تكون لهم الأولوية في تقديم الخدمة، لتوصية من قبل جهات سياسيةبا
ويكون ، والتي يتم التمييز فيها بناء على الثقل السياسي لسكانها، تقديم الخدمة للمناطق الجغرافية
  .التمييز بين أحياء المدينة الواحدة

مـا درجـة تطبيـق المعـايير     : " ينص علىمناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني الذي  .2

الاختيـار والتعيـين والترقيـة،    : المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسطيني من حيث

  والفاعلية، وتطبيق القوانين، والشفافية، وعدالة تقديم الخدمة؟

، لم تصل إلى درجـة كبيـرة  ، المأسسة بأن، من الموظفينترى العينة المستطلعة حيث 
وبالرغم مـن   ،ووزاراتها أكثر من عشرين عام على إنشاء السلطة الفلسطينيةر مروبالرغم من 

الكلية حيث بلغت الدرجة ، الفلسطينية المتعاقبة عشرات خطط الإصلاح التي وضعتها الحكومات

تؤكـد  ، بأن هذه النتيجة المتوسطة وترى الدراسة، وهي درجة متوسطة، %)60.60( للمأسسة
، حاول ترسيخ المعايير المؤسساتية في المؤسسات العامة الفلسطينيةبان هناك خطوات حكومية ت

، الاعتبـارات السياسـية  : وهـي ، وكذلك إن هناك جملة من العوامل التي تؤثر في المأسسـة 
، وعرقلـة ، والتي لها دور مهم فـي تثبـيط  ، وعدم وجود نضج إداري، والعشائرية والشخصية

  . العامة الفلسطينيةتطبيق المعايير المؤسساتية في المؤسسات 

بنسـبة   كانت ،الإختيار والتعيين والترقيةالمأسسة في وأشارت نتائج التحليل أن درجة 
وجود جملة من العوامل التي ، السبب في ذلك وترى الدراسة، وهي نتيجة متوسطه%) 60.88(

العوامـل السياسـية والعلاقـات    : تؤثر في الوظيفة العامة وخصوصا في التعيين والترقية وهي
كعنصر على التحصيل العلمي والكفاءة واللباقة وعدم الارتكاز بشكل تام ، الشخصية والعشائرية

على نوعية وجودة الموظفين الذين تـم  حيث ترك ذلك آثار سلبية  ،التوظيف أساسي في عملية
كمـا أن  ، في استقطاب الموظفين المتميزين فالوزارات لم تنجح في كثير من الأحيان، توظيفهم

في ، جعل فرصة الموظف في الترقية تكون ضعيفة، تدخل العوامل الخارجية في الوظيفة العامة
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هذا ما أشار إليه بسام زكارنـه  و، لهم نفوذ سياسي أو اجتماعي في الوزارةظل وجود منافسين 
عن وجود تجاوزات لصالح المتنفذين في الحكومـة الحاليـة فـي بعـض الوظـائف الهامـة       

 ).انترنت، 2016،زكارنة(

وهي %) 62.12(كانت بنسبة  ،الجهاز الحكومي فاعليةمدى وأشارت نتائج التحليل بأن 
في الوزارات وفي عملها مـن  سبب ذلك يعود للتدخل الخارجي  ترى الدراسةو ،نتيجة متوسطة

وكذلك ثقل بعـض الشـخوص فـي    ، قبل جهات سياسيه وجهات لها ثقل اجتماعي في المجتمع
، الوزارات والذين يمتلكون القدرة في التأثير على عمل الوزارات حسب توجهـاتهم وميـولهم  

علـى   وكذلك تعاني المؤسسات العامة الفلسطينية من بطئ في المخرجات التي تحاول تطبيقهـا 
كمـا أن  ، كما أن ضعف الإمكانيات المتاحة للوزارات الفلسطينية يؤثر على أدائها، أرض الواقع

وتطوير عملياتها ، هذه الوزارات مازالت فتيه في الاعتماد على ذاتها في رسم الخطط المستقبلية
وكـذلك الاحـتلال الإسـرائيلي    ، من دون تدخل الجهات الخارجية كدول الاتحـاد الأوروبـي  

 .وممارساته التي تقف عائق في وجه العديد من المؤسسات الفلسطينية

وهـي  %) 58.73(فقد كانت بنسبة  التي يتمتع بها الجهاز الحكومي الشفافيةمدى أما 
بأن الموظفين لا يثقوا بمصداقية البيانات التـي يـتم نشـرها     وترى الدراسة، نتيجة منخفضة

، 2015وكذلك تحجب بعض المعلومات عن النشر كما أفاد تقرير امان، وخصوصا المالية منها
توقفت وزارة المالية عـن  حيث  ،2015في شفافية الموازنة العامة عام  بأن هناك مظاهر خلل

والتـي  ، المتعلقة في الموازنة العامة وثائق الأساسيةإن الوكذلك إعداد ونشر موازنة المواطن، 
موازنـة  ومقترح الموازنـة العامـة،   وبلاغ الموازنة العامة، : وهييجب على الحكومة نشرها 

لـم تلتـزم   ، IBP شراكة الموازنات العامةمن أجل تحقيق معايير ، الموازنة المقرةوالمواطن، 
   .)8ص،2016، أمان(الحكومة الفلسطينية بنشرها

وهـي  %) 62.30(كانـت بنسـبة    ،في المؤسسات الحكوميـة  تطبيق القوانينمدى و
 في محاسـبة الفاسـدين  لم تلتزم بالشكل الفعلي  بأن الأجهزة القضائية وترى الدراسة، متوسطة

كما أن تدخل العديد من العوامل في البيئة الوظيفية  ،أصحاب الثقل في النظام السياسي والإداري
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جميـع  علـى  يفقد القوانين عدالتها في تطبيقها ، والسياسية، والعائلية، شخصيةكالمحسوبيات ال
  .بشكل متساوي الموظفين

وهـي  %) 59.51(كانت بنسبة فقد ، للمواطنين العدالة في تقديم الخدمةمدى توفر أما 
، سبب ذلك؛ لأن هناك تمييز مابين المواطنين في تقديم الخدمـة  وترى الدراسة ،نتيجة منخفضة

فالمواطن يلحظ مدى التمييز في تقديم الخدمات للمواطنين حسـب طبيعـة ونفـوذ المـواطنين     
فـي اسـتطلاع آراء   لم تلتـزم  المؤسسات العامة الفلسطينية كذلك إن ، الحاصلين على الخدمة

على محمـل   المواطنين كافة اقتراحاتأخذ في الغالب لا تو، حول جودة خدماتها كافة المواطنين
  .عملياتها لتقديم خدمة أفضل لجميع الموظفين بشكل متساوي من أجل تطوير، الجد

  مناقشة النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة 2.5.2

يوجد أثر دال إحصائيا عنـد مسـتوى   : "على مناقشة نتائج الفرضية الأولى التي تنص .1
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(ة الدلالة الإحصائي

، )التسييس في تقديم الخدمة، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (
 ".في الاختيار والتعيين والترقية

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 10(يتضح من الجدول 
الجهاز الإداري فـي بعـد    مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 

، وهي دالـة عنـد   )41.224(للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة الاختيار والتعيين والترقية
ي التسييس الوظيفمما يشير إلى أن أبعاد  ،)(0.261، وبلغ معامل التحديد )000.(مستوى الدلالة 

بعـد   من التغيرات الحاصـلة فـي  ) 26.1%(تفسر ما قيمته  ،في المؤسسات العامة الفلسطينية
للتنبـؤ  ) التسـييس بأبعـاده  (كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح  ،الاختيار والتعيين والترقية

   .بدرجة تغير المأسسة في الجهاز الإداري الفلسطيني في بعد الاختيار والتعيين والترقية

 على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في الاختيار والتعيين والترقية يظهـر  أما
لبعد التسـييس فـي البيئـة    ) α ≥ 0.05(الجدول وجود أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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، وهـذه القيمـة   )0.00(، بمستوى دلالة قـدره  )3.961-( هل) ت( ة، إذ كانت قيمفقطالوظيفية 
التسـييس فـي   ، في حين يظهر الجدول عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعدي )0.05(أصغر من 

 )ت(إذ كانت قيم  الاختيار والتعيين والترقية،، والتسييس في تقديم الخدمة، في الاختيار والتعيين
لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و، )061.،1.728-( المحسوبة لهذين المجالين على التوالي

مما يفضي إلى رفض الفرضـية التـي   ، )0.05(كبر من أ تين هماالقيم اتينوه، )951.،085.(
  .افترضتها الدراسة على مستواهما

يعزز من مظاهر التسييس فـي  ، ذلك؛ لأن التسييس في البيئة الوظيفية وتعزو الدراسة
فـي  وسنتناول هنا تأثيره ، والذي سيؤثر على معايير المأسسة في العديد من مجالاتها، المؤسسة

حيث ستكون الترقية على أساس الإنتماء السياسي فـي ظـل   ، مجال الاختيار والتعيين والترقية
وهذا يعطي الفرصة للمتنفذين سياسياً وحزبياً بالوصول إلى المواقع ، التسييس في البيئة الوظيفية

 وهذا سيؤثر علـى ، وبالتالي يكونوا أصحاب قرار في تلك المؤسسات، الحساسة في مؤسساتهم
نزاهة ومصداقية عملية الاختيار والتعيين؛ لأن العناصر التي ستُستقدم إلـى الوظيفـة العامـة    

أن  وكذلك من الطبيعي، وليس على أساس الجدارة والكفاءة، سيكون اختيارها على أساس حزبي
فمتلقي الخدمـة وظـروف   ، لا يؤثر التسييس في تقديم الخدمة على الاختيار والتعيين والترقية

 ،كما أن عدم وجود أثر للتسييس في الاختيار والتعيـين ، مها تختلف عن التوظيف ومعطياتهتقدي
قد يكون عائد على أن المستوى الذي يمارس به التسييس أعلى ، على الاختيار والتعيين والترقية

  .من المستوى المستهدف في الدراسة

يوجد أثر دال إحصائيا عنـد مسـتوى   ": على مناقشة نتائج الفرضية الثانية التي تنص .2
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 

، )التسييس في تقديم الخدمة، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (
 .في الفاعلية

) α ≥ 0.05(عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة إحصائية ) 11(يتضح من الجدول 
لأبعاد التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية في مأسسة الجهاز الإداري فـي بعـد   
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، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )54.168(المحسوبة للاختبار) ف(الفاعلية، إذ بلغت قيمة 
س الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد التسيي ،)(317.، وبلغ معامل التحديد)000.(

من التغيرات الحاصلة في بعـد فاعليـة الجهـاز    ) 31.7%(تفسر ما قيمته  ،العامة الفلسطينية
للتنبؤ بدرجة تغير المأسسـة  ) التسييس بأبعاده(الإداري، كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح 

  . في الجهاز الإداري الفلسطيني في بعد الفاعلية

عاد الفرعية للتسييس وأثرها في الفاعلية يبن الجدول وجود أثر دال بأما على مستوى الأ
التسـييس فـي الاختيـار    : (لجميع أبعاد التسـييس ) α ≥ 0.05(إحصائيا عند مستوى الدلالة 

) ت(في الفاعلية، إذ كانت قيمة ) والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفية، التسييس في تقديم الخدمة
، بمستوى دلالـة  )3.041- ،1.965- ،2.172-(المحسوبة لكل بعد من هذه الأبعاد على التوالي 

  . أو أصغر منها) 0.05(هذه القيم تساوي ، و)003.،050.،030.(على التوالي 

قد يكون إلى تدخل الأحزاب السياسـية فـي الجهـاز    ، السبب في ذلك وتعزو الدراسة
وتعكس رغبـات  ، الإداري للدولة والذي سوف يفضي لممارسات بعيدة عن احتياجات المجتمع

