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 العامة يفةظبالو  لأداءا تحفيز في الوظيفي الاستقرار دور

 "الزنتان العام بمستشفىميدانية على العاملين  دراسة"
 

 

 

 :ملخصال
. العامة لوظائفا في العاملين داءأ تحفيز في ودوره الوظيفي الاستقرار وهي الاهمية في غاية مشكلة الورقة هذهتناولت    

 ،لدراسةأهمية او  هدافأ  وبيان بالمشكلة التعريف النظري  الجزء في تم حيث ،عملي خرآو  نظري  جزء الى الورقة هذه تقسيم تم

 الإستقرارمثل  ،الدراسة وضوعبم الصلة ذاتتوضيح بعض المفاهيم   تم وكذلك. الدراسة بمشكلة الخاصة الفرضيات ووضع

 ،أهميتهو  ه،عوامل ،مظاهره ،الوظيفي الاستقرار لمحددات التعرض تم يضاأ. المنظمة ،العامل ،الوظيفة، الأداء ،الوظيفي

 اشتمل فقد العملي زءالج ماأ. الوظيفي ستقرارالإ وبين بينه والعلاقة الوظيفي داءبالأ المتعلقة خرى الأ المواضيع لبعض ضافةإ

 العينة فرادأ على توزيعها وتم ،ستبيانإ ستمارةإ تصميم تم حيث. العينة مفردات ختيارإ وطريقة البيانات جمع ليةآ على

ار من النتائج أهمها انخفاض مستوى الإستقر العديد الى من العاملين بمستشفى الزنتان العام. توصلت الدراسة  المختارة

  ستقرار الوظيفي في تحفيز أداء العاملين بمستشفى الزنتان العام.ظيفي لدى العاملين، ووجود دور للإالو 

 .العاملين ،الأداء ،التحفيز ،الوظيفي الإستقرار :المفتاحية كلماتال

Abstract 

   This paper deals with a very important problem, which is occupational stability and its role 

in stimulating the performance of workers in public occupations. This paper was divided into 

a theoretical and a practical part, where in the theoretical part the problem was defined and the 

objectives study were explained and the importance, and the hypotheses study were 

established. In addition, some elements and topics related to the study problem have been taken 

including the concept of job stability, performance, job, worker, and organization, adding  the 

determinants of job stability, its manifestations, its factors, and so its importance had been 

studied, in addition to some other subjects  related to job performance and the relationship 
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between it and job stability. For the practical part, it included the mechanism of data collection 

and the method for selecting the sample items. Where a questionnaire was designed and 

distributed to the selected sample members. This form includes information about the sample 

group and some of questions directed to the sample community, represented by the community 

of workers at Zentan General Hospital. 

Keywords: Occupational stability, Motivation, Performance, Employees. 

 مقدمةال
تي منها وال لا يمكن لأي مؤسسة أن تقوم بتحقيق كامل أهدافها بدونه ذيمقومات العمل المؤسسي وال أحد وه تحفيزال   

؛ فالحوافر هي الطريقة التي من خلالها تعبر المؤسسة للموظف عن مدى تقديرها لأدائه الإستقرار الوظيفي للعاملين فيها

انيات توافر الإمكالمتميز وعمله المتقن، وهي من إحدى الطرق التي تساعد المؤسسة على تحقيق أهدافها وذلك بجانب 

ولا يمكن للحوافز أن تحقق أهدافها بالمؤسسة إلا من خلال وجود  ،المادية للمؤسسة وخبرة العاملين بالمؤسسة كلا في مجاله

آلية عمل ونظام محدد لإدارتها بالشكل الأمثل مع توافر عنصر في غاية الأهمية ألا وهو المصداقية في تطبيق نظام الحوافز 

وأن يتم تقنين مثل هذه الحوافز ليتم منحها لأصحاب التميز في العمل، على أن يكون الحافز على قدر  داخل المؤسسة،

وهناك عنصر يجب أن تعيه المؤسسة وهو تدريب العاملين بها لرفع كفاءتهم وتوفير فرص التدريب لجميع العاملين  .العمل

وعنصر آخر وهو تقييم مستوى الحوافز ومدى فاعليتها بالنسبة للموظف وذلك  .لأن ذلك يؤدي إلى تحقيق المؤسسة لدورها

لوظيفي من كما يعتبر الإستقرار امن خلال تقييم أداء الموظفين بالعمل من خلال التقييم الدوري لكل العاملين في المؤسسة. 

 أو قتصادية،إ وت، سواء كانت سياسية، أيسعى ألأفراد إلى تحقيقه في شتى المجالالمقصودة التي لعوامل المهمة والغاية ا

ث طبيعة فة وشاغلها من حيلوظييعبر الإستقرار الوظيفي عن حالة من الإتسجام والتأقلم بين ا ثقافية. حيثإجتماعية، أو 

سية يزة اساكلوظيفة. فالإستقرار الوظيفي يمثل ر مهامها المحددة على الوجه المطلوب، إضافة الى طبيعة العلاقات مع زملاء ا

يمثل  أن العنصر البشري  سواء. بماة والعاملين على حد لغايات المطلوبة للمنظموضرورية للوصول إلى النجاح وتحقيق ا

 تقرارهمسسر التقدم التكنولوجي، والمنتج للمعلومة والمتحكم فيها، وبالتالي فانه على المنظمة العمل على راحة العاملين وا  

لوظيفي ستقرار اورقة موضوع الإتناولت هذه ال  .خلال مدة عملهملمكتسبة لوظيفية ومعارفهم انمية خبراتهم ابما يضمن ت فيها،

 حث الاول على مشكلة الدراسة والأهدافلعملي. حيث شمل المبثة منها للنظري والأخيرة للجانب امن خلال أربعة مباحث ثلا
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قرار ومحدداته ومظاهر وعوامل الإستار الوظيفي، اني التعريف بالإستقر في حين شمل المبحث الثوالأهمية والفرضيات، 

ه للمنظمة. وبيان أهميتلوظيفي المصطلحات المرتبطة بالإستقرار ا أيضا عرض لبعض ،بالإضافة لمظاهر عدم الإستقرار

ضا عرض لأهم طرق التقييم للأداء أي ث فقد اشتمل على الأداء الوظيفي، عناصره، أبعاده، محدداته،الثال أما المبحث

د اشتمل على قف وظيفة. خصص المبحث الرابع للجانب العملي،لقة بين الإستقرار الوظيفي وأداء الوظيفي مع توضيح للعلاا

اضافة لبيان أدوات جمع البيانات وأسلوب إختيار عينة البحث وخصائصها وأخيراٌ  حدود البحث المكانية، الزمنية، البشرية،

   عرض النتائج والتوصيات.

