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 الإهداء
 
 ىعل نيأوكاف شجعني من لىإ التعلم حب أظفاري  نعومة من وعقلي قلبي في زرع من لىإ

 ...... ابي عيني ةقر  لىإ الماجستير على الحصول في الأول دافعي وكان نجازاتيإ
 روح يمأ لىإ حياتي في خطوة كل في وملهمتي وحبها هاارض وبسبب لي داعمة كانت من لىإ

 .... الفؤاد
 ذيال لىإ ،الكثير ويعطي اعطى الذي لى، إوشجعني ساعدني من إلى، بجانبي وقف من إلى

 انك الذي لى، إحلمي وحقق بقدراتي أمن من لى، إطموحي لتحقيق ودعمني ساندني من لى، إاحتواني
 صاحب يةالإنسان رجل إلى وزوجي حبيبي لى، إليهإ وصلت الذي الكبير الإنجاز في الأساسي الدور له
 .شامية حمدأ جمعة. د، الكبير بلالق

 .كرم جنة، دانية، حمد،أ وبناتي ولاديأ كبدي فلذات إلى
. خوتيا حياتيفي  بوجودهم واعتز وقلبي عقلي اعتبرهم من الى وفخري  سندي كان من إلى

 محمد نادر، الرحمن، عبد نائل،
 .منال الوحيدة ختيأ لىإ روحي موتوأ الثانية ميأ عتبرهاأ  من إلى
 معطاءةال الحنون  القلب صاحبة ساندتنيو  ساعدتني التي ، إلىالكثير وتعطي أعطت من إلى

 .جمعة مأ حماتي حدود بلا
 مشجعي انك من إلى معطا   حنونا   قلبا   يمتلك من إلى وعقلة مقامة في كبيرالو  الإنسانية رجل إلى

 .الغالي جمعة أبو حماي الثاني بيأو  الثاني حبيبي الى دائما   ومساندي ميوداع
 .ودعمني وساندني الخير لي تمنى من كل إلى

 الرسالة هذه جميعاً ليكمإ هديأ
 

 الباحثة
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 شكر وتقدير
 

 ياتآ أسمىب أتقدم الوديان بنفسج من البراري  زهور من الزنبق بعبق الفواحة الشطآن نسائم من
 يتطلب لمن علموال النصيحة كلمات تقديم في يقصرون  لا ومن بالعطاء يبخلون  لا من ليإ والتقدير الشكر

 .الحياة اوبنو  المستقبل صنعوا من ليإ والنور العلم شموع ضاءأ من الي.. بهم ويستعين
 جعنيش من الي والعرفان الشكر بجزيل أتقدم والمعرفة العلم مهارات بناء في ساعدوا من إلى
 العزيزو  الفاضل الدكتور الي عالية درجات العلم من لي ناروأ الكلمة معنى بكل ا  مشرف وكان ونصحني

 فعولم ونصائحه لكلماته كان الذي ،الله فرج موسى د. أحمد المشرف على هذه الرسالة/ كريمال خوالا
 .الرسالة هذه كتابة في

 أشكر أعضاء لجنة المناقشة: كما و 
ا                        /                        الفاضل الدكتور   خارجياا،مناقشا
ا الفاضل والدكتور  داخلياا،/                                              مناقشا

  ،لتخرج على أكماال وجااه وبهااذه الصااااااااااااااورة وتقيمهااا لمااا بااذلاه من جهااد في تصااااااااااااااحي  هااذه الرساااااااااااااااالااة
ووقت، ولما قدموه من نصاااااائ  وارشاااااادات كما أتقدم بالشاااااكر إلى الساااااادة المحكمين لما بذلوه من جهد 

 لإنجاح هذا العمل المتواضع.
 يموتقد مساعدتي في بالعطاء يبخل لم الذي صيامسماعيل إ الدكتور/ بسام انسى ولا كما

 العلم قديمت في دائما عجشوالم للعلم والمحب العطاء رجل إلى والتقدير بالمحبة موصول والشكر. الارشاد
 .كرازحسين  الله عبدالدكتور/  والمساعدة
 جيزو  وأهل وزوجي أهلي واحبابي صديقاتي كل الي والمحبة الدعم لي قدم من كل أنسي ولا

 أنجزته يماف تشجيعي في الإنساني النبيل دوركم على جميعا   والتقدير الحب كل مني لكم الدراسة وزملاء
  الإنجاز وهذا العمل هذا مني كان لما رشاداتكماو  ومواقفكم جهودكم فلولا

  خير فيه لما الله وفقكم
 الباحثة
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 ملخص الدراسة
ي الأداء المؤسس تحسينالتعرف إلى واقع القيم التنظيمية ودورها في الي هدفت الدراسة 

بقطاع غزة، ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة  الحكومي، وذلك بالتطبيق على وزارة العمل الفلسطينية
لوزارة موضع االمنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في  الباحثة استخدمت
( موظفا  وموظفة، وتم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث 202والبالغ عددهم ) الدراسة

لاحصائي ا ، وبلغت الاستبانات المستردة والصالحة للتحليلباستخدام طريقة المس  الشاملتم توزيعها 
 (.%85.15بنسبة )استبانة ( 172)

اقع و وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن موافقة مفردات عينة الدراسة حول 
كما بلغت الأوزان النسبية لأبعادها الفرعية: (، %70.76بدرجة كبيرة وبوزن نسبي ) تجاء القيم التنظيمية

، %69.76، %71.86، %71.96رة البيئة، إدارة العلاقات( ))إدارة المهمة، إدارة المنظمة، إدا
 (، كما وجاءت موافقة مفردات عينة الدراسة حول الأداء المؤسسي بدرجة كبيرة بوزن نسبي69.60%

، ؤسسيوالأداء المبأبعادها الأربعة  لقيم التنظيميةوكما بينت النتائج وجود علاقة بين ا .(72.98%)
لأبعاد القيم التنظيمية )إدارة العلاقات، ( α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى ) يوكذلك وجود أثر ذ

لأبعاد ( α ≤ 0.05بينما لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )وادارة البيئة( في الأداء المؤسسي 
وق وجود فر  ، كذلك أشارت إلى عدمالقيم التنظيمية )إدارة المنظمة، وادارة المهمة( في الأداء المؤسسي

( حول القيم التنظيمية مجتمعة تُعزى للمتغيرات α ≤ 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
عزى ، بينما توجد فروق تالتالية: )الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي(

صائية عند مستوى دلالة عدم وجود فروق ذات دلالة إحكما وبينت ، لمتغير الجنس ولصال  الذكور
(0.05 ≥ α ( حول الأداء المؤسسي تُعزى للمتغيرات التالية: )الفئة العمرية، المؤهل العلمي، وسنوات

لمتغير الجنس لصال  الذكور، وكذلك وجود فروق تعزى لمتغير المسمى  ، بينما توجد فروق تعزى الخدمة(
 .الإداريينالوظيفي لصال  

 مجموعة من التوصيات أهمها: ةالباحث تالدراسة من نتائج، قدموفي ضوء ما توصلت إليه 
ضرورة سعي الوزارة لاستقطاب صفوة الخرجين والكفاءات للعمل لديها، واعتماد الكفاءة كمبدأ لنظام 

بالإضافة  ،ضرورة توفير الوزارة لمشاريع تشغيل مؤقتة تتلاءم مع متطلبات سوق العمل، وكذلك التوظيف
لوزارة للتغيرات في البيئة الخارجية على وضع الخطط المستقبلية لمواجهة التحديات خذ اأضرورة إلى 

مواظبة الوزارة على اجراء دورات تدريبية بشكل مستمر تلائم ، و الخارجية التي من الممكن أن تواجهها
  .كلة اليهمعمال المو طبيعة مهامهم والأ
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Abstract: 
The study aimed to identify the reality of organizational values and it's role to 

improve governmental institutional performance, and to apply that to the Palestinian 

Ministry of Labor in the Gaza Strip, and in order to achieve the objectives of the 

study, the descriptive and analytical approach was used. The study put all workers in 

the ministry under study, whose number is (202) employees, and the questionnaire 

was used as a main tool for data collection as it was distributed using the 

comprehensive survey method, and the questionnaires recovered and valid for 

statistical analysis reached (172) with a rate of (85.15%). 

The study reached a set of results, the most important of which are: The 

approval of the study sample's about the reality of organizational values was a large 

degree and with relative weight (70.76%), and the relative weights of its sub-

dimensions reached: (mission management, organization management, 

environmental management, relationship management) (71.96) %, 71.86%, 69.76%, 

69.60%). The approval of the study sample items on institutional performance was a 

large extent with a relative weight (72.98%). 

The results also showed the relationship between organizational values in its 

four dimensions and institutional performance, as well as the existence of statistical 

significance at (α ≤ 0.05) for the organizational values (relationship management, 

environment management) on institutional performance while there is no statistical 

significance at (α ≤ 0.05) for the organizational values dimensions (organization 

management, task management) in the organizational performance. It also indicated 

that there are no statistically significant differences at the level of significance (α ≤ 

0.05) about organizational values combined due to the following variables: (age 

group, academic qualification, years of service, and job title), while there are 

differences attributed to the gender variable and in favor of males, as well as it showed 

that there were no statistically significant differences at the level of significance (0.05 

α α) about institutional performance due to the following variables: (age group, 

academic qualification, and years of service), while there are differences attributed to 

the gender variable in favor of males, as well as the existence of differences attributed 

to the job title variable in favor administrators. 

In light of the results of the study, the researcher presented a set of 

recommendations which are: The ministry need to employ the elite graduates and 

competencies, and adopt the competence as a principle of the employment system, it 

is also necessary to provide temporary employment projects that are compatible with 

the requirements of the labor market, in addition to the need to focus on changes in 

the external environment to develop future plans to face external challenges, and 

attendance to conducting training courses compatible with their tasks and the work 

assigned to them.  
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 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة

 
 مقدمة الدراسة 

التطور  ، وفي ضوءالاعمالومنظمات في ظل التسابق العالمي والتنافس الشديد بين المؤسسات 
المعرفي والتكنولوجي، الذي فرضته الأحداث المتلاحقة، سعت هذه المؤسسات بمختلف أنواعها للمزاحمة 

في أحسن صورة؛ ليكون لها مركز  عملائهافي هذا المجال، ومواكبة هذا التطور وتقديم الخدمات ل
ية في ها ووسائلها، وأجرت عمليات تغيير جذر الصدارة بين الأمم، فاتجهت نحو توظيف إمكاناتها وأساليب

 إداراتها للمؤسسات التي تشرف عليها، وسخرت كل إنجازاتها الإدارية والعملية من أجل تطوير أدائها.
ويشار إلى أن الأداء المؤسسي ما هو إلا انعكاس لأهداف هذه المؤسسة، وقدرتها على إنجاز 

ى التخطيط، لإالعمل الفردي الى العمل الجماعي، ومن العفوية  تلك الأهداف، طبقا  لأهميتها وتحويلها من
: 2018ومن الغموض الى الوضوح ومن ندرة الموارد والتأثير الى كثره الموارد وسعة التأثير )أبو سمرة، 

كما وتعد عملية تحسين الأداء المؤسسي من العمليات المتكاملة في المؤسسات، تنطوي عليها  (.18
ستراتيجيات واضحة، والعمل على خطط محددة إطة للمؤسسة، وبناء عليها يتم وضع أنشطة كاملة مخط

المعالم متعددة المحاور، سواء كانت تتعلق بالعمليات الداخلية أو الموارد البشرية أو التكنولوجيا أو 
 (.4: 2014، حسنةالهياكل التنظيمية )أبو 

لوحظ أن الأداء يتأثر بشكل كبير بالقيم التنظيمية السائدة في )شلالي(  ومن خلال دراسة
ا لها، حيث يحدد درجه التوافق بين الفرد العامل وميوله، وبين البيئة وظروفها  المؤسسة، كونها أساس 
المختلفة وتأثيرها على مستوى الأداء، وربما تكون هذه المستويات منخفضة أو مرتفعة، حسب درجة 

راسة د بين الفرد ورغبته ورضاه ودرجة قبوله لتلك الوظيفة التي يشغلها، وقد أشار اموالانسجالتوافق 
وينمي  مهتصرفات ىه أخلاقي لسلوك الأفراد ينعكس علإلى أن القيم التنظيمية ما هي إلا موج)شلالي( 

 .(11: 2013)شلالي،  على الابتكار والإبداع مقدرته
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وهرية داخل أي منظمة، نظرا  لأنها تعتبر من أهم وتحتل القيم التنظيمية مكانة رئيسية وج
محددات السلوك التي تؤثر على تفاعل الإدارة مع موظفيها وتعمل على توجيه سلوك المورد البشري 

( على 39: 2018) كما ويضيف أحمد (.أ: 2017ليها المنظمة )زغبة، إلتحقيق الأهداف التي تسعى 
المدارك الفكرية مما يعمل على توجيه جهود المنظمة نحو المجالات توسعة  أن القيم التنظيمية تعمل على

 الريادية المختلفة.
المؤسسة الحكومية التي تعمل على حل مشكله البطالة  تعدعمل كونها التبرز أهمية وزارة هذا و 

وتساهم في ضبط وتنظيم العمل من خلال تطبيق قانون العمل وتطوير منظور التدريب المهني، وضمان 
علاقات عمل مستقرة وتطوير منظومة تشغيل فاعلة، ترسي مبادئ العمل اللائق، وتأسيس نظام للضمان 

وع وتكريس مبدأ المساواة وتكافؤ الفرص في الن وتنظيمه التعاونيالاجتماعي وتشجيع وتنظيم العمل 
 (.: موقع الكتروني2020الاجتماعي وتحسين وضبط جودة الخدمات )وزارة العمل الفلسطينية، 

 وعليه تسعى هذه الدراسة الي تركيز الضوء على دور القيم التنظيمية في تحسين الأداء المؤسسي
 زارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة.وذلك بالتطبيق على و  الحكومي
 

 وتساؤلًتها : مشكلة الدراسة1.1
ة غز  بشكل عام ومحافظات قطاع يةفلسطينال الذي تعيشه الأراضيفي ظل الوضع الراهن الواقع 
 بدوره والذي أدىالحصار المفروض من قبل الاحتلال الصهيوني،  يعيشعلى وجه الخصوص الذي 

وفي إطار تحديد إلى ضعف عام في أداء الوزارات الفلسطينية بشكل عام ووزارة العمل بشكل خاص، 
:المصادر وهي على النحو الآتي مجموعة منعلى  ةالباحث تاعتمد مشكلة الدراسة  

 :و مقترحاتها توصيات الدراسات السابقةأولًا: 
 ( توصاايات 149: 2018، عبد الكريمقدمت دراسااة :) المزيد من الدراسااات والبحوث  إجراءبضاارورة

بالمورد  وذلك لارتباط تلك القيم بشااااااااكل مباشاااااااار، تتعلق بالقيم التنظيميةمن قبل الباحثين الميدانية 
 البشري.

 ( 107: 2016( ودراسة )الملا وأحمد، 83: 2017 ،زغبةقدمت دراسة)  ،2015ودراسة )القرني :
قيام  خلالها على ضااااااارورة أكدت من: توصااااااايات (25: 2014ودراساااااااة )الدليمي وآخرون،  (230

 القيم التنظيمية وربطها بالعديد من المتغيراتإجراء المزيد من الدراساااااااااات والأبحاث حول ب الباحثين
 الأخرى.
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  ،والتي طبقت على جامعتي بغداد والنهرين في ( 107: 2016أوصااااااااااااااات دراساااااااااااااااة )الملا وأحمد
ي قطاعات تنظيمية فدراساااااات أخرى تتناول القيم ال بيقبضااااارورة العمل على تطالجمهورية العراقية 

، وكذلك العمل على توظيف القيم التنظيمية بما يسااااااهم في تحقيق مسااااااتويات عليا من الأداء أخرى 
 الاستراتيجي.

  ،( والتي أوصت بضرورة دراسة القيم التنظيمية وأثرها على جودة الأداء 231: 2019دراسة )جياد
ت بناء ثقافة تنظيمية تعتمد على تعزيز القيم التنظيمية والتي تعتبر لياآالمؤسسي، وكذلك دراسة 

 مدخلا  لتطوير الأداء المؤسسي.
 

ا: نتائج دراسات سابقة جرت في الوزارات الفلسطينية ومنها:   ثانيا
 ،( والتي طبقت على مسااتشاافى الشاافاء الطبي بغزة إلى وجود ضااعف 16: 2015 دراسااة )العرايشااي

حيث بينت النتائج زيادة واضاااحة في متوساااطات الانتظار للمرضاااى بمختلف في الأداء المؤساااساااي 
 أقسام المستشفى.

 ( التي بينت أن 173: 2018، أبو سمرةدراسة )داء المؤسسي في الجامعات الفلسطينية مستوى الأ
 (.%69.9وزن نسبي )بمحافظات قطاع غزة حصل على 

 ( 152: 2016، حميدأكدت نتائج دراسة ) زة ع غوزارة الداخلية الفلسطينية بقطا مستوى الأداء في
 .(%69.63كان بدرجة متوسطة حيث حصل على وزن نسبي ) الشق المدني –

 
 : الًستكشافية دراسةثالثاا: نتائج ال

 دراسة استكشافية استخدمت المقابلة كأداة لتشخيص المشكلة والوقوف على أسبابها تم إجراء 
موظفين العاملين في وزارة العمل بقطاع غزة، من الخمسة لجمع البيانات، حيث قامت الباحثة بمقابلة 

والتي من خلالها تم التوصل الي انخفاض مستويات الأداء في وزارة العمل والتي ترجع لأسباب عدة من 
 وجهة نظر العاملين داخل الوزارة:

  عكس على ناتخاذ القرارات المناسبة والفعالة التي ت قصور فيمشكلات تتعلق في الإدارة من حيث
في ظل الأوضاع السياسية والاقتصادية التي تعاني منها  مستوى الأداء داخل الوزارة وخصوصا  

 محافظات قطاع غزة. 
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  كتفاء لهم تحقيق الاشباع رغبات واحتياجات الموظفين التي تؤمن االرضا الوظيفي و ضعف في
 الذاتي وتوفر بيئة عمل مناسبة.

  قتصاديةالمتعاملين بسبب الأوضاع الاالعاملين و ر احتياجات جميع يعلى توفالوزارة مقدرة قصور في 
 .وتلبيتها

لا أنه لا توجد أي من الدراسات إوعلى الرغم من أهمية القيم التنظيمية والأداء المؤسسي، 
المؤسسات ب قد قامت بدراسة دور القيم التنظيمية في الأداء المؤسسي –الباحثة في حدود علم  –السابقة 
، كما أن تلك الدراسة لم يسبق لها أن طبقت على وزارة العمل الفلسطينية بمحافظات قطاع غزة الحكومية

هميتها ودورها الرئيسي في حل العديد من المشكلات التي يعاني منها المجتمع الفلسطيني أ على الرغم من 
ومن يقطنون قطاع غزة على وجه الخصوص وعلى رأسها مشكلة البطالة. وبالاعتماد على ، بشكل عام 

ين تحس القيم التنظيمية في "ما دورما سبق يمكن تلخيص مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: 
 قطاع غزة؟"في لمؤسسي بوزارة العمل الفلسطينية الأداء ا

 القيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة؟ ما واقع 
 ؟زارة العمل الفلسطينية بقطاع غزةفي و  ما مستوى الأداء المؤسسي 
  ادارة و ، إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها )القيم التنظيمية بين هل توجد علاقة

 الأداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة؟و  (البيئة
  (يئةادارة البو ، إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها )هل يوجد أثر للقيم التنظيمية 

 بوزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة؟ في الأداء المؤسسي
  طينية القيم التنظيمية في وزارة العمل الفلس حول متوسطات تقديرات المبحوثينبين هل توجد فروق

زي للمتغيرات التالية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى عت بقطاع غزة
 الوظيفي(؟

  لفلسطينية ارة العمل في وزا حول الأداء المؤسسي بين متوسطات تقديرات المبحوثينهل توجد فروق
للمتغيرات التالية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى  ى ز عبقطاع غزة ت
 الوظيفي(؟

 : أهداف الدراسة 2.1
  إدارة المنظمة، إدارة العلاقات، إدارة المهمة، وادارة وفقا لأبعادها  القيم التنظيمية واقع إلىالتعرف(

 في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة. البيئة(
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 في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة. معرفة مستوى الأداء المؤسسي 
 طينية في وزارة العمل الفلس الحكومي الأداء المؤسسيو القيم التنظيمية بين  الكشف عن وجود علاقة

 بقطاع غزة.
  العمل الفلسطينية بقطاع غزة.وزارة ب الأداء المؤسسيفي تبيان أثر القيم التنظيمية 
  مية في حول القيم التنظي بين متوسطات تقديرات المبحوثينالمساهمة في الكشف عن وجود فروق

 ،وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة تعزي للمتغيرات التالية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي
 .سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(

 في  حول الأداء المؤسسي بين متوسطات تقديرات المبحوثينن وجود فروق المساهمة في الكشف ع
، للمتغيرات التالية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي ى وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة تعز 

 .سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(
 

 : أهمية الدراسة 3.1
 أولًا/ الأهمية النظرية 

  لأداء المؤسسي ا تحسينتسهم هذه الدراسة في أن تكون مرجعا  للباحثين للقيام بدراسات تعمل على
لمراجع أحدث امن ن تكون أبوكذلك  وذلك بالاعتماد على القيم التنظيمية في المؤسسات الحكومية

، المؤسسياء الأد) تكدراسة متخصصة في مجالا ات المحلية والعربيةالتي تتوافر في مكتبات الجامع
 .داخل المؤسسات الحكومية( القيم التنظيميةو 

  على تحسين الأداء داخل  هن تقدمأمواكبة هذه الدراسة للمداخل الإدارية الحديثة، وما يمكن
 المؤسسات الحكومية.
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 ثانياا/ الأهمية التطبيقية
 على وجه الخصوص، وذلك من خلال وزارة العملو  بشكل عام لفت انتباه المؤسسات الحكومية 

واكبة جل مأداء المؤسسي وتطبيقها من دوات التي تساعد في تطوير الأاتباع جميع الوسائل والأ
 التطور الذي يجري في داخل المؤسسات. 

  للإدارة العليا في المؤسسات الحكومية لتحسين الأداء  الحلولو  المقترحاتتقديم المساهمة في
 برازها داخل المؤسسة.اتطبيق القيم التنظيمية و المؤسسي من خلال 

  يجاد سبل لحل المشكلات التي تواجها المؤسسات الحكومية والتي تؤثر على مستوى إالتركيز على
أداء المؤسسات الحكومية وبالأخص وزارة العمل وتساعدها على مواجهة الأزمات والتحديات في 

 المستقبل. 
 

 : فرضيات الدراسة 4.1
 تساؤلات الدراسة سوف يتم محاولة التأكد من صحة الفرضيات التالية :في اطار 

( بين القيم α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) لا الفرضية الرئيسية الًولى:
 وزارة داء المؤسسي فيالأو  (ادارة البيئةو ، إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها ) التنظيمية

 .بقطاع غزة العمل الفلسطينية
 لقيم التنظيميةل( α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) الفرضية الرئيسية الثانية:

ة العمل وزار في  في الأداء المؤسسي (ادارة البيئةو ، إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها )
 الفلسطينية بقطاع غزة. 

بين متوسطات ( α ≤ 0.05حصائية عند مستوى )إ ةلا توجد فروق ذات دلال الرئيسية الثالثة:الفرضية 
ة لقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة تعزى للمتغيرات التاليال حو  تقديرات المبحوثين

 )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(.
بين متوسطات ( α ≤ 0.05حصائية عند مستوى )إة لا توجد فروق ذات دلال الرئيسية الرابعة:الفرضية 

ية في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة تعزى للمتغيرات التال حول الأداء المؤسسي تقديرات المبحوثين
 )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(.
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 : أنموذج الدراسة 5.1
( حيث يعرض نموذج الدراسة العلاقات بين متغيرات الدراسة وبذلك 1.1من خلال الشكل رقم )

الفلسطينية  القيم التنظيمية في وزارة العملفي يمثل الجانب الأيمن من الشكل المتغير المستقل الذي يتمثل 
، والتي تم تحديدها من ادارة البيئة(و المهمة، وهي: )إدارة المنظمة، إدارة العلاقات، إدارة  بقطاع غزة

ي مة لطبيعة الدراسة الحالية والموضحة فءخلال الأبعاد الأكثر تكرارا  في الدراسات السابقة والأكثر ملا
ويوض  الجانب الأيسر من الشكل المتغيرات التابعة المتمثلة بالأداء المؤسسي  كما  (،1.2الجدول )

 بينما الجزء السفلي بعض المتغيرات الشخصية والوظيفية. 

 
 أنموذج الدراسة: (1.1شكل رقم )

 لمصدر: جرد بواسطة الباحث بالًعتماد على الدراسات السابقةا
 : حدود الدراسة 6.1

 :ذلك من و  الأداء المؤسسي تحسينالقيم التنظيمية في  اقتصرت على معرفة دور الحد الموضوعي
 وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة.خلال التطبيق على 

 :وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزةمقر تم جمع البيانات من جميع العاملين في  الحد البشري 
 .ومراكز التدريب المهني التابعة لها ةومديرياتها الخمس

 

 

 

 

 

 

 

 
 (ي، المسمى الوظيفسنوات الخدمة العلمي، المؤهل، الفئة العمرية ،الجنسالمتغيرات الشخصية والوظيفية )

 

 

 

 الأداء المؤسسي 

 

 المتغير التابع

 القيم التنظيمية

 

 

 

 

 

 إدارة العلاقات 

 إدارة المنظمة

 إدارة المهمة

 المستقلالمتغير 

 إدارة البيئة



9 
 

 :را لمكان سكن نظ اقتصر تطبيق هذه الدراسة على وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة، الحد المكاني
  الباحثة.

 :(.2020 أكتوبر -2019تم جمع البيانات خلال الفترة الزمنية الممتدة من )أغسطس  الحد الزماني 
 

 : التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة 7.1
 أولًا/ المتغير المستقل )القيم التنظيمية(: 

( تعريفا للقيم التنظيمية حيث أشار أن القيم التنظيمية 160: 2019يشير عبد الرازق وعباس وأحمد )
أو  بطريقة تشكل صوابا لسلوكه وتوجهههي عبارة عن مجموعة من المبادئ التي توجه سلوك الموظف 

 ممارسة نشاط معين في تلك المنظمة.خطئة اتجاه 
هي تلك المعتقدات والمبادئ والقواعد التي تؤثر على سلوك الافراد، وتوجهم لذلك فأن القيم التنظيمية: 

تطبيقها و نحو تحقيق الأهداف التي تسعى وزارة العمل في تحقيقها عن طريق تركيز تلك الأسس والقواعد 
 على العاملين والافراد من أجل الوصول نحو أداء فعال ومميز وتحديد المنهج المتبع داخل الوزارة

، والتي عملت الدراسة الحالية على قياسها من خلال )إدارة المنظمة، إدارة العلاقات، إدارة خارجها
 ادارة البيئة(.و المهمة، 

 
  / المتغير التابع )الأداء المؤسسي(:ثانياا 

( الأداء المؤسسي بأن تلك المنظومة المتكاملة لسلسة من المهام والأعمال 45: 2013يعرف فرج الله )
الإدارية داخل المؤسسات من خلال تفاعلها مع البيئة الداخلية والخارجية والذي يؤدي تفوقها في العمل 

 ءة وفاعلية لتحقيق الأهدافوانجاز المهام والأعمال الموكلة لها بكل كفا ةومضاعفة قدرتها الإنتاجي
 المؤسسة طويلة الأجل. 

عبارة عن مجموعة من التفاعلات التي تحدث داخل وزارة العمل وتساهم في لذلك فأن الأداء المؤسسي: 
 توجيه أساليبها وأدواتها ومواردها نحو التقدم ورفع كفاءتها وفاعليتها من أجل تحقيق أهداف الوزارة.

 

 خلاصة الفصل
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 الأداء تحسين في ودورها التنظيمية للقيم العام الإطار إلى الفصل هذا في الباحثة تطرقت
 ضوعمو  من العامة الفكرة أوضحت التي الدراسة مقدمة عن التحدث تم الفصل  بداية وفي المؤسسي
 أساسها لىع والتي الدراسة تساؤلات إلى التوصل تم خلالها ومن الدراسة مشكلة الباحثة وحددت الدراسة

 من ميةالأه عن الحديث الفصل هذا في الباحثة تناولت وكذلك عليها، والفرضيات الأهداف ربط تم
 والزمان المكان حيث من الرسالة حدود تحديد تم الرسالة عنوان خلال ومن والنظرية، التطبيقية الناحية

 تشمل التيو  الإجرائية التعريفات عن بالحديث الفصل هذا الباحثة ختمت وقد ،البشرى  والحد والموضوع
 .المتغيرين





11 
 

  

 

 الفصل الثاني

 الإطار النظري 
 

 تمهيد 

 : المبحث الأول/ القيم التنظيمية1.2

 الأداء المؤسسي: المبحث الثاني/ 2.2

 : المبحث الثالث/ وزارة العمل الفلسطينية3.2

 خلاصة الفصل 
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري 

 
 

 تمهيد
داء الأفراد، وذلك من خلال قيامها بدور محوري الألمنظمة اتعكس القيم الخصائص الداخلية 

في توجيه سلوك الأفراد وتنمية أدائهم، حيث يعتمد أداء المنظمة على فعالية العنصر البشري فيها وهذه 
 الفعالية لا تتحدد بمستوى إعداد الأفراد وتدريبهم بل بدرجة انتمائهم للمنظمة.

ويعد الأداء المؤسسي من المصطلحات المهمة في عمل أي منظمة كونه العامل المشترك بين 
العاملين الإداريين ومدراءهم داخل المنظمة، حيث يعكس الأداء قدرة تلك المنظمات على تحقيق أهدافها 

 خصوصا  وأن الأداء المؤسسي متعدد الجوانب والمجالات. ،والتأقلم مع الواقع المحيط به
 حسينتعن القيم التنظيمية ودورها في مناقشة علمية ستتناول الباحثة في هذا الفصل ذلك ل

ثة من خلال استعراض ثلا، وذلك بالتطبيق على وزارة العمل الفلسطينية ،الأداء المؤسسي الحكومي
 مباحث:

 المبحث الأول: القيم التنظيمية 
 المبحث الثاني: الأداء المؤسسي 
 العمل الفلسطينية. المبحث الثالث: وزارة 
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 المبحث الأول

 القيم التنظيمية

 
 تمهيد

 تعكس القيم التنظيمية الخصائص والأهداف الداخلية للمنظمة، فهي تعبر عن فلسفة المؤسسة

القيم التنظيمية  ، فالعلاقة بينواتخاذه نحو توجيه السلوك وصنع القراركافة وتوفر لها السبل  هاواتجاهات
العاملون في المنظمات علاقة تبادلية يزداد التفاعل بينهما كلما زاد التطابق بين أهداف وسلوك الأفراد 

المنظمة وأعضائها وصاحبه ارتفاع في مستوى رضا الأفراد وزيادة دافعيتهم والتزامهم بتحقيق أهداف 
 (.14: 2018المنظمة )أحمد، 

 والتي المدراء والمسؤولون  فيها يشترك التي الممارسة الأفكار من مجموعة تمثل التنظيمية القيمف
الموظفون داخل المنظمة والتي  بها سلوكهم من خلال الالتزام بالأطر والمرجعيات التي يقوم تعكس
 (.6: 2010ية )مسعودة، الفكر  اتجاهاته وتعمل على تحديد الفرد شخصيةتعكس 

لى مجموعة ة سيتم التطرق اومن أجل توضي  مفهوم القيم التنظيمية والوقوف على أبعادها الفرعي
 من النقاط تتمثل في )مفهوم القيم التنظيمية، تطورها، أهميتها، خصائصها، أبعادها، تصنيفاتها(

 
 مفهوم القيم: 1.1.2
ة المنظمة في اختيار الوسيلة المناسبإليه ( القيم بأنها معيار تستند 11: 2010)مسعودة عرف ت

( القيم بأنها الحكم على 10: 2017ويعرف بو خالفة ) الحياة.من أجل تحقيق أهداف وغايات الفرد في 
يجابية أو السلبية مما ينتج عنه من مواقف قد يمر فيها الفرد نتيجة تراكم الخبرات ظاهرة ما من الناحية الإ

يجابية وسلبية نحو أشخاص ما بغض النظر عما إالتي تعلمها ومرّت عليه وكوّنت خبرة في اتجاهات 
 ك الأحكام تحمل الصواب أم لا.ذا كانت تلإ

ساسية مجموعة من المعايير والمبادئ الأ" ( القيم بأنها:82: 2019تعرف السلمي )في حين 
 المجتمع". وصولا  الى تحقيق رغباتوتصحيحها  التي ترشد الفرد لصوابه وتساعده على تقويم أفعاله

 : مفهوم القيم التنظيمية2.1.2
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ل مراد آ متعلقة بالقيم التنظيمية، حيث عرفتعدة يشير العديد من الباحثين الى وجود تعريفات 
( القيم التنظيمية بأنها النهج الذي يتبعه المدراء من أجل تقييم الأعمال 35: 2013) ومحمد وهادي

 جتمع.الأساس الحقيقي لأي م تعدالموكلة لهم مع الحفاظ على هوية المنظمة وأنشطتها والتي 
ن القيم التنظيمية يمكن تعريفها على أنها عبارة عن أفي حين أشار المدهون والجزراوي إلى 

تحديده و  الصفات القيادية المسؤولة عن تصرفات العاملين داخل المنظمة، وتقوم بتوجيه سلوك الافراد
يز بين الصواب والخطأ وبين المرغوب والمرفوض من تلك ظروف بيئية خاصة بحيث تم ضمن

( القيم 565: 2017)بكوش ومحجر (. ومن جهة أخرى تعرف 10: 2013السلوكيات )في شلالي، 
التنظيمية بأنها مجموعة من الخطوات التي تعبر بها المنظمة عن سلوكيات أفرادها من خلال طريقة 

 التفكير والتحرك داخل تلك المنظمة. 
( تعريفا  آخر للقيم التنظيمية حيث أشاروا 160: 2019)ق وعباس وأحمد از عبد الر ما وضع بين

إلى أن القيم التنظيمية هي عبارة عن مجموعة من المبادئ التي توجه سلوك الموظف وتوجهه بطريقة 
 تشكل صوابا  لسلوكه أو خطئه اتجاه مارسته نشاط معين في تلك المنظمة.

تلك المعتقدات والمبادئ والقواعد  لسابقة ترى الباحثة أن القيم التنظيمية هيوبعد سرد التعريفات ا
التي تؤثر على اتجاهات العاملين، وتسير بهم نحو تحقيق الهدف المنشود له داخل المنظمة عن طريق 
تركيز تلك الأسس والقواعد وتطبيقها على العاملين والافراد من أجل الوصول نحو أداءٍ فعال ومميز 

 .و خارجها حديد المنهج المتبع داخل المنظمةوت
 
 : تطور القيم التنظيمية3.1.2

الكريم، ( ودراسة )عبد 568-565: 2017تتفق العديد من الدراسات كدراسة )بكوش ومحجر، 
 يجازها فيما يلي:إ( على أن القيم التنظيمية مرت بالعديد من المراحل، يمكن 31-34: 2018

  وهذه المرحلة تركز على اعتبار الفرد كالآلة تماما   العقلانية أو العلمية:المرحلة الأولى/ مرحلة
ن أجل تأدية التي يتم تصميمها م كذلك تدرجها والوسائلبحيث يمكن توجيهه وتحفيزه خطوة بخطوة، 

 العشرين مع من القرن لأول اوجه، حيث ظهرت هذه المرحلة في النصف  على أكملتلك المهام 
 تنظيم العمل وتحسين أداء الفرد.ظهور التوجه نحو 
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  حيث اهتمت هذه المرحلة بالجانب البشري وركزت على نسانية: المرحلة الثانية/ مرحلة العاطفة والإ
نسانية للعاملين وتلبية رغباتهم وميولهم واتجاهاتهم، كذلك رفع الروح المعنوية وزيادة مبدأ العلاقات الإ

 افراد المجموعة. الاجتماعي بينالتفاعل 
  :حيث اتجهت هذه المرحلة الى التطور والابتكار من خلال المرحلة الثالثة/ مرحلة المواجهة

الخبرات التي اكتسبتها تلك المنظمات حيث يمكن ان تتسبب الخسائر المهنية التي يتعرض لها 
تواجه دارة قد تالإلى أن إضافة إكبيرة في المؤسسة، ال الضرر والحاقالعاملون الى تعطيل العمل 

 مع العاملين لديها في حالة الخسارة الأمر الذي ينتج عنه فوضى ومشكلات قد لا تحمد عقباها.
 حيث تنتقل فيه الادارة الفعلية والحقيقية من المدراء جماع في الرأي: المرحلة الرابعة/ مرحلة الإ

نظمة، من خلال اجماع كل مشكلات التي تعترضهم داخل المالحل وتوالمسؤولين الى العامليين 
 الاطراف على ذلك.

 لتي ا ومتطلباتها فهذه المرحلة يجب ان تلائم حاجات المنظمةدارة بالأهداف: المرحلة الخامسة/ الإ
الدافعية نحو تحقيق أهداف محددة، بأنها تثير روح التحدي والمثابرة لدى  تثيريعملون فيها، حيث 

 هداف والعمل سويا  من أجل تحقيقها.م لتلك الأخلاصهإأفراد المنظمة وتعتمد على مدى 
  :دارية تتمثل تلك المرحلة في تحليل المعلومات الإالمرحلة السادسة/ مرحلة التطوير التنظيمي

واستخدام طرق البحث العلمي في وضع الخطط المستقبلية ودراستها من جميع الجوانب النفسية 
 والفكرية.

 ارة داداري و هذه المرحلة مزيجا  من التطور الفكري الإ تعدة: المرحلة السابعة/ المرحلة الواقعي
الجودة، حيث تعتمد على التدريب والتخطيط والتعليم وبناء العلاقات داخل العمل وكذلك العمل تحت 

 مظلة الفريق الواحد.
 

 : أهمية القيم التنظيمية4.1.2
( بأن أهمية Özçelik et al., 2016: 335( ويتفق معه )39: 2018)أحمد من  يشير كل  

 القيم التنظيمية تكمن في النقاط التالية:
 .توسعة المدارك الفكرية وتوجيه جهود المنظمة نحو المجالات الريادية المختلفة 
  لى المنظمة التي ترغب في أن تكون أو إلى الأفراد العاملين وكذلك إتحديد نوعية الأعمال الموكلة

 لا تكون ضمن مجالات العمل.
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 توقعات المنظمة بما يضمن توجها  للسلوك لدى الأفراد العاملين لديها.توضي   
 .العمل على استقطاب الأفراد العاملين ذوي الخبرات الميدانية والمهارات القيادية داخل المنظمة 
 .تتبع أسلوبا  محددا  تساهم في توجيه العمل داخل المنظمة 
  تعزيز العمل داخل تلك المنظمة.تحدد أساسيات وأولويات العمل بما يسهم في 
 

 : خصائص القيم التنظيمية5.1.2
 '( الى أن القيم التنظيمية تتمتع بالعديد من الخصائص37-36: 2018)عبد الكريم يشير 

ت تلك لا إذا كانإأبرزها أن تلك القيم تقوم على أساسٍ شخصي، أي أن الشخصية السوية لا تستقيم 
ذلك أنها قيم  ' سلوكا  مكتسبا  في الغالب تعد أن القيم التنظيمية القيم سوية والعكس صحي ، كما 

تغيرة ، لذلك فإن القيم التنظيمية تجمع في مكوناتها بين القيم المونوعه  اختيارية تتأثر بثقافة المجتمع
 والقيم الثابتة. 

ن القيم أويشير سلاطنية وآخرون إلى أن القيم التنظيمية تتمتع بالعديد من الخصائص أبرزها 
لاف الزمان باخت همورغباتنها تختلف من فردٍ لآخر حسب توجهات الافراد أأي  نسبية دالتنظيمية تع

والمكان والثقافة التنظيمية السائدة، كما أنها تؤثر في آراء الأفراد والانماط السلوكية للفرد داخل المنظمة، 
 (. 25: 2017ذات طبيعة اجتماعية متكاملة )زغبة،  تعدشباع حاجات الفرد داخل المنظمة، كما إمع 

لى أن القيم التنظيمية تتميز بالمرونة والقابلية للتغير ومواجهة إ( 39: 2018)أحمد  كما ويشير
 كل التطورات والتحديات التي يواجهها الفرد وأن هذه المرونة تتغير وفقا  لأسسها واتجاهاتها.