معالجة المشـاكل  حيث سيولد ذلك جهاز إداري تتميز سياسته بالمريضة في ، الأحزاب السياسية
وعدم قدرته على القيام بوظائفه؛ لأن الكادر الإداري في الغالب أتى بطرق مسيسـة  ، في الدولة

وكذلك إن البيئة الداخلية للوزارة التـي تحكمهـا التجاذبـات    ، بعيداً عن مبادئ الجدارة والكفاءة
ة عن أنماط وأصـول  وتكون سياسته بعيد، تؤدي إلى عجز الجهاز في القيام بوظائفه، السياسية

  . الإدارة العامة

يوجد أثر دال إحصائيا عنـد مسـتوى    ": على مناقشة نتائج الفرضية الثالثة التي تنص .3
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 

، )التسييس في تقديم الخدمة، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (
 ."في تطبيق القوانين

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 12(يتضح من الجدول 
الجهاز الإداري في تطبيق  مأسسة فيالتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 
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، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )50.123(للاختبار المحسوبة) ف(إذ بلغت قيمة  ،القوانين
التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(301.، وبلغ معامل التحديد)000.(

كإشارة  ،تطبيق القوانين من التغيرات الحاصلة في) 30.1%(تفسر ما قيمته  ،العامة الفلسطينية
للتنبؤ بدرجة تغير المأسسة في الجهاز الإداري ) التسييس بأبعاده(إلى صلاحية النموذج المقترح 

   .الفلسطيني في مسألة تطبيق القوانين

يبن الجدول وجـود  أما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في تطبيق القوانين 
التسييس ، والتسييس في البيئة الوظيفية يلبعد) α ≥ 0.05(أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

- ،2.437-(كل منهما على التـوالي  ل) ت( ة، إذ كانت قيمتطبيق القوانينفي ، في تقديم الخدمة
أصـغر  اتين القيمتين هما ، وه)014.،015.(لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و، )2.462

التسييس فـي  عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعد  )12(رقم  ، في حين يظهر الجدول)0.05(من 
، )1.862-( المحسوبة لهذا المجال هي )ت( ةإذ كانت قيم تطبيق القوانين،في الاختيار والتعيين 

مما يفضي إلى رفض الفرضية علـى  ، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه، )063.(بمستوى دلالة و
ينجم عنه العديد مـن   س في البيئة الوظيفيةذلك؛ لأن التسيي وتعزو الدراسة ،مستوى هذا المجال

وتغاضي الإجراءات ، كالتمييز بين الموظفين في تطبيق القوانين، الانعكاسات على البيئة الوظيفة
واستطاعتهم أن ينتقلوا ، الإدارية عن العديد من الموظفين المحسوبين على تيارات سياسيه معينة

رة البعض الآخر القيام بذلك؛ بسبب ميولهم السياسية بالرغم من عدم قد، وظيفيا بتدخلات سياسيه
وهناك القدرة للبعض الآخر للوصول إلى المراكز الحساسة فـي الـوزارة بسـبب    ، المعارضة

وأيضاً إن التسييس في تقديم الخدمة ينجم ، بينما يحرم البعض منها لنفس السبب، ميولهم السياسية
، تجاوزات في تقديم الخدمة للأشخاص المتنفذين سياسياكال، عنه العديد من التجاوزات في القانون

وتقديم الخدمة بصورة أسرع للمواطنين والمناطق الجغرافية المحسوبة على بعض التنظيمـات  
وبالمقابل تشدد القوانين في تقديم الخدمة علـى الأشـخاص ذوي الميـول السياسـية     ، السياسية

وإن عدم وجود أثر للتسييس في الاختيار ، لخدمةوهذا بمجمله يؤثر في عدالة تقديم ا، المعارضة
القوانين المتعلقة بوظائف العمل الخاصة بالوزارة نابعة مـن   والتعيين في تطبيق القوانين؛ لكون
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كذلك أن الموظـف يحتمـي   ، الوزارة نفسها فالموظف مطلوب منه أن يعمل ضمن هذه القوانين
  . ه مسيسه فهو يزعم دائماً بأنه مطبق للقوانينبالقانون في كثير من الأحيان حتى لو اتى بطريق

يوجد أثر دال إحصائيا عند مسـتوى   ": علـى  مناقشة نتائج الفرضية الرابعة التي تنص .4
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 

، )التسييس في تقديم الخدمة، الوظيفيةالتسييس في البيئة التسييس في الاختيار والتعيين، (
 ."في الشفافية

 )α ≥ 0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة وجود أثر ذي دلالة ) 13(يتضح من الجدول 
الجهـاز الإداري فـي    مأسسـة  فـي التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لأبعاد 
، وهي دالة عنـد مسـتوى الدلالـة    )57.123( للاختبار المحسوبة) ف(، إذ بلغت قيمة الشفافية

التسييس الوظيفي في المؤسسـات  مما يشير إلى أن أبعاد  ،)(329.، وبلغ معامل التحديد)000.(
كإشـارة إلـى    ،الشفافية من التغيرات الحاصلة في) 32.9%(تفسر ما قيمته  ،العامة الفلسطينية

غير المأسسة فـي الجهـاز الإداري   للتنبؤ بدرجة ت) التسييس بأبعاده(صلاحية النموذج المقترح 
   .الفلسطيني في مسألة الشفافية

يبن الجدول وجود أثر دال أما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في الشفافية 
التسييس في و التسييس في الاختيار والتعيين، يلبعد) α ≥ 0.05(إحصائيا عند مستوى الدلالة 

، )2.507- ،4.244-(كل منهما علـى التـوالي   ل) ت( ةكانت قيم، إذ الشفافيةفي ، تقديم الخدمة
، )0.05(أصغر من اتين القيمتين هما ، وه)013.،000.(لكل منهما على التوالي بمستوى دلالة و

فـي   في حين يظهر الجدول عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعد التسييس فـي البيئـة الوظيفيـة   
، )302.(بمستوى دلالـة  و، )1.033-( المحسوبة لهذا المجال هي )ت( ةإذ كانت قيم الشفافية،

  .مما يفضي إلى رفض الفرضية على مستوى هذا المجال، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه

إلى التوظيف البعيد عن أسس المهنية والجدارة والقائم علـى  ، سبب ذلكوتعزو الدراسة 
لق كادراً إدارياً لا يأبه للالتـزام بتطبيـق   يخ، أو المصالح الخاصة، الأسس الحزبية والسياسية

وأن عملية التوظيـف  ، لكونه يعمل لمصالحه ومصالح حزبه السياسي، معايير الشفافية والرقابة
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وكذلك إن التسييس في تقديم الخدمة والتمييز في تقديمها على ، المسيس تتطلب إخفاء المعلومات
وهذا مـا يـؤثر   ، التي تقدم على أساسها الخدمة يتطلب إخفاء المعايير، أساس الانتماء السياسي

فالتسييس في الاختيار والتعيين وتقـديم الخدمـة تتعلـق    ، على شفافية ونزاهة الجهاز الحكومي
أما عدم وجود أثر للتسييس في البيئة الوظيفية فـي  ، يكون فيها عدم وضوح، بأطراف خارجية

  .ثر وضوح ومكشوفة من قبل الموظفينالشفافية؛ وذلك لأن البيئة الوظيفية في الغالب أك

يوجد أثر دال إحصائيا عند مستوى  " :على مناقشة نتائج الفرضية الخامسة التي تنص  .5
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 

، )تقديم الخدمة التسييس في، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (
 ".في عدالة تقديم الخدمة

) α ≥ 0.05(وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 14(يتضح من الجدول 
لأبعاد التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية في مأسسة الجهاز الإداري في عدالـة  

، وهي دالة عند مستوى الدلالة )61.502(بار المحسوبة للاخت) ف(تقديم الخدمة، إذ بلغت قيمة 
مما يشير إلى أن أبعاد التسييس الوظيفي في المؤسسـات   ،)(345.، وبلغ معامل التحديد)000.(

من التغيرات الحاصلة في عدالة تقـديم الخدمـة،   ) 34.5%(تفسر ما قيمته  ،العامة الفلسطينية
للتنبؤ بدرجة تغير المأسسة في الجهاز ) عادهالتسييس بأب(كإشارة إلى صلاحية النموذج المقترح 

  . الإداري الفلسطيني في عدالة تقديم الخدمة

ن الجـدول  بييأما على مستوى كل بعد من أبعاد التسييس وأثره في عدالة تقديم الخدمة 
 التسييس في الاختيار والتعيين، يلبعد) α ≥ 0.05(وجود أثر دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 

كل منهما على التـوالي  ل) ت( ةتقديم الخدمة، إذ كانت قيم عدالةفي ، في تقديم الخدمة التسييسو
أصـغر مـن   ذه القيمة هي وه )002.(لكل منهما قدرها بمستوى دلالة و، )3.116- ،3.098-(
 عدم وجود أثر دال إحصائيا لبعد التسييس في البيئة الوظيفيـة  ،، في حين يظهر الجدول)0.05(

بمسـتوى  و، )1.633-( المحسوبة لهذا المجال هـي  )ت( ةإذ كانت قيم ة،م الخدمتقدي عدالةفي 
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مما يفضي إلى رفض الفرضية على مستوى هذا ، )0.05(كبر من أة القيم ذهوه، )103.(دلالة 
   .البعد

 بأن الموظفين إدراك على سينعكس، حزبيه أسس على القائم التوظيف إن وترى الدراسة
يجب أن تكون  ،الخدمة أن الأولوية في تقديم يعتبر الموظف بحيث، عادل غير الإداري الجهاز

وكذلك إن التسييس فـي تقـديم   ، والتي أتت به إلى الوظيفة، إليها ينتمي التي لجماعته السياسية
سيؤثر بشكل كبير على عدالتها؛ لأنه قائم على التمييز مابين المواطنين في تقديم الخدمة ، الخدمة

أما عدم وجود أثر دال إحصائيا في البيئة الوظيفية في عدالة تقديم ، الإنتماء السياسيعلى أساس 
ويتعلق بالأمور الداخلية التي تصـب فـي   ، الخدمة؛ لأن التسييس في البيئة الوظيفية أمر داخلي

  .ولا يؤثر بشكل مباشر في عدالة تقديم الخدمة، البيئة الداخلية كالترقية والحوافز والتدريب

يوجد أثر دال إحصائيا عند مسـتوى   ": على اقشة نتائج الفرضية السادسة التي تنصمن .6
لدرجة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  )α ≥ 0.05(الدلالة الإحصائية 
التسـييس  ، التسييس في البيئة الوظيفيةالتسييس في الاختيار والتعيين، (بمجالاته مجتمعة 
في درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في الجهاز الإداري الفلسـطيني  ، )في تقديم الخدمة

الاختيار والتعيين والترقية، الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالـة  (بمجالاته مجتمعة 
 )."تقديم الخدمة

التسييس الوظيفي ككـل فـي   إلى وجود تأثير دال إحصائيا لدرجة  )15(يشير الجدول 
 فلسطينية، في درجة تطبيق المعـايير المؤسسـاتية فـي الجهـاز الإداري    المؤسسات العامة ال

هي النسـبة المئويـة   %) 38(، ومعنى ذلك أن )R2 =.380(بلغ معامل التحديد ، إذ الفلسطيني
درجة تطبيق المعايير المؤسسـاتية فـي الجهـاز    (لتفسير التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

التسييس الوظيفي فـي المؤسسـات العامـة    (للمتغير المستقل  ، التي تعود)الإداري الفلسطيني
، وهي نسبة تأثير متوسطة نسبيا، في حين أن هناك عوامل أخرى غيـر التسـييس   )الفلسطينية

في الجهـاز الإداري  ) المأسسة(درجة تطبيق المعايير المؤسساتية في  هاماً الوظيفي تلعب دوراً
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والتي تؤثر في مأسسة الجهاز ، ل الشخصية والعشائريةكالعوام ،%)62(بنسبة قدرها  الفلسطيني
  .الإداري