 الدراسةمشكلة 
يجة للإستقرار وهذا الإشباع يحصل كنت من الوظيفة التي يشغلها، يحصل الفرد العامل على اشباع حاجاته وعلى منافع كبيرة  

الوظيفي مما يزيد من تمسكه وارتباطه بوظيفته مما يرفع من مستوى أداءه ويحفزه على الابتكار والمبادأة في أداءه لوظيفته. 

 عام(.لستقرار الوظيفي في تحفيز الأداء بالوظيفة العامة بمستشفى الزنتان اما هو) دور الإ وبالتالي تتبلور المشكلة في

 فرضيات الدراسة
 الإستقرار الوظيفي له دور في تحفيز أداء العاملين بالوظيفة العامة. وينبثق عنه الفرضيات الفرعية  لفرضية الرئيسيةا :

 الاتية:

a) .توجد علاقة بين مستوى الدخل وتحفيز الأداء وبالتالي الإستقرار الوظيفي 

b)  وبالتالي الاستقرار الوظيفي.توجد علاقة بين الترقيات وتحفيز الأداء 

c) .توجد علاقة بين علاقات العمل وتحفيز الاداء وبالتالي الاستقرار الوظيفي 

 أهداف الدراسة
 لأداء بمستشفى الزنتان العام.التعرف على مدى تأثير الإستقرار الوظيفي في تحفيز ا  (1

 للنجاح والإستمرار.لإستقرار الوظيفي جانب مهم للمنظمات والأفراد التي تسعى يعتبر ا  (2

التأكيدعلى أهمية استقرار الموارد البشرية للمنظمات خاصة تلك صاحبة الخبرة والكفاءة في مجال العمل والعمل   (3

 على المحافظة عليها من خلال نظام الحوافز والمكافأة.

 مؤهلة.بيان بعض الإستراتيجيات المتبعة من المنظمات للمحافظة على إستقرار مواردها البشرية ال  (4
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  لمادية.إستقرار الأفراد خاصة الإجتماعية، الإقتصادية، اتوضيح بعض العوامل المؤثرة على   (5

 أهمية الدراسة 
يعتبر الإستقرار ألوظيفي مهم في تحقيق رضا الأفراد العاملين مما  يحفزهم على العمل ويضمن لهم مسار وظيفي متميز,    

جديد لدراسات وأبحاث مستقبلا. يترتب على عدم إستقرار الأفراد العاملين عدة مشاكل إضافة لذلك تكون هذه الدراسة منطلق 

إنتهت  وأهمها النفقات الكبيرة التي تتكبدها المنظمات لأجل الحصول على عاملين جدد يتم احلالهم خلف الافراد انتقلوا أ

ذه الدراسة النفقات المترتبة على ذلك. كما تتبين أهمية هخدماتهم وهذا يتطلب إعادة تدريب وتأهيل لأفراد الجدد وبالتالي زيادة 

في التعرف على معوقات الإستقرار الوظيفي للعاملين ومساعدة المنظمات في التعرف على تلك المعوقات والتي تحد من 

املين ار العأدائهم لأعمالهم في محاولة لإيجاد الحلول المناسبة ومعالجة تلك المعوقات بما يضمن المحافظة على إستقر 

حساسهم بدورهم ومسؤليتهم في تقدم ونجاح المنظمة. كما تبين هذه الدراسة أهمية العوامل الأساس ل أو تساهم ية التي تعموا 

ستقرار العاملين ألوظيفي في المؤسسات التعليمية ومدى المساهمة في رفع مستوى الأداء بالمؤسسات التعليمية في تحفيز إ

 ي للعاملين بها.   نتيجة الإستقرار الوظيف

 أسلوب جمع البيانات والمعلومات

تم تقسيم الدراسة الى قسمين نظري وعملي حيث تم الاستعانة بالكتب والمقالات والانترنت في هذا المجال. أما الجانب   

لمختارة. فقد ا العملي فقد تم تصميم إستمارة إستبيان لجمع البيانات وتتكون من عدة أسئلة تم توزيعها على عينة الدراسة

إشتمل الجزء الاول من الإستبيان على المعلومات الشخصية الخاصة بأفراء العينة في حين إشتمل الجزء الثاني على مجموعة 

 الدراسة.  أسئلة حول موضوع 

 عينة ومجتمع البحث

نظرا لما للمؤسسات الصحية من دور مهم وواضح في تقديم الخدمات الصحية والحفاظ على السلامة العامة في المجتمع   

، وتم اختيار عينة عشوائية 87ى الزنتان العام ببلدية الزنتان والبالغ عددهم العاملين بمستشفجميع شمل مجتمع الدراسة فقد 

 . مفردة 55بلغت 

 
 الوظيفيمفهوم الإستقرار 
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هو إشعار العامل دائما بالأمن والحماية في عمله, والعمل على تحرره من الخوف لذلك على المسؤلين اغتنام الفرص في   

كل متاسبة لإشعار العامل بالراحة والأمن وضمان إستقراره عن طريق تحفيزه وترقيته وضمان حريته النقابية )أ, عبدالواسع, 

يفي عند شعور العامل بالرضا والذي يقيس مدى تقبله لوظيفته بكافة جوانبها مما يعكس درجة ( يتولد الإستقرار الوظ1973

سعادته واستقراره في وظيفته التي تحقق إشباعات لحاجاته المتعددة التي يرغب في إشباعها قياسا بأداءه لوظيفته. 

 (1985)العنزي,

 مفهوم الأداء
فالأداء يتكون من عناصر عدة . (1983التي تتكون منها وظيفته)أحمد,عاشور, هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة 

 دافعيته مع قدراته واإدراكه لدوره. نوعية العمل وكيفيته, ويتحدد بتفاعل تشمل المعرفة بمتطلبات الوظيفة.

 مفهوم الوظيفة
ة له من خلال منصبه وهذا يتحدد من هي مجموع مايكلف به الفرد من مهام وأعمال في إطار مسؤولياته والسلطة الممنوح

 (2004خلال تحليل ودراسة الوظائف بمختلف المسؤوليات بالمنظمة.) ناصر ,دادي عدون, 

 لعاملا
هو كل فرد يقوم بعمل غقلي أوبدني يقصد من خلاله تقديم خدمات أو إنتاج سلع يدخل بموجبه في غلاقات إجتماعية في 

 (1995محيط العمل. )ع,حسن, 

 لمنظمةا
هي وحدة انتاج تجتمع فيها عوامل الانتاج من مواد أولية, رأسمال, عاملين, لخلق منتجات أوتقديم خدمات لتلبية حاجات 

 (2006-2005ورغبات المستهلكبن. )ف,حويجي,

 محددات الإستقرار الوظيفي
يجابا في رضا العامل عن وظيفته واستقراره فيها,  ه من إشباعات وبقدر ماتحقق له وظيفتهي مجموعة العوامل المؤثرة سلبا أوا 

بقدر مايزيد من رضاه الوظيفي وارتباطه به. وقد حدد فروم هذه المحددات في: الإشؤاف, جماعة العمل, محتوى العمل, 