ة بأن القيم التنظيمية تتمتع بالعديد من الخصائص أبرزها وبالاعتماد على ما سبق ترى الباحث
معيار  إضافة الى أنها تعتبرسوية أي أنها تعكس شخصية المنظمة وتقوّمها،  قيمأن القيم التنظيمية 

 القيم التنظيمية ذات سلوك دللحكم على الصفات الموجهة نحو الفرد داخل المنظمة، كما وتع أساسي
 مكتسب أي أنها تكتسب صفاتها وطبيعة ثقافتها من المجتمع المحيط بها.

 
 : أبعاد القيم التنظيمية6.1.2

القيم العامل  يثح القيم التنظيمية ، إلى تحقيق تؤهله شخصية ومهارات فكرية قدرات الفرد يمتلك
المنظمة، وبالتالي تسهم في استقرار بيئة عمل داخل  هاوتماسكالاساسي لتوحيد الثقافة الرئيسية 

 المنظمات. 
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، فقد قامت القيم التنظيميةونظرا  لاختلاف وتعدد وجهات نظر الكتاب والباحثين في تحديد أبعاد 
(، ومن خلال هذا الجدول يتبين وجود بعض التباين 1.2الباحثة بتلخيص وجهات نظرهم في الجدول )

إلا أن هناك اتفاقا  على مجموعة من الأبعاد والتي حصلت على أعلى نسبة في وجهات النظر المقدمة، 
 استخدام في الدراسات السابقة والتي يمكن توضيحها في النقاط التالية:

( من الدراسات السابقة التي تناولت القيم التنظيمية والموضحة %33.3حيث اتفقت ) أولًا/ إدارة المنظمة:
المنظمة تعد أحد أهم الأبعاد الفرعية والتي من خلالها يمكن قياس القيم  ( على أن إدارة1.2بالجدول )
 لكريما عبد)النخبة، المكافأة( حيث أشارت دراسة  –يضاف إليها أبعاد )القوة، الصفوة  التنظيمية.

 ودراسة( 2018أحمد، )ودراسة ( 2017والكنج،  ميا)ودراسة  (2017محمد وعصاد،)ودراسة  (2018،
إلى أن تلك الأبعاد  (2015القرني، )ودراسة ( 2014وآخرون،  الدليمي)ودراسة ( 2015ابراهيم، )

( من الاستخدام في %50.1فرعية لإدارة المنظمة، وبهذا يحصل بعد إدارة المنظمة على ما نسبته )
 الدراسات السابقة.

القيم التنظيمية ( من الدراسات السابقة التي تناولت %38.9حيث اتفقت ) ثانياا/ إدارة العلاقات:
( على أن إدارة العلاقات تعد أحد أهم الأبعاد الفرعية والتي من خلالها يمكن 1.2والموضحة بالجدول )
 ركة، القانون المشا –بانسجام  معا العمل - العمل يضاف إليها أبعاد )العدالة، فرق  قياس القيم التنظيمية.

محمد ) ودراسة(  2018الكريم،  عبد) ودراسة( 2018الخريشا، )العدل( حيث أشارت دراسة  - والنظام
ودراسة ( 2018أحمد، ) ودراسة( 2017والكنج،  ميا) ودراسة( 2017زعبة، ) ودراسة( 2017وعصاد، 

إلى أن تلك الأبعاد تعتبر  (Fotaki et al., 2019) ودراسة( 2015القرني، ) ودراسة( 2015ابراهيم، )
( 2018فلوس، ) ودراسة (2014وآخرون،  الدليمي)ينما أشارت دراسة أبعادا  فرعية لإدارة العلاقات، ب

العمل( تعتبر أبعادا  فرعية لإدارة العلاقات، وبهذا يحصل  إلى أن )العدالة، فرق  (2019 عبيد،)ودراسة 
 ( من الاستخدام في الدراسات السابقة.%90بعد إدارة العلاقات على ما نسبته )

( من الدراسات السابقة التي تناولت القيم التنظيمية والموضحة %33.3اتفقت )حيث ثالثاا/ إدارة المهمة: 
( على أن إدارة المهمة تعد أحد أهم الأبعاد الفرعية والتي من خلالها يمكن قياس القيم 1.2بالجدول )
 (2018م، الكري عبد)يضاف إليها أبعاد )الفاعلية، الكفاءة، الاقتصاد( حيث أشارت دراسة  التنظيمية،
أحمد، )ودراسة  (2017ميا والكنج، )ودراسة  (2017زعبة، )ودراسة  (2017محمد وعصاد، )ودراسة 
 إلى أن تلك الأبعاد فرعية لإدارة المهمة. (2015القرني، )ودراسة  (2015ابراهيم، )ودراسة  (2018
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ة التنظيمية والموضح ( من الدراسات السابقة التي تناولت القيم%27.8حيث اتفقت )رابعاا/ إدارة البيئة: 
( على أن إدارة البيئة تعد أحد أهم الأبعاد الفرعية والتي من خلالها يمكن قياس القيم 1.2بالجدول )
د وعصاد، محم)الفرص( حيث أشارت دراسة  يضاف إليها أبعاد )الدفاع، المنافسة، استثمار التنظيمية.
ابراهيم، )ودراسة  (2018أحمد، )ودراسة  (2017والكنج، ميا)ودراسة  (2017زعبة، )ودراسة  (2017
 إلى أن تلك الأبعاد تعتبر أبعادا  فرعية لإدارة البيئة. (2015القرني، )ودراسة  (2015

أبعاد القيم التنظيمية(: 1.2شكل )
 جرد بواسطة الباحثة بالًستناد إلى الدراسات السابقةالمصدر: 

يميةأبعاد القيم التنظ

إدارة البيئة إدارة المهمة إدارة العلاقات إدارة المنظمة
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وفيما يلي توضيح لأبعاد القيم التنظيمية الأربعة:
أولًا: قيم إدارة المنظمة

تشير قيم إدارة المنظمة الى ضرورة تعامل المنظمة مع القضايا والمواضيع ذات الصلة بالنفوذ 
المخولين للقيام بأدوار مهمة داخل دارة تحديد الأشخاص داخل تلك المنظمة والتأكد من وضوح دور الإ

 (.47: 2007المنظمة )قريشي، 
( ودراسة )التلباني وآخرون، 74: 2018ولقد أشارت العديد من الدراسات كدراسة )فلوس، 

ديف  ين( إلى أن العالم144: 2013( ودراسة )شلالي، 2018: 2015( ودراسة )القرني، 59: 2015
 نيفها إلى مجموعة من القيم الفرعية المتمثلة في )الصفوة، القوةفرانسيس ومايك ووودكوك عملا على تص

 النفوذ، المكافأة(، وفيما يلي استعراض لتلك القيم: و
 على والأهم داخل المنظمة والذي يجب أن : والتي يعد فيها المدير هو صاحب القرار الأالصفوة

لى حجم المسؤولية الملقاة على عاتقه، ولذلك فإن اختيار أولئك الافراد إيتمتع بكاريزما قوية تؤهله 
القادرين على قيادة المنظمة لابد من وضعهم تحت معايير موضوعية واضحة بعيدة عن المحسوبية 
والبحث عن الكفاءات الشخصية حيث يتم العمل على تبني مفهوم النخبة دائما  في القمة )فلوس، 

2018 :75 .) 
على اعتبار أن القوة والنفوذ بينهما علاقة إدارة المنظمة تركز على القوة لى أن إير حيث يش

تبادلية منسجمة، فالأول يؤثر على الثاني من خلال توجيه السلوك واحداث تغيير في سلوك الفرد 
الآخر، على اعتبار أن هذا التغيير قد لا يرقى الى المستوى المطلوب من قبل المدراء وأصحاب 

دارة الحديثة الناجحة هي التي تدرك أهمية النفوذ الذي يملكه الافراد من فوذ والقرار. ومع أن الإالن
خلال مركزهم الوظيفي الذي يسم  لهم باتخاذ القرار والتأثير على مجريات الامور )عبد الجبار 

 (.257: 2007والقحطاني، 
 مة رة على اتخاذ القرارات وبناء رسالة المنظ: فالمدراء هم الذين يمتلكون النفوذ والمقدالقوة والنفوذ

فالمناصب القيادية كالمدير يجب ان  ،( 163: 2017م )فيصل وعبد الرحمن، من خلال سلطته
فراد كفاءة عالية وتتناسب مع حجم المسؤولية الموكلة اليه، وبالتالي اختيار هؤلاء الأ ووأفراد ذ هيشغل

 (.145: 2013لمحاباة والذاتية )شلالي، يكون باتباع معايير موضوعية بعيدة عن ا
 لى بناء الفرد وتعزيزه من خلال تحفيزه بالحوافز المادية إ: تسعى المنظمات الناجحة المكافأة

 (.75: 2018والمعنوية، وذلك للملتزمين بقيم المنظمة والعاملين على رفع أدائهم )فلوس، 
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 المتعلقة اتوض  طريقة التعامل مع القضايق ترى الباحثة بأن هذه القيم وبالاعتماد على ما سب
 .ارهمأدو شخاص المؤهلون للقيام ببدقة ووضوح حيث أن المدراء هم الأ يتم تحديدها والتيبالقيم 

 
 إدارة المنظمةقيم د أبعا(: 2.2شكل )

 جرد بواسطة الباحثة بالًستناد إلى الدراسات السابقةالمصدر: 

 
 دارة العلاقاتإثانياا: 

العملية التي تعمل من خلالها  قات هيفرانسيس ومايك ووكوك إلى أن إدارة العلا يشير ديف
نسانية يجاد جو من الثقة والاحترام المتبادلين داخل بيئة العمل، حيث تساهم العلاقات الإإالمنظمة على 
 (. ولقد أشارت العديد من29: 2016خلاق وازدهارها )في بوزيدي، هداف وتنمية الأفي توحيد الأ

( ودراسة )شلالي، 2018: 2015( ودراسة )القرني، 59: 2015الدراسات كدراسة )التلباني وآخرون، 
ديف فرانسيس ومايك ووكوك عملا على تصنيفها إلى مجموعة من  ين( إلى أن العالم145: 2013

 لقيم:االقيم الفرعية المتمثلة في )العدل، فرق العمل، القانون والنظام(، وفيما يلي استعراض لتلك 
 ساسية لحسن سير المنظمات، كما العمل بطريقة عادلة، ذلك أن العدالة من القضايا الأ أي: العدل

أن العدل هو أساس العلاقات الصحيحة في العمل، حيث يجب أن يكون العدل على أساس منفت  
 (.10: 2017ويعمل بطريقة عادلة وصحيحة مع الموظفين )زغبة، 

  :ر إلى أن المساواة في التعامل مع الأفراد تكون تحت سقفٍ واحد بعيدا  يشير مشهو العمل الجماعي
عن الاختلافات في الخصائص الفكرية والقواعد والاجراءات المتبعة، حيث توفر فرق العمل الجماعي 
فرصة مناسبة للاستفادة من الخبرات والمهارات التي يتمتع بها الأفراد العاملون في المؤسسة الأمر 

في تحقيق انسجام تام بين المهارات والقدرات التي يمتلكها الأفراد العاملون في المؤسسة  الذي يسهم

أبعاد قيم إدارة المنظمة

المكافأة القوة والنفوذ الصفوة
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بما يعزز من قدرة المنظمة على مواجهة التحديات والصعوبات أثناء العمل وخارجه )في فيصل 
 (.164: 2017وعبد الرحمن، 

  :القانون والنظام أساس السلوك والتي تصب  بدروها مجتمعة ضمن أنظمة  يعدالقانون والنظام
ء قواعد رساإجل أوقوانين محددة، حيث تمارس تلك المنظمات نفوذا  كبيرا  على العاملين لديها من 

النظام والقانون داخل المنظمة، لذلك لابد من القيام بدور مهم نحو تطوير نظام مناسب يشمل 
 (.172: 2018ت المتبعة لتحقيق القانون والعدالة داخل العمل )محمد وعصاد، جراءاالقواعد والإ

 
 العلاقات(: أبعاد قيم إدارة 3.2شكل )

 المصدر: جرد بواسطة الباحثة بالًستناد إلى الدراسات السابقة

 
 ثالثاا: إدارة البيئة

تشير الدراسات الحديثة الى أن بيئة المنظمات تكون ممزوجة بالتنافس الحقيقي فيما بينها، حيث 
ثبات وجودها من خلال ما تعرضه حقائق تدلل على مكانتها )التلباني وآخرون، إتسعى كل منظمة الى 

ني، ( ودراسة )القر 145: 2013(، ولقد أشارت العديد من الدراسات كدراسة )شلالي، 59: 2015
ديف فرانسيس ومايك ووكوك عملا على تصنيفها إلى مجموعة من  ين( إلى أن العالم2018: 2015

 القيم الفرعية المتمثلة في )الدفاع، التنافس، استغلال الفرص(، وفيما يلي استعراض لتلك القيم:
  :فاع دفالمنظمات والمؤسسات الناجحة تسعى الى وضع خطط بديلة ووقائية تسم  لها بالالدفاع

(. كما وأشار ديف فرانسيس 22: 2016عن نفسها في مواجهة أي طارئ قد يحدث لها )الوحيدي، 
نجاحا  كبيرا  لردع أي تهديدات حقيقية  يعدومايك ووكوك الى أن الدفاع عن أساسيات المنظمة 

رحمن، لخارجية قد تعترض عمل المنظمة، وبالتالي تسم  لها بالبقاء والاستمرارية )في فيصل وعبد ا
2017 :165.) 

أبعاد قيم إدارة العلاقات

القانون والنظام العمل الجماعي العدل
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  :اذ داركها لأعلى المستويات واتخإإن قدرة المؤسسة على تحقيق التنافس يكون من خلال التنافس
كل الخطوات الضرورية التي تكون تنافسية من أجل تبني قيمة البقاء للأصل  )محمد وعصاد، 

ي يكون من أجل ( الى أن التنافس الحقيق41: 2018(. في حين أشار )عبد الكريم، 173: 2018
تويات أعلى المس لا من هم فيإية لا يدركها البقاء للأصل  والأفضل للمنظمات، ذلك أن التنافس

 جل بناء تنافس حقيقي وقوي يسهم فيأوبالتالي تتخذ كل منظمة الخطوات الضرورية اللازمة من 
 رفع مكانة المنظمة.

  :ا واستغلال هو على المؤسسات التوجه نحتيحت فإنه من الضروري ذا ما أإفالفرص استغلال الفرص
: 2013ي، )الوحيد أمثل الطرق والمناسبات والتي لابد من المؤسسات أن تتبنى قيمة من يجرأ يكسب

د ما أتيحت لاب إذا(. وعلى صعيدٍ آخر يرى ديف فرانسيس ومايك ووكوك أن الفرص 23-22ص
طر ل الفرص ينجم عنها في أغلبها مخامن استغلالها وانتهازها بسرعةٍ كبيرة، مع العلم أن استغلا

ومغامرة قد لا تستطيع بعض المنظمات القيام بها، لذلك تعمد بعض المنظمات الى تبني نهج أكبر 
 (.165: 2017يؤدي بدوره الى استغلال جميع الفرص )فيصل وعبد الرحمن، 

 
 البيئة(: أبعاد قيم إدارة 4.2شكل )

 بالًستناد إلى الدراسات السابقةالمصدر: جرد بواسطة الباحثة 
 

 رابعاا: إدارة المهمة
دارة المهمة بأنها تلك القيم التي تعمل على الاهتمام بتحسين مستوى اداء العمل إيشار الى 

 (. 48: 2007هداف بما تحويه من كفاءة وفعالية واقتصاد )قريشي، وتحقيق الأ
: 2013( ودراسة )شلالي، 48: 2007ولقد أشارت العديد من الدراسات كدراسة )قريشي، 

ديف فرانسيس ومايك ووكوك عملا على تصنيفها إلى مجموعة من القيم الفرعية  ين( إلى أن العالم144
 المتمثلة في )الاقتصاد، الفعالية، الكفاية(، وفيما يلي استعراض لتلك القيم:

ةأبعاد قيم إدارة البيئ

استغلال الفرص التنافس الدفاع
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  :ا  عاملا  رئيسي يعديشير آل جمعان إلى أن غياب مظاهر الرقابة على أداء المؤسسات الًقتصاد
داري والتنظيمي لها، فالإسراف وهدر المال عدم اللامبالاة يوقع تلك المؤسسات في فشل العمل الإ
 (.40: 2018هي في غنى عنه أصلا  )في عبد الكريم،  ،في حرج اقتصادي

 الجوانب المهمة التي تركز على نجاح الادارة، فنجاح الادارة يتوقف  : تعتبر الفعالية منالفعالية
على كفاءة المنظمة ونجاحها في تحقيق أفضل النتائج وهي مرهونة بالإجراءات والطرق السليمة 

(. كما وتعني تركيز الادارة الناجحة على اختيار 39: 2018التي تتبعها تلك المنظمة )عبد الكريم، 
: 2013ئدة المرجوة والتي تعود بنتائج تتبنى العمل الاداري الصحي  )شلالي، الانشطة ذات الفا

144 .) 
  :نجاز الكثير من المهمات الموكلة اليها إن المنظمات الناجحة تعمل على ألى إوتشير الكفاءة

بطريقة متقنة وهو ما تربو اليه المنظمات العاملة بصورة دائمة، حيث أن المنظمات الناجحة تستطيع 
 (.145: 2013نجاز الكثير من الاشياء الصغيرة بطرق متقنة )شلالي، إ

ر من يسبب الكثي وبالاعتماد على ما سبق ترى الباحثة بأن غياب الرقابة على أداء العاملين
 لرقابة ا سبب ضعف في أساليب المنظمة بالمشاكل المالية والإدارية التي سوف تظهر فيما بعد على أداء 

 لتلك المنظمات.

 
 المهمة(: أبعاد قيم إدارة 5.2شكل )

 المصدر: جرد بواسطة الباحثة بالًستناد إلى الدراسات السابقة

  

أبعاد قيم إدارة المهمة

الاقتصاد الفاعلية الاقتصاد
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 المبحث الثاني

 الأداء المؤسسي

 
 تمهيد

التي انعكست وسماتها هم مميزات وسمات هذا العصر الحالي أ  أحد والتقني العلمي التطور يعد
 التي الأهداف حيث التميز في الأداء أصب  أحد المختلفة، الحياة مناحي بشكل واض  وكبير على

المرونة والابتكار في الاداء والتميز  بما في ذلك المساعي نحو تحقيق تحقيقها إلى المؤسسات تسعى
الأمر الذي يتطلب من تلك المنظمات العمل على تكثيف الجهود الرامية من أجل  نتاج،والتنوع في الإ

 الأداء في التطور وتحقيقبداع والإ الإنتاجية لتحقيق التميز من مزيد نحو لسعيتدعيم عمل المنظمات وا
 .(269: 2019)حتاملة ودراوشة، 
موعة داء على أنه أداء فرد أو مجلى الأإينظر قديما  لى عمل الأفراد وسبل تقييمهم كان إوبالنظر 

 لفرديمن الأداء امفهوم ال هذا حديثا  انتقل، ولكن ليهاإداخل المنظمة التي ينتمون  ما لمهمةفراد من الأ
مرار نحو للاست دافعا   باعتباره المؤسسات في الأداء مفهوم إلى ينظر صارحيث بالى أداء المؤسسات، 

 المؤسسة أهداف تحقيق في تأثيرا الأكثر الأداة  باعتبارها الدافعية هذه تحرك التيالتطور  عجلةالسير ب
 (.36: 2018والاستمرارية )عبد الغفور،  البقاء في تتمثل والتي

 وفي سبيل توضي  الأداء المؤسسي يأتي هذا المبحث على استعراض العناوين التالية: 
داء المؤسسي، المفاهيم المرتبطة بالأداء المؤسسي، خصائص الأداء المؤسسي، مفهوم الأداء، مفهوم الأ

معايير الأداء المؤسسي، مستويات الأداء قياس الأداء المؤسسي، أهمية قياس الأداء المؤسسي، 
المؤسسي، تطوير الأداء المؤسسي، سمات تطوير الأداء المؤسسي، خطوات تطوير الأداء المؤسسي، 

 .أبعاد الأداء المؤسسي )مدخل الأداء المتوازن(، والعلاقة بين القيم التنظيمية والأداء المؤسسي
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 مفهوم الأداء: 1.2.2
داء هو جميع الممارسات التي تحدث داخل المؤسسة لى أن الأإ( 9: 2017) عبد الهادي يشير

( الأداء بأنه 36: 2015من جهة أخرى يصف )حسينة، و  هداف المرجوة.والتي تساهم في تحقيق الأ
مدى نجاح انعكاسا  ل تعدسلوك الفرد الناتجة عن تحقيق الأهداف المرغوبة والتي  نتاج مشترك لمحصلة

 في الوصول الى الغايات التي يتمناها في عمله. الفرد أو فشله 
( بأن الأداء هو ذلك الجهد لذي يبذل والسلوكيات التي تنعكس 13: 2018ويرى )أبو سمرة، 

( الأداء بأنه 8: 2016في حين يعرف )أبو غالي، المنظمة، نتيجة ذلك الجهد من أجل تحقيق أهداف 
 ليهم.إسؤوليات المسندة المهمات والمو فراد بتنفيذ الواجبات قيام الأ

وبالاعتماد على ما تم استعراضه من تعريفات للأداء تتجه الباحثة الى تعريف الأداء على أنه 
 بذل الفرد لمجهود من أجل تحقيق أهداف وواجبات موكلة اليه. 

 
 داء المؤسسي: مفهوم الأ2.2.2

اخل د الإدارة والعاملين قبل من المبذولة الجهود لكافة ساسيلأالعنصر ا المؤسسي الأداء يعد 
 عام، بشكل للمنظمات بالنسبةمهم و  جوهري  مفهوم االمؤسسي ذ الأداء يعدهنا  ومنالمنظمات العاملة، 

 التي وثالبحو  الدراسات كثرة من وبالرغم الإدارية، المعرفة وحقول فروع لجميع أشمل وأعم يعدوبالكاد 
سي المؤس للأداء محدد مفهوم حول أو اتفاق إجماع إلى التوصل يتم لم أنه إلا الأداء، موضوع تتناول

( هذا الاختلاف إلى تنوع Wheelen & Hunger, 2012: 240)(، حيث يرجع 153: 2008)دروزة، 
س والمؤسسات في دراسة وقيا المديرون الأهداف والاتجاهات والمعايير والمقاييس التي يعتمد عليها 

 الأداء المؤسسي. 
هام مال لسلسلة منالمنظومة المتكاملة  تلك( الأداء المؤسسي بأنه 45: 2013)فرج الله ويعرف   
تفاعلها مع البيئة الداخلية والخارجية والذي يؤدي إلى  من خلالالمؤسسات  داخلعمال الإدارية الأو 

وفاعلية  بكل كفاءة لها الموكلةالمهام والأعمال  الانتاجية وانجازقدرتها  الى مضاعفةتفوقها في العمل 
( حيث عرف الأداء المؤسسي 69: 2014)المدهون، ويتفق معه  ،لتحقيق أهداف المؤسسة طويلة الأجل

المنظمة مع عملياتها الادارية  عناصردمج خلال من المدخلات والمخرجات التي تنتج من  مجموعةبأنه 
 تحقيق أهدافها بفعالية وكفاءة عالية.ومكوناتها مع البيئة الداخلية والخارجية داخل المنظمة من أجل 
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من  مجموعة عبارة عن على أنهالمؤسسي  الأداء تعريفلى إ( 14: 2014)صبي  بينما يتجه   
 إلى قودت المنظمة للمهام الموكلة لها والتي نجازإ في ستراتيجيةالإ القدرات إلى التي تستند المخرجات

الأمر  لسوقيةا داخل الحصة التنافسية الميزة وتحقق للمنتج المضافة القيمة في ضافة تحسينات جوهريةإ
: 2018)مزهر وياسر وعلى صعيد متصل يعرف  التعلم. إلى المستندة المعرفة توليد الذي يساهم في

العمل و  لمواردها الأمثل بأنه الحفاظ على مقدرات المنظمة وذلك عبر الاستخدام المؤسسي ( الأداء218
 المستمر فوقهات بصورة تضمن إليها الوصول إلى المنظمة تسعى التي الأهداف تحقيق نحو على توجيهها

  المنافسين وتحقيق التميز في الأداء. على
يشكل الأداء المؤسسي مطلبا  ضروريا  لمعرفة جميع جوانب المؤسسة، حيث يعتبر الأداء المؤسسي        

تتحدد من خلال أداء الافراد والوحدات التنظيمية هو المنظومة المتكاملة لنتاجات الاعمال المنظمة والتي 
وتحديد الاطار البيئي الخارجي للمؤسسة، كما يحدد مدى قرب المؤسسة من تحقيق أهدافها وتنفيذ 
خططها، وبذلك يعتبر الأداء المرآة التي تعكس مدى اقتراب المؤسسة من النجاح أو الفشل )عبد الغفور، 

2018 :36.) 
داء المؤسسي هو مدى قدرة العاملين في المؤسسة ( الى أن الأ36: 2018)أبو سمرة ويشير 

على تحقيق أعلى درجات التفاعل مع البيئة الداخلية والخارجية خصوصا  المتعلقة بكفاءة عمل تلك 
( الأداء المؤسسي بأنه تلك 525: 2019)حتاملة ودراوشة . في الوقت ذاته يعتبر وفاعليتها  المؤسسة

جهود المكملة للمهمات الرئيسية التي تسعى المؤسسات لتحقيقها بهدف الوصول الى تنمية الانشطة وال
 ية.مثل للموارد المتاحة والمتوفرة بكفاءة وفعالدارتها على الاستثمار الأإالأداء الكلي لها وتعزيز مقدرة 

 تلسلة من التفاعلاس هو عبارة عنومن خلال ما سبق ترى الباحثة بأن الأداء المؤسسي 
دم ورفع فراد نحو تحقيق التقهم في توجيه الأالمؤسسة وتساساليب التي تحدث داخل والتوجيهات والأ

 . المؤسسةمستوى الكفاءة والجهوزية داخل تلك 
 
 المفاهيم المرتبطة بالأداء المؤسسي: 3.2.2

 هدافتحقيق هذه الأ وبذلك فإن هدافها،أ  تحقيق على المنظمات بمقدرة مصطل  الأداء يرتبط
 من انك المفاهيم والمصطلحات، يتم الخلط بين لاولكي  والملائمة، بمفاهيم الكفاءة والفعالية يرتبط

 الخاصة هيمالعلاقة بين المفا يوض  التالي والشكل المفاهيم والمصطلحات، هذه بين الضروري التمييز
 :(56: 2014بالأداء )زعيبي، 
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 (: المفاهيم المرتبطة بالأداء6.2شكل )

 (56: 2014المصدر: )زعيبي، 

 :من ذلكو  للمؤسسة المتاحة الموارد في الفاقد تحجيم أو خفض على القدرة أنها على تعرف الكفاءة 
 قدر أي) للجدولة محددة معايير وفق المناسب بالقدرلموارد المادية والبشرية المتاحة ا استخدام خلال
(، كما وتعرف 115: 2007والتكلفة )سليماني،  والجودة( محدد زمن في مخرجات أو الناتج من

 من كلفةت بأقل عمله الفرد يؤدي أن أو التكاليف بأقل الأهداف تحقيق على المنظمة على أنها قدرة
 .(323: 2012والجهد والمال )العربي،  الوقت

  :عتمد تالقدرة على تحقيق الأهداف في ظل متغيرات بيئية محيطة، وهي يشار الى الفعالية بالفعالية
، لفةتائج المحققة بغض النظر عن التكالنّ و كمية بين المدخلات العلاقة وليست النوعية  على تحديد
في أداء ما يجب أن يؤدى من أعمال في الوقت المناسب، وتقاس الفاعلية بنسبة الإنجاز  ويتمثل ذلك

في حين تعرف  (، 57: 2014)زعيبي،  المرغوب فيه قق إلى الإنجاز المخطط أوالفعلي أو المح
الفعالية على أنها من المفاهيم الجديدة التي ترتبط بمتطلبات التكييف والانسجام البيئي والنمو والبقاء 

يجاد إبشكل مستمر، تتطلب وتعتمد على  مع البيئةوالانسجام قدرتها على التكيف  وهذا يعني أن
 (.327: 2007)شماع، بشكل مستمرديناميكي معها التوازن من ال نوع

 بين العلاقة وتظهر للموارد، الأمثل للتخصيص تشير خطاب بأنها ترجمة مة المؤسسية:ءالملا 
 يف التعبئة الموارد قابلية مدى أو الموجودة الوسائل مع علاقة في فالأهداف والوسائل، الأهداف

 .(7: 2018المتوقع )في غضبان،  الرضا ومستوى  الهدف بين النسبة تمثل وهي. قصير وقت
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 خصائص الأداء المؤسسي: 4.2.2
داء المؤسسي يتصف بالعديد من الخصائص التي تجعله مميزا  عن غيره يرى العدلوني بأن الأ  

 (:149: 2011من المؤسسات من أهمها )في الدجني، 
  وم بها العاملون قتتابع الخبرات والتجارب المهنية التي ياساااتمرارية العمل وثباته ويتم ذلك من خلال

 .همور أو حض في تلك المؤسسة، اضافة الى أن هذه الخبرات لا تتأثر بغياب مدراء تلك المؤسسة

  المشاااركة الجماعية في اتخاذ القرار من طرف المختصااين والخبراء وصااناع القرار بما يضاامن سااير
 القرارات التي يصدرها.العمل المؤسسي وعدم تفرد الرئيس ب

  المحافظة على سااير العمل واسااتقراره وخصااوصااا  ما يتعلق بالجانب المالي للمؤسااسااة ويتم ذلك من
 خلال اتباع سياسات قوانين تختص بالمؤسسة.

 يجاد وسيلة لتطوير المؤسسة في إطار واض  إداريين في المؤسسة نحو استثمار جهود العاملين الإ
هم واتباع أفضااال السااابل نحو تطوير عمل المؤساااساااة إليت والمهام الموكلة من المساااؤوليات والواجبا

 وتحقيق أعلى المستوى من الخدمات لعملائها.

  بداء إتضااااااامن بيئة عمل آمنة بعيدة عن التفرد بالقرارات الفردية وتتي  الفرصاااااااة للمتميزين من أجل
 .آرائهم وتقديم الوظائف العليا لهم

 
 قياس الأداء المؤسسي: 5.2.2

 مثل سيةالمؤس الأهداف تحقيق لمعرفة مدى الدوري  التقييم بمثابة المؤسسي الأداء قياس يعد  
 قاعدة وجودب إلا ذلك يتم ولا ، التوطن زيادة أو خفض التكاليف مدى أو المتاحة للموارد الأمثل الاستخدام
 بعد طويرالت أجل من والضعف القوة نقاط وتحليل التحسينية والخطط لرسم السياسات متجددة معلومات

 اساتمستوى سي على أو الوطني المؤسسي الأداء مع ربطها ويتم واضحة تكون  النتائج وكل هذا.  ذلك
 .(12-11: 2017الحكومات )الشميلي، 

 تشمله بما يةالحقيقللنتائج  شاملة ومتكاملة وعميقةنظرة  بأنهتقييم الأداء المؤسسي  كما ويعرف  
رص ف التعرف على في اهم بشكل كبيرتسو  ومقارنات قائمة على الاستنباط والاستدلال من علاقات

مها، دعة و الإيجابيالعناصر  جل التعرف علىأ، كذلك من تقويتها جلأوتحديدها وذلك من  التطوير
م أيجابية إكانت أالاعتبار أن نتيجة تقييم الأداء سواء عين بمع الأخذ  لها بالمقارنة بالنتائج المخطط

ف وذلك بهدوالرقابة،  راجعةالتغذية ال جل الحصول علىأمن أن يكون لها خطة عمل من لابد  سلبية
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من خلال  ذلك فسيرمستقبلا ويمكن تواعتمادها القرارات واتخاذ  البحث عن الحلول الإدارة في  مساعدة
 (:12-11: 2013الشكل التالي )رضوان، 

 
 هوتقييم سي(: قياس الأداء المؤس7.2شكل )

 (12: 2013المصدر: )رضوان، 

 بعادأ ثلاثة حيث يشتمل على متعددة، أبعاد ذو المؤسسي الأداء ويشير الوقفي بأن مفهوم  
  (:57: 2008)القاسم،  المؤسسي هي الأداء لقياس

 الربحية مثل المالية المؤشااااااااااارات اساااااااااااتخدام على ويركز للأداء، ضااااااااااايق مفهوم وهو :المالي الأداء 
  .والنمو

 فهو كوبذل التشااااااااغيلي، والأداء المالي الأداء بين البعد هذا التشااااااااغيلي: يجمع والأداء المالي الأداء 
 ويركز. المردودات على الحصول بهدف المتاحة للموارد استخدام أفضل تحقيق في الكفاءة يضيف

 .عالية جودة ذي جديد منتج وتقديم  السوقية الحصة مثل مؤشرات على البعد هذا
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 تحقيق مدى عن يعبر وهو المؤسااااااااسااااااااي، للأداء شاااااااامولا   الأكثر البعد هذا ويعد :التنظيمية الفاعلية 
 .لأهدافها المنظمة

 نتائج تقيس أن المؤسااسااات على ( بأنه يجب13-12: 2017)الشااميلي  من جهة أخرى تشااير
 ماتالمعلو  لأن ترضااااه، ما أو عائد على النتائج خلال هذه من تحصااال لم ولو حتى إدارتها أو أعمالها
وتضيف  .الأحسن إلى المؤسسة أداء تحول والتي التطوير لعملية مدخلا   تكون  عليها الحصول يتم التي

 :التالية للأسباب الأداء قياس بأن المنظمات تحتاج إلى
 الانحرافات وتقليلها. الحد من في الأداء قياس العمل: يساهم المتابعة خلال 
 لمرادا العمليات والتعرف على التحسااااااااااااااينات أداء جل تقويمأالقياس من  الذاتي: يسااااااااااااااتخدم التقييم 

 .تنفيذها

 و عمليات،ال واتجاهات العيوب ومصادرها، سبابأ للوقوف على القياس المستمر: يستخدم التطوير 
جاال التعرف على طرق القيااام  بااالعمليااات بكفاااءة أكااذلااك من  الأخطاااء والحااد منهااا، التقلياال من
 .يهاوتطوير  ن اجل تحسين الفرصم أيضا وفاعلية،

 حقيقت المؤساااااااااساااااااااات من التأكد من هو الطريقة الفعالة والمثلى التي تسااااااااااعد القياس الإدارة: تقييم 
 .كبيرتين يةوفعال تعمل بكفاءة نهاألأهدافها، كذلك تساعدها من التأكد ب المضافة المؤسسات للقيمة

ن م( أن قياس الأداء يكون من خلال اتباع طريقة منظمة 237: 2011)محمد في حين يرى  
لى أنه داء اجل تقييم المدخلات والمخرجات المتعلقة بالعمليات في المنظمة، بينما يشااااااااااااااير مقياس الأأ

مور كالموازين والمكاييل وبدون مقياس واضاااااااا  وسااااااااهل حتى تتحول أداة مهمة من أجل الحكم على الأ
 مور وتقييمها.والتقديرات الخاصة في الحكم على الأتلك الانطباعات 

وبالاعتماد على ما سبق ترى الباحثة أنه يمكن الاستفادة من عملية تقييم الأداء المؤسسي من   
 جراءات والسبل المتبعة نحو الخروج بنتائج تساهم في تحسين العمل المؤسسيخلال اتخاذ كافة الإ

 .  هوتعزيز 
 

 قياس الأداء المؤسسي: أهمية 1، 5، 2,2
لا يمكن لعمليات  التطوير المؤسسي ان تحدث بدون قياس، لذلك يجب على  المؤسسات من 
ان تعلم أين هي الآن من حيث حقيقة وواقع عملياتها وامكاناتها، وذلك من اجل ان تصاااااااب  قادرة على 

الامد  ةالتنبؤ بمسااااتقبلها، وبالتالي تكون لديها الامكانيات التي تساااااعدها في الوصااااول إلى اهدافها طويل
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المراد تحقيقها ، ويمكن التعبير عن ذلك من خلال المقولة "ما لا يمكن قياسااااااااااااااه لا يمكن إدارته" )فرج 
 (.53: 2013الله، 

 في وفاعلية تكمن بكفاءة المؤسسي ( أن أهمية الأداء270: 2019) ودراوشة حتاملةكما ويرى 

 عاتقها على يقع التي بالغة، بأهمية صخا الجامعية بشكل التعليمية والمؤسسات عام، بشكل المؤسسات

 أفضل تقديم في أهدافها والمتمثلة تحقيق على والعمل للمجتمعات، الشاملة التنمية عملية من الأكبر الجزء

موقعها  على والحفاظ الخاص، القطاع مع والشراكة المجتمع وخدمة والتدريب التعليم مجال في الخدمات
 باستمرار. المتطور المجتمع تحديات ظل في واستمراريتها

ني نه يساهم ويساعد في جأفي حين يرى الغالبي وادريس أن أهمية الأداء المؤسسي تكمن في 
مج،  ساسي ورئيسي للتركيز على الخطة الاستراتيجية للبراأنه مدخل أمنافع عظيمة للمؤسسة على اعتبار 

نه يعمل على توفير طرق ووسائل معينة لرفع التقارير حول اداء برامج أدائه، كما أبالإضافة الى مستوى 
ر الوقت نه يساهم في توفيأدارة العليا، كما ويؤكد القياس على النتائج المراد انجازها، كما لى الإإالعمل 

داف وذلك هنه يساعد ويساهم في توفير الموارد والطاقات اللازمة لتحقيق الأأوالجهد، بالإضافة الى 
بفضل توفر التغذية الراجعة الخاصة بخطوات سير تقدم العمل نحو تحقيق الاهداف، وفي حال اختلاف 

داء ن تقوم بعمل تحليل الفجوات الموجودة في الأأهداف يكون باستطاعة المؤسسات النتائج عن الأ
اج ات الانتداء تساهم في تحسين وتطوير ادارة عملين عملية قياس الأإجراء التعديلات اللازمة. او 

نه أ لى العملاء والزبائن، كماإوالخدمات وكذلك تحسين العمليات الخاصة بتوصيل الخدمات والمنتجات 
يساهم في تطوير عمليات الاتصال والتواصل سواء الداخلية والتي تتم داخل المؤسسة بين العاملين 

)في  بائنهالمؤسسة وعملائها وز والتي تتم بين االخارجية  عمليات الاتصال والتواصل وأبعضهم البعض، 
 (.37: 2015كحيلي، 

 
 معايير الأداء المؤسسي: 2، 5، 2,2
مقياسا   دتعلى أن الأداء المؤسسي لديه العديد من المعايير التي إيشير العديد من الباحثين   

ي تكون مقياسا  مرجعيا  يمكن الاسترشاد عليه وه تعدتعتمد عليه هيئات الاعتماد المؤسسي وهذه المعايير 
 (:269-268: 2014على النحو التالي )عبد الله، 
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 والأهداف الغايات المعيار الأول: فلسفة
وهذه الفلسفة تتحدد من خلال التركيز على أساسيات العمل الميداني والانتقال من مرحلة البناء 

الكبيرة تقوم على انقاض المؤسسات الصغيرة وتبني ذاتها الى مرحلة العمل المؤسسي، فالمؤسسات 
ما يحدث  ، على غراريرينوتكون العبارات المصاغة لدى المؤسسات الكبيرة بصورة راقية ومفهومة للمد

للموظفين في حين تشير  وتفصيلها في المؤسسات الصغيرة من تتبع وفهم مسار سلوك أعضائها بشرحها
 غيرها، كذلك ما عن المؤسسة يميز الذي لى الطابعإللمؤسسة فتشير  مةالعا لى: الأهدافإالرسالة 
تلك المؤسسة، وفيما يتعلق  أنشئت أجله من الذي إليه، كذلك الغرض الوصول تلك المؤسسة تطم 

وما تحمله  العملي الجانب التي تنقله المؤسسة إلى فتكون ما يتضمنه من الرسالة والأهداف بالغايات
 (.17: 2013تفيد المؤسسة العاملة )حمزاوي، معها من نتائج 

 والإدارة الحكم الثاني: المعيار
قيق دارة المؤسسة من خلال تحإويتعلق ذلك بأساسيات الحكم الرشيد والقيادة الحكيمة التي تنتهجها 

ات اسساس تنظيم اللوائ  والتشريعات وتحديد سيأدارة بشرية ومادية بنّاءة تقوم على إطموحاتها في بناء 
 وتحديد واجبات افرادها. هاورسمالمؤسسة 

 المؤسسي النطاق الثالث: المعيار
 بقياس الرئيس، وذلك بسب ارتباطها ودورها المؤسسات عمل أساس هو المؤسسي النطاق معيار يعد
 والخدمات البرامج تتسق هذه أن يتوقع إذ والبحثية، التعليمية خدماتها تقديم في المؤسسة فاعلية مدى

 تحقيق من والتأكد المؤسسة بالمجتمع، علاقة تحديد يتم كما المؤسسة، رسالة مع والبحثية التعليمية
 المؤسسة. سمعة وقياس المتبادلة المنفعة
 مستويات الأداء المؤسسي: 3، 5، 2,2

تي هدافها وغاياتها الأ لقد تعددت وتنوعت تصاااااانيفات مسااااااتويات قياس الأداء، سااااااواء  من حيث 
ب كل من مستويات حس ةانها تقسم الى ثلاثأتحقيقها، أو من حيث شموليتها وعموميتها، إلاتسعى الى 
 ( وهي كالآتي:9: 2013( و)رضوان، 143: 2011)الدجني، 

  المساااااااااتوى الأول: وهو مساااااااااتوى قياس الأداء العام، ويهدف إلى قياس أداء قطاع معين مثل قطاع
 لة عن هذا القياس.ؤو المسلخ، والدولة هي الجهة إالتعليم، الصحة، ... 

