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 ص الدراسةستخلم

لتعرف على دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين ا إلى هدفت هذه الدراسة
وقد استخدمت الدراسة  ة،الشق المدني بقطاع غز  –بوزارة الداخلية  واتخاذ القرارات داءمستوى الأ

ولتحقيق أهداف الدراسة، تم الدراسة،  لكونه يتناسب مع موضوعالمنهج الوصفي التحليلي 
. ( فقرة موزعة على أربعة محاور رئيسية بغرض جمع البيانات51) تصميم استبانة تتكون من

من رئيس شعبة إلى على الموظفين الذين يحملون المسميات الإشرافية، ستبانة لاتم توزيع اوقد 
وتم  سلوب المسح الشامل،، وقد تم استخدام أوموظفة   ا  موظف( 220، والبالغ عددهم )مدير عام
(، وتم تحليل البيانات المحصلة باستخدام %81.36( استبانة بنسبة استرداد )179استرداد )

 . (SPSS) البرنامج الإحصائي
 

 وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها ما يلي: 
حصل على متوسط حسابي نسبي اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل  .1

(58.68.)% 
 (.%64.47)حصل على متوسط حسابي نسبي ممارسة أسلوب فرق العمل بالوزارة  .2
 (.%69.63)بي حصل على متوسط حسابي نس مستوى الأداء الوظيفي بالوزارة .3
 (.%60.22)حصل على متوسط حسابي نسبي عملية اتخاذ القرارات الإدارية بالوزارة .4
بين أسلوب إدارة فرق  (α≤0.05عند مستوى دلالة ) وجود علاقة ذات دلالة إحصائية .5

 .اتخاذ القراراتو  العمل وتحسين مستوى الأداء
ات متوسط بين (α≤0.05)دلالة مستوى لا توجد فروق ذات دلاله إحصائية عند  .6

 تعزى حول دور فرق العمل وتحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات  استجابات المبحوثين
الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، )للمتغيرات الديمغرافية 

 الكادر المهني(.
 

م وفي ضوء النتائج التي تحصلت عليها الدراسة خرجت بعدد من التوصيات كان الأه
 منها ما يلي:

 العمل على زيادة اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة. .1
والعمل على  سلوب فرق العمل في جميع مجالات الوزارة،العمل على زيادة ممارسة أ .2

 إعداد دورات وورش عمل تبين أهمية فرق العمل.



 ص
 

وتوزيع الوصف  داء السنوي،رفع مستوى الأداء من خلال الاستفادة من نتائج تقييم الأ .3
 الوظيفي، والتوازن ما بين العقوبات والمكافآت.

اتباع عناصر عملية اتخاذ القرارات من )تحديد المشكلة، تجميع البيانات والمعلومات،  .4
 تصحيح الانحرافات(. لبديل المناسب، متابعة القرارات،وضع البدائل، اختيار ا
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Abstract 

    The aim of this study is showing the role of practicing work teams 

management way. That's to improve the performance level and taking 

management decisions in civil side in the ministry of interior in Gaza 

strip. The study followed the descriptive and analytical approach because 

it is appropriate to the object. To achieve Study's aims there is a 

questionnaire involved (51) inserts which was designed on four axis to 

collect data from the sample. The questionnaire has distributed to the 

study community and they are (220) employees. Who are supervisory 

titles owners from chief of division to general manager. The researcher 

uses general omission method. Returned questionnaires numbers were 

179 which means 81.36%. The outcome data were analyzed by using the 

statistical programme (SPSS).                                                                      
 

    The study achieved the following results:     
     

- Taking care of work teams management from upper conduction 

reached to(58.68%) level. 

- In the ministry, applicating this way has increased to be (64.47%). 

- Official performance level is (69.63%) and the process of taking 

managements decisions reached (60.22%). 

- There is astatistic connection between work teams managements 

method, improving the official performance level and taking 

managerial decisions in the ministry. They reached to level 

(α≥0.05). 

- No statistic differences in level (α≥0.05) of searched person 

compliances that showing work teams management role of 

improving performance level and taking managements decisions. 

That result returned to sex, scientific qualification, experience 

years, official name and professional staff. 
 

    Above results lead to the following recommendations: 
 

- Increasing the care of upper management in work teams 

management way in the ministry. 

- Practising that way in all ministry's fields and making workshops to 

show the importance of work teams. 

- Reaching to high level of performance by benifiting with result of 

valuating annual performance, showing official description and 

balance between punishments and rewards. 

- Following elements of taking decisions' showing the problem, 

collecting the data, choosing suitable alternative, following up 

decisions and finally correcting mistakes. 
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 مقدمة 1.1
 

لا يمكن لأحد أن و باتت الإدارة ضرورة ملحة واجبة التطبيق في شتى مناحي الحياة، 
يستغني عن الإدارة في حياته، فالدارس يحتاج إلى الإدارة في دراسته، وصاحب المشروع يحتاج 

تحتاج إلى الإدارة في تنظيم أعمالها، وذلك  ؤسساتأمور مشروعة، والمفي تسيير  إلى الإدارة
من أجل أن يحقق كل واحد منهم الهدف الذي يصبو إليه، فالإدارة مهمة لجميع المستويات، 

أم المجتمع ككل، ويرتبط تقدم المجتمعات والدول بالقدرة  ؤسسةالفرد أم المسواء على مستوى 
 على الإدارة.

 

في جزء كبير  - تنامي بإدارة الموارد البشرية منذ منتصف القرن العشرين يعودالاهتمام الم
إلى إدراك القيادات الإدارية لأهمية العنصر البشري وتأثيره المباشر والجوهري على بقية  - منه
من  مؤسسةومما لا شك فيه أن نجاح أي  الأعمال، ؤسساتناصر الإنتاج الأخرى في مع
ة الأولى إلى ما تمتلكه من موارد بشرية، فتحقيق الأهداف التنظيمية لا يعزى بالدرج ؤسساتالم

 (.17 :2011 )عباس، يمكن أن يحدث في غياب العنصر البشري 
 

اليوم من متغيرات وتحديات سواء داخلية أم خارجية، أدت إلى إجراء  مؤسساتما تعيشه ال
القادة إلى إيجاد  مما دفع ذلك .ديمةالق تغيرات في أنظمتها والتخلي عن بعض الأساليب التقليدية

أساليب جديدة في الإدارة تتلاءم مع متطلبات البيئة المتغيرة الداخلية والخارجية، الأمر الذي 
ساعد على إيجاد أساليب إدارية أكثر إنسانية تهتم بالعنصر البشري وتمنحه الأهمية في عالم 

 (.108: 2002 ي،)مرع ريق فرق العملالأعمال ومن بين هذه الأساليب أسلوب الإدارة عن ط
 

فسها، وفرق العمل في اليوم وتنا ؤسساتسببا  مهما  من أسباب نجاح مأصبحت فرق العمل 
تكون موجودة في جميع المستويات التنظيمية دون استثناء وبشكل دائم أو مؤقت  ؤسساتهذه الم

 (. 342 :2011 )جلاب، ؤسسةالم احاجة والظروف الذي تمر بهال هحسبما تتطلب
 

زيادة و الوظيفي  داءتحسين مستوى الأفي يساعد  ؤسساتفي المن وجود فرق عمل فعالة وأ
، وذلك لما يتضمنه الفريق من الجة المشكلاتالإدارية السليمة ومع اتخاذ القراراتالقدرة على 
 .بقدرات عقلية فائقة تكمل بعضها الأخرو  بخبرات ومهارات أفراد يتمتعون 

 

الوظيفي أحد محاور العمل المهني في أي مجال كان، فإذا كان هذا الأداء  يعتبر الأداء
مميزا  في ظل بيئة عمل يسودها العدل والمساواة، فمن المنطق أن يأخذ هذا الأداء صاحبة إلى 

التي يعمل فيها، وفي ظل عالم يسوده التغيير المتسارع والمنافسة  ؤسسةالممكانة مرموقة في 
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 ،الدخول للمنافسة إلا إذا كان الأداء العالي أحد أهم خصائصهاالمؤسسة  الشديدة لن تستطيع
 (. 47: 2010ككل )بظاظو،  ؤسسةمن حصيلة أداء الأفراد في الموهذا الأداء ينبع 

 

ولم يعد من المقبول أن تستمر الإدارة الحديثة في التعامل مع مشكلات اليوم وما تتوقعه من 
نما أصبح يتطلب الأمر اتجاهات حديثة مشكلات في الغد بنفس اتجاهات  وأساليب الماضي، وا 

 (. 14: 2003في التعامل مع المشكلات المختلفة )هلال، 
 

مع التطور الهائل الذي يشهده العالم اليوم تزداد تخصصات الأفراد ويصبح العمل الجماعي 
القرارات والاستفادة من  )عمل الفريق الفعال( متطلبا  أساسيا  لحل المشكلات العامة وزيادة فعالية

 (.  43: 2006 تلك التخصصات لتحسين جودة الأداء )البشابشة والحراحشة،
 

مجموعة من الأفراد يتم اختيارهم من جميع الإدارات  ها علىلا يقتصر تكوينفرق العمل 
مة أو لمعالجة مشكلة قائمة أو لمواجه مشكلة مستقبلية أو تطوير فكرة قائ ؤسسةالموجودة بالم

تكون فرق العمل أيضا  من مجموع الأفراد الذين يعملون في تاكتشاف أفكار جديدة فقط، بل 
 .ؤسسةدائرة أو إدارة من أجل إنجاز الأعمال اليومية للم

 

أسلوب  ( دعم وتبني2015وآخرون )وقد أظهرت بعض الدراسات الفلسطينية كدراسة بدير 
وأظهرت دراسة أبو جربوع لتحقيق الأهداف.  فرق العمل لإيمانها بأنها من أفضل الطرق 

( بأنه يوجد دور لفرق العمل في تنمية الإبداع الإداري. بينما أظهرت بعض الدراسات 2014)
ظهرت دراسة الفايدي . وألوب إدارة فرق العملممارسة أسب( 2011العربية كدراسة الزهراني )

 Weimar راسات الأجنبية كدراسة. بينما أظهرت بعض الد( بتطبيق أسلوب فرق العمل2008)
( أن هناك تأثير إيجابي بين أداء فرق العمل 2011) Manzoor, othersدراسة و ( 2013)

 .ومستوى أداء العاملين
 

وتعتبر هذه الدراسة من أوائل الدراسات الفلسطينية على حد علم الباحث التي تناولت دراسة 
ن وزارت السلطة الوطنية الفلسطينية، وهي وزارة دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في وزارة م

الشق المدني بقطاع غزة، ودور فرق العمل في تحسين مستوى الأداء  –الداخلية والأمن الوطني 
وجود أو عدم وجود فروق  واتخاذ القرارات، ومدى اهتمام الإدارة العليا بفرق العمل، والتأكد من

 مغرافية.إحصائية تعزى للمتغيرات الدي ذات دلالة
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 مشكلة الدراسة 2.1
 

، تلبية لاحتياجات معينة وعلاجا  مؤسساتال هيعتبر تشكيل فرق العمل أسلوبا  تلجأ إلي
فتجنبا  لهذه المشكلات يتم بناء فرق العمل، ولا يتم هذا البناء إلا بعد  ؤسسةلمشكلات تواجه الم

جا  شافيا  لها، فمن هذه الدلائل دراسة تحليلية وبعد ظهور دلائل معينة، تعتبر فرق العمل علا
زيادة الشكاوى والتذمر بين العاملين وتراجع أداء الوحدات الإدارية وظهور الصراعات والنزاعات 

 (.131 :2002 اللوزي،) الفردية والتنظيمية
 

أن العمل الحكومي  الشق المدني - وزارة الداخلية في هالباحث من خلال عمل شعرلقد 
ل ضعف الاهتمام بأهمية إنجاز الأعمال من خلاو  هرمي التقليدي )الهيكلي(،يسير بالأسلوب ال

وضعف الوعي بأهمية فرق العمل وتأثيرها الإيجابي على  ،ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل
 .وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات ،وظهور نمط الانفرادية ،داءوالأ الإنتاجية

 

هناك مجموعة من الأغراض والمشكلات بأن  (171-170: 2010 حمود والشيخ،ويرى )
وى الهدر في موارد ارتفاع مست التي توحي بوجود حاجة ملحة للأخذ بمنهجية فرق العمل وهي

عدم وضوح ، ةؤسسازدياد الشكاوى والتذمر والصراع والعداء بين أفراد الم، ةؤسسومخرجات الم
ضعف الولاء والالتزام  ،ها بالشكل المناسبعدم فهم القرارات الإدارية أو تنفيذ المهام والعلاقات،

المقاومة للتغيير في إجراءات العمل، زيادة شكاوى ، ة، ضعف روح المبادرة والإبداعؤسسللم
 المستفيدين من الخدمة أو المنتجات.

 

العديد من الدراسات في مجال الإدارة بفلسطين بشكل عام وعلى  علىومن خلال الاطلاع 
إنه يمكن القول بأن موضوع الدراسة لم يأخذ حقه بشكل كافي على قطاع غزة بشكل خاص، ف

ما زاد من دفع الباحث إلى محاولة البحث عن دور مجميع القطاعات، لالرغم من أهميته 
فرق  الشق المدني، وكذلك التعرف إلى دور –ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بوزارة الداخلية 

من أهمية على مستوى  موضوعاتال ههذ، لما لالقرارات واتخاذ في تحسين مستوى الأداء العمل
 الوزارة وعلى الموارد البشرية الموجودة بها.

 

 -وعليه يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:
 

"ما دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات بوزارة 
 ؟".الشق المدني   – والأمن الوطني الداخلية
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 -ويتفرع من السؤال الرئيس مجموعة من الأسئلة الفرعية على النحو التالي:
 

 ما مدى اهتمام الإدارة العليا لاستخدام أسلوب إدارة فرق العمل؟. .1

 فرق العمل في الوزارة من وجهه نظر العاملين؟. إدارة أسلوب ما مدى ممارسة .2

 هه نظر العاملين؟.ما مستوى أداء موظفي الوزارة من وج .3

 الوزارة من وجهه نظر العاملين؟.ب عملية اتخاذ القراراتما مستوى  .4

 هل يوجد دور لتطبيق فرق العمل في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بالوزارة؟. .5

 الوزارة؟.على عملية اتخاذ القرارات بهل يوجد دور لتطبيق فرق العمل  .6

فرق العمل  إدارة ه دور ممارسة أسلوبهل توجد فروق في استجابات أفراد العينة تجا .7
الجنس، المؤهل في تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات تبعا  للمتغيرات الديمغرافية )

 (؟.العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكادر المهني

 

 فرضيات الدراسة 3.1
 

 -:الدراسة إلى التحقق من صحة الفروض الآتية تسع
 

( بين أسلوب إدارة α≤0.05)دلالة دلالة إحصائية عند مستوى  توجد علاقة ذات لا .1
 فرق العمل وتحسين مستوى الأداء.

( بين أسلوب إدارة α≤0.05)دلالة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .2
 فرق العمل وعملية اتخاذ القرارات.

طات ( في متوسα≤0.05)دلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  .3
في تحسين مستوى الأداء  استجابات المبحوثين حول ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل

)الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، ديمغرافية تعزى للمتغيرات ال واتخاذ القرارات
 المسمى الوظيفي، الكادر المهني(.

 
 متغيرات الدراسة 4.1
 

م ربط العلاقات لإثبات فرضيات الدراسة متغيرات الدراسة هي العوامل التي من خلالها يت
( يوضح المتغيرات، وهي كما 1.4.1والخروج بما يؤدي لتحقيق أهداف الدراسة والشكل رقم )

 -يلي:
 المتغير المستقل: أسلوب إدارة فرق العمل. .1
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 المتغيرات التابعة: مستوى الأداء الوظيفي واتخاذ القرارات. .2

هل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، )الجنس، المؤ  المتغيرات الديمغرافية: .3
 الكادر المهني(.

 

 (1.4.1الشكل )
 متغيرات الدراسة

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 دراسة البشابشة والحراحشةو (، 2008) دراسة الفايدي الباحث(، باستناد إلىإعداد ) المصدر:
 Manzoor, others دراسةو Weimar (2013 ،) دراسةو (، 2009) دراسة حاوي و (، 2006)

(2011.) 
 

 أهداف الدراسة 5.1
 

ينبع هدف الدراسة من جانبين الجانب النظري ويتمثل في إلقاء الضوء على النواحي 
المختلفة للمتغيرات التي تشتمل عليها الدراسة، والجانب العملي في دراسة دور ممارسة أسلوب 

 -وزارة الداخلية والأمن الوطني رات بواتخاذ القرا إدارة فرق العمل في تحسين مستوى الأداء
 -الشق المدني بقطاع غزة، وفيما يلي عرضنا لأهم أهداف هذه الدراسة:

 
 

 

 متغيرات تابعة

 

 متغير مستقل

 

 متغيرات الدراسة

 

أسلوب إدارة 
 العمل فرق

مستوى الأداء 

 الوظيفي

 اتخاذ القرارات
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 معرفة مدى اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة. .1

 فرق العمل بالوزارة من وجهه نظر العاملين.إدارة معرفة مدى ممارسة أسلوب  .2

فرق العمل وتحسين مستوى الأداء الوظيفي  إدارة مارسة أسلوبتحليل العلاقة بين م .3
 بالوزارة.

 بالوزارة. وعملية اتخاذ القراراتفرق العمل  إدارة تحليل العلاقة بين ممارسة أسلوب .4

 .الوظيفي لموظفي الوزارةداء الأمعرفة مستوى  .5

 معرفة مستوى عملية اتخاذ القرارات بالوزارة. .6

ك فروق ذات دلالة إحصائية في وجهات نظر المبحوثين التعرف إلى ما إذا كان هنا .7
حول ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات تعزى 

)الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، للمتغيرات الديمغرافية 
 .الكادر المهني(

سئولين في اتخاذ القرارات التي تخص تقديم الاقتراحات والتوصيات التي تساعد الم .8
 الموارد البشرية.

 

 أهمية الدراسة 6.1
 

 -تنبع أهمية هذه الدراسة من جانبين وهما كما يلي:
 

 الأهمية النظرية: -
 

تبرز أهمية الدراسة في تناول الباحث موضوع حديث في البحث العلمي في فلسطين  .1
 على حد علمه.

فرق إدارة وضوع الذي تتناوله وهو ممارسة أسلوب تنبع أهمية الدراسة من أهمية الم .2
الشق المدني، وما تلقيه من ضوء على مستوى الأداء واتخاذ  -العمل في وزارة الداخلية 

 القرارات. 

ربما تفتح هذه الدراسة آفاق جديدة للباحثين والمهتمين بعملية إدارة فرق العمل في  .3
من دراسات في مجال إدارة فرق العمل،  ةيالمؤسسات، وذلك لما تفتقره المكتبة الفلسطين

 والعربية. ةوأن تصنف كإضافة علمية جديدة للمكتبة الفلسطيني

ثراء معلوماته في مجال إدارة فرق العمل. .4  مساهمتها في زيادة معرفة الباحث وا 
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 الأهمية العملية )التطبيقية(: -
 

لعمل في تحسين مستوى فرق اإدارة تكمن أهمية الدراسة في بيان دور ممارسة أسلوب  .1
الشق  -الأداء واتخاذ القرارات في إحدى وزارات الحكومة الفلسطينية وهي وزارة الداخلية 

 المدني.

تكتسب أهميتها من خلال إمداد المسئولين بالبيانات والمعلومات والتوصيات والمقترحات  .2
ساعد في زيادة التي تساعد في عملية اتخاذ القرارات، من خلال دراسة علمية تطبيقية ت

 فاعلية فرق العمل وتحسين أدائها.

قد تساعد هذه الدراسة في تقديم البرامج التدريبية لرفع مستوع العاملين بما يتفق مع  .3
احتياجاتهم واتجاهاتهم وخصائصهم، وذلك من خلال تقديم الدراسة لمجموعة من 

 التوصيات المبنية على نتائج الدراسة.

 

 حدود الدراسة 7.1
 

دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في  اقتصرت الدراسة للتعرف إلى مكانية:حدود  .1
الشق المدني بقطاع غزة فقط، وذلك لصعوبة التواصل مع وزارة  -وزارة الداخلية 

الشق المدني بالضفة الغربية نتيجة الانقسام الموجود بين غزة والضفة الغربية  -الداخلية 
 .م2014 جود حكومة الوفاق الفلسطينيم، على الرغم من و 2007منذ عام 

 .2016-2014الفترة الدراسية قام الباحث بإعداد الدراسة خلال  حدود زمنية: .2

يتحدد موضوع الدراسة في التعرف على دور ممارسة أسلوب إدارة حدود موضوعية:  .3
 الشق المدني - بوزارة الداخليةواتخاذ القرارات فرق العمل في تحسين مستوى الأداء 

 اع غزة.بقط

الشق المدني  -قام الباحث بتطبيق الدراسة على موظفي وزارة الداخلية حدود بشرية:  .4
 ممن يحملون مسميات إشرافية من رئيس شعبة إلى مدير عام.

 المفروض الحصار نتيجةمناقشة الرسالة واعتمادها، وذلك  ر فييالتأخ حدود مالية: .5
 .غزةحكومة موظفين أن الباحث من ث ، حيلماليةالموارد ا غزة، وعدم توفر على قطاع
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 مصطلحات الدراسة 8.1
 

 فرق العمل: أولا:
 

( فريق العمل بأنه مجموعة من الأفراد يشتركون في أداء 119: 2013 يعرف )عبد ربه،
عمل موحد، ويتحمل كل فرد منهم مسؤوليات ومهام جزئية معينة في هذا العمل، ولدى أفراد 

 اء الذي يساعدهم على سهولة الأداء والرضا عن هذا العمل.الفريق التعاطف والانتم
 

ويعرف الباحث فريق العمل بأنه مجموعة من الأفراد لا يتجاوز عددهم سبعة أعضاء 
 متاز الأعضاء، ويوالتي تحقق هدف من أهداف المؤسسة يقومون بإنجاز المهام الموكلة إليهم

 طيبة وتعاون مشترك لإنجاز الأعمال. بمهارات تكمل بعضهم البعض، ويجمع بينهم علاقات
 

 ثانيا: الأداء:
 

 ت( الأداء بأنه القيام بالمهام الوظيفية من المسؤوليا109 :2013 يعرف )المحاسنة،
 والواجبات وفقا  للمعدل المتوقع أو المرغوب أداءه من العامل الكفء المدرب.

 

 -الواجبات والمسؤوليات  - وبةويعرف الباحث الأداء بأنه القيام بالمهام الوظيفية المطل
 والتي تحقق الوصول إلى الإنتاجية المطلوبة.

 

 ثالثاا: اتخاذ القرارات:
 

اتخاذ القرارات بأنه استخدام بعض المعايير الموضوعية  (98: 2013 ،عواد)عرف ي
 لاختيار بديل ما من بين بديلين محتملين أو أكثر.

 

ة على اختيار بديل من مجموعة من البدائل والعمل ويعرف الباحث اتخاذ القرارات بأنه القدر 
 على متابعة القرار وتصحيح الانحرافات في القرار المتخذ.

 

 رابعاا: وزارة الداخلية والأمن الوطني:
 

تعنى وهي  ،هي واحدة من أهم الوزارات السيادية لدورها في توفير الأمن للمواطن الفلسطيني
وتقوم بتقديم الخدمة من أجل تأمين وحماية  ،حياة المدنيةبالحفاظ على أمن المجتمع وتنظم ال

أمن المواطن، وتوفير احترام حقوق المواطنين أفرادا  وجماعات ومؤسسات، وتوفير كافة الوثائق 
من لحظة الولادة إلى الوفاة، وتسجيل ومتابعة عمل المؤسسات الأهلية وخلق للمواطنين اللازمة 
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يحكم عملها مجموعة من القوانين التي تنظم عملها، وتتكون بينها وبين المؤسسات، و  ةشراك
 (.6 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية، الوزارة من شقين وهما الشق المدني والشق العسكري 

 

 :الشق المدنياا: خامس
 

يعتبر الشق المدني في وزارة الداخلية والأمن الوطني أحد أهم مكونات وزارة الداخلية والأمن 
طن الفلسطيني، والتي يترتب عليها تقديم الخدمات المدنية اتي تعمل على خدمة المو الوطني، وال
 (.31: 2013 )مجلة وزارة الداخلية، بوتية وجوازات سفر وهويات شخصيةمن أوراق ث

 

من المفترض أن يكون جميع عسكريين، حيث أنه لشق المدني موظفين مدنيين و ايعمل في 
وعدم  بسبب الانقسام، عدد كبير من الموظفين المدنيين ضرابلإمدنيين، ولكن نتيجة ن الموظفي

، تم الاستعانة بفرز م(2014السابقة )قبل حكومة الوفاق  حكومةالزنات المالية لدى توفر الموا
عدد من الموظفين العسكريين للعمل بالشق المدني، وذلك لسد الفراغ وتقديم الخدمات للمواطنين 

 بشكل جيد.
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري للدراسة

 

 

 المبحث الأول: فرق العمل.

 المبحث الثاني: الأداء الوظيفي.

 المبحث الثالث: اتخاذ القرارات الإدارية.

 الشق المدني. –المبحث الرابع: وزارة الداخلية والأمن الوطني 

 

 

 

 

 

 

 

 



12 
 

 تمهيد 1.2

إدارة فرق العمل كأحد الأساليب الإدارية  الدراسة من الأهمية المتنامية لأسلوبهذه انطلقت 
وكذلك الاستفادة من  ،الحديثة التي تساعد على زيادة مشاركة العاملين في ممارسة العمل

ومما  ،الخبرات والمهارات الموجودة في أعضاء فرق العمل في معالجة المواضيع داخل الإدارة
وزيادة القدرة على أتخاذ القرارات  يساهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي لموظفي الوزارة،

 الإدارية بالوزارة.
 