 (.2009الأجر الذي يتقاضاه العامل, فرصة العمل, ساعات الترقية. )ز, الصماجي,) ف,الرواشدة, 
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 مظاهر الإستقرار الوظيفي 

 هة العملتماسك ج  (1
المنظمة جماعات متفاعلة مع بعضها البعض, ولكل منها أهدافها ونشاطاتها ولكن لابد من تحقيق التعاون والتنسيق 

فيما بينهم  للوصول لفعالية التنظيم وتحقيق الإستقرار الوظيفي. وهذا يعتمد على توفير فرص الترقية وفتح قنوات 

ماعات مما يزيد من ثقتهم بأنفسهم ومن درجة ولائهم وانتمائهم للجماعة. الإتصال والتفاعل بين أعصاء الج

 (2005)ص,عبدالباقي, 

 ( الشعور بالأمان الوظيفي2
يعتبر من الحاجات التي تقف وراء استمرار السلوك البشري واستقراره ويساهم برفع الروح المعنوية                                 

وزيادة الانتاجية. الموظف اليابني مثلا يبدأ حياته في منظمة واحدة ولايخرج منها   إلا عند  للأفراد وتحسين أداءهم

سن التقاعد وهذا مايجعل الموظف اليباني يشعر بالولاء والإنتماء للمنظمة ويبذل أقصى جهده لإشباغ رغباته 

 (2009وتحقيق أهداف المنظمة. )خ الصرايرة, 

 ت( المشاركة في إتخاذ القرارا3
عدم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات يؤدي إالى صراع وانخفاض مستوى الإنتاجية وظهور مشكلات في العمل 

ومنذ الثمانينات كانت الصناعات الأمريكية معزولة عن المنافسة العالمية لفترة طويلة وبالتالي بدأت بتحسين أداءها 

الأمر الذي أدى لزيادة الإنتاجية وحل مشكلات العمل.  من خلال تدعيم مشاركة العاملين في إتخاذ القرارات

 (2008)ط,لطفي, 

 ( تخطيط وتنمية الموارد البشرية4
يساهم تخطيط الموارد البشرية في وضع ورسم سياسات الإختيار والتدريب والنقل والترقية والتدريب, فالإستخدام 

للعاملين, إن تخطيط الموارد البشرية عملية إدارية الأمثل للموارد البشرية يضمن درجة عالية من الرضا الوظيفي 

متكاملة وليس جزء من وظيفة التوظيف, حيث تتعلق بتحليل إحتياجات المنظمة من القوى العاملة فيظل الظروف 

 (2008المتغيرة وتطوير أنشطتها لإسباع حاجات العاملين ودفعهم للأستقرار الوظيفي. )م,القحطاني, 
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عن درجة إشباع الفرد لحاجاته عن طريق وظيفته, ويتحقق هذا الإشباع من خلال عوامل عدة منها يعبر الرضا الوظيفي 

الأجر, ظروف العمل, طبيعة الإشراف. فالرضا الوظيفي هو تطابق مابين الحاجات التي يسعى الفرد لتحقيقها ودرجة الإشباع 

 (2008يفته. )م, حويحي,لتلك الحاجات والذي يقاس من خلاله مدى رغبة أو كره العامل لوظ

 ويعبر من خلال مجموعة الرضا الوظيفي عن إستقرار العامل وظيفيا كما هو موضح بالمعادلة الاتية:

الأستقرار الوظيفي= الرضا عن الأجر+الرضا عن محتوى العمل+الرضا عن فرص الترقي+الرضا عن جماعة 

 (2003)ص,عبدالباقي, العمل+الرضا عن ساعات العمل+الرضا عن ظروف العمل. 

 

 

 

 

 

 

 الأثر الكبير للإستقرار الوظيفي. (1الشكل)

 (2006)أ, الديب,  

 عوامل الإستقرار الوظيفي

هي نقل الموظف من وظيفته لوظيفة في المستوى الأعلى تختلف في المستؤوليات والواجبات ويصحبه  الترقية:  (1

زيادة في الأجر والدرجة الوظيفية وتدل على تقدم العامل في عمله. فالترقية تعطي الأفراد مزيدا من الإستقرار 

ع, مباشر على العملية الإنتاجية.  )الوظيفي بمنظماتهم وتزرع فيهم روح المنافسة والإبتكار مما يؤثر بشكل 

 (   2012الشريف,

   قدر جيد من الإستقرار العام  للعاملين والقدرة على تحقيق أهداف المنظمة 
  تعزيز قدرة المنظمة على مواجهة  المشاكل والتحديات  والمنافسة 

 الإستقرار الوظيفي 

 التحفيز  ألوظيفي 
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يستخدم لإعادة توزيع العاملين وتحقيق التوازن بالهيكل العمالي, ويكون في  نفس المستوى التنظيمي. يعطي  لنقل:ا  (2

ة م( وبالتالي يزيد من قدراته وخبراته والمساه1999ألنقل فرصة للعامل أن يتدرب على عمل جديد. ) ص,الشنواني, 

   في دعم قدرة المنظمة التنافسية.

يعتبر من أهم العوامل المساعدة على تحفيز العمل فهو عملية تدريبية تعليمية تهدف لتنمية وتطوير  :الإشراف  (3

الموارد البشرية. للسلوك الإشرافي تأثير غلى معنويات العاملين وبالتالي وجب معرفة وتفهم حاجات المرؤوسين 

 (.  2003زمين منهم. )ن,عدون, كأساس لتوجيههم وتحفيزهم من خلال الأخذ باقتراحاتهم ومكافأة الملت

يلعب دور مهم في عملية التواصل داخل المنظمة وخارجها, فالمدير الناجح هو الذي يعمل على فتح  :الإتصال  (4

قنوات الإتصال بين العاملين وتسهيل الإتصال به, وبالتالي يستطيع التأثير في مرؤوسيه للقيام بأدوارهم الزظيفية. 