يعود للتدخلات السياسية في الجهاز الحكومي من قبل ، أن السبب في ذلك وترى الدراسة
بحيث يؤدي ، وهذا سيترك العديد من الآثار الخطيرة على الجهاز الحكومي، الأحزاب السياسية

وستبقى ، إلى غرس موظفين ذوي انتماءات سياسية سيؤثروا في عمله لمصالح أحزابهم السياسية
فسيؤدي ذلـك إلـى خلـل    ، لسياسية لتلعب كما تشاء في هذا الجهازالفرصة مفتوحة للأحزاب ا

وسيكون هذا الجهاز غير ملتزم إلى ، ويبتعد عن الخصائص البيروقراطية، سيصيب هذا الجهاز
والعدالـة  ، كمعايير الجودة في الوظائف، في تطبيق الأسس المؤسساتية في العمل، درجة معينة

وبالتالي سيكون هناك جهاز إداري غير مـتمكن إلـى   ، فيةوالنزاهة والشفا، في تقديم الخدمات
  .والتقدم، والتطور، ومعالجة كافة القضايا الخاصة في التنميه، درجة معينة في القيام بوظائفه

دالة إحصائيا عند مستوى توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية السابعة التي تنص على .7
ن في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة درجة إدراك الموظفي في) α ≥ 0.05(الدلالة 

 ).ذكر، أنثى. (للموظف الجنسالتسييس الوظيفي تبعا لمتغير 

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم  )16( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

، )مجال التسييس ككل(الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى للموظف الجنسا لمتغير الوظيفي تبع
بلغت قيم مستوى إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده وعلى 

ــوالي    ــى الت ــاده عل ــن أبع ــد م ــل بع ــل ولك ــييس كك ــال التس ــار لمج ــة الاختب دلال
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)530.،882.،306.،782.(

التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية العامـة  
السبب فـي ذلـك؛ لأن    وتعزو الدراسة، لا تختلف باختلاف جنسهم، لظاهرة التسييس الوظيفي

بغض النظر ، عامة الفلسطينية يلحظها غالبية الموظفينالتسييس ظاهره منتشرة في المؤسسات ال
  .ذكر أو أنثى ،عن جنسهم
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دالة إحصائيا عند مستوى توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية الثامنة التي تنص على .8
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة  في) α ≥ 0.05(الدلالة 

سنة، مـن   40-30سنة، من  30أقل من ( عمر للموظفالالتسييس الوظيفي تبعا لمتغير 
  .)سنة 50سنة، أكثر من  40-50

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم  )17( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

، )مجال التسييس ككـل (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى عمر للموظفالالوظيفي تبعا لمتغير 
بلغت قيم مستوى إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده وعلى 

ــار  ــة الاختب ــوالي   دلال ــى الت ــاده عل ــن أبع ــد م ــل بع ــل، ولك ــييس كك ــال التس لمج
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)424.،308.،574.،459.(

التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة 
  .لا تختلف باختلاف أعمارهم، التسييس الوظيفي

السبب في ذلك؛ لأن المؤسسات العامة الفلسطينية تعاني من التسييس منذ  وتعزو الدراسة
ترافـق معـه    الذي 2007وتعززت هذه الظاهرة بفعل الإنقسام السياسي الفلسطيني عام، نشأتها

فغالبية الموظفين بغض النظر كانوا ، العديد من الآثار التي أضرت بالبيئة المؤسساتية الفلسطينية
فـإنهم يلحظـوا وجـود التسـييس     ، من الجيل الأول أو من الجيل الحديث في الوظائف العامة

  .الوظيفي

دالة إحصائيا عند مستوى توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية التاسعة التي تنص على .9
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة  في) α ≥ 0.05(الدلالة 

دبلـوم فأقـل، بكـالوريوس،    ( .مؤهل العلمي للموظـف الظيفي تبعا لمتغير التسييس الو
  ).ماجستير، دكتوراه فأعلى

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم  )18( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في
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مجال التسييس (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى مؤهل العلمي للموظفالير الوظيفي تبعا لمتغ
بلغت قيم إذ  ،)تقديم الخدمة، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده ، وعلى )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجـال التسـييس ككـل، ولكـل بعـد مـن أبعـاده علـى التـوالي          
رفض الفرضية ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أكبر مجميع ، و)906.،944.،803.،896.(

التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة 
السبب في ذلـك؛ لأن   وتعزو الدراسة .لا تختلف باختلاف مؤهلاتهم العلمية، التسييس الوظيفي

يلحظها غالبية الموظفين بغض النظر عـن مـؤهلاتهم    ،التسييس ظاهرة واضحه وغير معقدة
  .العلمية

دالة إحصائيا عند مستوى توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية العاشرة التي تنص على .10
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة  في) α ≥ 0.05(الدلالة 

مدير، نائب مدير، رئيس قسم، ( .لموظفمسمى الوظيفي لالالتسييس الوظيفي تبعا لمتغير 
  ).رئيس شعبة، موظف إداري

  وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة       )19( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس    في

مجـال  (الدرجـة الكليـة   ، وذلك على مستوى مسمى الوظيفي للموظفالالوظيفي تبعا لمتغير 
إذ  ،)تقديم الخدمـة ، البيئة الوظيفية ،الاختيار والتعيين(كل بعد من أبعاده ، وعلى )التسييس ككل

، وهذه القيمة )000.(بلغت قيم مستوى دلالة الاختبار لمجال التسييس ككل، ولكل بعد من أبعاده 
التي افترضتها الدراسة، أي أن درجـة إدراك   قبول الفرضية، مما يعني )0.05(ن هي أصغر م

تختلف باختلاف مسمياتهم ، الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي
  .الوظيفية

لـى  إللتعـرف  ، للمقارنات البعديـة ) LSD(دال إحصائيا  ققل فرأاختبار ري جوقد أُ
الدرجـة الكليـة   مسـتوى  للموظف على  مسمى الوظيفيمواطن الفروق بين مستويات متغير ال

  .وتحديد وجهتها ،)مجال التسييس ككل(



154 

فيما يتعلـق بدرجـة إدراك   أن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى  )20(الجدول  شيري
مسـمى  الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة التسييس الوظيفي تبعـا لمتغيـر   

الموظفين مـن فئـة    بينالدرجة الكلية للتسييس هي فقط ، وذلك على مستوى الوظيفي للموظف
في جهة، والموظفين من المسميات الوظيفيـة الأخـرى   ) أي المديرين(المسمى الوظيفي مدير 

وذلك لصالح الموظفين ، في جهة أخرى) موظف إداري، رئيس شعبة، رئيس قسم، نائب مدير(
 ،3.4219 ،3.7269(يث بلغ متوسط إجاباتهم على التوالي من المسميات الأخرى غير المدير، ح

فقط، بمعنـى أن إدراك  ) 2.9303(، في حين بلغ متوسط إجابات المديرين )3.6033 ،3.5664
المديرين لدرجة وجود ظاهرة التسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية هي أقل مـن  

  . دنىدرجة إدراك زملائهم في المستويات الإدارية الأ

بأن هذه النتيجة منطقية؛ لأنه من الطبيعي أن ينكـر المـديرين وجـود     وترى الدراسة
وذلـك  ، أو أنهم يمارسوا السلوك السياسـي فـي مؤسسـاتهم   ، التسييس الوظيفي في مؤسساتهم

مع العلم بأن غالبيتهم من المتنفذين ، باعتباره سلوك بعيد كل البعد عن أخلاقيات الوظيفة العامة
  .فيدين من الوضع القائموالمست

دالة إحصائيا عنـد  توجد فروق : مناقشة نتائج الفرضية الحادية عشرة التي تنص على .11
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية  في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

سنوات، مـن   5أقل من ( .خبرة للموظفاللظاهرة التسييس الوظيفي تبعا لمتغير سنوات 
  ).سنة 15سنة، أكثر من  15-10سنوات، من  5-10

   عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة   ) 21(يتضح من الجدول 
)α ≥ 0.05(   في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظـاهرة التسـييس ،

مجال التسييس (وذلك على مستوى الدرجة الكلية الوظيفي تبعا لمتغير سنوات الخبرة للموظف، 
، إذ بلغت قيم )الاختيار والتعيين، البيئة الوظيفية، تقديم الخدمة(، وعلى كل بعد من أبعاده )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجـال التسـييس ككـل، ولكـل بعـد مـن أبعـاده علـى التـوالي          
، مما يعني رفض الفرضية )0.05(، وجميع هذه القيم هي أكبر من )681.،675.،887.،800.(
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التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لظاهرة 
السبب فـي ذلـك؛ لأن    وتعزو الدراسة ،لا تختلف باختلاف سنوات خبرتهم ،التسييس الوظيفي

شأة المؤسسات والمؤسسـات  حيث ن، المؤسسات العامة الفلسطينية تعاني من التسييس منذ نشأتها
وبقيت هذه الظاهرة حتـى الآن؛ وذلـك بفعـل الإنقسـام     ، العامة الفلسطينية على أسس حزبية

أصحاب الخبرات القديمة أو الحديثـة فـي    كانوا من، فغالبية الموظفين بغض النظر، السياسي
  .فإنهم يلحظوا وجود التسييس الوظيفي، المؤسسات العامة الفلسطينية

دالة إحصائيا عنـد  توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية الثانية عشرة التي تنص على .12
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية  في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

 )ذكر، أنثى. (للموظف الجنسلمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير 

  لة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    وجود فروق ذات دلاعدم  )22( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(،     في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز

، )مجال المأسسة ككـل (الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى للموظف الجنسالإداري تبعا لمتغير 
الدلالة الإحصائية للاختبار كل بعد من أبعاده باستثناء بعد تطبيق القوانين، حيث كانت قيم وعلى 

، باستثناء بعد تطبيق القوانين، )0.05(على مجال المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعادها أكبر من 
رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات مما يعني 

جنس للموظف، باستثناء مجـال  لا تختلف باختلاف ال، العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
وهي أصغر مـن  ) 0.043(تطبيق القوانين، إذ بلغت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار لهذا البعد 

مما يعني إثبات وجود الفروق بين الموظفين على مستوى هـذا البعـد، ومـن خـلال     ) 0.05(
متوسط إجاباتهن على المتوسطات الحسابية يتضح بأن الفرق لصالح الموظفات الإناث، حيث بلغ 

للذكور، أي أن درجة إدراك الموظفـات فـي   ) 3.0453(، مقابل متوسط )3.2125(هذا البعد 
  .المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري كانت أفضل من درجة إدراك الذكور لها

حيث أن غالبية النساء الفلسطينيات أكثر التزامـاً  ، بأن هذه النتيجة منطقية وترى الدراسة
كذلك أن علاقتهـا الإجتماعيـة   ، وأكثر تمسكاً بالوظيفة المتاحة من الرجال، في تطبيق القوانين
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فهـي أقـرب   ، حتى لو كانت مؤطرة تحت تنظيم سياسـي ، والسياسية محدودة مقارنة بالرجال
  .لتزام بها من الرجالوالإ، لتطبيق القوانين

دالة إحصائيا عنـد  توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية الثالثة عشرة التي تنص على .13
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية  في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

سنة،  40-30سنة، من  30أقل من ( .لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير العمر للموظف
  .)سنة 50سنة، أكثر من  50-40ن م

  وجود فروق ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى الدلالـة    عدم  )23( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(،     في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز

، )ككـل  مجال المأسسة(الدرجة الكلية ، وذلك على مستوى عمر للموظفالالإداري تبعا لمتغير 
كل بعد من أبعاده باستثناء بعد عدالة تقديم الخدمة، حيث كانت قيم الدلالـة الإحصـائية   وعلى 