وهي فرق أربعة مباحث،  والمكون من ،الإطار النظري للدراسةختص هذا الفصل بتناول وي
حيث الشق المدني،  -العمل والأداء الوظيفي واتخاذ القرارات ووزارة الداخلية والأمن الوطني 

من تعاريف لفرق العمل، وأسباب الاهتمام بفرق  حتويهالأول فرق العمل بما ي غطى المبحث
العمل، والمراحل والعوامل المؤثرة على فعالية فرق العمل، وبيان الفوائد وأسباب نجاح وفشل 

، وأدوار ومسؤوليات فرق العمل، والصراع مات وخصائص فرق العملفرق العمل، وس
 الأداءتعاريف أهم ثاني وغطى المبحث ال. والاتصالات بفرق العمل، وقائد فريق العمل

على الأداء، وتقييم الأداء  ةؤثر المعوامل ال، و ومحددات الأداء الوظيفي عناصر، و الوظيفي
الوظيفي، وتعريف تقييم الأداء، وأهداف تقييم الأداء، وأهمية تقييم الأداء، ومشكلات تقييم 

أهم  . وغطى المبحث الثالثيالشق المدن –، وعملية تقييم الأداء الوظيفي بوزارة الداخلية الأداء
اتخاذ القرارات  وعناصر وأهمية اتخاذ القرار الإداري، ومراحل، اتخاذ القرار الإداري تعاريف 

العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات، وتصنيفات القرارات، ومشكلات اتخاذ و  ،ريةالإدا
. وغطى المبحث الرابع نشأت دنيالشق الم –، ومراحل اتخاذ القرارات بوزارة الداخلية القرارات
 والإطار القانوني الذي يحكم دور ووظائف الوزارة، ،ورسالة ورؤية وقيم وغايات الوزارة الوزارة،

واقع فرق و الشق المدني لوزارة الداخلية والأمن الوطني، و ، وهيكلية وزارة الداخلية والأمن الوطني
 الشق المدني. -العمل في وزارة الداخلية 
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 تمهيد 1.1.2
 

أهم بيان  يختص هذا المبحث بدراسة أدبيات إدارة فرق العمل، حيث يتناول فيه الباحث
فرق العمل، والأسباب التي أدت إلى الاهتمام بفرق  لتعريفالتعاريف التي أوردها الكتاب 

 العمل، والاختلاف بين فرق العمل وجماعة العمل، وأنواع فرق العمل، ومراحل تطور فرق العمل
ق العمل الفعال، يودورة حياتها، والعوامل المؤثرة على فاعلية فريق العمل، وسمات وخصائص فر 

 وفشل والفوائد المترتبة على تطبيق فرق العمل، وأدوار ومسؤوليات فرق العمل، وأسباب نجاح
، بالإضافة إلى فرق العمل، والصراع بفرق العمل، والاتصالات بفرق العمل، وقائد فريق العمل

 لهذا المبحث. خلاصة وضع
 

الذكاء، ويعتبر  ةإن مواجهة المشكلات الصعبة والمعقدة تستدعي وجود أفراد ذوي عقول نافذ
تشكيل فرق العمل من أفضل الطرق لمعالجة تلك المشكلات والقرارات الصعبة، ولاختيار هذه 

الضروري أن يكون الفرق يتطلب أن يتمتع الفريق بقدرات عقلية ومهارات علمية ومهنية، ومن 
هناك تعاون مشترك بين أعضاء الفريق، حتى تستطيع تلك الفرق الوصول إلى الأهداف 

 المنشودة التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها.
 

دت ابدأ تطبيق فكرة فرق العمل في اليابان بعد سنوات الحرب العالمية الثانية، حينما أر 
تاجية من جديد، حيث بدأت بتطبيق مفاهيم إدارية اليابان إعادة بناء اقتصادها وقدراتها الإن

تأسيس فرق العمل في  كان بالتاليفجديدة ضمن إطار ما نعرفه اليوم بإدارة الجودة الشاملة، 
تلك الفترة لتحقيق إدارة الجودة الشاملة، فأنشأت ما يسمى بحلقات الجودة وهي فرق عمل 

 : 2013 )عبد ربه،ا لة في نوعيتهلعة معينة أو حل مشكمتخصصة بموضوع تحسين جودة س
118.) 
 

 تعريف فريق العمل 2.1.2
 

 -تعددت التعريفات من قبل علماء الأدب الإداري وذلك من جوانب متعددة كان منها:
 

 منظمـة أو مؤسسـة ضـمن الأفـراد مـن مجموعةبأن  العمل فريق (West, 2012: 27) عرف  -
 مهـام جميـع فـي الأفـراد لاءؤ هـ ويشـترك ةؤسسـالم أهـداف تحقيـق فـي هماتسـ عديـدة مهـام يؤدون 
 .أهدافهم لتحقيق اللازمة والمصادر والاستقلال السلطة ويمتلكون  العمل
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( فريــق العمــل بأنــه مجموعــة مــن الأفــراد يشــتركون فــي أداء عمــل 73: 2011عــرف )تعلــب،  -
فريـق موحد، ويتحمل كل فرد منهم مسؤوليات ومهام جزئية معينة في هذا العمل، ولدى أفراد ال

 التعاطف والانتماء الذي يساعدهم على سهولة الأداء والرضا عن هذا العمل.
 

( فريــــق العمــــل بأنــــه ذلــــك العــــدد القليــــل مــــن الأفــــراد مــــن ذوي 342: 2011عــــرف )جــــلاب،  -
هداف محددة، داء أ المهارات المكملة لبعضهم البعض والذين يتصفون بولائهم لغرض معين، وأ

 ملون مسؤولية مشتركة.وعلى النحو الذي يجعلهم يتح
 

 مهـاراتهم تجميـع يـتم الأفـراد مـن مجموعـة بأنـه العمـل فريـق (Mackall, 2009: 14)عـرف   -
 .مشترك هدف لتحقيق البعض بعضهم مع ويعملوا خبراتهمو 
 

( فريــق العمــل بأنــه مجموعــة مــن الأفــراد يتفــاعلون معــا ، 25: 2009 )كــوهين وأوكونــل، عــرف -
 .لية تحقيقهولهم هدف مشترك يتولون مسؤو 

 

( فريــق العمــل بأنــه جماعــة مــن الأفــراد يعملــون ســويا  مــن أجــل 52: 2008 عــرف )سترالســر، -
تحقيــق هــدف مشـــترك، وأعضــاء الفريـــق لــديهم مســـئولية مشــتركة مـــن أجــل بلـــوغ الهــدف الـــذي 

 يعملون لتحقيقه.
 

ية وهي وقد تعددت وتباينت التعريفات ولكن أجمع الكتاب على مجموعة من المفاهيم الأساس
 -كما يراها جعلوك كما يلي:

 

الأفراد وتفتـرض وجـود أكثـر مـن شخصـين إلـى مـا لا حـد  من تكون فرق العمل من مجموعةت  -
 له.

 وجود هدف مشترك لفريق العمل يسعى لتحقيقه.  -
 إدراك أعضاء فريق العمل لوحدتهم الجماعية، وأن يكون لديهم القدرة على العمل معا .  -
 .(11-10 :1999 )جعلوك، ضمن بيئة معينة أن يعمل فريق العمل  -

 

أما الباحث ومن خلال التعريفات المذكورة يمكن أن يستخلص عددا  من الأركان التي يمكن 
 -فرق العمل منها ما يلي: إدارة أن يعتمد عليها أسلوب

 

 يقوم فريق العمل بتحديد وتحليل وحل المشكلات الخاصة بالعمل.  -
 لإدارة.لوصل إليها تقديم الحلول التي تم الت  -
 وجود تعاون بين أعضاء الفريق لتحقيق الأهداف.  -
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 وجود علاقات إنسانية متبادلة بين أعضاء الفريق.  -
 أن يتحمل فريق العمل مسؤولية نتائج أعمالهم.  -
 

 الأسباب التي أدت إلى الهتمام بفرق العمل 3.1.2
 

أن الأسباب الداعية  في (187-186 :2010 )حمود،؛  (135 :2013 )عبد ربه،يتفق 
 -إلى الاهتمام بفرق العمل هي كما يلي:

 

 زيادة الإنتاجية أو تطوير الخدمة وجودتها. .1
 تخفيض التكلفة والوقت، والتخلص من الفاقد وحل المشكلات. .2
 تحسين عملية الاتصال والتعاون وتعدد الآراء والإجماع في الرأي والقرار. .3
ا ، وزيــادة القــدرات الإبداعيــة بجمــع خبــرات وتجــارب الاســتفادة مــن القــدرات الفعليــة جماعيــ .4

 متنوعة في فريق واحد.
 خلق نوع من الحماس لدى الأفراد لحل المشاكل.و رفع الروح المعنوية والرضا الوظيفي  .5
 .توفير المعلومات الدقيقة عن كافة النواحي المتعلقة بالعمل .6

 

ب الاهتمام بفرق العمل أن أسبا ،على عبد ربه وحمود( Awest, 2002: 9-10) ضيفوي
 -ي:يرجع إلى ما يل

 

 تعمل على التعليم الفعال. .1
 صفات عالية. ييؤدي الاختلاف إلى صنع قرار ذ .2
 تصنع تغيرات جذرية. وتوفر الخبرات والمهارات الوظائف المتعددة في الفريق .3
 إنتاج معلومات أكثر فاعلية في المؤسسات الحديثة الأكثر تعقيدا . .4

 

أن الأسباب التي أدت إلى زيادة الاهتمام بفرق العمل هي ضوء ما ورد في ويرى الباحث 
 -كما يلي:

 

 الإنتاجية.زيادة الوصول إلى أفضل إنجاز للأعمال و  .1
تجمــع أكبــر قــدر ممكــن مــن الخبــرات والمهــارات العلميــة والمهنيــة بشــكل أكبــر مــن تلــك  .2

 الموجودة بالأفراد.
 .جديدة ةالحصول على أفكار إبداعية وابتكاري .3
 الحصول على قرارات أكثر دقة والتحول من المركزية إلى اللامركزية. .4
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 ومواكبة التغيرات في البيئة المحيطة. ؤسساتكبر حجم الم .5
 ظهور مشكلات مؤثرة لا تستطيع الإدارة التقليدية معالجتها. .6
 استثمار الوقت بشكل أفضل. .7
 .ؤسساتالم وجود المنافسة الشديدة بين .8

 
 رق العمل وجماعة العملالختلاف بين ف 4.1.2

 

 -فريق يختلف عن الجماعة من عدة زوايا:ال( أن 111-110 :2007 يرى )مصطفى،
 

من حيث الأداء: يعتمد الأداء في الجماعة علـى أداء الأعضـاء كـأفراد، بينمـا يعتمـد فـي  .1
 الفريق على الإسهامات الفردية وناتج التفاعل الجماعي المتناغم.

، بينمـــا يجمـــع أعضـــاء الإدارةتحـــدده  ء الجماعـــة بهـــدفمـــن حيـــث الهـــدف: يهـــتم أعضـــا .2
 .لرسالة التي تحددها إدارةيحددها الفريق على ضوء ا الفريق التزام مشترك ببلوغ غاية

طالب تحـددها الإدارة من حيث المسؤولية عن الإنتاج: في الجماعة تكون مسئولة عن م .3
أمــا بالنســبة لفريــق العمــل عــن النتــائج مســؤولية فرديــة، وتكــون المحاســبة  بشــكل منــتظم،

تــــدخل  دون و مرونــــة كافيــــة لأداء المهمــــة  هفحالمــــا تحــــدد الإدارة رســــالة الفريــــق وتغطيــــ
 فردية وجماعية.مسئولية  بالفريق المسؤولية وتكون ملموس، 

 

بين الفريق أن الفرق  (Mullins, 2005)نقلا  عن  (345-344: 2011 )جلاب،ويشير
ير وهي الحجم والاختيار والقيادة والإدراك والنمط والروح من خلال ست معاييكون والمجموعة 

 (.1.1.2) رقم المعنوية وهي موضحة بالجدول
 

 (1.1.2جدول )
 الفرق بين الفريق والمجموعة

 

 المجموعة الفريق المعيار
 .متوسط وكبير .(6-4) محدود الحجم

 .الاختيار معنوي  ر ويكون ضيق وصغي .حسب الخبرات والمهارات المتوفرة موسع الاختيار
 .فردية .مشتركة القيادة
 .التركيز على القائد .تبادل فهم المعرفة الإدراك
 .التطابق الالتقائي .)انتشار الدور( التعاوني النمط

 .المضايقة الجماعية للخصوم .تفاعل ديناميكي الروح المعنوية
 (.345-344: 2011 المصدر:)جلاب،
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من يكون الفرق بين جماعات العمل وفرق العمل  نأ (150: 2003 )العطية، تحووض
 رقم خلال أربعة عناصر وهي الهدف وأثر التجميع والمحاسبة والمهارات وهي موضحة بالجدول

(2.1.2.) 
 (2.1.2جدول )

 الفرق بين جماعات العمل وفرق العمل
 

 فرق العملجماعات العمل                                                             
 .المشاركة بالمعلومات

 .)سلبية في بعض الاحيان( محايدة
 .فردية

 .عشوائية ومختلفة

 الهدف 
 أثر التجميع  

 المحاسبة 
 المهارات 

 .أداء جماعي
 .ايجابي

 .فردي ومشترك
 .تكاملية

 (.150: 2003 )العطية، المصدر:
 

 موضحة بالجدول رقم هيويرى الباحث أن الفرق بين فرق العمل وجماعة العمل 
(3.1.2.) 

 

 (3.1.2جدول )
 الفرق بين فرق العمل وجماعة العمل

 

 جماعة العمل  فرق العمل البيان
 .لها هيكل تنظيمي ثابت .لها هيكل تنظيمي ثابتليس  الهيكل التنظيمي

 .لا تتمتع بالديمقراطية .تتمتع بالديمقراطية الديمقراطية
 .يتم تكوينها بشكل دائم .لمواجهة مشكلة أو إنجاز مهمة يتم تكوينها الفترة الزمنية

 .يتم اختيارهم من الإدارة .القائد يقوم باختيار أعضاء الفريق الأعضاء
 (.الباحث إعداد) المصدر:

 
 أنواع فرق العمل  5.1.2

 

يتأثر نوع فرق العمل بعوامل عدة منها درجة الاستقلالية التي يتمتع بها فريق العمل،  
ترة الزمنية واستمرارية عمل الفريق بمعنى هل سيكون الفريق دائم أم مؤقت، ونوع المهمة والف

 ودرجة تعقدها، ومهما تعددت أنماط فرق العمل وتباينت تصنيفاتها فإنها تخدم هدفا  محددا  
 .(163: 2010 )حمود والشيخ،
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 نواع كثيرة من فرق لا تأخذ فرق العمل مسمى واحد ولكن تتنوع أشكالها وأنواعها، فهناك أ
-74: 2011 تعلب،)ويراها كل من  ،من أجل أداء أعمالها ؤسساتالعمل التي تعتمد عليها الم

 الشبلي والنسور،) ؛ (201-200: 2010 حمود،) ؛( 170: 2010 حمود والشيخ،) ؛( 75
 توفيق،)؛  (115-112: 2007 ،مصطفى)؛  (326: 2008 موردن،) ؛ (490: 2009
  -ي:كما يل (8: 2007

 

ما تكـون بحثيـة أو استشـارية وعـادة مـا تخضـع لرئاسـة الشـخص أو الجهـة ة اللجان: عاد .1
 .ت هذه اللجانالتي شكل

فــرق المهــام الكبيــرة: تقــوم بتحديــد الفــرص المتاحــة للمؤسســة وتقــدير احتياجاتهــا، وتحديــد  .2
 .تحقيقهاحديد المواعيد النهائية لالسياسات والاتجاهات العامة، وتقوم بوضع الأهداف وت

الـــوظيفي: وهـــي فـــرق تمثـــل عـــدد مـــن الوظـــائف مثـــل الهندســـة  )التقـــاطع( فريـــق التبـــادل .3
 والمحاسبة والإدارة وممكن أن تشمل المستهلك.

فرق العمل الطبيعية: هذا النوع من الفرق ليس تطـوعي، إذ يحتـوي علـى كافـة الأعضـاء  .4
 .قلعمل ويعتبر المدير جزء من الفريفي وحدة ا

محـــددة: يعتمـــد الانضـــمام إليهـــا علـــى الخبـــرة، وغالبـــا  مـــا يطلـــب منهـــا حـــل فـــرق المهـــام ال .5
 .الفرص المتاحة في السوق المشكلات أو تقدير 

الجـودة: وتضــم مجموعــات مــن المـوظفين والمشــرفين للبحــث عــن تطــوير وتحســين دوائـر  .6
 .الإنتاج ورفع مستوى الجودةطرق لزيادة 

مـن وحـدة وظيفيـة واحـدة وتكـون مسـئولة عـن الفرق الموجهة ذاتيا : هي فرق يتم تشكيلها  .7
 أداء عملية متكاملة.

، وتتكون من أفراد يجمعهم عامل مشترك شأ تلقائيا  فرق العمل غير الرسمية: هي فرق تن .8
 .ك الفرق بطابعها الاجتماعيمثل المستوى الثقافي أو الجنس، وتتميز تل

أحيــان أخــري تكــون  ، وفــي: هــي فــرق يعمــل أعضــائها بشــكل دائــمفــرق دائمــة أو مؤقتــة .9
 .قيام بمهمة أو مشروع ثم يتم حلهالل

متسلســلة بشــكل  قــد تكــون و ، ؤسســة: هــي فــرق تنشــأ بتوجيــه مــن المرســميةالعمــل الفــرق  .10
 رؤساء ومرؤوسين أو بشكل أفقي فتضم عدد من الأفراد من مختلف الأقسام.رأسي من 

اســـي إحـــداث فـــرق التغييـــر: وهـــي فـــرق تتكـــون مـــن مجموعـــة مـــن الخبـــراء هـــدفهم الأس .11
 التغيير في نشاطات المؤسسة.
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بغـض النظـر عـن  هالمجموعة الساخنة: وهي عبارة عن جهاز حيوي مستقل يـتم تشـكيل .12
 دخول أسواق جديدة. :، مثلستراتيجيةالاالمهام  علىر تركيزها صباقي المؤسسة، وينح

 .يتم تشكيلها لدراسة مشكلة معينة فرق عمل المهام الطارئة: وهي فرق عمل .13
ــــرق  .14 ــــي مجــــا: العمــــل الافتراضــــية ف ــــا المعلومــــاتنتيجــــة التطــــور الســــريع ف ، ل تكنولوجي

عناصـــر أساســـية هـــذه الفـــرق علـــى  واســـتجابة لتحـــديات العولمـــة وتخطـــي الحـــدود، وتقـــوم
 .همها المعرفة والخبرة والمعلوماتأ 
 
 مراحل تطور فرق العمل ودورة حياتها 6.1.2

 

لا تحدث هذه الدورة عندما يبدأ أفراد الفريق في تتبع فرق العمل جميعها دورة حياة محددة، و 
العمل معا  للمرة الأولى فحسب، ولكنها تحدث أيضا  عندما يطرأ تغيير على أفراد الفريق، حتى 

ن تم تغيير فرد واحد فقط، خاصة إذا كان هذا الفرد هو المدير  (.42 :2010)ريتشاردسون،  وا 
 

ة والتلقائية التي يتقدم من خلالها نحو النمو تمر فرق العمل بعدد من المراحل التطويري
( ؛ 361: 2011( ؛ )جلاب، 80-79: 2011، تعلب)كل من ويتفق والنضج والكمال، 

 -على المراحل التالية: (121-120: 2007)مصطفى، 
 

: وهنـــا يســـعى الفريـــق لإرســـاء أســـس لأهـــداف وهيكـــل وأنشـــطة الفريـــق والتشـــكيل التكـــوين .1
وفيـه يطـور  ،لة، وهـي مرحلـة مـن الاختبـار المتبـادل وعـدم الثقـةل العلاقات المتباديشكتو 

 .بينهمأعضاء الفريق معرفة العلاقات الإنسانية التفاعلية 
تحديـد الأهـداف: عنـد تشـكيل الفريـق يجـب أن يـتم تحديـد الأهـداف المطلوبـة والتـي تلبــي  .2

 يم التقارير.احتياجات محددة أو تحل مشكلة، وتحديد الوقت اللازم لإنجاز المهام وتقد
: وهنا يتم وضع الإجـراءات المناسـبة لصـناعة القـرارات، والقواعد والأدوار وضع المعايير .3

 .يتفهم أعضاء الفريق أدوارهم ومسؤولياتهمو  ،وكيفية تأدية العمل والواجبات
اكتســاب المهــارات: وفيــه يحصــل الفريــق علــى المهــارات الضــرورية وتطــوير البراعــة فــي  .4

 أداء المهمة.
 

 -تعلب وجلاب المراحل التالية: على (121-120: 2007 )مصطفى،يف ويض
 

الصراع: يبدأ الأعضاء في مقاومة سيطرة قائـد الفريـق، ويبـدون شـعور غيـر ودي تجاهـه  .1
 أو بين أعضاء الفريق. عضاءالأوتجاه بعضهم البعض، وقد ينشأ الصراع بين القائد و 
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ن الفريق جاهز لأداء متكامل المقومات الأداء: وهي المرحلة الأعلى إنتاجية، بحيث يكو  .2
 ومتحرك نحو تحقيق الأهداف، ويتعامل بفاعلية مع أي مشكلات تهدد الأداء.

أو لأن أعضـــاء  حقيـــق الأهـــداف،تالتوقـــف أو التفكـــك: وهنـــا ينتهـــي تكـــوين الفريـــق إمـــا ب .3
 .مؤثرين قد انصرفوا عنه

 

 -هي كما يلي:أن فريق العمل يمر بست مراحل و ( Awest, 2002: 184)ويرى 
 

تجميع أشخاص متفهمين لأهمية وفوائد العمل ومراعاة ثقافته وشكله ليطور ويقود الفريق  .1
 للأمام.

 تطوير الأنظمة الداعمة لعمل الفريق وأنظمة الإدارة. .2
 اختيار قائد الفريق والأعضاء. .3
 توضيح الأهداف والأدوار وعمليات التواصل وصنع القرار. .4
 يق.مراجعة ودعم فعالية الفر  .5
 .ةؤسسمساهمة عمل الفريق لفعالية المتقييم  .6
 

الشق المدني هي  -ق العمل في وزارة الداخلية يويرى الباحث أن المراحل التي يمر بها فر 
 -كما يلي:

 

ــــدرات  .1 ــــة الق ــــك بمقارن ــــار العضــــو المناســــب للعمــــل وذل ــــتم اختي ــــا ي ــــار: وهن ــــة الاختي مرحل
 .اازهوالمهارات والخبرات مع مهام العمل المطلوب إنج

 الاتفاق على زمان ومكان العمل.ق: وهنا يتم اجتماع الفريق، و مرحلة الاجتماع والاتفا .2
هــا اخــتلاف فــي الآراء ووجهــات النظــر بــين فيمرحلــة الصــراع: وهــي المرحلــة التــي يكــون  .3

 الأعضاء.
مرحلــة وضــع معــايير العمــل: وهنــا يــتم وضــع المعــايير وآليــات العمــل المطلوبــة لتحقيــق  .4

 الأهداف.
حلة توزيع الأدوار والتنفيذ: وهنا يقوم قائد الفريق بتوزيع المهام على الفريـق ليـتم تنفيـذ مر  .5

 الأعمال المطلوب إنجازها.
مرحلة التقييم: وهي المرحلـة التـي يـتم فيهـا تقيـيم الأعمـال التـي تـم تنفيـذها ومقارنتهـا مـع  .6

 مسبقا . ةالأهداف المحدد
فيهــا إنجــاز الأعمــال وتحقيــق الأهــداف وا عــداد مرحلــة الانتهــاء: وهــي المرحلــة التــي يــتم  .7

 التقارير.
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 العوامل المؤثرة على فاعلية أداء الفريق 7.1.2
 

العمل، ويرى  انجاح هذؤثر عليه، والتي تؤدي للكل عمل جيد مجموعة من العوامل التي ت
 -أن العوامل المؤثرة على فاعلية أداء الفريق هي كما يلي: (131-124: 2007 )مصطفى،

 

ـــل درجـــة ه .1 يكـــل عضـــوية الفريـــق: ويقصـــد بـــه أنمـــاط شخصـــيات الفريـــق وخصائصـــه مث
 النضج والخلفية الثقافية والمهنية والعلاقات التبادلية.

)محصـلة المهـارات والمعـارف(  مدى تكامل القدرات والرغبات: وهـي مـدى تـوافر القـدرات .2
 .تجاهات والمواقف في بيئة العمل() محصلة الا وتوافر الرغبات

تماســك الفريــق: وهــو مــدى تــآلف أعضـاء الفريــق، والرغبــة فــي الاســتمرار بعضــويته مـدى  .3
 وقبولهم المشترك لأهداف الفريق، والسعي الجماعي المتعاون لتحقيقه.