 (.   2003)ف,بليو, 

تعتبر من العوامل والمؤثرات الدافعة للعاملين نحو بذل الجهد اللازم لتنفيذ المهام المطلوبة منهم بكفاءة  :حوافزال  (5

وفاعلية. فبقدر مايكون نظام الحوافز المطبق محركا لدوافع العاملين بقدر ماستظهر أثاره على أداءهم لأعمالهم, 

ة في الأجر والعلاوات الدورية والمشاركة في أرباح العمل. أما وتشمل الحوافز نوعان هما الحوافز المادية متمثل

النوع الثاني فهي الحوافز المعنوية والتي تساعد الفرد على أشباع حاجاته النفسية ةالإجتماعية وتزيد من ولاءه 

 (.2000والتزامه الوظيفي وبالتالي استقراره وظيفيا. )ز,زرواتي, 

 أهمية الإستقرار الوظيفي
العاملين ويعتبر من الحوافز المهمة في بيئة العمل لما له من تأثير مباشر على أداء العاملين.  يمثل أهمية كبيرة للأفراد   

وهذا يتطلب من الإدارة تفهم إحتياجات العاملين ومتظلباتهم المادية والمعنوية لتوفير الرضا الوظيفي لهم والذي يولد بدوره 

ن الوظيفي. أيضا الإستقرار الوظيفي مهم للمنظمة حيث يمكنها من بلوغ أهدافها المنشودة ويساعدها شعورا بالإستقرار ةالأما

في الإحتفاظ بالعمالة المدربة والماهرة صاحبة الخبرة ويعفيها من البحث عن الكفاءات البديلة عوضا عن تلك التي تركت 

النقاط  م من خلال التدريب والتأهيل والتعيين. وفيمايلي بعضمناصبها شاغرة بعد أن كلفت المنظمة مبالغ كبيرة صرفت عليه

 المهمة والتي تساعد على إستقرار العاملين وثباتهم :

 قدرة إدارة الموارد البشرية على التواصل والإتصال والتفاعل المستمر في سوق العمل. 



 
 

 105                                             العامة لأداء بالوطيفةادور الاستقرار الوظيفي في تحفيز  

بنغازي -المجلة العلمية للجامعة المفتوحة   
Scientific Journal of Open University - Benghazi 

ولالعدد الأ - الخامسالمجلد   

م4202 يناير  

 الإعداد والتحطيط المستقبلي لتوفير إحتياجات المنظمة المستقبلية.  

  .توافر القدر الكافي من العناصر البشرية وعدم وجود عناصر زائدة في الوقت المطلوب 

   قدرة العاملين على إستيعاب المتفيرات الفنية المستمرة في الوظائف الجديدة, مع التدريب المستمر لإكتساب

 المرونة في العمل.

  ملين وضمان قدر كافي من الإتصال فيما ضمان بيئة سليمة للعمل لإضفاء روح التعاون والتكامل بين العا

 (. 2006بينهم وبين الإدارة لضمان ولاءهم واستقرارهم بالعمل.)أ, الديب, 

 

 (2007)ع,غربي واخرون,  المفاهيم المتعلقة بالأداء الوظيفي

 النتيجة المتحققة            لفعالية =ا 
 النتيجة المتوقعة أو ألأهداف                    

 

 

 = ألمخرجات             الكفاءة 

 ألمدخلات                         
 

 
 الهدف =               لملاءمةا 

 مستوى الرضا المتوقع                     
 

 

  نجازية =          مستوى الرضا المتحققالإ 
 النتيجة المتحققة                      

 

 
 لإنتاجية =          الإنتاجا 

 ساعات العمل                     
 



 
 

 106                                             العامة لأداء بالوطيفةادور الاستقرار الوظيفي في تحفيز  

بنغازي -المجلة العلمية للجامعة المفتوحة   
Scientific Journal of Open University - Benghazi 

ولالعدد الأ - الخامسالمجلد   

م4202 يناير  

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 2008انداره, )يوسف  محددات كفاءة أداء العاملين  :(2) الشكل
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 (.1983)أ ,عاشور, محددات الرضا الوظيفي 
الجهد المبذول: وهو الذي يعكس في الواقع درجة حماس العامل وتحفيزه لأداء عمله وذلك لوجود علاقة بين  .1

 الجهد المبذول في الوظيفة وتحفيز العامل لأداء عمله.

عالية والمعارف التي يمتلكها الفرد والتي تحدد ف القدرات والخصائص الفردية: وتتمثل في القدرات والخبرات  .2

 الجهد المبذول وبالنالي تلعب هذه الخبرات والمعارف دورا مهما في الرقي بأداء المنظمة.

إدراك العامل لدوره الوظيفي: وهي تصورات الفرد وانطباعاته والأنشطة المكونة لعمله وكيفية أداءها, وتفاعل  .3

 ض لتحديد أداءه الوظيفي وكذلك الرغبة فيه.هذه العوامل مع بعضها البع

 تحسين الأداء الوظيفي

(. وهو غالبا يعتمد على 2008يقصد به معالجة الإنحراف أو القصور في الأداء الفعلي عن الأداء المستهدف. )ع,هروم,   

الامكانيات الذاتية للقائمين على الأداء ولايستغرق وقتا ولاتكلفة, وهناك نوعان من إجراءات التحسين وهي الأول سريع ومباشر 

ايير الموضوعة دون التعرض لأسباب الانحراف, أما النوع الثاني فيلجأ لمعرفة الأسباب لتعديل الأداء بما يتطابق مع المع

والعوامل المسببة للإنحراف بهدف التحسين المتواصل للأداء. هناك مجموعة خطوات يجب مراعاتها حتى تتمكن الإدارة 

 الموارد البشرية من تحسين أداء عامليها ومن هذه العوامل الاتي: 

  رات ومهارات الموظف: تعتبر من المهام الصعبة في تحسين الأداء الوظيفي, حيث يتم تحديد جوانب تطوير قد

 ونقاط القوة والضعف في الموظف والعمل على تحسينها بتقديم المعلومات والمهارات وتحفيزه عاى العمل.

  القيام  بات والأدوار التي يتطلبهايتم من خلال تحليل العمل أوالوظيفة لتحديد المسؤوليات والواج :تحسين الوظيفة

بأداء واجبات هذا العمل, وبالتالي إحداث تغييرات في بيئة الوظيفة ومهامها لتكون محفزة للأداء مما ينعكس على 

 إستقرار العامل وزيادة الإنتاجية. 

  ية. أيضا ظمة الإدار تحسين الموقف: يقصد به البيئة التنظيمية ويشمل مناخ العمل, الإشراف, وفرة الموارد, الأن

تغيير تلك المعايير التي تعيق العمل كتفويض السلطة وتشجيع العاملين على تحمل المخاطرة وحرية إتخاذ 

 (.2007القرارات. )م, السهلي, 
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 مراحل تحسين الأداء

خطة  وتقييم تمر عملية تحسين الأداء بمراحل وتشمل مرحلة تشخيص الأداء, مرحلة تطوير الخطة الأداء, مرحلة تنفيذ

 :الأداء. وفيما يلي سرد لهذه المراحل

   مرحلة تشخيص الأداء: يتم على مدار السنة للبحث عن فجوة الأداء بين الأداء المستهدف والفعلي, ويتم ذلك

عبر وسائل المتابعة كالإجتماعات بين الرؤساء والمرؤوسين, وتحديد الأسباب المؤدية إلى تطوير خطة إجراءات 

 لمسألة.لمعالجة ا

   مرحلة تطوير خطة إجراءات لمعالجة المسألة: ألمشرف أو ألمسؤول على العملية الإنتاجية متي تعرف علي

 الأسباب المؤدية إلى فجوة في الأداء يكون بحاجة لتطوير خطة لمعالجة هذه الفجوة .