، باستثناء مجـال  )0.05(للاختبار على مجال المأسسة ككل، ولكل مجال من مجالاتها أكبر من 
 رفض الفرضية التي افترضتها الدراسـة، أي أن درجـة إدراك  مما يعني عدالة تقديم الخدمة، 

لا تختلف باختلاف العمـر  ، الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
للموظف، باستثناء بعد عدالة تقديم الخدمة، إذ بلغت قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار على هـذا  

مما يعني إثبات وجود الفروق بين المـوظفين علـى   ) 0.05(وهي أصغر من ) 0.031(البعد 
  .ى هذا البعد فقطمستو

لى إ من اجل التعرف للمقارنات البعدية،) LSD(دال إحصائيا  ققل فرأاختبار ري جوقد أُ
  .بعد عدالة تقديم الخدمةمستوى عمر للموظف على مواطن الفروق بين مستويات متغير ال

 فيما يتعلق بدرجة إدراكأن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى  )24(الجدول  شيريحيث 
 عمر للموظـف الالموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير 

في ) سنة 30أقل من (الموظفين من الفئة العمرية  بينبعد عدالة تقديم الخدمة هي على مستوى 
فـي جهـة   ) سـنة  50أكثر من (و ) سنة 40-30من (جهة، والموظفين من الفئتين العمريتين 
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سـنة، حيـث كـان متوسـط     ) 30(ذلك لصالح الموظفين من الفئة العمرية الأقل من أخرى، و
من (، في حين كان متوسط استجابات الموظفين من الفئتين )3.2500(استجاباتهم على هذا البعد 

، بمعنى أن درجـة  )2.7940 ،2.9551(هو على التوالي ) سنة 50أكثر من (و ) سنة 30-40
سنة لمأسسة الجهاز الإداري تفوق درجة إدراك ) 30(أعمارهم عن إدراك الموظفين الذين تقل 

  ). سنة 50أكثر من (و ) سنة 40-30من (نظرائهم لها من الفئتين العمريتين

السبب في ذلك؛ إلى أن الموظفين التي تقل  وتعزو الدراسة وهذه النتيجة قد تكون مقبولة
والـذين يتعـاملون   ، سنة في الغالب يكونوا من العاملين في الادارة الـدنيا ) 30(أعمارهم عن 

وهم أكثر قدرة على استخدام التكنولوجيا التي تحاول الحكومـة  ، بصورة مباشرة مع المواطنين
، تزاما في تطبيـق معـايير جـودة العمـل    وكذلك قد يكونوا أكثر ال، تطبيقها في تقديم الخدمة

من أجـل تثبيـت   ) التقييم(وخصوصا في جودة تقديم الخدمة؛ لأن السنوات الأولى تعتمد على 
  .الموظف

دالة إحصائيا عنـد  توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية الرابعة عشرة التي تنص على .14
سات العامة الفلسطينية درجة إدراك الموظفين في المؤس في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

دبلوم فأقل، بكـالوريوس،  (. لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير المؤهل العلمي للموظف
  .)ماجستير، دكتوراه فأعلى

 ≤ α(وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة عدم  )25( يتضح من الجدول
طينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلس في ،)0.05

مجـال المأسسـة   (الدرجة الكلية للمأسسة ، وذلك على مستوى لمتغير المؤهل العلمي للموظف
الفعالية، تطبيق القوانين، الشفافية،  ،الاختيار والتعيين والترقية(كل بعد من أبعاده ، وعلى )ككل

بار لمجال المأسسة ككل، ولكل بعـد مـن   بلغت قيم مستوى دلالة الاختإذ  ،)عدالة تقديم الخدمة
 ـجميع ، و)335.،420.،770.،212.،461.،532.(أبعاده على التوالي  ن هذه القيم هي أكبر م

رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين فـي  ، مما يعني )0.05(
  .باختلاف مؤهلاتهم العلميةلا تختلف ، المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
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السبب في ذلك؛ لأن غالبية الموظفين يلحظوا التقدم الحاصل في تطبيق  وتعزو الدراسة
، بغض النظر عـن مـؤهلاتهم العلميـة   ، في المؤسسات العامة الفلسطينية، المعايير المؤسساتية

سها بغـض  يستطيع أي موظف أن يتلم، وكذلك إن ظاهرة المأسسة ظاهرة واضحه وغير معقدة
  .النظر عن مؤهله العلمي

دالة إحصائيا عند توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية الخامسة عشرة التي تنص على .15
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية  في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

دير، رئيس مدير، نائب م(. لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير المسمى الوظيفي للموظف
  .)قسم، رئيس شعبة، موظف إداري

  وجود فروق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة       )26( يتضح من الجدول
)α ≥ 0.05(، درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسـطينية لمأسسـة الجهـاز     في

المأسسـة  مجـال  (الدرجة الكليـة  ، وذلك على مستوى الإداري تبعا المسمى الوظيفي للموظف
بلغت قيم إذ  ،)الفعالية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقديم الخدمة: (كل من بعد، وعلى )ككل

مستوى دلالة الاختبار لمجال المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعـاده المـذكورة علـى التـوالي     
 قبـول ، مما يعني )0.05(ن هذه القيم هي أصغر مجميع ، و)000.،000.،018.،005.،003.(

الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية 
، الاختيار والتعيين والترقية باستثناء بعد، لمأسسة الجهاز الإداري ككل، وفي كل بعد من أبعادها

  .تختلف باختلاف مسمياتهم الوظيفية

لـى  إللتعـرف  ، لمقارنات البعديـة ل) LSD(دال إحصائيا  ققل فرأاختبار ري جوقد أُ
الدرجـة الكليـة   مسـتوى  مسمى الوظيفي للموظف على مواطن الفروق بين مستويات متغير ال

  ).مجال المأسسة ككل(للمأسسة 

فيما يتعلـق بدرجـة   أن الفروق بين إجابات أفراد العينة إلى  )27(الجدول  شيريحيث 
لمأسسة الجهاز الإداري تبعا لمتغير المسـمى  إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية 
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الموظفين من فئة المسـمى   بينالدرجة الكلية للمأسسة هي فقط على مستوى  الوظيفي للموظف
، نائب مدير(في جهة، والموظفين من المسميات الوظيفية الأخرى ) أي المديرين(الوظيفي مدير 

رين، حيث بلغ متوسـط إجابـاتهم   وذلك لصالح المدي) موظف إداري، رئيس شعبة، رئيس قسم
، مقابل متوسطات للموظفين من المسميات الوظيفية الأخرى قدرها علـى التـوالي   )3.3928(
، بمعنى أن إدراك المديرين لدرجة وجود المأسسـة  )2.9647 ،3.0344 ،2.9964 ،2.8134(

  .ة الأدنىفي الجهاز الإداري الفلسطيني تفوق درجة إدراك زملائهم في المستويات الإداري

بأنه من الطبيعي أن تكون آرائهم باتجاه وجود المأسسة؛ وذلـك  ، السبب وتعزو الدراسة
فـي  ، والإشـراف علـى تطبيقهـا   ، لأن المديرين هم من يساهموا في وضع الخطط الإداريـة 

فبالتأكيد أن تكون آرائهم داعمة باتجاه أن المؤسسات العامة الفلسـطينية  ، ودوائرهم، مديرياتهم
  . ومن الصعب أن يكشفوا خبايا العمل الإداري في مؤسساتهم، وفق أسس مؤسساتية تعمل

دالة إحصائيا عند توجد فروق " : مناقشة نتائج الفرضية السادسة عشرة التي تنص على .16
درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية  في) α ≥ 0.05(مستوى الدلالة 

-5سنوات، من  5أقل من (. متغير سنوات الخبرة للموظفلمأسسة الجهاز الإداري تبعا ل
  .)سنة 15سنة، أكثر من  15-10من أكثر سنوات،  10

 ≤ α(عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) 28(يتضح من الجدول 
 ، في درجة إدراك الموظفين في المؤسسات العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري تبعا)0.05

، وعلى )مجال المأسسة ككل(لمتغير سنوات الخبرة للموظف، وذلك على مستوى الدرجة الكلية 
الاختيار والتعيين والترقية، الفعالية، تطبيق القوانين، الشفافية، عدالة تقـديم  (كل بعد من أبعاده 

علـى   ، إذ بلغت قيم مستوى دلالة الاختبار لمجال المأسسة ككل، ولكل بعد من أبعـاده )الخدمة
، مما )0.05(، وجميع هذه القيم هي أكبر من )381.،128.،264.،297.،058.،123.(التوالي 

يعني رفض الفرضية التي افترضتها الدراسة، أي أن درجة إدراك الموظفين فـي المؤسسـات   
  .لا تختلف باختلاف سنوات خبرتهم ،العامة الفلسطينية لمأسسة الجهاز الإداري
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تحاول تطبيق  2000ي ذلك؛ لأن الحكومات الفلسطينية منذ عام السبب ف وتعزو الدراسة
فهناك عشرات الخطط التي وضعتها هذه الحكومات من أجل ، المعايير المؤسساتية في مؤسساتها

  .إصلاح ومأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني

  النتائج العامة للدراسة 3.5

إليهـا مـن خـلال الدراسـة     مجموعة من النتائج التي توصلت ، هنا، تعرض الدراسة
  :وهي كالتالي، وكذلك النتائج العلمية التي توصلت إليها الدراسة الميدانية، النظرية

  :النتائج التي توصلت إليها الدراسة من خلال الدراسة النظرية

اسـتطاعت  ، حسب ما أفادت به بعض الدراسات والأدبيات السابقة التي تناولتها الدراسـة  .1
انجاز درجة جيدة من المأسسة في الجهاز الإداري الفلسـطيني خـلال    الحكومة الفلسطينية

وأن هنـاك   ،فأصبحت المؤسسات العامة الفلسطينية أكثر رتابة وانضباط، السنوات السابقة
في العديد ، جهود تبذل من أجل ترسيخ المعايير المؤسساتية في المؤسسات العامة الفلسطينية

  .من المجالات

والـذي  ، السياسي الفلسطيني قد أثر بشكل كبير في الجهاز الإداري الفلسطينيإن الإنقسام  .2
حيث ترك آثراً في تعزيـز التسـييس   ، ترك أثراً كبيراً على الحياة المؤسساتية الفلسطينية

وكذلك تعطل المجلس التشريعي الفلسطيني الذي يجب أن يتولى مهمـة الرقابـة   ، الوظيفي
  .على عمل المؤسسات الفلسطينه

ووجود موظفين في ، كعدم الإعلان عنها، مازالت المناصب العليا تعاني العديد من المشاكل .3
أثروا بشـكل كبيـر علـى عمليـة الإصـلاح      ، المناصب العليا ذات ميول سياسية معينة

  .المؤسساتي الفلسطيني

 والتي تؤطر الموظفين تحـت ، وجود المكاتب الحركية التابعة للعديد من الأحزاب السياسية .4
 .رايات سياسية وحزبية
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التي تتعلق فقط ، أما في الدراسة الميدانية حيث توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج
  :ومن أهمها، بالجهاز الإداري في محافظة قلقيلية

الكلية للتسييس الوظيفي في الوظيفة العامة في المؤسسات العامة الفلسـطينية   بلغت الدرجة .1
إلى أن المؤسسات العامة الفلسطينية مازالت تعـاني مـن    وهذا يشير، %)69.59(درجة 

واتفقت هـذه النتيجـة مـع دراسـة     ، ظاهرة التسييس الوظيفي من وجهة نظر الموظفين
وكذلك مع تقرير ، )2011،قنديل، 2008،الفرا والزعنون،2008،جرغون،2006،الزعنون(

 ـ المسـتقلة  الهيئـة  وتقرير، )2016,2015,2014,2013,2010(أمان   الإنسـان  وقلحق
، بأن المؤسسات الفلسطينية تعاني من مشكلة التسـييس الـوظيفي   ،)2012,2008,2007(