بيئة عمل الفريق: وهي تضم المواد والتجهيـزات المسـتخدمة وسياسـات العمـل، بالإضـافة  .4
 .ؤسسةفة المإلى عوامل غير ملموسة مثل ثقا

تكـــون ناصـــحة ومدربـــة لأعضـــاء الفريـــق، لأنهـــم يشـــتركون فـــي أن الفريـــق: يجـــب  قيـــادة .5
 وسيهم، ويتعين أن يشجعوهم على المشاركة في صنع القرارات.ؤ المسئولية مع مر 

يتعـذر أن يشـترك كـل الأعضـاء فـي نفـس الاتجاهـات والسـلوكيات  الصراع داخل الفريـق: .6
 .والتوقعات والآراء

 

 -أن العوامل المؤثرة على فاعلية أداء الفريق هي كما يلي: (128: 2013 ويرى )عبد ربه،
 

 الوسائل والتقنيات المستخدمة من قبل فريق العمل. .1
 قدرات أعضاء الفريق.  .2
 الخارجية.و  الدافعية الداخلية  .3
 قواعد سلوك فريق العمل بشأن الإنتاجية وعمل الفريق.  .4
 

أن هناك أربع  (Ivancevich, 2008) نقلا  عن (351-350: 2011 )جلاب، شيروي
 -عوامل مؤثرة على فاعلية الفريق هي كما يلي:

 

التدريب: لا يكـون الفريـق فعـال إلا بقـدر تعلـق الأمـر بالتـدريب، ومـا يمتلكـه مـن مهـارات  .1
 أداء تلك الوظائف.  يتطلبها

يحققوا أهدافهم، لذلك يجب على الإدارة أن لا  يالاتصالات: يحتاج الفريق للمعلومات ك .2
 المعلومات عن الفريق، خوفا  من فقدان الفريق سلطة اتخاذ القرار.تحجب 
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 التمكين: يمتلك الفريق السلطة اللازمة لاتخاذ القرارات والتصرف بحرية واستقلالية تامة. .3
 المكافآت: وهو أن يتم مكافأة وتحفيز فريق العمل عن الأعمال الناجحة التي يقوم بها. .4
 

 -بأنه يمكن العزم بفاعلية الفريق إذا تميز بما يلي: (176: 2010 ويرى )حمود والشيخ،
 

 أهداف واضحة ومحددة، وتفهم الأعضاء لأدوارهم وتقبلهم لها. .1
 اتصال واعي بين الأعضاء يشجع على المناقشة، والتعبير الصريح عن الآراء والأفكار. .2
دراك تــــام للفــــرص والتهديــــدات الب .3 يئيــــة معرفــــة جليــــة بجوانــــب القــــوة والضــــعف للفريــــق، وا 

 الخارجية.
 توفير نظام تحفيز على أساس جماعي وليس فردي. .4
 لتعامل مع الخلافات وتسويتها عن طريق التعاون.ل التحضير .5
 مناخ عمل مريح وغير رسمي، وبعيد عن التوتر والعداء والرسميات. .6
 المشاركة الجماعية في اتخاذ القرارات بالإجماع وليس بالأغلبية. .7
 .ممارسة الرقابة الذاتية .8
 

 -ويرى الباحث أن من العوامل المؤثرة على فاعلية أداء الفريق هي كما يلي:
 

 وامتلاك المهارات والخبرات للأعضاء. ،الاختيار الجيد للعضو .1
 وضوح الأهداف وتوزيع الأدوار بين الأعضاء. .2
 دعم الإدارة العليا، وتقديم الحوافز المادية والمعنوية والمكافآت. .3
 للازمة لأداء مهام فريق العمل.ات والأجهزة توفير الأدوات والمعدا .4
 التعاون المشترك والاحترام المتبادل بين الأعضاء. .5
 توفر وتدفق المعلومات سواء من الأسفل إلى الأعلى أو العكس.  .6

 
 سمات وخصائص فريق العمل الفعال 8.1.2

 

يجب عليك  مما لا شك فيه أن فريق العمل الفعال يظهر عددا  من السمات الإيجابية التي
الحفاظ عليها وتطويرها، وبالمثل عليك أن تتأكد من عدم وجود أي انحراف عن هذه السمات، 
وأن تستعد لحل أية مشكلات قبل أن تتفاقم وتزداد تعقيدا ، من خلال الالتزام بهذه المبادئ سوف 
 تحول فريقك من مجرد مجموعة غير مرتبطة من الأشخاص، إلى فريق عمل متحد ومتماسك

 (.45 :2010 )ريتشاردسون،
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الشيخ، )حمود و ( ؛ 76: 2011 )تعلب،( ؛ 124-120: 2013 )عبد ربه،لقد اتفق 
 -على أن سمات وخصائص فريق العمل الفعال هي كما يلي: (176-177: 2010

 

 وضوح أهداف الفريق لجميع الأعضاء. .1
 توزيع الأدوار وتحمل المسؤوليات بين أعضاء الفريق. .2
 كار الإبداعية والحلول الإبتكارية.الحرص على الأف .3
 .ةالمؤسس أهدافلتحقيق  التعاون المتبادل بين الأعضاء وقائد الفريق .4
 حل الخلافات والمشكلات والتوصل إلى حلول مناسبة. .5
 طيبة قوية بين الأعضاء. اتوجود علاق .6
 حجم مناسب للفريق بحيث يتناسب العدد مع حجم الإنتاج المطلوب. .7

 

 -: تفاق عليه السمات التاليةلاعلى ما تم ا( 124-120: 2013 )عبد ربه، ضيفوي
 

 التوجيه والرقابة الذاتية. .1
 يشعر أفراده باتجاهات ايجابية نحو المؤسسة والإدارة والعمل. .2
 يتمتع أعضاء الفريق بدافعية عالية للأداء الجيد. .3
 يتخذ الفريق قراراته بالإجماع وتدور المناقشات في جو من الهدوء. .4
ــــف بالجديــــة المناســــبة: بحيــــث يكــــون الفريــــق جــــاد فــــي تحقيــــق أخــــذ ال .5 مشــــكلات والمواق

 الأهداف، ولا يتهاون في المواقف والمشكلات المختلفة مهما كان حجمها.
 التطوير الدائم وتحسين الأداء باستمرار. .6

 

 -: تفاق عليه السمات التاليةلاعلى ما تم ا( 177-176: 2010 )حمود والشيخ، ضيفوي
 

 استعداد الفريق لمواجهة المواقف الصعبة التي تواجههم. ىاطر: وهو مدتحمل المخ .1
الانفتــاح: وهــي مــدى ميــل أعضــاء الفريــق لتقــديم معلومــات ل خــرين عــن التخطــيط وحــل  .2

 .المشكلات
 

أن خصائص فريق  (Robbins, 2003) نقلا  عن (349-348: 2011 )جلاب، شيروي
 -رئيسية هي كما يلي: العمل الفعال يمكن أن تصنف في خمس مجموعات

 

 وأن يتحملون المسؤولية في إنجاز المهام. ،تصميم العمل: أن يعمل أعضاء الفريق معا   .1



25 
 

الخبـــرة المهنيـــة واتخـــاذ ، )التكـــوين(: امـــتلاك أعضـــاء الفريـــق للمهـــارات بأنواعهـــا التركيـــب .2
 القرارات والاستماع والتغذية العكسية وحل الصراعات والمهارات التفاعلية.

مــــل المحيطــــة: وتتضــــمن تــــوفير المــــوارد )الماديــــة والماليــــة والبشــــرية والمعلوماتيــــة( العوا .3
 والقيادة والمكافآت.

العمليــــة: وتتضــــمن خمـــــس متغيــــرات وهــــي ولاء الأعضـــــاء للغــــرض المشــــترك الخـــــاص  .4
)الثقــة بــالنفس والاعتقــاد  بــالفريق، وجــود أهــداف محــددة ومعــايير قيــاس مناســبة، والكفايــة

 .الفردية والجماعيةمناسب ومعقول من الصراع، وتحمل المسئولية بالنجاح(، ومستوى 
 
 الفوائد المترتبة على تطبيق أسلوب فرق العمل 9.1.2

 

إن استخدام أسلوب إدارة فرق العمل يترتب عليه مجموعة من الفوائد التي يكون من 
ات الصعب توفرها في العمل الفردي، حيث أن العمل ضمن فريق يترتب عليه توفر خبر 

 ومهارات وقدرات متعددة، بينما لا يتوفر ذلك في العمل الفردي.
 

( أن تطبيق نظام فريق العمل يتضمن مجموعة من 333-332: 2008 ،)موردن ويرى 
 -المزايا وهي كما يلي:

 

 وارتفاع مستوى الجودة. المقدمة الخدمةو تطوير المنتج  .1
 والإبداع في عملية إيجاد حلول.الابتكار  علىاحتواء الفريق على خبرات متعددة يساعد  .2
نتيجة امتلاك الفريق لمهارات متعددة وقدرته على زيادة حجـم المهـام ، المرونة في العمل .3

 والأحداث التي يتعامل معها وزيادة تنوعها وتعقدها.
اكتساب الخبرات في إطـار فريـق العمـل وتطبيقهـا لزيـادة حجـم المهـام التـي يتعامـل معهـا  .4

 .وتعقدها هذا الفريق وتنوعها
 

في أن  (136-135: 2002 )اللوزي،؛  (493-492: 2009 )الشبلي والنسور،ويتفق 
 -التالية:فوائد ال فرق العمل تحقق

 

 التعاون: يؤدي إلى الإبداع واستغلال القدرات والمهارات المتوفرة بين أعضاء الفريق. .1
ــتم نقــل المعلومــات بــين الأعضــاء بحريــة ســواء مــ .2 ن أعلــى إلــى نقــل المعلومــات: حيــث ي

 أسفل أو العكس.
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ات والإبــداعات قــالاســتخدام الأمثــل للمــوارد: حيــث يــؤدي تشــغيل الفريــق إلــى إطــلاق الطا .3
 والانتماءات للفريق، مما يحقق فائدة كبيرة في حل المشكلات التي تواجه التنظيم.

 اتخـــاذ القـــرارات: حيـــث تتـــوافر المشـــاركة فـــي صـــنع القـــرارات واتخـــاذ القـــرار الأمثـــل الـــذي .4
 .يحقق الأهداف المرغوب فيها

 

( أن هناك مجموعة من الفوائد التي يترتب عليها الأخذ 43: 2013 ويرى )رضوان،
 -بمنهجية فرق العمل هي كما يلي:

 

 مناخ يقلل من الشعور بالوحدة ويزيد من إحساسهم بالهوية المشتركة. .1
 الجماعي.التقليل من حالات الغياب والإهمال والكسل والشعور بفخر الأداء  .2
 الإحساس بالمسؤولية المشتركة تجاه المهام، والحد من الصراعات. .3
 تشجيع المبادرات وتقديم الاقتراحات، وتوقع المشكلات قبل حدوثها وتقديم الحلول لها. .4
 ، وتقليل الاعتماد على الوصف الوظيفي.البيئيةاستجابة أسرع للمتغيرات  .5
 بين الأعضاء.التفويض الفعال، وزيادة فعالية الاتصالات  .6
 

 -ويرى الباحث أن من أهم الفوائد المترتبة على استخدام فرق العمل هي كما يلي:
 

 الجودة . المقدمة وارتفاع مستوى  الخدمةو تطوير المنتج  .1
 اكتساب المهارات والخبرات نتيجة تجمع خبرات جميع الأعضاء. .2
 التعاون المشترك بين أعضاء الفريق. .3
 فل إلى أعلى أو العكس.تدفق المعلومات سواء من أس .4
 الإحساس بالمسؤولية المشتركة تجاه الأهداف. .5
 ظهور الأفكار الإبداعية والمواهب البشرية وتقديم المقترحات.  .6

 
 أدوار ومسؤوليات فريق العمل 10.1.2

 

الأدوار المكلفين بتأديتها والأدوار الخاصة بزملائهم  أعضاء فريق العملجميع عندما يفهم 
، يتحقق عنصر الوضوح فيما يتعلق بالكيفية التي يتم بها توزيع أعباء العمل في فريق العمل

والمسئولية التي تقع على كل عضو فيما يخص مهام المشروع، بالإضافة إلي ذلك، تساعد 
عملية توزيع الأدوار على الأعضاء، بما يتناسب مع كفاءات كل عضو، في إنجاز فريق العمل 

 (.148 :2009 كونل،)كوهين وأو  للمشروع بمهارة
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أن أي على  (329-327: 2008 )موردن،؛ ( 191-189: 2010 )حمود،يتفق كل من 
 -ما يلي:كفريق عمل يضم في الغالب عددا  معينا  من الأدوار وتتمثل هذه الأدوار 

 

: هــــو الــــذي يحــــدد مهــــام الفريــــق، وينســــق الجهــــود ويســــتغل وقائــــد الفريــــق المنســــق العــــام .1
نجــاز الأعمــال بالإضــافة إلــى بــث الــدافع فــي الفريــق لإ ،بهــا الفريــقالمواهــب التــي يتمتــع 

 .المسندة إليه
: وهو مصدر الإبداع والابتكار وواضع الحلول للمشكلات، والمخطط واضع أفكار العمل .2

 وهو الذي يقوم بوضع تصور مستقبلي للمهمة التي يتم تنفيذها.
و مــــن الأعضــــاء بشــــكل تحليــــل إســــهامات كــــل عضــــ ه: دور ومحــــدد الوقــــت محلــــل الأداء .3

موضـــوعي وتقييمهـــا ونقـــدها، ودراســـة الأفكـــار الإبداعيـــة، والتأكـــد مـــن مـــدي صـــلاحيتها 
 للتنفيذ.

المحفز على الأداء: وهو الذي يحاول إضفاء نوع مـن الوحـدة والتجـانس بـين الأعضـاء،  .4
 والقضاء على الانقسام والنزاع الداخلي والعداء وبناء روح الفريق بين الأعضاء.

عــد العمــل: هــو الــذي يســاعد فــي إنجــاز المهــام عــن طريــق توجيــه جهــود الأفــراد، وي   منفــذ .5
 القوة المحركة التي تساعد في الوصول إلى النتائج المرجوة.

 همقرر الاجتماعات: مسـجل الفريـق يختـاره القائـد أو الفريـق وهـو عضـو مـن الفريـق ودور  .6
 مناقشات والقرارات المتخذة.التوثيق عمل الفريق من 

 

أنه لا بد من توفر  (Parker, 2003: 143)نقلا  عن  (41: 2011 ،)الزهرانيشير يو 
 -أدوار متعددة في فريق العمل يمارسها الأعضاء كبعد من أبعاد الفريق الناجح وهي كما يلي:

 

الكفــاءة والمعرفــة الواســعة  هالمســاهم: وهــو العضــو الــذي يكــون هدفــه إنجــاز المهمــة ولديــ .1
ميــل لتــوفير المعلومــات الفنيــة المحــددة لأعضــاء الفريــق ومســاعدتهم  بــأداء المهــام، ولديــه

 لإنجاز المهام المناطة بهم.
انفتــاح  هالمتعــاون: وهــو العضــو الموجــه نحــو الهــدف ويشــجع الفريــق لإتمــام مهامــه ولديــ .2

 واسع للأفكار والتقنيات الجديدة لإنجاز المهام.
ـــة ويمتـــاز با .3 ـــراد الفريـــق المتصـــل: وهـــو العضـــو الموجـــه نحـــو العملي لإصـــغاء الفعـــال لأف

 والداعم للقرارات الجماعية والاتفاقيات وحل النزاعات.
المتحــدي: وهــو العضــو الــذي يطــرح أســئلة عــن الأهــداف والتقنيــات والأخلاقيــات للفريــق  .4

 .وتحمل المخاطر بهدف تحفيز الفريق نحو التحدي
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وار فرق العمل أن أد (Belbin, 1981)نقلا  عن  (76-75: 2005 )هاييس،ويشير 
 (.4.1.2) رقم الجدولتتلخص حسب 

 

 (4.1.2جدول )
 أدوار فرق العمل

 

 الخواص الأنشطة الدور
، ويطــــــــور المقترحــــــــاتيوضــــــــح الأهــــــــداف  والمؤسس الرئيس

ويســـــاعد فـــــي توزيـــــع الأدوار والمســـــؤوليات 
ـــــــــوم بصـــــــــياغة اســـــــــتنتاجات  والمهـــــــــام، ويق

 المجموعة.

هــادئ ومتوســط الــذكاء وموثــوق فيــه ونزيــه 
ومنضـــبط ذاتيـــا  ومفكـــر ايجـــابي وواثـــق مـــن 

 الذات.

يبحث عن أنماط فـي مناقشـات المجموعـة،  محدد الشكل
ويـــــدفع المجموعــــــة تجــــــاه الموافقــــــة واتخــــــاذ 

 القرار.

مرتفــــــع الانجـــــــاز وضـــــــيق الصـــــــدر وغيـــــــر 
 متحفظ وجدلي واستفزازي وديناميكي. 

م دحلــــــل المشــــــاكل والأمــــــور المعقــــــدة ويقــــــي موجه/ ومقوم
 خرين.مساهمات الآ

ـــــر عـــــاطفي  مقتصـــــد ومـــــاهر ومســـــتقل وغي
 .وليس من السهل إثارته

اجتمــــاعي وحســــاس وموجــــه للفريــــق وغيــــر  يقدم دعما  شخصيا  ويساعد الآخرين. عامل الفريق
 .حاسم

ــــــة ويتفــــــاوض مــــــع  المصدر/ الباحث ــــــدم معلومــــــات خارجي يق
 الخارجين.

ـــــــــب واجتمـــــــــاعي ومبتكـــــــــر  فضـــــــــولي ومتقل
 وصريح.

جـــة إلـــى تحقيـــق متطلبـــات يركـــز علـــى الحا مكمل
تمام المهام.  الوقت والمقاصد وا 

ـــــة الكمـــــال ودؤوب وحـــــي  يصـــــل إلـــــى مرتب
 الضمير ويعطي اهتماما  للتفاصيل وقلق.

 (.76-75: 2005 )هاييس، المصدر:
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فريق العمل وذلك لنموذجا  يوضح الأدوار الرئيسة  (158: 2003 ،العطية) وقد وضعت
 (.2.1.2) رقم بين بالشكلعلى النحو الم

 

 (2.1.2الشكل )
 أدوار فرق العمل

 

الرابط

الناصح

الصياغيالفريق

المبدع

المشجع

المقيم

المنظم

المراقب

لاقة
ر الخ

فكا
بالأ

در 
يبا

عد 
قوا

ع ال
 ويض

صيل
لتفا

ص ا
يتفح

يشجع الأفكار التي 

يوفر تحليلًا متبصراً للخيارات

يحارب في المعارك الخارجية

يشجع على البحث عن المعلومات أكثر

ل
ام

تك
وال

ق 
سي

تن
 ال

ق
حق

ي

بعة
متا

 وال
جاه

ر الات
يوف

ب
كي

تر
 ال

دد
ح
ي

يبادر بها الأفراد

 
 

 (.158: 2003 )العطية، المصدر:
 

الشق المدني  -ؤديها فرق العمل في وزارة الداخلية تتي ويرى الباحث الأدوار والمسؤوليات ال
 (.5.1.2) رقم موضحة في الجدول

 

 (5.1.2جدول )
 أدوار فرق العمل بالوزارة

 

 النشاط الدور
 وهو يقوم بوضع الأهداف، والتخطيط والتوجيه، وتوزيع الأدوار على أعضاء الفريق.   قائد الفريق 

 وهو يقوم بتسجيل محاضر الاجتماعات وا عداد التقارير عن نتيجة الأعمال.  المسجل
 معنوية للفريق. الالتنسيق بين الأطراف الخارجية وتوفير جميع الاحتياجات المادية و  المنسق
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 وهو يراقب نتيجة أعمال المشروع ومقارنتها والتحقق من إنجاز الأهداف. المراقب
 بتنفيذ الأعمال والوصول إلى النتائج المرغوبة.  ون يقوم نالذي موه ينالمنفذ

 الباحث(. إعداد) المصدر:
 

 فرق العمل وفشل أسباب نجاح 11.1.2
 

فاهتمام الإدارة العليا والتعاون بين لكل عمل يتم القيام به أسباب لنجاحه وأسباب لفشله، 
أعضاء الفريق يؤديان إلى نجاح الفريق، وعدم اهتمام الإدارة العليا وعدم التعاون بين أعضاء 

 الفريق يؤديان إلى فشل فريق العمل.
 

 -( أن من أسباب نجاح فريق العمل هي كما يلي:16: 2002 ويحدد )سلطان،
 

 مع أهداف الفريق. مراعاة عدم تداخل الأهداف الشخصية .1
 تفهم أعضاء الفريق لأهدافه والتزامه بها. .2
شعار الجميع أن المنافسة الفردية غير مقبولة. .3  العمل في جو مريح وغير رسمي وا 
 تشجيع الاتصالات التلقائية والمشاركة وقبول الآراء المتبادلة. .4
 الميل للتجريب.سيادة الاحترام والتعاون، وتحسين الأداء باستمرار ومراجعة النتائج و  .5
 إحلال الثقة مكان الخوف وتقبل المخاطرة، والتعبير عن المشاعر بدون حرج. .6
 .كار جديدةبهدف طرح أف جيدةاعتبار الاختلاف في الرأي علامة  .7
 تبادل القيادة بين الأعضاء مع عدم السماح بهيمنة أي عضو. .8
 .اتخاذ القرارات بالأغلبية وبتأييد من الجميع .9
 

تحقيق أهدافه المحددة، ويصعب  فيأن فريق العمل يفشل  (93: 2002 ،مرعي)ويرى 
 -عليه إنجاز النتائج المطلوبة في الحالات التالية:

 

 تحديد الأهداف بشكل غامض وغير واقعي. .1
 تحديد المهام والأعمال والنشاطات المطلوب إنجازها بشكل غير مناسب. .2
 عدم استخدام منهجيات عمل سليمة. .3
 المالية والمادية والبشرية بشكل ملائم لتنفيذ خطط العمل.عدم توفر الموارد  .4
 اختيار مسئول الفريق بطريقة خاطئة. .5
 نجاز الأعمال.سلوكياته وا  عندما يكون بعض الأعضاء سلبيا  في  .6
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 عندما يكون أعضاء الفريق غير معنيون بالمشكلات وبالعمل نفسه. .7
 اح الفريق.عندما تكون البيئة الداخلية والخارجية غير مشجعة لنج .8
 

مجموعة أن  (Kreitner & Kinick, 2007)( نقلا  عن 354: 2011 شير )جلاب،وي
 -الأسباب التي يتعين الانتباه لها للحيلولة دون فشل فرق العمل وهي كما يلي:

 

عــدم القــدرة علــى تجــاوز وهــي:  مجموعــة الأســباب والأخطــاء التــي ترتكــب مــن قبــل الإدارة -أ
تشكيل ، البيئة المحيطة للفريق، اسات الأعمال الغير صحيحةالاستراتيجيات الضعيفة وسي
الواجبـات غيـر ، فـرق العمـلعـدم نقـل الـدروس المسـتفادة مـن ، الفريـق للأغـراض المظهريـة

 الافتقار إلى الثقة.، عدد الأعضاء ةقل، مستوى تدريب غير مناسب، الواضحة
لفريق أن يفعل الكثير بوقت محاولة ا :وهي مجموعة الأسباب التي تعود إلى الفريق نفسه  -ب

، التركيـــز علـــى النتـــائج ولـــيس علـــى عمليـــات الفريـــق، الصـــراعات الشخصـــية، قصـــير جـــدا  
ـــار إلـــى المهـــارات ، العوائـــق غيـــر المتوقعـــة التـــي تحـــول دون اســـتمرار عمـــل الفريـــق الافتق

 والعلاقات الإنسانية.
 

أن الأفراد يعملون ق العمل الفعال هو ين من معوقات فر أ (Awest, 2002: 11)ضح ويو 
بنشاط أقل عندما تتجمع الجهود وهو ما يسمى بالتكاسل الاجتماعي، وهي ظاهرة نفسية في 

 ق.شخصية الإنسان فهو يعمل بجهد أقل في الفري
 

ويرى الباحث أن الأسباب التي تؤدي سواء إلى نجاح الفريق أو فشله هي في الأساس نفس 
 -هي كما يلي: بابوهذه الأس ،ا هي التي تحددالتعامل به ةليآالعوامل ولكن كيفية و 

 

 أهداف فريق العمل. .1
 حجم فريق العمل. .2
 توزيع الأدوار علي أعضاء الفريق. .3
 .التي يتمتع بها أعضاء الفريق المهارات والخبرات والقدرات .4
 اهتمام الإدارة العليا بفرق العمل. .5
 اهتمام فرق العمل بالمهام والأنشطة المطلوب إنجازها. .6
 لأدوات والأجهزة والمعدات لفرق العمل.توفر ا .7
 توفر المعلومات ومستوى تدفقها. .8
 .المادية والمعنوية الحوافز والمكافآتتوفر  .9
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 الصراع داخل الفريق 12.1.2
 

هو حالة من التعارض تحدث بين طرفين أو أكثر نتيجة للتفاعل بينهم يؤدي إلى نشوء 
رباك للقرار،  من التوتر في العلاقات بين أطراف النزاع، ةحال ينتج عنه ضعف في الأداء وا 

 (.53: 2013 )رضوان، ويعتبر الصراع أحد مظاهر البيئة التنظيمية الحتمية
 

يتعذر أن يشترك كل أعضاء الفريق في نفس الاتجاهات والسلوكيات والتوقعات والآراء، 
 )مصطفى، فريقوعندما تتزايد هذه الاختلافات، تؤثر المشاحنات على فاعلية وكفاءة أداء ال

2007 :130.) 
 

إيجابي  اة أحدهمؤسسأن للصراع مظهرين في بيئة الم (55-53: 2013 ويرى )رضوان،
والأخر سلبي، الايجابي يكون عندما يتم تغليب المصلحة العامة على المصلحة الخاصة، بينما 

تماسك يكون السلبي على العكس تغليب المصلحة الخاصة على العامة مما يؤثر سلبا  على 
 -الجماعة وتفاعلها وتحقيق أهدافها، ومن الآثار الإيجابية للصراع ما يلي:

 

يجاد حلول لها. .1 ظهار المشكلات المستترة وا   تصحيح الأخطاء والهفوات، وا 
بـــداعات المـــوظفين، و  .2 ضـــع الموظـــف فـــي المكـــان المناســـب، وتطـــوير و اكتشــاف قـــدرات وا 

 الأساليب والإجراءات.
نتاجيــــة، وتحديـــد الاحتياجــــات الفعليـــة للمــــوارد، وتـــدريب القــــوى تحســـين الأداء وزيـــادة الإ .3

البشــرية، وتفعيــل عمليــة تقيــيم الأداء الــوظيفي، وانتهــاج أســلوب التــدوير الــوظيفي، ونمــو 
 المنافسة الايجابية.

 

 -ومن الآثار السلبية للصراع ما يلي:
 

، وسـوء العلاقـات ظهور الضـغوط النفسـية علـى الأفـراد، وتـدني مسـتوى الأداء والإنتاجيـة .1
 بين الأفراد، وا عاقة تحقيق الأهداف التنظيمية.

مقاومة التطوير والتغيير، وطغيان المصالح الذاتية، وتسـرب بعـض المـوظفين، وضـعف  .2
 الولاء التنظيمي، وانخفاض الرضا الوظيفي، وغياب الإبداع والابتكار.

 .تنامي الاتجاهات السلبية، ونشوء جماعات العمل غير الرسمية .3
 

لمعالجة الصراع داخل الفريق يمكن للقائد أن يقوم بوضع هدف غير عادي لا يمكن بلوغه و 
إلا من خلال دعم وتعاون كل أعضاء الفريق وبذلك يعمل على دفن وتناسي الأعضاء 
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لتحقيق هدف عام مشترك، وكذلك يمكن حل الصراع من خلال التفاوض  ن لخلافاتهم ويتعاونو 
 (.134-133: 2007 )مصطفى، وغ تفهم أو اتفاق بين أعضاء الفريقوالمناقشات الهادفة لبل

 

ويرى الباحث أنه من الطبيعي أن يحدث صراع بين أعضاء الفريق، نتيجة ما يمتلكه 
أعضاء الفريق من خبرات ومهارات وآراء مختلفة، لذلك يجب على قائد الفريق ان يستثمر 

تؤدي إلى تطوير العمل، ويعمل على السيطرة الصراع الإيجابي الذي يؤدي إلى أفكار إبداعية 
 والتقليل من الصراع السلبي الذي يؤدي إلى تدهور العمل.