   مرحلة تنفيذ  وتقييم خطة الإجراءات: بعد إنتهاء وضع وتطوير الخطة وتحديد معالمها, توضع الخطة موضع

التنفيذ وبالتالي تحديد ماإذا لاتزال الفجوة أم لا. فاذا كانت الفجوة لاتزال قائمة فقد يكون الخلل في تنفيذ الخطة, 

 (.2001من جديد. )ع, السلمي,  أو الخطأ في التشخيص وبالتالي البدء بتشخيص المشكلة

 العلاقة بين الإستفرار الوظيفي والأداء الوظيفي 

لإستقرار الوظيفي وتحفيز الأداء الوظيفي, فالرأي الأول يفسرها على أنها علاقة سببية اك عدة أراء في بحث العلاقة بين اهن 

كانت مشاعر  والنتيجة, تقوم هذه الفكرة على أنه كلمالأداء الوظيفي كمتغير الأثر لإسستقرار الوظيفي كمتغير سببي وابين ا

بالتالي يزيد من إستقراره الوظيفي و  العامل ايجابيا وكان راضيا عليه, كلما ازدادت حماسة العمل لديه وولاءه لوظيفته, مما

في يسبب الرضا فيحصل (. أما الرأي الثاني فيرى أن الأداء الوظي1983زيادة التحفيز نحو الإنتاجية والأداء. )أ,عاشور, 

العامل ذو الأداء الجيد على الرضا من أداءه لوظيفته. إن نسبة توزيع العاملين الذين يميلون لتفيير عملهم عالية بين العاملين 

متوسطي المهارة يليها العاملين المهرة ثم عديمة المهارة. وبالتالي درجة إستقرار العاملين عالية بالنسبة لعديمي المهارة. 

 (.1997أ,شتا, )
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 الدراسات السابقة

:لأولىاالـدارسـة    

وهي دارسة بعنوان : العوامل المؤثرة على الاستقارر الوظيفي لدى العاملين في الشركات الصطناعية في الأردن  وهي  

دارسة ميدانية قام بها الدكتور علي الضلاعين و الأستاذ الدكتور  نجم الغازوي   بقسم إدارة الأعمال بجامعة الشرق الأوسط 

، هدفت هذه 24في  مجلة  كلية بغداد للعلوم الاقتصادية  الجامعة عدد    2010سنة  للدارسات العليا . نشرت هذه الدارسة

الدارسة إلى التعرف على العوامل المختلفة التي تؤثر على عملية عدم الاستقارر الوظيفي لدى العاملين في الشركات 

 يفي وتم تصميم استمارة وزعت فيالصناعية الأردنية وقد صيغت عدة فرضيات ذات علاقة بعوامل عدم الاستقارر الوظ

الشركات على عينة من العاملين في الشركة الصناعية وتوصلت إلى نتائج أهمها : أنه هناك  علاقة واضحة على عدم 

الاستقارر الوظيفي لدى العاملين وتدني الأجور وعدم تناسب ساعات العمل وعدم توفر التأمين الصحي على الإطلاق وعدم 

،الضلاعين، . )عليالإدارة مع الموظفين من حيث التعامل وصعوبات متعلقة بطبيعة العمل يواجهها العاملينايجابية علاقات 

 (2009نجم، الغازوي،

 :لثانيةاالـدراسـة 

سة ر الوظيفي في مؤسار ستقة   بعنوان :   محددات الرضا والإوهي دارسة  زياد محمد علي الصمادي وفارس محمد الرواشد 

 (2009سنة)الموانئ في الأردن . نشرت هذه الدارسة في المجلة الأردنية لإدارة الأعمال في المجلد الخامس ، العدد الثالث 

عمال  عامل 4790  عامل من أصل  280الوظيفي لعينة بلغت  رار ستقوالإ لرضاهدفت هذه الدارسة إلى معرفة مستوى ا، 

يار هذه العينة بطريقة عشوائية. اعتمدت هذه الدارسة على المنهج الوصفي التحليلي بأسلوبه النظري مؤسسة الموانئ تم اخت

أن هناك   وقد تبين ، والميداني وتأتي أهمية الدارسة  لمؤسسة الموانئ لما لها من دور كبير في تطوير الاقتصاد الأردني

ته ومستوى ار س المباشر واستخدام الموظف لمهايئة العمل والرئيعلاقة ارتباطيه ايجابية وذات دلالة إحصائية قوية بين ب

الوظيفي فقد  رار ستقوالإ ا والحوافز المقدمة ومستوى الرضاالوظيفي أما بالنسبة للعلاقة بين الإدارة العلي رار ستقوالإالرضا 

)  .ة العلياة العمال مع الإدار كانت سلبية لذا أوصت الدارسة بضرورة توفير الحوافز للموظفين وتحسين بيئة العمل وعلاق

 (2009، الرواشدة ،  ارس، الصمادي، فيادز 
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   الثالثة: الـدارسـة
 ارسةد وهي ، ناعيالص التنظيم في العمال بين العمل في رار ستقوالإ التكامل موضوع وعالجت محمد علي محمد دارسة 

 بهما مر ختلفتينم تنظيميتين فترتين بين مقارنة دارسة عن عبارة وهي بمصر والمنسوجات للأصواف النصر بشركة أجريت

 عدد وبواسطة مال خاص برأس المصنع فيها يدار كان 1960 سنة غاية إلى المصنع نشأة منذ وتبدأ الأولى الفترة  المصنع

 لدولةا تصدرها وقوانين داخلية وقواعد لوائح يحكمها كان الأعمال حابأص-عمال والعلاقة الإداريين الموظفين من محدود

 فيها ادازد و التأميم قوانين فيها صدرت فترة وهي الثمانينات، غاية إلى 1961سنة  من تبدأ الثانية الفترة العلاقة، هذه لتنظيم

 لإدارة موضوعيةال القواعد وتأكدت للسلطة الرئاسية المستويات فيها فتعددت رطيةالبيروق نحو يتحول أخذ و التنظيم حجم

 لعمالا تصور يوضح:  الأول الإجراء:  * أساسية ءاتار إج ثلاث من الباحث انطلق الظاهرة هذه ولاستكشاف.  التنظيمات

.  المجال ذاه في أمامهم تنشأ التي والمعوقات التنظيمي التسلسل في الصاعد المهني التنقل أو الوظيفي التقدم لفرص

 تغيير فضلون ي أنهم أم ، لهم مهنيا مستقبلا يشكل التنظيم في عملهم بأن العمال اقتناع مدى على التعرف: الثاني الإجراء*

 موقف ضوء يف بالتنظيم العمال ارتباط عن الكشف يستهدف: الثالث الإجراء. * آخر؟  تنظيم إلى بالانتقال الحالي عملهم