  : موزعة على المجالات التالية حيث كانت هذه النتيجة

وهـي  %) 72(بنسبة  كانت التسييس في الاختيار والتعيينأشارت نتائج التحليل أن درجة   - أ
، اسية مازالت قادرة على تزكية أبنائهـا يعتقد الموظفون بأن الأحزاب السيحيث ، مرتفعه

وأن إجراءات التوظيف فـي  ، وأن بعض الوظائف تقتصر على أشخاص لهم ثقل سياسي
 .بعض الوزارات شكلية ومسيسة

ويرى الموظفـون  ، متوسطةوهي %) 69(نسبة، التسييس في البيئة الوظيفيةبلغت درجة   - ب
يحرم بعـض  كذلكُ و، تنفذين سياسياالترقيات الإدارية في الغالب تكون للأشخاص الم بأن

 .وذلك لتوجهاتهم السياسية في الوظيفة العمومية؛ مراكز مهمة الموظفين من وصول إلى

يرى الموظفون حيث ، متوسطةوهي %) 64(التسييس في تقديم الخدمة نسبة بلغت درجة   - ت
وكذلك ، الأشخاص ذوو النفوذ السياسي يحظوا بالأولوية عند تقديم الخدمة للمواطنينبأن 

يتم تقديم الخدمة بصوره أسرع للمواطنين والمناطق الجغرافية المحسوبة علـى بعـض   
 . التنظيمات السياسية

، بلغت الدرجة الكلية لمأسسة الجهاز الإداري الفلسـطيني مـن وجهـة نظـر المـوظفين      .2
بـالرغم  ، وهي نسبة جيدة من المؤسساتية في الجهاز الحكومي الفلسطيني%) 60.60(نسبة
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واتفقت هذه النتيجة مـع دراسـة   ، الظروف التي عصفت بالجهاز الإداري الفلسطينيمن 
وكــذلك اتفقــت مــع تقريــر ، )2007،الفــرا واللــوح،2012قيســي،2011،موســى(

حيث أصبحت المؤسسات الفلسطينية أكثر رتابة وانضباط وتدار بنظام ، )2012,2011(أمان
 :لتاليةموزعه على المجالات ا وهذه النتيجة، إداري جديد

والاعتماد علـى  ، المأسسة في الإختيار والتعيين والترقيةأشارت نتائج التحليل أن درجة   - أ
 .وهي نتيجة متوسطه%) 60.88(بنسبة  كانت، في التوظيفجدارة الكفاءة وال

ومدى قدرة الوزارات في تطوير  ،مدى فاعلية الجهاز الحكوميبأن  أشارت نتائج التحليل  - ب
وهـي نتيجـة   %) 62.12(كانت بنسـبة  ، خل الجهات الخارجيةعملياتها بنجاح دون تد

 . متوسطة

مدى الشفافية التي يتمتع بها الجهاز الحكومي ومدى مصداقية البيانات المالية التـي يـتم     - ت
  .منخفضة وهي نتيجة%) 58.73( نشرها كانت بنسبة

بشكل فعلي ومدى التزام الأجهزة القضائية  ،مدى تطبيق القوانين في المؤسسات الحكومية   - ث
كانـت بنسـبة    ،والعدالة في تطبيـق القـوانين علـى المـوظفين    ، في محاسبة الفاسدين

  .وهي متوسطة%) 62.30(

ومدى التزام الوزارات في اسـتطلاع آراء  ، مدى توفر العدالة في تقديم الخدمة للمواطنين  -  ج
، جـد ومدى الأخذ في اقتراحات المواطنين على محمل ال، المواطنين حول جودة خدماتها

 .وهي نتيجة منخفضة%) 59.51(من أجل تطوير خدماتها كانت بنسبة 

ثر للتسييس الوظيفي في المؤسسات العامـة الفلسـطينية بمجالاتـه    لأ بلغت الدرجة الكلية .3
التسييس في الاختيار والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسييس فـي تقـديم   ( مجتمعة
لمؤسساتية في الجهـاز الإداري الفلسـطيني بمجلاتـه    في درجة تطبيق المعايير ا) الخدمة

) الاختيار التعيين والترقية، الفاعلية، تطبيق القوانين، الشفافية، وعدالة تقديم الخدمة(مجتمعة 
 ،2006 ،الزعنون( دراسة مع النتيجة هذه واتفقت، %)38(بنسبة من وجهة نظر المبحوثين
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 أمـان  تقريـر  مـع  وكـذلك  ،)2011،قنـديل ، 2008،والزعنون الفرا ،2008 ،جرغون
ــان   ، )2016,2015,2014,2013,2010( ــوق الإنس ــتقلة لحق ــة المس ــر الهيئ وتقري
بأن التسييس الوظيفي أثر على العديد من الجوانب المؤسساتية في  ،)2012,2008,2007(

  :وكانت هذه النتيجة موزعة كالتالي، المؤسسات العامة الفلسطينية

التسـييس فـي الاختيـار    (في المؤسسات العامة الفلسطينية  يوجد أثر للتسييس الوظيفي  - أ
التعيـين  وفي الاختيـار  ) والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسييس في تقديم الخدمة

  .%)26.1(بنسبةوالترقية 

التسـييس فـي الاختيـار    (يوجد أثر للتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية   - ب
بنسـبة  فـي الفاعليـة   ) لبيئة الوظيفة، التسييس في تقديم الخدمةوالتعيين، التسييس في ا

)31.7(%.  

التسـييس فـي الاختيـار    (الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية  للتسييس أثر يوجد   - ت
فـي تطبيـق القـوانين    ) والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسييس في تقديم الخدمة

  .%)30.1(بنسبة

التسـييس فـي الاختيـار    (لوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية لتسييس ال أثر يوجد  - ث
فـي الشـفافية   ) والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسـييس فـي تقـديم الخدمـة    

  .%)32.9(بنسبة

التسـييس فـي الاختيـار    (يوجد أثر للتسييس الوظيفي في المؤسسات العامة الفلسطينية   - ج
في عدالة تقديم الخدمـة  ) والتعيين، التسييس في البيئة الوظيفة، التسييس في تقديم الخدمة

 .%)43.5(بنسبة 

 التوصيات 4.5

عدداً من  دراسةالقترح ت، الدراسةإليها  تانطلاقاً من أدبيات الدراسة والنتائج التي توصل
ويعـزز مـن   ، د من التسييس الـوظيفي حوالتي من الممكن أن يسهم تطبيقها في ال ،التوصيات

 :وفيما يلي أهمها، مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني
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 ،الحكوميـة  الأجهزة حياديةعلى تعزيز الفلسطيني  السياسي النظامتركيز جهود  ضرورة .1
تدخل الأحزاب السياسية بـأي شـكل فـي الجهـاز     وخصوصاً الحد من ، تسييسها وعدم

وجعل من مبادئ وأصول ، من خلال منع التوظيف القائم على الإنتماء السياسي، الحكومي
على مبدأ  دوالاعتما، كتعزيز الشفافية والمساءلة، الإدارة العامة أساساً للعمل في الوزارات

 .الجدارة في التعيين

 وفق عملي أن وينبغي ،العامة في فلسطين للإدارة قريالف العمود شكلي فالجهاز الحكومي

 والكفـاءة  الجـدارة  من معايير ومتخذ وحيادية موضوعية أسس إلى أدائه في مرتكز مهنية أسس

 المتعلقـة  العامة والأجواء ،يفالجهاز الإداري يتأثر بالنظام السياس، للعمل قواعد الخدمة وجودة

 ـالفي  الجهاز هذا لكن ،بين المراجعين والمساواة، واحترام المواطن، بالحريات  يصـنع  لا ةنهاي

 امسـاراته  حددتو التي تصنعها وتضعها بل إنه ينفذ أي جملة من الإصلاحات الإداري الإصلاح
 الأهـداف و للسياسـات  بذلك يمتثـل  فهو ،الدولة في والشرعية الدستورية والمؤسسات الجهات

 .سياسيةأي سلطة  تضعها التي والغايات

والـذي   ،السياسي الفلسطيني الانقسام إنهاء جلأ من عالية بمسئولية المصالحة اتفاق تطبيق .2
وخصوصا على الجهاز الإداري ، اترك تبعات كبيره على الحياة الفلسطينية بكافة جوانبه

غير قائمة على أسـاس المحاصصـة   ، والتعجيل من إجراء مصالحه حقيقية، الفلسطيني
رسخ مفاهيم المساواة والعدالـة بـين   ي، إلى تشكيل جهاز حكومي حياديتفضي  ،الحزبية

  .جميع فئات المجتمع الفلسطيني

والتي أصبح الـرئيس  ، وممارسة صلاحياته كافة ضرورة تفعيل عمل المجلس التشريعي .3
 السـلطة  علـى  البرلمانية الرقابة وذلك من أجل تعزيز ،نتيجة لتعطله الفلسطيني يقوم بها

 والذي يقود إلى تعزيز الشفافية والحفـاظ ، في نطاق عملها ومجالات عملها كافة التنفيذية

 .العامة الحقوق والحرياتعلى 

الإعلان عن الوظائف في المناصب العليا؛ وذلك لأن قانون الخدمة المدنية لم ينص بشكل  .4
 مع ضرورة إجراء عملية التوظيف، صريح على الترقية بل اقتصر فقط على كلمة التعيين

 .فيها بشفافية والبعد عن الاعتبارات السياسية
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وتقييم ، الاستمرار في عملية إصلاح الجهاز الحكومي الفلسطيني بما يخدم المصلحة العامة .5
وإعداد دراسة موضوعية تكشف مكـامن  ، التجارب السابقة والأخذ بنقاط قوتها وضعفها

 . ثر فاعليةمن أجل أن تكون خطط الإصلاح أك، الخلل في الجهاز الحكومي

على إنشاء وحدة  إلزام الوزارات التي لم تنشئ وحدات خاصة للشكاوى لديها بالعمل فوراً .6
مع ضرورة التجـاوب الفعلـي مـع    ، على هيكلية المؤسسة هاووضع هاالشكاوى وتفعيل

  . ولا أن تكون مجرد شعارات مؤسساتية، شكاوي المواطنين

دور  الدائر مـا بـين   ا يضمن إنهاء الالتباسمب، تعديل قانون الخدمة المدنيةالعمل على  .7
) الوكلاء والمديرين العامين(اتعيينات موظفي الفئة العلي فيالرئيس ودور مجلس الوزراء، 

على إجراءات التعيين والترقية لموظفين الفئـة  وأن يحتوي على نصوص واضحة تنص 
 .للرئيسور الرقابي العليا، على قاعدة مسؤولية مجلس الوزراء عنها، وتأكيد مضمون الد

من خلال إفساح الفرصة للجميـع  ، ضرورة ترسيخ قيم المواطنة في المجتمع الفلسطيني .8
وكذلك في الحصول على الخدمة مـن دون أي تمييـز   ، بالحصول على فرصة التوظيف

 .وبشكل موضوعي وبشفافية كاملة، على أي أساس

وعدم اقتصار بعض الوظائف  ،ضرورة الإعلان عن جميع الوظائف الحكومية بلا استثناء .9
وحرمان الكثير من المواطنين منها؛ ، وخاصة المهمة والحساسة على بعض الفئات المتنفذة

بالرغم من امتلاكهم مؤهلات تؤهلهم بأن يكونوا ، وذلك بفعل توجهاتهم السياسية والحزبية
  .قادرين على الإبداع والإنجاز

وإعطاء هامش أكبـر  ، ين مهما كان نفوذهموبشكل جدي لجميع الفاسد، المحاسبة الفعلية .10
لوسائل الإعلام بمناقشة أي قضية فساد مهما كانت؛ لأن ذلك يؤطر لتعزيز مأسسة الجهاز 