 
 التصالت داخل الفريق 13.1.2

 

إن وجود علاقات اتصال قوية داخل الفريق يعد من الأمور الحيوية التي تضمن التفاعل 
لحفاظ لي المحادثة العادية، ولكن والانسجام، ومعظم العلاقات تنشأ بشكل طبيعي مثلما يحدث ف

على هذا التفاعل، فلا بد من الاستعانة بالتكنولوجيا الحديثة في هذا الصدد مع مراعاة اختيار ما 
 (.39: 2007 )توفيق، يتفق منها مع طبيعة الفريق

 

من أجل الحصول على اتصالات فعالة وناجحة في  هأن (15-14: 2013 )رضوان، ويرى 
 -مراعاة العوامل والاعتبارات التالية: فريق العمل يلزم

 

 أن يكون موضوع الاتصال ومضمون الرسالة واضح وعند مستوى فهم المرسل إليه. .1
 أن تكون المعلومات مهمة بالنسبة للشخص المرسل إليه وجديدة. .2
نفعــل اأن تــتم عمليــة الاســترجاع وأن يتأكــد المرســل بــأن المرســل إليــه قــد أدرك الرســالة و  .3

 معها.
 كز الرسالة على الحقائق والمعلومات المهمة، وشرح المعلومات الفنية وتبسيطها.أن تر  .4
ــ .5 ي تحقيــق فعاليــة الاتصــالات وجــود قناعــة لــدى الإدارة العليــا بأهميــة الاتصــال ودورهــا ف

 .ةمؤسسبال
 

ويرى الباحث أن وجود اتصال جيد داخل الفريق، يأتي نتيجة وجود اهتمام بين أعضاء فرق 
ل الذي يقومون به، كما أن الاتصال بين أعضاء الفريق يؤدي إلى زيادة العمل عن العم

 العلاقات الإنسانية وزيادة الخبرات والمهارات بين الأعضاء.
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 فريق العملقائد  14.1.2
 

والتي تعد من أهم العوامل في هذه  ا،تعتمد فاعلية فرق العمل على الإمكانيات القيادية به
قيادة أو عدم فاعليتها يكون عادة السبب وراء فشلها في تحقيق أهداف الفرق، فعدم كفاءة هذه ال

 (.334: 2008 )موردن، العمل الجماعي
 

إلى أن المهمة الأساسية لقائد  (2001 )كندرسلي، ( نقلا  عن61: 2008 )الفايدي، ويشير
 -ا:الفريق تنحصر في تحقيق الأهداف التي يسعى نحو تحقيقها، ومن الوظائف التي يقوم به

 

 تخطيط الأدوار التي يجب أداؤها، وتخصيص الأفراد الملائمين لها. .1
 قيادة الفريق في الاجتماعات، مع البدء في مناقشة أهداف الفريق وتقييمه. .2
 الاعتبار عند التنفيذ. بعينن التقييم قد تم أخذه أالتأكد من أن الأهداف قد تحققت و  .3
مراعـــاة الثنـــاء علـــى النجاحـــات التـــي  تحليـــل الأخطـــاء وتصـــحيحها بمجـــرد اكتشـــافها، مـــع .4

 تحققت.
 تقييم مدى ولاء الفريق ل خرين سواء كان داخل المؤسسة أم خارجها. .5
 

إن قيادة الفريق ليس حظا  فهو يتطلب تكديس المعرفة  (Mason, 2003: 167)ويوضح 
 -بالمؤسسة التابع لها مثل:

 

 القوانين المتعلقة بالعمل. .1
 الشفافية. .2
 ية.المعايير العالم .3
 القدرة على زيادة المعرفة. .4
 القدرة على تطوير مهارات الآخرين. .5
 الثقة والصدق. .6
 

أحد  (Katzenbach & Smith, 1993)نقلا  عن  (145: 2005 )هاييس،ويشير 
التوضيحات الأكثر وضوحا  للنهج الحديث لقيادة الفريق، حيث بين ستة مبادئ لقيادة الفريق 

 -اء تؤديها القيادة الجيدة للفريق، وهي كما يلي:ستة أشي الجيدة أو بتحديد أكثر
 

 الاحتفاظ بالغرض والأهداف والمنهج المناسب. .1
 بناء الالتزام والثقة في أعضاء الفريق. .2
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 تقوية خليط المهارات ومستوياتها في الفريق. .3
 إدارة العلاقات مع الخارجين بما في ذلك إزالة العقبات من طريق الفريق. .4
 لفريق الآخرين.إنتاج فرص لأعضاء ا .5
 .أداء عمل حقيقي .6
 

 -ويرى الباحث أن وظيفة قائد الفريق هي كما يلي:
 

 اختيار أعضاء فريق العمل بشكل جيد. .1
 توزيع الأدوار والمهام بين أعضاء فريق العمل بشكل متوازن. .2
 متابعة فريق العمل والتأكد من تنفيذ المهام وتحقيق الأهداف. .3
 ات والمهارات.تطوير فريق العمل وزيادة الخبر  .4
 السيطرة على الصراعات الداخلية التي قد تنشأ بالفريق. .5
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 المبحث الأول خلاصة
 

وأنه لا يوجد تعريف  ،كل كاتب نظر هناك اختلاف في تعريف فرق العمل من وجهة .1
اب في تالك من المفاهيم التي اتفق عليها موعة، ولكن هناك مجبتااتفق عليه الكواحد 
يف فرق العمل وهي: أن يجتمع أكثر من شخصين بالفريق، وجود تعاون وهدف تعر 

مشترك يسعى الفريق لتحقيقه، أن يعمل الفريق ببيئة معينة، تحمل الفريق مسؤولية عن 
 نتائج الأعمال.

لخبرات، وظهور تجمع المهارات وامنها:  هتمام بفرق العملالأسباب للاهناك الكثير من  .2
تشجيع العمل لخدمة والمنتج ورفع مستوى الجودة، العمل على تطور ا الأفكار الإبداعية،
ي اتخاذ القرارات، المشاركة فالحماس لدى الأفراد لحل المشكلات، الجماعي، وخلق 

   ورفع الشعور الفردي بتحمل المسؤولية.
ل أكثر ديمقراطية من فرق العميمكن حصرها في: الفرق بين فرق العمل وجماعة العمل  .3

فردية، فرق المسؤولية بفرق العمل فردية وجماعية بينما بجماعة العمل العمل،  جماعة
الأداء بفرق العمل ي بينما الجماعة لها هيكل تنظيمي، العمل ليس لها هيكل تنظيم

 يكون ناتج جماعي، بينما بالجماعة يكون الأداء فردي.
تطوير فرق يفي، الوظ فرق التبادل )التقاطع(هي: أكثر أنواع فرق العمل شيوعا   .4

 العمل الرسمية، فرق العمل الدائمة.فرق اللجان، فرق وتحسين الجودة، 
ل بالفريق، مرحل الصراع أما مراحل تطوير فرق العمل فهي: مرحلة التكوين والتشكي .5

، مرحل التنفيذ والأداء، وارمرحلة التوافق وتحديد الأهداف وتوزيع الأدختلاف، والا
 نتهاء والتوقف.م، مرحلة الاحلة المتابعة والتقييمرا

، توزيع الأدوار والمهام، أداء الفريق فهي: حجم فريق العملعلى  العوامل المؤثرةأما  .6
توفر الخبرات والمهارات، قائد الفريق وبيئة العمل، مدى التماسك داخل الفريق، مدى 

 .توفر الحوافر والمكافآت، توفر المعلومات والبيانات، اهتمام الإدارة العليا
حل الخلافات  أما سمات وخصائص الفريق فهي: المشاركة والتعاون وتوزيع الأدوار، .7

القدرة على تحمل  طوير وتحسين الفريق،العمل على تتخاذ القرارات، والقدرة على ا
وجود  ،تحديد الأهداف ووضوحهاالمسؤولية والمخاطرة، وجود الأفكار الإبداعية، 

 ة لأداء الأعمال.العلاقات القوية والدافعية العالي
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أما الفوائد المترتبة على تطبيق فرق العمل فهي: اكتساب الخبرات والمهارات وظهور  .8
الأفكار الإبداعية، نقل المعلومات والبيانات بين الأعضاء، القدرة على اتخاذ القرارات، 

 تقليل الاعتماد على الوصف الوظيفي. زيادة فعالية الاتصالات بين الأعضاء،
ار التي يقوم بها فريق العمل فهي: قائد الفريق، والمسجل، والمنسق، والمراقب، أما الأدو  .9

  .ينوالمنفذ
ــآهــي فــي الأســاس نفــس العوامــل ولكــن كيفيــة و فأســباب نجــاح الفريــق أو فشــله  إمــا .10  ةلي

توزيـــع الأدوار علـــي أعضـــاء ، حجـــم فريـــق العمـــلومنهـــا:  ،التعامـــل بهـــا هـــي التـــي تحـــدد
ـــق ـــرا، الفري ـــاا ، تالمهـــارات والخب ـــوفر الأدو ، هتمـــام الإدارة العلي ، ات والأجهـــزة والمعـــداتت

 .المادية والمعنوية الحوافز والمكافآتتوفر ، توفر المعلومات ومستوى تدفقها
فهــي ظــاهرة طبيعــة، وقــد تكــون لهــا أثــار ايجابيــة أو ســلبية،  أمــا الصــراع داخــل الفريــق .11

ــذلك يجــب علــى قائــد الفريــق أن يقــوم باســتثمارها الصــراع ات الإيجابيــة مــن أجــل زيــادة ل
الأداء والإنتاجيــة، واكتشــاف المهــارات والخبــرات والأفكــار الإبداعيــة، والعمــل علــى تقليــل 

 الصراعات السلبية.
أن وجــود اتصــالات جيــدة داخــل الفريــق يعنــي أن هنــاك علاقــات قويــة بــين الأعضــاء،  .12

 بحيث يترتب عنها زيادة الخبرات والمهارات بين الأعضاء.
لفريق هو أساس نجاح الفريق، لأنه هو الذي يقوم بتوزيع الأدوار بـين الأعضـاء، قائد ا .13

والتأكــد مـــن أن الأهــداف قـــد تحققــت، والعمـــل علــى تقييمهـــا، والســيطرة علـــى الصـــراعات 
 داخل الفريق.
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 تمهيد 1.2.2
 

أهم بيان  يختص هذا المبحث بدراسة أدبيات الأداء الوظيفي، حيث يتناول فيه الباحث
عناصر الأداء الوظيفي، ومحددات الأداء، ، و لتعريف الأداءالتعاريف التي أوردها الكتاب 

ييم الأداء، وعوامل تؤثر على الأداء، وتقييم الأداء الوظيفي، وتعريف تقييم الأداء، وأهداف تق
الشق  –عملية تقييم الأداء الوظيفي بوزارة الداخلية  ،وأهمية تقييم الأداء، ومشكلات تقييم الأداء

 لهذا المبحث. بالإضافة إلى وضع خلاصة المدني،
 

تعتبر الموارد البشرية هي العنصر الأساسي في نجاح المؤسسات، وهي مصدر أساسي من 
ن كمصادر الميزة التنافسية، والمؤس الموارد  انتسات تعتمد على مواردها في تحقيق أهدافها، وا 

غير البشرية تجعل تحقيق الأهداف ممكنا ، غير أن الموارد البشرية تجعل تحقيق الأهداف 
 حقيقة واقعية.

 

يؤثر بشكل كبير في كفاءة و  المؤسساتيشكل العنصر البشري موردا  رئيسيا  من موارد و 
على تطوير كادرها الوظيفي ورفع  مؤسساتواجباتها، لذلك تحرص الأدائها وقدرتها على تأدية 

مستوى أدائه، وأن توافر الموظفين ذوي الكفاءات والمؤهلات العلمية والعملية يعكس بالنتيجة 
ختيار وتعيين الموظفين اتقديم الخدمة للمواطن بشكل أفضل، حيث يتم التركيز في البداية على 

العمل، وتقييم أدائهم وصولا  لمعالجة السلبيات وتعزيز الايجابيات ومن ثم تدريبهم على أسلوب 
 (.180: 2011 ،وآخرون  )المبيض في العمل

 
 تعريف الأداء 2.2.2

 

دارة المؤسسات،  يعتبر مفهوم الأداء من أكثر المفاهيم شيوعا  واستعمالا  في حقل اقتصاد وا 
 يوجد اتفاق بين الباحثين بالنسبة حيث حظي باهتمام واسع من قبل الباحثين والمفكرين، ولا

ين وجهات نظر المفكرين، التعريف مصطلح الأداء، ويرجع السبب في هذا الاختلاف إلى تب
)الأرقام والنسب( أي تفضيل الوسائل التقنية في التحليل في  فمنهم من انطلق من المفهوم الكمي

وم ذو أبعاد تنظيمية واجتماعية صياغة تعريفه للأداء، بينما البعض الأخر اعتبر الأداء مفه
 (.104-103: 2013 )المحاسنة، فضلا  عن الجوانب الاقتصادية

 

الأداء بأنــه قيــام الأفــراد العــاملين بمهــامهم ومســئولياتهم  (25: 2011 ،مجاهــد وعنــابي)عــرف  -
 الوظيفية طبقا  لمؤشرات الجودة المحددة ووفقا  للحد الأدنى للأداء الذي يجب تجاوزه.
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الأداء بأنــه هــو ســجل بالنتــائج، ســجل يجســد ســلوكا  عمليــا   (385: 2008)مصــطفى، ف عــر  -
 بكفاءة وفاعلية. -أي درجة الإنجاز -يؤدي لدرجة من بلوغ الفرد أو الفريق للأهداف المخططة

 

علــى أكمـــل  هالأداء بأنــه هــو إنجـــاز العامــل لواجبــات وظيفتــ (187: 2006 )العلمــي،عــرف  -
 وجه.

 

 .الأداء بأنه النتيجة النهائية للنشاط (wheelen & hunger, 2002: 243) عرف -
 
 عناصر الأداء الوظيفي 3.2.2

 

للأداء عناصر أو مكونات أساسية بدونها لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذلك 
 )بحر والعجلة، ، ويشيرؤسساتلعاملين في المايعود لأهميته في قياس وتحديد مستوى أداء 

 -( عناصر الأداء الوظيفي كما يلي:32: 2005 ( نقلا  عن )الصغير،1410-1411: 2011
 

 الموظف: وما يمتلكه من معرفة ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع. .1
 من فرص عمل. همتطلبات وتحديات، وما تقدممن الوظيفة: وما تتصف به  .2
شـــراف الموقـــف: وهـــو مـــا تتصـــف بـــه البيئـــة التنظيميـــة، والتـــي تتضـــمن منـــاخ العمـــل والإ .3

 والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي.
 
 محددات الأداء 4.2.2

 

دراك الدور والمهام، الذي يالأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد،  بدأ بالقدرات وا 
نه نتاج العلاقة المتداخلة أويعني هذا أن الأداء هو نتاج موقف معين يمكن النظر إليه على 

در   (.210: 2001 ،محمد) اك الدور الهام للفردبين الجهد والقدرات وا 
 

 -:كما يلي متغيرات هي ةمحددات الأداء تستند إلى ثلاث( أن 56: 2003 يرى )الحربي،و 
 

 الجهد المبذول في العمل: يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعيته للأداء. .1
تــــي يتوقــــف الجهــــد القــــدرات والخبــــرات الســــابقة وال ىالقــــدرات والخصــــائص الفرديــــة: وهــــ .2

 المبذول عليها.
ـــدور  .3 ـــرد ل ـــاء الأداء لتصـــوراته  هإدراك الف ـــرد الشخصـــي أثن ـــل فـــي ســـلوك الف ـــوظيفي: تتمث ال

 ة.ؤسسالمب هاالكيفية التي يمارس وانطباعاته عن
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 عوامل تؤثر على الأداء 5.2.2
 

ا أن من شأنهأن الأداء الوظيفي يتأثر بعدة عوامل  (236: 2009 ،الصرايرة والقضاة)يرى 
 -أو سلبيا ، وذلك بناء  على مدى تأثير الأفراد بتلك العوامل وهي كما يلي: تجعل الأداء إيجابيا  

 

 الاختلاف في حجم العمل. .1
 ؤثر في معدل الإنتاج.تقد  التيمدى تأخر الأعمال  .2
 العوامل الفنية والتكنولوجية. .3
 الأساليب الحديثة في الأداء والتنظيم. .4
 ارد البشرية.العوامل المرتبطة بالمو  .5
 .العوامل المتعلقة بمخرجات المؤسسة .6
 

أنه  (458-457: 2002 ( نقلا  عن )حنفي،80-79: 2011 مجاهد وعنابي،شير )وي
لتحسين أداء الفرد يجب أن تبدأ بدراسة طبيعة التنظيم ذاته، وأولئك الذين يمارسون الإشراف 

 -:هي كما يليدافعية الأفراد  ن العوامل التي لها تأثير مباشر علىعلى التنظيم ككل، لأ
 

تكـون  عندمافاعلية التنظيم وكفاءة عملياته: يكون الحافز الفردي على الإنجاز في قمته  .1
 الواجبات والمسئوليات واضحة ومحددة ومفهومة.

تفــويض الســلطة كــدافع لــلأداء: تفــويض الســلطة للمرؤوســين وســيلة لتحقيــق الفاعليــة فــي  .2
 إنجاز الأنشطة والمهام.

 يقة التي تمارس بها الرقابة على الأنشطة.الطر  .3
درجـة الرضـا عـن تنظــيم  لأداءالدافعيـة  الرضـا عـن العمـل: يعتبـر مـن العوامــل الأساسـية .4

 العمل.
 

 -( مظاهر ضعف الأداء كما يلي:97: 2009 ويحدد )رمضان،
 

الإنتاجيــــة الضــــعيفة، وغيــــر الجيــــدة فــــي مواصــــفاتها، وعــــدم إنهــــاء الأعمــــال فــــي الوقــــت  .1
 .المحدد

 الصدام المستمر بين الإدارة والموظفين، وخاصة الجدد. .2
 عدم الانسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة، وازدياد حالة اللامبالاة لدى العاملين. .3
 ضعف في المعرفة والمهارات، وفقدان روح المخاطرة، والتأخر في اتخاذ القرارات. .4
 عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي. .5
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 -:ما يلي يمكن تحسين الأداء من خلال هث أنويرى الباح
 

 توفير الاحتياجات والإمكانيات البشرية والمالية والمادية. .1
 توفير التدريب المناسب. .2
 تقديم الحوافز والمكافآت وتحسين الرواتب. .3
 ، والعمل على تفويض الصلاحيات.المشاركة في عملية اتخاذ القرارات .4

 
 تقييم أداء العاملين 6.2.2

 

المؤسسات سواء كانت حكومية أو في الأداء يعتبر من أحد وظائف شؤون الموظفين  تقييم
خاصة، والتي تهتم بالتعرف على مدى ملائمة الموظفين للعمل، والتعرف إلى مدى الحاجة إلى 

 الترقية أو النقل أو الفصل، بالإضافة إلى تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين.
 

جراءاته وتبلورت أكثر فأكثر املين، تقييم أداء الع هو دور قديم قدم التاريخ، تطورت آلياته وا 
مع الزمن لتصبح وظيفة متخصصة لها قواعد وأصول، يشرف عليها أفراد مدربون، وتستعمل 

 (.103: 2013 )المحاسنة، فيها مقاييس رسمية توضع على أساس علمي وموضوعي
 

 تعريف تقييم الأداء 7.2.2
 

( تقيـــيم الأداء بأنـــه عمليـــة إداريـــة منظمـــة ومســـتمرة، 120-119: 2013 محاســـنة،عـــرف )ال -
صــدار الأحكــام، وتقيــيم نتــائج تحقيــق أهــداف أداء العامــل وفــق معــايير الأداء والســلوك  لقيــاس وا 
المتعلقة بالعمـل، وكيفيـة أداء العامـل سـابقا  وحاليـا ، وكيـف يمكـن تطـوير أدائـه لمتطلبـات وظيفيـة 

 .لى مستقبلا ، كما يحدد القدرات الكامنة من الارتقاء في سلم التدرج الوظيفيإلى مستوى أع
 

( تقيـــيم أداء العـــاملين بأنـــه وســـيلة تمكـــن الإدارة مـــن 332-331: 2010 عـــرف )ابـــو شـــيخة،-
وظيفـــة، والتحقـــق الأداء واجبـــات ومســـؤوليات  علـــىإصـــدار حكـــم موضـــوعي عـــن قـــدرة الموظـــف 

أدائـــه العمـــل، ومـــن مـــدى التحســـن الـــذي طـــرأ علـــى أســـلوب كـــذلك مـــن ســـلوكه وتصـــرفاته أثنـــاء 
 لواجبات ومسؤوليات وظيفته.

 

تقييم الأداء بأنه مجموعة العمليات المستمرة التي يتم بموجبها  (127: 2012 عرف )الدباغ، -
دراك مــنهم، مقارنــة بالأهــداف الموضــوعة لهــم  قيــاس إنجــازات الأفــراد لأعمــالهم التــي تــتم بــوعي وا 
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ســلوك العـــاملين، خدامهم للمــوارد، ثـــم إصــدار الأحكــام علــى تلـــك الإنجــازات وعلــى ومســتوى اســت
 .من خلال معالجتها بالأساليب الكفيلة بتطوير فاعلية وكفاءة تلك الإنجازات نجازاتوتقويم الا

 
 أهداف تقييم الأداء 8.2.2

 

عن مدى  يعتبر الهدف الرئيس من عملية تقييم الأداء هو إعطاء العاملين تغذية عكسية
ويقسم ، كفاءتهم في القيام بوجباتهم الوظيفية وكذلك توجيههم في تطوير أدائهم مستقبلا  

 -ثلاثة اقسام هي كما يلي: ( أهداف تقييم الأداء إلى122-120: 2013 )المحاسنة،
 

 أهداف خاصة بالمؤسسة: -أ
 

 .ستراتيجية ونشاطات العاملينالربط والتكامل بين الأهداف التنظيمية الا .1
 زيادة الانسجام والترابط بين العاملين بالمؤسسة.ب ،تحسين البيئة الاجتماعية للعمل .2
 في إعداد سياسة جيدة للرقابة. ةالمساهم .3
 .تحديد تكاليف العمل وترشيد سياسات الإنتاج وسياسات التوظيف .4
 صياغة معايير موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته. .5
 حوافز وترقية وتخطيط القوى العاملة.تقديم و تدريب  .6

 

 أهداف خاصة بالعاملين: -ب
 

 .هدافالأتحقيق ل المبذولة توليد القناعة بأن الجهود، و تنمية الإحساس بروح المسؤولية .1
 ه في العمل.ئتزويد العاملين بمعلومات حول أدا .2
 تطوير قدرات ومهارات العاملين. .3
 هم.ئمقارنة توقعاتهم وتوقعات المؤسسة حول أداو  ،حول أدائهم للعاملين تغذية راجعة .4
 .توفير الوسائل والطرق والبدائل المناسبة لتطوير سلوك العاملين الوظيفي .5

 
 

 أهداف خاصة بالمقيمين: -ت
 

 ي مجالات الإشراف والتوجيه.فتنمية قدرات المقيمين  .1
 ين.تنمية قدرات ومهارات المقيمين على اتخاذ القرارات المتعلقة بالعامل .2
 تفهم العاملين تحت إشرافهم. ىمساعدة المشرفين المباشرين عل .3
 كيفية أداء العمل بشكل علمي وموضوعي. معرفة .4
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 -:ي كما يليهو قسمين  إلى تقييم الأداء ( أهداف129-127: 2013 ويقسم )الدباغ،
 

 الأهداف الإدارية: -أ
 

ى تدريب والذين لديهم قدرات الذين يحتاجون إلوتحديد الأفراد الارتقاء بمستوى العاملين،  .1
مكانيات جيدة تؤهلهم للتقدم في الوظيفة.  وا 

 بيان كفاءة سياسات الاختيار والتعيين والتدريب. .2
 ضمان الحياد في الحكم على أداء الأفراد العاملين. .3
 مراقبة المشرفين على أداء الأفراد العاملين تحت إمرتهم بصورة منتظمة. .4

 

 الأهداف السلوكية: -ب
 

 .ن عليه، وتجنب السلوك غير المرغوبفَؤ و الذي يكا ر السلوك الجيدتكرا .1
 تنمية العلاقات الإنسانية بين المشرفين والعاملين وتزايد الثقة والاحترام بينهم. .2
 .تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين مناخ الدافعية .3

 
 أهمية تقييم الأداء 9.2.2

 

الموظف وتطويره، واعتماد هذا التقويم ن في تحسين مستوى أداء مإن أهمية تقييم الأداء تك
وسيلة لتحديد المكافآت والعلاوات الدورية، وأداء للكشف عن الاحتياجات التدريبية، ووسيلة 

 (.332: 2010 بو شيخة،أ) للحكم على مدى سلامة سياسات الاختيار والتعيين والتدريب
 

 -كما يلي: يه أن أهمية تقييم الأداء (165: 2006 ،وآخرون  ويحدد )المدهون 
 

 رفع معنويات العاملين من خلال التفاهم والعلاقات الطيبة بين العاملين والإدارة. .1
ثبات عدالتها وتحديد المكافآت التشجيعية، ومنح العلاوات  .2 دعم إجراءات الترفيع والنقل وا 

 كما تعتبر معيارا  هاما  لإيجاد نظم الحوافز والمكافآت والعلاوات.
ـــذين يســـاعد فـــي تحديـــد مـــدى  .3 فعاليـــة المشـــرفين والمـــديرين فـــي تنميـــة وتطـــوير الأفـــراد ال

 يعملون تحت إشرافهم وتوجيهاتهم.
إنجـازات تتبـع استمرار الرقابة والإشراف وفق نظام محدد ومواعيد محددة سـيلزم الإدارات  .4

 العاملين، وتقديم تقاريرهم حول كفاءتهم.
 لعاملين.افي رواتب وأجور  يمكن أن تؤدي نتائج تقييم الأداء إلى إجراء تعديلات .5
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 تقييم وسيله أو أداء لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين أدائهم.اليعتبر  .6
 مج التدريب والتطوير اللازمة.االكشف عن الحاجات التدريبية، وتحديد أنواع بر  .7
 .يزود إدارة الأفراد بالمعلومات عن أداء وأوضاع العاملين فيها .8
 

ز الموظفين أصحاب التقييمات المرتفعة عن يييم الأداء هي تحفيز وتميإن أهمية عملية تق
 ( لسنة4) غيرهم من أصحاب التقييمات المنخفضة، وقد نص قانون الخدمة المدنية المعدل رقم

( بأنه يمنح الموظف الذي حصل على مرتبة ممتاز في تقارير الكفاية 51في المادة ) 2005
سمه في لوحة الإعلانات المعدة لذلك الحكومية المختص ويعلن شهادة تقدير من رئيس الدائرة ا

 .بالدائرة الحكومية المختصة ولا يرفع الإعلان إلا بعد مضي خمسة عشر يوما  
 

 مشكلات تقييم الأداء 10.2.2
 

تتجسد المشكلة الأساسية في عملية تقييم أداء الموظف، في كيفية ضمان الموضوعية وعدم 
المدير، وتحصينه ضد احتمالات الأخطاء. فقد لوحظ من خلال البحوث  التحيز لدى الرئيس أو

الميدانية أن المدير أو القائم بأعمال التقييم قد يمارس أخطاء عديدة من شأنها هدم أدق عمل 
 (.255: 2009 )السالم، في إدارة الموارد البشرية وهو تقييم أداء الموظف

 

 -اكل تقييم الأداء ما يلي:أن من مش (93-92: 2013 ويحدد )الكلالده،
 

هم بعضــفالأخطـاء الناجمـة عــن التسـاهل أو التشــدد: لكـل مقــيم اتجاهـه الخــاص بـالتقييم،  .1
 يضع للأفراد درجات عالية على نفس المقياس وآخرون يضعون درجات منخفضة.