 تساوي  افتراض مع جديد تنظيم إلى الانتقال تفضيلهم أو التنظيم في عضويتهم رار استم يقارنوا أن منهم طلب حين ملموس

 لظروفا ببعض ربطتها بل الإجراءات بهذه الدارسة تكتف ولم. التنظيمين من كل في الأخرى  الظروف وبعض الأجر

المحلي.  المجتمع في ،الاستقرار والحضرية الريفية الأصول ، السابقة المهنية الخبرة مثل بالعمال الخاصة والخارجية الداخلية

 (1985)محمد، محمد،

 :بعةالرا سةالدار
 رتيـجسالما دةهاـش لنيل ةـمكمل رةك ـذم ـدادعإ  راإطـ يـف فيقةر ورمنص نب حثةالبا سةار د ءتجا ،فيقة ر ورمنص نب سةدار

 ــتنوعن ــثحي" ةــملالكاليماني ــس" ورةكتالـد ــارفشإ ـتحت- ةــباتن- لخضــر جاالحــ ةــجامع ــنم ــلعمو ميظــتن ـصتخص

 وكمرص سسةؤبم ةـــسالدار ــراءجإ ـــمت ـــدقو- صاالخـــ عاالقطـــ يـــف نامليالعـــ داءأـــب هـــعلاقت و يفيالـوظ اررتقـــلاسا-ب الدراسة

 يفيالـوظ داءلأوا يفيالوظ اررتقــلاسا نيـــب ةــقالعلا ـــنع الكشــف الى ةـــسالدار هـدفت.     فيطس لايةوب قيةالشر تباروشللم

 نيــــذه يــــف رثــــؤت التي ةــــلاجتماعيا و يةداــــلاقتصوا ةــــيالماد التنظيمية، ــــلمالعوا يــــتقصو الخاص، عاالقطــــ تاـــسسؤم يــف

 (2014ور،منص لنسبة للتنظيمات. )بنبا البشرية الموارد هميةأ على دكيالتا لةومحاو يرينالمتغ
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 :الدراسة الخامسة
 ــركت بباــبأس التنبؤ اــهوارء مـن ، وكان الهــدف"ورتايل"و" ــتكني" الباحثان اــبه اــقام ةــسدار يــه  ور،تايل و ثكيني سةدار

 تمــــقس  ــــدق، ويجيةت النســناعاللصــ تاــشور 5 ىــعل ــون عوزم ةــعامل و املاــع 475ــن  م ةــنومك ةــى عينــعلالعمــل 

 ناــــحثالبا ــــقبط ــــدق، ولاجتماعيةا الحالة ،وةـــمالخد دةمالجنس،الســــن،  ةــــناحي ــــنم ناثلتيــــمتم نعتيــــومجم إلى البحــــث ةــــعين

 يـف وعتينالمجم نيـب ـرق ف كاـهن أن ىـعل النتائج دلت ـدقو للعملة ــــمختلف داــــبعأ سيــــيق اــــضللر راــــختبا ةــــسالدار هـــذه يــــف

- ةــــبولالقــــدرة المط-ــــرلأجمقاييس هي :ا 6في   0.01ب  الثقة وى تــــمس ــــدعندلالة  ذات الفروق  ـتكان س واييــــمق 10

 مقاييس 4في  0.05الثقة   وى تــمس ــدعن ائيةــحصدلالة إ ذات الفروق  ــتكان كما. الجنس و -ةــلاجتماعيا المكانة-ــــنلأما

 رادفمن أ 20 مبتهــنس ــتبلغ ــدق العمل ــواكرت الذين وكان الافراد .ــ التنوع-ةــلاجتماعيا تماالخــد-المسؤولية-التحصيل:هي 

 (2007)كينيث،تايلور، السابقة. العشرة للمقاييس بالنسبة ءضار لقأ منهأ نتبي و العينة

 مجتمع الدراسة

م حيث كانت بدايته كعيادة عامة تقدم 1973لسنة  25على القرار  م بناء1975عام, تم افتتاحها عام مستشفى الزنتان ال  

أصبح  مضم بعض التخصصات الطبية. ثخدماتها البسيطة لكافة شرائح المجتمع, تم توسعت لتصيح عيادات متخصصة ت

ر الطبية عناصمستشفى عام يشمل تخصصات طبية وأفراد مؤهلين من العناصر الطبية الوطنية مع الاستعانة ببعض ال

موظف وموظفة بين أطباء, صيادلة, الإدارة,  87الاجنبية في يعض التخصصات المعقدة. ويبلغ عدد العاملين بالمستشفى 

 لمجاورة.المناطق اة و للمنطق دم خدماته بالإمكانات المتاحةيقالمستشفى  ين, سائقين, ولايزالالشؤون الإدارية, عمال, فني

 عينة وأدوات البحث
مجتمع الدراسة جميع العاملين بالمستشفي العام ويشمل رؤساء الاقسام والإدارات  والفنيين والعمال والممرضين وتم يمثل 

. تم تصميم استبيان وتوزيعه على مفردات العينة المختارة   87 مفردة من أصل 55اختيار العينة عشوائيا, فقد تم اختيار 

( بعد جمع الاستبيان القابل للتحلبل بنسبة (SPSSواجراء التحليل الاحصائي  مفردة 55حيث تم توزيع الاستبيان على عدد 

%100. 
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 خصائص مفردات العينة (1الجدول)

 

 

 النسبة التكرار خاصية
 
 . توزيع العينة حسب النوع1

 ذكور  %73 ذكور 40
 إناث %27 إناث 15

55 100% 
 
 . توزيع العينة حسب المؤهل العلمي2

 %45 متوسط 25
 %55 مؤهل عال 30

55 100% 
 النسبة التكرار خاصية

 
 . توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية 3

 %51 متزوج 28
 %49 أعزب 27

55 100% 
 
 
 . توزيع العينة حسب المؤهل العلمي4

 %49 السادسة 27
 %33 السابعة 18
 %18 الثامنة 10

55 100% 
 
 
 
 . توزيع العينة حسب الدخل الشهري 5

18 
550-650 

33% 

28 
650-700 

51% 

9 
700-800 

16% 

55 %100 
 28 

 سنوات 5-10
%51 

 16 
 سنة 20 -10

%29 

 سنة 30-20 . توزيع العينة حسب مدة الخدمة6
11 

%20 

 55 %100 
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 اجابات مفردات العينة على استمارة الاستبيان( 2الجدول)

متوسط  لا محايد نعم السؤال
 المجتمع

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 10 0.875 1.71 56.4 31 16.4 09 27.3 15 هل يوجد نظام للأجور والمرتبات  مناسب للعاملين
 9 0.737 1.71 45.5 25 38.2 21 16.4 09 هل يوجد نظام المكافأة والمزايا مناسب للعاملين