 . الحكومي وشفافيته

ضرورة أن يسود مبدأ العدالة في البيئة الوظيفية من خلال تطبيق القوانين على الموظفين  .11
وأن يعطى كل موظف حقه بناء علـى  ، نفوذهممهما كانت درجة ، من دون استثناء، كافة

  .الاستحقاق الوظيفي وليس على أي استحقاق آخر
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من خلال الشفافية وإتاحـة المعلومـات حـول    ، تعزيز الثقة مابين المواطنين والحكومة .12
بجدية  والأخذ، وكل ما يتعلق بعمل الحكومة، والخدمات التي تقدمها الوزارات، التوظيف

المواطنين في عملية الإصلاح المؤسساتي؛ لأنه يعد ذلك جزءاً مـن إشـراك   باقتراحات 
 .المواطن في صنع السياسات العامة

تفعيل دور ديوان الموظفين في موضوع التوظيف بحيث يتم الإعلان عن الوظائف مـن   .13
مع ضرورة حياديته وعـدم  ، ويكون للديوان مشاركة حقيقية في الاختيار والتعيين، خلاله
 .سهتسيي

تطـوير هـذه   ، على مراكز البحث العلمي والمراكز العلمية المهتمة بالشـأن الحكـومي   .14
 .وإجرائها لتغطي مناطق جغرافيه أوسع، الدراسة

التي تقف عائق أمـام  ، العوامل الأخرى تتناول التيوالبحوث  تمن الدراسا مزيدإجراء ال .15
 .مأسسة الجهاز الإداري الفلسطيني
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  الملاحق
، والنسـب المئويـة  ، المعيـاري  والانحراف، المتوسط الحسابي): 1(ملحق 

لكل عبارة من عبارات أداة الدراسـة بشـقيها   ، ودرجة التقدير

  .ولكل مجال، ولكل بعد) والمأسسة، درجة التسييس(

  قائمة بأسماء الذين تفضلوا بتحكيم الاستبانة): 2(ملحق 

  أداة الدراسة بصورتها النهائية): 3(ملحق 
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  )1(ملحق 

ف المعياري والنسب المئوية ودرجة التقدير لكل عبارة من المتوسط الحسابي والانحرا

  ولكل مجال، ولكل بعد) والمأسسة، درجة التسييس(عبارات أداة الدراسة بشقيها 

  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير
  الاستجابة

  مرتفعة  72.82 79946. 3.6412  والتعيينبعد التسييس في الاختيار   

1. 
إجراءات التوظيف في بعض الـوزارات  

  .الفلسطينية شكلية ومسيسة في باطنها
  مرتفعة  75.99 97962. 3.7994

2. 

يحجب الإعلان عن بعض الوظائف العامة 
بصورة لا تمكِّن المواطنين من الاطـلاع  

  .عليها
  مرتفعة  70.96 1.06673 3.5480

3. 

الإعلان عـن بعـض الوظـائف    يقتصر 
المؤقتة، والتي ستثبت فيمـا بعـد، علـى    

  .إبلاغ بعض التنظيمات السياسية بها
  متوسطة  68.81 95100. 3.4407

4. 

تَبدو أن المواصفات المعلن عنهـا لشـغل   
لـتلائم  ) مفصـلة (بعض الوظائف، تكون 

مواصفات أشخاص محسوبين على تيارات 
  .سياسية

  مرتفعة  70.68 1.07521 3.5339

5. 

يتم استبعاد بعض الأشخاص المـؤهلين،  
ليكونوا منافسين حقيقيـين فـي الوظيفـة    
المطروحة؛ وذلـك لانتمـائهم السياسـي    

  .المعارض

 مرتفعة  72.32 1.05077 3.6158

6. 

يعد الفحص الأمني عائقـاً فـي إعطـاء    
الفرص المتساوية للجميع لتولي الوظائف 

  .العامة
 مرتفعة  72.66 1.13938 3.6328

7. 
تقوم بعض الأحزاب السياسـية بتزكيـة   

  .أبنائها لشغل الوظائف العامة
 مرتفعة  78.08 92912. 3.9040

8. 

يغلب علـى الوظـائف فـي الـوزارات     
الفلسطينية، أَنه يتم التوظيف فيها بناء على 

  .الانتماء السياسي
 مرتفعة  72.49 1.04438 3.6243
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  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير
  الاستجابة

9. 

تقتصر بعض الوظائف فـي الـوزارات   
) ثقلهـم (الفلسطينية على أشـخاص لهـم   

السياسي في أحـزابهم المواليـة للنظـام    
  .السياسي

 مرتفعة  76.10 1.01204 3.8051

10. 

تكون الأولوية فـي التثبيـت للأشـخاص    
ــى  ــات المحســوبين عل بعــض التنظيم

  .السياسية
 مرتفعة  70.17 1.11451 3.5085

  متوسطة  69.32 85791. 3.4661  التسييس في البيئة الوظيفيةبعد   

11. 
تتم الترقيـات فـي بعـض الـوزارات     

  .الفلسطينية بناء على الانتماء السياسي
  متوسطة  68.53 1.10956 3.4266

12. 

تكون الترقيات تبعـاً للوضـع السياسـي    
الفلسطينية، وليس علـى أسـاس   للسلطة 

  .الاستحقاق
  متوسطة  68.42 1.11173 3.4209

13. 
يقَيم الموظف على أدائه بناء على الانتماء 

  .السياسي
  منخفضة  58.19 1.07917 2.9096

14. 
يســتطيع الموظــف أن ينتقــل وظيفيــاً، 

  .بتدخلات سياسية
 مرتفعة  74.58 96095. 3.7288

15. 

الوصول إلـى  يحرم بعض الموظفين من 
المراكز الحساسة في الـوزارات؛ وذلـك   

  .لانتمائهم السياسي
 مرتفعة  75.20 1.01628 3.7599

16. 

إذا وقع موظف ذو ثقل سياسي في مشكلة، 
فإن حل المشكلة يعتمد علـى التـدخلات   

  .السياسية، وليس على أساس القانون
 مرتفعة  75.59 1.04137 3.7797

17. 

الغالـب  تتغاضى الإجراءات الإدارية في 
عن الموظفين أصـحاب الثقـل والـوزن    

  .السياسي
 مرتفعة  72.66 1.03242 3.6328

18. 

يتم التمييز بين الموظفين في المعاملة من 
قبل المسؤولين في الوزارة وفق انتمـائهم  

  .السياسي
  متوسطة  66.84 1.08771 3.3418
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  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير
  الاستجابة

19. 

يكافَأُ بعض الموظفين المتنفذين في بعض 
الأحزاب السياسية الموالية، بغض النظـر  

  .عن مستوى أدائهم الوظيفي
  مرتفعة  69.04 1.06141 3.4520

20. 

يحرم بعض الموظفين من المكافأة بالرغم 
من أدائهم المتميـز؛ وذلـك لأنهـم ذوو    

  .انتماءات سياسية معارضة
  متوسطة  64.18 1.09406 3.2090

  متوسطة  64.63 97909. 3.2316  التسييس في تقديم الخدمةبعد   

21. 
تختلفُ جودة الخدمات المقدمة للمـواطنين  

  .تبعاً لانتمائهم السياسي
  متوسطة  60.34 1.12894 3.0169

22. 

يتم تقديم الخدمة بصورة أسرع للمواطنين 
ــى  ــات المحســوبين عل بعــض التنظيم

  .السياسية
  متوسطة  67.23 1.19456 3.3616

23. 

يتم تقديم الخدمة بصورة أسرع للمنـاطق  
الجغرافية المحسوبة على بعض التنظيمات 

  .السياسية
  متوسطة  63.45 1.17395 3.1723

24. 
يحظى الأشخاص ذوو النفـوذ السياسـي   

  .بالأولوية عند تقديم الخدمة للمواطنين
  مرتفعة  71.86 1.11825 3.5932

25. 

يتم المماطلة في إنجاز معـاملات بعـض   
المواطنين المحسوبين على بعض التيارات 

  .السياسية المعارضة
  متوسطة  61.75 1.12440 3.0876

26. 

تشدد القوانين بشكل مبالغ فيه عند تقـديم  
المعاملات للأشـخاص ذوي الانتمـاءات   

  .السياسية المعارضة
  متوسطة  63.16 1.08966 3.1582

  مرتفعة  69.59 80160. 3.4794  الدرجة الكلية للتسييس  

  مجال المأسسة  

  متوسطة  60.88 76479. 3.0441  بعد المأسسة في الاختيار والتعيين  

27. 

يمكن الاطلاع على آليات التوظيف فـي  
الوظيفة العمومية فـي جميـع مراحلهـا    

  .بشفافية
  متوسطة  60.11 1.05914 3.0056



184 

  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط

  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير

  الاستجابة

28. 

ــوزارات   ــا ال ــي تتبعه ــراءات الت الإج
الفلسطينية في عملية التوظيف ابتداء مـن  

  .الإعلان إلى التوظيف ليست شكلية
  متوسطة  61.19 1.07212 3.0593

29. 
يتم الإعلان عن الوظـائف بنـاء علـى    

  .الحقيقية للوزارات الحاجة
  متوسطة  62.71 1.05042 3.1356

30. 
المواصفات الوظيفية المعلن عنهـا هـي   

  .ضمن متطلبات الوظيفة الحقيقية
  متوسطة  64.97 96412. 3.2486

31. 
يتم ملء الوظائف الشـاغرة بنـاء علـى    

  .التحصيل العلمي والكفاءة واللباقة
  منخفضة  59.32 1.09544 2.9661

32. 
الفلسطينية في اسـتقطاب  تنجح الوزارات 

  .الموظفين المتميزين
  منخفضة  57.29 1.03684 2.8644

33. 
شروطُ التعاقد مع الموظفين في الوزارات 

  .الفلسطينية واضحة ومفهومة
  متوسطة  65.93 1.00121 3.2966

34. 
ــة إذا اســتوفى  تتســاوى فــرص الترقي

  .الموظفون الشروط نفسها
  متوسطة  60.45 1.13385 3.0226

35. 

الوزارات الفلسطينية وبشكل فعلـي  تلتزم 
بالمعايير المحددة من أجل الترقية، بغض 

  .النظر عن انتماءات الموظفين وتوجهاتهم
  متوسطة  61.13 1.07095 3.0565

36. 

كلما كان أداء الموظف متميزاً، يكون لـه  
فرصة أكبر في الترقية، بغض النظر عن 

  .سياسي) ثقل(وجود منافسين لهم 
  منخفضة  55.71 1.11605 2.7853

  متوسطة  62.12 83792. 3.1062  بعد المأسسة والفاعلية  

37. 

تركز الوزارات الفلسطينية علـى تحقيـق   
أهدافها، وليس علـى تحقيـق الأهـداف    

  .السياسية والحزبية
  متوسطة  62.88 1.01218 3.1441

38. 

أصبحت الوزارات الفلسطينية قادرةً علـى  
تطوير عملياتها بنجاح دون تدخل الجهات 

  .الخارجية
  منخفضة  57.06 1.05159 2.8531
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  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير
  الاستجابة

39. 

ما يطبق على أرض الواقع، فـي عمـل   
الوزارات الفلسطينية، يرتكز على الخطط 

  .المسبقة التي تضعها الوزارة
  متوسطة  62.71 98068. 3.1356

40. 
تركز الوزارات الفلسطينية على تحسـين  

  .عملياتها الداخلية، وفق أسس مهنية
  متوسطة  63.84 99138. 3.1921

41. 