وبالتالي تكون النتائج غيـر مرضـية  ،ةؤسسؤثر سلبا  على سير عمل المظاهرة ت التحيز: .2
 عتمدت على تحيزات سياسية أو اجتماعية أو شخصية.لأنها ا 

ــــة لعمــــل التقيــــيم الوســــط للعــــاملين: إن هــــذه الظــــاهرة تعطــــي ســــلبا   .3 علــــى النتيجــــة النهائي
 ة، بمعنى أن يعطي معظم العاملين التقييم الوسط.ؤسسالم

 

 تقييم الأداء ( أن من مشكلات2013 )الكلالده، ( على288: 2011 ويضيف )عباس،
نتاجية المرؤوسين في الفترات الأخيرة قبل التقييم، حيث أنه يتم إعداد تأثير الرؤ  ساء بسلوك وا 

تقارير كفاية العاملين في نهاية فترة معينة، عادة ما تكون سنة، والمفروض أن تعبر التقارير 
عن مستوى إنتاجية المرؤوس وسلوكه عن السنة بأكملها. ولكن يحدث أن يتأثر الرئيس 
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في الفترات الأخيرة قبل التقييم، وقد لا يتذكرون الأعمال الطيبة أو السيئة  هبتصرفات مرؤوسي
 للمرؤوسين طوال السنة.

 

ة، أن تحد أو تقلل من تسرب ؤسس( أنه يتعين على الم131-130: 2011 ويرى )ديري،
هذه الظواهر إلى عملية التقييم إعمالا  للعدالة، وتوصيلا  إلى صلاحية وسلامة تقييم أداء 

 -ما يلي:هي كات لتحقيق الأهداف ؤسسامليها، وتتمثل الطرق التي يمكن أن تستخدمها المع
 

 التدريب: تدريب القائمين بعملية تقييم أداء العاملين. .1
اشتراك العاملين في عملية التقييم: من خلال فتح الطرق المؤدية إلى اشتراكهم الإيجابي  .2

 طرق تقديم الشكاوى والتظلمات. في الرد على أسئلتهم، واستفساراتهم، وتوفير
 توفير ضمانات العدالة والمساواة في عملية تقييم الأداء. .3
 إعداد وتوزيع تعليمات إرشادية وبيانات تفسيرية عن عملية تقييم الأداء. .4
ــــيم الأداء التــــي يضــــعها المقيمــــون ومناقشــــتهم فيهــــا  .5 إعمــــال طــــرق المراجعــــة لتقــــارير تقي

 وتعديلها في حالات الضرورة.
 

مقومات لتجنب أخطاء التقييم أو تخفيف حدتها وهي  (418: 2008 )مصطفى، يضعو 
 -كما يلي:

 

 الاختيار الصحيح للرؤساء المباشرين كقادة ومقيمين. .1
 وضع فلسفة للتقييم مؤداها أنه ليس تصيدا  للأخطاء بل جزءا  من عملية شاملة للتنمية. .2
 تقييم.الحيث تنسجم معها أهداف ة ولكل وحدة تنظيمية، بؤسستحديد أهداف واضحة للم .3
 وجود نظام فعال للمعلومات عن أهداف ومعايير ومجالات التقييم ونتائجها. .4
 وجود نظام فعال للاتصالات ييسر نقل وتحديث المعلومات بين أطراف التقييم. .5
 .هوما يعد تفوقا  لواجبات ،يحدد ما يتوقع من الموظف عمله وظيفيوجود وصف  .6
 .ية دقيقة وعملية للتقييم وبعيدة عن التحيزات الشخصيةتصميم معايير موضوع .7
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 الشق المدني –وزارة الداخلية الوظيفي ب الأداء تقييمعملية  11.2.2
 

الشق المدني بعدة مراحل وهي كما  –وزارة الداخلية يفي بتمر عملية تقييم الأداء الوظ
  -يلي:

تـم إعـداده مـن قبـل ديـوان المـوظفين  نـيإلكترو  مـن خـلال نمـوذج تقيـيم الأداء بـالوزارة يتم .1
بمعنـى أن لكـل فئـة نمـوذج خـاص الوظيفيـة العام وهذا النموذج يختلف بـاختلاف الفئـات 

رساله إلى ديوان الموظفين العام.بها، ويتم تعبئة النموذج و   ا 
ومراجعـــة الإدارات والمـــديريات والوحـــدات تقـــوم دائـــرة شـــؤون المـــوظفين بـــالوزارة بمتابعـــة  .2

 .ية التقييمعملخلال 
بعــــد أن يــــتم التقيــــيم مــــن خــــلال الــــرئيس المباشــــر  يــــتم عــــرض النتــــائج علــــى المــــوظفين .3

 للموظف.
، يتم السماح للموظفين بالاعتراض على نتيجة تقييم الأداء خلال فترة معينة يتم تحديدها .4

 .2005( لسنة 4وهذا ما ينص عليه قانون الخدمة المدنية المعدل رقم )
ـــتم تكـــوين لجنـــة لدرا .5 ســـة التظلمـــات المرفوعـــة مـــن المـــوظفين المعترضـــين علـــى نتيجـــة ي

 التقييم.
تقـوم اللجنــة بــالاطلاع علـى اعتراضــات المــوظفين والرجـوع إلــى كــل مـن الملــف الــوظيفي  .6

لى الموظف المعترض. لى الرئيس المباشر وا   للموظف وا 
هنـاك ظلـم بـأن  التظلمـات جنـةلل، إذ تبـين يتم تعديل نتيجة التقيـيم للمـوظفين المعترضـين .7

 وقع على الموظف المعترض. 
 .الوزير أو من ينوب عنهمن يتم ظهار النتائج واعتمادها  .8
يـنص قـانون الخدمـة المدنيـة  ، حسـب مـاالمـوظفين أصـحاب التقييمـات المرتفعـةيتم مـنح  .9

( بأنـــه يمـــنح الموظـــف الـــذي حصـــل علـــى 51فـــي المـــادة ) 2005( لســـنة4المعـــدل رقـــم)
 .اية شهادة تقدير من رئيس الدائرة الحكومية المختصمرتبة ممتاز في تقارير الكف
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 المبحث الثاني خلاصة
 

 ب،اتــالك عليــه اتفــق واحــد تعريــف يوجــد لا وأنــهالكثــر مــن التعريفــات عــن الأداء،  هنــاك .1
الأداء وهـــي:   تعريـــف فـــي باتـــالك هـــاعلي اتفـــق التـــي المفـــاهيم مـــن مجموعـــة هنـــاك ولكـــن

 .فنجاز الواجبات الوظيفية، تحقيق الأهداالقيام بالمهام والمسؤوليات، ا
هـي: الموظـف ومـا يمتلكــه مـن خبـرة، الوظيفـة ومـا تتصـف بــه و عناصـر الأداء الـوظيفي  .2

 بيئة المؤسسة. من متطلبات وتحديات، الموقف وما تتصف به
محـــدد الأداء الـــوظيفي وهـــي: الجهـــد المبـــذول فـــي العمـــل، والقـــدرات والخبـــرات المتـــوفرة،  .3

دراكه لدورة الوظيفي.وسلوك الفرد ال  شخصي وا 
عوامل تـؤثر علـى الأداء منهـا: الرضـا الـوظيفي، بيئـة العمـل، الخبـرات والمهـارات، تـوفر  .4

 الحوافز والمكآفات، المشاركة في اتخاذ القرارات وتفويض الصلاحيات.
مهـام مـدى قيـام العـاملين بـأداء ال معرفـة تقييم أداء العاملين هـو أسـلوب يمكـن مـن خلالـه .5

إلى عاملين جدد، أو الفصـل مـن الخدمـة أو  جبات الوظيفية، ومدى حاجة المؤسسةوالوا
 الترقية.

البشــرية، تغذيــة راجعــة أهــداف تقيــيم الأداء كثيــرة منهــا: تــدريب وترقيــة وتخطــيط للمــوارد  .6
 أدائهم، تحقيق الرضا الوظيفي، المساهمة في إعداد سياسة جيدة للرقابة. للعاملين عن

تكـون فــي دعــم إجـراءات الترفيــع والنقــل وتعـديلات الأجــور، واكتشــاف ء أهميـة تقيــيم الأدا .7
مــــدى الحاجــــة لــــدورات تدريبيــــة، اقتــــراح إجــــراءات لتحســــين الأداء، معرفــــة مــــدى فعاليــــة 

 المشرفين في تنمية وتطوير العاملين، استمرار الرقابة والإشراف على العاملين.
، وقد يكون ذلك عن أدائهم بشكل جيد تقييم الأداء وهو يعني عدم تقييم العاملين لكامش .8

ــيم يــتم اختيــار  نتيجــة التســاهل أو التشــديد أو التحيــز فــي التقيــيم. ولمعالجــة مشــاكل التقي
دد طــــوير للمقيمــــين، وجــــود وصــــف وظيفــــي يحــــالمقيمــــين بشــــكل صــــحيح، التــــدريب والت

 عن التحيزات الشخصية.  تصمم معايير موضوعية ودقية وبعيدهالواجبات والمهام، 
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 المبحث الثالث

 اتخاذ القرارات

 

 

 تمهيد.  1.3.2

 .تعريف اتخاذ القرار الإداري   2.3.2

 .أهمية اتخاذ القرارات الإدارية  3.3.2

 .مراحل اتخاذ القرارات الإدارية  4.3.2

 .عناصر عملية اتخاذ القرارات  5.3.2

 .العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات  6.3.2

 .القرارات تاتصنيف  7.3.2

 .مشكلات اتخاذ القرارات  8.3.2

 الشق المدني. –عملية اتخاذ القرارات بوزارة الداخلية   9.3.2
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 تمهيد 1.3.2
 

 بيان يختص هذا المبحث بدراسة أدبيات اتخاذ القرارات الإدارية، حيث يتناول فيه الباحث
وأهمية اتخاذ القرار الإداري، ، داري اتخاذ القرار الإأهم التعاريف التي أوردها الكتاب لتعريف 

العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ و  ، وعناصر عملية اتخاذ القرارات،رار الإداري ومراحل اتخاذ الق
 –عملية اتخاذ القرارات بوزارة الداخلية  لقرارات، ومشكلات اتخاذ القرارات،القرارات، وتصنيفات ا

 ذا المبحث.له خلاصةبالإضافة إلى وضع الشق المدني، 
 

تعتبر عملية اتخاذ القرارات من الواجبات الرئيسية للإدارة، فالإدارة تواجه وبشكل مستمر 
مشاكل تحتاج إلى اتخاذ قرارات معينة من أجل حلها، وقد تكون القرارات دورية كقرارات 

 :2009 )الطراونة وعبيدات، غير دورية كتلك المتعلقة بالأعمال اليومية والتخطيط والرقابة أ
25.) 

 
 تعريف اتخاذ القرار الإداري  2.3.2

 

تعد عملية اتخاذ القرار أمرا  مهما  وذلك لأسباب متعددة، ولعل أهم هذه الأسباب أنها تمثل 
الوسيلة الأكيدة التي تدفع الأفراد نحو التطوير، فبغض النظر عن نجاح أو فشل القرار، بإمكاننا 

وتداخل الأمور  ا تبرز عملية صنع القرار مدى تعقدأن نتعلم ونستفيد من هذا القرار، كم
عند اتخاذ القرارات  ، ويعد ذلك من النقاط المهمة التي لا بد من وضعها في الاعتباروالعلاقات
 (.9: 2007)كوردي، 

 

( القرار الإداري بأنه عملية المفاضلة، بشكل واعي ومدرك بين 13: 2013 عرف )الموسوي، -
متاحة لمتخذ القرار لاختيار واحد ال )على الأقل بديلين أو أكثر( حلولالو مجموعة من البدائل، أ

 منها باعتباره أنسب وسيلة متاحة أمامه لإنجاز الأهداف التي يبتغيها متخذ القرار.
 

عملية اتخاذ القرار بأنه نشاط ذهني فكري موضوعي يسعى إلـى  (34: 2011 ،تعلب)عرف  -
 على أساس مجموعة من الخطوات.اختيار البديل الأنسب للمشكلة 

 

عملية اتخـاذ القـرارات بانهـا عبـارة عـن عمليـة المفاضـلة بـين  (230 :2011، الشوابكة) عرف -
عــدد مــن الحلــول البديلــة لمواجهــة مشــكلة معينــة، واختيــار الحــل الأمثــل، وهــي عمليــة الاختيــار 

م الخـدمات المقدمـة مـن الواعي القائمـة علـى أسـس بعـض المعـايير مثـل تـوفير الوقـت وزيـادة حجـ
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، ويتأثر اختيار البديل الأفضل من بين البدائل المتاحة على حد كبير بواسطة المعايير المؤسسة
 .المستخدمة

 
 أهمية اتخاذ القرارات الإدارية  3.3.2

 

حيث أنها  ،تحظى عملية اتخاذ القرارات باهتمام كبير نظرا  لارتباطها بحياتنا اليومية
. وتعتبر عملية اتخاذ هاعلى اختلاف أحجامها ومهام ؤسساتالجماعات والمورية للأفراد و ضر 

عملية مرادفة للإدارة، حيث أنها عملية تتضمن جوهر العملية الإدارية فهي القرارات الإدارية 
 )الشوابكة، جميع المراحل الإدارية بدءا  من التخطيط والتنظيم والتنسيق والتوجيه وانتهاء  بالرقابة

2011 :230.) 
 

دورها وارتباطها بجوانب العملية  انولبيان أهمية عملية اتخاذ القرارات كان من الضروري بي
 )عامر وآخرون،ويرها كل من  ،الإدارية المختلفة من تخطيط وتنظيم وتنسيق وتوجيه ورقابة

على النحو  (232: 2008 )العجمي، ؛ (232-231: 2011 )الشوابكة، ؛ (110: 2011
 -التالي:

 

اذ القــــرار والتخطــــيط: يصــــعب الفصــــل بــــين التخطــــيط واتخــــاذ القــــرارات قبــــل تكــــوين اتخــــ .1
المنشأة، فعندما يضع المؤسسون مجموعة من الخطط والاستراتيجيات فإنهم يكونون فـي 
الوقت نفسه مشغولين باتخاذ القرارات المناسبة لكي يحدوا من تعدد البدائل الـواردة وغيـر 

د وضــع الخطــط الأوليــة موضــع التنفيــذ، فإنهــا تســاعد المرغــوب فيهــا، وبعــد ذلــك وبمجــر 
 في إطاره اتخاذ القرارات. يتم كوين المحيط الذيتعلى 

، اتخـــاذ القـــرار والتنظـــيم: تـــرتبط عمليـــة اتخـــاذ القـــرار بـــالتنظيم مـــن زوايـــا متعـــددة أهمهـــا  .2
عمـل الهيكل التنظيمي، والإجراءات التنظيمية، وطبيعة العلاقات بين العاملين، وتقسـيم ال

ومســـؤولية العـــاملين، والتنظـــيم الإداري يـــؤثر فـــي عمليـــة اتخـــاذ القـــرار مـــن خـــلال تقســـيم 
العمل، وتحديد الاختصاصات للعاملين، وتحديد القواعد والإجراءات المفصلة التي تحكم 
سير العمـل، ونقـل اتخـاذ القـرار إلـي جميـع أجـزاء التنظـيم سـواء مـن أعلـى إلـى أسـفل، أو 

 أو على المستوى الأفقي.من أسفل إلى أعلى، 
اتخـــاذ القـــرار والتنســـيق: يمتـــد اتخـــاذ القـــرارات الإداريـــة إلـــى التنســـيق، والـــذي يعمـــل علـــى  .3

التنســيق بــين الإدارات المختلفــة فــي التنظــيم أو الهيكــل التنظيمــي، والتنســيق بــين الــنظم 
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ـــرا  التنســـيق بـــين إ جـــراءات والعلاقـــات الإنســـانية والتوجيهـــات التـــي تصـــدرها الإدارة، وأخي
 الرقابة ونظمها.

التوجيـه مـن خـلال قـرارات يتخـذها عنـد مرؤوسـيه، يمـارس المـدير اتخاذ القـرار والتوجيـه:  .4
ثارة دوافعهم وتحفيزهم على الأداء الجيد، وحل مشكلاتهم.  وتنسيق مجهوداتهم وا 

ت فـي ة بالعديد مـن القـراراؤسسلجهة الرقابية المسئولة في الماتخاذ القرار والرقابة: تقوم ا .5
حــال وجــود انحرافــات معينــة عــن السياســات والتعليمــات التــي تفرضــها إدارة التنظــيم، أو 

بيق الخطة وجود مخالفات للقوانين والأنظمة السائدة، أو وجود اختلال في الأداء، أو تط
 ة.ؤسسالموضوعة من قبل الم

 
 مراحل اتخاذ القرارات الإدارية 4.3.2

 

هدف معين، ولضمان جودة ذلك القرار، يجب أن يتخذ يهدف القرار الإداري إلى تحقيق 
وفق منهج علمي منظم يعتمد على تحديد وتشخيص المشكلة وجمع البيانات والمعلومات 

 (.290: 2011 )تعلب، نسبهاأوتحليلها وتحديد البدائل وتقييمها واختيار 
 

ذه الخطوات يجب نعني بالمراحل أي الخطوات الرشيدة التي ينتهجها المدير متخذ القرار وه
 الاطلاعأن تكون متتابعة ومترابطة ولا تسبق خطوة أو مرحلة الخطوة التي تليها. ومن خلال 

عدم اتفاق الكتاب والباحثين الإداريين  -إلى حد كبير - على العديد من أدبيات الموضوع تبين
من يحددها حول عدد المراحل أو الخطوات التي تمر بها عملية صنع واتخاذ القرار، فمنهم 

 يحددها بتسعة ومنهم منخر يحددها بستة، آبأربعة مراحل، ومنهم من يحددها بخمسة، و 
 (.115: 2011 )عباس،

 

 -( أن مراحل اتخاذ القرار هي كما يلي:16-14: 2013 ويرى )الموسوي،
 

تحديـــد مشـــكلة القـــرار: وهنـــا يـــتم تحديـــد المشـــكلة بشـــكل واضـــح ومختصـــر، وهـــي تعتبـــر  .1
 الأخرى.ية لمراحل اتخاذ القرار المرحلة المحور 

تأسيس معـايير وأهـداف القـرار: وهنـا يـتم تحديـد وبشـكل واضـح الأهـداف المـراد تحقيقهـا،  .2
 وكذلك المعايير المستخدمة لتحقيق ذلك وأن تكون الأهداف قابلة للقياس.

صياغة النموذج وخلق البـدائل: إن صـياغة النمـوذج هـو تمثيـل لمشـكلة القـرار حيـث يـتم  .3
لها إلى مجموعة رموز رياضية، ومـن خـلال تلـك النمـاذج تسـتطيع الإدارة الحصـول تحوي

 على بدائل أو حلول مختلفة لمشكلة القرار.
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تقيـــيم البـــدائل واختيـــار أفضـــلها: وهنـــا يـــتم تقيـــيم البـــدائل وتحديـــد جوانـــب الضـــعف والقـــوة  .4
جراء بعـض التعـديلات الضـرورية عليهـا لكـي يتسـنى اختيـ ار الأفضـل للحلول المقترحة وا 
 منها وهذه التعديلات ربما تجعل آلية تنفيذ البديل الذي سيتم اختياره ممكنا .

وضع البديل أو الحل الذي تم اختياره موضـع التنفيـذ، وتعتبـر مـن أكثـر يتم تنفيذ القرار:  .5
نها تستلزم تخصـيص المهمـات للأشـخاص الـذين يتولـون لأ ،المراحل تحدي لمتخذ القرار

 .تنفيذلتحديد الجدول الزمني اللازم لو ، تنفيذ البديل
 

مرحلة متابعة التطبيق وتقييم  (2013)الموسوي،على  (27: 2010 )طعمة، ويضيف
المرحلة بمتابعة عمليات التطبيق وتقييم النتائج أولا  بأول، حيث تبين الرقابة تلك القرار، وتهتم 

دراسة، هذا إلى جانب ذلك إن في حل المشكلة موضوع اله على التنفيذ مدى جودة القرار ودور 
المتابعة تظهر مدى الانحراف عن المخطط سعيا  إلى السرعة والدقة في معالجة الانحرافات 

 .السلبية والتعرف على أسبابها حتى لا تتفاقم ويصعب مواجهتها
 

 عناصر عملية اتخاذ القرارات 5.3.2
 

 )عليان، ة مشكلة ما، ويحددتدور عملية اتخاذ القرارات في إطار محدد وتهدف إلى معالج
 -( أن عناصر عملية اتخاذ القرار هي كما يلي:61-62: 2010

 

متخــذ القــرار: قــد يكــون فــردا  أو جماعــة أو جهــة مــا، ويتمتــع متخــذ القــرار بالســلطة التــي  .1
 تخوله لذلك.

موضــوع القــرار: وهــي المشــكلة التــي تتطلــب مــن متخــذ القــرار البحــث عــن حــل أو اتخــاذ  .2
 نها.قرار ما بشأ

الأهداف والدافعية: القرار المتخـذ عبـارة عـن سـلوك أو تصـرف معـين مـن أجـل الوصـول  .3
 .إلى الهدف، ووراء كل عمل أو سلوك دافع

ـــوفر معلومـــات  .4 البيانـــات والمعلومـــات: حتـــى يـــتم اتخـــاذ قـــرار إداري صـــائب لا بـــد مـــن ت
 ها.وبيانات كافية عن طبيعة المشكلة وأبعادها وأسبابها وأطرافها وتأثيرات

التنبــؤ: إن الكثيــر مــن القــرارات تتعامــل مــع متغيــرات مســتقبلية مجهولــة يجــب التنبــؤ بهــا  .5
 ا.وتقديرها وتحديد انعكاساتها وتأثيره

الغالــب يكــون هنــاك أكثــر مــن حــل للمشــكلة، ومتخــذ القــرار الجيــد هــو الــذي فــي البــدائل:  .6
 يختار البديل الأنسب والأفضل من بين البدائل المتاحة.
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مـن اعتبـارات خاصـة عنـد متخـذ القـرار،  لذي يـتم فيـه اتخـاذ القـرار: ومـا يتضـمنهالمناخ ا .7
 ضع أمام متخذ القرار.و وظروف داخلية وخارجية ت

 

عناصر عملية اتخاذ القرار كما هي في ( 72-71: 2010 )فياض وآخرون،ويوضح 
 (.3.3.2) رقم الشكل

 

 (3.3.2الشكل )
 عناصر عملية اتخاذ القرار

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 
 (.72-71: 2010 المصدر: )فياض وآخرون،

 
 العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ القرار 6.3.2

 

إن الوقوع في أي أخطاء أثناء مراحل عملية اتخاذ القرارات سواء في البيانات أم المعلومات 
م وخاطئ، أم عدم العناية بدراسة البدائل المطروحة، يؤدي إلى الوصول إلى قرار غير سلي

وهناك مجموعة عوامل قد تعيق صدور القرار بالصورة الصحيحة أو تأخير صدروه أو يلقى 
 (.118: 2011 )عامر وآخرون، معارضة

 متخذ القرار

البيئة المناسبة  موضوع القرار

 لاتخاذ القرار

البيانات  التنبؤ

 والمعلومات

الأهداف 

 والدافعية
 البدائل

عملية اتخاذ 

 القرارات الإدارية
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 -العوامل المؤثرة على عملية اتخاذ القرار وهي كما يلي: (36: 2012 ويحدد )عبد الله،
 

وجيـه والرقابـة وتحديـد تصميم الهيكل التنظيمي للمؤسسـة وتوصـيف الوظـائف وطبيعـة الت .1
 السلطة والمسؤولية.