  المساااااااااتوى الثاني: وهو مساااااااااتوى قياس الأداء للوحدات التنظيمية، ويهدف إلى قياس أداء الوحدات
 الفرعية داخل المؤسسات، وهنا تكون الوحدة الإدارية هي وحدة القياس المتبعة.
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 ملين داخل المسااااااااااااااتوى الثالث: مسااااااااااااااتوى قياس الأداء الفردي، ويهدف إلى قياس أداء الأفراد العا
 الوحدات الإدارية في المؤسسة، وهنا يكون الفرد داخل الوحدة الإدارية هو وحدة القياس المتبعة.

ول يمكن الق، إلا أنه ساااابقة الذكرالأداء المؤساااساااي على المساااتويات ال من شااامولية وعلى الرغم
داء الأوعن  عامال عن الأداء يتميز، فهو بشااااااكل منفردعن كل واحد منها  بان الاداء المؤسااااااسااااااي يتميز

 (.59: 2009)بدر،  لهما ولتأثيرات البيئة عليهمانتيجة  يعتبر لأنهوذلك  الفردي
 
 تطوير الأداء المؤسسي: 6.2.2

 ،سااساات والجذورالأ من تبدأ شااملة تحتاج نظرة عميقة و ةتحساين و إن عمليات تطوير الأداء
 جيةالخار  وقشااااااااورها المشااااااااكلات ظاهر بمعالجة لأنه في حالة قيامك  بديها وذلك  مرا  إ يعد الأمر وهذا

 إلا الإنتاجية ادةلزي والتدريب الكبيرة لعمليات التعليم الأهمية من الرغم فعلى. جديد من فستعاود الظهور
 كل على تركز وتعتمد عندما تظهر بشااااااكل متكامل  الصااااااورة لأن المطلوب، ساااااااساااااايالجزء الأ يعد أنه

 التعليم أنواع من نوعاااا   تعاااد ذاتهاااا الأداء تطوير عملياااات وكاااذلاااك إن الأداء، لتطوير احاااةالمتااا الموارد
موقع  :2016 جمعة،)المؤسااسااات  في محترف مهاري  مخزون  توفير نه يساااهم في إوبذلك ف المسااتمر،
  الكتروني(.
 ياتالنشاااااطات والعمل تحسااااين على العمل تساااااهم في إدارية هو فلساااافة المسااااتمر التطوير يعد

 التطوير بأن وجودفري  جوران ويری  مستمر، بشكل الإنتاج ساليبأو  والأفراد والمعدات بالآلات الخاصة
 من مسااااابوقة غير نتائج على والحصاااااول مفيد، جل تغييرأمن  المرتب والمنظم الإحداث" هو المساااااتمر

 الةح إلى متواصاااالا سااااعيا   يعد وهو تدريجي،ن هذا التحسااااين لابد له من الحدوث بشااااكل أكما  ،"الأداء
 الشااابلي) وتشاااجيعه الإبداع على والتركيز الأداء رقابة معايير إلى الاساااتناد خلال من المنشاااودة، الكمال

 (.43: 2011وآخرون، 
ات نشااااااط على تحتوي  متكاملة نه عبارة عن عملياتأب المؤساااااساااااي الأداء كما ويعرف تحساااااين

 عملياتال وتتكون هذه محددة، وخطط واضااحة، سااتراتيجياتإ وتتم وفق ككل ومتكاملة للمنظمة مخططة
وجيا والتكنول التنظيمية، والهياكل الداخلية، والعملياتالموارد البشااااااااارية أسااااااااااساااااااااية خاصاااااااااة ب محاور من

 (.46: 2018)سلمان، 
 جميع لتشااامل تمتد المؤساااساااي الأداء تحساااين ( بأن أنشاااطة112-111: 2005)بركات ويرى 

 : التالي النحو على وذلك والبيئية، والتنظيمية الإنسانية والأبعاد الجوانب
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 تطلعاتهم،و  احتياجاتهم إشااباع على والحرص البشاارى  بالعنصاار الاهتمام وتشاامل: الإنسااانية الأبعاد 
 .المنظمة مع والمتعاملين العاملين من كل رضاء تحقيق خلال من يتحقق وهذا

 داءالأ في تؤثر التي العوامااال أهم من التنظيمياااة والأبعااااد الخصااااااااااااااااائص تعاااد: التنظيمياااة الأبعااااد 
 مثل يمية،التنظ النواحي بتطوير الاهتمام ضرورة يتطلب الأداء هذا تحسين فإن ثم ومن المؤسسي،

 الأجور اف،الإشر  ونطاق القيادة أنماط والمسئوليات، للصلاحيات الدقيق التحديد التنظيمي، الهيكل
 . الأخرى  ةالتنظيمي العوامل من وغيرها العمل، في المستخدمة والتكنولوجيا والمكافآت الحوافز ونظم

 في نظرال إعادة ضااااارورة العامة، للهيئات المؤساااااساااااي الأداء تحساااااين عملية تتطلب: البيئية الأبعاد 
 فكااروالأ القيم بتطوير والاهتماام المنظماات هاذه عمال في المؤثرة والقوانين التشااااااااااااااريعاات مجموعاة
 ت،المنظمااا هااذه مثاال في بااالعماال المرتبط الاجتماااعي الساااااااااااااالوك وقواعااد للأفراد، الثقااافيااة والأطر
 .الاجتماعية لياتؤو والمس

 العناصاااااار توازن  تتطلب المؤسااااااسااااااي الأداء تطوير ( بأن عملية47: 2018)ساااااالمان  ويشااااااير
 أن يؤكد رالعناصاااااااااااااا هذه توازن  لأن ؛(والتكلفة والتكنولوجيا، العاملين، وانتاجية الجودة، التالية الأربعة
 بار،الاعت عين في أخذت قد المؤسااااااسااااااات في المصاااااالحة وأصااااااحاب همواحتياجات المسااااااتفيدين توقعات
 .رئيسية متطلبات إلى المؤسسي التطوير عملية وتحتاج

اع رغبات شبإوترى الباحثة أن عملية تطوير الأداء المؤسسي يهتم بالعنصر البشري من حيث 
الفرد والاهتمام بتطوير النواحي التنظيمية كالهيكل التنظيمي والتدقيق في الصلاحيات والأجور والحوافز 

عادة النظر في القوانين والتشاااريعات التي تؤثر في ساااير العمل الاداري داخل إ مع التأكيد على ضااارورة 
 تلك المنظمات.

 سمات تطوير الأداء المؤسسي: 1، 6، 2,2
-140: 2011لتطوير المؤسسات )الدجني، السمات يشير الطويل إلى وجود مجموعة من 

142:) 
 :سواء  لها الجيد عداد والتحضيرتستلزم الإ هاوتطوير منظمة  تحسين أي ن عمليةإ أن تكون هادفة

 .والخارجية الداخلية والبيئة المطلوبة، و المواردأالتنظيمية  البنية صعيد على كان
  :مع كل التكيف على مع القدرة إيجابية نظرة الى المؤسسة ينظرقابلية المؤسسة للتجديد 

 .بالمؤسسة تحيط التي المستجدات
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  :والترابط بين مكونات المؤسسة، التكامل سمة على أي مؤسسة تطوير يعتمدالتكامل والتطوير 
 .تام انسجام إلى من أجل الوصول كافة المكونات يشمل تغيير جذري  إحداث يعني وهذا

  تباروذلك باع ا  نساني قبل أن يكون خدماتيإينظر الى الأداء المؤسسي على أنه عمل نسانية: الإ 
 .داءالأ على بصورة إيجابية وتنعكس أفراده تتفاعل علاقاته مع اجتماعي هي نظام المؤسسة أن

 تركز  ،سبل مناسبة عبر الفرد سلوك في تغيير إحداث المؤسسات إلى تسعىستراتيجية التطوير: إ
 على العلاقات بين العاملين في المؤسسة والعملاء المتعاونين مع تلك المؤسسة من جانب آخر.

  :المؤسسات وتطورها. نمو السمات التي تساعد في هم أ حد أ تعدحيث الًهتمام بالتدريب 
 قيقية تكون حن أإلى  تسعى وتعمل جاهدة من اجل الرقي والتطور المؤسسات التي تعمل :الواقعية

 ا.فعلا والعمل على حله الموجودة الوقوف على القضايا والمشكلات وواقعية وذلك من خلال
 يقوم   ا  اطهو اعتباره  نش،  وتنميتها تحسين المنظمات هم ما يتميز به اسلوبأ ن إ :المخطط التغيير 

 .فكار والخطط الخاصة بهوالأ المبادئ العلاقات القوية والمترابطة بين على
 إلى  حسيننجاز والتتحقيق الإ إلى تسعى المنظمات التي تكتفي  لا الخارجية: بالخبرات الًستعانة

لخبرات ا جميع من الاستفادة لىإ تسعى جاهدة بل من مقومات وخبرات، تمتلكه ذاتها وما لىإالنظر 
 الأخرى. والتجارب

 
 خطوات تطوير الأداء المؤسسي: 2، 6، 2,2

إلى وجود مجموعة من الخطوات المقترحة لوضاااااااااااااع منهجية ملائمة ويشاااااااااااااير مخيمر وآخرون 
 (:51: 2013لتطوير الأداء المؤسسي يمكن إيجازها في النقاط التالية )في فرج الله، 

  القيام بدراسااااااات تفصاااااايلية للعوامل التي تؤثر في الأداء المؤسااااااسااااااي، بما في ذلك العوامل الداخلية
 والإجراءات والأنشطة التي يشتمل عليها الأداء المؤسسي.والخارجية، وكذلك اللوائ  والقوانين 

  ع من نقاط القوة، ووضااابشاااكل أكبر جل الاساااتفادة أتحديد نقاط القوة والضاااعف لدى المؤساااساااة، من
 ستراتيجية للتغلب على نقاط الضعف.إ

  دراكهم اجل زيادة وعيهم و أتجهيز برامج مفصلة لتزويد العاملين بالمنظمات بالمعلومات اللازمة من
حول المساااتويات الإدارية الخاصاااة بالمفاهيم الحديثة للأداء المؤساااساااي من اجل ايجاد ثقافة داخلية 

 خاصة بالمفهوم الشامل للأداء المؤسسي.

 .تحديد المشكلات والعقبات والتحديات التي تحد من عمل الأداء المؤسسي 
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  اجهها تو  والمتنوعة التيفة عداد فرق من المختصااااااااااااااين والخبراء للتعرف على المشااااااااااااااكلات المختلإ
 المنظمات في الميادين المختلفة.

  جل أمن  مهمةساسية والنظمة المعلومات بالمؤسسات بهدف الحصول على المعلومات الأأتحسين
 تطبيق المفاهيم الحديثة للأداء المؤسسي.

  لك للأداء المؤساساي، وكذ المتنوعة والمختلفةالمجالات  الخاصاة بقياستحساين مجموعات المعايير
 نجاز عمليات القياس باستخدام تلك المعايير.الطرق السليمة والمناسبة لإ إلىالتعرف 

  جل الحكم على مدى كفاءة الأداء المؤسااااااااسااااااااي وذلك من خلال: أالقيام بعمل مقارنات مختلفة من
 يضااا  أقة، و ترات السااابمقارنة مسااتوى الأداء في الوقت الحالي بمسااتوى الأداء الذي تم تحقيقه في الف

لال من خ تحقيقه، وأيضاااااا  و المرجو أمن خلال مقارنة الأداء الحقيقي والواقعي بالأداء المخطط له 
 لىإ ثم التعرفمقارنة الأداء الحقيقي بأداء المنظمات المماثلة، وهذا يسااااااااااامى مرجعية الأداء، ومن 

 رة.مجالات التنمية والتطوير والتحسين في ظل المقارنات المتوف

 ( بوجود مجموعة من الأسس اللازمة لتطوير الأداء المؤسسي:66: 2010)نصر ترى كما و 
  لاتهومجا ستراتيجية واضحة لاتجاهات التطوير المستهدف في الأداء المؤسسيإتحديد أهداف. 
 .تبني أفكار ومفاهيم متطورة لتوجيه عمليات التطوير وضمان فعاليتها في تحسين مستويات الأداء 
 هاوتطبيق عاب تقنيات ومناهج عمل جديدة ومتطورةاستي. 
  يجااابيااة ومتطورة بين الأفراد وجماااعااات العماال لتنميااة التعاااون والتكاااماال من اجاال إتنميااة علاقااات

 التطوير المستهدف.
 .البحث المستمر عن أفكار جديدة وعدم التمسك بالسياسات والنظم والإجراءات التقليدية الجامدة 
  الأداء العالمي في مجالات نشاط المؤسسة. السعي لتحقيق مستوى 
  في  ، وتوفير المعرفة المتراكمة لديهم وتحويلها إلى تطبيقات فعالة هوتفعيل تنمية رأس المال الفكري

 عمليات المؤسسة.
  المقارنة المسااااااتمرة مع المنافسااااااين والبحث عن الساااااابل والآليات لتحقيق التفوق والتميز عليهم وليس

 .مجرد الاقتداء بهم

( بأن هناك مجموعة من المراحل التي من خلالها يمكن لإدارة 147: 2011)الدجني ويضيف 
 : فيها وهي المراحل تكامل من بد لا المؤسسة تطوير الأداء المؤسسي، والتي

 التنظيمية ستراتيجياتوالإ الأهداف تحديد مرحلة.  
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 عام. لكل والقدرات والمعارف المهارات توفير مرحلة 
 الأداء تقييم مرحلة.  
 ها.وتطوير  الأداء تحسين مرحلة 
 للمؤسسة الكلي الأداء في الفردي الأداء دمج مرحلة. 

 يجازها فيإهذا ويشير السلمي إلى وجود مجموعة من المداخل لتحسين الأداء والتي يمكن   
 (:90-88: 2011النقاط التالية )في خيرة، 

 في التحسااااين لإحداث وسااااائل عدة هناك التغيير، في صااااعوبة العوامل أكثر من: الموظف تحسااااين 
 عن إيجااااابي اتجاااااه واتخاااااذ أولا عملااااه يجااااب ومااااا القوة نواحي على التركيز: وهي الموظف أداء

 السااااببية ةالعلاق وجود وأن بامتياز يؤديه ما وبين عمله في الفرد يرغب ما بين التوازن  -. الموظف
 .للموظف الشخصية بالأهداف الربط -. الممتاز الأداء احتمالات إلى تؤدي والأداء الرغبة بين

 يهااااف تؤدي التي البيئاااة أو الموقف ماااا يعني أن البيئاااة: وهو أو الموقف مااادخااال: الوظيفاااة تطوير 
 الأداء. رتطوي يساهم في الذي جل التغييرأكبيرة من  رصعطاء فإ في  هما  م تلعب دورا    الوظيفة

 

 )مدخل الأداء المتوازن(أبعاد الأداء المؤسسي : 12.2.2
 المؤسسي، الأداء تحسين في المستخدمة الإدارية المداخل أحدث من المتوازن  الأداء مدخل يعد  
 على قدرتها ادةوزي أفعال، إلى وتحويلها وأهدافها ساااااتراتيجيتهااو  رؤيتها توضاااااي  من المنظمة نيمك   فهو

 لمنظمةا أنشاااااااطة من والمساااااااتفيدين العاملين من كل لاحتياجات الدقيق التحديد في يسااااااااهم كما التعلم،
تائج والن الأداء لتحسااااااااين الخارجية والنتائج الداخلية، الأعمال أنشااااااااطة عن معلومات ويوفر ، هاوخدمات

 .(120: 2005)بركات، 
 المالية المقاييس من تشاااااااااااااتمل على عدد وهى البطاقة، هذه Kaplan and Norton قدم وقد  
 صممت قدو . المؤسسات العامة تميز لىإالتي تؤدي  همةموال الرئيسية العواملتبرز  التي المالية وغير

 الحاليو  المالي العام المنظور عن التعبير في البعض بعضااااااااااها تكمل بصااااااااااورة ومحتوياتها عناصاااااااااارها
 والابتكاااااار( التعلم وأداء الزبون، وأداء الاااااداخلياااااة، العملياااااات وأداء الماااااالي، وهي )الأداء للمنظماااااة،

 :(70-69: 2007( و)الكساسبة، 40: 2007)المرجوشي، 
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 تثمارالاسااااااا على والعائد ،الأرباح ونمو الربحية مثل ،مقاييس تتضااااااامن وهي: المالي الأداء مقاييس 
 أصاحاب بعض تهم والتي. المضاافة الاقتصاادية والقيمة ،الاساتثمار على العائد ومعدل ،والمبيعات
 .والممولين كالمستثمرين المصال 

 مسااااااااااااااتويات لتقييم الداخلية، العمليات كفاءة على تركز المقاييس وهذه: الداخلية العمليات مقاييس 
 . الإنتاج كلفة في تسهم جميعها المؤشرات الدورة، وهذه وزمن والجودة الإنتاجية

 واعادة ةالسوقي والحصة الزبون  رضا تحقق وخدمات منتجات عن مؤشرات تتضمن الزبون، مقاييس 
 .هاوخدمات ةالشرك منتجات نحو اتجاهاتهم وتقييم الزبائن، رضا على تركز فهي وبالتالي الأعمال،

 البنية لىع وتركز ، هاواسااااااتمرار  الشااااااركة لنجاح ضاااااارورية المقاييس وهذه: والابتكار التعلم مقاييس 
 وتطوير املينالع رضاااااااااا على تركز التقييم مقاييس فإن ولذلك. البشااااااااارية التنظيمية والموارد التحتية
 .التنظيمي والابتكار الفكري  المال ورأس العاملين

 

 العلاقة بين القيم التنظيمية والأداء المؤسسي: 13.2.2
( أن التطورات البيئيااة المتساااااااااااااااارعااة في حياااة المنظمااات 35: 2019يرى )الجبوري والحاااكم،   

ير الى القطاعات والتي تشااالى حالة عدم القدرة على التنبؤ بجميع إأساااهمت بصاااورة كبيرة في الوصاااول 
أن هناك اهتماما  متزايدا  بأهمية المحافظة على قدرة المنظمات على التأقلم مع الواقع من أجل الحفاظ 

دارة العليا لتلك المنظمات من أهم العوامل المؤدية الى على الميزة التنافساااااااية واساااااااتدامتها، ويعد دور الإ
نظيمي التنظيمية لتصااب  فيما بعد مرجعا  أساااساايا  للساالوك الت حيث تتشااكل القيم ،نجاح التغيير المنشااودإ

وأن النظام القيمي التنظيمي القوي يعتمد على تحقيق مبدأ التمايز في  ،على مسااااااااااااااتوى المنظمة ككل
 الأداء المؤسسي للمنظمات المختلفة.

 اتخاذ في من جهةٍ أخرى ترى الباحثة أن القيم التنظيمية تعمل على تعزيز مشاركة العاملين
بين  والتمييز التفرقة مظاهر رص على تذليلحال وبالتالي ،المراد اتباعها المسؤولية وتحديد القرارات

 في العمل. ممرؤوسيه وبين الموظفين أنفسهم

 المبحث الثالث

 الفلسطينية وزارة العمل
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 تمهيد: 
وبناء  لى تحقيق النمو الاقتصاديإحدى الوزارات الحكومية الفلسطينية، تسعى إوزارة العمل  تعد

لى توفير حياة عمل كريمة تستند الى التطور إضافة إعلاقات اجتماعية بين جميع أفراد المجتمع، 
الاجتماعي للفرد والارتقاء بالعمالة وتأهيلها من أجل زيادة انتاجها وكفاءتها، كذلك العك لعلى جني 

كثر تضررا  كالأسرى والمحررين والجرحى وذوي الأ حصار العمل دون تمييز مما يسهم في دمج الفئات
الاحتياجات الخاصة مع تلبية احتياجاتهم وتحسين شروط عملهم باعتبارهم حقا  مكفولا  لكل مواطن )وزارة 

 .): موقع الكتروني2020العمل الفلسطينية، 
 
 ستراتيجية لوزارة العملالأهداف الإ: 1.3.2
 التالية: الأهداف نجازإ لىإ العمل وزارة تهدف

 لمقدمةا الخدمات نوعية وتطوير ،هاوخطط الوزارة هدافأ  وفق هالمنظمة وتطوير  اداء مستوى  تحسين 
 .تهاوجود

 ظل يف  اللائقة التشغيل و العمل فرص زيادة  طريق عن ،من نسبها والتقليل البطالة من الحد 
 . المستدامة البشرية التنمية عمليات

 ضمان لاج من وذلك هوتنظيم هوتطوير  العمل سوق  لتحسين  اللازمة والقوانين التشريعات  سن 
 .نتاجالإ طرفي حماية

 المهارات وتزويدهم ب المحليين وتهيئتهم العمال على تأهيل قادر مهني تدريب نظام على الحصول
 .العمل سوق  في للعمل اللازمة

 والاجتماعية الاقتصادية الأنشطة في مشاركته وزيادة هوتنظيم التعاوني القطاع تطوير. 
 بنظام لخاصةا التنفيذية والتشريعات القرارات واللوائ  ملتزمة بتنفيذ عمل منظمات يجادإ على العمل 

 . هاوتوفير  ومناسبة امنة عمل ظروف يجادإ جلأ من وذلك العمل،
 اركةوالمش مبادئ الحوار على والتشجيع ،القانوني الإطار ضمن هاونحسين العمل بيئة تطوير 

 ةالنقابي المشاركة والحث على ،ومستقرة مترابطة عمل ايجاد علاقات على والعمل، الاجتماعية 
 .القانون  إطار في الفعالة

 الفلسطينية. العاملة الطبقة حقوق  لحماية؛  حديث اجتماعي ضمان نظام إنشاء 
 



42 
 

 الهيكل التنظيمي: 2.3.2
وتنفيذ خططها وبرامجها الى أقصى درجة ممكنة، تسعى وزارة العمل الى النهوض بمسؤولياتها 

حيث تستند الوزارة في ذلك الى الخطط التنموية التطويرية التي أعدّتها بالتنسيق والدعم الفني الصادرة 
الوزارة هداف الخاصة بساس التوأمة بين الهياكل التنظيمية والأأصلاح الوزارية وتقوم على عن لجنة الإ

 .ه في المهام الوظيفيةبما يراعي أوجه التشاب

 
 داري لوزارة العمل الفلسطينيةالهيكل التنظيمي والإ(: 8.2شكل )

 المصدر وزارة العمل 

 سبب اختيار وزارة العمل: 3.3.2
والنمو  ليها تحقيق التنمية الاقتصاديةإحدى الوزارات الفلسطينية المهمة الموكل إوزارة العمل  تعد

يم أساسية لى قإسر ذات الدخل المحدود، فوزارة العمل تستند خصوصا  الأالاجتماعي للأسر الفلسطينية 
 العليا ،  داريةقسام الإتهتم بتوجيه سلوك الأفراد خصوصا  وأن أهم أنظمة القيم تلك الموجودة في الأ



43 
 

داء المؤسسي للشركات والمؤسسات الصناعية وعلى هذا الاساس تنشط وزارة العمل في تحسين الأ
 .ي الدولةالخدماتية ف

 
 القيم الأساسية لوزارة العمل: 4.3.2

 هاتحقيقو  العمل الرئيسية في والمبادئ والقيم المعايير من مجموعة انجاز الى العمل وزارة تهدف
عاد القيم وفق اب االتنظيمية في الوزارة من خلال تصنيفاته القيمظهرت تلك ومن هنا نلاحظ انه 

 كالتالي:التنظيمية المتمثلة ب )إدارة المنظمة، إدارة العلاقات، إدارة المهمة، إدارة البيئة( 
 

  :)الصفوة، القوة والنفوذ، المكافأة(: ظهرت تلك القيم من خلال ةإدارة المنظمة والممتثل .1
 الكفاءة داخل لتحقيق أفضل حرصها على تطبيق نظام الحوافز والتشجيع بين الموظفين والعاملين_1 .2

 الوزارة.
_تمتع وزارة العمل بدور الفعال والقيادي من بين الوزارات لما لها دور فعال في كافة الأنشطة 2 .3

 الاقتصادية والاجتماعية والريادية وغيرها من الأنشطة.
ن تلك القيم م( وقد طبقت الوزارة والنظام ، العمل الجماعي، القانون )العدلإدارة العلاقات وتشمل  .4

 :خلال
 .تطبيق مبادئ العدالة والمساواة وتكافؤ الفرص والنوع الاجتماعي_1 .5

  .والمساءلة القانونية في المجتمع لشفافيةوا هةتطبيق انظمة ومبادئ النزا _2

 الحث على المشاركة والحوار الاجتماعي._3

  .هامبادئو  الإسلاميةالمستوحاة والمستخلصة من معايير الشريعة ها وقيمخلاقيات العمل أتطبيق  _4
 لية تجاهها.ؤو للمؤسسة وشعورهم بالمس ؤهموانتماخلاص جميع العاملين إ _5

 إدارة المهمة متمثلة )الاقتصاد، الفاعلية، الكفاءة( وقد طبقة الوزارة العمل تلك القيم من خلال
 بائن والعملاء.الحرص على تحقيق رضا المستفيدين والز _1
 ترسيخ ثقافة اتقان العمل وجودة الاداء. _2

 ، التنافس، استغلال الفرص( وقد وظفت الوزارة تلك القيم من خلال؛)الدفاعإدارة البيئة وتشمل 
 لوزارة والموظفين والمجتمع جميع الفرص التي اتيحت لها من اجل توفير الأفضل ل انتهاز_ 1
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 مستقبلية وخطط بديلة في حالة الازمات والطوارئ. _ العمل على رسم استراتيجيات2
ومن هنا نجد بأن الوزارة تتبني العديد من القيم التي ذكرت في منهجها ومرتبطة في ابعاد القيم التنظيمية 

 بمتخلف مجالات اعمالها 
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 خلاصة الفصل
 المبحث اولتن حيث ،المؤسسي الأداء تحسين في ودورها التنظيمية القيم الحالي الفصل تناول

 تؤثر التي دوالقواع والمبادئ المعتقدات تلك عن عبارة بأنها ومفهومها التنظيمية القيم عن الحديث الأول
 تلك زتركي طريق عن المنظمة داخل المنشود الهدف تحقيق نحو بهم وتسير العاملين، اتجاهات على

 المنهج دوتحدي ومميز فعال أداءٍ  نحو الوصول أجل من فرادوالأ العاملين على وتطبيقها والقواعد الأسس
، التنظيمية مالقي تطور ومراحل التنظيمية القيم خصائص لىإ التطرق  تم كما المنظمة، وخارج داخل المتبع

 .القيم تلك ومعايير التنظيمية القيم وخصائص
 لشعورا حالة هي بأنها وعرّفتها المؤسسي الأداء إلى الثاني المبحث في الباحثة تطرقت كما

 الذيو  المجموعة أهداف مع التام الانسجام تحقيق ومدى،  عملهم أثناء العاملين لدى والقناعة بالرضا
 لياتوآ ، المؤسسي الأداء وأنواع المؤسسي، الأداء خصائص وكذلك الدراسة، أداة  خلال من قياسه يمكن
 سيالمؤس الأداء مراحل المبحث تناول كما المؤسسي، الأداء مبادئ لىإ ضافةإ المؤسسي، الأداء تقييم

 .المؤسسي داءوالأ التنظيمية القيم بين تجمع التي العلاقة طبيعة الى التطرق  مع ومؤشراته،  ومعاييره
 قطاع يف نشاطها وطبيعة الفلسطينية العمل وزارة عن الباحثة تحدثت فقد الثالث المبحث أما

 وحصار تلالاح من شعبنا يعاني لما الغربية الضفة في لأنشطتها الوصل لصعوبة وذلك بالتحديد غزة
 لوزارة ختيارهاا سبب ووضحت أنشطتها وطبيعة العمل ةار وز  عن نبذة الباحثة قدمت حيث جائر، إسرائيلي
 .للوزارة ظيميالتن الهيكل توضي  الى بالإضافة هذا المستهدف، الدراسة مجتمع لتكون  غيرها دون  العمل
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 الفصل الثالث

 الدراسات السابقة

 
 

 تمهيد
 الباحث بها يهتدي التي المنارة لأنها السابقة؛ الدراسات على كبيرة بدرجة العلمي البحث يعتمد

 من سبقوه مَن دىه على يسير البحثية رحلته في خطاه يترسم إذ وهو هدفه، لتحقيق وصولا   طريقه إلى
ا له لتكون  السابقة؛ بخبراتهم فيستعين المجال، هذا في الباحثين  البحثية، خطواته ضبط في يعينه زاد 
 .مميز جديد ثوب في ليظهر بحثه في ويتفرد التكرار تجنب المستطاع قدر ويحاول

الأداء المؤسسي الحكومي دراسة حالة على  تحسينالقيم التنظيمية ودورها في تناولت الدراسة 
يث ح هود العربية والأجنبيةتستعرض الباحثة أهم الجمن خلال هذا الفصل ، وزارة العمل في قطاع غزة

( دراسة أجنبية تتعلق بالمتغير المستقل القيم 6( دراسة عربية و)13عملت الباحثة على استعراض )
 ،( دراسة أجنبية تتعلق بالمتغير التابع المتمثل في الأداء المؤسسي5( دراسة عربية و)9التنظيمية، و)
مني من الأحدث إلى الأقدم، واستخدمت الدراسات وفق تسلسل ز في عرض  الباحثة  كذلك اتبعت 

ة والاجراءات والنتائج لكل دراسبتوضي  أهم أهداف الباحثة حيث اهتمت ، منهجية محددة في عرضها 
يم التنظيمية القإدارة ، وتم تقسيم هذه الدراسات إلى دراسات تتعلق بمتغير تم تداولها في هذا الفصل

 .داء المؤسسيالأ لق بمتغيرودراسات تتع
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1.3
: الدراسات التي تناولت 

الدراسةالقيم التنظيمية
أهداف الدراسة

أهم النتائج

1.1.3
 :

1.1.1.3الدراسات المحلية والعربية
 :

دراسة 
(

عبيد، 
2019

( بعنوان:
 

القيم التنظيمية وعلاقتها بتماسك فرق العمل في المؤسسة
مكان التطبيق

 
شركة سوناطراك للغاز الطبيعي 

- 
الجزائر

 


إ
براز دور 

القيم
 

التنظيمية 
وعلاقتها ب

تماسك
 

فرق 
العمل

 


الكشف عن تأثير النسق القيمي في تكامل وتكاتف 
ضاء الفريق

أع
 


توجد علاقة 

طردية 
بين 

القيم التنظيمية 
و 

تماسك ف
رق 

العمل
. 


تسهم العدالة التنظيمية في زيادة دافعية العمل

 


يسهم الالتزام التنظيمي في تنمية الثقة بين الأ
طراف 

ذات العلاقة.
 


تسهم المشاركة التنظيمية في زيادة مستويات الابداع 

لدى العاملين.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الا
ستبانة

 
المجتمع

 
ضمن فرق الشركة 

جميع العاملين الدائمين 
والبالغ عددهم )

260
( مفردة

العينة
 

(
130

 )
مفردة من مفردات المجتمع

2.1.1.3
 :

دراسة 
)أحمد، 

2018
) 

بعنوان: القيم التنظيمية في المؤسسات الًقتصادية وتطبيقاتها
: دراسة ميدانية على بنك 

BNI
 

الشريعة مالًنج 
- 

اندونيسيا
مكان التطبيق

بنك 
BNI
 

الشريعة مالانج
أ-

ندونيسيا


معرفة طبيعة القيم التنظيمية في المؤسسات 
صادية الإ

الاقت
سلامية 

ومراقبتها.
 


التوصل 
إ

لي معرفة درجة التوافق بين القيم 
 الإ

 والقيم
التنظيمية

 المؤسسات 
 في

سلامية
صادية الإ

الاقت
سلامية

 


يوجد توافق بين القيم التنظيمية والقيم 

الإ
سلا

مية في 
صادية الإ

المؤسسات الاقت
سلامية المتمثلة في البنك.

 


ت
وجد علاقة طردية بين القيم التنظيمية الإ

سلامي
 ة

مع 
رسالة البنك
 

حيث 
إ

ن البنك يقوم على القي
م الإ

س
لامية 

ويحافظ على تطبيقها.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي الكيفي 
 

أداة الدراسة
 

المقابلة
 

مع المسئولين عن 
إدارة البنك

الملاحظة
 

المعمقة لإدارة البن
 ك

المجتمع
 

جميع العاملين القائمين على 
إدارة البنك
  

العينة
 

المس  الشامل حيث تم إجراء المقابلات مع 
جميع العاملين في إدارة البنك
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3.1.1.3
 :

دراسة 
)الخريشا،
 

2018
( بعنوان

 :
درجة
 

ممارسة
 

مديري 
 

المدارس
 

الثانوية
 

للقيادة
 

الأخلاقية
 

وعلاقتها
 

بمستوى 
 

قيمهم
 

التنظيمية
 

من
 

وجهة
 

نظر
 

المشرفين
 

التربويين
 

في
 

الأردن
مكان التطبيق

 
مديريات التربية والتعليم العاملة في عمان
 

والبالغ عددها ثمانية مديريات
  


التعرف على مدى ممارسة مديري مدراس المرحلة 

الثانوية في الأ
ردن للقيم الأ

خلاقية وطبيعة 
ا

لعلاقة 
مع القيم التنظيمية مع خلال وجهات نظر 

المشرفين التربويين في الأ
ردن 

 


بلغت موافقة مفردات العينة حول 

القيم التنظيمية  
(

68
%.)

 


توجد علاقة 
إ

يجابية بين ممارسة القيم الأ
خلاقية وت

القيم التنظيمية في مديريات التربية والتعليم في الأطبيق 
ردن.


لا توجد فروق ذات دلالة 
إ

صائية حول القيم التنظيمية 
تعزى لمتغير الجنس والخبرة .ح

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

جميع ال
مشرفين و 
ال

مشرفات 
والبالغ عددهم 

(
560

( مشرف ومشرفة
 

العينة
 

(
300
) 

مفردة
 

من
ال 

مشرفين
الو  

مشرفات
 

4.1.1.3
 :

دراسة )عبد الكريم،
 

2018
( بعنوان: القيم

 
التنظيمية
 

ودورها
 

في
 

إدارة
 

الصراع
 

التنظيمي
: كلية العلوم
 

الًقتصادية
 

والتجارية
 

وعلوم
 

التسيير بجامعة
 

الشهيد
 

حمو
 

لخضر
 

في
 

ولًية
 

الوادي
 

بالجزائر
 

مكان التطبيق
 

كلية العلوم
 

صادية
الاقت

 
والتجارية
و  

علوم
ا 

لتسيير 
ب

جامعة
 

الشهيد
 

هحم
 

ضر
لخ

 
في
 

ولاية
 

الوادي
 

بالجزائر
 


 عن

الكشف
 

 
 التنظيمية

القيم
 داخل 

السائدة
المؤسسات الجزائرية والجامعة موضع الدراسة 

على وجه التحديد.
 


التعرف 

إلى 
طبيعة العلاقة
 

بين القيم التنظيمي
ة 

لأبعادها وا
دارة 

صراع التنظيمي.
ال

 


توجد علاقة بين
 

القيم التنظيمية و 
ادارة 

صراع الت
ال

نظيمي 
داخل الكلية.

 


يوجد 
أثر
إ 

يجابي 
ل

لقيم التنظيمية المختلفة
الم 

تمثلة في
 

إ)
دارة المنظمة

، و 
ا

والأساليب المعتمدة في دارة العلاقات، وادارة المهمات( 
إ

صراع التنظيمي .
دارة ال

 


يوجد أثر لإدارة العلاقات بأبعادها الثلاثة )العدالة، فرق 
العمل، القانون والنظام(
 

صراع التنظيمي.
في إدارة ال

 


يوجد أثر لإدارة المهمات بأبعادها الثلاثة )الفعالية، 
صراع التنظيمي.

صاد( في إدارة ال
الكفاءة، الاقت

 


صفوة، 
يوجد أثر لإدارة الإدارة بأبعادها الثلاثة )القوة، ال

صراع التنظيمي.
المكافأة( في إدارة ال

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

جميع العاملين الإداريين في الكلية موضع 
الدراسة
 

والبالغ عددهم 
(

42
) 

موظفا  
 

العينة
 

استخدمت الدراسة أسلوب المس  الشامل
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5.1.1.3
 :

دراسة )فلوس،
 

2018
( بعنوان:
 

القيم
 

التنظيمية
 

ودورها
 

في
 

توجيه
 

الفعل
 

التنظيمي
 

للعاملين
: دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالًت الجزائر 

– 
مديرية بسكرة

مكان التطبيق
مؤسسة 

صالات 
ات

الجزائر بمديرية 
بسكرة


التعرف على 

طبيعة العلاقة و 
مدى تأثير ا
قل

يم 
التنظيمية على الفعل التنظيمي 

 


وجود 
علاقة 
إ

يجابية 
للقيم 

التنظيمية بأبعادها )العدالة،
 

المشاركة، الحرية(
و  

الفعل 
القيادي 

التنظيمي
. 


وجود تأثير 
إ

يجابي للقيم التنظيمية بأبعادها )العدالة، 
المشاركة، الحرية( في
 

توجيه 
الفعل
 

القيادي
الت 

نظيمي.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

جميع العاملين بفروع المؤسسة موضع الدراسة
 

العينة
 

(
51

( مفردة موزعين على )
11

( فرع 
بالمؤسسة 

موضع الدراسة
 

6.1.1.3
 :

دراسة )بوخال
فة،
 

2017
( بعنوان: دور
 

القيم
 

التنظيمية
 

في
 

تفعيل
 

القرارات
 

الإدارية
: دراسة ميدانية بالصندوق الوطني للتأمينات الًجتماعية للعمال الأجراء بولًية قالمة

مكان التطبيق
 

صندوق الوطني
ال

 
للتأمينات الاجتماعية للعمال 

الأ
جراء
 

بولاية قالمة الجزائرية
 


معرفة مدى 

اعتماد
 

ضمان الاجتماعي القيم 
وكالة ال

التنظيمية 
في عملها.

 


التعرف على 
أ 

همية القيم التنظيمية ودورها في 
تفعيل القرارات الجيدة والناجحة

 


اظهرت الدراسة ب
أ

ضمان الاجتماعي 
ن وكالة ال

منظومة 
صدار قراراتها 

قيمية في ا
 


تساهم
 

القيم التنظيمية 
في تفعيل قرارات 
إ

داري
ة ناجحة.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الإ
ستبانة

 
المجتمع

 
)جميع العاملين بأفرع المؤسسة والبالغ عددهم 

392
( موظفا  

 
العينة

 
عينة عشوائية بسيطة بلغت )

70
( مفردة

 
7.1.1.3

 :
دراسة )زعبة، 

2017
( بعنوان: القيم
 

التنظيمية
 

وعلاقتها
 

بتمكين
 

الموظفين:
 

دراسة
 

ميدانية
 

بكلية
 

العلوم
 

الإنسانية
 

والًجتماعية بجامعة
 

محمد
 

بوضياف
 

المسيلة
مكان التطبيق

 
كلية
 

العلوم
 

الإنسانية والاجتماعية، بجامعة
 

محمد
 

بوضياف
 

المسيلة الجزائرية.
 


معرفة

 
العلاقة

 
بين

 
القيم

 
التنظيمية

 
بأبعاده
( وتمكين  ا ضباط، التعاون

)العدالة، الانتماء، الان
الموظفين.

 


يوجد 
ا

رتباط
 

طردي بين القيم التنظيمية بأبعادها 
 
)العدالة،

الا
نتماء

 وتمكين 
)  التعاون

ضباط،
 الان

،
الموظفين.