تعمل الوزارات الفلسطينية إلـى تبسـيط   
إجراءات العمل بما يخدم تحقيق أهـداف  

  .المواطنين
  متوسطة  64.12 1.00698 3.2062

  متوسطة  62.30 76603. 3.1152  بعد المأسسة في تطبيق القوانين  

42. 
الفلسـطينية فـي    تيرتكز عمل الـوزارا 

  .الأساس على تطبيق القوانين
  متوسطة  65.73 1.00354 3.2684

43. 
تُطَبقْ الوزارات الفلسطينية القوانين القادرة 

  .على تنظيم جوانب العمل جميعها
  متوسطة  64.97 95823. 3.2486

44. 
الموظفين مـن  تُطَبقْ القوانين على جميع 

  .دون تمييز
  منخفضة  55.82 1.08366 2.7910

45. 

تُصدر القوانين المنظمة للعمل مـن قبـل   
ــي   ــاص ف ــاحبة الاختص ــات ص الجه

  .الوزارات
  متوسطة  66.38 95942. 3.3192

46. 
تلتزم الأجهزة القضائية فعليـاً بمحاسـبة   

  .المتهمين في قضايا الفساد
  منخفضة  58.36 1.18133 2.9181

47. 
الوزارة أصحاب العلاقة عند إقرار تشرك 

  .اللوائح والقوانين
 متوسطة  61.13 1.02500 3.0565

48. 
تختفي الازدواجية لبعض الوظائف والمهام 

  .بين الوزارات الفلسطينية
 منخفضة  57.06 1.06058 2.8503

49. 

توضح أنظمة الوزارات الفلسطينية آليات 
الاتصال بين المسـتويات المختلفـة فـي    

  .الوزارات
 متوسطة  67.12 86995. 3.3559

50. 
يتوفر في الـوزارات الفلسـطينية آليـات    

  .قادرة على حل المشكلات المتعلقة بالعمل
 متوسطة  64.58 96756. 3.2288
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  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط

  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير

  الاستجابة

  منخفضة  58.73 81213. 2.9366  والشفافيةبعد المأسسة   

51. 

ما يتم نشره من معلومات عـن عمليـات   
الوزارات الفلسطينية، وكل ما يتعلق بهـا،  

  .معلومات صحيحةً
 متوسطة  61.64 88523. 3.0819

52. 
يتسم الإعلان عـن الوظـائف الشـاغرة    

  .بالشفافية
 منخفضة  57.57 1.05080 2.8785

53. 

الفلسـطينية   يشكل، ما تُفصح الـوزارات 
عنه، انعكاساً لانجازاتها وبرامجها بصورة 

  .حقيقية
 متوسطة  62.88 91826. 3.1441

54. 
تتضح الجوانب المالية المتعلقة في الترقية 

  .لجميع الموظفين
 متوسطة  62.15 1.07761 3.1073

55. 
يستفيد الموظفـون فعليـاً مـن الحقـوق     

  .الوظيفية التي منحها لهم القانون
 متوسطة  62.88 1.06934 3.1441

56. 

ما يتم نشره من التقارير المالية للوزارات 
الفلسطينية، يعكس ما يجري علـى أرض  

  .الواقع
 منخفضة  55.93 1.05561 2.7966

57. 
تنشر الوزارات الفلسطينية المزايا الماليـة  

  .التي يتقاضاها بعض موظفي الوزارات
 منخفضة  51.92 1.03376 2.5960

58. 
إبداء وجهـات   يتمتع الموظفون بحرية في

  .نظرهم لمديريهم دون خوف أو ترهيب
 منخفضة  58.02 1.15577 2.9011

59. 

تتوفر الحريةُ لوسائل الإعلام في التطرق 
إلى قضايا الفساد، دون اعتراض من قبل 

  .الوزارات الفلسطينية
  منخفضة  55.59 1.11748 2.7797

  منخفضة  59.51 82375. 2.9753  بعد المأسسة في عدالة تقديم الخدمة  

60. 
تقوم الوزارات الفلسطينية باستطلاع آراء 

  .المواطنين حول جودة خدماتها المقدمة
  منخفضة  56.10 1.05319 2.8051

61. 
يلتزم موظفو الوزارات الفلسطينية بمعايير 

  .حقيقية، لجودة تطبيق الخدمة
  متوسطة  62.54 97748. 3.1271
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  العبارة/البعد: مجال التسييس  الرقم
  المتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

النسبة 
  المئوية

  درجة تقدير
  الاستجابة

62. 
تسمح الوزارات الفلسـطينية للمـواطنين   

  .بمناقشة إجراءات العمل المطبقة فيها
  منخفضة  55.99 1.03584 2.7994

63. 

تأخذ الـوزارات الفلسـطينية اقتراحـات    
المواطنين محمل الجـد لتحسـين جـودة    

  .الخدمات المطبقة
 منخفضة  55.93 1.09513 2.7966

64. 
     ـنيتم الاهتمـام بالشـكاوي المقدمـة م

  .المواطنين
 منخفضة  59.15 1.10416 2.9576

65. 
تُــوفر الــوزارات الفلســطينية خــدماتها 

  .للمواطنين كافة دون تمييز
 متوسطة  61.92 1.12999 3.0960

66. 
يتَوفَّر وقت معياري محدد لكل الخـدمات  

  .الفلسطينيةالتي تقدمها الوزارات 
 متوسطة  63.95 93129. 3.1977

67. 

تتوافق رسالة الوزارات الفلسـطينية مـع   
  .مستوى تقديم الخدمة

  
  متوسطة  60.45  95481.  3.0226

  متوسطة  60.60 71125. 3.0302  درجة المأسسة ككل
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 )2(ملحق 

  قائمة بأسماء الذين تفضلوا بتحكيم الاستبانة

  عطية مصلح. د  جامعة القدس المفتوحة/ والإقتصاديةكلية العلوم الإدارية 
  شاهر عبيد. د جامعة القدس المفتوحة/ كلية العلوم الإدارية والإقتصادية
  محمود ملحم. د جامعة القدس المفتوحة/ كلية العلوم الإدارية والإقتصادية
  حسن أيوب. د ةالنجاح الوطني جامعة/ كلية الاقتصاد والعلوم الاجتماعية
  محمد أبو زايد. د  جامعة بيرزيت/ كلية الحقوق والإدارة العامة
  جهاد العيسة. د يتجامعة بيرز/ كلية الحقوق والإدارة العامة

  محمد عثمان شتيوي. أ جامعة القدس المفتوحة/ لتربيةكلية ا
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  )3(ملحق 

 )الاستبانة(أداة الدراسة بصورتها النهائية 

  جامعة النجاح الوطنية

  الدراسات العلياكلية 

  برنامج التخطيط والتنمية السياسية

  الاستبانة الخاصة بالعاملين في الوزارات الفلسطينية

  ة/ة المحترم/ة الإداري/ة الموظف/السيد

تحية طيبة وبعد؛ يقوم الباحث بإعداد دراسة لنيل درجة الماجستير في برنامج التخطيط 
  :وهي بعنوان، والتنمية السياسية في جامعة النجاح الوطنية

  "الجهاز الإداري الفلسطيني مأْسسةُتسييس الوظيفة العامة وأثره في " 

، وهو إذ يضع بين أيديكم الكريمة هذه الاستبانة، راجياً تقديم المساعدة مـن حضـرتكم  
والتكرم بالإجابة عن الأسئلة والعبارات الواردة بدقة وموضوعية، مؤكـداً علـى أن الغـرض    

وسـتحظى  ، لأغراض البحث العلمي فقط، وذلك لإتمام متطلبات إعـداد الدراسـة  الأساسي هو 
  .الإجابات بالسرية التامة

  مع فائق التقدير والاحترام

  الباحث

  مؤمن باسم سليمان شريم
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  :في المكان المناسب فيما يلي )X(البيانات العامة، يرجى وضع إشارة : لقسم الأول

 الجنس. 1

  .أنثى)   (        .ذكر)   (

  العمر. 2

  . سنة 40-30من )   (    . سنة 30أقل من )   (

  .سنة 50أكثر من )   (    . سنة 50-40من )  (

  المؤهل العلمي. 3

  .بكالوريوس)   (      .دبلوم فأقل)   (

  .دكتوراه فأعلى)   (      . ماجستير )  (

  المسمى الوظيفي. 4

  . رئيس قسم)   (     .نائب مدير)   (      . مدير )  (

  .موظف إداري)   (      . رئيس شعبة)   (

  سنوات الخبرة. 5

  .سنوات) 10-5( من)   (     .سنوات 5أقل من )   (

  .سنة 15أكثر من )   (  .سنة) 15-10(أكثر من)   (
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  :المتغيرات الرئيسة للدراسة: القسم الثاني

والإجابـة عنهـا بوضـع    ، أرجو قراءة العبارات الآتية بدقة: التسييس الوظيفي: الجزء الأول

  :وذلك أمام كل عبارة من العبارات الآتية، المربع الذي يتفق مع وجهة نظركفي ) ×(إشارة 

  العبارة  الرقم
أوافق 
  بشدة

  معارض  محايد  أوافق
معارض 

  بشدة

  :التسييس في الاختيار والتعيين: أولاً

1  
إجراءات التوظيف في بعـض الـوزارات   

  .الفلسطينية شكلية ومسيسة في باطنها
          

2  
الإعلان عن بعض الوظائف العامة يحجب 

بصورة لا تمكِّن المواطنين مـن الاطـلاع   
  .عليها

          

3  
يقتصر الإعـلان عـن بعـض الوظـائف     

على إبلاغ ، والتي ستثبت فيما بعد، المؤقتة
  .بعض التنظيمات السياسية بها

          

4  

تَبدو أن المواصفات المعلن عنهـا لشـغل   
لـتلائم  ) مفصـلة (تكون ، بعض الوظائف

مواصفات أشخاص محسوبين على تيارات 
  .سياسية

          

5  

، يتم استبعاد بعض الأشـخاص المـؤهلين  
ليكونوا منافسين حقيقيـين فـي الوظيفـة    
المطروحــة؛ وذلــك لانتمــائهم السياســي 

  .المعارض

          

6  
يعد الفحص الأمني عائقاً في إعطاء الفرص 

  .المتساوية للجميع لتولي الوظائف العامة
          

7  
تقوم بعض الأحزاب السياسية بتزكية أبنائها 

  .لشغل الوظائف العامة
          

8  
يغلـب علــى الوظـائف فــي الــوزارات   

أَنه يتم التوظيف فيها بناء على ، الفلسطينية
  .الانتماء السياسي
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  العبارة  الرقم
أوافق 
  بشدة

  معارض  محايد  أوافق
معارض 

  بشدة

9  

الـوزارات  تقتصر بعض الوظـائف فـي   
) ثقلهـم (الفلسطينية على أشـخاص لهـم   

السياسي فـي أحـزابهم المواليـة للنظـام     
  .السياسي

          

10  
تكون الأولوية فـي التثبيـت للأشـخاص    

  .المحسوبين على بعض التنظيمات السياسية
          

  :التسييس في البيئة الوظيفة: ثانياً

11  
تتم الترقيات في بعض الوزارات الفلسطينية 

على الانتماء السياسي بناء.  
          