ــ .2 متخــذ القــرار مــن حيــث كــون المشــكلة ذات طــابع مــالي أو  يواجهــاالمشــكلة التــي  ةنوعي
 ن المؤسسة ومستقبلها أم كونها مشكلة عارضة أو عاجلة.اتقني أو بشري أو تتعلق بكي

 ارتباط المشكلة بأحداث سابقة، أو هي نتيجة لتطور الأحداث. .3
ـــك ارتبـــاط ال .4 ـــين تل ـــوازن ب ـــى إحـــداث الت مشـــكلة بضـــغوط مختلفـــة، وقـــدرة متخـــذ القـــرار عل

 الضغوط.
المعلومات المتوفرة، ودرجة الدقة التي تسمح بإمكانية التقدير والتنبؤ بـردود فعـل مختلـف  .5

 .الاتجاهات
 

العوامل المؤثرة في عملية اتخاذ القرار  (119-118: 2011 يحدد )عامر وآخرون،بينما 
 -كما يلي:

 

ـــــة الخارجيـــــة وتأثيرهـــــا: الظـــــروف السياســـــية والاقتصـــــادية والاجتماعيـــــة .1 المنافســـــة و  البيئ
 .القرار على ؤثرت الموجودة في السوق 

ــــؤثر حجــــم المالبيئــــة ال .2 ــــة وتأثيرهــــا: ي والهيكــــل ونموهــــا وعــــدد العــــاملين بهــــا  ؤسســــةداخلي
 .القرار على اعهن ميوالمتعاملالتنظيمي 

، ســواء كانــت نفســية أم ســلوكية، خصــية لمتخــذ القــرارالشصــفات المتخــذ القــرار وتــأثيره:  .3
 .تؤثر على القرار خبراته ومهاراتهو ة كأوضاعه الاقتصادية والاجتماعية، يالبيئ هوظروف

ومـدى شـمولية  ،لموضـوع الـذي سـيتم فيـه اتخـاذ القـراراظروف القرار وتأثيره: ويقصد به  .4
 .البيانات وعموميتها ودقة المعلومات المتوفرة حوله

 أهمية القرار المناسب له. ازدادتمية القرار وتأثيره: كلما ازدادت أهمية المشكلة أه .5
 

العوامل المتعلقة  أنواع وهي ة( العوامل المؤثرة إلى ثلاث28: 2010 طعمة،) ويقسم
 . العوامل المتعلقة بشخصية متخذ القرار، و العوامل المتعلقة بالبيئة، و بالمشكلة
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 تالقرارا اتتصنيف 7.3.2
 

تعد عملية اتخاذ القرارات أساس التقدم، فسواء كانت القرارات سريعة أو بطيئة، مهمة أو 
تافهة، آمنة أو محفوفة بالمخاطر، بسيطة أو صعبة ومجهدة، فإنها تشكل العامل الأساسي 

 (.12 :2007 )كوردي، للنجاح
 

للقرارات حسب عدة ويمكن تناول الأنماط المختلفة  ،للقرارات اتتصنيفال من ريكثالهناك 
سنعرض  على ذلك ها متخذ القرار، وبناء  همعايير تبعا  للمواقف والحالات المختلفة التي يواج

 -التصنيفات المختلفة للقرارات وهي كما يلي:
 

هــي القــرارات المعروفــة والمتكــررة، والتــي  المبرمجــة القــرارات المبرمجــة وغيــر المبرمجــة: .1
 القـــرارات غيـــر المبرمجـــةو  تطبيقهــا فـــي المســـتقبل. بنيــت لهـــا قواعـــد فـــي الماضـــي ويســـير

اســتجابة للمواقــف والحــالات غيــر المتكــررة، والفريــدة فــي خصائصــها والتــي تكــون تكــون 
 (.223: 2012 )عواد، أو محددة الأبعاد وتؤثر على أنشطة الإدارة لةغير مهيك

 

عــد مــن قبــل المســتويات ي ســتراتيجيالقــرار الا ســتراتيجية والإداريــة والتشــغيلية:القــرارات الا .2
ة أن تعـده مسـبقا ، ؤسسـارات الحتميـة الـذي يجـب علـى المالإدارية العليا، ويعتبـر مـن القـر 

القــرار الإداري و وتتميــز بأنهــا قليلــة نســبيا  فــي عــددها، وعــدم التكــرار لفتــرة زمنيــة طويلــة. 
 لأعمـال.ة لتسهيل عمليـات الإنجـاز وبيـان إجـراءات تنفيـذ اؤسسعد داخل الميتميز بأنه ي
تعلق ببيان التخصيص للمواد على العمليات وكذلك العاملين والآلات، يالقرار التشغيلي و 

ة علـــى إنتاجهـــا، وهـــي تتعلـــق بالمـــدى ؤسســـســـتويات المخرجـــات التـــي تعمـــل الموتحـــدد م
 (.34-30: 2010 )طعمة، القصير، ويتم اتخاذها بصورة متكررة

 

 القرارات حسب المناخ السائد: .3
 

رات فــي حالــة التأكــد: يتميــز هــذا النــوع مــن القــرارات بســهولة اتخــاذه حيــث لا اتخــاذ القــرا -أ
وتتــوافر معلومــات حــول نتيجــة كــل  يوجــد أي تــأثير للبيئــة الخارجيــة علــى نتــائج القــرار،

 (. 20: 2013 )الموسوي، بديل من البدائل المتاحة لمتخذ القرار
هذه الحالة باتخاذ القرارات فـي  في اتخاذ القرارات في حالة عدم التأكد: يقوم متخذ القرار -ب

احتمالات معروفة  ولا يوجدظل عدم التأكد من احتمالات حدوث نتائج حالات الطبيعة، 
 (.385: 2013 )الموسوي،ويتم الاعتماد على الخبرة والتجربة لحدوث تلك النتائج، 
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لات حـدوث اتخاذ القرارات في حالة المخاطرة: يعرف متخذ القرار وفق هذه الحالة احتما -ت
)حـــالات الطبيعـــة(، أي أن هنـــاك أكثـــر مـــن  النتـــائج المختلفـــة لتـــأثيرات البيئـــة الخارجيـــة

: 2013 )الموســوي، نتيجــة ولكــن متخــذ القــرار يعــرف مقــدما  احتمــالات حــدوث كــلا  منهــا
301.) 

 

فـي موقـف  هيـأالمـدير عـن ر فيها يفصح  القرارات الصريحة القرارات حسب درجة سريتها: .4
نمـا  هيـألا يفصـح فيهـا المـدير عـن ر فـ القـرارات الضـمنيةأمـا  فقـة أو عـدمها.معين بالموا وا 

 (.52: 2010 )موسى، يستشف من قوله الموافقة أو عدمها
 

قرارات أوتوقراطية انفراديـة يـتم اتخاذهـا مـن الإدارة  القرارات وفقا  للنمط القيادي لمتخذيها: .5
 أيــه فرصــة للمشــاركة فــي اتخــاذه.ويعلنهــا علــى المــوظفين دون إعطــائهم  انفــراديبشــكل 

المســتويات المختلفــة مــن العــاملين فــي التنظــيم بجميــع  قــرارات ديمقراطيــة تــتم بالمشــاركةو 
 (.260: 2008 )العجمي، وكل من يعنيهم القرار من خارج التنظيم

 

القرارات  (26-25: 2009 )الطراونة وعبيدات، يقسموهناك تقسيمات أخرى للقرارات، حيث 
 -كما يلي: تصنيفات وهي ةإلى ثلاث

 

داريـة وعسـكرية، أو  .1 مضمون القرارات: فحسب المضمون تقسم إلى اقتصادية وسياسية وا 
 غيرها حسب طبيعة المشكلة التي يعالجها ذلك القرار.

 تصنف القرارات إلى قرارات فردية وقرارات جماعية.و طريقة اتخاذ القرارات:  .2
ذا لـــم تحقـــق  بقـــرارات تصـــنف نتـــائج القـــرارات: فـــإذا حقـــق النتـــائج فإنهـــا .3 رشـــيدة وجيـــدة، وا 

 .النتائج فإنها تصنف بقرارات غير جيدة
 

 -( القرارات إلى معايير وهي كما يلي:42-38: 2012 ويصنف )عبد الله،
 

 الإدارية.إلى استراتيجية والسياسية و  القرارات نقسمتمعيار درجة العموم والشمول: و  .1
 رارات التنظيمية والقرارات الفردية.الق وتنقسم إلىمعيار طبيعة القرار:  .2
 تنقسم إلى القرار الاقتصادي والقرار الاجتماعي والقرار الثقافي.و المعيار الموضوعي:  .3
معيــار درجــة التأكــد أو درجــة المخــاطرة: بعــض القــرارات تكــون البيانــات والحقــائق متاحــة  .4

تتوفر عنهـا بيانـات والنتائج المتوقعة منها مضمونة ومؤكدة، وبعض القرارات الأخرى لا 
 .مما يجعلها غير مؤكدة وتؤخذ قراراتها في إطار من المخاطرة

 .معيار التكرار والحداثة: وتنقسم إلى قرارات مجدولة وقرارات غير مجدولة .5
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 مشكلات اتخاذ القرارات 8.3.2
 

عملية اتخاذ القرارات من العمليات الصعبة والشاقة والتي لم يتحدد بعد إطار شامل وعلمي 
لصياغتها فإنها تتعرض لعدد من الأخطاء ويعاني صناع القرار من عدد من الالتباسات تحول 

 (.149: 2011 )عقلة، دون تحقيق ما يسمى بالقرار الرشيد
 

 -أن عوائق اتخاذ القرارات هي كما يلي:( 109: 2013 ويرى )عواد،
 

عــن حــل يعتبــر تحــد مــن اختيــار الحــل المناســب وصــرف النظــر وهــي العوائــق الداخليــة:  .1
 .البشرية والفنيةو فضل، وتتمثل هذه العوائق في العوائق المالية هو الأ

فـإن قراراتهـا لا بـد أن تـؤثر  ،خليـة مـن خلايـا المجتمـع ةالمؤسسـ العوائق الخارجية: تمثل .2
بصورة مباشرة أو غيـر مباشـرة علـى المجتمـع، ومـن ثـم تعـارض بعـض وحـدات المجتمـع 

 .ه بالأضرار حتى لو كانت بسيطةاتخاذ أية قرارات تعود علي
 

 -أن المعوقات التي تواجه اتخاذ القرار الإداري هي كما يلي: (329:  2011رى )تعلب،يو 
 

 عدم توافر الكوادر القيادية الكفؤة. .1
 وأساليب اختيار القيادات الإدارية. ق عدم سلامة طر  .2
 ة.عدم توفر الاستقرار الوظيفي والاطمئنان النفسي للقيادات الإداري .3
 عدم اهتمام القيادات بالأساليب الكمية لاتخاذ القرار. .4
 اعتماد القيادات الإدارية على الخبرة والاستشارات الأجنبية. .5
 

 -مشكلات عملية اتخاذ القرارات فيما يلي: (30-29: 2010 ويجمل )طعمة،
 

 الإخفاق في تحديد الأهداف. .1
 ة.اعتماد منظور ضيق وعدم التفكير بطريقة إبداعية منطقي .2
 ناسب.مالإخفاق في تقييم الخيارات بالشكل ال .3
 عدم إدراك المشكلة وتحديدها بدقة. .4
 شخصية متخذ القرار. .5
 نقص المعلومات والخوف من اتخاذ القرارات. .6
 صعوبة تفهم متخذ القرارات للمشكلة. .7
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 الشق المدني –عملية اتخاذ القرارات بوزارة الداخلية  8.3.2
 

حسب الخطوات  ي الوزارة بأن عملية اتخاذ القرارات تمرف من خلال عملهويرى الباحث 
 -التالية:
 .المشكلة المراد اتخاذ القرار بها سواء كانت المشكلة قائمة أو مستقبليةوتحديد بيان  .1
ن اللجنـة حسـب نـوع المشـكلة ي، وتكـو تشكيل لجنة لدراسة المشكلة المراد اتخاذ القـرار بهـا .2

 .) مالية، قانونية، إدارية،...(
 وم اللجنة بتجميع البيانات والمعلومات عن المشكلة موضوع اتخاذ القرار.تق .3
 وضع البدائل المتوفرة لمعالجة المشكلة موضوع اتخاذ القرار. .4
 اختيار البديل المناسب من بين البدائل المتاحة، ويتم مراعاة البيئة الداخلية والخارجية. .5
 الوزارة.وتطبيقه بلبديل المناسب اتخاذ القرار ل .6
 متابعة ومراجعة القرار المتخذ وتصحيح الانحراف في القرار المتخذ. .7
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 المبحث الثالث خلاصة
 

 ب،اتـالك عليه اتفق واحد تعريف يوجد ولا ،تخاذ القراراتا عن التعريفات من الكثر هناك .1
بـين  المفاضـلة :ووهـ اتخاذ القـرار تعريف في باتالك عليها اتفق واحد مو مفه هناك ولكن

 .أكثر من بديل
أهميـــة أتخـــاذ القـــرارات الإداريـــة تكـــون موجـــودة فـــي كـــل مـــن التخطـــيط والتنظـــيم والتوجيـــه  .2

 والإشراف والرقابة.
تقييم البـدائل واختيـار تحديد المشكلة، وضع البدائل،  اذ القرارات الإدارية وهيمراحل اتخ .3

 الانحرافات. متابعة القرار وتصحيح ، تطبيق وتنفيذ البديل المناسب،أفضلها
متخــذ القــرار، موضــوع القــرار، البيانــات والمعلومــات،  ر عمليــة اتخــاذ القــرار وهــيعناصــ .4

 التنبؤ، توفر البدائل، المناخ الذي يتم فيه اتخاذ القرار.
نوعيــة المشــكلة ذات طــابع مــالي أو تقنــي أو  ،العوامــل المــؤثرة فــي عمليــة اتخــاذ القــرارات .5

بقة أو نتيجــة تطــور الأحــداث، الخبــرات المتــوفرة فــي بشــري، ارتبــاط المشــكلة بأحــداث ســا
 البيئة الداخلية والخارجية. متخذ القرار، المعلومات المتوفرة عن موضوع اتخاذ القرار،

القـرارات المبرمجـة وغيـر المبرمجـة، القـرارات الإداريـة  هناك الكثير من التصنيفات منهـا: .6
ي بيئــة التأكــد أو المخــاطرة أو عــدم التأكــد، والقــرارات الاســتراتيجية والتشــغيلية، القــرارات فــ

 ، قرارات أوتوقراطية وديمقراطية.رية وصريحة، قرارات فرية وجماعيةقرارات س
مشكلات اتخاذ القرارات كثيرة منها: عدم توفر الخبرات والمهارات في متخذ القـرار، عـدم  .7

لومـات والبيانـات، تحديد المشكلة بشـكل جيـد، الاخفـاق فـي تقيـيم البـدائل، عـدم تـوفر المع
 عدم مراعاه البيئة الداخلية والخارجية.
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 الرابعالمبحث 

 وزارة الداخلية والأمن الوطني

 

 

 تمهيد.  1.4.2

 .الشق المدني -رسالة ورؤية وقيم وغايات وزارة الداخلية  2.4.2

 الإطار القانوني الذي يحكم دور ووظائف الوزارة.  3.4.2

 لداخلية والأمن الوطني. هيكلية وزارة ا  4.4.2

 والأمن الوطني.  الشق المدني لوزارة الداخلية  5.4.2

 الشق المدني. –واقع فرق العمل في وزارة الداخلية   6.4.2
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 تمهيد 1.4.2
 

 بيان ، حيث يتناول فيه الباحثخلية والأمن الوطنييختص هذا المبحث بدراسة وزارة الدا
ي الذي يحكم دور ووظائف ، والإطار القانونقيم وغايات الوزارةرؤية و ورسالة و ، نشأت الوزارة

داخلية والأمن الوزارة، والهيكل التنظيمي لوزارة الداخلية والأمن الوطني، والشق المدني لوزارة ال
لهذا  خلاصةبالإضافة إلى وضع  ،الشق المدني -ع فرق العمل في وزارة الداخلية واقو ، الوطني

 المبحث. 
 

، وقد 1994 ت وزارة الداخلية منذ اليوم الأول لقيام السلطة الوطنية الفلسطينية سنةأنشئ
حظيت الوزارة باهتمام ورعاية القيادة السياسية باعتبارها واحدة من أهم الوزارات السيادية لدورها 
في توفير الأمن للمواطن الفلسطيني، انطلق عمل القائمين على الوزارة من الصفر، حيث كانت 
الخدمات في زمن الاحتلال تقدم من خلال مكتب الإدارة المدنية الإسرائيلية، ومن بعض 
المجالس القروية والبلدية، وكان الاحتلال كعادته يتخذ من مكتب الإدارة المدنية مكانا  لإذلال 

 ،وزارة الداخلية )هيكلية المواطنين والتنكيل بهم من خلال التباطؤ الشديد في إنجاز المعاملات
2007 :2). 

 

وزارة الداخلية إحدى الوزارات الأكثر أهمية في الحكومة الفلسطينية وتعنى بالحفاظ على أمن 
المجتمع وتنظم الحياة المدنية وتقوم بتقديم الخدمة من أجل تأمين وحماية أمن المواطن 
   الشخصي والاقتصادي والأمني والسياسي، وتتألف من شقين الشق العسكري والشق المدني
الذي يشمل كافة الإدارات التي تعني بالأحوال المدنية للمواطن كالإدارة العامة للأحوال المدنية 
والجوازات والإقامات وشئون الأجانب والإدارة العامة للشئون العامة بالإضافة إلي الإدارات 

قدم المشورة في العامة الأخرى الإدارية والمالية والشئون القانونية، ووحدات مكتب الوزير التي ت
مجالات حقوق الإنسان والإعلام وشئون المرأة والقدس والرقابة والشكاوى )الوصف الوظيفي 

 (.2011لوزارة الداخلية، 
 

 الشق المدني-رسالة ورؤية وقيم وغايات وزارة الداخلية والأمن الوطني 2.4.2
 

لمدنية للمجتمع بما يحقق الشق المدني إلى تقديم الخدمات ا –تسعى وزارة الداخلية رسالة: ال -
جهات الرضا متلقي الخدمة من خلال تطبيق مبدأ الحكم الرشيد في إطار شراكة حقيقية مع 

 ذات العلاقة.
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 تحقيق أعلى مستوى رضا للجمهور من خلال الريادة والتميز في تقديم الخدمة. الرؤية : -
 

 -:مي والتي تتمثل فيتستمد الوزارة قيمها من مبادئ وتشريعات الدين الإسلاالقيم :  -
 

 الشفافية والنزاهة. .1
 الانضباط والالتزام. .2
 المساءلة وسيادة القانون. .3
 العدالة والمساواة. .4
 المشاركة وروح الفريق. .5
 أخلاقيات المهنة. .6
 المبادرة والإبداع. .7
 الاحترام والتقدير. .8

 

 -الغايات: تتمثل غايات وزارة الداخلية والأمن الوطني فيما يلي: -
 

 ى: رفع مستوى التحول الإلكتروني في كافة مجالات العمل.الغاية الأول .1
 الارتقاء بالتنمية الإدارية والبشرية. الغاية الثانية: .2
 الغاية الثالثة: تعزيز الشراكة والتواصل مع الجمهور والمؤسسات المحلية والدولية. .3
 الغاية الرابعة: الارتقاء بالبناء المؤسسي وتدعيمه. .4
لــوزارة  ســتراتيجية)الخطــة الا توى رضــا الجمهــور عــن الخــدماتالغايــة الخامســة: رفــع مســ .5

 .(7-2: 2013 ،الداخلية
 

 الإطار القانوني الذي يحكم دور ووظائف الوزارة 3.4.2
 

في أي عمل في المجتمع يجب أن يكون هناك قانون يحكم هذا العمل تصدره الهيئات 
زارة الداخلية بالذات هناك أهمية عالية وفي و  ،التشريعية بهدف إعطاء الصلاحية القانونية للوزارة

ها في شقي الوزارة المدني لسيادة القانون. وهناك مجموعة من القوانين التي تتعلق بعمل
 -:كما يليوهى  عسكري وال

 

 .2000( لعام1قانون الجمعيات والهيئات الأهلية رقم ) -
 . 1999( لسنة1قانون الأحوال المدنية رقم ) -
 بشأن الأسلحة النارية والذخائر. 1998( لسنة 2قانون رقم ) -
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 .2005قانون الخدمة المدنية وتعديلاته  -
 بشأن الدفاع المدني. 1998( 3قانون رقم ) -
 بشأن الاجتماعات العامة. 1998( 12قانون رقم ) -
 اللائحة التنفيذية لقانون الجمعيات الخيرية. -
 نظام الهيئة العامة للتخفيف من الكوارث والزلازل. -
 المرئية والمسموعة. نظام المحطات -
 .2005( سنة 8قانون الخدمة العسكرية في قوى الأمن الفلسطينية رقم ) -
 .(3: 2007 ،وزارة الداخلية )هيكلية قانون الشرطة وصفات رجل الشرطة -

 

وهناك مجموعة من القوانين الأخرى التي تنظم عمل الوزارة منها قانون اللوازم العامة وقانون 
 نظام المالي للمؤسسات الحكومية.الموازنة العامة، وال

 
 الوطني هيكلية وزارة الداخلية والأمن 4.4.2

 

تبنت وزارة الداخلية التوجيهات العامة للإصلاح الإداري وا عداد الهيكليات التي تم وضعها 
وهيكلية وزارة الداخلية والأمن الوطني،  لوزارات،ارة التخطيط وتم إتباعها لهيكليات امن قبل وز 
 -مستويين أثنين للإدارة العليا وهم كما يلي:(، وتتكون من 1م )ملحق رق

 

 : يرأسه الوزير ويكون مسئولا  أمام رئيس الوزراء والمجلس التشـريعي،المستوى السياسي .أ
ويمــارس أعمالــه وفــق الصــلاحيات المخولــة لــه بموجــب القــوانين والأنظمــة المعمــول بهــا، 

وظيفيـــة والخـــدمات التـــي تـــرتبط بـــالوزير هـــذا بالإضـــافة إلـــى وجـــود عـــدد مـــن الوحـــدات ال
 مباشرة.

أمـــام  يرأســـه الوكيـــل ويعاونـــه الـــوكلاء المســـاعدون، ويكـــون مســـئولا   المســـتوى التنفيـــذي: .ب
الوزير عن كافة الإدارات العامة التي تتبعه ويتولى الإشراف ومتابعة سير العمل اليومي 

 في الوزارة.
 

ين هما المدني الذي يشرف عليه وكيل الوزارة وتتكون وزارة الداخلية والأمن الوطني من شق
مباشرة ويتعلق بجميع الشؤون المدنية، والشق الأخر هو الأمني أو العسكري ويتبع وزير 

 .(33: 2007، ة)هيكلية وزارة الداخلي الداخلية مباشرة
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 ي لوزارة الداخلية والأمن الوطنيالمدن الشق 5.4.2
 

لية والأمن الوطني أحد أهم مكونات وزارة الداخلية والأمن يعتبر الشق المدني في وزارة الداخ
طن الفلسطيني، والتي يترتب عليها تقديم الخدمات المدنية االوطني، والتي تعمل على خدمة المو 

من أوراق ثبوتية وجوازات سفر وهويات شخصية، فضلا  عن متابعتها لشؤون الموظفين المدنيين 
تي واجهت الشق خاصة بهم، ورغم العوائق والصعوبات ال وما يحتاجونه من معاملات وأوراق

، والاستهداف لمبانيه من قبل الطائرات الحربية 2007الموظفين في عام  إضرابالمدني، من 
من مواصلة  ت، إلا أنه تمكن2009-2008الصهيونية خلال عدوانه الغاشم على غزة في عام 

حراز العديد من الإنجاز   (.31: 2013 )مجلة وزارة الداخلية، اتالعمل وتقديم الخدمات وا 
 

دارات و و يتكون الشق المدني من عدة قطاعات  وفيما يلي شرح موجز  ووحدات، مديرياتا 
 الإدارات العامة والمديريات.القطاعات و  عن

 

 -:على ويشمل (49 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية,قطاع الشئون العامة والسياسية  -1
 ن العامة: ومن أهم مهامها هي:أ. الإدارة العامة للشئو

ــــا لقــــانون الجمعيــــات  .1 ــــك وفق  تســــجيل ومتابعــــة الجمعيــــات الخيريــــة والهيئــــات الأهليــــة وذل
 .والهيئات الأهلية

 إصدار الوثائق اللازمة للمواطنين في مجال حسن السير والسلوك وفق ا للقانون. .2
 ب. الإدارة العامة للشئون السياسية: وتقوم بالمهام التالية وهي:

 متابعة ورصد كل ما له علاقة بالموضوع الفلسطيني المحلي والإقليمي الدولي. .1
 إقامة وتوطيد العلاقات مع الأحزاب والقوى السياسية إلى تدعيم القضية الفلسطينية . .2

 -:على ويشمل (50 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية,قطاع الشئون الإدارية والمالية  -2
 لمالية: ومن أهم مهامها:أ. الإدارة العامة للشئون ا

 تأمين مختلف لوازم الوزارة والإشراف على توزيعها وصيانتها. .1
 التأكد من تطبيق الضوابط المالية الملائمة في جميع دوائر الوزارة على أفضل وجه. .2

 ب. الإدارة العامة للشئون الإدارية: ومن أهم مهامها:
مـة، تخطـيط وتنظـيم وتوجيـه وتقيـيم أداء متابعة العمليات الإدارية في الوزارة مـن إدارة عا .1

 الموظفين وتحسين أدائهم.
 ، علاوات، ترقيات.ن الموظفين من تعيينات، نقلمتابعة شئو  .2
 القيام بتحديد احتياجات التدريب للموظفين العاملين بكافة الإدارات العامة. .3
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 -:على ويشمل (35 :2011 ,دليل الإجراءات)قطاع الأحوال المدنية والجوازات  -3
 أ. الإدارة العامة للجوازات: وأهم مهامها هي:

 ، تسهيلا لهم في تنقلاتهم.والدبلوماسية تجديد جوازات السفر العادية للمواطنين .1
 تجديد جوازات السفر الدبلوماسية وهي التي تعطى لكبار رجال الدولة. .2

 ب. الإدارة العامة للأحوال المدنية: وأهم ومهامها هي:
 يل الحيـــوي للمـــواطنين وذلـــك مـــن خـــلال تســـجيل الواقعـــات الحيويـــةالقيـــام بمهمـــة التســـج .1

صدار الشهادات الخاصة لكل منها.  )الولادة، الوفاة، الزواج، والطلاق( وا 
 .صدار البطاقات الشخصية للمواطنينإ .2

 -:والمديريات والوحدات هي كما يليأما الإدارات 
 :هم ومهامها هي: وأوالمغتربين الإدارة العامة للإقامات وشئون الأجانب .1
 تنظيم إقامة الأجانب الخاضعين لشروط الإقامة.ات وتجديدها، و إصدار الإقام -
 ،الإجراءات)دليل ا صياغة وا عداد بطاقات الإقامة لغير المواطنين والتأكد من توزيعه -

2011 :173-189.) 
 الإدارة العامة للعلاقات العامة والإعلام: وأهم ومهامها هي: .2
 .قات مع مؤسسات المجتمع المدنيتحسين وتعزيز العلا -

)العربية والإسلامية والأجنبية( وفق  إنشاء وفتح قنوات تواصل مع الدول الخارجية -
 (.2014)موقع وزارة الداخلية،  الإمكان

 :لشئون القانونية: وأهم مهامها هيالإدارة العامة ل .3
 وزارة.صياغة مشاريع التشريعات المتعلقة بعمل الو  تقديم الفتاوى القانونية -

 إعداد وصياغة القرارات والتعاميم التي تصدر عن الجهات العليا في الوزارة. -

، )دليل الإجراءات إجراء التحقيقات الإدارية مع الموظفين المخالفين مخالفات تأديبية -
2011: 105-116.) 