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
أداة الدراسة

 
الاستبانة
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المجتمع
 

(
54
) 

من العاملين
 

القائمين
 

في
 

الكلية
 

العل
 وم

الإنسانية
 

والاجتماعية
 

العينة
 

استخدمت
 

الدراسة
 

أسلوب
 

المس 
 

الشامل
 

8.1.1.3
 :

دراسة )محمد وعصاد، 
2017

( بعنوان: تأثير القيم التنظيمية في تحقيق النجاح الإ
ستراتيجي: بحث تحليلي في ديوان وزارة النفط

مكان 
التطبيق

صمة العراقية بغداد
ديوان وزارة النفط في العا


اظهار 
أ 

هم المرتكزات و 
أ

برز القيم التنظيمية في 
وزارة النفط والمتبعة و 
أ

كثرها تأثيرا  
 

بين ا
لإداريين في 

وزارة .
 


معرفة درجة الارتباط بين القيم التنظيمية بأبعادها 

)إدارة المنظمة، إدارة البيئة، إدارة المهمات، 
إدارة 

العلاقات( والنجاح الإ
ستراتيجي.

 


بلغت نسبة موافقة أف

راد العينة حول بعد إدارة المنظمة
 

%(
70.48

 ) 


بينما بلغت نسبة موافقة أفراد العينة حول بعد إدارة 
المهمة )%

68.63
 ) 


بينما بلغت نسبة موافقة أفراد العينة حول بعد إدارة 

العلاقات )%
69.63

 ) 


اما بالنسبة للبعد الأ
خير إدارة البيئة فقد بل
غ

ت نسبة 
موافقة أفراد العينة 

%(
72.19
) 


وجود علاقة 

بين القيم التنظيمية 
لوا

نجاح الإ
ستر 

اتيجي
. 


وجود تأثير 

ايجابي 
ل

لقيم التنظيمية 
في 
لا

نجاح
 

الإ
ستراتيج

ي.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
، المقابلة، 

الملاحظة
 

المجتمع
 

جميع القيادات الإدارية العاملة بوزارة النفط 
العراقية

 
العينة

 
 (

60
( مفردة من 

مفردات المجتمع

9.1.1.3
 :

دراسة )ميا والكنج، 
2017

( بعنوان:
 

أثر
 

القيم
 

التنظيمية
 

المتعلقة
 

بأسلوب
 

الإدارة
 

على الًداء الوظيفي للعاملين: دراسة
 

ميدانية
 

على
 

المشافي
 

الخاصة
 

في
 

محافظة
ا 

للاذقية
مكان التطبيق

صة في محافظة اللاذقية
المشافي الخا

 
السور 

ية


التعرف على طبيعة العلاقة بين القيم التنظيمية 
في الإ

دارة )القوة، النخبة، المكافأة( وتأثيرها على 
الإ

صة
داء الوظيفي للعاملين في مشافي الخا

 


)بلغت موافقة مفردات عينة الدراسة حول بعد القوة 

73.55
%

( وهي
 

نسبة
 

مرتفعة. 
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
صية

، والمقابلات الشخ
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المجتمع
 

جميع العاملين الإداريين داخل مستشفيات 
صة في محافظة اللاذقية والبالغ عددهم 

)الخا
150

( موظفا  
 


صفوة 

)بلغت موافقة مفردات عينة الدراسة حول بعد ال
70.43

%
( وهي نسبة مرتفعة 

 


بلغت موافقة مفردات عينة الدراسة حول بعد المكافأة 
بوزن نسبي )

75.25
( وهي نسبة مرتفعة.

 


توجد علاقة 
إ

يجابية طرديه قوية بين القيم التنظيمية 
والأ

داء الوظيفي للعامل
ين

 


يوجد أثر 
إ

يجابي للقيم التنظيمية في الأ
داء الوظ

يفي 
للعاملين

 

العينة
 

تم استخدام 
إ

صغر حجم 
صر الشامل ل

سلوب الح
العينة

 
وبلغت الاستبانات المستردة )

141
 )

استبانة
 

10.1.1.3
 :

دراسة )الملا وأحمد، 
2016

( بعنوان: القيم التنظيمية وتأثيرها في الًداء الًستراتيجي: بحث
 

ميداني
 

مقارن 
 

بين
 

جامعتي
 

بغداد
 

والنهرين
مكان التطبيق

جامعة بغداد وجامعة النهرين 


الأو التعرف على طبيعة العلاقة بين القيم التنظيمية 
داء الاستراتيجي 

 


اكتشاف القيم التنظيمية التي تتبناها كل من 
جامعتي بغداد والنهرين 

 

بلغت نسبة
 

موافقة
 

أفراد
 

العينة
 

حول:
 


  

بعد
 

إدارة
 

المنظمة لجامعة بغداد
 

%(
69.8

( بينما جامعة 
النهرين )%

73.8
( وهي نسبة مرتفعة. 

 


 
بعد

 
إدارة المهمة )

73.6
%

( لجامعة بغداد بينما 
%(

76.4
( لجامعة النهرين.

 


 
بعد
 

إدارة
  

العلاقات  لجامعة بغداد )
71.2

%
( بينما 

%(
73.4

( لجامعة النهرين.
 


 

بعد
 

إدارة البيئة لجامعة بغداد )%
73.8

( وبينما 
%(

77.4
( لجامعة ال

نهرين.
 


 

توجد علاقة طردية قوية بين القيم التنظيمية بمختلف 
أبعادها وبين الأ

داء الإ
ستراتيجي. 

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
64

 )
مفردة
 

من
 

رئيس
 

الجامعة
  

ومساعده
 

العلمي
 

والاداري 
 

ورؤساء الاقسام في جامعتي 
بغداد والنهرين 

 
العينة

 
 تم

استخدام
 

اسلوب
 

صر
الح

 
الشامل
 

صغر 
ل

حجم العينة 
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
يوجد أثر إيجابي قوية للقيم التنظيمية بمختلف أبعادها 

في الأ
داء 

الإ
ستراتيجي

 . 

11.1.1.3
 :

دراسة 
(

إبراهيم، 
2015

 )
بعنوان

 :
القيم

 
التنظيمية
 

وعلاقتها
 

بعملية
 

اتخاذ
 

القرار
 

الًداري لمديري المدارس الثانوية 
العامة من وجهة نظر المعلمين

مكان التطبيق
 

المدارس
 

الثانوية
 

العامة
 

الحكومية
 

والتجريبي
 ة

في
 

محافظات
 

صر
م

 (
القاهرة، الجيزة، القليوبية
) 


التعرف على طبيعة القيم التنظيمية السائدة لدى 

مديري المدارس الثانوية 
العامة الحكومية

 . 


معرفة طبيعة العلاقة بين القيم التنظيمية 
و 

اتخاد 
. القرار الإداري

 


التوصل 
لىإ

 
معرفة طبيعة ممارسة القيم التنظيمية 

في المدارس الثانوية 
الحكومية.

 


توصلت الدراسة 
أ

تشمل القيم التالية )ن القيم التنظيمية المتبعة في المدارس 
إ

دارة 
المنظمة،
إ 

دارة المهمة، 
 إ

دار
ة 

العلاقات، 
إ

دارة البيئة(
 


ت

وجد علاقة طردية بين 
التطبيق وممارسة القيم 

التنظيمية بمخت
لف أ

بعادها على عملية اتخاذ 
الق

رار 
وانجاحه

 
في اتخاذه داخل المدارس الثانوية العامة 

صر
الحكومية والتجريبية في م

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي
 

التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

جميع المعلمين في 
المدارس 

موضع الدراسة
 

العينة
 

 
تم 

توزيع الاستبانة على 
(

100
 )

معلم ومعلمة 
باستخدام استخدام 

العينة العشوائية
 

الطبق
 ية

 
12.1.1.3

 :
دراسة 
(

القرني، 
2015
) 

بعنوان
: 

دور
 

معهد
 

الًدارة
 

العامة
 

في
 

توجيه
 

القيم
 

التنظيمية
 

للمتدربين من
 

موظفي
 

الأجهزة
 

الحكومية
مكان التطبيق

 
معهد الإ

ض و)
دارة العامة الرئيسي  في الريا

13
 )

فرع تابع لها 
 


التعرف 
إ

لي 
أ 

همية وفاعلية معهد الإ
دارة العامة ف

ي 
إ

الإرشاد وتوجيه وتطبيق القيم التنظيمية في المعهد 
دارة العامة للوصول 
إ

لي نتائج يمكن تعميمها .


الكشف عن 
أ

ثر المتغيرات الديموغرافية )الجنس، 
الخبرة، المستوى 

التعليمي، والرتبة الوظيفية، 
والعمر، والقطاع التعليمي ( على توجيه القيم 

التنظيمية للمتدربين بنسبة للعاملين في الأ
جهزة 

الحكومية من قبل الإ
دارة العامة .

 


بلغت نسبة موافقة 
أ

فراد العينة حول بعد إدارة المنظمة 
(

80
%

. )
 


بلغت نسبة موافقة 
أ

فراد العينة حول بعد إدارة 
ال

مهمة 
(

82.6
%) 


)بلغت نسبة موافقة أفراد العينة حول بعد إدارة العلاقات 

84
%.)

 


)بلغت نسبة موافقة أفراد العينة حول بعد إدارة البيئة 
81

%) 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
1738

( متمثلة بجميع متدربين ومتدربات سواء 
في 
ال

معهد الرئيسي ل
لإ

ض 
دارة العامة في الريا

او الفرع النسائي وتم تقسميها ال )
412

( متدربة 
و )

1319
( متدربا . 
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العينة
 

 
اسااااتخدمت الدراسااااة  العينة  العشااااوائية الطبقية 

وبلغاااااات )
617

( مفردة من معلمين ومعلمااااااات 
ومتاادربين ومتاادربااات في المعهااد الإ

دارة العااامااة
 

من المجتمع الأ
صلي .

 


توجد علاقة بين دور الإ

دارة العامة في توجيه القيم 
التنظيمية  لموظفي  الأ

جهزة الحكومية داخل المعهد.
 


توجد فروق حول متغير القيم 

التنظيمية تعزى للمتغ
يرات: 

صال  الإ
الجنس: ل

صال  أقل من 
ناث، العمر: ل

20
صال  ثانوي فأقل، سنوات  

سنة، المستوى التعليمي: ل
صال  

الخبرة: ل
5-

10
 

سنوات
 

13.1.1.3
 :

دراسة 
(

 ، الدليمي وآخرون
2014

 )
بعنوان
: 

أثر
 

القيم
 

التنظيمية
 

في
 

كفاءة
 

الأداء: دراسة
 

ميدانية
 

في
 

المديرية
 

العامة
 

لتربية
 

صلاح
 

الدين
مكان التطبيق

المديرية
 

العامة
 

لتربية
 

صلاح
 

الدين،
 

العراق


الكشف عن الأ
ساليب المتعلقة للقيم التنظيمية 
المتمثلة )إدارة المنظمة، إدارة المهمة، إدارة 
العلاقات، إدارة البيئة( من وجهة نظر العاملين 

صلاح الدين .
المديرية العامة لتربية 

 


التعرف
 

على طبيعة العلاقة بين القيم التنظيمية 
وكفاءة الأداء.

 


التعرف على القيم التنظيمية وكفاءة الأ
داء ب

شكل 
صل ومعمق.

مف
 


يوجد علاقة طردية 

قوية بين
 

القيم التنظيمية وذات 
أ

ثر 
معنوي على مستوى كفاءة الأداء. 

 


توصلت الدراسة بأن المنظمة تعطي اهتماما  
 

كبيرا
ب 

كفاءة
 

الأداء وتطبيق القيم التنظيمية داخل المنظمة 
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي
 

التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
50

 )
مفردة
 

 من
المدراء، كرؤساء
 

أقسام
 

ورؤساء 
الشعب

 
والوحدات

 
ومعاونيهم داخل المديرية
 

العامة
 

لتربية
 

صلاح
 

الدين.
 

العينة
 

 تم
استخدام
 

اسلوب
 

صر
الح

 
الشامل
 

صغر
ل

ح 
 جم

العينة
. 

2.1.3
 :

الدراسات 
الأجنبية

1.2.1.3
: دراسة 
(

Fotaki, et al., 2019 
 .)

بعنوان
 ".

 
أثر

 
القيم التنظيمية على فاعلية حوكمة الشركات".

 
E

th
o
s is D

estin
y
: O

rg
an

izatio
n
al V

alu
es an

d
 C

o
m

p
lian

ce in
 C

o
rp

o
rate G

o
v
ern

an
ce

 

مكان التطبيق
بورصة 

أثينا
-

اليونان


 
 أثر

 على
التعرف

(
 التنظيمية

القيم
 والقيم 

،
الأخلاقية(
 

على فعالية حوكمة الشركات.
 


بلغت نسبة تأثير القيم التنظيمية على فعالية حوكمة 

الشركات )
70.3

%
( وهي نسبة مرتفعة.

 
المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
أداة الدراسة

 
الاستبانة
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المجتمع
(

338
( من الموظفين في بورصة أثينا


)بلغت نسبة الامتثال والتركيز بالنسبة للقيم التنظيمية 

71.8
%

( وهي نسبة مرتفعة.
 


يوجد أثر دال 
إ

صائي للقيم التنظيمية
ح

 
على فعالي

ة 
حوكمة الشركات
. 

العينة
 

(
219

صرف بطريقة العينة 
الطبقية.( من موظفي الم

 

2.2.1.3
 :

دراسة )
Pedersen, et al., 2018
) 

بعنوان
" :

استكشاف العلاقة بين ابتكار نموذج الًعمال واستدامة الشركات والقيم التنظيمية داخل شركات صناعة الًزياء السويدية"
 E

x
p
lo

rin
g
 th

e relatio
n
sh

ip
 b

etw
een

 b
u
sin

ess m
o
d
el in

n
o
v
atio

n
, co

rp
o
rate su

stain
ab

ility
, an

d
 o

rg
an

isatio
n
al v

alu
es w

ith
in

 th
e fash

io
n

 in
d
u
stry

مكان التطبيق
صناعة الأ

شركات 
زياء السويدية


 

التعرف على العلاقة بين ابتكار نموذج الأ
عمال 

وشركات الاستدامة
 


الكشف عن العلاقة بين ابتكار نموذج الأ

عمال
 

والقيم التنظيمية الأ
ساسية.

 


ربط العلاقة بين ابتكار نموذج الأ
عمال وشركات
 

الاستدامة والقيم 
التنظيمية الأ

ساسية.
 


الشركات ذات نماذج الأعمال المبتكرة هي أكثر عرضة 

لمعالجة استدامة الشركات بنسبة 
44.6

% 
عن غيرها
. 


يوجد علاقة بين ابتكار نموذج الأعمال واستدامة 

الشركات فيما يتعلق بقيم المرونة بنسبة مرتفعة.
 


توجد علاقة إيجابية بين جوهر القيم التنظيمية والأداء
 

المالي بنسبة 
53.2

% 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

ا
ستبانة

 
المجتمع

 
(

492
صناعة الأ

( مدير في 
زياء السويدية

 
العينة

 
 

تم استخدام عينة عشوائية 
طبقية تتكون 
م 

ن 
(

90
) 

مدير 
 ا  

صناعة الأ
في شركات 

زياء 
السويدية.
 

3.2.1.3
: دراسة )

Vveinhardt & Gulbovaite, 2018
( بعنوان
 "

ص المنهجية والنفسية للقيم الشخصية والتنظيمية
موثوقية الخصائ

" 
R

eliab
ility

 o
f m

eth
o
d
o
lo

g
ical an

d
 p

sy
ch

o
m

etric ch
aracteristics o

f th
e q

u
estio

n
n
aire o

f co
n
g
ru

en
ce o

f p
erso

n
al an

d
 o

rg
an

izatio
n
al v

alu
es 

مكان التطبيق
 

15
 

منظمة منها 
11
 

ص
للقطاع الخا

4 
للقطاع العام في ليتوانيا

  


التعرف على 
نالأ

شطة
 

التي يتبعها الموظفون في
 

ص. 
مؤسسات القطاع العام والخا

 


صية للموظف 
التعرف على مدى توافق القيم الشخ

مع القيم التنظيمية.
 


توجد 

ص المنهجية 
صائ

علاقة قوية بين موثوقية الخ
صية للموظفين في المؤسسة.

والقيم الشخ
 


ص النفسية والقيم 

صائ
توجد علاقة قوية بين موثوقية الخ

التنظيمية للمؤسسة.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي والمنهج 
التجريبي

أداة الدراسة
 

الأ
ستبانة
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المجتمع
 

(
374

ص 
والعام( من العاملين في القطاعين الخا

 


ص النفسية 
صائ

التعرف على مدى موثوقية الخ
والتنظيمية للموظفين في المؤسسة.
 


صي والتنظيمي 

يوجد تطابق في استبيان التوافق الشخ
للموظفين بنسبة )

86
%.)

 
العينة

 
(

88
( من العاملين في تلك المؤسسات بطريقة 

العينة العشوائية الطبقية.
 

4.2.1.3
: دراسة )

Campos & Rueda, 2017
( بعنوان

" :
أثر القيم التنظيمية على جودة حياة العمل
 "

E
ffects o

f O
rg

an
izatio

n
al V

alu
es o

n
 Q

u
ality

 o
f W

o
rk

 L
ife

مكان التطبيق
 

شركات القطاع العام في مقاطعة 
ساو باول
 و

البرازيلية
 


التعرف على أثر القيم التنظيمية على جودة حياة 
العمل للعمال في شركات القطاع العام البرازيلية 

في مدينة 
ساو باول
 .و


التعرف على طبيعة 

العلاقة بين جودة حياة العمل 
والرضا عن القيم التنظيمية.

 


توجد علاقة 

بين القيم
 

التنظيمية وجودة حياة العمل
. 


 

يوجد أثر لجودة حياة العمل على الرضا عن القيم 
التنظيمية.

 
المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
4586

( من
 

العاملين في قطاع الشركات العامة 
البرازيلية في مقاطعة 

ساو باول
.و

 
العينة

 
(

213
( من العاملين في شركات القطاع العام 

5.2.1.3
 :(

Hamidizadeh & Sanavi, 2016
 )

بعنوان
: "

أثر العلامة التجارية للموظفين في المصارف على الحصة السوقية والقيم الفردية والتنظيمية
- 

دراسة على بنك ملاط
."

 E
ffect o

f em
p
lo

y
ee b

ran
d
in

g
 o

n
 m

ark
et sh

are b
ased

 o
n
 in

d
iv

id
u
al an

d
 o

rg
an

izatio
n
al v

alu
es (S

tu
d
ied

 in
: M

ellat B
an

k
)

مكان التطبيق
 

صارف الإ
تم تطبيقها على موظفي الم

يران
ية 

صرف )ملاط(
م

 


التعرف على 
أ

ثر العلامة التجارية للموظفين على 
صة 

الح
السوقية للفرد.

 


 
معرفة العلاقة بين العلامة التجارية والقيم 

صرفية.
صناعات الم

التنظيمية للموظفين في ال
 


لا توجد فروق ذات دلالة 
إ

صائية بين العلامة التجارية 
ح

صناعة 
صة السوقية للفرد في مجال 

للموظفين والح
صارف تعزى لمكان العمل.

الم
 


يوجد تأثير كبير للعلامة التجارية 

للموظفين على
 

صة السوقية.
الح

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبيان 
 

المجتمع
 

(
1038
) 

صارف
من مجمل العاملين في الم
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العينة
 

)تم استخدام العينة الطبقية العشوائية من 
410

( من 
صرف )ملاط( 

العاملين في م
الإ

يراني 
 


توجد علاقة طردية بين العلامة التجارية والقيم التنظيمية 

للموظف.
 

6.2.1.3
 :(

Sousa & Porto, 2015
 )

بعنوان
" :

ص للمنظمة
السعادة في العمل: القيم التنظيمية ومناسبة الشخ

 
H

ap
p
in

ess at w
o
rk

: O
rg

an
izatio

n
al v

alu
es an

d
 p

erso
n

-o
rg

an
izatio

n
 fit im

p
act

مكان التطبيق
معسكرات الجيش التابعة للجيش 

البرازيلي


التعرف على تأثير القيم التنظيمية على المستويين 
الفردي والتنظيمي في المنظمة.

 


التعرف على طبيعة حالة الموظف وسعادته من 
خلال استخدام نظرية قيم شوارتز ونظرية قياس 

الفيتامين لوترس. 
 


توجد علاقة بين القيم التنظيمية والسعادة في العمل 

بنسبة 
53.2

%. 


توجد 
علاقة طردية بين المستويات العليا من القيم 
وتعزيز المستويات العليا من ناحية السعادة في العمل 

بنسبة 
41.6

%. 


تؤثر 
سيك
لو و 

ص المناسب على سعادة 
جية تنظيم الشخ

الموظف في العمل وفقا  لمقياس فيتامين وارس.
 

المنهج
 

المستخدم
 

المنهج التجريبي
 

أداة الدراسة
 

اختبار تحليل 
البيانات

 
المجتمع

 
497
 

من العاملين في الجيش البرازيلي
 

العينة
 

145
 

صائي
صالحة للتحليل الاح

استبانة 

2.3
: الدراسات التي تناولت 

الدراسةالأداء المؤسسي
أهم الأهداف

أهم النتائج

1.2.3
 :

1.1.2.3الدراسات المحلية والعربية
: دراسة 

)دراوشة وحتاملة
 ،

2019
 )

بعنوان: الأداء
 

المؤسسي
 

ودوره
 

في
 

تحسين
 

إنتاجية
 

الجامعات
 

الخاصة
 

في
 

شمال
 

الأردن من
 

وجهة
 

نظر
 

القادة
 

الأكاديميين
مكان التطبيق

 
الجامعات

 
صة

الخا
 

بشمال
 

الأردن وتشمل 
)جدارا، أربد الأ

هلية، جرش(
 


 

الكشف
 

 عن
مستوى 
الإ 

داء
 

المؤسسي
 

الذي
 

يطب
قها
 

القادة
الإ 

داريو 
 ن 

في جامعات 
صة بالأردن

الخا
 


بلغت
 

نسبة
 

موافقة
 

كبيرة من 
أفراد
 

العينة
 

حول ت
حسين
 

مستوى 
 

الأداء
 

المؤسسي
 

بلغت
 

%(
74.2
).
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المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي 
 


التعرف
 

على
 

الدلالات
 

صائية
الإح

 
لأثر
 

فاعلي
 ة

الاداء
 

المؤسسي
 

من وجهة
 

نظر
 

الأكاديميين
 

في
 

الجماعات
 

صة
الخا

 
بشمال
الأ 

ردن
 

تعزى 
 

للمتغيرا
 ت

الديمغرافية.
 


يوجد ارتباط

 
طردي

 
بين

 
الاداء المؤسسي

 
وتحسين 

الإ
نتاجية.

 


يوجد 
أثر إيجابي للأ

داء المؤسسي
 

في تحسين الإ
نتاجية.


لا ت

وجد
 

فروق 
 

لفاعلية
الأ 

داء
 

المؤسسي
 

تعزى 
للم 

تغيرات
التالية )المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى  

الوظيفي(
. 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
118

( من القادة 
الأكاديميين
 

داخل الجماعات 
صة في شمال الاردن

الخا
 

العينة
 

تم استخدام المس  الشامل، وبلغت الاستبانات 
المستردة )

85
( استبانة

 
2.1.2.3

: دراسة )أبو سمرة، 
2018

( بعنوان: دور
 

ص
الخصائ

 
الريادية
 

في
 

تحسين
 

مستوى 
 

الأداء
 

المؤسسي
 :

دراسة
 

تطبيقية
 

على
 

الجامعات الفلسطينية
 

الخاصة
مكان التطبيق

 
الجامعات
 

الفلسطينية
 

صة
الخا

 
العاملة
 

في
ق 

طاع
غزة والمتمثل في )جامعة غزة، جامعة الأمة  

التعليم مفتوح، جامعة فلسطين(.
 


 

 والأداء 
 الريادية

ص
صائ

 الخ
 عن

الكشف
صة بقطاع 

المؤسسي في جامعات الفلسطينية الخا
غزة.

 


توضي  طبيعة 
العلاقة

 
والأثر

 
ص 

صائ
الريادية ومستوى الأداء المؤسسي.بين الخ

 


ض  أن مستويات الأداء المؤسسي مرتفعة في 

ات
صة في قطاع غزة

الجامعات الخا
، حيث بلغ الوزن 

النسبي )
69.9

%).
 


ت

وجد علاقة طردي
 ة

وكذلك أثر إيجابي
 

ص
صائ

بين الخ
 

الريادية وبين الأداء المؤسسي.
 


عدم
 

وجود
 

فروق 
 

حول
 

الأداء
 

المؤسسي
 

تعزى 
 

للمتغير 
ات
 

التالية
 (

الجنس،
 

العمر،
 

المؤهل
 

العلمي،
 

طبيعة
  

الو
ظيفة،
 

عدد
 

سنوات
 

الخدمة
.)

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي
 

التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
214

( مفردة من الإداريين والأكاديميون في 
جامعات في قطاع غزة

 
العينة

 
تم استخدام العينة العشوائية الطبقية بلغت 

حجمها )
155

( مفردة 
 

3.1.2.3
: دراسة 

)القراله، 
2018

( بعنوان: 
أثر
 

فاعلية
 

تقييم
 

الأداء
 

الوظيفي
 

في
 

تحسين
 

الأداء
 

المؤسسي من
 

منظور
 

بطاقة
 

الأداء
 

": دراسة المتوازن
 

حالة
 

وزارة
 

العدل
 

في
 

الأردن 
مكان التطبيق

 
وزارة العدل في 

الاردن


الكشف
 

 عن
فاعلية
 

تقييم
 

الأداء
 

ودورها
 

في
ت 

حسين
 

الأداء
 

المؤسسي
 

في
 

وزارة
 

العدل
 

بالأردن
 

 من
خلا
 ل

الأبعاد
 

بطاقة
 

الأداء
 

المتوازن 
. 


)بلغت موافقة أفراد العينة حول الأداء المؤسسي 

75.2
%

( وهي درجة مرتفعة.
المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
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المجتمع
 

(
7232

( جميع العاملين في وزارة العدل في كافة 
المديريات بالمملكة الهاشمية الاردن.

 


و 
جود أثر إيجابي
 

بين
 

فاعلية 
تقييم
 

الأداء
 

في
ت 

حسين
 

الأداء
 

المؤسسي
 

بأبعادها
 

الثلاثة
 (

التعلم
 

والنمو،
م 

تلقي
 

الخدمة،
 

عمليات
 

التشغيل
 

الداخلي
.)

 
العينة

تم استخدام 
العينة العشوائية بسيطة وبلغ ح

ج
مها 

(
506

( مفردة من حجم المجتمع
 

4.1.2.3
: دراسة 

)عبد الهادي، 
2017

س
( بعنوان: رأ

 
المال
 

الفكري 
 

ودوره
 

في
 

جودة
 

الأداء
 

المؤسسي: دراسة
 

تطبيقية
 

على
 

برنامج
 

التربية
 

والتعليم
 

بوكالة
 

غوث
 

وتشغيل
 

اللا
جئين

 
UNRW

A
 

في
 

قطاع
 

غزة
 

مكان التطبيق
 

تم تطبيقيها
 

على جميع
 

برنامج
 

التربية
و  

التعليم
 

بوكالة
 

الغوث
 

وتشغيل
 

اللاجئين
 

UNRW
A

 
في
 

قطاع
 

غزة.
 


التعرف

 
على

 
واقع

 
رأس

 
المال

 
الفكري 

 
والجودة
 

الاداء
 

المؤسسي
 

في
 

برنامج
 

التربية
 

والتعليم
 

في
 

وكالة
 

الغوث
 

وتشغيل
 

اللاجئين
  


الكشف
 

عن
 

طبيعة
 

العلاقة
 

بين
 

رأس
 

المال
الف 

كري 
 

وجودة
 

الأداء
 

المؤسسي
 


الكشف
 

عن
 

أثر
 

رأس
 

المال
 

الفكري 
 

على
 

جودة
 

الأداء
 

المؤسسي
. 


بلغت درجة
 

توافر
 

معايير
 

جودة
 

الأداء
 

المؤسسي
 

درج
 ة

كبيرة داخل
 

البرنامج 
(

75.4
%.)

 


يوجد
 

علاقة
 

طردية قوية
 

بين
 

رأس
 

المال
 

الفكري 
وب 

ين
 

جودة
 

الأداء
 

المؤسسي
 

في
 

برنامج
 

التربية
 

والتعليم
 

بوكالة
 

غوث
 

وتشغيل
 

اللاجئين
  


 

كشفت أن جودة
 

الأداء
 

المؤسسي
 

قد تأثرت داخل
 

البرنامج
 

بالمتغيرات
 

التالية
 (

رأس
 

المال
 

، البشري
ر  

س
أ

 
المال
 

الهيكلي،
 

رأس
 

المال
 

العلاقاتي
.)

 


عدم
 

وجود
 

فروق 
 

حول
 

الأداء
 

المؤسسي
 

تعزى 
 

للمتغير 
ات
 

التالية
 

)الجنس،
 

المسمى الوظيفي
، 

المؤهل
 

العلمي
، 

سنوات
 

الخبرة
.)

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
268

( مفردة من مدراء العاملين في برنامج 
التربية وتعليم في 

UNRW
A

. 
العينة

 
صر الشامل، تم استرداد )

تم استخدام الح
249

 )
استبانة

 

5.1.2.3
 :

دراسة )أبو
 

حصيرة، 
2016

( بعنوان: تقييم
 

جودة
 

أداء
 

المؤسسات
 

الصحي
 

الحكومية
 

حسب
 

معايير
 

منظمة الصحة
 

العالمية: دراسة
 

حالة
 

مستشفى
 

الولًدة
 

بمجمع
 

الشفاء
 

الطبي. 
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مكان التطبيق
 

مستشفى
 

الولادة
 

بمجمع
 

الشفاء
 

الطبي بقطاع
 

غزة 


الكشف عن أهم المعايير التي تحتاج الي تطوير 
داخل المستشفى حسب المعايير الأداء 

العالمية
. 


ضعف في مستوى أداء 

الكشف عن نقاط القوة وال
مستشفى الولادة

 


ص الإمكانيات اللازمة  في مستشفى 

الكشف عن نق
الولادة مما أدى الي عدم
 

تطبيق
  

صة 
أغلب المعايير الخا

بالمنظمة
 

صحة
ال

 
العالمية وعدم أدارك العاملين لهذه 
المعايير وسوء فهمها أدى الي  عدم استيعابها وع
م د

تطبيق تلك المعايير. 
 


ضعف التي أدت الى عدم 

ض نقاط ال
التوصل الي بع

صحة العالمية  وتشمل 
تطابق معايير مستوى الأداء ال

)عدم توفر البنية التحتية للمستشفى ،عدم توفر الرضا 
الوظيفي للعاملين داخل المستشفى ،لا يوجد إدراك 

لمتلقي الخدمة عن واجباتهم وحقوقهم مما سبب الر 
ا ض

المرتفع للمستوى الخدمة المقدمة(.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة، والمقابلة
 

المجتمع
 

(
345

 )
موظفا  من مقدمي الخدمة
 

(
20000

( من متلقيات الخدمة
 

صب الإدارية الأساسيين 
صحاب المنا

جميع أ
بالمستشفى

 
العينة

 
تم استخدام العينة 

العشوائية الي )
200

 )
موظف 

من مقدمي الخدمة.
 

(
400

( من متلقيات الخدمة
 

صدية بلغت )
العينة الق

12
( مفردة تم 
إ

جراء 
الالمقابلة معهم ممتثلة بالمدراء والرؤساء داخل 

مجتمع 
 

6.1.2.3
: دراسة 

 ، )الدوسري
2016

( بعنوان: 
دور
 

المراجعة
 

الداخلية
 

في
 

تحسين
 

الأداء
 

المؤسسي
 

في
 

المؤسسة
 

العامة
 

للصناعات
 

العسكرية
مكان التطبيق

 
المؤسسة

 
العامة

 
صناعات

لل
 

العسكرية، في
 

السعودية.
 


التعرف 
إ

لي واقع كل من المراجع الداخلية والأداء 
صناعات 

 لل
 العامة

 المؤسسة
 في

المؤسسي
العسكرية.

 


التعرف على مدى تأثير المراجع الداخلية على 
مستوى الأداء المؤسسي داخل المؤسسة 

 


الكشف عن أهم المعوقات التي تواجه المراجع 
الداخلية داخل المؤسسة. 

 


توصلت 
إ

صف بالجودة
لي أن الأداء المؤسسي يت

ب 
درجة 

عالية.
 


توجد علاقة طردية بين مراجع الداخلية وبين مستوى 

الأداء المؤس
سي داخل المؤسسة من وجهة نظر 

العاملين. 
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
283

 
 من

 مفردة
)

 والعسكريين 
الموظفين

العاملين داخل مجتمع العينة
 

العينة
 

(
163

( مفردة من مفردات المجتمع 
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
لا توجد فروق من وجهة نظر المبح
و 

ثين تعزى 
للمتغيرات الديم

وغرافية وتشمل )العمر، سنوات الخبر 
، ة

والمؤهل العلمي، الرتبة، طبيعة الوظيفة(.
 

7.1.2.3
: دراسةةةة 
(

حميةةةةد، 
2016

 )
بعنةةةةوان

 :
دور
 

ممارسةةةةة
 

أسةةةلوب
 

إدارة
 

فةةةةرق 
 

العمةةةةل
 

فةةةةي
 

تحسةةةين
 

مسةةةةتوى 
 

الأداء
 

واتخةةةةاذ
 

القةةةةرارات بةةةوزارة
 

الداخليةةةةة
 

والأمةةةةن
 

الةةةةوطني 
- 

الشةةةةق
 

المدني 
 

مكان التطبيق
 

وزارة
 

الداخلية
 

والأمن
 

الوطني
 

الشق
 

المدني 
بقطاع غزة

 


الكشف عن مدى اهتمام 
الإدارة
 

بالعمل وفق منهج 
فرق العمل 

 


معرفة طبيعة العلاقة بين أدارة الفرق العمل 
و 

أثرها
 

على تحسين مستوى الأداء
 


توصلت 
إ

صلت على متوسط 
لي أن مستوى الأداء ح

حسابي بمعدل جيد 
أ

و متوسط داخل الوزارة. 
 


يوجد 

علاقة طردية
 

بين أسلوب 
فرق الع

مل ومستوى 
الأداء

 


لا توجد فروق من وجهة نظر المبحوثين تعزى 
للمتغيرات الديموغرافية وتشمل )الجنس، سنوات الخبرة، 

والمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الكادر المهني(.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة 
الدراسة

 
الاستبانة

 
المجتمع

 
(

220
( مفردة من العاملين 

صحاب المسميات 
أ

الإشراقية
  

العينة
 

تم استخدام المس  الشامل
، تم استرداد )

179
) 

استبانة
 

8.1.2.3
: دراسة )مبارك، 

2016
( بعنوان: الرقابة الإ

ستراتيجية وعلاقتها برفع الأداء مؤسسات التمويل الأصغر": دراسة 
ميدانية في محافظات قطاع غزة

مكان التطبيق
صغر في قطاع غزة

المؤسسات التمويل الأ


التعرف على مستوى الأداء للمؤسسات التمويل.
 


التعرف مدى مساهمة أبعاد الرقابة الإ

ستراتيجي
الإ)المعايير، الأداء الفعلي، التقييم وأساليب الرقابة ة 

ستراتيجية في مستوى أداء 
ا

لمؤسسات.
 


كشفت أن مستوى الأداء المؤسسي عالية لدى 

المؤسسات التمويل الأ
صغر في قطاع غزة حيث بلغ 

الوزن النسبي )
81.25

%) 


ضعيفة بين )المعايير الاستراتيجية 
وجودة علاقة طردية 

صغر 
وقياس الأداء الفعلي( وأداء مؤسسات التمويل الأ

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة 
الدراسة

 
الاستبانة

 
المجتمع

 
جميع

 
)مجلسالموظفين داخل المؤسسات وتشمل 

 
الإدارة، مدراء
 

الفروع المدراء التنفيذين
، 
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وموظفي
 

ض(
الإقرا

 
صلي، 

داخل المجتمع الأ
والبالغ عددهم )

112
( مفردة

 


 لا
توجد
 

فروق 
 

حول
 

أداء
 

مؤسسات
 

التمويل
 

صغر
الأ

 
تعزى 
ل 

لمتغيرات
 

التالية )
الجنس،
 

المؤهل
 

العلمي،
 

سنوات
 

الخبرة،
 

المسمى
 

الوظيفي
.)

 


توجد
 

فروق 
 

حول
 

أداء
 

مؤسسات
 

التمويل
 

صغر
الأ

تع 
 زى 

صال  
لمتغيرات العمر ل

40
-

50 
سنة
، 

ومتغير 
المسمى
 

صال  المسمى الوظيفي الاعلى مدير فرع
الوظيفي ل

 

العينة
 

صغر حجم العينة 
تم استخدام المس  الشامل ل

9.1.2.3
: دراسة 
(

هنية، 
2016

 )
بعنوان

 :
مدى

 
ممارسة
 

الرشاقة
الإ 

ستراتيجية
 

وعلاقتها
 

بتميز
 

الأداء
 

المؤسسي
 

لدى
 

قطاع
 

الصناعات
 

الغذائية
 

في
 

قطاع
 

غزة
مكان التطبيق

 
صناعات

شركات ال
 

الغذائية
 

المسجلة
 

ضو
كع

ف 
 ي

اتحاد
 

صناعات
ال

 
الغذائية
 

في
 

قطاع
 

غزة
 


الإالتوصل الي مستوى التميز في  ممارسة الرشاقة 
ستراتيجية والأداء المؤسسي داخل الشركات 

صناعات الغذائية 
ال

 


الإالتعرف على طبيعة العلاقة بين ممارسة الرشاقة 
ستراتيجية والتميز الأداء المؤسسي في الشركات 


جاء مستوى الأداء المؤسسي بنسبة مرتفعة في 
صناعات الغذائية حيث بلغ الوزن النسبي 

)مؤسسات ال
78.65

%) 


وجود علاقة
 

الأداء المؤسسيطردية بين الرشاقة الاستراتيجية والتميز 
 


وجود تأثير قوي للرشاقة الإ

ستراتيجية في التميز ا
لأداء 

المؤسسي
 


لا توجد فروق من وجهة نظر المبحوثين تعزى 
للمتغيرات التالية وتشمل )الجنس، سنوات الخبرة، 
والمؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، العمر، مكان 

صناعة(. 
الشركة، عدد الموظفين، مجال ال

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي 
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
67

صناعية المسجلة في 
( شركة من شركات ال

صناعات الغذائية في قطاع غزة 
اتحاد ال

 
العينة

 
(

104
( استبانة
 

وزعت على )
55

( من الشركات 
موضع الدراسة

 

2.2.3
 :

الدراسات الأجنبية
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1.2.2.3
: دراسة 

Baniamin, 2019)
 )

بعنوان
: 

العلاقات
 

بين
 

جودة 
الحوكمة
و  

الأداء
 

المؤسسي
و  

الثقة
 :

الًتجاهات
 

والتوترات
 

R
elatio

n
sh

ip
s am

o
n
g
 G

o
v
ern

an
ce Q

u
ality

, In
stitu

tio
n
al P

erfo
rm

an
ce, an

d
 (D

is) T
ru

st: T
ren

d
s an

d
 T

en
sio

n
s: A

 Q
u
est fo

r C
ritical In

g
red

ien
ts o

f 

In
stitu

tio
n
al T

ru
st

مكان التطبيق
جامعة
 

بيرغن النرويجية


التعرف على
 

سبب
 

ثقة
 

المواطنين
 

في
 

الدول
ا 

لنامية
 

بالمؤسسات
 

العامة على
 

الرغم
 

 من
ضعف
 

أداء
تل 

 ك
المؤسسات.

 


التعرف على العلاقة بين جودة الحوكمة والأ
دا

ء 
المؤسسي والثقة داخل المؤسسات العامة.

 


تتمتع المؤسسات
 

العامة
 

في
 

عدد
 

من دول
  

منظمة
 

التعاون 
 

صادي
الاقت

 
والتنمية
 

بثقة عالية بلغت )
81

% )
على حساب

 
المؤسسات

الم 
ماثلة

 
في

 
بلدان

 
منظمة
 

التعاون 
 

صادي
الاقت

 
والتنمية
. 


صحة فيما 

توجد ثقة متبادلة بين مؤسسات التعليم وال
يتعلق بالأداء المؤسسي
. 