 8 0.841 1.82 45.5 25 27.3 15 27.3 15 هل هناك شعور بالرضا الوظيفي
 7 0.772 1.82 40.0 22 38.2 21 21.8 12 هل تصدر التعليمات  من اكثر من مسئول

 6 0.883 1.87 45.5 25 21.8 12 32.7 18 هل يتم التقييم على أسس شخصية وغير موضوعية
 5 0.737 1.89 32.7 18 45.5 25 21.8 12 على أساس الكفاءة والأداءهل تتم الترقية 

 4 0.758 1.94 36.4 20 32.7 18 30.9 17 هل يتناسب الراتب مع الجهد الوظيفي
مكاناتك  3 0.838 1.96 36.4 20 30.9 17 32.7 18 هل واجبات الوظيفية تلاءم قدراتك وا 
 2 0.922 2.04 40.0 22 16.4 09 43.6 24 لالعمهل تشعر بعدم الثقة في علاقاتك مع زملاء 

 1 0.875 2.11 32.7 18 23.6 13 43.6 24 هل تؤثر العلاقات الشخصية على علاقات العمل
  0.790 1.88       المتوسط العام

 

 تفسير النتائج الخاصة بإجابات افراد العينة

جاءت في المرتبة الاولى عبارة ان هناك تأثير للعلاقات الشخصية يبين الجدول أعلاه إجابات أفراد العينة ألمبحوثة, فقد  

( في جين بلغ متوسط %43.6على علاقات العمل حيث كانت نسبة الإجابة ب )نعم( عالية على هذه العبارة وتساوي )

 (.0.875( وبانحراف معياري )2.11إجابات أفراد العينة )

بعدم الثقة في علاقة الموظف مع زملاء العمل, فكانت نسبة الإجابة ب)نعم(  ثم جاء في المرتبة الثانية السؤال حول الشعور

 (.0.922( وبانحراف معياري )2.04( في حين بلغت نسبة إجابات مفردات العينة المختارة )%43.6مرتفعة حيث بلغت )

, فقد كانت نسبة إجابات المرتبة الثالثة كانت حول السؤال عن مدى ملائمة واجبات الوظيفة لقدرات وامكانات الموظف

 (.0.838( وبانحراف معياري )1.96( في حين بلغ متوسط إجابات العينة )%36.4مفردات العينة ب)لا( عالية حيث بلغت )

ثم جاء السؤال عن تناسب الراتب مع الجهد الوظيفي المبذول في المرتبة الرابعة فكانت نسبة الاجابة ب)لا( مرتفعة فقد بلغت 

 (.0.758( وبانحراف معياري )1.94متوسط إجابات العينة المختارة ) ( وكان36.4%)

المرتبة الخامسة كانت بخصوص السؤال عن الترقية في العمل وهل تتم وفق معايير الكفاءة والأجاء فكانت نسبة الإجابة 

( 1.89العينة ) ( في حين كان متوسط إجابات افراد%45.5ب)محايد( عالية حيث بلغت نسبة إجابات افراد العينة )

 (.0.737زبانحراف معياري )
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ثم جاء في المرتبة السادسة السؤال عن برامج التقييم للعاملين وهل تتم وفق الأهواء الشخصية وكانت نسبة إجابات مفردات 

اري ( وبانحراف معي1.87( وان متوسط إجابات افراد العينة المختارة )%45.5العينة المبحوثة ب)نعم( عالية فقد بلغت )

(0.883.) 

المرتبة السابعة كانت حول السؤال عن إصدار الأوامر عن اكثر من مسئول حيث بلغت نسبة إجابات مفردات العينة ب)نعم( 

 (.0.772( وبانحراف معياري )1.82( وكان متوسط إجابات مفردات العينة )%40.0مرتفعة حيث بلغت )

الثامنة, فقد كانت نسبة إجابات افراد العينة ب )لا( مرتفعة  حيث بلغت السؤال عن الشعور بالرضا الوظيفي جاء بالمرتبة 

 (.0.841( وبانحراف معياري )1.82( وكان متوسط إجابات مفردات العينة )45.5%)

المرتبة التاسعة كانت حول السؤال عن ملائمة او وجود نظام للحوافز والمزايا ملائم للعاملين حيث كانت نسبة إجابات 

( وبانحراف معياري ) 1.71( وكان متوسط إجابات مفردات العينة )%45.5عينة ب)لا( مرتفعة فقد بلغت )مفردات ال

0.737.) 

ثم جاء في المرتب العاشرة السؤال عن وجود نظام للأجور والمرتبات ملائم للعاملين, فقد كانت نسبة الإجابة ب)لا( عالية 

 (.0.875( وبانحراف معياري )1.71عينة المبحوثة )( وكان متوسط إجابات مفردات ال%56.4حيث بلغت )

لا( -محايد-بعد تجميع استمارات الاستبيان تم استخدام الطريقة الرقمية في ترميز البيانات, فكل سؤال يقابله خيارات )نعم

درجة(.  1)لا درجة(,  2درجات(, )محايد  3وتم إعطاء كل اختيار درجات للتتم معالجته إجصائيا على الشكل الاتي )موافق 

( تعبر عن درجة موافقة متدنية, 2( هو الوسط الحسابي وبالتالي فان المتوسطات الحسابية الأقل قيمة من )2واعتبر الرقم )

( تعبر عن درجة موافقة متوسطة, في حين ان المتوسطات الحسابية التي قيمتها اكبر 2والمتوسطات الحسابية المساوية )

 قة عالية.  ( تعبر عن درجة مواف2من )

( وبمتوسط 1.88كما يبين ويتضح من الجدول المبين أعلاه أن المتوسط العام لإجابات مفردات العينة المدروسة بلغ )

( فهذا يدل على وجود 2(. وبما ان المتوسط الجسابي  العام اقل من المتوسط الافتراضي )0.790انحراف معياري بلغ )

ود نظام للمزايا والحوافز المادية والمعنوية مما يدفع بالعاملين للإستقرار الوظيفي لأن علاقة بين التحفيز للعاملين وبين وج

 وظائفهم تحقق لهم قدرا معين من الإشباع وبالتالي يعمل الإستقرار الوظيفي على تحفيز العاملين نحو اداء افضل وبكفاءة. 
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 الخاتمة

الوظيفي في عملية تحفيز الأداء للعاملين يالوظيفة العامة, برزت هدفت هذه الدراسة الى توضيح كيف يساهم الإستقرار 

ظاهرة عدم الاستقرار الوظيفي في عدة منظمات والتي دفعت بالكثير من المنظمات على العمل والبحث عن اليات للحد 

يادة العطاء خاصة م وز منها. فالإستقرار والتحفيز مكملان لبعضهما البعض, حسث يدفع الإستقرار الوظيفي بالعمل نحو الاما

في وجود نطام عدالة للحوافز سواء المادية والمعنوية في جين يدفع التحفيز العامل على الإستقرار وزيادة العطاء لأن هذا 

 العمل يحقق له قدرا من الاشباع المطلوب.