 الإدارة العامة للحاسوب ونظم المعلومات: .4
الإدارات الفاعلـة بـوزارة الداخليـة وتخـتص بتقـديم لإدارة العامة لـنظم المعلومـات والحاسـوب إحـدى 

الحلول المتكاملة المحوسبة التي تساهم بشكل فاعل في إيجاد الحلول لكثير من المشاكل وتوفير 
بيئة عمل مناسبة من خلال شبكة حاسـوب متكاملـة تـربط جميـع الإدارات المختلفـة وكـذلك إيجـاد 

وتســهيل العمليــات والإجــراءات الإداريــة وتقــديم الــدعم  البــدائل المناســبة وتطــوير العمــل فــي الــوزارة
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 )موقـع وزارة الداخليـة، الفني وصيانة شبكة الـوزارة وأجهـزة الحاسـوب وملحقاتهـا والأجهـزة المكتبيـة
2014.) 

 : وهي )شمال غزة, غزة, الوسطى, خان يونس, رفح(.مديريات المحافظات .5
 لي:وكل مديرية تشتمل على عدد من الدوائر وهي كما ي

 دائرة الشؤون الإدارية والمالية. -
 دائرة الأحوال المدنية. -

 دائرة الجوازات. -

 دائرة الشؤون العامة. -

 دائرة للإقامات وشؤون الأجانب. -

 مستشار قانوني. -

 ومهامها تسهيل تقديم الخدمات للمواطنين كل في المحافظة التي يسكن فيها.
 امها هي: الإدارة العامة لشؤون العشائر والإصلاح: وأهم مه .6
 إصلاح ذات البين والتسامح وحل النزاعات. -
التأكد من صحة الإجراءات المتخذة من قبل لجان الإصلاح وعدم مخالفتها لمبادئ  -

 (.229-224 :2011 )دليل الإجراءات، النظام العام أو إحكام الشريعة الإسلامية
 ديوان الوزارة: وأهم مهامها هي: .7
 خلية والأمن الوطني وكل ما يرد إليها.أرشفة كل ما يصدر عن وزارة الدا -
)دليل  معالي وزير الداخلية والأمن الوطني ووكيل الوزارة وتعميمات توثيق قرارات -

 (.200-190 :2011، الإجراءات
 وحدة الإعلام الخاص: وأهم مهامها هي: .8
 الهدف العام هو التغطية الإعلامية على النشاطات التي يقوم بها مكتب الوزير. -
 طق الرسمي باسم وزير الداخلية وما يخرج من بيانات صحفية من مكتب الوزيرهي النا -

 (.55 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية،
 وحدة حقوق الإنسان: ومن أهم مهامها هي: .9
إعمال مبدأ سيادة القانون والتأكد من مراعاة مبادئ حقوق الإنسان حسبما وردت في  -

 عمل الوزارة. الاتفاقيات الدولية وذلك في كافة مجالات
)هيكلية وزارة  استقبال ومتابعة شكاوى المواطنين بحق وزارة الداخلية والأمن الوطني -

 .(61 :2007 الداخلية،
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 وحدة شئون القدس: وأهم مهامها هي: .10
تعزيز الجهد الحكومي في مجال القدس من خلال مواصلة التنسيق بين الوحدات الناشئة  -

 تحت مظلة لجنة القدس الوزارية.
 س والحفاظ عليها والتوصية بإنشاءلمساهمة في بلورة سياسة عليا تجاه دعم القدا  -

 (.62: 2007 )هيكلية وزارة الداخلية، الأجسام والجهات المناسبة لتنفيذ هذه السياسات
 وحدة شئون مجلس الوزراء: وأهم مهامه هي: .11
ى جدول أعمال التحضير لمساهمة الوزارة والوزير في طرح البنود الخاصة بالوزارة عل -

 .جلسات مجلس الوزراء واللجان الوزارية

التنسيق مع الأمانة العامة لمجلس الوزراء حول ترتيب مشاركة الوزير في جلسات  -
المجلس أو تغيبه أو سفره في مهمات داخلية وخارجية وا عداد تقارير مهمات السفر للوزير 

ا لعرضها على مجلس الوز  رسالها للأمانة العامة تمهيد   )هيكلية وزارة الداخلية، راءوا 
2007: 63.) 

 وأهم مهامها هي:  وحدة التخطيط والتطوير: .12
إعداد كافة خطط الوزارة قصيرة ومتوسطة وطويلة المدى بالتعاون مع مختلف إدارات  -

 ودوائر ومديريات الوزارة.
ت إجراء دراسات منتظمة للهيكل الوظيفي والهيكلية العامة للوزارة بالتنسيق مع إدارا -

: 2007 )هيكلية وزارة الداخلية، ومديريات الوزارة وتقديم الاقتراحات التطويرية اللازمة
62.) 

 وحدة شئون المرأة: واهم مهامها هي: .13
الاشتراك النشط والفعال في تخطيط ومتابعة وتقييم البرامج والنشاطات المختلفة للوزارة من  -

 تراتجية الوطنية للنهوض بالمرأة.منظور النوع الاجتماعي، وبما ينسجم ويتفق مع الإس
تساند الدوائر المختلفة و تعمل كمحرك للسياسات التنموية القطاعية على صعيد الوزارة،  -

 )هيكلية وزارة الداخلية، في الوزارة في تطوير سياسات تنموية تأخذ المرأة بالاعتبار
2007: 64.) 

 وحدة معلومات الأمن القومي: وأهم مهامها هي: .14
 والحفاظ على الأمن القومي.الوزارة، مات التي تساعد على تطوير جمع المعلو  -
إجراء دراسات تقييميه لبحث أداء الإدارات العامة للوزارة وأجهزتها الأمنية المختلفة بشكل  -

 (.64 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية، منهجي وتحديد الاحتياجات التطويرية
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 ها هي:وحدة الرقابة الداخلية والشكاوي: وأهم مهام .15
التأكد من صحة وسلامة تطبيق الأنظمة واللوائح والسياسات التي تحكم إجراءات العمل  -

 في الوزارة .

فحص ودراسة الشكاوى المقدمة من الجمهور وموظفي الوزارة ورفعها للجهات المختصة  -
 (.57: 2007هيكل وزارة الداخلية، ) ومتابعتها

 هامها:طاقم من المستشارون في الشئون المدنية: وم .16
سواء فيما يتعلق بالشئون  ةمجالات المتعددالفي  للوزير تقديم النصائح والاستشارات

 (.52 :2007 )هيكلية وزارة الداخلية،أو المالية أو الإدارية أو ...السياسية أو القانونية 
 مدير عام مكتب الوزير: ومن أهم مهامه هي: .17
الأسبوعية والشهرية لمكتب الوزير إدارة أعمال مكتب الوزير، ووضع الخطط اليومية و  -

ومتابعة تنفيذها، ومتابعة الأعمال اليومية وا عداد ملخصات مكتوبة للمواضيع التي تعرض 
 على الوزير وتنظيم اجتماعات الوزير ومتابعة توثيقها.

رات الصحفية تمالإشراف على إعداد كافة الترتيبات البروتوكولية للقاءات الرسمية والمؤ  -
 (.65: 2007 )هيكلية وزارة الداخلية، الجهاتجميع مع  التي يعقدها الوزير والاجتماعات

 
 الشق المدني  -واقع فرق العمل في وزارة الداخلية  6.4.2

 

فعندما يعمل مجموعة ، إلى إنشاء فرق عمل وذلك لتحسين أداء العمل بالوزارة وزارةالتسعى 
ة توفر الخبرات العمل الفردي، نتيجنتائج أفضل من من الأفراد مع بعضهم البعض تكون ال

والمهارات المتعددة في أعضاء الفرق، وبذلك تكون الفرق قادرة على تحسين أداء الوزارة وتحقيق 
 أهداف الوزارة.

 

الشق المدني فإن الوزارة تقوم بإتباع أسلوب  -ومن خلال عمل الباحث في وزارة الداخلية 
الوزارة في شتى مجالات عمل الوزارة، حيث يتم إعداد  من خلال اللجان التي تشكلها فرق العمل،

 -ما يلي: لجان عمل متنوعة منها
 

 لجان فحص ومعاينة معاملات الوزارة. -

 لجان إتلاف معاملات الوزارة. -

 لجان لجرد العهدة الرأسمالية الفرعية والمركزية. -

 لجان استلام وتسليم لوازم الوزارة. -
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 لجان إنشاء وصيانة مقرات الوزارة. -

 لجان التظلمات على تقييم الأداء الوظيفي بالوزارة. -

 لجان لتطوير برامج وأنظمة الوزارة. -

 )تقييم الأداء، العبء الوظيفي،... (. لجان لدراسة موظفي الوزارة -

 لجان لإدارة الأزمات والطوارئ بالوزارة. -

 لجان لتطوير خدمات الوزارة. -

 هلية والأجنبية.لجان التفتيش الإداري والمالي على الجمعيات الأ -

 لجان عمل التفتيش والمتابعة على الإدارات والمديريات والوحدات بالوزارة. -
 

اللجان من عدد لا يقل عن ثلاثة موظفين وفي الغالب لا تزيد عن خمسة  يتم تشكيلو 
ها من ففي بعض اللجان يتم تشكيل موظفين، ويختلف أعضاء اللجان بناء  على نوع اللجنة،

ها من تخصص واحد، وقد فة، وفي لجان أخرى يتم تشكيلتخصصات مختل موظفين يحملون 
 تكون تلك اللجان دائمة أو مؤقتة.

 

ومن خلال ما سبق يتضح بأن الوزارة تسعى لتشكيل لجان عمل متنوعة لإدارة مهام الوزارة، 
رات يهدف إلى تنمية المهارات والخب فرق العمل بالوزارة، والذيإدارة وهي بذلك تشجع أسلوب 

البشرية الموجودة في الوزارة، بالإضافة إلى بناء روح الثقة والتعاون والمشاركة بين  مواردلدى ال
 موظفي الوزارة، الأمر الذي سيكون له أثرا  ايجابيا  على أداء الوزارة.
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 خلاصة المبحث الرابع
 

للمواطن والمجتمع، وهي وزارة الداخلية من الوزارات السيادية والتي تهتم بتوفير الأمن  .1
 والشق العسكري. مدنيمن أكبر الوزارات، وتتكون من شقين وهما الشق ال

تسعي وزارة الداخلية الشق المدني إلى تقديم الخدمات المدنية للمجتمع بما يحقق رضا  .2
 متلقي الخدمة، وتستمد الوزارة قيمها من مبادئ وتشريعات الدين الإسلامي.

ية الشق المدني مجموعة من القوانين التي تنظم عملها منها، يحكم عمل وزارة الداخل .3
قانون اللوازم العام، وقانون الموازنة العامة، وقانون الخدمة المدنية، وقانون الجمعيات 

 والهيئات الأهلية، وقانون الأحوال المدنية والجوازات.
، والعسكري ارةمدني ويشرف عليه وكيل الوز ال ،تتكون هيكلية وزارة الداخلية من شقين .4

ويتبع وزير الداخلية مباشرة. ويتكون الشق المدني من ثلاثة قطاعات وهما قطاع 
الأحوال المدنية والجوازات، وقطاع الشؤون العامة والسياسية، وقطاع الشؤون الإدارية 

 والمالية، ومجموعة من الإدارات والمديريات والوحدات.
إدارة فرق العمل في شتى مجالات العمل  تمارس وزارة الداخلية الشق المدني أسلوب .5

منها: لجان فحص  عمل ولجان لإدارة مهام الوزارةلوزارة، وذلك من خلال إعداد فرق با
تلاف معاملات الوزارة، لجان لجرد العهدة الرأسمالية الفرعية والمركزية، لجان  ومعاينة وا 

بالوزارة، لجان التفتيش  لتطوير برامج وأنظمة الوزارة، لجان لإدارة الأزمات والطوارئ 
 الإداري والمالي على الإدارات والمديريات والوحدات وعلى الجمعيات الأهلية والأجنبية.

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 



72 
 

 فصل الثالثال

 الدراسات السابقة

 

 

 تمهيد.  1.3

 دراسات الفلسطينية.ال  2.3

 الدراسات العربية.  3.3

 دراسات الأجنبية.ال  4.3

 ات.لتعقيب على الدراسا  5.3

 ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.  6.3
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 تمهيد 1.3
 

تعتبر الدراسات السابقة من المصادر و يختص هذا الفصل بدراسة الدراسات السابقة، 
لذلك كان لا بد من التطرق إلى الدراسات السابقة على اختلاف ، الثانوية لجمع المعلومات

ربية وأجنبية، وذلك للاستفادة منها والتعرف إلى المتغيرات التي تم دراستها أنواعها فلسطينية وع
والعلاقات والنتائج والتوصيات التي تم التوصل إليها، وهنا سيتم وضع الدراسات ذات العلاقة 

السابقة، وتوضيح الفجوة  ، وبيان ما تميزت بها الدراسة الحالية عن الدراساتبموضوع الدراسة
 ضافة إلى وضع خلاصة لهذا الفصل.البحثية، بالإ

 

 (.1.1.3حسب الشكل رقم ) في هذا الفصل تم الاعتماد في عرض الدراسات السابقة
 

 (1.1.3الشكل )
 الدراسات السابقة

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 الباحث(. إعدادالمصدر: )
 
 
 
 
 

 الدراسات السابقة

 العربيةالدراسات  الفلسطينيةالدراسات  الأجنبيةالدراسات 

المتغير 
 المستقيل

 )فرق العمل(

 تابعالالمتغير 
واتخاذ الأداء )

 القرارات(

المتغير 
المستقيل 
 والتابع

 

المتغير 
المستقيل 
 والتابع
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 دراسات الفلسطينيةال 2.3
 

 أولا: الدراسات المتعلقة بفرق العمل
 

 (:2015دراسة بدير وآخرون) .1

بعنوان التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة في 
 قطاع غزة.

 

)الاتصال  هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري بأبعاده الخمسة
عاملين، القوة( وفاعلية فرق العمل، ومشاركة المعلومات، وبناء فرق العمل، التأثير، حفز ال

ومستوى تطبيق كل منهما في المؤسسات، وقد استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي في 
( 65الدراسة، وتم الاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، ويتكون مجتمع الدراسة من )

( استبانة، 300ات، وتم توزيع )( مؤسس7مؤسسة، وقد قام الباحثون باختيار عينة مكونة من )
  (.%79( استبانة بواقع )236وتم استرداد )

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 (.%81مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الدولية يعادل ) -

 (.%80ومستوى فاعلية فرق العمل يعادل ) -
 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
 ام الحوافز بكافة أنواعها وتنظيمها ومنحها بشكل أكثر عدالة.إعادة النظر في نظ -

 زيادة سرعة وسهولة انسياب المعلومات ما بين المستويات الإدارية المختلفة. -
 

 (:2014دراسة أبو جربوع) .2

بعنوان واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإداري من وجهة نظر العاملين في 
 المحافظات الجنوبية. -يوزارة الإقتصاد الوطن

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع الإداري، وقد 
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم اعتماد الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وبلغ 

ين في الفئة الثانية والثالثة ( مفردة، وقد تم أخذ عينة طبقية من الموظف237مجتمع الدراسة من )
 (.%97.9( استبانة بواقع )145( مفردة، وقد تم استرداد )148وقد بلغ عددهم )
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 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 يوجد دور لفرق العمل ولنمط قيادة فرق العمل في تنمية الإبداع الإداري. -

استجابات المبحوثين في دور فرق  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات -
)الجنس، العمر، المؤهل، الفئة الوظيفية، وعدد  العمل في تنمية الإبداع الإداري تعزى 

 سنوات الخدمة(.
 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
 زيادة اهتمام الإدارة العليا بتدريب قيادة وأعضاء فرق العمل. -

لى أسس ومعايير مهنية تتضمن التميز والإبداع تفعيل نظام الحوافز المادية والبشرية ع -
 في الأداء ومكافآت المبدعين.

 

 ثانياا: الدراسات المتعلقة بمستوى الأداء واتخاذ القرارات
 

 (:2013دراسة السقا) .1

بعنوان الدوافع النفسية والحوافز وعلاقتها بأداء العاملين في حقل القطاع المصرفي في قطاع 
 بنك فلسطين.غزة دراسة تطبيقية على 

 

هدفت الدراسة إلى معرفة أثر الدوافع والحوافز على أداء العاملين، والتعرف على الفروق 
بين أهمية الحوافز المادية والمعنوية لدى موظفي البنك، والتعرف على تأثير الحوافز المادية 

خلال استبانة تم والمعنوية على جودة أداء العاملين، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من 
( 466( من مجتمع الدراسة الذي بلغ عدد )%64توزيعها على عينة طبقية عشوائية بمعدل )

 مفردة.
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الدوافع النفسية والحوافز المادية والمعنوية وجودة  -

 أداء العاملين.

ذات دلاله إحصائية بين متوسطات تقديرات العينة تعزى للجنس والعمر لا توجد فروق  -
 والمؤهل وسنوات الخبرة والحالة الاجتماعية، بينما توجد فروق تعزى للمركز الوظيفي.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 العمل على وضع نظام حوافز مادية ومعنوية تؤدي إلى الارتقاء بأداء العاملين. -
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لى تطوير وتحسين نظام تقييم الأداء ليغدو أكثر شفافية ووضوحا  ويشارك به العمل ع -
 الرؤساء والمرؤوسين على حد سواء.

 

 (:2013دراسة أبو كريم) .2

بعنوان علاقة نظم المعلومات الإدارية في تحسين الأداء الإداري دراسة ميدانية بالتطبيق على 
  .المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة

 

اسة إلى الوقوف على مكونات نظم المعلومات الإدارية في المنظمات غير هدفت الدر 
الحكومية بقطاع غزة، وعلاقتها بتحسين الأداء الإداري، ومدى قدرة نظم المعلومات الإدارية في 
تقديم معلومات مناسبة ودقيقة وكافية في الوقت المناسب لتحسين الأداء الإداري، والمنظمات 

(، وقد تم 2006( منظمة وهي من المنظمات المسجلة قبل عام )348غت )التي تم دراستها بل
( من المدراء، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم %15اختيار )

 ( مفردة.172توزيعها على عينة طبقية عشوائية من المدراء في المنظمات بلغت )
 

 ا:وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمه
 وجود علاقة طردية قوية بين نظم المعلومات الإدارية وتحسين الأداء الإداري. -

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول علاقة نظم المعلومات الإدارية بتحسين الأداء  -
 الإداري لمتغير الجنس والمؤهل العلمي، بينما توجد فروق في سنوات الخبرة.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
التأكيد على أنه كي تتمكن المنظمات غير الحكومية من تحسين أدائها يجب إعطاء  -

تاحة الفرص المتساوية للترقية.  حوافز للموظفين وا 

تطوير البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات بصورة عامة ونظم المعلومات الإدارية  -
 والوقت والجهد.بصورة خاصة والذي يترتب عليها تحسين الأداء وتخفيض التكاليف 

 

 (:2012دراسة المدلل) .3

بعنوان تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسات الحكومية وأثرها على مستوى الأداء دراسة 
 تطبيقية على مؤسسة رئاسة مجلس الوزراء.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الفهم لإدارة المعرفة في مؤسسة رئاسة مجلس 
ارة المعرفة وممارسات تطبيقها وأثرها على مستوى الأداء، وقد الوزراء، والوقوف على واقع إد
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استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية 
 ( مفردة.46من خلال استبانة تم توزيعها على مجتمع الدراسة الذي يبلغ )

 
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 وجود علاقة طردية قوية بين توافر متطلبات تطبيق إدارة المعرفة ومستوى الأداء. -

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للعوامل الشخصية العمر والمؤهل العلمي  -
 وسنوات الخبرة والمسمى الوظيفي.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
وصل الرئيسية بين الموظفين والإدارة تفعيل دور المدراء العامين باعتبارهم حلقة ال -

 العليا، وتعزيز مشاركتهم في تنظيم العمل وتحسين أداء الموظفين.

وضع نظام فعال وعادل للحوافز والمكافآت يضمن استثمار الطاقات البشرية، ويشجع  -
 العاملين على رفع مستوى الأداء.

 

 (:2012دراسة نعيم) .4

زارة التربية والتعليم العالي وعلاقتها بمستوى الأداء بعنوان واقع تنمية الموارد البشرية بو 
 الإداري.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة قيام الوزارة بدورها في تنمية الموارد البشرية ومستوى 
الأداء الإداري، والكشف عن الفروق في تقديرات أفراد عينة الدراسة لواقع تنمية الموارد البشرية 

اري تعزى لمتغيرات الدراسة )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، ومستوى الأداء الإد
المسمى الوظيفي(، وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على 
البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على أصحاب المسميات الإدارية من رئيس قسم 

 ( مفردة.127لدراسة )إلى مدير عام حيث بلغ مجتمع ا
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 (.%67.4) ء الإداري بالوزارة من وجهة نظر الموظفينمستوى الأدا -

وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين واقع تنمية الموارد البشرية ومستوى  -
 بالوزارة من وجهة نظر الموظفين. ءالأدا

لالة إحصائية تعزى للمتغيرات الشخصية الجنس والمؤهل العلمي لا توجد فروق ذات د -
 وسنوات الخدمة، بينما توجد فروق في المسمى الوظيفي.
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 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
تحديث الوصف الوظيفي بشكل دوري ومستمر، وعقد دورات تدريبية هادفة بناء  على  -

 ن.الاحتياجات التدريبية لتطوير مهارات الموظفي

ضرورة أن تكون نتائج تقييم الأداء السنوي هي المعيار للثواب والعقاب، والربط بين  -
 نتائج تقييم الأداء ومنح الحوافز والمكافآت بناء  على تلك النتائج.

 

 (:2011دراسة بحر والعجلة) .5

على بعنوان القدرات الإبداعية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لمديري القطاع العام دراسة تطبيقية 
 المديرين العاملين بوزارات قطاع غزة.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على القدرات المميزة للشخصية المبدعة المتوفرة لدى المديرين، 
والتعرف على واقع الأداء الوظيفي لدى المديرين، والدعوة للتحرر من التفكير النمطي والنظر 

ل، وللتوصل إلى حلول إبداعية خلاقة، إلى الأمور بشمولية وتجاوز الحدود الجامدة للحلو 
واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على عينة طبقية عشوائية 

 ( مفردة.1235% من مجتمع الدراسة الذي يبلغ )30بمعدل 
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
جراءات المحددة والمهارة المهنية والمعرفة توفر عناصر الأداء الجيد في السياسات والإ -

 الفنية والتفاني لديهم والقدرة على تحمل المسؤولية وبذل الجهد الكافي.

 تقييم الأداء الوظيفي يتم بشكل روتيني ودون جدوى حقيقية تخدم الموظف والوزارة معا . -

ل العلمي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للعوامل الشخصية الجنس والمؤه  -
 والدرجة الوظيفية وسنوات الخبرة.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 تفعيل نظام الحوافز على أسس ومعايير تتضمن التميز والإبداع في الأداء. -

 مراجعة نظام تقويم الأداء الوظيفي ليتضمن أسس ومعايير تقويم موضوعية وواضحة. -
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 :(2011دراسة العمري) .6
العاملين في وكالة غوث وتشغيل اللاجئين الفلسطينيين في اتخاذ القرارات على  أثر مشاركة

 .أدائهم الوظيفي
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر مشاركة العاملين في وكالة الغوث الدولية بغزة في 
وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت اتخاذ القرارات على أدائهم الوظيفي، 

 عينة طبقية عشوائية مكونة منعلى  الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها
 .( مفردة540) البالغ مجتمع الدراسة منمفردة  (235)

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
ذ بين المشاركة في اتخا (0.05) ة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى قتوجد علا -

 القرارات والأداء الوظيفي.
لا توجد فروق ذات دلاله احصائية بين أفراد العينة حول مشاركة العاملين في اتخاذ  -

 (.سنوات الخبرة القرارات تعزى إلى)الجنس، المؤهل العلمي،
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 حاليا .ضرورة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات بشكل أكبر مما هو عليه  -
 تفعيل المشاركة في اتخاذ القرارات من خلال تقديم الحوافز للعاملين. -

 

 :(2011دراسة الأسطل) .7
بطاقة الأداء المتوازن وعلاقتها بعملية اتخاذ القرارات الإدارية دراسة تطبيقية على المصارف 

 .الوطنية بقطاع غزة
 

لمتوازن وعملية اتخاذ القرارات، هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين بطاقة الأداء ا
وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال 

ويتكون مجتمع الدراسة من جميع متخذي القرارات على مجتمع الدراسة،  استبانة تم توزيعها
 سلوب الحصر الشامل.أم تم استخدا، حيث مفردة( 75)بالمصارف الوطنية والبالغ عددهم 

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 وجود قدرة عاليا على اتخاذ القرارات بالمصارف الوطنية الفلسطينية. -
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لا توجد فروق ذات دلاله احصائية في أراء أفراد مجتمع الدراسة حول تطبيق بطاقة  -
لمؤهل العلمي، المسمى )التخصص العلمي، ا الأداء وعملية اتخاذ القرارات تعزى 
 .الوظيفي، الخبرة، الدورات التدريبية(

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 تبني تطبيق بطاقة الأداء المتوازن وفق المنهجية الصحيحة. -
 استغلال الحلول التكنولوجية الحديثة في تطبيق بطاقة الأداء المتوازن. -

 

 (:2010دراسة شاهين) .8

لة نظام تقييم أداء العاملين في الجامعات الفلسطينية وأثره على بعنوان مدى فاعلية وعدا
 الأداء الوظيفي والولء والثقة التنظيمية دراسة مقارنة بين الجامعة الإسلامية والأزهر.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على فاعلية وعدالة نظام تقييم الأداء في الجامعات الفلسطينية، 
لية وعدالة نظام تقييم الأداء وكل من الأداء الوظيفي والولاء وتحليل العلاقة بين مدى فاع

التنظيمي والثقة التنظيمية، والتعرف على مستوى الأداء التنظيمي والولاء التنظيمي والثقة 
التنظيمية لدى موظفي الجامعات، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم 

ائية من الذين يحملون مسمى رئيس قسم فما فوق وبمعدل توزيعها على عينة طبقية عشو 
 ( مفردة.250%( من مجتمع الدراسة الذي يبلغ )71)

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
مستوى الأداء الوظيفي والولاء التنظيمي كان بدرجة معقولة في كلا الجامعتين، وظهر  -

 ية أكثر منها بالأزهر.مستوى الثقة التنظيمية مرتفعا  بالإسلام

وجود رضا غير كافٍ حول نظام الحوافز وكذلك الكيفية التي يتم بموجبها محاسبة  -
 المقصرين في أدائهم في كل من الجامعتين.