المنهج
 

المستخدم
 

التحليلي مقارن 
 

أداة الدراسة
 

استمارة
 

المجتمع
 

(
256

( من اساتذة وأكاديميين في الجامعة
العينة

 
عينة عشو 

ائية من خلال 
المس  التمثيلي

 

2.2.2.3
 :

دراسة )
Heath & Tillin,2018

) 
بعنوان

 :
الأداء
 

المؤسسي
 

وشراء
 

الأصوات
 

في
 

الهند
In

stitu
tio

n
al p

erfo
rm

an
ce an

d
 v

o
te b

u
y
in

g
 in

 In
d
ia

مكان التطبيق
مؤسسات ولاية
 

ماديا
 

براديش 
-

الهند


التعرف على مدى تأثير بيع
 

صوات الناخبين ع
أ

لى 
الأداء 

المؤسسي في ولاية
 

ماديا
 

براديش.
 


التعرف على مدى
 

تأثير
 

الأداء
 

المؤسسي
 

المحس
 ن

في
 

تقديم
 

الخدمات
 

العامة
 

على
 

استجابة
 

المواطن
 

لنداءات
 

العملاء.
 


 

التعرف على الأ
سباب التي تدعو المواطنين الى 

صواتهم.
بيع أ

 


 

صواتهم )
بلغت نسبة من يبيعون أ

87.6
%

( وهي نسبة 
مرتفعة تعزى للعديد
 

عاملة الناس الى الأمن العوامل أبرزها الفقر ولجوء 
غنياء، 
إ

ضافة الى الوضع 
صادي الذي يمرون فيه في الولاية.

الاقت
 


صوات الناخبين على فعالية 

ض  لبيع أ
يوجد أثر وا

الأداء المؤسسي في ولاية ماديا
 

براديش.
 

المنهج
 

المستخدم
 

 
المنهج المقارن 

 
أداة الدراسة

 
استمارة مقارنة
 

بين أداء العاملين في المؤسسات 
صناعية في ولاية

ال
 

ماديا
 

براديش.
 

المجتمع
 

صاااااااااناعي في ولاية
جميع العاملين في القطاع ال

 
ماديا
 

براديش )
27861

.)
 

العينة
 

تم استخدام المس  الشامل لمجتمع الدراسة.

3.2.2.3
: دراسة )

Shibru, et al., 2017
 )

بعنوان
 :

تقييم
 

العوامل
 

المؤثرة
 

في
 

الأداء
 

المؤسسي
 :

حالة
 

دراسة 
 

جامعة
 

وليتا
 

سودو
 

A
ssessm

en
t o

f F
acto

r A
ffectin

g
 In

stitu
tio

n
al P

erfo
rm

an
ce: T

h
e C

ase
 o

f W
o
laita S

o
d
o
 U

n
iv

ersity
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مكان التطبيق
جامعة وليتا
 

سودو
 ، 

إثيوبيا


التعرف على العوامل التي تؤثر على الأداء 
المؤسسي داخل جامعة وليتا
 

سودو.
 


 والإ

 السياسات
 معرفة

 في
المساهمة

جراءات 
المطبقة في الجامعة.

 


الكشف عن المعايير الأ
داء المؤسسي المطبق 

داخل الجامعة 
 


 

يوجد تأثير على الأداء المؤسسي المتمثلة في 
أ

نماط 
القيادة ،
 

والسياسة
 

والإجراءات
 

المطبقة
 

صورة كبير 
ب

 ة.


يوجد تأثير على
 

مجتمع
 

التعلم
 

المهني
 

وضمان
ال 

كفاءة 
الإدارة
 

المالية
 

صورة عالية.
ب

 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي
 

التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبيانات
 

المهيكلة  والمقابلات المنظمة
 

المجتمع
 

(
248

ضاء هيئة التدريس في الجامعة
( من أع

العينة
 

(
66

( من رؤساء اقسام ومنسقين وعميدا 
 

4.2.2.3
 :

دراسة 
(

Ngambi & Nkemkiafu, 2015
) 

بعنوان: 
أ

ثر 
إدارة
 

الجودة
 

الشاملة
 

على
 

الشركات
 

الأداء
 

المؤسسي
 

T
h
e im

p
act o

f to
tal q

u
ality

 m
an

ag
em

en
t o

n
 firm

's o
rg

an
izatio

n
al p

erfo
rm

an
ce

مكان التطبيق
شركات
 

صنيع
الت

 
في
 

جمهورية
 

الكاميرون 
.


إظهار مدى  تأثير
 

إدارة
 

الجودة
 

الشاملة على 
الأداء
 

التنظيمي
. 


التعرف على طبيعة العلاقة بين 
إ

دارة الجودة 
الشامل ومستوى اداء التنظيمي داخل الشركة .

 


 

توصلت الي أن كل من التدريب
 

والتمكين
 

للتوظي
 ف

لهما
 

تأثير
 

كبير
 

على
 

الأداء
 

المالي والمسؤولية
 

الاجتماعية
 

للشركات والتزام
 

القيادة
 

ومراقبة
 

الجود
 ة

والتفتيش
 

لها
 

تأثير
 

كبير
 

على
 

ض
خف

 
التكالي

 ف.


كشفت الدراسة أن
 

التقييم
 

يعزز
 

رضا
 

الموظفين مم
ا يؤثرا 

بشكل ايجابي على الأداء الشركة.
 

المنهج
 

المستخدم
 

الوصفي التحليلي
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
30
) 

شركة
 

صنيع
ت

 
في
 

. الكاميرون
 

العينة
 

)تم اساااااااااااااااتخاااادام العينااااة الطبقيااااة وتوزيعهااااا على 
400

( منهاااا )
300

( موظفو 
ن )

100
( ماااديرو
 

العاملين داخل مجتمع 
 

5.2.2.3
 :

دراسة 
(

Radomska, 2014
) 

بعنوان:
 

ربط
 

العقبات
 

الرئيسية
 

أمام
 

تنفيذ
 

الًستراتيجية
 

 مع
أداء
 

الشركة
  

L
in

k
in

g
 th

e m
ain

 o
b
stacles to

 th
e strateg

y
 im

p
lem

en
tatio

n
 w

ith
 th

e co
m

p
an

y
's p

erfo
rm

an
ce
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مكان التطبيق
الشركات
 

البولندية


تحليل
 

العلاقة
 

بين
 

العقبات الرئيسية
 

أمام
ت 

نفيذ
 

الإ
ستراتيجية
 

وايرادات الشركة
  


 

معرفة ما
إذا 

 
كانت
 

صر
العنا

 
الفردية هي السبب 

في إعاقة لتنفيذ
 

الاستراتيجية
  


 

توصلت الي ان مؤشر
 

لتحديد
 

أداء
 

الشركة
 

 هو
معدل
 

نمو
 

الإيرادات.
 


 

توصلت الدراسة بأن
 

الشركات
 

التي
 

شملتها
 

الدر 
اسة 

نج 
 

في
 

تنفيذ
 

الاستراتيجية
 

المعتمدة
 

بوزن نس
بي
 

قدره
 

74
 ٪

  


الإلا يوجد هناك عقبات رئيسية تؤثر على تنفيذ 
ستراتيجيات داخل مجتمع الدراسة

 

المنهج
 

المستخدم
 

التحليلي الوصفي 
 

أداة الدراسة
 

الاستبانة
 

المجتمع
 

(
200

 )
من
 

الشركات البولندية
 

العينة
 

صلي 
تم استخدام المس  الشامل للمجتمع الا



66 
 

  السابقة الدراسات على : التعقيب3.3
 لأدبيات الدراسة السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة والمتمثل في ةالباحث مراجعة خلال من

ئة "، يمكن تلخيص ما ورد فيها على هيالحكومي المؤسسي الأداء تحسين في ودورها التنظيمية القيم"
 مجموعة من النقاط:

 أجريت جميع الدراسات السابقة التي عملت الدراسة الحالية على تناولها في الفترة  :فترة التطبيق
 مما يدلل على الاهتمام الكبير بمتغيرات الدراسة الأساسية. 2019 -2014الممتدة من 

 أجريت الدراسات السابقة في العديد من الدول منها على المستوى المحلي، ومنها  :تطبيقمكان ال
على مستوى الدول العربية متمثلة في )الجزائر، العراق، سويا، مصر، الأردن، والسعودية(، ومنها 

اليونان، ، نإيراما أجري في الدول الأجنبية المتمثلة في )إندونيسيا، السويد، ليتوانيا، البرازيل، 
 النرويج، الهند، أثيوبيا، الكاميرون، وبولندا(.

 تكون مجتمع الدراسة في غالبية الدراسات من العاملين في المؤسسات  :وعينتها مجتمع الدراسة
بكافة أنواعها، بينما عملت بعض الدراسات على جمع البيانات من خلال القيادات وأصحاب المراكز 

 الإدارية في تلك المؤسسات.
 اعتمدت غالبية الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي، بينما استخدمت بعض  الدراسة: منهجية

 الدراسات المنهج الوصفي وأخرى عملت على استخدام المنهج التجريبي.
 استخدمت غالبية الدراسات السابقة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، كما  :الدراسة أدوات

لأخرى المقابلة، بينما بعض الدراسات عملت على استخدام الملاحظة واستخدمت بعض الدراسات ا
 .كأداة رئيسية لجمع البيانات
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4.3
 

الفجوة البحثية
جدول رقم )

1.3
) :

الفجوة البحثية للدراسة

نوع الفجوة البحثية
الدراسات السابقة

بيان الفجوة البحثية
ما تتميز به الدراسة الحالية

ا/ الفجوة المعرفية أولً


عملت الدراسات السابقة على دراسة 
علاقة أو 

أثر 
القيم 

التنظيمية في
 

تفعيل القرارات الإ)تماسك فرق العمل، توجيه الفعل التنظيمي، 
 ، دارية، تمكين العاملين، اتخاذ القرار الًداري

ض الدراسات الأخرى 
جودة حياة العمل(، بينما عملت بع

على 
س أثر القيادة الًخلاقية وابتكار نموذج الأعمال في القيم 

قيا
التنظيمية.

 


قامت الدراسات السابقة بدراسة علاقة أو أثر )
الرقابة 

الإ
ص الريادية، فاعلية

ستراتيجية، الخصائ
 

تقييم الأ
داء
، تقييم جودة أداء المؤسسات،   س المال الفكري

الوظيفي، رأ
، جودة الحوكمة، إدارة الجودة  المراجعة الداخلية، إدارة الفرق

الشاملة( في الأداء المؤسسي
 


لم تقم أي من الدراسات السابقة بتناول متغيري 

ض
الدراسة مع بعضهما البع

 –
 

في حدود علم 
الباحثة

-
. واللذان 

تمثلا في:
 

o
 

المتغير المستقل/ 
القيم التنظيمية

. 
o

 
 

 التابع/
المتغير

 المؤسسي 
الأداء

الحكومي
. 


قامت الدراسة الحالية بدراسة
 

دور القيم
 

التنظيمية
 

في
 

تحس
ين

 
الأداء

 
المؤسسي
 

الحكومي
 

ا/ الفجوة المكانية ثانيا


طبقت غالبية الدراسات السابقة على مؤسسات مدنية 
مثل 
)شركات الًتصالًت، الجامعات، وزارة التربية والتعليم، شركات 
النفط، مؤسسات تمويل، وزارة العدل، مستشفيات، وكالًت 
دولية، شركات صناعات غذائية، صناعة الأزياء، صندوق 


س 

لم تطبق أي من الدراسات السابقة تحمل نف
العنوان للدراسة الحالية على 

وزارة العمل 
الفلسطينية

 


طبقت الدراسة الحالية على 
وزارة العمل الفلسطينية بجميع 
مديرياتها العاملة بمحافظات 

قطاع غزة
. 
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نوع الفجوة البحثية
الدراسات السابقة

بيان الفجوة البحثية
ما تتميز به الدراسة الحالية

التأمين الحكومي(، وبعضها أجرى على مؤسسات أمنية مثل 
ش(

)وزارة الداخلية ومعسكرات الجي
 

ا/ الفجوة المنهجية ثالثا
مجتمع الدراسة

 


ركزت غالبية الدراسات السابقة على 
العاملين في المؤسسات 
ض الدراسات على القيادات وأصحاب 

آنفة الذكر، بينما ركزت بع
المناصب الإدارية في تلك المؤسسات، وبعضها عمل على جمع 

البيانات من خلال متلقي الخدمات
. 


لم تقم أي من الدراسات السابقة بجمع البيانات 

من 
العاملين في 

وزارة العمل الفلسطينية 
بمحافظات 

قطاع غزة.
 


 تم

جمع البيانات من
 

العاملين 
 للوزارة 

س
 الرئي

 المركز
في

وجميع مديرياتها المنتشرة في 
محافظات قطاع غزة
. 

 
المصدر: جرد بواسطة الباحث

 ة
بناء على الدراسات السابقة
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 الفصل خلاصة
أن الفصل الحالي تكوّن من دراسات محلية إلى  ةالباحث تشيرمن خلال ما تم عرضه سابقا  

، ومن ثم يوالأداء المؤسسالدراسة والتي تمثلت في القيم التنظيمية  اتمتغير وعربية وأجنبية تناولت 
 رضهمع ما تم ع الاتفاق وتبيان نقاطتعقيب عام على الدراسات السابقة  على وضع ةالباحث عملت

ي النهاية اختتم الفصل باستعراض للفجوة البحثية والتي مثلت فوفي ، كذلك استعراض نقاط الاختلافو 
 .مجتمع الدراسة(-ثلاثة نقاط أساسية )المعرفية، المكانية، المنهجية
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 الفصل الرابع

 المنهجية والإجراءات

  تمهيد       
  الدراسة : منهج1.4
  الدراسة وعينتها : مجتمع2.4
  الدراسة : أداة3.4
 المعتمد في الدراسةالمحك : 4.4
 خطوات بناء الًستبانة: 5.4
 هاوثبات صدق الًستبانة: 6.4
 حصائية المستخدمة: المعالجات الإ7.4

 خلاصة الفصل    
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 الفصل الرابع

 المنهجية والإجراءات

 
 تمهيد

منهجية الدراسة مجالا  رئيسا  يتم من خلاله إنجاز الجانب التطبيقي من الدراسة، وعن طريقها  تعد
يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج التي يتم تفسيرها 

 ى تحقيقها.سعى إلفي ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقق الأهداف التي ت
صفا  ، كما يتضمن و  تهوعين للمنهج المتبع ومجتمع الدراسة حيث تناول هذا الفصل وصفا  

في تصميم أداة الدراسة وتقنينها، والأدوات التي استخدمتها لجمع بيانات  ةالباحث ت بهللإجراءات التي قام
النتائج،  تحليل البيانات واستخلاصالدراسة، وينتهي الفصل بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في 

 وفيما يلي وصف لهذه الإجراءات.
 

 منهج الدراسة: 1.4
بناء  على طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها فقد استخدمت الباحثة المنهج 

دقيقا  صفا  و  الوصفي التحليلي، والذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها  
من أجل  جمع المعلومات المتعلقة بالظاهرةب، كما لا يكتفي هذا المنهج وكميا   ويعبر عنها تعبيرا كيفيا  

استقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة، بل يتعداه إلى التحليل والربط والتفسير للوصول إلى استنتاجات 
 يبني توصيات الدراسة.

 جمع البيانات والمعلومات تمثلت بالتالي:وقد استخدمت الدراسة مصدرين أساسيين ل
 :اتجهت الدراسة الحالية إلى معالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة، حيث تم  المصادر الأولية

 .جمع البيانات الأولية من خلال اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة الدراسة
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 :اتجهت الدراسة الحالية إلى معالجة الإطار النظري للدراسة من خلال الكتب  المصادر الثانوية
العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير والأبحاث والدراسات السابقة، والمواقع 

 لكترونية التي تناولت متغيرات الدراسة.الإ
 

 مجتمع الدراسة وعينتها : 2.4
راسة المكون من جميع العاملين في مديريات وزارة العمل بالإضافة إلى تم تحديد مجتمع الد

)شؤون الموظفين  ا  وموظفة( موظف202) والبالغ عددهمالعاملين بمراكز التدريب المهني التابعة للوزارة، 
 (.2019بوزارة العمل غزة، 

( 187أسلوب المس  الشامل لمجتمع الدراسة، حيث تم استرداد ) باستخدام الدراسةوتم توزيع أداة 
 حصائيللتحليل الإوبلغت نسبة الاستبانات الصالحة كما (، %92.57)بلغت استرداد  بنسبةاستبانة 

 . جمالي الاستبانات المستردةإمن  (%91.98بنسبة)( استبانة 172)
 

 أداة الدراسة :3.4
كأداة رئيسة لجمع البيانات من عينة الدراسة، وتكونت من اعتمدت الدراسة الحالية الاستبانة 

 ثلاثة أجزاء رئيسة، وهي:
وهو عبارة عن المتغيرات الشخصية والتنظيمية، حيث شملت المتغيرات التالية: )الجنس،  الجزء الأول:
 ، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(.الفئة العمرية

( 35ن )م حيث تكونتستبانة الأولى المتمثلة في )القيم التنظيمية(، الاوهو عبارة عن  الجزء الثاني:
 ( ودراسة )نجود،2016 ( ودراسة )أحمد،2017 عصاد،محمد و بالاعتماد على دراسة ) هاؤ فقرة، تم بنا

يلائم جراء ما يلزم من التعديلات بما إ( مع 2015 ( ودراسة )القرني،2015 براهيم،إ( ودراسة )2016
 أربعة أبعاد أساسية وهي كالآتي: إلى، حيث تم تقسيمها طبيعة الدراسة الحالية

  ( فقرات.9ويتكون من ) المنظمةالبعد الأول: إدارة 
 ( فقرات.9البعد الثاني: إدارة العلاقات ويتكون من ) 
 ( فقرات.8البعد الثالث: إدارة المهمة ويتكون من ) 
 ( فقرات.9ون من )البعد الرابع: إدارة البيئة ويتك 
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( فقرة، وتم بناؤها 21من ) حيث تكونتوهو عبارة عن استبانة )الأداء المؤسسي(،  الجزء الثالث:
( ودراسة )عبد الهادي، 2018( ودراسة )أبو سمرة، 2019، حتاملة ودراوشةبالاعتماد على دراسة )

ناسب مع طبيعة الدراسة تجراء ما يلزم من تعديلات بما يإ( مع 2016( ودراسة )أبو حصيرة، 2017
 الحالية.

، وذلك للحصول على نتائج أكثر دقة، بحيث كلما مقياس ليكرت الخماسيوقد تم استخدام 
 ( دل على الموافقة العالية على ما ورد في الفقرة، والعكس صحي .5اقتربت الدرجة من )

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي1.4جدول )

 أوافق بشدة أوافق محايد أوافقلً  لً أوافق بشدة الًستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة

 
 المحك المعتمد في الدراسة: 4.4

المحك  فقد تبنت الدراسة ،حيث إنه قد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي في إعداد أداة الدراسة
ن مالتي ( للحكم على اتجاه كل فقرة عند استخدام مقياس ليكرت الخماسي، و 2.4الموض  بالجدول )

 كل نهائيالدراسة بش أبعادمن  بعدخلالها سيتم تحديد نتيجة كل فقرة من فقرات الدراسة، ونتيجة كل 
(Ozen et al., 2012: 9 .) 

 : محك الدراسة المعتمد(2.4جدول )

 التقديردرجة  الوزن النسبي المتوسط الحسابي

ا 20% -36%من  1 – 1.80من   قليلة جد 
 قليلة 36% - 52%أكبر من  1.80 - 2.60 أكبر من 
 متوسطة % 52%- 68أكبر من  2.60 – 3.40أكبر من 
 كبيرة 68%- 84%أكبر من  3.40 – 4.20أكبر من 
ا 84 %-100% أكبر من  5 -  4.20أكبر من   كبيرة جد 

 
 : خطوات بناء الًستبانة5.4

 في ةالتنظيمي دور القيم" والتي هدفت من خلالها إلى معرفةبإعداد أداة الدراسة  ةالباحث تقام
"، غزة اعبقط الفلسطينية العمل وزارة التطبيق علىوذلك من خلال  الحكومي المؤسسي الأداء تحسين

 :الآتية في سبيل بنائهاالخطوات  حيث اتبعت
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 نها في الاسااتفادة محيث تم  ،الدراسااات السااابقة المرتبطة بمتغيرات الدراسااة الأساااساايةعلى  الاطلاع
 وصياغة فقراتها. الاستبانةتحديد مجالات 

  من  لعديد من المختصين وذلكا تاستشار قامت الباحثة بعرض المجالات الرئيسية على المشرف، و
 المجالات بدقة.تحديد أجل 

 وبهذا  .فقرات الأبعاد الرئيساااااية، وفق قواعد صاااااياغة فقرات الاساااااتبانة عملت الباحثة على صاااااياغة
 ظهرت الاستبانة في صورتها الأولية.

  هاوتنقيح المشرفتم مراجعة الاستبانة من قبل. 
 ( من المحكمين من 12تم عرض الاسااتبانة على ) د في العدي يةهيئة التدريسااالأعضاااء المختصااين و

 .من الجامعات والكليات الفلسطينية
 تأكد ومن ثم ال ،ضاااااافة( على فقرات الاساااااتبانةاإجراء )حذف، تعديل، و المحكمين تم  بناء على آراء

ها في صاااااااااورتلتظهر  حصاااااااااائيا  من خلال تطبيقها على عينة اساااااااااتطلاعية،إمن صااااااااادقها وثباتها 
 (.1) قملح -النهائية

 
 وثباتها الًستبانة صدق: 6.4

بالإضافة إلى صدق الاتساق  آراء المحكمينللتحقق من صدق الاستبانة تم استخدام صدق 
تبانة القيم سلاالداخلي، لكل من استبانة القيم التنظيمية، واستبانة الأداء المؤسسي، والصدق البنائي 

 التنظيمية فقط.
 الصدق الظاهري : 1.6.4 

 -(2ملحق رقم )-تم عرض الصورة الأولية للاستبانة على مجموعة من الخبراء والمختصين 
آرائهم وملاحظاتهم ومقترحاتهم حول أبعاد الأداة وفقراتها ومدى وضوحها، وترابطها، وذلك بهدف معرفة 

 ومدى تحقيقها لأهداف الدراسة، حيث تم الأخذ بتوصيات الخبراء والمختصين، لتخرج بصورتها النهائية.
 صدق الًتساق الداخلي: 2.6.4

 نتائج الًتساق الداخلي لًستبانة "القيم التنظيمية".: 1.2.6.4
قامت الباحثة بحساب معاملات ارتباط بيرسون بين درجة كل فقرة من فقرات البعد والدرجة 

 الكلية لبعدها، مع بيان مستوى الدلالة أسفل الجدول: 

                      

 إدارة المنظمة. :نتائج الًتساق الداخلي للبُعد الأول .أ
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 بعد إدارة المنظمة  -الًتساق الداخلي : (3.4جدول )

 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 8580. تضع الوزارة الشخص المناسب في المكان المناسب   1
 0000. 8180. تمتلك الوزارة القدرة على توجيه العاملين لأداء مهامهم  2
 0000. 8540. تعتمد الوزارة الكفاءة كمبدأ لنظام التوظيف  3
 0000. 7770. تخضع عملية الترقية الي معايير مهنية   4
 0000. 8410. عهوتشجيتهتم الوزارة بتحفيز الاداء الجيد بشكل مستمر   5
 0000. 7540. داء المتميز تعمل الوزارة على ترقية العاملين أصحاب الأ  6
 0000. 7000. تلتزم الوزارة في تنفيذ نظام العقوبات بدون استثناءات    7
 0000. 6080. تهتم الوزارة بوضع شروط توظيف تتلاءم مع الوظيفة الشاغرة   8
 0000. 8020. تسعى الوزارة لاستقطاب صفوة الخرجين والكفاءات للعمل لديها   9

( أن معاملات الارتباط لفقرات بعد )إدارة المنظمة( تراوحت بين 3.4يتض  من جدول رقم )
(، مما يعني أن جميع معاملات 0.05إحصائيا  عند مستوى معنوية )(، وجميعها دالة 858-0.6080.)

الارتباطات لفقرات بعد )إدارة المنظمة( مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه دالة إحصائيا  عند مستوى 
 (، مما يدل على أنها متسقة داخليا  مع البعد الذي تقيسه، وهي أساسية في قياسه.0.05دلالة )

 
 إدارة العلاقات :الًتساق الداخلي للبعد الثاني ب. نتائج

 بعد إدارة العلاقات  -الًتساق الداخلي : (4.4جدول )

 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 7780. تعمل الوزارة على ترسيخ قيم العمل الجماعي  1
 0000. 8410. تسم  الوزارة للعاملين بالمشاركة في صنع القرارات  2
 0000. 6910. تحرص الوزارة على تطبيق معاير عادلة لترقية جميع الموظفين  3
 0000. 6210. تتبنى الوزارة مجموعة القواعد والإجراءات التي تضمن تحقيق العدالة  4
 0000. 6680. تمن  الوزارة الفرصة للعاملين في إدخال تعديلات على أسلوب العمل  5
 0000. 7560. في مناسباتهم الخاصةتهتم الوزارة بمشاركة العاملين   6
 0000. 0.740 تستخدم الوزارة صندوق الشكاوى للتعامل مع مشكلات العاملين  7
 0000. 8170. تحرص الوزارة على إدارة الاجتماعات بحرفية وموضوعية  8
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 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 8560. تسود روح المحبة والإخاء بين العاملين في الوزارة  9

معاملات الارتباط لفقرات بعد )إدارة العلاقات( تراوحت بين ( أن 4.4يتض  من جدول رقم )
(، مما يعني أن جميع معاملات 0.05(، وجميعها دالة إحصائيا  عند مستوى معنوية )856-0.6210.)

الارتباطات لفقرات بعد )إدارة العلاقات( مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه دالة إحصائيا  عند 
 (، مما يدل على أنها متسقة داخليا  مع البعد الذي تقيسه، وهي أساسية في قياسه.0.05مستوى دلالة )

 
 إدارة المهمة. :ت. نتائج الًتساق الداخلي للبعد الثالث

 بعد إدارة المهمة -الًتساق الداخلي : (5.4جدول )

 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 7340. ومجالات العملنشطة تسعى الوزارة إلى تنويع الأ  1
 0000. 7480. في الوزارة التدريب الملائم لطبيعة مهامهم  ون يتلقى الموظف  2
 0000. 7960. تساهم الوزارة في خفض نسبة البطالة  3
 0000. 6800. تستخدم الوزارة الموارد المالية بحكمة   4
 0000. 7060. تعمل الوزارة على متابعة إنجاز الاعمال أولا  بأول     5
 0000. 6200. توفر الوزارة مشاريع تشغيل مؤقتة تتلاءم مع متطلبات سوق العمل   6
 0000. 6250. تقدم الوزارة موازنة مالية دورية لسير العمل   7
 0000. 7250. تتبنى الوزارة عملية التنسيق بين كافة اقسامها وفروعها   8

لفقرات بعد )إدارة المهمة( تراوحت بين ( أن معاملات الارتباط 5.4يتض  من جدول رقم )
(، مما يعني أن جميع معاملات 0.05(، وجميعها دالة إحصائيا  عند مستوى معنوية )796-0.6200.)

الارتباطات لفقرات بعد )إدارة المهمة( مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه دالة إحصائيا  عند مستوى 
 متسقة داخليا  مع البعد الذي تقيسه، وهي أساسية في قياسه.(، مما يدل على أنها 0.05دلالة )
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 "إدارة البيئة"  :ث. نتائج الًتساق الداخلي للبعد الرابع
 بعد إدارة البيئة  -الًتساق الداخلي : (6.4جدول )

 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 7880. تعمل الوزارة على تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين  1
 0000. 8370. تسعى الوزارة الى توفير المستلزمات اللازمة لإنجاز المهام  2
 0000. 8120. تتابع الوزارة تطورات المجتمع في الطلب على الوظائف  3
 0000. 6960. همبداعاتاالعمل و تتبنى الوزارة افكار الموظفين في تطوير بيئة  4
 0000. 7540. تهتم الوزارة بأنظمة التهوية والانارة في لمكاتب  5
 0000. 7030. تواكب الوزارة كافة السبل التكنولوجية الحديثة لتيسير اعمالها   6
 0000. 6680. تتابع الوزارة عن كثب معدلات البطالة  7

تؤثر التغيرات في البيئة الخارجية على وضع الخطط المستقبلية لمواجهة  8
 التحديات الخارجية. 

.7700 .0000 

 0000. 8100. همورغباتتسعى الوزارة لإشباع حاجات الموظفين داخل بيئة العمل  9
( أن معاملات الارتباط لفقرات بعد )إدارة البيئة( تراوحت بين 6.4يتض  من جدول رقم )

(، مما يعني أن جميع معاملات 0.05(، وجميعها دالة إحصائيا  عند مستوى معنوية )837-0.6680.)
الارتباطات لفقرات بعد )إدارة البيئة( مع الدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه دالة إحصائيا  عند مستوى 

 أساسية في قياسه.(، مما يدل على أنها متسقة داخليا  مع البعد الذي تقيسه، وهي 0.05دلالة )
 

 "الأداء المؤسسينتائج الًتساق الداخلي لًستبانة ": 2.2.6.4
 الأداء المؤسسي -الًتساق الداخلي : (7.4جدول )

 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 6910. ستراتيجية واضحة.إتعمل الوزارة ضمن خطة   1
 0000. 7570. ستراتيجية.الأهداف الإتعمل على تطوير إجراءات العمل بما يحقق   2

ستراتيجية الوزارة بالمرونة لمعالجة التغيرات والمتطلبات الحرجة حال إتمتاز   3
 حدوثها.

.8180 .0000 

 0000. 7920. تسعى وزارة العمل على متابعة متطلبات والحاجات العمل بشكل مستمر.  4

5  
 لإتاحة الفرص لاستيعابتشبك الوزارة مع الشركات والمؤسسات والوزارات 

 0000. 6300. الخريجين.

 0000. 7210. تحرص الوزارة على تطبيق سلامة الصحة المهنية   6
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 الفقرة م
 معامل
 الًرتباط

القيمة 
 الًحتمالية

 0000. 7990. تسعى الوزارة إلى تحقيق القيمة التي يتوقعها العملاء بكفاءة وفاعلية.  7

8  
تعمل الوزارة على تقديم خدمات مستحدثة باستخدام الموارد الحالية بأقصى 

 0000. 8290. طاقة ممكنة.

9  
تعمل الوزارة على توزيع العمل على الطاقات البشرية حسب التخصصات 

 نجاز المهام.إوالكفاءة في 
.7080 .0000 

10  
تمتلك الوزارة القدرة على تحريك الموارد بمرونة عالية من مكان لآخر وحسب 

 0000. 6800. الحاجة.

11  
تحرص الوزارة على بناء علاقات جيدة مع المجتمع المحلي وتعزيزا العلاقات 

 الدولية 
.7130 .0000 

 0000. 0.812 تمتلك الوزارة نظاما  سهلا  لاستقبال الشكاوى والمقترحات من المجتمع المحلي  12
 0000. 7510. لتدريب المهني لجراء دورات إتواظب الوزارة على   13
 0000. 7690. التقنيات الحديثة في العمليات الإداريةتستخدم الوزارة   14
 0000. 8520. تتسم الوزارة إجراءاتها وعملياتها الرئيسية بالوضوح   15
 0000. 6360. عمال والمعاملات الخارجية ضمن الوقت المحدديتم في الوزارة تنفيذ الأ  16
 0000. 8110. يها.لتحرص الوزارة على تطبيق الشفافية والمصداقية مع متعام  17
 0000. 6480. توجد في الوزارة لوائ  تبين حقوق العاملين وواجباتهم  18
 0000. 7060. تساهم الوزارة في المحافظة على التواصل مع موظفيها بشكل دائم   19
 0020. 5380. تمارس الوزارة مبدأ التقييم المستمر لموظفيها   20
 0000. 7720. ر داء والالتزام في عملية التقييم المستمتسعي الوزارة الي تطبيق معايير الأ  21

( أن معاملات الارتباط لفقرات استبانة )الأداء المؤسسي( تراوحت 7.4يتض  من جدول رقم )
(، مما يعني أن جميع 0.05(، وجميعها دالة إحصائيا  عند مستوى معنوية )0.538-0.852بين )

)الأداء المؤسسي( مع الدرجة الكلية للاستبانة التي تنتمي إليه معاملات الارتباطات لفقرات الاستبانة 
 وهي أساسية في قياسه.(، مما يدل على أنها متسقة داخليا 0.05دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة )

 
 لبنائي لًستبانة القيم التنظيميةالصدق ا: 3.2.6.4

درجة كل بعد من أبعاد  لحسااااااب الصااااادق البنائي، قامت الباحثة بحسااااااب معامل الارتباط بين
 استبانة )القيم التنظيمية( والدرجة الكلية للاستبانة، والجدول التالي يبين ذلك:
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 القيم التنظيمية  -الصدق  البنائي : (8.4جدول )
 القيمة الًحتمالية معامل الًرتباط عدد الفقرات البعد م
 0.000 9250. 9 إدارة المنظمة  1
 0.000 9270. 9 إدارة العلاقات  2
 0.000 8980. 8 إدارة المهمة  3
 0.000 8620. 9 إدارة البيئة  4

( أن معاملات الارتباط لأبعاد استبانة )القيم التنظيمية( تراوحت 8.4يتض  من الجدول رقم )
(، مما يعني أن جميع 0.05(، وجميعها دالة إحصائيا  عند مستوى معنوية )0.8620-927.بين )

لأبعاد استبانة )القيم التنظيمية( مع الدرجة الكلية للاستبانة دالة إحصائيا  عند معاملات الارتباطات 
 صادقة.(، مما يدل على أنها 0.05مستوي دلالة )

 
 ثبات الًستبانة: 3.6.4

)إدارة  القيم التنظيمية وأبعادهاتم قياس ثبات الاستبانة وذلك بقياس معامل الثبات لاستبانة 
المنظمة، إدارة العلاقات، إدارة المهمة، إدارة البيئة(، بالإضافة لقياس معامل الثبات لاستبانة الأداء 

 .المؤسسي، وذلك باستخدام معامل ألفا كرونباخ، والتجزئة النصفية
 أدوات الدراسةثبات : (9.4جدول )

 التجزئة النصفية معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات البعد م
 8090. 9180. 9 إدارة المنظمة  1
 8120. 9040. 9 إدارة العلاقات  2
 8280. 8480. 8 إدارة المهمة  3
 8970. 9080. 9 إدارة البيئة  4

 8700. 9650. 35 الدرجة الكلية للقيم التنظيمية

 9310. 9550. 21 لأداء المؤسسيل الدرجة الكلية

( باستخدام معامل ألفا كرونباخ أن معامل 9.4يتض  من النتائج الموضحة في جدول رقم )
، إدارة العلاقات، إدارة المهمة، إدارة البيئة(، المنظمةالثبات مرتفع لأبعاد مجال القيم التنظيمية )إدارة 

(، وبلغ معامل الثبات الكلي لمجال القيم 9080.، 0.848، 0.904، 0.918حيث بلغ على الترتيب )
وهذا يعنى أن معامل الثبات (، 9550.الأداء المؤسسي )كما وبلغ لاستبانة (، 0.965التنظيمية )
 مرتفع باستخدام معامل ألفا كرونباخ. داء المؤسسيالأو  القيم التنظيمية لاستبانتي
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أما باستخدام طريقة التجزئة النصفية، فكانت النتائج مشابهة لطريقة معامل ألفا كرونباخ، حيث 
، إدارة العلاقات، إدارة المهمة، إدارة المنظمةبعاد مجال القيم التنظيمية )إدارة أن معامل الثبات مرتفع لأ

(، وبلغ معامل الثبات الكلي 8970.، 0.828، 0.812، 8090.البيئة( حيث بلغ على الترتيب )
وهذا يعنى أن معامل الثبات  (،9310.الأداء المؤسسي )واستبانة  (،0.870القيم التنظيمية ) لاستبانة

 الأداء المؤسسي مرتفع باستخدام طريقة التجزئة النصفية.و القيم التنظيمية لاستبانتي 
 

 المعالجات الإحصائية المستخدمة  :7.4
جابة عن تساااااااااااؤلات الدراسااااااااااة، وذلك للإ SPSSلقد تمت معالجة البيانات باسااااااااااتخدام برنامج 

 بالطرق الإحصائية التالية:  
 معيارية والأوزان النسبية. المتوسطات الحسابية والانحرافات ال 
  معامل الارتباط بيرسااون: اسااتخدم للكشااف عن صاادق الاتساااق الداخلي للأداة، كما اسااتخدم لدراسااة

 العلاقة بين متغيرات الدراسة.
 .معادلة كرونباخ الفا والتجزئة النصفية لإيجاد ثبات الأداة 
  لحساااااااااب الثبات بطريقة التجزئة معامل ارتباط بيرسااااااااون وكل من معادلة ساااااااابيرمان براون وجتمان

 النصفية.
  "اختبار" تT-test  للكشاااااف عن دلالة الفروق بين متوساااااطات درجات عينتين مساااااتقلتين حساااااب

 متغيرات: )الجنس، المسمى الوظيفي(.
 للتعرف على دلالة الفروق بين متوسااااااااااااااطات درجات مجموعات أفراد عينة  :تحليل التباين الأحادي

 .المؤهل العملي، سنوات الخدمة(لفئة العمرية، االدراسة حسب متغيرات: )
 لدراسة الأثر بين المتغير المستقل والمتغير التابع. :لمتعدداختبار الانحدار ا 
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 خلاصة الفصل
الدراسة حيث تم الاعتماد على المنهج  منهج متمثلة في النقاط من العديد هذا الفصل تناول 

كما  الثانوية،و  الأولية بنوعيها البيانات من المصادر على الحصولوتم الاعتماد في  الوصفي التحليلي،
تم استعراض  وكذلك وتم استعراض مجتمع الدراسة المتمثل في جميع العاملين بوزارة العمل الفلسطينية،

 آراء دقص باستخدام صدقها من التحقق ثم نوم بنائها، المتمثلة في الاستبانة وخطوات الدراسة أداة 
 ذلكوك البنائي، والصدق الداخلي الاتساق باستخدام الإحصائية الطرق  خلال من وكذلك المحكمين،

 الحالي صلالف وانتهى النصفية، والتجزئة كرونباخ ألفا باستخدام الدراسة أداة  ثبات مدى إلى التعرف
 .الدراسة هذه في المستخدمة الإحصائية الأساليب باستعراض
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 الخامسالفصل 

 الميدانيةالدراسة 
 

 تمهيد

 تحليل خصائص عينة الدراسة: 1.5

 تساؤلًت الدراسة عن: الًجابة 2.5

 خلاصة الفصل
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 الفصل الخامس

 الدراسة الميدانية

 
 تمهيد

 الأسئلة، والتحقق من الفرضيات وذلك بتحليل نفي هذا الجزء تم تحليل البيانات، والإجابة ع
البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لكل منها، بالإضافة إلى مناقشة النتائج التي تم التوصل 

 إليها في ضوء الدراسات السابقة والإطار النظري للدراسة الحالية.
 