12  
تكون الترقيات تبعاً للوضع السياسي للسلطة 

  .وليس على أساس الاستحقاق، الفلسطينية
          

13  
يقَيم الموظف على أدائه بناء على الانتمـاء  

  .السياسي
          

14  
بتدخلات ، يستطيع الموظف أن ينتقل وظيفياً

  .سياسية
          

15  
الموظفين من الوصـول إلـى   يحرم بعض 

المراكز الحساسة فـي الـوزارات؛ وذلـك    
  .لانتمائهم السياسي

          

16  
، إذا وقع موظف ذو ثقل سياسي في مشكلة

فإن حل المشكلة يعتمـد علـى التـدخلات    
  .وليس على أساس القانون، السياسية

          

17  
تتغاضى القرارات الإدارية في الغالب عـن  

  .والوزن السياسي الموظفين أصحاب الثقل
          

18  
يتم التمييز بين الموظفين في المعاملة مـن  
قبل المسؤولين في الوزارة وفـق انتمـائهم   

  .السياسي
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  العبارة  الرقم
أوافق 
  بشدة

  معارض  محايد  أوافق
معارض 

  بشدة

19  
يكافَأُ بعض الموظفين المتنفذين في بعـض  

بغـض النظـر   ، الأحزاب السياسية الموالية
  .مستوى أدائهم الوظيفيعن 

          

20  
يحرم بعض الموظفين من المكافأة بـالرغم  
من أدائهـم المتميـز؛ وذلـك لأنهـم ذوو     

  .انتماءات سياسية معارضة
          

  :التسييس في تقديم الخدمة: ثالثاً

21  
تختلفُ جودة الخدمات المقدمة للمـواطنين  

  .تبعاً لانتمائهم السياسي
          

22  
الخدمة بصورة أسرع للمـواطنين  يتم تقديم 

  .المحسوبين على بعض التنظيمات السياسية
          

23  
يتم تقديم الخدمة بصورة أسـرع للمنـاطق   
الجغرافية المحسوبة على بعض التنظيمات 

  .السياسية
          

24  
يحظى الأشـخاص ذوو النفـوذ السياسـي    

  .بالأولوية عند تقديم الخدمة للمواطنين
          

25  
المماطلة في إنجاز معـاملات بعـض   يتم 

المواطنين المحسوبين على بعض التيارات 
  .السياسية المعارضة

          

26  
تشدد القوانين بشكل مبالغ فيه عنـد تقـديم   
المعــاملات للأشــخاص ذوي الانتمــاءات 

  .السياسية المعارضة
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 المؤسسات على أسس مهنيةوالتي يعني بها الباحث بناء ، المأْسسةُ: الجزء الثاني

في المربع الذي يتفق مع ) ×(والإجابة عليها بوضع إشارة ، أرجو قراءة العبارات الآتية بدقه

  :وذلك أمام كل عبارة من العبارات الآتية، وجهة نظرك

  العبارة  الرقم
أوافق 
  بشدة

  معارض  محايد  أوافق
معارض 

  بشدة

  :والترقيةالمأْسسةُ والاختيار والتعيين : أولاً

27  
يمكن الاطلاع على آليات التوظيـف فـي   
الوظيفة العموميـة فـي جميـع مراحلهـا     

  .بشفافية
          

28  
الإجراءات التي تتبعها الوزارات في عملية 
التوظيف ابتداء من الإعلان إلى التوظيـف  

  .ليست شكلية
          

29  
يتم الإعلان عن الوظائف بناء على الحاجة 

  .الحقيقية للوزارات
          

30  
المواصفات الوظيفية المعلن عنها هي ضمن 

  .متطلبات الوظيفة الحقيقية
          

31  
يتم ملء الوظائف الشاغرة على التحصـيل  

  .العلمي والكفاءة واللباقة
          

32  
تنجح الوزارات الفلسطينية فـي اسـتقطاب   

  .الموظفين المتميزين
          

33  
 شروطُ التعاقد مع الموظفين في الـوزارات 

  .الفلسطينية واضحة ومفهومة
          

34  
تتساوى فرص الترقية إذا استوفى الموظفون 

  .الشروط نفسها
          

35  
تلتزم الوزارات الفلسطينية وبشـكل فعلـي   

بغـض  ، بالمعايير المحددة من أجل الترقية
  .النظر عن انتماءات الموظفين وتوجهاتهم
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  العبارة  الرقم
أوافق 

  بشدة
  معارض  محايد  أوافق

معارض 

  بشدة

36  
يكـون لـه   ، كلما كان أداء الموظف متميزاً

بغض النظر عـن  ، فرصة أكبر في الترقية
  .سياسي) ثقل(وجود منافسين لهم 

          

  :المأْسسةُ والفاعلية: ثانياً

وليس ، تركز الوزارات على تحقيق أهدافها  37
            .على تحقيق الأهداف السياسية والحزبية

38  
الوزارات الفلسطينية قادرةً علـى  أصبحت 

تطوير عملياتها بنجاح دون تدخل الجهـات  
  .الخارجية

          

39  
فـي عمـل   ، ما يطبق على أرض الواقـع 

يرتكز على الخطـط  ، الوزارات الفلسطينية
  .المسبقة التي تضعها الوزارة

          

تركز الوزارات الفلسطينية علـى تحسـين     40
            .مهنيةوفق أسس ، عملياتها الداخلية

41  
تعمل الوزارات الفلسـطينية إلـى تبسـيط    
إجراءات العمل بما يخدم تحقيـق أهـداف   

  .المواطنين
          

  :المأْسسةُ وتطبيق القوانين: ثالثاً

الفلسـطينية فـي    تيرتكز عمل الـوزارا   42
            .الأساس على تطبيق القوانين

القادرة القوانين  تُطَبقْ الوزارات الفلسطينية  43
            .على تنظيم جوانب العمل جميعها

تُطَبقْ القوانين على جميع الموظفين من دون   44
            .تمييز

تُصدر القوانين المنظمة للعمـل مـن قبـل      45
            .الجهات صاحبة الاختصاص في الوزارات

تلتزم الأجهزة القضـائية فعليـاً بمحاسـبة      46
            .المتهمين في قضايا الفساد
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  العبارة  الرقم
أوافق 

  بشدة
  معارض  محايد  أوافق

معارض 

  بشدة

تشرك الوزارة أصحاب العلاقة عند إقـرار    47
            .اللوائح والقوانين

لا توجد ازدواجية لبعض الوظائف والمهام   48
            .بين الوزارات الفلسطينية

توضح أنظمة الوزارات آليات الاتصال بين   49
            .في الوزاراتالمستويات المختلفة 

يتوفر في الوزارات آليات قادرة على حـل    50
            .المشكلات المتعلقة بالعمل

  :المأْسسةُ والشفافية: رابعاً

51  
ما يتم نشره من معلومات عـن عمليـات   

معلومـات  ، وكل ما يتعلق بهـا ، الوزارات
  .صحيحةً

          

يتسم الإعـلان عـن الوظـائف الشـاغرة       52
            .بالشفافية

53  
، ما تُفصح الوزارات الفلسطينية عنه، يشكل

انعكاساً لانجازاتهـا وبرامجهـا بصـورة    
  .حقيقية

          

تتضح الجوانب المالية المتعلقة في الترقيـة    54
            .لجميع الموظفين

يستفيد الموظفون فعلياً من الحقوق الوظيفية   55
            .التي منحها لهم القانون

56  
من التقارير المالية للـوزارات   ما يتم نشره
يعكس ما يجـري علـى أرض   ، الفلسطينية

  .الواقع
          

تنشر الوزارات الفلسطينية المزايا الماليـة    57
            .التي يتقاضاها بعض موظفي الوزارات

يتمتع الموظفون بحرية في إبداء وجهـات    58
            .نظرهم لمديريهم دون خوف أو ترهيب
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  العبارة  الرقم
أوافق 
  بشدة

  معارض  محايد  أوافق
معارض 

  بشدة

59  
تتوفر الحريةُ لوسائل الإعلام في التطـرق  

دون اعتراض من قبـل  ، إلى قضايا الفساد
  .الوزارات

          

  :المأْسسةُ وعدالة تقديم الخدمة: خامساً

60  
تقوم الوزارات الفلسطينية باسـتطلاع آراء  

  .المواطنين حول جودة خدماتها المقدمة
          

61  
يلتزم موظفو الوزارات الفلسطينية بمعـايير  

  .لجودة تطبيق الخدمة، حقيقية
          

62  
تسمح الـوزارات الفلسـطينية للمـواطنين    

  .بمناقشة إجراءات العمل المطبقة فيها
          

63  
تأخــذ الــوزارات الفلســطينية اقتراحــات 
المواطنين محمـل الجـد لتحسـين جـودة     

  .الخدمات المطبقة
          

64  
 ــنيــتم الاهتمــام بالشــكاوي المقدمــة م

  .المواطنين
          

65  
ــدماتها  ــوزارات الفلســطينية خ ــوفر ال تُ

  .للمواطنين كافة دون تمييز
          

66  
يتَوفَّر وقت معياري محدد لكـل الخـدمات   

  .التي تقدمها الوزارات الفلسطينية
          

67  
تتوافق رسالة الوزارات الفلسـطينية مـع   

  .الخدمةمستوى تقديم 
          

  ولكم جزيل الشكر والتقدير
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Politicization of Public Job Recruitment and it's Impact on the 

Institutionalization of Palestinian Administrative System 
By 

Momen Basem Suliman Shraim 

Supervised by 

Dr. Ra'ed N'erat 

Dr. salah sabri 

Abstract 

This study aimed to identify the concept of politicization of public 

job recruitment and the effects on institutionalizing the Palestinian 

administrative apparatus in the light of the plans of the Palestinian 

governmental policy since 2007 in order to establish a new Palestinian 

institutional phase which is based on building up the Palestinian 

administrative apparatus on professional bases with the aim to improve the 

Palestinian institutional situation and to establish an institutional system 

that is able to achieve development in Palestine which is the base that fulfill 

the requirement of the establishment of the independent State of Palestine 

which is based on different reformation plans. 

Such efforts have occurred during the phase of the Palestinian 

division and the absence of any possibility for any political settlement 

which was the chief means of politicization in the administrative apparatus 

which has caused a severe effect in the Palestinian institutional life in 

which innumerable violations occurred which are based on political 

division in spite of the clear trend of different Palestinian public institutions 

towards building an administrative apparatus which is based on 

professional platform though politicization is considered as one of the 

major obstacles that face institutionalization and reformation. 
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The research adopted the descriptive analytic method in which he 

designed study instrument that is the questionnaire which has been 

statistically analyzed in order to test the point of view of the employees in 

the public sector in which the study included all administrative employees 

in public institutions in the Governorate of Qalqilya. 

The study came up with the following important results:  

� The total percentage of job politicization of public job recruitment in 

Palestinian public institutions was (%69.59) which is a medium rate. It 

is a sign that Palestinian public institutions are still undergo through job 

politicization phenomenon according to those employees who are 

included in the survey. 

� The total percentage of politicizing the Palestinian administrative 

governmental apparatus was (%60.60) which is considered medium. It 

is an indicator that The Palestinian Authority has a long run in the field 

of Institutional reformation from the point of view of the employees 

who are included in the survey. 

� The results proved that the effect of job politicization in Palestinian 

public institutions in all aspects together including (politicization in 

selection and appointment, in profession environment, and in service 

provided) was (%38) in the degree of the application of institutional 

criteria in the Palestinian administrative apparatus in all its total aspects 

together (selection, appointment, promotion, affectivity, rules 
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application, transparency and fair service providing). This means that 

there is still an effect of job politicization on different sides of 

institutionalization with total percentage(%38) of total factors that 

affect the institution. 

The result came up with the following recommendations: 

� The main concern of the Palestinian political system should be the 

enhancement of neutrality of governmental apparatuses giving priority 

to avoid any form of interference of political parties in the 

governmental apparatus the thing which can be achieved through 

avoiding job recruitment that is based on political background and the 

necessity to adopt qualification criteria by enhancing transparency and 

censorship and to rely on qualification as the base of appointment. 

� The implementation of conciliation deal responsibly with the aim to 

settle the Palestinian division issue which has caused severe 

consequences on major Palestinian life aspects particularly on the 

administrative Palestinian apparatus and to accelerate the process of 

true conciliation away from political quotas in order to form neutral 

governmental apparatus which is capable of establishing justice and 

equality concepts among all categories of the Palestinian society. 

� The study results insists on the importance of the notification of all 

vacant governmental occupations without any exception and to avoid 

assigning certain posts to a particular dominating party depriving many 
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other citizens due to their political and factional belonging in spite of 

their qualification which guarantee their creativity and contribution. 

� The study recommended the necessity to establish citizenship values in 

the Palestinian society by granting the chance to all to get job 

opportunities and service as well without discrimination, objectively 

and with complete transparency.  

 

 

 

 

 