ينتمون اليها,  وبمنظماتهم التيفمن خلال التحفيز تنمى المنظمة روح التعاون والتكامل وتكسب العاملين ثقة أكبر بأنفسهم 

فالحوافز المادية والمعنوية تشد العاملين اكثر للعمل بالمنظمة وتكسبهم راحة واستقرار اكبر بالعمل, وقد تبين ان العاملين 

 يبدون استقرار ظاهريا نظرا لعدم وجود نظام عدالة في الحوافز زالمزايا اضافة للظؤوف التنظيمية مما زاد من خفض الروح

المعنوية ودافع الانجاز وهذا افرز اداء سلبي خالي من التميز والإبداع الذي تسعى اليه المنظمات. فالمنظمات العامة لاتعمل 

على استثمار مواردها بالشكل الامثل فبقدر الإشباع المتحقق للعاملين في بيئة عملهم من تحقيق لرغباتهم وأهدافهم بقدر 

 اعليتهم وكفاءتهم في الأداء ويبعث الشعور فيهم بالإنتماء والإستقرار الوظيفي  بالمنظمة التيمايؤثر ذلك على ايجابيا على ف

تحقق لهم قدرا من الاشباع المطلوب لحاجاتهم. وبالعكس غياب نظم التحفيز والمزايا زالاجور والعدالة في التدرج الوظيفي 

عدم لك يدفع بالعاملين لعدم الاستقرار الوظيفي نظرا لشعورهم بوالإلتجاء للعلاقات الشخصية والمزاج في علاقات العمل كل ذ

 الرضا الوظيفي ولغياب العدالة في علاقات العمل والبحث عن تلك المنظمات التي ستحقق وتلبي رغباتهم.  

 النتائج

الوظيفي  رعدم وجود نظام للأجور والمرتبات مما يدفع نحو انخفاض التحفيز لدى العاملين وبالتالي عدم الإستقرا .1

 لأن هذه الوظائف لاتلبي احتياجاتهم .

غياب وجود نظم للحوافز المعنوية للعاملين سبب انخفاض التحفيز لدى العاملين مما نتج عنه عدم الإستقرار  .2

 الوظيفي والبحث عن بدائل افضل تلبي طموحاتهم.
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الإحباط صية وهذا يجعل العامل يشعر بتتم وفق معايير موضوعية بل وفق الأهواء الشخ عملية التقييم للعاملين لا .3

 وقلة الحافز لديه للعمل ويدفع باتجاه عدم استقراره وظيفيا.

 يحفز العامل في اداءه لعمله وبالنتيجة عدم يتناسب الأجر الذي يتقاضاه العاكل مع الجهد الوظيفي وهذا لا لا .4

 الاستقرار الوظيفي

مال وعدم هافز لدى العاملين حيث يشعرون بالإوانخفاض الحتلعب علاقات العمل الشخصية دورا هاما في غياب  .5

 النظر الى انجازاتهم وهذا يدفع باتجاه عدم الاستقرار.

تتلاءم مع امكانيات وقدرات العامل وهذ يضع عليه اعباء كبيرة ويشعره بقلة الحافز لديه للعمل  واجبات الوظيفة لا .6

 ويدفعه لعدم الاستقرار وظيفيا.

تتم وفق معايير الكفاءة والاداء بل وفق المزاج والعلاقات وهذا يدفع العامل ويشعره بعدم اهمية  لابرامج الترقيات  .7

 يؤدي لانخفاض الحافز لديه وعدم استقراره وظيفيا جهده المبذول مما

في ظيتتماشى مع مؤهلاته وان هناك تخبط في التنسيب الو  يشعر العامل بالرضا عن الوظيفة التي يشغلها فقد لا لا .8

 وهذا يدفع نحو عدم الاستقرار الوظيفي نتيجة لقلة الحافز للعمل.

اط وقلة ر العامل بالإحبتلقي الاوامر الادارية عن اكثر من مسئول يربك العامل ويزيد من اعباءه الوظيفية مما يشع .9

 داء العمل والنتيجة عدم الاستقرار الوظيفيالحافز لأ

ل نتيجة تجاهل رأيه والإحتكام للعلاقات الشخصية بالعمل وتسلط اصحاب شعور الموظف بعدم الثقة في زملاء العم .10

 المصالح يؤدي لغياب الحافز وعدم الاستقرار الوظيفي.

 التوصيات

للمساعدة على استقرار العاملين في وظائفهم ومما يعطي حافز للعامل  د نظام للأجور والمزايا للعاملينضرورة وجو  .1

 للأداء بكفاءة وفاعلية.

توفير برامج للحوافز والمكافأة متاح للجميع لتحفيز العاملين للعمل وبث روح الاستقرار لديهم ويزيد من  ضرورة .2

 الصلة بين العامل ومنظمته.
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اجراء لقاءات وتشاورات بين العاملين لطرح انشغالاتهم حول مستقبلهم الوظيفي وفق قدراتهم ومؤهلاتهم وبيان ان  .3

 كل عامل مهم في نجاح المؤسسة.

 اتاحة فرص الترقية للعاملين وفق معايير الكفاءة والأداء وهذا يشجع على زيادة الانتماء للمنظمة والاستقرار فيها. .4

النهوض بمستوى العاملين من خلال استثمار قدراتهم بطرق تؤهلهم للوظيفة وهذا يشعرهم باستقرارهم وان طموحاتهم  .5

 مأخوذة بالحسبان. 

امه مع واجبات وظيفته بما يلاءم مؤهلاته وهذا يدفع بالعمل نحو الامام بكفاءة العمل على تكيف العامل وانسج .6

 ويزيد من الحافز لدى العامل للاستقرار بالمنظمة. 

ضرورة تناسب الاجر المدفوع مع الجهد الوظيفي المبذول مما يرفع من كفاءة العمل  ويحفز العامل على استقراره  .7

 وظيفيا.

نمي لدى العامل الرغبة في وظيفته وتقلص لحد كبير شعوره بعدم الرضا وبالتالي وضع برامج وأنشطة تدعم وت .8

 تقوية الصلة بينه وبين عمله وتحفيزه للاستقرار الوظيفي.

العمل على بث روح الفريق الواحد بين العاملين وزرع الثقة فيما بينهم وتقليص الفوارق وبيان ان كل عامل له اهمية  .9

 شانه رفع الحافز للاستقرار. في نجاح المنظمة هذا من

البعد عن الاحتكام للعلاقات الشخصية في العمل وفي التعامل مع العاملين وبيان ان المنظمة هي الحامي لهم  .10

والمحقق لأحلامهم وان العاملين متساوون في المعاملات وكلا له حقوقه وواجباته وان المكافأة على قدر الانجاز 

 والأداء.
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