 : تحليل خصائص عينة الدراسة 1.5
في لين الموظفين العام عينة الدراسة من رات الإحصائية لتحديد خصائصلقد تم استخدام التكرا

ل وذلك من خلا التابعة لها، مهنيالتدريب الز كمراها الخمس، بالإضافة إلى مديرياتبوزارة العمل 
المتغيرات الشخصية والوظيفية التالية )الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى 

 الوظيفي(.
 الجنس -توزيع أفراد العينة : (1.5جدول )

 الجنس التكرار النسبة%

 ذكر 147 85.5
 أنثى 25 14.5
 المجموع 172 100.0

هم  (%14.5الذكور، بينما ) من أفراد العينة هم من (%85.5)أن السابق  جدولالمن يتض  
من الإناث، وتعكس هذه النتيجة طبيعة التوظيف في المؤسسات والوزارات الفلسطينية إذ يغلب عليها 

آذار  8بيان الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني في الطابع الذكوري، وتتفق هذه النتيجة مع تقدير 
مجمل النساء من  (%18)لغت ب نسبة مشاركة النساء في القوى العاملةم، والذي أشار إلى أن 2020

 م.2019لعام ل في سن العمل
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 الفئة العمرية -(: توزيع أفراد العينة 2.5جدول )

 الفئة العمرية التكرار الوزن النسبي

 سنة 30أقل من  28 16.3
 40أقل من  إلى - 30من  82 47.7
 50أقل من  إلى - 40من  48 27.9
 سنة فأكثر 50 14 8.1

 المجموع 172 100.0
، بينما سنة 30أعمارهم أقل من ( من أفراد العينة %16.3الجدول السابق أن )يتض  من 

سنة  40( أعمارهم ما بين %27.9سنة، فيما ) 40سنة إلى أقل من  30أعمارهم ما بين ( 47.7%)
سنة فأكثر، ومن النتيجة  50( من أفراد العينة أعمارهم %8.1سنة، وأخيرا تبين أن ) 50إلى أقل من 

سنة، وتعزو  40إلى  30يمكن ملاحظة أن أكبر فئة عمرية تمثلت في الفترة العمرية ما بين السابقة 
م، 2006/2007الباحثة ذلك إلى أن الحكومة في فترة ما بعد الانقسام الفلسطيني الداخلي في العام 
أكثر؛ سنة ف 40عملت على توظيف عدد كبير لسد العجز في الوزارات، أما فئة العاملين ممن أعمارهم 

( من إجمالي عينة الدراسة، وهذه النسبة تعود إلى من بقى على رأس %36حصلت على ما مجموعة )
( سنة"، فقد حصلت على أقل نسبة، 30عمله في فترة ما بعد الانقسام، أما فئة "من أعمارهم أقل من )

 م.   2014وذلك يعود إلى قلة التعيينات خصوصا  بعد العام 
 المؤهل العلمي -فراد العينة توزيع أ: (3.5جدول )

 المؤهل العلمي التكرار الوزن النسبي

 دبلوم 42 24.4
 بكالوريوس 114 66.3
 دراسات عليا 16 9.3

 المجموع 172 100.0
من عينة الدراسة يحملون الدرجة الجامعية الأولى ( %66.3) أن يتض  من الجدول السابق

"البكالوريوس" وترجع الباحثة ذلك إلى أنه من متطلبات الحصول على غالبية الوظائف في الوزارة 
وتشير  (%24.4)الحصول على تلك الدرجة على الأقل، يليها من يحملون درجة الدبلوم بوزن نسبي 

 دراسة شملت جميع العاملين في الوزارة بكافة مسمياتهم والعديد منالباحثة إلى أن الفئة المستهدفة في ال
( %9.3) كما وتبين أن، تتطلب المؤهل العلمي الدبلوم كحد أدنى وظائف التي يشغلها هؤلاء العاملون ال
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سعى لتطوير هناك فئة ت ، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أندراسات عليامن أفراد العينة مؤهلهم العلمي 
جل الحصول على الترقيات أو الفوز بالمناصب الإدارية في الوزارة الذي أتها العلمية والعملية من قدرا

 تتطلب في بعض الأحيان الحصول على تلك المؤهلات، أو تجعله مميزا  عن منافسيه على هذه الوظيفة.
 سنوات الخدمة -توزيع أفراد العينة : (4.5جدول )

سنوات،  5من أفراد العينة سنوات خدمتهم أقل من  (%16.9)أن السابق  جدولالمن يتض  لنا 
( سنوات خدمتهم ما %41.3سنوات، فيما ) 10أقل من إلى  5( سنوات خدمتهم ما بين %27.3بينما )
 15( من أفراد العينة سنوات خدمتهم أكثر من %14.5تبين أن ) سنة، وأخيرا   15إلى أقل من  10بين 

سنة. ويتض  من النتائج السابقة أنه يوجد تنوع في مستويات الخدمة من كافة السنوات، وهذا يعني أن 
مياه جديدة من الخريجين الجامعيين، مع احتفاظ هيكلها التنظيمي بعموده  خوزارة العمل تعمل على ض

سنة، والذين عملت الوزارة على توظيفهم لسد  15إلى  10الفقري المتمثل بأصحاب سنوات الخدمة من 
على وجه التحديد وهذا يؤكد ما تم  2007العجز في الوزارات في فترة ما بعد الانقسام وفي العام 

 (.2.5ي الجدول )استعراضه ف
 المسمى الوظيفي -توزيع أفراد العينة : (5.5جدول )

 المسمى الوظيفي التكرار الوزن النسبي
 أصحاب مناصب إدارية 63 36.6
 إداري  109 63.4
 المجموع 172 100.0

من أصحاب المناصب الإدارية، بينما من أفراد العينة  (%36.6)أن السابق  جدولالمن يتض  
مسماهم الوظيفي إداري، وهذه النتيجة تتناسب مع هيكلية وزارة العمل، وكذلك حصول بعض  (63.4%)

 العاملين على تكليفات بمناصب إدارية داخلية "داخل الوزارة".
 : الإجابة على تساؤلًت الدراسة2.5

 الخدمةسنوات  التكرار الوزن النسبي

 سنوات 5أقل من  29 16.9
 10إلى أقل من   5من  47 27.3
 15إلى أقل من   10من  71 41.3
 سنة فأكثر 15 25 14.5

 المجموع 172 100.0
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القيم التنظيمية في وزارة  ما واقع: الإجابة على السؤال الأول، والذي ينص على: "1.2.5
 ؟".العمل الفلسطينية بقطاع غزة

افات والانحر  باستخدام المتوسطات والنسب المئوية، ةالباحث تقام وللإجابة عن هذا التساؤل
 :لكل بعد من أبعاد استبانة القيم التنظيمية وفيما يلي تفصيل النتائج المعيارية

 : تحليل فقرات البعد الأول "إدارة المنظمة"1.1.2.5
 "المنظمة إدارةبعد " فقرات تحليل :(6.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

 4 كبيرة 72.54 1.081 3.627 تضع الوزارة الشخص المناسب في المكان المناسب  .1
 1 كبيرة 74.64 0.910 3.732 على توجيه العاملين لأداء مهامهم الوزارة القدرةتمتلك  .2

 8 كبيرة 69.52 9700. 3.476 لنظام التوظيف الكفاءة كمبدأتعتمد الوزارة  .3
 2 كبيرة 73.94 1.060 3.697 تخضع عملية الترقية الي معايير مهنية  .4
 3 كبيرة 73.48 9780. 3.674 هتشجيعو الاداء الجيد بشكل مستمر  الوزارة بتحفيزتهتم  .5
 5 كبيرة 71.62 1.097 3.581 تعمل الوزارة على ترقية العاملين أصحاب الاداء المتميز  .6
 9 كبيرة 68.60 1.071 3.430 تلتزم الوزارة في تنفيذ نظام العقوبات بدون استثناءات   .7

8. 
تهتم الوزارة بوضع شروط توظيف تتلاءم مع الوظيفة 

 6 كبيرة 71.50 9240. 3.575 الشاغرة 

9. 
للعمل  والكفاءاتتسعى الوزارة لاستقطاب صفوة الخرجين 

 لديها 
 7 كبيرة 70.80 9690. 3.540

 - كبيرة 71.86 7980. 3.593 ككل المنظمة بعد إدارة

 "القيم التنظيمية"، مجال من المنظمة" بعد "إدارة أن درجات تقدير السااااااابق جدوليتضاااااا  من ال
والتي  (:2الفقرة )هذا البعد وكانت أعلى فقرة في وبدرجة كبيرة، ( %74.64-%68.60تراوحت بين )
( %74.64بوزن نساااااااابي قدره ) ،"لأداء مهامهم العاملين توجيه على : "تمتلك الوزارة القدرةنصاااااااات على

كبيرة، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن الوزارة تُسير العمل حسب قوانين ولوائ  تنظمها، ويتقيد  بدرجة
زام يسير الجميع على هداه، كما تم التعهد من قبل العاملين بالالت ا  ع العاملين، لأنها تمثل دستور بها جمي

 بهذه القوانين عند التوقيع على عقد العمل. 
تلتزم الوزارة في تنفيااذ نظااام " :والتي نصااااااااااااااات على (7الفقرة )هااذا البعااد وكاااناات أدنى فقرة في 
 ( بدرجة%68.60الأخيرة بوزن نساابي قدره )التاسااعة و  المرتبةاحتلت حيث  العقوبات بدون اسااتثناءات"،
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كبيرة. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن وزارة العمل تحاول أن تحاكي جميع المؤسااااااااااسااااااااااات والوزارات 
الفلسااااااااطينية العاملة، ولكن الظروف الاقتصااااااااادية الضاااااااااغطة، وتدني نسااااااااب الرواتب التي يتقاضاااااااااها 

ول العاملين فيها على أغلب حقوقهم المتراكمة، وجعل المساااااااؤولين في العاملون فيها، حالت دون حصااااااا
الوزارة يتوخون الدقة في حال تنفيذ عقوبات على العاملين، وجعلوا هناك بعض الاسااااااااااااااتثناءات لبعض 

 الموظفين بسبب أوضاع خاصة وظروف استثنائية خارجة عن الإرادة.
(، والوزن النسبي 3.593إدارة المنظمة" )وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي لبعد "

لى توجيه ع الوزارة القدرةك متلا(، وبدرجة تقدير كبيرة، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن ا71.86%)
ملون مسااااااااااابقة يطلع عليها العامعايير مهنية  إلى العاملين فيها عملية ترقية هاعاخضااااااااااا، والى االعاملين

ع ديوان وبالتعاون م سااااعى الوزارةالأفضاااال بحساااابها، إضااااافة الى  ويبذلون جهدهم إلى تحقيق المسااااتوى 
مع  وضااااع شااااروط توظيف تتلاءم، و للعمل لديها والكفاءاتلاسااااتقطاب صاااافوة الخرجين  الموظفين العام
 .هيعوتشج بشكل مستمر للعاملين فيها الاداء الجيد الوزارة بتحفيز ، واهتمامالوظيفة الشاغرة

( %70.48بوزن نساابي )( 2017محمد وعصاااد، دراسااة )ءت به ما جاوتتفق هذه النتيجة مع 
( في %73.8( في جامعة بغداد وبوزن نساااابي )%69.8بوزن نساااابي )( 2016الملا وأحمد، ودراسااااة )

بدرجة ( وهي موافقة %80بوزن نسبي )( 2015 ،القرنيدراسة )جامعة النهرين، كما واتفقت مع نتيجة 
 .كبيرة

 
 الثاني "إدارة العلاقات": تحليل فقرات البعد 2.1.2.5

 بعد "إدارة العلاقات" تحليل فقرات :(7.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

 3 كبيرة 69.76 1.056 3.488 تعمل الوزارة على ترسيخ قيم العمل الجماعي  .1
 9 متوسطة 67.32 1.037 3.366 تسم  الوزارة للعاملين بالمشاركة في صنع القرارات  .2

3. 
تحرص الوزارة على تطبيق معاير عادلة لترقية جميع 

 الموظفين 
 7 متوسطة 67.78 1.062 3.389

تتبنى الوزارة مجموعة القواعد والإجراءات التي تضمن  .4
 تحقيق العدالة

 8 متوسطة 67.44 9970. 3.372

5. 
على  إدخال تعديلات للعاملين فيتمن  الوزارة الفرصة 

 2 كبيرة 71.50 8440. 3.575 أسلوب العمل 

 5 كبيرة 69.18 9380. 3.459 ة العاملين في مناسباتهم الخاص الوزارة بمشاركةتهتم  .6
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 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 الترتيب التقدير

7. 
ت للتعامل مع مشكلا الشكاوى تستخدم الوزارة صندوق 

 العاملين 
 4 كبيرة 69.40 9570. 3.470

8. 
بحرفية  إدارة الاجتماعات الوزارة علىتحرص 

 6 كبيرة 69.18 9690. 3.459 وموضوعية  

 1 كبيرة 74.76 9710. 3.738 تسود روح المحبة والإخاء بين العاملين في الوزارة  .9
 - كبيرة 69.60 7440. 3.480 بعد إدارة العلاقات ككل

-%67.32بين ) بعد "إدارة العلاقات" تراوحت أن درجات تقدير السااااااااابق جدوليتضاااااااا  من ال
والتي نصاااااااات  (9الفقرة )هذا البعد وكانت أعلى فقرة في وبدرجة ما بين متوسااااااااطة وكبيرة، ( 74.76%
احتلت المرتبة الأولى بوزن نساااااااااااااابي قدره  ،""تسااااااااااااااود روح المحبة والإخاء بين العاملين في الوزارة على
ذه النتيجة إلى حرص المسااااؤولين في الوزارة على أن يسااااود وتعزو الباحثة ه كبيرة. ( بدرجة74.76%)

ثار إيجابية تنعكس على واقع العمل ومستوى الإنتاجية، آمناخ ودي دافئ بين العاملين فيها، لما له من 
ونمو الدافعية من قبل العاملين نحو الإخلاص في العمل؛ لشعورهم المتزايد بالانتماء للوزارة والإخلاص 

 أنشئت من أجلها.للغايات التي 
تسااام  الوزارة للعاملين بالمشااااركة والتي نصااات على " (2الفقرة )هذا البعد وكانت أدنى فقرة في 

متوساااااطة.  ( بدرجة%67.32الأخيرة بوزن نسااااابي قدره )التاساااااعة و  احتلت المرتبة ،"في صااااانع القرارات
تماد وزارة العمل، إضاااااافة الى اع دارةإوتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن وجود نوع من البيروقراطية في 

جراء المعاملات واتخاذ القرارات كساااااااااامة تميز المنظمة في المؤسااااااااااسااااااااااات إالتدرج الوظيفي الهرمي في 
 الحكومية.  

(، والوزن النسبي 3.480وبشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي لبعد "إدارة العلاقات" )
(، وهو مستوى كبير، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن حرص الإدارة في وزارة العمل على 69.60%)

، واهتمامها المتواصاااااااااااااال بتعزيز العلاقات الجيدة بين روح المحبة والإخاء بين العاملين في الوزارةزرع 
خر آجانب كأحد الأمثلة على ذلك، ومن العاملين في مناسااااباتهم الخاصااااة  عامليها عن طريق مشاااااركة

ت لتعامل مع مشاااكلا، وابحرفية وموضاااوعية قساااامإدارة الاجتماعات في الدوائر والأ الوزارة على تحرص
الوزارة  من لى إإضااافة  لذلك الغرض. ا  مخصااصاا شااكاوى تسااتخدم الوزارة صااندوق  بجدية حيث العاملين
 المتبع تحسينه بقدر الإمكان. إدخال تعديلات على أسلوب العمل للعاملين فيالفرصة 
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( %69.63بوزن نساابي )( 2017محمد وعصاااد، دراسااة )ما جاءت به وتتفق هذه النتيجة مع 
( في %73.4( في جامعة بغداد وبوزن نساااابي )%71.2بوزن نساااابي )( 2016الملا وأحمد، ودراسااااة )

بدرجة ( وهي موافقة %84بوزن نسبي )( 2015 ،القرنيدراسة )جامعة النهرين، كما واتفقت مع نتيجة 
 .كبيرة
 

 : تحليل فقرات البعد الثالث "إدارة المهمة"3.1.2.5
 المهمة" بعد "إدارة : تحليل فقرات(8.5جدول )

الوسط  الفقرة م
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

 4 كبيرة 72.08 8950. 3.604 ومجالات العمل تنويع الانشطةتسعى الوزارة إلى  .1

 في الوزارة التدريب الملائم لطبيعة ون يتلقى الموظف .2
 مهامهم 

 6 كبيرة 71.50 1.042 3.575

 3 كبيرة 72.44 9620. 3.622 تساهم الوزارة في خفض نسبة البطالة .3
 2 كبيرة 72.78 1.007 3.639 تستخدم الوزارة الموارد المالية بحكمة  .4
 7 كبيرة 70.68 1.050 3.534 عمال أولا  بأول   متابعة إنجاز الأتعمل الوزارة على  .5

6. 
بات تشغيل مؤقتة تتلاءم مع متطل الوزارة مشاريعتوفر 

 سوق العمل 
 8 كبيرة 70.34 1.045 3.517

 5 كبيرة 72.08 9460. 3.604 تقدم الوزارة موازنة مالية دورية لسير العمل  .7

8. 
امها قسأتتبنى الوزارة عملية التنسيق بين كافة 

 1 كبيرة 73.82 9190. 3.691 وفروعها 

 - كبيرة 71.96 7500. 3.598 ككل المهمة إدارة بعد 
-%70.34بين ) المهمة" تراوحت بعد "إدارة أن درجات تقدير السااااااااااااابق جدوليتضاااااااااااا  من ال

"تتبنى الوزارة عملية والتي نصااااات  (8الفقرة )هذا البعد وكانت أعلى فقرة في  وبدرجة كبيرة.( 73.82%
 كبيرة. ( بدرجة%73.82احتلت المرتبة الأولى بوزن نسبي قدره ) ،"قسامها وفروعهاأالتنسيق بين كافة 

ن أسااارار النجاح، م ا  وتعزو الباحثة هذه النتيجة التكاملية والتنسااايق بين أقساااام الوزارة وفروعها يمثل سااار 
افقات لا تتم بالسرعة المطلوبة دون إعاقة إلا إذا وجد هذا التنسيق، الذي يساعد فالكثير من المهام والمو 

 لتنفيذ المهام أو معاملات العملاء.جراءات الروتينية، ويوفر الوقت على اختصار الإ
"توفر الوزارة مشاريع تشغيل مؤقتة والتي نصت على  (6الفقرة )هذا البعد وكانت أدنى فقرة في 

 ( بدرجة%70.34الأخيرة بوزن نسااابي قدره )الثامنة و  احتلت المرتبة ،"متطلبات ساااوق العملتتلاءم مع 
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كبيرة، ولكنها ليساات في المسااتوى المطلوب، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى ضااعف الموارد المالية التي 
ة فعاليات فتتحصااااال عليها وزارة العمل خلال السااااانتين الأخيرتين، نتيجة الأزمة المالية التي تضااااارب كا

 المجتمع الفلساااااااطيني ومؤساااااااسااااااااته في المحافظات الجنوبية بفلساااااااطين بالذات، والناتجة عن الحصاااااااار
 الصهيوني، وتداعيات الانقسام الفلسطيني.

(، والوزن النساابي 3.598وبشااكل عام يمكن القول بأن المتوسااط الحسااابي لبعد "إدارة المهمة" )
نساااايق بين عملية الت العمل وزارة بنيتة هذه النتيجة إلى (، وهو مسااااتوى كبير، وتعزو الباحث71.96%)

وحساااااااااااب الأولويات التي ترتفع فيها  موارد المالية بحكمةلل هاماخدتسااااااااااا، والى اقساااااااااااامها وفروعهاأكافة 
تلقى الموظفين في الوزارة التدريب الملائم لى إمصاااااااااالحة المجتمع والوزارة والعاملين والعملاء. إضااااااااااافة 

 .ومجالات العمل نشطةتنويع الأإلى ا المتواصل وسعيهلطبيعة مهامهم 
( %68.63بوزن نساابي )( 2017محمد وعصاااد، دراسااة )ما جاءت به وتتفق هذه النتيجة مع 

( في %76.4( في جامعة بغداد وبوزن نساااابي )%73.6بوزن نساااابي )( 2016الملا وأحمد، ودراسااااة )
( وهي موافقة %82.6بوزن نساااااااااابي )( 2015 ،القرنيدراسااااااااااة )جامعة النهرين، كما واتفقت مع نتيجة 

 .بدرجة كبيرة
 

 : تحليل فقرات البعد الرابع "إدارة البيئة"4.1.2.5
 البيئة" بعد "إدارة فقرات : تحليل(9.5جدول )

الوسط  الفقرة م
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

 3 كبيرة 71.04 1.050 3.552 تعمل الوزارة على تحقيق الرضا الوظيفي للموظفين  .1

لى توفير المستلزمات اللازمة لإنجاز إتسعى الوزارة  .2
 المهام 

 4 كبيرة 70.00 9640. 3.500

3. 
تتابع الوزارة تطورات المجتمع في الطلب على 

 الوظائف 
 1 كبيرة 71.38 1.037 3.569

ي تطوير ف هموابداعاتتتبنى الوزارة افكار الموظفين  .4
 بيئة العمل  

 8 كبيرة 68.24 9780. 3.412

 2 كبيرة 71.28 0.968 3.564 اتب لمكا نارة فيوالإتهتم الوزارة بأنظمة التهوية  .5

6. 
لتيسير افة كتواكب الوزارة السبل التكنولوجية الحديثة 

 عمالها  أ 
 5 كبيرة 70.00 1.023 3.500

 6 كبيرة 69.64 1.039 3.482 تتابع الوزارة عن كثب معدلات البطالة  .7
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 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 الترتيب التقدير

8. 
تؤثر التغيرات في البيئة الخارجية على وضع الخطط 

 المستقبلية لمواجهة التحديات الخارجية. 
 7 كبيرة 69.06 9320. 3.453

9. 
ئة داخل بي الموظفينتسعى الوزارة لإشباع حاجات 

 9 متوسطة 67.20 1.007 3.360 هت.ورغباتالعمل 

 - كبيرة 69.76 7500. 3.488 ككل البيئة إدارة بعد
-%67.20تراوحت بين ) البيئة" بعد "إدارة أن درجات تقدير السااااااااااااااابق جدوليتضاااااااااااااا  من ال

 والتي نصاااااااات (3الفقرة )هذا البعد وكانت أعلى فقرة في  وبدرجة ما بين متوسااااااااطة وكبيرة.( 71.38%
قدره  احتلت المرتبة الأولى بوزن نساااابي ،"في الطلب على الوظائف المجتمع تطوراتالوزارة  على "تتابع

 أن وزارة العمل تريد من هذه المتابعة، رفدإلى وتعزو الباحثة هذه النتيجة  كبيرة. ( بدرجة71.38%)
كادرها العامل بالعديد من الكفاءات العلمية ذات التخصااااااااااااااص والتي تخرجها الجامعات الفلسااااااااااااااطينية 

سااسااات العمل غير الحكومية، بما يساااعدها في القيام بأدوارها في خدمة المجتمع الفلسااطيني بشااكل ومؤ 
 عملياتي أكثر نوعية.

 حاجات تساااااااعى الوزارة لإشاااااااباعوالتي نصااااااات على " (9الفقرة )هذا البعد وكانت أدنى فقرة في 
( %67.20وزن نسااااااابي قدره )الأخيرة بالتاساااااااعة و  احتلت المرتبة ،"داخل بيئة العمل همورغباتالموظفين 

متوسااااااطة. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى ضااااااعف الإمكانات المالية لدى وزارة العمل، والتي لو  بدرجة
حيث أن ضاااااااااااعف الإمكانات يعود لضاااااااااااعف  ،همورغبات شاااااااااااباع حاجات موظفيهاإتوافرت لمكنتها من 

المدخولات على الوزارة والقطاع الحكومي بشااااااااااكل عام، نتيجة الأرمة الاقتصااااااااااادية والمالية التي تعاني 
منها المحافظات الجنوبية بفلسااااااااااااااطين لعوامل متعددة؛ أبرزها" حالة الحصااااااااااااااار، ومنع الاحتلال دخول 

يب ساا  للعديد من المشااريع التي يكون لوزارة العمل نصاالكثير من المواد والبضاائع والسالع التي تعد أساا
 يرادات الحكومية.من الاشراف عليها. إضافة الى انخفاض العوائد والإ

(، والوزن النساااابي 3.488وبشااااكل عام يمكن القول بأن المتوسااااط الحسااااابي لبعد "إدارة البيئة" )
 من العمل لما يسااااااااااتجد وزارة تابعة(، وهو مسااااااااااتوى كبير، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى م69.76%)

في نوعية الخبرات التي تتقدم بطلبات التوظيف، وما تحمله هذه الخبرات من إضاااااااافات للوزارة تطورات 
في حال التحاقها بها، لكن قد يواكب ذلك خشااااااااااااااية من بعض العاملين في داخل الوزارة على حاجاتهم 

وسااعيها  ،عمالهاأ  الساابل التكنولوجية الحديثة لتيسااير الوزارة كافةلى مواكبة إوموقعهم في العمل. إضااافة 
 المطلوبة بشكل سريع ودقيق. لمستلزمات اللازمة لإنجاز المهامالى توفير إالمتواصل 
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( %72.19بوزن نساابي )( 2017محمد وعصاااد، دراسااة )ما جاءت به وتتفق هذه النتيجة مع 
( في %77.4ة بغداد وبوزن نساااابي )( في جامع%73.8بوزن نساااابي )( 2016الملا وأحمد، ودراسااااة )

بدرجة ( وهي موافقة %81بوزن نسبي )( 2015 ،القرنيدراسة )جامعة النهرين، كما واتفقت مع نتيجة 
 .كبيرة

 
 : تحليل أبعاد استبانة القيم التنظيمية5.1.2.5

 التنظيمية" ودرجتها الكلية : تحليل أبعاد استبانة "القيم(10.5جدول )

 الأبعاد م
عدد 
 الفقرات

 المتوسط
 الحسابي

 الًنحراف
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي%

 درجة الموافقة الترتيب

 كبيرة 2 71.86 7980. 3.593 9 منظمةالبعد الأول: إدارة ال 1
 كبيرة 4 69.60 7440. 3.480 9 البعد الثاني: إدارة العلاقات 2
 كبيرة 1 71.96 7500. 3.598 8 البعد الثالث: إدارة المهمة 3
 كبيرة 3 69.76 7500. 3.488 9 البعد الرابع: إدارة البيئة 4

 كبيرة - 70.76 0.701 3.538 35 الدرجة الكلية للاستبانة

حصااااااااااااالت على المرتبة الأولى بوزن نسااااااااااااابي  أن إدارة المهمةيتضااااااااااااا  من الجدول الساااااااااااااابق 
حصاااااااااااااالت على المرتبة الثانية بوزن  إدارة المنظمة وقد يهاكبيرة، تلتقدير بدرجة  ت( وجاء71.96%)

ثة على المرتبة الثال تحصاااااااااال ومن ثم إدارة البيئة فقد، كبيرة تقدير بدرجة ت( وجاء%71.86نساااااااااابي )
على المرتبة الرابعة  وقد حصاااااالت إدارة العلاقات، كبيرة تقدير بدرجة ت( وجاء%69.76بوزن نساااااابي )

 للقيم التنظيمية فقد،  أما الدرجة الكلية كبيرة تقدير بدرجة ت( وجاء%69.76بوزن نساااااااااااااابي )والأخيرة 
 كبيرة. تقدير بدرجة ت( وجاء%70.76حصلت على وزن نسبي )

وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى إدراك المسااااااااااااااؤولين لأهمية توافر القيم التنظيمية في وزارتهم، 
لأنهااا تعزز وعي العاااملين بااأهااداف وزارة العماال وأهميااة المهااام التي يؤدونهااا خاادمااة  للمجتمع، كمااا أن 

يؤثر إيجابا   الأمر الذي، المسااؤولين يدركون أن القيم التنظيمية تؤدي إلى تعزيز انتماء العاملين للوزارة 
 على أدائهم.

ودراساااااة ( %68بوزن نسااااابي )( 2018الخريشاااااا، دراساااااة )ما جاءت به وتتفق هذه النتيجة مع 
بوزن ( 2015 ،القرنيدراسااااااة )(، كما واتفقت مع نتيجة %73.16بوزن نساااااابي )( 2017ميا والكنج، )

 .بدرجة كبيرة( وهي موافقة %81.66نسبي )
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( والتي أشااااارت إلى موافقة مفردات العينة 2014سااااة )الدليمي وآخرون، واختلفت مع نتيجة درا
 (.%65حول القيم التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة وبوزن نسبي )

 
 الحكومي المؤسسي الأداء مستوى  الثاني، والذي ينص على: "ما السؤالن : الإجابة ع2.2.5

 ".؟غزة بقطاع الفلسطينية العمل وزارة في
افات والانحر  باستخدام المتوسطات والنسب المئوية، ةالباحث تقام التساؤلوللإجابة عن هذا 

 :لكل فقرة من فقرات استبانة الأداء المؤسسي وفيما يلي تفصيل النتائج المعيارية
 "الأداء المؤسسياستبانة " : تحليل فقرات(11.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 الترتيب التقدير

 19 كبيرة 71.16 1.082 3.558 واضحة.ستراتيجية إتعمل الوزارة ضمن خطة  .1

2. 
تعمل على تطوير إجراءات العمل بما يحقق 

 17 كبيرة 71.50 1.002 3.575 الأهداف الاستراتيجية.

3. 
تمتاز استراتيجية الوزارة بالمرونة لمعالجة التغيرات 

 حدوثها.والمتطلبات الحرجة حال 
 11 كبيرة 72.54 930. 3.627

4. 
متابعة حاجات العمل بشكل  إلىتسعى وزارة العمل 

 12 كبيرة 72.32 1.016 3.616 .همتطلبات و مستمر

5. 
تشبك الوزارة مع الشركات والمؤسسات والوزارات 

 لإتاحة الفرص لاستيعاب الخريجين.
 9 كبيرة 73.60 9400. 3.680

 15 كبيرة 72.20 9140. 3.610 تحرص الوزارة على تطبيق سلامة الصحة المهنية  .6

ملاء تحقيق القيمة التي يتوقعها الع الوزارة إلىتسعى  .7
 بكفاءة وفاعلية.

 7 كبيرة 73.94 8450. 3.697

8. 
تقديم خدمات مستحدثة باستخدام  الوزارة علىتعمل 

 الموارد الحالية بأقصى طاقة ممكنة.
 14 كبيرة 72.20 8330. 3.610

تعمل الوزارة على توزيع العمل على الطاقات البشرية  .9
 نجاز المهام.إحسب التخصصات والكفاءة في 

 13 كبيرة 72.20 7980. 3.610

10 
تمتلك الوزارة القدرة على تحريك الموارد بمرونة عالية 

 20 كبيرة 70.22 9640. 3.511 من مكان لآخر وحسب الحاجة.

11 
تحرص الوزارة على بناء علاقات جيدة مع المجتمع 

 العلاقات الدولية  المحلي وتعزيزا  
 6 كبيرة 73.94 9240. 3.697
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 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 الترتيب التقدير

12 
تمتلك الوزارة نظاما  سهلا  لاستقبال الشكاوى 

 والمقترحات من المجتمع المحلي
 4 كبيرة 75.34 9070. 3.767

 18 كبيرة 71.16 8660. 3.558 لتدريب المهني لتواظب الوزارة على اجراء دورات  13

14 
تستخدم الوزارة التقنيات الحديثة في العمليات 

 10 كبيرة 72.90 9220. 3.645 الإدارية

 8 كبيرة 73.72 8750. 3.686 ضوح الرئيسية بالو  الوزارة وعملياتهاإجراءات تتسم  15

16 
رجية الخاعمال والمعاملات الأ الوزارة تنفيذيتم في 

 ضمن الوقت المحدد
 16 كبيرة 72.20 9200. 3.610

تحرص الوزارة على تطبيق الشفافية والمصداقية مع  17
 يها.لمتعام

 21 كبيرة 69.76 9200. 3.488

 3 كبيرة 75.46 8850. 3.773 اتهمتبين حقوق العاملين وواجب الوزارة لوائ توجد في  18

19 
تساهم الوزارة في المحافظة على التواصل مع 

 موظفيها بشكل دائم 
 2 كبيرة 75.58 8500. 3.779

 5 كبيرة 74.52 9110. 3.726 تمارس الوزارة مبدأ التقييم المستمر لموظفيها  20

21 
ام في داء والالتز لي تطبيق معايير الأإتسعي الوزارة 

 عملية التقييم المستمر 
 1 كبيرة 76.04 8490. 3.802

 - كبيرة 72.98 6230. 3.649 الدرجة الكلية لمجال جودة الأداء المؤسسي 

تراوحت بين  داء المؤسااااااااااااااسااااااااااااااي"،"الأ مجال أن درجات تقدير السااااااااااااااابق جدوليتضاااااااااااااا  من ال
 والتي نصاااااااااااااات (21الفقرة )هذا البعد في  تين، وكانت أعلى فقر وبدرجة كبيرة( 76.04%-69.76%)

المرتبة  احتلت ،"المسااااااااااااااتمر عملية التقييم في والالتزام الأداء معايير تطبيق إلى الوزارة على "تسااااااااااااااعي
وتعزو الباحثة ذلك إلى إدراك المساااؤولين في الوزارة  كبيرة. ( بدرجة%76.04الأولى بوزن نسااابي قدره )

 على أدائهم وليس لأهميااااة تطبيق معااااايير تقييم الأداء للموظفين وذلااااك من منطلق من كونااااه حكمااااا  
هم، فيتقبلونها ويرضااااااااون بها، كما أن وجود هذه المعايير والالتزام بها من قبل المسااااااااؤولين لأشااااااااخاصاااااااا

والعاملين يجعل من عملية التقييم عملية موضااوعية بعيدة عن المزاجية للمسااؤول والانطباعات المساابقة 
المبكر  صأو الخاطئة، فيشااااعر العاملون بالأمان والرضااااا، كما أن التقييم المسااااتمر يعمل على التشااااخي

للأخطاء والانحرافات عن الأهداف المرسااااااومة، ومن ثم يسااااااهل تداركها وعلاجها أول بأول، فلا تصاااااال 
 على المحافظة في الوزارة : "تسااااهم( والتي نصااات على19الفقرة رقم )إلى حد المشاااكلة أو المعضااالة. و 

 كبيرة. ( بدرجة%75.58بوزن نسااااابي قدره ) الثانيةاحتلت المرتبة  ،"دائم بشاااااكل موظفيها مع التواصااااال
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وتعزو الباااحثااة ذلااك إلى أن المسااااااااااااااؤولين في الوزارة يعون أن العماال يتكاااماال من خلال جهود جموع 
العاااملين، وهم المحرك الأول لجودة هااذا العماال، وبااالتااالي فااإن العاااماال الاجتماااعي والوجااداني من أهم 

والإخلاص في العماال، حيااث أن محااافظااة الوزارة على  العواماال التي تزيااد دافعيتهم لمزيااد من العطاااء
التواصااال مع موظفيها يزيد من تفهمها لمشااااعرهم وحاجاتهم، وطبيعة الأفكار التي يحملونها، واساااتنباط 

 مواطن الابداع لدى العديد منهم، واستقطابها؛ لتكون رافدا لمزيد من التطور في الأداء.
 على الوزارة تحرص" :( والتي نصاااااااااااااات على17ة رقم )الفقر هذا البعد في  تينوكانت أعلى فقر 

زن نساابي قدره الأخيرة بو والعشاارين و  الحادية احتلت المرتبة ،"متعامليها مع والمصااداقية الشاافافية تطبيق
كبيرة، وتعزو الباحثة ذلك إلى تحكم الممول والداعم للمشاريع التي تنفذها الوزارة أو  ( بدرجة69.76%)

( والتي 10) الفقرة رقما الممول على تفاصيل قد تمس بالمصداقية والشفافية. و تشرف عليها، ودخول هذ
 ،"تمتلك الوزارة القدرة على تحريك الموارد بمرونة عالية من مكان لآخر وحسااااااب الحاجة" :نصاااااات على
كبيرة، وتعزو الباحثة ذلك  ( بدرجة%70.22الأخيرة بوزن نسبي قدره )وما قبل  العشرين احتلت المرتبة

ى المراجع العديدة التي تلزم للموافقة والمصااااااااااااادقة على تحريك الموارد بمرونة عالية من مكان لآخر، إل
ليساااهل  ا  كما تعود هذه النتيجة إلى محدودية هذه الموارد في المكان الواحد، فهي لم تصااال لتكون فائضااا

 نقلها إلى مكان أخر حسب الحاجة إليها.
ؤسسي داء الممستوى الأل الدرجة الكلية لتقدير عينة الدراسةيتض  من الجدول السابق أن كما 

كبيرة. وتعزو  ( أي بدرجة%71.98حصاالت على وزن نساابي ) بقطاع غزة؛في وزارة العمل الفلسااطينية 
الباحثة ذلك إلى أن العاملين يلمسااااااون مدى التطور الحاصاااااال في أداء الوزارة، وزيادة حجم المهام التي 

عدة ساااااالفا شاااااااملة الأهداف سااااااتراتيجية مُ إلعمل حسااااااب منهجية واضااااااحة وخطة تقوم بها، والسااااااير في ا
ة التطويرية لتقييم والخطوآليات التنفيذ، ورصااااااد الإمكانات آ بمسااااااتوياتها المرحلية والطويلة والمتوسااااااطة،

القائمة على الاساااتفادة من التجارب الساااابقة بتطوير جوانب القوة فيها وتدعيمها، وتجنب نقاط الضاااعف 
 جتها؛ الأمر الذي يتبلور جودة وتحسنا في الأداء.ومعال

( %74.2بوزن نسااابي )( 2019دراوشاااة وحتاملة، دراساااة )ما جاءت به وتتفق هذه النتيجة مع 
( 2018 ،أبو سااامرةدراساااة )(، كما واتفقت مع نتيجة %81.25بوزن نسااابي )( 2016مبارك، ودراساااة )

عبد الهادي، ودراساااااااااة )(، %75.2) نسااااااااابيبوزن  (2018القرالة، ودراساااااااااة )( %69.9بوزن نسااااااااابي )
بدرجة (، وهي موافقة %78.65) بوزن نسبي (2016هنية، ودراسة )(، %75.4) بوزن نسبي (2017
 .كبيرة
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( والتي أشاااااارت إلى موافقة أفراد عينة الدراساااااة حول 2016وتختلف مع نتيجة دراساااااة )حميد، 
 الأداء المؤسسي كانت بدرجة متوسطة.

  

ة القيم التنظيميبين توجد علاقة  "هلالسؤال الثالث، والذي ينص على:  عن: الإجابة 3.2.5
الأداء المؤسسي في وزارة و  (إدارة البيئة، و إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها )

 "العمل الفلسطينية بقطاع غزة؟
دلالة  توجد علاقة ذات "لا: ةالتالي يةبصياغة الفرض ةالباحث توللإجابة عن السؤال الثالث قام

ارة إد، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها ) ( بين القيم التنظيميةα ≤ 0.05إحصاااائية عند مساااتوى )
 ."بقطاع غزة داء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينيةالأو  (إدارة البيئة، المهمة

ة ل من القيم التنظيميوللتحقق من هذه الفرضااااااااااية، تم حساااااااااااب معاملات الارتباط بين درجة ك
داء الأبااأبعااادهااا )إدارة المنظمااة، إدارة العلاقااات، إدارة المهمااة، إدارة البيئااة( ودرجتهااا الكليااة، ودرجااة 

 .المؤسسي
 الأداء المؤسسيو  ةالقيم التنظيميمعامل الًرتباط بين أبعاد : (12.5جدول )

( α ≤ 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) طردية علاقةيتض  من الجدول السابق وجود 
ط بقطاع غزة؛ حيث بلغ معامل الارتباداء المؤساااساااي في وزارة العمل الفلساااطينية الأو  منظمةبين إدارة ال

( وهي 0.000( تسااااوي ).Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )0.701الأداء المؤساااساااي )و بين إدارة المنظمة 
زو الباحثة النتيجة الساااابقة إلى أن إدارة المنظمة تمثل أهم مفاتي  (. وتع0.05أقل من مساااتوى الدلالة )

نجاح أي مؤساااااااااااااساااااااااااااة أو وزارة بما فيها وزارة العمل، لأنها هي الموكلة بإدارة جميع العمليات الإدارية، 
فالإدارة أساس نجاح الوزارة، من خلال امتلاكها للحنكة والرؤية الواعية والقرارات الحكيمة، ومرونتها مع 

 المتغير المستقل
 )الأداء المؤسسي( المتغير التابع

 .Sigالقيمة الًحتمالية  ارتباط بيرسون معامل 
 0.000 0.701 منظمةإدارة ال

 0.000 0.724 إدارة العلاقات
 0.000 0.709 إدارة المهمة
 0.000 0.713 إدارة البيئة

 0.000 0.772 لقيم التنظيميةالدرجة الكلية ل
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تطورات الواقع تساااااااير بالوزارة إلى بر الأمان، وباحتضاااااااانها للعامليين وتلبيتها لحاجاتهم بما يدفعهم إلى 
 تجويد الأداء.

( بين إدارة α ≤ 0.05ذات دلالة إحصااااائية عند مسااااتوى ) طردية قوية علاقةكما وتبين وجود 
يث بلغ ؛ حالجنوبية بفلسااااااااطينداء المؤسااااااااسااااااااي في وزارة العمل الفلسااااااااطينية بالمحافظات الأو  علاقاتال

( تساااوي .Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )0.724الأداء المؤسااسااي )و معامل الارتباط بين إدارة العلاقات 
(. وتعزو الباحثة النتيجة الساااااابقة إلى أن الحرص على 0.05( وهي أقل من مساااااتوى الدلالة )0.000)

رة قائمة على المحبة والإخاء بين جميع مسااااتوياتها، إدارة علاقات اجتماعية طيبة بين العاملين في الوزا
يحااد من البيروقراطيااة، ويحاال باادلا  عنهااا التعاااون وحااب العماال النااابع من حااب الزملاء والمنظمااة التي 
تشااااركهم أفراحهم وأحزانهم ومعاناتهم، والذي من شاااأنه زيادة ولاء الأفراد للوزارة؛ بما يعمل على تحساااين 

 الأداء.
 مهمة( بين إدارة الα ≤ 0.05ذات دلالة إحصاااااااااااائية عند مساااااااااااتوى ) دية قويةطر  علاقةوجود 

امل الارتباط ؛ حيث بلغ معداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية بالمحافظات الجنوبية بفلسطينالأو 
( وهي 0.000( تسااااااوي ).Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )0.709الأداء المؤساااااساااااي )و بين إدارة المهمة 

(. وتعزو الباحثة النتيجة الساااااااابقة إلى أن قيام المنظمة بتوفير الدورات 0.05ساااااااتوى الدلالة )أقل من م
التدريبية للعاملين؛ يسااااااااااهم في امتلاكهم المهارات اللازمة لأداء المهام المنوطة بهم، الارتقاء بمسااااااااااتوى 

تنسيق بين الوزارة عملية التبنى لى إجودة عالية. إضافة  يالمهارات المتوافرة لديهم يؤهلهم لتقديم أداء ذ
 نجاز العمليات.إ، يسهل أداء المهام ويزيد من سرعة قسامها وفروعهاأكافة 

 بيئة( بين إدارة الα ≤ 0.05ذات دلالة إحصااااااااااااااائية عند مسااااااااااااااتوى ) طردية قوية علاقةوجود 
اط بالمحافظات الجنوبية بفلسطين؛ حيث بلغ معامل الارتبداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية الأو 

( وهي أقل 0.000( تساوي ).Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )0.713الأداء المؤسسي )و بين إدارة البيئة 
(. وتعزو الباحثة النتيجة السااااابقة إلى أن بيئة العمل تمثل الحيز الحي الذي 0.05من مسااااتوى الدلالة )
التااالي إذا كاااناات هااذه البيئااة مجهزة بااالمتطلبااات التي يحتاااجهااا العماال من وساااااااااااااااائاال يتم فيااه العماال، وباا

تكنولوجية حديثة، ومصاادر معلومات، ورضاا وظيفي لدى العاملين ومناخ حاضان للكفاءات وعدالة في 
 عمال والمهمات باحترافية أكبر. ن كل ذلك سيؤدي إلى تحسين الأداء وانجاز الأإالتعامل؛ ف

( α ≤ 0.05ذات دلالة إحصااااااااائية عند مسااااااااتوى ) طردية قوية علاقةوجود تائج كما وبينت الن
؛ حيث بلغ بقطاع غزةداء المؤسااااسااااي في وزارة العمل الفلسااااطينية الأمجتمعة و  القيم التنظيمية أبعاد بين
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( تساوي .Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )0.772الأداء المؤسسي )و معامل الارتباط بين القيم التنظيمية 
(، وهذا يعني رفض الفرض الصااااااااااافري وقبول الفرض 0.05( وهي أقل من مساااااااااااتوى الدلالة )0.000)

البديل، وتعزو الباحثة النتيجة الساااااابقة إلى أن توافر القيم التنظيمية في وزارة العمل يمثل حاميا  لها من 
ي لدى رضااااااااااا الوظيفتيار العولمة الجارف والقائم على المنفعية البحتة، كما أنها تزيد من مسااااااااااتويات ال

أن من أهم مساااااااببات الرضاااااااا بات من المتعارف عليه يعتبر من أهم عناصااااااار النجاح، و العاملين الذي 
ة أو الوزارة التي يعملون فيها؛ الأمر الذي تنعكس أثاره مع قيم المؤسااااااااااساااااااااا عاملينالوظيفي توافق قيم ال

 على روحهم المعنوية واقبالهم على العمل.
 

بعادها بأهل يوجد أثر للقيم التنظيمية " السؤال الرابع، والذي ينص على: ن: الإجابة ع4.2.5
بوزارة العمل  في الأداء المؤسسي (إدارة البيئة، و إدارة المهمة، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة ال)

 "الفلسطينية بقطاع غزة؟
دلالة  وذ أثروجد ي لا": ةالتالي يةبصياغة الفرض ةالباحث توللإجابة عن السؤال الثالث قام

إدارة ، إدارة العلاقاتمنظمة، إدارة البأبعادها ) لقيم التنظيميةل( α ≤ 0.05إحصائية عند مستوى )
  ."قطاع غزةفي  وزارة العمل الفلسطينيةبداء المؤسسي الأفي  (إدارة البيئة، المهمة

ية التنظيم، تم حساب معاملات الانحدار بين درجة كل من القيم يةالفرض هوللتحقق من هذ
زارة و في الأداء المؤسسي (، ودرجة ادارة البيئةو  ،المهمةإدارة ، إدارة العلاقات، منظمةإدارة البأبعادها )

 (.F(، وقيمة اختبار )2R، كما تم حساب معامل التحديد)العمل الفلسطينية
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 الأداء المؤسسي : أثر أبعاد القيم التنظيمية في(13.5جدول )
 .Sigالقيمة الًحتمالية Tقيمة اختبار  معاملات الًنحدار المتغيرات المستقلة

 0.00 7.686 1.214 المقدار الثابت
 0.129 1.526 0.119 منظمةإدارة ال

 0.013 2.513 0.221 إدارة العلاقات
 0.121 1.557 0.131 إدارة المهمة
 0.005 2.868 0.221 إدارة البيئة

 0.589معامل التحديد المُعدَّل=  0.773معامل الارتباط = 
 0.000القيمة الاحتمالية =  F  =62.175قيمة الاختبار 

 يساوي  ، ومعامل التحديد المُعدَّل(0.773) رتباط يساوي معامل الاالسابقة أن  من النتائجيتبين 
من خلال العلاقة  اتم تفسااااااايرهالأداء المؤساااااااساااااااي من التغير في  (%58.9)، وهذا يعني أن (0.589)

ية والنساااااااااابة الباق ،الأداء المؤسااااااااااسااااااااااي في والنساااااااااابة المتبقية قد ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر ،الخطية
( بلغاات F(، كمااا أن قيمااة )0.589( بلغاات )2R( تعود لأسااااااااااااااباااب أخرى، حيااث أن قيمااة )41.1%)
(، 0.05لة )( وهي أقل من مسااااااااتوى الدلا0.000( تساااااااااوي ).Sig( عند القيمة الاحتمالية )62.175)

 لقيم التنظيميةلجد أثر ذو دلالة إحصااائية وبالتالي نرفض الفرض الصاافري ونقبل الفرض البديل، أي يو 
 .(0.05الأداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية عند مستوى دلالة إحصائية )في 

وأن  ،"إدارة البيئةالعلاقات، إدارة  :"هيالأداء المؤسااااسااااي" " فيرة ثتبين أن المتغيرات المؤ كما و 
الأداء المؤسااااااااااسااااااااااي، وبهذا تصااااااااااب  ليس لهم تأثير في  " إدارة المهمةالمنظمة، إدارة  " باقي المتغيرات
  :لأداء المؤسسيلالحقيقي  معادلة التأثير

  إدارة البيئة(.) 0.221( + إدارة العلاقات) 0.221+ 1.214 =الأداء المؤسسي
لى زيااادة المتغير التااابع إدي ؤ ( بمقاادار وحاادة واحاادة يالعلاقاااتإدارة عنااد زيااادة )بمااا يعني أنااه 

لى إدي ؤ ( بمقدار وحدة واحدة يإدارة البيئةعند زيادة )، وكذلك (0.221( بمقدار )الأداء المؤسااااااااااسااااااااااي)
 (.0.221( بمقدار )الأداء المؤسسيزيادة المتغير التابع )

الأداء المؤساااااساااااي في وزارة في دارة العلاقات لإدلالة إحصاااااائية  يوجود أثر ذوتفسااااار الباحثة 
 ، بأن الوزارة تقوم بقيادة العمل على أسااااس من(0.05العمل الفلساااطينية عند مساااتوى دلالة إحصاااائية )

في داخل الوزارة، واهتمامها المتواصااااااااال بتعزيز العلاقات الجيدة بين عامليها عن  والاحترام والعدل الثقة
لوزارة ا كأحد الأمثلة على ذلك، ومن جانب اخر تحرصاسباتهم الخاصة العاملين في من طريق مشاركة
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جدية ب لتعامل مع مشااكلات العاملين، وابحرفية وموضااوعية قسااامإدارة الاجتماعات في الدوائر والأ على
لعاملين لمن  الوزارة الفرصة إضافة الى  لذلك الغرض. ا  مخصص شكاوى تستخدم الوزارة صندوق  حيث
المتبع تحساااااااينه بقدر الإمكان. بالتالي يرتفع مساااااااتوى تحملهم  لات على أسااااااالوب العملإدخال تعدي في

 للمسؤولية عن تحسين الأداء فيها. 
الأداء المؤسااااااسااااااي في وزارة  في بيئةدارة اللإدلالة إحصااااااائية  يوجود أثر ذكما وترجع الباحثة 

ببيئة الوزارة  إلىلعمل للتعرف إلى سااعي وزارة ا (0.05العمل الفلسااطينية عند مسااتوى دلالة إحصااائية )
الاااداخلياااة والخاااارجياااة، وكيفياااة التاااأثير فيهماااا، وتبنيهاااا لأفكاااار العااااملين الإباااداعياااة ومواكبتهاااا للتطورات 
التكنولوجية وتوفيرها ومن ثم تساااخيرها في خدمة العلم وتيساااير عمل العاملين فيها، وتوفير المساااتلزمات 

 ك يزيد من مستوى الدافعية لديهم لتجويد الأداء المؤسسي.كل ذل اللازمة للعاملين لإتمام المهام؛
 

هل توجد فروق بين متوسطات "ينص على: الخامس، والذي  السؤال ن: الإجابة ع5.2.5
زى للمتغيرات عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حولالمبحوثين تقديرات 

 ؟( العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي الجنس، الفئة العمرية، المؤهل: )التالية
فروق ذات  توجدلا " التالية: ة الرئيسيةبصياغة الفرضي ةالباحث توللإجابة عن هذا السؤال قام

القيم  حولالمبحوثين ( بين متوساااااااااااطات تقديرات α ≤ 0.05حصاااااااااااائية عند مساااااااااااتوى الدلالة )إدلالة 
ة العمريااة، الجنس، الفئاا: )زى للمتغيرات التاااليااةعت بقطاااع غزةالتنظيميااة في وزارة العماال الفلسااااااااااااااطينيااة 

 "، وينبثق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية:(المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي
( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 1.5.2.5
 الجنسمتغير لزى عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حولالمبحوثين تقديرات 

 (.أنثى ذكر،)
" للفروق بين T. testباستخدام اختبار ت " ةالباحث توللتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قام

 متوسطات عينتين مستقلتين، والجدول التالي يوض  ذلك:
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 الجنس متغير-القيم التنظيمية حول  "T" اختبار: (14.5جدول )

البعد الأول في  (0.05) الجدولية أقل من Tالمقابلة لقيمة  Sigأن الجدول السابق   يتبين من
؛ مما يعني أنه توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة والبعد الثاني والدرجة الكلية للاستبانة

(α ≤ 0.05) لقيم ا ولواقع "ادارة العلاقاتمنظمة و إدارة اللواقع " بين متوسطات تقديرات المبحوثين
صال  الجنس، وكانت الفروق لمتغير ل بقطاع غزة تعزى في وزارة العمل الفلسطينية  ككل التنظيمية

البعد في  (0.05)أكبر من  Tالمقابلة لقيمة اختبار  Sig أن قيمةالعاملين الذكور، كما وبينت النتائج 
 ≥ α)حصائية عند مستوى الدلالة إمما يعني أنه لا توجد فروق ذات دلالة  الثالث وفي البعد الرابع؛

سطينية في وزارة العمل الفل بيئة"ادارة المهمة و إدارة اللواقع " بين متوسطات تقديرات المبحوثين (0.05
 الجنس. متغير ل بقطاع غزة

في  (0.05)أقل من  Tالمقابلة لقيمة اختبار  Sig قيمةأن وبشكل عام فقد وضحت النتائج 
 ≥ α)مما يعني أنه توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  القيم التنظيمية مجتمعة؛

 قطاع غزةبفي وزارة العمل الفلسطينية  حول القيم التنظيمية بين متوسطات تقديرات المبحوثين (0.05
الباحثة هذه النتيجة إلى أن طبيعة المجتمع الفلسطيني المحافظ تجعل ممارسة الجنس. وتعزو متغير ل

من زيارات اجتماعية تمتد لخارج العمل مع العاملين أيسر مما  ،الوزارة لإدارة العلاقات بين العاملين
تكون مع العاملات، وكذلك إلى طبيعة الهيكل التنظيمي في الوزارة حيث يغلب الطابع الذكوري على 

 (.1.5جتمع الدراسة وهذا ما يؤكده الجدول )م

 العدد الجنس البعد
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 منظمةإدارة ال
 0.758 3.664 147 ذكر

2.904 0.004 
دالة عند 
 0.854 3.173 25 أنثى 0.01

 إدارة العلاقات
 0.729 3.537 147 ذكر

2.492 0.014 
دالة عند 
 0.755 3.142 25 أنثى 0.05

 0.769 3.632 147 ذكر إدارة المهمة
1.438 0.152 

غير دالة 
 0.596 3.400 25 أنثى احصائيا

 إدارة البيئة
 0.753 3.532 147 ذكر

1.899 0.059 
غير دالة 
 0.691 3.226 25 أنثى احصائيا

 ككل القيم التنظيمية
 0.696 3.590 147 ذكر

2.403 0.017 
دالة عند 
 0.667 3.230 25 أنثى 0.05
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( والتي أشارت إلى وجود فروق 2015)القرني،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع  وتختلف
( والتي أشارت 2018تعزى لمتغير الجنس ولكن لصال  الإناث، كما وتختلف مع نتيجة دراسة )الخريشا، 

 إلى عدم وجود فروق تعزى لمتغير الجنس.
 
( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 2.5.2.5
الفئة متغير لزى عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حولالمبحوثين تقديرات 
 (. سنة فأكثر 50، 50إلى أقل من  40، من 40إلى أقل من  30، من سنة 30أقل من العمرية )

والجدول ، حاديالأ التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام
 التالي يوض  ذلك:

 متغير الفئة العمرية - القيم التنظيمية -: تحليل التباين الأحادي (15.5جدول )

 مجموع المربعات مصدر التباين البعد
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 منظمةإدارة ال
 5100. 3 1.530 بين المجموعات

0.798 .4970 
غير دالة 

 0.640 168 107.463 داخل المجموعات حصائياإ
  171 108.993 الاجمالي

 إدارة العلاقات
 1610. 3 4840. بين المجموعات

.2880 .8340 
غير دالة 
 إحصائيا

 5610. 168 94.175 داخل المجموعات
  171 94.659 الاجمالي

 إدارة المهمة
 3050. 3 9150. بين المجموعات

.5380 .6570 
غير دالة 
 احصائيا

 5670. 168 95.279 داخل المجموعات
  171 96.195 الاجمالي

 إدارة البيئة
 2390. 3 7180. بين المجموعات

.4200 .7390 
غير دالة 
 احصائيا

 5700. 168 95.690 داخل المجموعات
  171 96.409 الاجمالي

 القيم التنظيمية
 ككل

 1950. 3 5840. بين المجموعات
.3910 .7600 

غير دالة 
 إحصائيا

 4980. 168 83.642 داخل المجموعات
  171 84.226 الاجمالي

جميع ( في 0.05أكبر من ) Fالمقابلة لقيمة اختبار  Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
الدلالة  حصائية عند مستوى إتوجد فروق ذات دلالة ، وهذا يدل أنه لا الاستبانة وفي درجتها الكلية أبعاد

(α ≤ 0.05 بين متوسطات تقديرات المبحوثين )قطاع بالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حول
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الفئة العمرية. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن العاملين من كافة الأعمار يلمسون متغير ل غزة تعزى 
الحرص من الوزارة على تطبيق المضامين الأخلاقية التي تتضمنها القيم التنظيمية من صرف المكافآت 

لمناصب المستحقيها من العاملين دون تمييز، واعتماد مبدأ الكفاءة والخبرة والأقدمية للارتقاء ضمن 
 منة وأمن وظيفي بحسب ما تسم  به الإمكانات لجميعآالوظيفية، إضافة الى حرصها على توفير بيئة 

 العاملين.
( والتي أشارت إلى وجود فروق 2015)القرني،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع  وتختلف

 .سنة( 20أقل من )الأصغر تعزى لمتغير الجنس لصال  الفئة العمرية 
 

( بين متوسطات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلًلة احصائية عند مستوى الدلًلة ): "لً 3.5.2.5
المؤهل متغير لزى عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حولالمبحوثين تقديرات 
 ، بكالوريوس، دراسات عليا(". دبلومالعلمي )

 One Wayالأحادي التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام   
ANOVAذلك يوض  التالي ، والجدول: 

 متغير المؤهل العلمي - القيم التنظيمية -(: تحليل التباين الأحادي 16.5)جدول 

 مصدر التباين البعد
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

 مستوى الدلًلة

 منظمةإدارة ال
 0.873 2 1.746 بين المجموعات

1.376 
 0.255 

غير دالة 
 0.635 169 107.247 داخل المجموعات إحصائيا

  171 108.993 الإجمالي

 إدارة العلاقات
 0.786 2 1.572 بين المجموعات

1.427 
 

0.243 
 

غير دالة 
 إحصائيا

 0.551 169 93.088 المجموعاتداخل 
  171 94.659 الإجمالي

 إدارة المهمة
 1.207 2 2.414 بين المجموعات

2.175 
 

0.117 
 

غير دالة 
 إحصائيا

 0.555 169 93.781 داخل المجموعات
  171 96.195 الإجمالي

 إدارة البيئة
 0.084 2 0.169 بين المجموعات

0.148 
 

0.862 
 

غير دالة 
 إحصائيا

 0.569 169 96.240 داخل المجموعات
  171 96.409 الإجمالي

 القيم التنظيمية
 ككل

 1.148 0.565 2 1.129 بين المجموعات
 0.320 

غير دالة 
 0.492 169 83.097 داخل المجموعات إحصائيا
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 مصدر التباين البعد
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

 مستوى الدلًلة

  171 84.226 جماليالإ

( في جميع 0.05أكبر من ) Fاختبار  المقابلة لقيمة Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
الدلالة  حصائية عند مستوى إأبعاد الاستبانة وفي درجتها الكلية، وهذا يدل أنه لا توجد فروق ذات دلالة 

(α ≤ 0.05 بين متوسطات تقديرات المبحوثين )قطاع بالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حول
ت المؤهل العلمي. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن القيم التنظيمية تتأثر بتوافر متطلبالمتغير تعزى  غزة

النهوض بالبيئة الداخلية والبيئة الخارجية للوزارة، وتوفير كل من شأنه تطوير أداء العاملين من بنى 
ية وتشاركية؛ يمقراطتحتية ومتطلبات مادية وأجهزة تكنولوجية، وبيانات حديثة، وكفاءات علمية، وبيئة د

لتحقق حالة من الرضا الوظيفي لدى العاملين والمتعاملين، وهذا ما يتوافق على صحته جميع العاملين 
 من كافة المؤهلات العلمية.

( والتي أشارت إلى وجود فروق 2015)القرني،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع  وتختلف
 فأقل.تعزى لمتغير المؤهل العلمي، لصال  ثانوي 

 
( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 4.5.2.5
سنوات  متغيرلزى عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حول المبحوثينتقديرات 
 (. سنة فأكثر 15- 15إلى أقل من  10 من- 10إلى أقل من  5 من- سنوات 5أقل من الخدمة )

 One Wayال أحادي التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام   
ANOVA ة العمل القيم التنظيمية في وزار  حولتقديرات المبحوثين  الفروق بين متوسطات عن للكشف
 :ذلك يوض  التالي والجدول سنوات الخدمة،تعزى لمتغير  بقطاع غزةالفلسطينية 

 سنوات الخدمةمتغير  - التنظيمية القيم-: تحليل التباين الأحادي (17.5جدول )

 مجموع المربعات مصدر التباين البعد
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 منظمةإدارة ال
 0.331 3 0.992 بين المجموعات

0.514 0.673 
غير دالة 

 0.643 168 108.001 المجموعاتداخل  حصائياإ
  171 108.993 جماليالإ

 إدارة العلاقات
 0.586 3 1.757 بين المجموعات

1.059 0.368 
غير دالة 

 حصائياإ
 0.553 168 92.903 داخل المجموعات

  171 94.659 جماليالإ
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 مجموع المربعات مصدر التباين البعد
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 إدارة المهمة
 0.253 3 0.460 بين المجموعات

0.446 0.721 
غير دالة 

 حصائياإ
 0.568 168 95.435 داخل المجموعات

  171 96.195 جماليالإ

 إدارة البيئة
 0.168 3 0.503 بين المجموعات

0.294 0.830 
غير دالة 

حصائياإ  
 0.571 168 95.905 داخل المجموعات

  171 96.409 جماليالإ

 كلك القيم التنظيمية
 0.124 3 0.371 بين المجموعات

0.248 0.863 
غير دالة 

 حصائياإ
 0.499 168 83.855 داخل المجموعات

  171 84.226 جماليالإ

جميع ( في 0.05أكبر من ) Fالمقابلة لقيمة اختبار  Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
الدلالة  حصائية عند مستوى إتوجد فروق ذات دلالة لا  ، وهذا يدل أنهالاستبانة وفي درجتها الكلية أبعاد

(α ≤ 0.05 بين متوسطات تقديرات المبحوثين )قطاع بالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حول
سنوات الخدمة. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن متغير سنوات الخدمة قد ينعكس متغير ل غزة تعزى 

نحو  فيها العاملين سلوكخر، فهي موجهات لآية أمر على خبرة العاملين ومهاراتهم، فيما القيم التنظيم
المخطط والمنظم، وتهيئة مناخ عام فيها يساعد على ذلك، ويرسم نوع العلاقة بين مستويات العمل 

 العاملين من إدارة عليا بباقي المستويات العاملة.
( والتي أشارت إلى عدم وجود فروق 2018)الخريشا،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع  وتتفق

(  والتي أشارت إلى وجود فروق 2015تعزى لمتغير سنوات الخبرة، وتختلف مع نتيجة دراسة )القرني، 
 تعزى لمتغير سنوات الخبرة ولصال  الأكثر خبرة.

 
متوسطات ( بين α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 5.5.2.5
المسمى  متغيرلزى عت بقطاع غزةالقيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطينية  حولالمبحوثين تقديرات 
 (.إداري  أصحاب مناصب إدارية،) الوظيفي

" للفروق بين T. testباستخدام اختبار ت " ةالباحث توللتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قام
 التالي يوض  ذلك:متوسطات عينتين مستقلتين، والجدول 
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 المسمى الوظيفي متغير -القيم التنظيمية  -  "T" اختبار (: 18.5)جدول 

في جميع  (0.05أكبر من ) Tالمقابلة لقيمة اختبار  Sigقيمة أن الجدول السابق  يتبين من
ى الدلالة حصائية عند مستو إتوجد فروق ذات دلالة لا الاستبانة وفي درجتها الكلية؛ مما يعني أنه  أبعاد

(α ≤ 0.05)  بقطاع ة القيم التنظيمية في وزارة العمل الفلسطيني لواقعبين متوسطات تقديرات المبحوثين
الفجوة بين  م التنظيمية تجسرالباحثة هذه النتيجة إلى القيالمسمى الوظيفي. وتعزو متغير ل غزة تعزى 

داريين، وتنظم العلاقة بينهم لما فيه مصلحة العمل، والتعامل من أصحاب المناصب الإدارية والإ كلا  
على أساس من العلاقة القائمة على الاحترام والتقدير ضمن مما يخدم مسيرة العمل بكل سلاسة وبعيدا  

 التعقيد والبيروقراطية المعيقة للعمل. عن الروتينية و 
(  والتي أشارت إلى وجود فروق 2015)القرني،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع  وتتفق

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي لصال  الأقل رتبة وظيفية.
 

: هل توجد فروق ذات دلًلة احصائية عند ينص علىوالذي السؤال السادس،  ن: الإجابة ع6.2.5
في وزارة  الأداء المؤسسي حولالمبحوثين ( بين متوسطات تقديرات α ≤ 0.05مستوى الدلًلة )
وات الجنس، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، سن): زى للمتغيرات التاليةعت بقطاع غزةالعمل الفلسطينية 

    ؟( الخدمة، المسمى الوظيفي
فروق ذات  توجدلا " التالية: ة الرئيسيةبصياغة الفرضي ةالباحث توللإجابة عن هذا السؤال قام

الأداء  حولالمبحوثين ( بين متوساااااااااطات تقديرات α ≤ 0.05حصاااااااااائية عند مساااااااااتوى الدلالة )إدلالة 

 العدد المسمى الوظيفي البعد
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 منظمةإدارة ال
 0.849 3.440 63 أصحاب مناصب إدارية

غير دالة  0.057 1.914
 0.757 3.680 109 إداري  حصائياإ

 0.770 3.347 63 أصحاب مناصب إدارية إدارة العلاقات
1.787 0.076 

غير دالة 
 0.720 3.556 109 إداري  حصائياإ

 0.743 3.533 63 أصحاب مناصب إدارية إدارة المهمة
0.865 0.388 

غير دالة 
 0.754 3.636 109 إداري  حصائياإ

 إدارة البيئة
 0.751 3.403 63 مناصب إداريةأصحاب 

1.123 0.263 
غير دالة 

 0.749 3.537 109 إداري  حصائياإ
 القيم التنظيمية

 ككل
 0.719 3.428 63 أصحاب مناصب إدارية

غير دالة  0.119 1.567
 0.686 3.601 109 إداري  حصائياإ
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لعمرية، الجنس، الفئة ا: )زى للمتغيرات التاليةعت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسااااااااااطينية  المؤسااااااااااسااااااااااي
 ". وينبثق منها مجموعة من الفرضيات الفرعية:(المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي

( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 1.6.2.5
 الجنسغير لمت زى عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  الأداء المؤسسي حولالمبحوثين تقديرات 

 (.أنثى-ذكر)
" للفروق بين T. testباستخدام اختبار ت " ةالباحث تقاموللتحقق من صحة هذه الفرضية؛ 

 متوسطات عينتين مستقلتين، والجدول التالي يوض  ذلك:
 الجنسمتغير  -الأداء المؤسسي  - T" اختبار (:19.5)جدول 

الدرجة في  (0.05أقل من ) Tالمقابلة لقيمة اختبار  Sigقيمة  أنالجدول السابق  يتبين من
بين  (α ≤ 0.05)توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  ؛ مما يعني أنهالكلية للاستبانة

لمتغير  ى ز عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  لأداء المؤسسيحول امتوسطات تقديرات المبحوثين 
كل يالجنس، وكانت الفروق لصال  العاملين الذكور، وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن طبيعة اله

لمؤسسي، في تحسين الأداء اب عليه الطابع الذكوري، والذي يُعتمد عليه التنظيمي في وزارة العمل يغل
كما أن التطوير القائم على استخلاص العبر من الممارسة الميدانية يكون على كاهل العاملين، والذين 

 يمثل الذكور الأغلبية  الساحقة منهم.
( 2018( ودراسة )أبو سمرة، 2016)مبارك،  دراسةما جاءت به هذه النتيجة مع وتختلف 

( ودراسة )هنية، 2016( ودراسة )حميد، 2016( ودراسة )الدوسري، 2017ودراسة )عبد الهادي، 
( والتي أشارت إلى عدم وجود فروق تعزى لمتغير الجنس، كما وتختلف مع نتيجة دراسة )أبو 2016

 ناث.ير الجنس ولكن لصال  الإ( والتي أشارت إلى وجود فروق تعزى لمتغ2016حصيرة، 
 

  

 العدد الجنس مجالال
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

 مستوى الدلًلة

 الأداء المؤسسي
 5970. 3.692 147 ذكر

 0.05دالة عند  0280. 2.219
 0.725 3.396 25 أنثى
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( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 2.6.2.5
 الفئةغير لمت زى عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  الأداء المؤسسي حولتقديرات المبحوثين 

 (. سنة فأكثر 50، 50إلى أقل من  40، من 40إلى أقل من  30، من سنة 30أقل من العمرية )
 Oneحاديالأ التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام

Way ANOVA ، ذلك يوض  التالي والجدول: 
 متغير الفئة العمرية -الأداء المؤسسي  -تحليل التباين الأحادي  اختبار(: 20.5)جدول 

 المربعاتمجموع  مصدر التباين مجالال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 الأداء المؤسسي
 1930. 3 5790. بين المجموعات

.4910 .6890 
غير دالة 

 حصائياإ
 3930. 168 65.979 داخل المجموعات

  171 66.558 الإجمالي

في الدرجة  (0.05أكبر من ) Fالمقابلة لقيمة اختبار  Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
 (α ≤ 0.05)حصائية عند مستوى الدلالة إتوجد فروق ذات دلالة لا  الكلية للاستبانة، وهذا يدل أنه

 ى ز عت اع غزةبقطفي وزارة العمل الفلسطينية  لأداء المؤسسيحول ابين متوسطات تقديرات المبحوثين 
وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن كل عامل منوط به مهام تتناسب مع تخصصه الفئة العمرية. لمتغير 

ومنبثقة من المهام الموكلة لقسمه، وبالتالي يسعى رئيس كل قسم مع مرؤوسيه لتنفيذ هذه المهام بجودة 
 عالية، تضفي عليهم سمعة طيبة وتوازيهم مع الأقسام الأخرى بل يسعون للتميز والتفوق، فالعاملون من
فئات العمر المختلفة كلهم في مرحلة العطاء فهم من الفئة الشبابية، ويمتلكون الهمة العالية والإرادة 

 القوية، والطاقة اللازمة لتأدية المهام المنوطة بهم.
( 2016( ودراسة )الدوسري، 2018دراسة )أبو سمرة، ما جاءت به هذه النتيجة مع وتتفق 
ت إلى عدم وجود فروق تعزى لمتغير الفئة العمرية، كما وتختلف مع ( والتي أشار 2016ودراسة )هنية، 

( والتي أشارت إلى وجود فروق تعزى لمتغير الفئة العمرية لصال  الفئة 2016)مبارك،  دراسةنتيجة 
 سنة. 50-40العمرية من 
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( بين متوسطات α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلًلة )إتوجد فروق ذات دلًلة : لً 3.6.2.5
المؤهل غير لمت زى عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  الأداء المؤسسي حولتقديرات المبحوثين 

 ، بكالوريوس، دراسات عليا(. دبلومالعلمي )
 Oneأحادي ال التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام

Way ANOVA، ذلك يوض  التالي والجدول: 
 متغير المؤهل العلمي - الأداء المؤسسي -تحليل التباين الأحادي  اختبار(: 21.5)جدول 

 مصدر التباين مجالال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 الأداء المؤسسي
 9930. 2 1.986 بين المجموعات

2.599 .0770 
غير دالة 

 حصائياإ
 3820. 169 64.571 داخل المجموعات

  171 66.558 جماليالإ

( في الدرجة 0.05أكبر من ) Fالمقابلة لقيمة اختبار  Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
 (α ≤ 0.05)حصائية عند مستوى الدلالة أتوجد فروق ذات دلالة لا  الكلية للاستبانة، وهذا يدل أنه

 اع غزة تعزى بقطفي وزارة العمل الفلسطينية  لأداء المؤسسيحول ابين متوسطات تقديرات المبحوثين 
المؤهل العلمي. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن الأداء المؤسسي تعتمد على توافر كادر من لمتغير 

ي يمرون بها جارب التالت لون مهاراتهم بشكل مستمر، ويوظفون العاملين الذين يطورون معلوماتهم ويصق
للحصول على التغذية الراجعة لتجارب لاحقة، ويطلعون باستمرار على ما يستجد في عالم المعرفة 
 ويمزجون بين الحداثة والأصالة، وهذا يعتمد على نوعية العاملين ووعيهم وارادتهم قبل مؤهلهم العلمي. 

( ودراسة )أبو سمرة، 2019دراسة )دراوشة وحتاملة، ما جاءت به هذه النتيجة مع وتتفق 
( ودراسة 2016( ودراسة )حميد، 2016( ودراسة )الدوسري، 2017( ودراسة )عبد الهادي، 2018

( والتي أشارت إلى عدم وجود فروق تعزى لمتغير المؤهل 2016( ودراسة )هنية، 2016)مبارك، 
( والتي أشارت إلى وجود فروق تعزى لمتغير 2016، )أبو حصيرة دراسةالعلمي، كما وتختلف مع نتيجة 

 المؤهل العلمي.
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( بين متوسطات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلًلة احصائية عند مستوى الدلًلة ): لً 4.6.2.5
سنوات غير لمت زى عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  الأداء المؤسسي حولتقديرات المبحوثين 

 (. سنة فأكثر 15 - 15إلى أقل من  10من ، 10إلى أقل من  5من ، سنوات 5أقل من الخدمة )
 Oneحاديالأ التباين تحليل اختبار للتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخدام

Way ANOVA ، ذلك يوض  التالي والجدول: 
 الخدمةمتغير سنوات  - الأداء المؤسسي -تحليل التباين الأحادي  اختبار(: 22.5)جدول 

 مجموع المربعات مصدر التباين مجالال
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 الأداء المؤسسي
 0.632 3 1.895 بين المجموعات

1.641 0.641 
غير دالة 

 حصائياإ
 0.385 168 64.663 داخل المجموعات

  171 66.558 الإجمالي

( في الدرجة 0.05أكبر من ) Fالمقابلة لقيمة اختبار  Sigيتض  من الجدول السابق أن قيمة 
 (α ≤ 0.05حصائية عند مستوى الدلالة )إلا توجد فروق ذات دلالة  الكلية للاستبانة، وهذا يدل أنه

 زة تعزى اع غبقطفي وزارة العمل الفلسطينية  لأداء المؤسسيحول ابين متوسطات تقديرات المبحوثين 
. وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى العاملين من ذوي سنوات الخدمة القليلة يعملون لمتغير سنوات الخدمة

جاهدين إلى تعويض فرق الخدمة بينهم وبين العاملين الذين قضوا سنوات طويلة في الخدمة، من خلال 
ية، وما ير مهاراتهم لدرجة الاحترافالتقارب منهم والاستفادة من خبرتهم، بالإضافة إلى لجوئهم إلى تطو 

يساعدهم على ذلك أنهم جيل نموا في ظل ثورة التكنولوجيا والاتصالات والمعلوماتية؛ فيسهل عليهم 
الحصول على المعرفة بسهولة وانتاجها في كثير من الحالات، هذا الأمر لا يمتلكه أصحاب سنوات 

لمية هم للمهارات التكنولوجية اللازمة للتعامل من الثورة العالخدمة الطويلة الذين تفتقد الغالبية العظمى من
 والتكنولوجية وتوظيفها في تطوير مهاراتهم.

( ودراسة )أبو سمرة، 2019دراسة )دراوشة وحتاملة، ما جاءت به هذه النتيجة مع وتتفق 
( 2016( ودراسة )الدوسري، 2016)أبو حصيرة،  دراسة( و 2017( ودراسة )عبد الهادي، 2018

( والتي أشارت إلى عدم وجود 2016( ودراسة )هنية، 2016( ودراسة )مبارك، 2016ودراسة )حميد، 
 فروق تعزى لمتغير سنوات الخدمة.
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( بين متوسطات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلًلة احصائية عند مستوى الدلًلة ): لً 5.6.2.5
المسمى غير لمت زى عت بقطاع غزةفي وزارة العمل الفلسطينية  الأداء المؤسسي حولتقديرات المبحوثين 

 (.إداري  أصحاب مناصب إدارية،) الوظيفي
" للفروق بين متوسطات T. testباستخدام اختبار ت " ةالباحث تللتحقق من صحة هذه الفرضية؛ قام   

 والجدول التالي يوض  ذلك:عينتين مستقلتين، 
 المسمى الوظيفيمتغير  -الأداء المؤسسي   - "T" اختبار (: 23.5)جدول 

 Sig، وأن قيمة الجدولية Tمن قيمة  كبرالمحسوبة أ Tأن قيمة الجدول السابق  يتبين من
؛ مما يعني أنه توجد فروق ذات الدرجة الكلية للاستبانةفي  (0.05الجدولية أقل من ) Tالمقابلة لقيمة 

الأداء  حولبين متوسطات تقديرات المبحوثين  (α ≤ 0.05)حصائية عند مستوى الدلالة إدلالة 
لصال   المسمى الوظيفي، وكانت الفروق لمتغير  بقطاع غزة تعزى في وزارة العمل الفلسطينية  المؤسسي

العاملين ممن مسماهم الوظيفي "إداري". وتعزو الباحثة هذه النتيجة إلى أن العاملين الإداريين هم مل  
ارة، فهم الجهة التنفيذية لما تضعه المستويات القيادية من مخططات الأرض بالنسبة للعمل في الوز 

ل، فأصبحت جودة بأو  للمشاريع التي تشرف عليها وزارة العمل، وأي تعديل أو تطوير يقومون بتنفيذه أولا  
 الأداء الظاهرة للعيان هي الجودة الناشئة عن أدائهم.

( ودراسة )أبو سمرة، 2019دراسة )دراوشة وحتاملة، ما جاءت به هذه النتيجة مع وتختلف 
( ودراسة 2016( ودراسة )حميد، 2016( ودراسة )الدوسري، 2017( ودراسة )عبد الهادي، 2018
ذه ه( والتي أشارت إلى عدم وجود فروق تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. كما وتختلف 2016)هنية، 

( والتي أشارت إلى وجود فروق تعزى لمتغير 2016)أبو حصيرة،  دراسةما جاءت به النتيجة مع 
( والتي 2016المسمى الوظيفي لكن لصال  )رئيس شعبة(، كما واختلفت مع نتيجة دراسة )مبارك، 
 أشارت إلى فروق تعزى لمتغير المسمى الوظيفي لصال  أعلى رتبة وظيفية )مدير فرع(.

 
  

 العدد المسمى الوظيفي مجالال
الوسط 
 الحسابي

الًنحراف 
 المعياري 

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلًلة

 الأداء المؤسسي
 0.676 3.524 63 أصحاب مناصب إدارية

دالة عند  0.046 2.010
 0.5820 3.721 109 إداري  0.05
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 خلاصة الفصل
 القيم إلى تعرفال بهدف الميدانية، الدراسة ونتائج للبيانات حصائيالإ التحليل الفصل هذا تناول

 البيانات تحليل مت حيث العمل الفلسطينية، بوزارة الحكومي المؤسسي الأداء تحسين في ودورها التنظيمية
 تساؤلاتها على ةوالإجاب الدراسة بمحاور المتعلقة البيانات تحليل ثم ومن للمبحوثين، والوظيفية الشخصية
 ومن لسابقة،ا الدراسات إليه توصلت ما مع النتائج تلك ومقارنة المناسبة الإحصائية الأساليب باستخدام

 الدراسات تائجن مع النتائج توافق مدى على والحكم نتائجها، على والتعليق الدراسة فرضيات اختبار ثم
 .هااختلاف أو السابقة
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 السادسالفصل 

 النتائج والتوصيات

 

 تمهيد

 نتائج الدراسة: 1.6

 : توصيات الدراسة2.6

 : خلاصة الفصل3.6
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 الفصل السادس

 النتائج والتوصيات

 
 تمهيد

، وذلك ميالأداء المؤسسي الحكو  تحسينالقيم التنظيمية في تناولت الباحثة في هذه الدراسة دور 
في محافظات قطاع غزة، حيث عملت الباحثة على توضي   متغيرات  دراسة حالة وزارة العمل من خلال

الدراسة وما يتعلق بها وذلك في الإطار النظري وأدبيات الدراسة السابقة، بالإضافة إلى ما تمَّ جمعهُ من 
،  هاثباتو  أولية من خلال الاستبانة، وبعد إجراء التحليلات الإحصائية للتأكد من صدق الاستبانة بيانات

تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتها، وتفسير هذه النتائج وربطها بالدراسات السابقة،  نن ثم الاجابة عوم
 خلُصت الدراسة إلى العديد من النتائج والتوصيات التي تمَّ استعراضها في هذا الفصل.

 
 

 : نتائج الدراسة1.6
خلُصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج مصنَفة كالآتي: النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل 

رضيات المتعلقة بالمتغير التابع )الأداء المؤسسي(، والنتائج المتعلقة باختبار الف والنتائج)القيم التنظيمية(، 
 داف الدراسة.النتائج المتعلقة بتحقيق أه وأسواء فرضيات العلاقة والأثر والفروق، 

 : النتائج المتعلقة بالمتغير المستقل )إدارة القيم التنظيمية(1.1.6
  عة في القيم التنظيمية بأبعادها الأرب حول واقعوجود موافقة بدرجة كبيرة من قِبل أفراد عينة الدراسة

 (.%70.76وزارة العمل الفلسطينية، حيث حصلت على وزن نسبي )
  (، %71.96بدرجة كبيرة، وقد حصل هذا البُعد على وزن نسبي ) المهمةوجود موافقة على بعد إدارة

 بالمرتبة الأولى من بين أبعاد القيم التنظيمية.
  أظهرت أنَّ آراء أفراد العينة من العاملين بوزارة العمل الفلسطينية في محافظات قطاع غزة حول بعد

 ( بالمرتبة الثانية.%71.86زن نسبي )إدارة المنظمة كان بدرجة كبيرة، وقد حصل هذا البُعد على و 
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  أظهرت أنَّ آراء أفراد العينة من العاملين بوزارة العمل الفلسطينية في محافظات قطاع غزة حول بعد
 ( بالمرتبة الثالثة.%69.76إدارة البيئة كان بدرجة كبيرة، وقد حصل هذا البُعد على وزن نسبي )

  على بعد إدارة العلاقات جاء بمستوى موافقة كبيرة، وقد بينت النتائج أن درجة موافقة المبحوثين
(، واحتل المرتبة الرابعة والأخيرة مقارنة بأبعاد إدارة %69.60حصل هذا المعيار على وزن نسبي )

 القيم التنظيمية.
 

 : النتائج المتعلقة بالمتغير التابع )الأداء المؤسسي(2.1.6

ي بوزارة العمل الفلسطينية فالعينة من العاملين  أظهرت نتائج الدراسة موافقة كبيرة لأفراد
ل من خلا ، حيث اتض  ذلكالمتمثل في الأداء المؤسسي على المتغير التابعمحافظات قطاع غزة 

  .(%72.98حصوله على وزن نسبي )
 
 : النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات3.1.6

 القيم التنظيمية والأداء المؤسسي: النتائج المتعلقة باختبار فرضية العلاقة بين 1.3.1.6
  توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) بين أبعاد القيم التنظيمية

 (.(0.772مجتمعة والأداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
  عند مستوى توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية ( 0.05دلالة ≥ α ) بين إدارة المنظمة والأداء

 (.(0.701المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
  توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) بين إدارة العلاقات والأداء

 (. (0.724المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
  توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) بين إدارة المنظمة والأداء

 (. (0.709المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
   توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) بين إدارة البيئة والأداء

 (. (0.713المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية، حيث بلغ معامل الارتباط بينها 
 

 لقيم التنظيمية في الأداء المؤسسيل: النتائج المتعلقة باختبار فرضية الأثر 2.3.1.6
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  لقد بلغت قيمة اختبارF (62.175( وكذلك بلغت القيمة الاحتمالية )مما يدلل على 0.000 )
(، 0.773، كما بلغت قيمة معامل الارتباط )(α ≤ 0.05عند مستوى دلالة )معنوية النموذج ككل 

يمية( التنظ(، مما يعني بأن المتغيرات المستقلة )أبعاد القيم 0.589وقد بلغ معامل التحديد/ التفسير )
 ( من التباين والاختلاف في المتغير التابع )الأداء المؤسسي(.%58.9فسرت ما نسبته )

 دلالة إحصائية  ييوجد أثر إيجابي ذ( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) لأبعاد القيم التنظيمية )إدارة
 العلاقات، وادارة البيئة( في الأداء المؤسسي بوزارة العمل الفلسطينية.

 أثر ذو دلالة إحصائية  عدم وجود( 0.05عند مستوى دلالة ≥ α ) لأبعاد القيم التنظيمية )إدارة
 المنظمة، وادارة المهمة( في الأداء المؤسسي بوزارة العمل الفلسطينية.

 
 : النتائج المتعلقة باختبار الفروق حول متغيرات الدراسة3.3.1.6

  عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية وجود (0.05 ≥ α)  بين متوسطات استجابات المبحوثين
 بوزارة العمل الفلسطينية حول القيم التنظيمية مجتمعة تُعزى لمتغير الجنس لصال  الذكور.

  عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية عدم وجود (0.05 ≥ α)  بين متوسطات استجابات
)الفئة  مية مجتمعة تُعزى للمتغيرات التالية:المبحوثين بوزارة العمل الفلسطينية حول القيم التنظي

 المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، والمسمى الوظيفي(.العمرية، 
  عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية وجود (0.05 ≥ α)  بين متوسطات استجابات المبحوثين

ك وجود كور، وكذلبوزارة العمل الفلسطينية حول الأداء المؤسسي تُعزى لمتغير الجنس لصال  الذ
 .ى لمتغير المسمى الوظيفي لصال  الإداريينفروق تعز 

  عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية عدم وجود (0.05 ≥ α)  بين متوسطات استجابات
المبحوثين بوزارة العمل الفلسطينية حول الأداء المؤسسي تُعزى للمتغيرات التالية: )الفئة العمرية، 

 وسنوات الخدمة(.المؤهل العلمي، 
 

 : النتائج المتعلقة بتحقيق الأهداف4.1.6

 الجدول الآتي يُوض  النتائج المتعلقة بالأهداف؛ فكل هدف يوض  مدى تحققه ومجاله في الدراسة.
 (: نتائج تحقيق أهداف الدراسة1.6جدول )
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 الهدف #
مدى 
 تحققه

 مجال تحققه

ل واقع القيم التنظيمية في وزارة العم إلى التعرف 1
 الفلسطينية بقطاع غزة.

من خلال تحليل أبعاد الدراسة )القيم التنظيمية(.  تحقق
(، 8.5(، )7.5)(، 6.5) كما هو موض  في جدول

(9.5( ،)10.5) 
معرفة مستوى الأداء المؤسسي في وزارة العمل  2

 الفلسطينية بقطاع غزة.
استبانة الأداء المؤسسي )فقرات من خلال تحليل  تحقق

 (11.5الاستبانة(. كما هو موض  في جدول رقم )
 القيم التنظيمية بين الكشف عن وجود علاقة 3

الأداء المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية و 
 بقطاع غزة.

نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأولى. كما هو  تحقق
 (12.5موض  في جدول رقم )

سسي الأداء المؤ  فيتبيان أثر القيم التنظيمية  4
 وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة.ب

نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية. كما هو  تحقق
 .(13.5)موض  في جدول رقم 

المساهمة في الكشف عن وجود فروق لمتوسط  5
ي فالتنظيمية استجابة المبحوثين حول القيم 

زة قطاع غمحافظات الفلسطينية بوزارة العمل 
لعمرية، ، الفئة االجنسللمتغيرات التالية ) ى ز عت

، المسمى المؤهل العلمي، سنوات الخدمة
 (.الوظيفي

نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة. كما هو  تحقق
(، 16.5، )(15.5(، )14.5موض  في جدول رقم )

(17.5( ،)18.5.) 

 فروق لمتوسط المساهمة في الكشف عن وجود 6
استجابة المبحوثين حول الأداء المؤسسي في 

زة قطاع غمحافظات وزارة العمل الفلسطينية ب
لعمرية، ، الفئة االجنسللمتغيرات التالية ) زيٍ عت

، المسمى المؤهل العلمي، سنوات الخدمة
 (.الوظيفي

نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة. كما هو  تحقق
(، 21.5( )20.5(، )19.5موض  في جدول رقم )

(22.5( )23.5). 

 المصدر: جُرَد بواسطة الباحث بالًعتماد على نتائج الدراسة الحالية
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 : توصيات الدراسة2.6
ا من التوصيات التي ةقترح الباحثتبناء  على النتائج التي توصلت إليها الدراسة،  تتعلق القيم  عدد 

ع المؤسسي في وزارة العمل الفلسطينية في محافظات قطاالأداء تتعلق بتحسين  وتوصياتالتنظيمية، 
 غزة على النحو الآتي:

 :ةالتنظيميالتوصيات التي تتعلق بالقيم 
  مبدأ لنظام الكفاءة ك، واعتماد سعى الوزارة لاستقطاب صفوة الخرجين والكفاءات للعمل لديهاضرورة

 التوظيف
  مؤسسة بصفتهم اللبنة الأولى في ال صنع القراراتفي العاملين في الوزارة مشاركة العمل على زيادة

  والعمود الفقري لها.
  ات تطوير إجراءو  ،مجموعة القواعد والإجراءات التي تضمن تحقيق العدالةلتبنى الوزارة ضرورة

 ستراتيجية.العمل بما يحقق الأهداف الإ
  اتهم تناسب مع خبر بما ي ر عادلة لترقية جميع الموظفينيحرص الوزارة على تطبيق معايزيادة

 ومهاراتهم ومستواهم التعليمي.
  مشاريع تشغيل مؤقتة تتلاءم مع متطلبات سوق العمللر الوزارة يتوفضرورة. 
  ناول ، تتستراتيجية واضحةإعمال أولا  بأول ضمن خطة عمل الوزارة على متابعة إنجاز الأضرورة

 .كافة الأنشطة والعمليات
  البيئة الخارجية على وضع الخطط المستقبلية لمواجهة التحديات ضرورة أخذ الوزارة للتغيرات في

 الخارجية التي من الممكن ان تواجهها.
 

  فكارهم أحاتهم و خذ مقتر أ، و في تطوير بيئة العمل هموابداعاتالموظفين  لأفكارتبنى الوزارة العمل على
  جراء اي تغييرات جوهرية تؤثر على العمل.إفي الحسبان قبل 

  التي تتعلق بالأداء المؤسسي:التوصيات 
  العمل على إشباع الحاجات والرغبات الوظيفية لدى الموظفين داخل بيئة العمل وبما يتناسب مع

 الأنظمة والقوانين المعمول بها
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  ج العلمية واستخدام المناهلتيسير اعمالها كافة لالوزارة السبل التكنولوجية الحديثة ضرورة مواكبة
 .عمليات الإداريةالالحديثة في إدارة 

  ت توزيع العمل على الطاقاموظفيها و حرص الوزارة على تطبيق الشفافية والمصداقية مع زيادة
 نجاز المهام.إالبشرية حسب التخصصات والكفاءة في 

  لهم. والاعمال الموكلة لائم طبيعة مهامهمبشكل مستمر ت يةجراء دورات تدريبإالوزارة على مواظبة 
 

 خلاصة الفصل
تم استعراض النتائج التي توصلت إليها الدراسة بناء  على نتائج التحليل الإحصائي، وتم تصنيفها 

ة حيث المستقل )القيم التنظيمية( والذي كان مستوى تبنيها بالوزارة بدرجة كبير  بالمتغيرإلى: نتائج تتعلق 
وفرة لمؤسسي( والتي تبين انها مت(، ونتائج متعلقة بالمتغير التابع )الأداء ا%70.76بلغ الوزن النسبي )

(، ونتائج متعلقة باختبار %72.98في وزارة العمل الفلسطينية بقطاع غزة بدرجة كبيرة وبوزن نسبي )
القيم التنظيمية والأداء المؤسسي حيث معامل بين  طرديةعلاقة  الفرضيات والتي كشفت عن وجود

رت ما نسبته لتلك  (، وكذلك كشفت عن وجود أثر0.772الارتباط ) القيم في الأداء المؤسسي وقد فَسَّ
( من التباين في المتغير التابع باستثناء قيم )إدارة المنظمة، إدارة المهمة( فلم يتبين لها أثر 58.9%)

في المتغير التابع. وقدمت الدراسة العديد من التوصيات التي تتعلق بمتغيرات الدراسة بالاعتماد على 
 النتائج الفعلية.

  



120 
 

 
 

 
  

 المراجعالمصادر و 
 





121 
 

 المصادر
 القرآن الكريم 
 

 المراجع
 أولًا/ المراجع العربية

 ،انويةالث المدارس لمديري  داري الإ القرار اتخاذ بعملية وعلاقتها التنظيمية (. القيم2015حامد ) إبراهيم 
 .620 – 585(، 2)16، التربية في العلمي البحث مجلةالمعلمين،  نظر وجهة من العامة

 الجامعات في التربية كليات قيادات لدى ستراتيجيالإ التخطيط مهارات(. 2014) احمد حسنة، بوأ 
، بغزة سلاميةلإ، الجامعة االتربية، كلية رسالة ماجستير لها، المؤسسي الأداء بتحسين وعلاقتها الفلسطينية
 فلسطين.

 ( تقييم2016أبو حصيرة، ميساء .) الصحة منظمة معايير حسب الحكومية الصحية المؤسسات داءأ جودة 
، كلية التجارة، الجامعة رسالة ماجستيرالطبي،  الشفاء بمجمع الولادة مستشفى حالة دراسة: العالمية

 ، فلسطين.بغزة الاسلامية
 ( دور2018أبو ساامرة، حازم .) تطبيقية الأداء المؤسااسااي: دراسااة مسااتوى  تحسااين في الريادية الخصااائص 

 ، أكاديمية الادارة والسياسة للدراسات العليا، فلسطين.رسالة ماجستيرعلى الجامعات الفلسطينية الخاصة، 

 ،داء الوظيفي في وزارتي العمل والشاااااااااااااؤون (. أثر الاخلاقيات الإدارية على الأ2016مجدي ) أبو غالي
 جامعة الازهر، فلسطين.  ، كلية الاقتصاد والعلوم الادارية،رسالة ماجستيرالاجتماعية بقطاع غزة، 

 ( القيم التنظيمية في المؤسسات الاقتصادية وتطبيقاتها: دراسة ميدانية على بنك 2018أحمد، رهاف .)
BNI  كلية الدراسات العليا، جامعة سونان أمبيل الإسلامية رسالة ماجستير، اندونيسيا –الشريعة مالانج ،

 الحكومية، إندونيسيا.
 ( أثر القيم التنظيمية في الأداء الوظيفي: 2013آل مراد، نوال؛ محمد، أثمار؛ وهادي، أنوار .)دراسي 

جلة تكريت متطبيقية لآراء عينة من مديري الإدارات الوسطى في عدد من المستشفيات الحكومية في نينوى، 
 .57-30(، 29)9للعلوم الإدارية والًقتصادية، 

 ( أثر2009بدر، رشاااد .) يف العاملة الأهلية الأجنبية المؤسااسااات أداء على الشاااملة الجودة مبادئ بيقتط 
 سلامية بغزة، فلسطين.، كلية التجارة، الجامعة الإرسالة ماجستيرغزة،  قطاع

 ( أثر2005بركات، خالد .) عامةال للهيئات المؤساااساااي الأداء تحساااين على المعلومات تكنولوجيا اساااتخدام 
رسالة ، رمصا حديد لساكك القومية الهيئة على تطبيقية البرى: دراساة والنقل المواصالات مجال في العاملة
 ، مصر.القاهرة جامعة، السياسية والعلوم الاقتصاد كلية، دكتوراه

 ( القيم2017بكوش، ليلى؛ ومحجر، ياسين .) مجلة العلوم الًنسانية مفاهيمي،  مدخل: التنظيمية
 .573-559(، 30)9والًجتماعية، 
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 ( 23، 2019بلقاسم، مراد؛ و معاش، عمر  .)ورقةالوظيفي داءالأ على أثرها و التنظيمية القيميونيو ، 
 بسكرة. جامعة والانسانية الاجتماعية العلوم كلية الى مقدمة عمل

 ( دور2017بوخالفة، هاجر .) الوطني ق بالصندو  ميدانية دراسة: الإدارية القرارات تفعيل في التنظيمية القيم 
 تماعية،والاج الإنسانية العلوم كلية ،رسالة ماجستيرقالمة،  بولاية الأجراء للعمال الاجتماعية للتأمينات
 الجزائر. قالمة، 1945 ماي 8 جامعة

 ( القيم2016بوزيدي، فطوم .) نالموظفي من عينة على استطلاعية دراسة  الأداء على وأثرها التنظيمية 
 .39-25(، 2)7اقتصادية،  دفاتر مجلةالجلفة،  بجامعة الإداريين

 ( القيم2015التلباني، نهاية؛ فارس، محمد؛ والوحيدي، رافع .) الوظيفي بالانغماس وعلاقتها التنظيمية- 
مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات غزة،  قطاع/ الإسلامية البنوك موظفي على ميدانية دراسة

 .84-49(، 2)1الإدارية والًقتصادية، 
 ،والأداء القرار اتخااااذ عملياااة بين العلاقاااة في التنظيمياااة للقيم الوسااااااااااااايط الااادور (.2019) عااادناااان جيااااد 

عمادة  ،رسالة دكتوراه، العراق-بغداد محافظة في الحكومية الجامعات من لعينة ميدانية دراسة المؤسسي:
 الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان.

  ،الخاصة الجامعات إنتاجية تحسين في ودوره المؤسسي (. الأداء2019حابس؛ ودراوشة، نجوى )حتاملة 
 .281-269(، 2)46التربوية،  العلوم-دراساتمجلة الأكاديميين،  القادة نظر وجهة من الأردن شمال في

 ،دراسة حالية، كلية العلوم الاقتصادية  :المؤسسي الاداء نتحسي في المعرفة دارةإ ور(. د2015قلبو ) حسينة
وم ، كلية العلوم الاقتصاادية والتجارية وعلرسالة ماجستيروالتجارية وعلوم التيساير بجامعة محمد خيضار، 

 التيسير بجامعة محمد خيضر، الجزائر.

  ورقة مقدمة  ،المعاصرة والمؤسسات المنظمات في الأداء قياس(. 23-21، يناير 2013) محمد ،حمزاوي
، جامعة نايف العربية التدريب كلية، المنعقدة في الأمني العمل في الأداء قياسبعنوان  علميةال حلقةال إلى

 .السعودية للعلوم الأمنية،
 ( اكاديمية2016حميد، أحمد .) الأداء مستوى  تحسين في العمل فرق  إدارة أسلوب ممارسة ودور دارةالإ 

 السياسةو  الادارة ، اكاديميةرسالة ماجستيرالمدني،  الشق- الوطني والأمن الداخلية بوزارة القرارات واتخاذ
 العليا، فلسطين. للدراسات

 ( 2018الخريشا، سعود.) يمهمق بمستوى  وعلاقتها الأخلاقية للقيادة الثانوية المدارس مديري  ممارسة درجة 
-270(، 4)45العلوم التربوية،  -دراسات مجلةالأردن،  في التربويين المشرفين نظر وجهة التنظيمية من

286. 
 ( التعلم التنظيمي كمدخل لتحسين 2011خيرة، عيشوش .)داء المؤسسة: دراسة حالة مؤسسة سونطراك، أ

تلمساااااان،  –، كلية العلوم الاقتصاااااادية والتجارية وعلوم التسااااايير، جامعة أبي بكر بلقايد رسةةةةالة ماجسةةةةتير
 الجزائر.
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 ( 2011الدجني، اياد .) في ةتحليلي وصاافية دراسااة: داء المؤسااسااير التخطيط الإسااتراتيجي في جودة الأدو 
 ، كلية التربية، جامعة دمشق، سوريا.رسالة دكتوراهالفلسطينية،  النظامية الجامعات

 ( 2008دروزة، سااااناء .) :العلاقة بين متطلبات إدارة المعرفة وعملياتها وأثرها على تميز الأداء المؤسااااسااااي
معة ، كلية العلوم الإدارية والمالية، جارسةةةةالة ماجسةةةةتيرية على وزارة التعليم العالي الأردنية، دراساااااة تطبيق

 الشرق الأوسط للدراسات العليا، الأردن.

 ( أثر2014الدليمي، حامد؛ حنظل، قاسم؛ وعبد، غسان .) ميدانية دراسة الأداء كفاءة في التنظيمية القيم 
 .32-1 (،2)4والًقتصادية،  الًدارية للعلوم كركوك جامعة مجلة الدين، صلاح لتربية العامة المديرية في

 ( دور2016الدوسري، محمد .) العامة المؤسسة في المؤسسي الأداء تحسين في الداخلية المراجعة 
 لعلومل العربية نايف والإدارية، جامعة الاجتماعية العلوم ، كليةرسالة ماجستيرالعسكرية،  للصناعات
 السعودية.الأمنية، 

 ( 2013رضاااااااوان، محمود .) المجموعة العربية تقييم أداء المؤسةةةةةسةةةةةات في ظل معايير الأداء المتوازن ،
 للتدريب والنشر: القاهرة.

 سااتراتيجي في أداء مؤسااسااات التعليم العالي الجزائرية من منظور (. أثر التخطيط الإ2014بي، رحمة )زعي
 ، كلية العلوم الاقتصاديةرسالة ماجستيربطاقة الأداء المتوازن: دراسة حالة جامعة محمد خيضر بسكرة، 
 والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر.

 ( القيم2017زغبة، عبد الملك .) الإنسانية علومال بكلية ميدانية دراسة: الموظفين بتمكين وعلاقتها التنظيمية 
 امعةوالاجتماعية، ج الانسانية العلوم كلية ،رسالة ماجستيرالمسيلة،  بوضياف محمد بجامعة والاجتماعية

 الجزائر. بالمسيلة، بوضياف محمد
 ( دور إدارة المواهب في تطوير الأداء المؤسسي: دراسة تطبيقية في الكليات التقنية 2018سلمان، معين .)

 دارة والسياسة للدراسات العليا، فلسطين.، أكاديمية الإرسالة ماجستيربقطاع غزة، 

 ( مفهوم القيم التنظيمية وأهميتها في العملية التربوية وتطبيقاتها2019السلمي، أحلام .) لوكية من منظور الس
 . 94-79(، 2)3مجلة العلوم التربوية والنفسية، -المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاثسلامي، إ

 ( الابتكار التسويقي وأثره على تحسين أداء المؤسسة: دراسة حالة مؤسسة ملبنة 2007سليماني، محمد .)
 ، جامعة المسيلة، الجزائر.رسالة ماجستيرالحضنة بالمسيلة، 

 ( 2011الشااااااابلي، هيثم؛ الخزاعي، حساااااااين؛ وجابر، نصااااااار الدين .)ساااااااتراتيجية تحساااااااين وتطوير الأداء إ
مجلة العلوم الًنسةةةةةانية بجامعة المؤساااااااساااااااي للجامعات العربية: أنموذج مقترح لضااااااامان الجودة الإدارية، 

 .69-37(، 35، )منتوري 
 لاقتصادية من منظور اداء الكلي للمؤسسة ثر القيم التنظيمية على الأ(. أ2013)عبد القادر  ،شلالي

 .162-141(، 14)8مجلة معارف، أخلاقي، 
 ( 2007شماع، خليل؛ وحمود، حضير .)دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة: عمان.نظرية المنظمة ، 
 ( 2017الشميلي، عائشة .)دار الفجر للنشر والتوزيع: القاهرة.برنامج تحسين الأداء ، 
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  سااااااعيةال أبعاد المنظمة بين وسااااايط كمتغير التنظيمية المعرفة توليد عمليات (. أثر2014)صااااابي ، خالد 
، تيررسةةالة ماجسةة، اورانج الأردنية الاتصااالات شااركة في ميدانية المؤسااسااي: دراسااة الأداء وتحسااين للتعلم

 كلية العلوم الإدارية والمالية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا، الأردن.

  مكتبة الملك فهد للنشرداري والإالتنظيمي علم النفس  .(2007القحطاني محمد )؛ و الجبار، عادلعبد ،: 
 الرياض.

 جهالتو  تحديد في وتأثيرها التنظيمية (. الثقافة2019الرزاق، خالدية؛ عباس، سامي؛ وأحمد، حميد ) عبد 
للإدارة،  العربية مجلةالالعراقية،  العلمي والبحث العالي التعليم وزارة في تطبيقية للمنظمة: دراسة ستراتيجيالإ

39(1 ،)151-178. 
 ( أثر2018عبد الغفور، ريهام .) المؤسااااسااااة المؤسااااسااااي في الأداء تحسااااين على الجودة إدارة نظام تطبيق 

 ، عمادة الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا، السودان.رسالة دكتوراهللنفط،  السودانية

 ( القيم التنظيمية ودورها في إدارة الصراع التنظيمي: كلية العلوم الاقتصادية 2018عبد الكريم، نوره .)
لوم ، كلية العرسالة ماجستيروالتجارية وعلوم التسيير بجامعة الشهيد حمو لخضر في ولاية الوادي بالجزائر، 

 ائر.الوادي، الجز  –نسانية والاجتماعية، جامعة الشهيد حمو لخضر الإ
 ( الثقافة المؤسسية وأثرها على الأداء المؤسسي: دراسة ميدانية في جامعة التنمية 2014عبد الله، أمجد .)

 .278-258(، 1) مجلة جامعة التنمية البشرية،البشرية، 

 ( رأس2017عبد الهادي، ميسون .) على تطبيقية دراسة: المؤسسي الأداء جودة في ودوره الفكري  المال 
 كاديمية، أرسالة ماجستيرغزة،  قطاع في UNRWA اللاجئين وتشغيل غوث بوكالة والتعليم التربية برنامج

 العليا، فلسطين. للدراسات والسياسة دارةالإ
 ( القيم2019عبيد، طاوس .) ليةك رسالة دكتوراه،المؤسسة،  في العمل فرق  بتماسك وعلاقتها التنظيمية 

 ، الجزائر.2سطيف -جامعة محمد لمين دباغينوالاجتماعية،  نسانيةالإ العلوم
 ( أثر2012العربي، عطية .) ةالأجهز  في للعاملين الوظيفي الأداء على المعلومات تكنولوجيا إساااااااااااااتخدام 

 .332-321(، 10)10مجلة الباحث، ، (الجزائر) ورقلة جامعة في ميدانية المحلية: دراسة الحكومية

 ( دور إدارة المعرفة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية: دراسة 2018غضبان، ليلى .)
، كلية العلوم الاقتصاااااادية والتجارية وعلوم التسااااايير، جامعة باتنة، رسةةةةالة دكتوراهميدانية بجمع صااااايدال، 

 الجزائر.

 ( دور2013فرج الله، أحمد .) اتبمؤسااساا المؤسااسااي الأداء تطوير في ماتالمعلو  تكنولوجيا في الاسااتثمار 
، سالة ماجستيرر غزة،  بقطاع العاملة الفلسطينية الجامعات على تطبيقية الفلسطينية: دراسة العالي التعليم

 سلامية بغزة، فلسطين.كلية التجارة، الجامعة الإ

 بمؤسسة دانيةمي دراسة: للعاملين التنظيمي الفعل توجيه في ودورها التنظيمية . القيم(2018) فلوس، مسعودة 
، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر رسالة دكتوراهبسكرة،  مديرية –الجزائر  اتصالات

 بسكرة، الجزائر.
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 دراسة سيكو مترية لمقياس القيم التنظيمية لديف فرانسيس  .(2017بودهري )، و عبد الرحمنو  ؛فراحي، فيصل
 .171-159(، 1)8 ،مجلة التنمية وادارة الموارد البشريةومايك وودكوك، 

 ،لىع المنظمية الفطنة بمبادئ الأردن في العاملة التجارية المصاااااارف التزام تأثير(. 2008) أحمد القاسااااام 
 راساااااتللد العربية عمان العليا، جامعة والمالية الإدارية الدراسااااات ، كليةرسةةةالة دكتوراه المؤسااااسااااي، أدائها
 الأردن.العليا، 

 ( أثر2018القرالة، علاء .) طاقةب منظور من المؤسسي الأداء تحسين في الوظيفي الأداء تقييم فاعلية 
لوم الع مجلة-بحاثالمجلة العربية للعلوم ونشر الأالأردن،  في العدل وزارة حالة دراسة": المتوازن  الأداء

 .57-34(، 6)2الًقتصادية والإدارية والقانونية، 
  ،جهزةالأ موظفي من للمتدربين التنظيمية القيم توجيه في العامة دارةالإ معهد (. دور2015) علىالقرني 

 .233-201(، 1، )مجلة الدراسات التجارية المعاصرةالحكومية، 
 العلوم كلية الآداب و  ،رسالة ماجستيرالتنظيمية وعلاقتها بفعالية التنظيم،  القيم. (2007) ، نجاةقريشي

 الجزائر.، بسكرة-خيضرجامعة محمد  الانسانية والاجتماعية،
 حالة مؤساااساااة دراساااة  ي:المؤساااسااا داءالأ نتحساااي في ساااتراتيجية التصاااديرإ ور(. د2015) الجابرية ،كحيلي

ر كلية العلوم الاقتصااااادية والتجارية وعلوم التيسااااي طولقة بسااااكرة، -حدود سااااليم لتوضاااايب وتصاااادير لتمور
، كلية العلوم الاقتصاااادية والتجارية وعلوم التيساااير بجامعة محمد رسةةالة ماجسةةتيربجامعة محمد خيضااار، 

 خيضر، الجزائر.
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 (1ملحق )

 أداة الدراسة
 

 

ـــــــامــــــج ــــ ــــ ــــ ــــ ــــــ ــــ ـــالأقصــ ةعــ ــــ ــــ ـــــ ــــىـ ــــغــ -ـ ــــ ــــ ـــــ ــــ  ــــــزةــــ

ـــالدراس عمادة ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــات العلـــ ـــــيــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ  ا ــــ

ــ ــــكــــليـــــ ـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــويــ ـــــة الإدارة والتمــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــ ــــ  ــــــلــ

ـــــتخصـــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــــ ـــــص القيــ ــــ ــــ ــــ ــــ  دارةـــــادة والإ ـــــ

 

 المحترم/ةالسيد/ة ................................................. 
 ،،،تحية طيبة وبعد

 
 ةدرج على حصاااااااااولي لإتمام إعدادها تم التي الاساااااااااتبانة هذه أيديكم بين أضاااااااااع أن يساااااااااعدني

 جمعل أعدت والتي الأقصاااااااااااى بجامعة والتمويل الإدارة كلية من والقيادة الإدارةبرنامج  في الماجساااااااااااتير
: كوميالح المؤسسي الأداء تحسين في ودورها التنظيمية القيم": بعنوان دراسااة حول البيانات
 ". العمل وزارة حالة دراسة

 بالتعاون  تكرمكم كلي أمل في رأيكم، بأهمية يمانا  او  ،في مجال عملكم وخبرتكم مهارتكمل ونظرا  
الاجابة و  الاساااااتبانة أسااااائلةقراءة  من خلال الدراساااااة، هذه إتمام في تسااااااهم التي المعلومات تقديمو  معي

 بحثلغراض الأ تسااااااتخدمومصااااااداقية، مع العلم بأن البيانات التي ساااااايتم جمعها ساااااا بموضااااااوعيةعليها 
 .فقط العلمي

 
 والتقدير الاحترام فائق بقبول  تفضلوا

 تعاونكم حسن لكم شاكرين

 
 حميد محمد منار /الباحثة   
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 أولًا/ البيانات الشخصية والوظيفية:
 :حالتك على ينطبق الذي المربع في( √) إشارة ضع

 الجنس. 1
     أنثى  ذكر  
 الفئة العمرية. 2
 سنة فأكبر 50  50اقل من  – 40من   40اقل من  -30من   سنة 30أقل من   
 . المؤهل العلمي3
   دراسات عليا  بكالوريوس  دبلوم   
 . سنوات الخدمة4
 سنة فأكثر 15  15إلى أقل من  10   10إلى أقل من   5من   سنوات 5أقل من   
 . المسمى الوظيفي5
   إداري    أصحاب مناصب ادارية  

 :محاور الًستبانةثانياا/ 

والتي تم قياسها من خلال مجموعة من الفقرات،  مجالات الدراسة الأساسية، الأداء المؤسسيو القيم التنظيمية تمثل 
 خانة التقييم الذي تراه مناسبا   في(  √ ص   ) شارةإ ضعالرجاء و 

 الأهداف يقتحق نحو وتوجهم فراد،الأ سلوك على تؤثر التي والقواعد والمبادئ المعتقدات تلك هي: التنظيمية القيمالمجال الأول/ 
 أداء نحو وصولال أجل من فرادوالأ العاملين على وتطبيقها والقواعد الأسس تلك تركيز طريق عن تحقيقها في المنظمة تسعى التي
 ،مةالمنظ إدارة) خلال من قياسها على الحالية الدراسة عملت والتي ، هاوخارج المنظمة داخل المتبع المنهج وتحديد ومميز فعال
 (.البيئة إدارة المهمة، إدارة العلاقات، إدارة
 الإدارة هذه عتتب التي والقيم ،(القوة) النفوذ خلال من بها تتعامل أن المنظمة على يجب التي القيم وهي: المنظمة إدارة / الأول البعد
 .والمكافأة الصفوة، القوة،: هي

 الفقرة #

شدة
ق ب

مواف
 

فق
موا

 

حايد
م

فق 
موا
ير 
غ

شدة 
ق ب

مواف
ير 
غ

 

      تضع الوزارة الشخص المناسب في المكان المناسب  1
      لأداء مهامهم العاملين توجيه على القدرة الوزارة  تمتلك 2
      التوظيف نظامل أمبدك  الكفاءة تعتمد الوزارة 3
       مهنية معايير الي الترقية عملية تخضع 4
      وتشجيعه  مستمر بشكل الجيد الاداء وتشجيع  الوزارة تهتم 5
      داء المتميز ارة على ترقية العاملين أصحاب الأتعمل الوز  6
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      تلتزم الوزارة في تنفيذ نظام العقوبات بدون استثناءات   7
       تهتم الوزارة بوضع شروط توظيف تتلاءم مع الوظيفة الشاغرة 8
      للعمل لديها  والكفاءاتتسعى الوزارة لاستقطاب صفوة الخرجين  9

 فضلبو  لية،الداخ البيئة في والاحترام الثقة من جو خلق على المنظمة تعمل خلالها من التي العملية هي: العلاقات إدارة الثاني/ البعد
 ، وتشمل فرق العمل، العدل، القانون والنظام . الأهداف تحقيق في إيجابي ا يؤثر مما الأخلاق تزدهر الإنسانية العلاقات

       الجماعي العمل قيم ترسيخ على الوزارة تعمل 1
      تسم  الوزارة للعاملين بالمشاركة في صنع القرارات  2
      تحرص الوزارة على تطبيق معاير عادلة لترقية جميع الموظفين  3
      تتبنى الوزارة مجموعة القواعد والإجراءات التي تضمن تحقيق العدالة 4
       العمل أسلوب على تتعديلا خالإد فيللعاملين  فرصةال الوزارة تمن  5
      العاملين في مناسباتهم الخاصة  الوزارة بمشاركةتهتم  6
      للتعامل مع مشكلات العاملين  الشكاوى تستخدم الوزارة صندوق  7
      بحرفية وموضوعية   إدارة الاجتماعات الوزارة علىتحرص  8
      تسود روح المحبة والإخاء بين العاملين في الوزارة  9

، الفعالية، يةاالكف وتشمل الأهداف وتحقيق العمل أداء بتحسين الاهتمام على تعمل التي القيم تلك وهي :المهمة إدارةالثالث/  البعد
 .والاقتصاد

      العمل ومجالات الأنشطةتنويع إلى  الوزارة تسعى 1
      الملائم لطبيعة مهامهم  التدريبفي الوزارة  الموظفين يتلقى 2
      البطالة نسبة خفض فيالوزارة تساهم  3
       بحكمة المالية المواردالوزارة  تستخدم 4
       عمال أولا  بأول  عمل الوزارة على متابعة إنجاز الأت 5
      تشغيل مؤقتة تتلاءم مع متطلبات سوق العمل  الوزارة مشاريعتوفر  6
      تقدم الوزارة موازنة مالية دورية لسير العمل  7
      قسامها وفروعها ق بين كافة أيتتبنى الوزارة عملية التنس 8

 تتخذ وأن فيها، لتأثيرا وكيفية الداخلية البيئة وتكتشف المنظمة، ببيئة لتتعرف تسعى التي الإدارة تلك هي: البيئة إدارةالرابع/ البعد 
ا لتكون  الضرورية الخطوات كل  وجدت. أينما الفرص وتستثمر قوي ا، منافس 
       للموظفين الوظيفي الرضا تحقيق على الوزارة تعمل 1
      تسعى الوزارة الى توفير المستلزمات اللازمة لإنجاز المهام  2
       في الطلب على الوظائف المجتمع تطوراتالوزارة  تتابع 3
       بيئة العمل  يرو تط في الموظفين بداعاتوا فكارأ الوزارة تتبنى 4
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      لمكاتب  فيوالإنارة تهتم الوزارة بأنظمة التهوية  5
       تواكب الوزارة كافة السبل التكنولوجية الحديثة لتيسير اعمالها  6
      تتابع الوزارة عن كثب معدلات البطالة  7
 مواجهةل المستقبلية الخطط وضع على الخارجية البيئةالتغيرات في  تؤثر 8

  .الخارجية التحديات
     

      و رغباتهم. الموظفين داخل بيئة العمل  حاجات شباعتسعى الوزارة لإ 9
 أدواتهاو  أساليبها توجيه في وتساهم المنظمة داخل تحدث التي التفاعلات من مجموعة عن عبارة الثاني/ الأداء المؤسسي:المجال 
 .المنظمة الأهداف تحقيق أجل من وفاعليتها كفاءتها رفع و التقدم نحو ومواردها

      .ستراتيجية واضحةإخطة  ضمن الوزارة تعمل 1
      .ستراتيجيةالإ الأهداف يحقق بما العمل إجراءات تطويرتعمل على  2
تمتاز استراتيجية الوزارة بالمرونة لمعالجة التغيرات والمتطلبات الحرجة حال  3

 حدوثها.
     

      .اهلحاجاتاو  مستمر بشكل لعملا متطلبات متابعة على العمل وزارة تسعى 4
تشبك الوزارة مع الشركات والمؤسسات والوزارات لإتاحة الفرص لاستيعاب  5

 الخريجين.
     

      تطبيق سلامة الصحة المهنية  على الوزارة تحرص 6
      .ليةوفاع بكفاءة العملاء يتوقعها التي القيمة تحقيقإلى  الوزارة  تسعى 7
 طاقة صىبأق الحالية الموارد باستخدام مستحدثة خدمات تقديمعلى  الوزارة  تعمل 8

 .ممكنة
     

تعمل الوزارة على توزيع العمل على الطاقات البشرية حسب التخصصات  9
 والكفاءة في انجاز المهام.

     

 تمتلك الوزارة القدرة على تحريك الموارد بمرونة عالية من مكان لآخر وحسب 10
 الحاجة.

     

تحرص الوزارة على بناء علاقات جيدة مع المجتمع المحلي وتعزيزا العلاقات  11
 الدولية 

     

      تمتلك الوزارة نظاما  سهلا  لاستقبال الشكاوى والمقترحات من المجتمع المحلي 12
      لتدريب المهني لجراء دورات إتواظب الوزارة على  13
      التقنيات الحديثة في العمليات الإدارية تستخدم الوزارة 14
       بالوضوح الرئيسية هاوعملياتإجراءات الوزارة  تتسم 15
      المحدد الوقت ضمن الخارجية والمعاملات عمالالأ تنفيذ في الوزارة  يتم 16
      .هامتعالمي مع والمصداقية الشفافية تطبيق على الوزارة تحرص 17
      الوزارة  لوائ  تبين حقوق العاملين وواجباتهمتوجد في  18
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       دائم بشكل موظفيها مع التواصل على المحافظة في الوزارة تساهم 19
       لموظفيها المستمر التقييم مبدأ الوزارة تمارس 20
       لمستمرا تقييمعملية ال في والالتزام داءالأ معايير تطبيق الي الوزارة تسعي 21
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 (2ملحق )

 قائمة بأسماء المحكمين
 

 العمل التخصص الًسم م
 الأقصى جامعة عميد كلية الإدارة والتمويل علاء الدين خليل السيد. د 1
 الأقصى جامعة رئيس قسم إدارة الأعمال د. أديب الاغا 2
 الأقصى جامعة المساعد الأعمال إدارة أستاذ منصور منصور. د 3
 الأقصى جامعة المساعد الأعمال إدارة أستاذ مشمش أشرف. د 4
 الكلية الجامعية للعلوم والتكنولوجيا المساعد الأعمال إدارة أستاذ  عسفة حاتم. د 5
 جامعة الأزهر المساعد الأعمال إدارة أستاذ غزة بوأ حسام .د 6
 جامعة الأزهر المساعد الأعمال إدارة أستاذ عمرة ابو محمد هشام. د 7
 جامعة الأزهر المشارك الأعمال إدارة أستاذ الحنجوري  مؤمن. د 8
 جامعة الأزهر المساعد الأعمال إدارة أستاذ بدير رامز. د 9
 جامعة الأزهر المساعد الأعمال إدارة أستاذ فارس محمد. د 10
 جامعة الأزهر المساعد الأعمال إدارة أستاذ البشيتي بلال. د 11
 الكلية الجامعية للعلوم والتكنولوجيا المساعد الأعمال إدارة أستاذ النفار  حسام. د 12
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