المسمى الوظيفي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للعوامل الشخصية الجنس و  -
 سنوات الخبرة.والمؤهل العلمي و 

 

 ة توصيات أهمها:وأوصت الدراسة بعد
للعاملين واستخدامها  ةضرورة استخدام نتائج تقييم الأداء في تحديد الاحتياجات التدريبي -

 في تطوير العمل وتحسين أدائهم ومهاراتهم.
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ضرورة وضع نظام تقييم فعال لتشجيع الموظفين على الأداء الجيد من خلال ربط  -
 الإنجاز المتحقق بالمكافآت والترقيات والحوافز.

 

 (:2010دراسة بحر وسويرح) .9

 بعنوان أثر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين في الجامعة الإسلامية بغزة.
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم عناصر المناخ التنظيمي المؤثرة في الأداء الوظيفي 
ومستوى الأداء  لدى عينة الدراسة، وتحليل العلاقة التي تربط بين عناصر المناخ التنظيمي

الوظيفي، والتعرف على مدى ارتباط مستوى الأداء للعاملين والمناخ التنظيمي بالخصائص 
الديموغرافية والشخصية، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها 

 ( مفردة.215على عينة طبقية عشوائية من موظفي الجامعة حيث بلغت حجم العينة العشوائية )
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
وجود علاقة إيجابية قوية بين المناخ التنظيمي الجيد ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين  -

 بالجامعة، ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعة كان بدرجة جيد جدا .

جات تأثير عناصر المناخ لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أراء العينة حول در  -
على الأداء الوظيفي للعاملين الإداريين تعزى للجنس والعمر والمؤهل العلمي ولمكان 

 العمل، بينما توجد فروق لسنوات الخبرة. 
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 الاهتمام بجميع عناصر المناخ التنظيمي لما له من تأثير على الأداء الوظيفي. -

يادة الداعمة والمدركة لاحتياجات العاملين والتي تعمل على توفير هذه تعزيز الق -
 الاحتياجات لتمكين العاملين من القيام بأعمالهم على أكمل وجه.

 

 (:2010دراسة أبو شرخ) .10

بعنوان تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة التصالت الفلسطينية من 
 وجهة نظر العاملين.

 

لدراسة إلى التعرف على الحوافز التي يتلقاها العاملون ومدى تأثيرها على مستوى هدفت ا
الأداء الوظيفي، وتقديم التوصيات التي تساهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي، وقد استخدم 
الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم 

 ( مفردة.440( من مجتمع الدراسة الذي يبلغ )%50لى عينة طبقية عشوائية بمعدل )توزيعها ع
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 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين فاعلية نظام الحوافز سواء كانت مادية أو معنوية   -

 ومستوى الأداء الوظيفي.

للعوامل الشخصية الدرجة الوظيفية وسنوات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى  -
 الخبرة والمؤهل العلمي، بينما توجد فروق للجنس لصالح الذكور.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
ترسيخ العدالة والإنصاف، وخصوصا  فيما يخص الحوافز والقضاء على المحاباة  -

 اهمة في رفع مستوى الأداء.والمحسوبية في منحها، بما يكفل العدالة ببيئة العمل للمس

ضرورة أن تكون نتائج تقييم الأداء السنوي هي المعيار للثواب والعقاب، والربط بين  -
 نتائج تقييم الأداء ومنح الحوافز والمكافآت بناء  على تلك النتائج.

 

 :(2009دراسة السقا) .11
لعاملة في قطاع اثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارات دراسة ميدانية على المصارف ا

 .غزة
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أبرز ضغوط العمل التي تواجهها القيادة الإدارية في 
لى التعرف على مستوى ضغوط العمل والآثار المتوقعة لها  ،المصارف العاملة في قطاع غزة وا 

لوصفي وقد استخدمت الباحثة المنهج اعلى عملية اتخاذ القرارات لدى القيادة الإدارية، 
التحليلي، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على عينة 

 مفردة ( 166البالغ) مجتمع الدراسة( مفردة من 116عشوائية بلغت )
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
د مستوى نرات عات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل وعملية اتخاذ القراذوجود علاقة  -

 (.0.05)معنوية 
مستوى عملية  دلا توجد فرق ذات دلالة احصائية بين متوسطات اجابات المبحوثين عن -

جتماعية، عدد أفراد الأسرة، اتخاذ القرارات تعزى للمتغيرات الديمغرافية)الجنس، الحالة الا
 سنوات الخبرة، الراتب الشهري(. المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،

 

 ت الدراسة بعدة توصيات أهمها:وأوص
 الاهتمام بالكادر البشري فيما يخص ضغوط العمل واتخاذ القرارات. -



83 
 

وكذلك العوامل الأخرى  ،وط العمل المختلفةغبحاث حول تأثيرات ضاجراء المزيد من الأ -
 المؤثرة في عملية اتخاذ القرارات.

 

 (:2008دراسة عكاشة) .12

ة على شركة يتوى الأداء الوظيفي دراسة تطبيقبعنوان أثر الثقافة التنظيمية على مس
 في فلسطين. Paltel التصالت

 

هدفت الدراسة إلى معرفة أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في شركة 
الاتصالات، والتعرف على واقع الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء الوظيفي في الشركة، وتعزيز 

ي تسهم في تنمية قدرات العاملين وفي تطوير مستوى الأداء الوظيفي، الثقافة التنظيمية الت
واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على عينة عشوائية طبقية 

 مفردة. (1561( من مجتمع الدراسة الذي يبلغ )%20من موظفي الشركة وبمعدل )
 

 مها:خلصت الدراسة إلى النتائج التالية أه
 وجود علاقة ذات دلاله إحصائية بين عناصر الثقافة التنظيمية ومستوى الأداء. -

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للعوامل الشخصية العمر ومكان العمل والحالة  -
 الاجتماعية والمسمى الوظيفي والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
زيادة مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرارات، والعمل على تطوير نظام العمل على  -

 تقييم الأداء ليساهم بفاعلية في عملية التنمية والتطوير الإداري.

نجاز الأعمال. -  زيادة المكافآت والحوافز والعلاوات لأنها تؤدي إلى تحقيق الأهداف وا 

 

 الدراسات العربية 3.3
 

 (:2013دراسة السعودي ) .1

بالمستشفيات الأردنية: دراسة حالة مستشفى  أدائها تعزيزبعنوان أثر تمكين فرق العمل في 
 الإسراء.

 

بالمستشفيات  أدائها تعزيزعرف على أثر تمكين فرق العمل في هدفت الدراسة إلى الت
 في الدراسة، وتم الاعتماد على الاستبانة التحليل الدرنية، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي

كأداة لجمع المعلومات، وقد تمثل مجتمع الدراسة العاملين بمستشفى الإسراء، وقد استخدم 
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أعداد  ( فريق، وبلغ عدد17الباحث المسح الشامل لجميع فرق العمل بالمستشفى والبالغ عددها )
 ( استبانة.95( عضوا ، وتم استرداد عدد )103أعضاء العينة )

 

 نتائج أهمها:وخلصت الدراسة إلى مجموعة من ال
 مستوى تمكين فرق العمل ومستوى أداء فرق العمل مرتفع بالمستشفى.وجود  -

لتمكين فرق العمل في  (α≤0.05)ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  وجود أثر -
 .الاسراء أدائها بالمستشفى

 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
 ق العمل بالمستشفى.تعزيز تطبيق معايير الجودة الشاملة لدى أعضاء فر  -

تفويض الصلاحيات لفرق العمل، وتوفير فرص انجاز أعمال الفريق دون الحاجة  -
 لإبلاغ الإدارة أو أخذ موافقتها.

 

 (:2012) والعضايلة الحوامدة دراسة .2
 .الأردنية الوزارات فعالية في العمل فرق  سمات أثر بعنوان

 

 وقد الأردنية، الوزارات فعالية في العمل فرق  سمات أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت
 لجمع كأداة الاستبانة على الاعتماد وتم الدراسة، فيالتحليلي  الوصفي المنهج الباحث استخدم

 والبالغ الأردنية بالوزارات الأقسام ورؤساء المدراء في الدراسة مجتمع تمثل وقد المعلومات،
 مجتمع من( %70) في تمثلت بسيطة عشوائية عينة أخذ تم وقد مفردة،( 660) عددهم
 .الدراسة

 

 :أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وخلصت
 (.%72.4) بلغ حيث مرتفعا   كان العمل فرق  سمات لمتغير المبحوثين تصورات -
 (.%71) بلغ حيث مرتفعا   كان مؤسسةال فعالية لمتغير المبحوثين تصورات -
 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
 تؤسس تنظيمية بيئة وخلق مخطط شمولي جهد طريق عن العمل فرق  سمات تعزيز -

 .فعالة عمل فرق  لبناء
 في النظر وا عادة مناسبة، اختيار ووسائل تدريبية برامج طريق عن مناسبة قيادة توفير -

 .التنظيمية الهياكل
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 (:2011دراسة الزهراني) .3

المدرسة من وجهة نظر مديري بعنوان واقع الممارسة والأهمية لأسلوب إدارة الفريق لمدير 
 ومعلمي المدارس الثانوية بمحافظة جدة.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة وأهمية أسلوب إدارة الفريق لمدير المدرسة، 
والكشف عن الفروق بين متوسطات الاستجابات حول درجة الممارسة والأهمية لأسلوب إدارة 

المسمى الوظيفي والمؤهل العلمي وعدد سنوات الخدمة(، وقد الفريق في ضوء متغيرات الدراسة )
استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال 

( مديرا  470استبانة تم توزيعها على عينة عشوائية طبقية من المدراء والمعلمين حيث تم أخذ )
 ( مفردة.3071لدراسة الذي يبلغ عدد )( من مجتمع ا%15.3ومعلما ، بمعدل)

 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
درجة ممارسة مدير المدرسة لأسلوب إدارة الفريق كانت بدرجة متوسطة، بينما درجة  -

 أهمية أسلوب إدارة الفريق كانت بدرجة كبيرة.

هل العلمي وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي والمؤ  -
 وسنوات الخبرة.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 اعتماد أسلوب إدارة الفريق وتوفير جميع الإمكانات والمتطلبات اللازمة لإنجاحه. -

زيادة ممارسة التناوب لقيادة الفرق المدرسية وتفويض الصلاحيات في مجال بناء الفرق  -
م دارتها لتخفيف الضغط في العمل الإداري وا   كانية القيام بجميع المهام والواجبات.وا 

 

 (:2011دراسة عبده ) .4

 بعنوان فرق العمل وأثرها على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي النسائي.
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على فرق العمل وأثرها على الإنتاجية في قطاع التعليم الجامعي 
في الدراسة، وتم الاعتماد على  لتحليليا النسائي، وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي

الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وقد تمثل مجتمع الدراسة الموظفات في قسم الطالبات بجامعة 
الملك عبد العزيز بجدة، وقد قامت الباحثة باستخدام اسلوب المسح الشامل حيث بلغ مجتمع 

 ( مفردة.370الدراسة )
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 ن النتائج أهمها:وخلصت الدراسة إلى مجموعة م
 فرق العمل تساهم في تحسين مستوى الأداء لدى الموظفات. -

 فرق العمل تساهم في الاستقلالية والمرونة في تنفيذ الأعمال. -

 فرق العمل تساهم في تطوير عمليات صنع واتخاذ القرارات. -
 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
ت فاعليتها في علاج الكثير من المشكلات توجيه الاهتمام لتكوين فرق العمل والتي اثبت -

 .في العمل

أن تعمل الجامعة على وضع أهداف لإداراتها بصورة جماعية بحيث تشارك الموظفات  -
 في وضع هذه الأهداف.

 

 (:2010دراسة جواد وأبو العثم) .5

بعنوان تقييم أثر تشكيل فرق العمل وقيادتها على أداء شركات المقاولت للمشروعات 
 ة في الأردن.الإنشائي

 

هدفت الدراسة إلى تقييم أثر تشكيل فرق العمل وقيادتها على أداء شركات المقاولات 
في الدراسة،  التحليلي للمشروعات الإنشائية في الأردن، وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي

الدراسة وتم الاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع المعلومات، وقد تم جمع البيانات المتعلقة ب
( مشروعا  يمثلون مجتمع الدراسة 115الميدانية من خلال عينة عشوائية طبقية تتكون من )

المؤلف من المشاريع الإنشائية الحكومية والتي قامت بتنفيذها وزارة الأشغال العامة والإسكان 
 (.2007-2003خلال السنوات)

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
لبناء فرق العمل في تنفيذ  (α≤0.05)ي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ذوجود أثر  -

المشاريع بأبعادها )تنوع الفرق والالتزام والاتصال( على اداء الشركات من حيث كلفة 
 المشروع والوقت المنجز والمواصفات الفنية. 

في تنفيذ  للقدرة على القيادة (α≤0.05)عند مستوى دلالة  ذي دلالة إحصائية وجود أثر -
المشاريع بأبعادها )الدعم والمشاركة والتفويض( على أداء الشركات من حيث كلفة 

 المشروع والوقت المنجز والمواصفات الفنية.
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 (:2010) السديري  دراسة .6
 قيادة في مدرائهم مهارات عن عمان سلطنة في الخاص القطاع في العاملين آراء بعنوان

 .العمل فريق
 

 عن عمان سلطنة في الخاص القطاع في العاملين آراء على التعرف إلى الدراسة هدفت
 فيالتحليلي  الوصفي المنهج الباحث استخدم وقد العمل، فريق قيادة في مدرائهم مهارات
 الدراسة مجتمع تمثل وقد المعلومات، لجمع كأداة الاستبانة على الاعتماد وتم الدراسة،

( 100) عددهم والبالغ مسقط محافظة شركات في صالخا القطاع في العاملين بالموظفين
 .مفردة
 

 :أهمها النتائج من مجموعة إلى الدراسة وخلصت
 المشكلة تحديد في تتمثل العمل فرق  قيادة في القرار اتخاذ خطوات في قوة نقاط وجود -

 .وتصنيفها المعلومات عموج
 تتمثل العمل فرق  يادةق في القرار اتخاذ عملية أثناء القرار متخذ تواجه صعوبات وجود -

 .وخارجية داخلية ضغوط في
 .الدراسة عينة استجابات في العلمي للمؤهل تعزى  إحصائية دلالة ذات فرق  توجد لا -

 .الدراسة عينة استجابات في لسنوات الخبرة تعزى  إحصائية دلالة ذات فرق  توجد -
 

 :أهمها توصيات بعدة الدراسة وأوصت
 .القرارات واتخاذ المشكلات حل لحو  للمدراء تدريبية دورات إعداد -

 .للمؤسسة والخارجية الداخلية البيئة عن وافية معلومات توفير -
 

 :(2009دراسة حاوي) .7
بناء فريق العمل وعلاقته بالمشاركة في صنع القرار دراسة تطبيقية في الشركة العامة 

 .للصناعات الوقية
 

عمل من خلال توسيع دائرة الدراسة إلى التوصل إلى أفضل صيغة لبناء فريق ال تهدف
وقد استخدمت المشاركة لمجموع العاملين من ذوي الاختصاصات المختلفة في صنع القرار، 

تم  الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة
 ، حيث بلغت عينة الدراسةيةدوائر الفنية والأقسام الإنتاجتوزيعها على الإدارة العليا ومديري ال

 مفردة. (30)
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 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

 هناك علاقة ارتباط معنوية بين طبيعة بناء فريق العمل والمشاركة في صناعة القرار. -
ان بناء فرق العمل من الأساليب العلمية الصحيحة التي تتلاءم مع رغبات الأفراد  -

 ات الإدارة العليا.العاملين وتنسجم مع توجه
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:

 التركيز على العمل وفق اسس المشاركة في اتخاذ القرار من خلال بناء فرق العمل -
إلى تعزيز ثقة العاملين بقدرتهم على المساهمة الفاعلة في اتخاذ القرارات وهذا  يؤدي

 تها.ينعكس ايجابيا على تحسين اداء الشركة وزيادة انتاجي
تنمية روح المبادرة لدى العاملين من خلال مشاركتهم في البرامج التدريبية التي تعزز  -

رائهم في حل المشكلات باتجاه تحسين مستوى أدائهم آمن قدرتهم على إبداء مقترحاتهم و 
 والارتقاء بإنتاجية الشركة وجودة منتجاتها.

 

 (:2008دراسة الفايدي) .8

داء العاملين في الأجهزة الأمنية دراسة مقارنة بين بعض بعنوان فرق العمل وعلاقتها بأ
 الأجهزة الأمنية بمدينة الرياض.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى تطبيق وتوفر سمات العمل كفريق ومستوى أداء 
العاملين في الأجهزة الأمنية، ومعرفة هل هناك فروق ذات دلاله إحصائية في مستوى أداء 

ركوا في فرق عمل والذين لم يشاركوا، والتعرف على ما إذا كان هناك فروق العاملين الذين شا
في وجهات نظر المبحوثين وفقا  لاختلاف خصائصهم الشخصية  ذات دلالة إحصائية

والوظيفية، واعتمدت الدراسة على البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على عينة 
( من مجتمع الدراسة الذي %24( مفردة وبمعدل )350عشوائية طبقية من الضباط تقدر بعدد )

 ( ضابطا .1450يبلغ عدده )
 

 ة إلى مجموعة من النتائج أهمها:خلصت الدراس
 أظهرت نتائج تقييم أداء العاملين مستوى مرتفع من الأداء. -

 هناك علاقة جوهرية بين مستوى أداء العاملين وعدد مرات مشاركتهم بفرق العمل.  -
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
يجاد ثقافة  العمل على تفعيل أسلوب فرق العمل في الأجهزة الأمنية من خلال خلق - وا 

 تنظيمية وتشجيع العمل الجماعي وتدعيم أسلوب فرق العمل.



89 
 

 وضع نظام للمكافآت يكون داعما  ومحفزا  لأعضاء الإدارة للانضمام لفرق العمل. -
 

 (:2008دراسة سيدام) .9

بعنوان إدارة فريق العمل والعوامل المؤثرة عليها في الأقسام الأكاديمية بجامعة أم القرى من 
 ر رؤساء الأقسام وأعضاء هيئة التدريس.وجهة نظ

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى ممارسة أسلوب إدارة فريق العمل بالجامعة، والعوامل 
المؤثرة على إدارة الفريق، ومدى تأثير المناخ التنظيمي على إدارة الفريق، والتوصل إلى 

ة إدارة الفرق، ومعرفة ما إذا كان المعوقات وتقديم التوصيات التي من شأنها الارتقاء بفاعلي
هناك فروق حول واقع إدارة الفريق تعزى للمتغيرات)المؤهل العلمي وسنوات الخبرة والجنس 
والتخصص والعمل الحالي(، وقد تم استخدم المنهج الوصفي التحليلي، واعتمدت الدراسة على 

( مفردة 415ة البالغ عددها )البيانات الأولية من خلال استبانة تم توزيعها على عينة الدراس
 ( أعضاء هيئة التدريس.310( رئيس قسم و)105منهم )

 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 اتجاه العينة نحو فريق العمل وفاعلية تطبيقه في العمل الإداري تميز بدرجة كبيرة. -

 من أداء الفريق.عتبر من أكبر العقبات التي تحد قات الإنسانية والثقة يضعف العلا -

)الجنس والتخصص والمؤهل  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للمتغيرات -
 العلمي وسنوات الخبرة(.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
تبني آليات منتظمة لمراجعة عمل الفريق بشكل يوفر تغذية عكسية للأفراد والفريق،  -

 أداء فريق العمل الفعالة.واتباع الطرق الحديثة والملائمة لتقييم 

أن تكون قيادة الفريق قادرة على التركيز على الإنجاز من حيث الدقة والوضوح في  -
 إصدار التعليمات واتخاذ القرارات وتنفيذها.

 

 (:2007دراسة حمدان) .10

بعنوان معوقات فرق العمل في المنظمات العامة دراسة ميدانية على الخطوط الجوية العربية 
 محافظة جدة. السعودية في

 

م هدفت الدراسة إلى التعرف على فرق العمل وأهميتها للمنظمات باعتبارها أحد المفاهي
العوامل التي تقف عائقا  أمام فرق العمل، وتوفير الثقافة التنظيمية الملائمة الإدارية الحديثة، و 
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ية )العمر والمؤهل عن فرق العمل في المنظمات العامة، ودراسة العلاقة بين العوامل الديموغراف
التعليمي الخبرة الوظيفية والمرتبة الوظيفية( وبين هذه المعوقات، وقد استخدم الباحث الاستبانة 

 ( مفردة من الموظفين الإداريين.488لجمع المعلومات من عينة الدراسة التي بلغت )
 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
رة العليا، ووضوح أهداف فريق العمل والموضوعية في هناك مستوى عالٍ من دعم الإدا -

 اختيار أعضاء الفريق والاتصال داخل الفريق.

 كلما كان مستوى الصراع منخفضا  داخل الفريق كلما كانت درجة نجاح الفريق عالية.  -
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 .ءعضاالأعية لاختيار الدعم المستمر من الإدارة العليا للفرق، ووضع معايير موضو  -

 مكافآت المديرين والمشرفين على النتائج التي تحققها الفرق في الإدارات التي يرأسونها. -
 

 (:2007دراسة المحاسنة) .11

بعنوان أثر التمكين الإداري في بلورة سمات فرق العمل دراسة تطبيقية على مدينة العقبة 
 القتصادية الخاصة بالأردن.

 

ليل أثر التمكين الإداري في بلورة سمات فرق العمل، وقد استخدم هدفت الدراسة إلى تح
الباحث استبانة لقياس متغيرات الدراسة، وتم التوزيع على عينة عشوائية بسيطة مكونة من 

 ( من المجتمع.%50بواقع ) أي( مفردة 900( مفردة من مجتمع الدراسة البالغ )450)
 

 ها:خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهم
تصورات المبحوثين لأبعاد التمكين الإداري جاءت بدرجة متوسطة، بينما لتفويض  -

 السلطة ولسمات فرق العمل جاءت بدرجة مرتفعة.

 وجود أثر هام ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري في بلورة سمات فرق العمل. -
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
لتنظيمي الملائم فيها، والذي يتصف بالمرونة في توفير المناخ ا ؤسسةعلى إدارة الم -

 المؤسسة.أثر على سمات الفريق وعلى العمل لتطبيق التمكين الإداري لما له من 

التركيز على بعض خصائص وعناصر التمكين مثل التطوير الشخصي والتفويض  -
 .والمشاركة والتحفيز لما لهذه العناصر من أثر في تعزيز وبلورة سمات فرق العمل
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 (:2007دراسة العتيبي) .12

بعنوان آراء العاملين في الأمن العام حول استخدام فرق العمل دراسة ميدانية على إدارات 
 الأمن العام بمنطقة القصيم. 

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على آراء المديرين في الأمن العام حول استخدام أسلوب فرق 
فريق، وتحديد مجالات استخدام فرق العمل العمل، والتحقق من مدى توفر خصائص العمل ك

والصعوبات التي قد تقف حائلا  دون تفعيل استخدام فرق العمل وفق المنهج العلمي السليم، 
براز العلاقة بين بعض الخصائص الشخصية والتنظيمية للمديرين في تلك الإدارات، واعتمدت  وا 

تم توزيعها على جميع المدراء في إدارات الدراسة على البيانات الأولية من خلال إعداد استبانة 
 ( ضابط.168الأمن العام بمنطقة القصيم، وقد شملت الدراسة على )

 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
توفر خصائص العمل كفريق بدرجة كبيرة، ووجود علاقة إرتباطية بين التدريب على  -

 ئص العمل كفريق.استخدام فرق العمل والرؤية حول مدى توفر خصا

عدم وجود علاقة إرتباطية بين العمر والمؤهل العلمي وسنوات الخبرة والرتبة ونطاق  -
 الإشراف والنوع الوظيفي ومدى توفر خصائص العمل كفريق.

 ضعف الحوافز المقدمة لأعضاء فريق العمل، وعدم تقديم نظام فعال وعادل للأداء. -
 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 مل على رفع مستوى الوعي لدى العاملين بأهمية أسلوب فرق العمل.الع -

ضرورة قيام الإدارات العليا بتفعيل استخدام أسلوب إدارة فرق العمل في جميع الأعمال  -
 الأمنية ومتابعة ذلك والمطالبة برفع تقارير دورية عن سير العمل داخل الفرق.

 

 (:2006دراسة البشابشة والحراحشة) .13

اهات العاملين في أمانة عمان الكبرى نحو أثر خصائص فرق العمل في فاعلية بعنوان اتج
 اتخاذ القرارات دراسة ميدانية.

 

هدفت الدراسة إلى تحليل أثر خصائص فرق العمل في فاعلية اتخاذ القرارات، كما وهدفت 
 إلى تحليل مدى الاختلاف في تصورات المبحوثين إزاء أثر خصائص فرق العمل في فاعلية

)الجنس  ةاتخاذ القرارات بصورة كلية أو على انفراد تعزى إلى اختلاف العوامل الديموغرافي
والحالة الاجتماعية والمؤهل العلمي والمستوى الوظيفي وسنوات الخبرة والعمر(، وقد اعتمد 
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 الباحثان الأسلوب الوصفي التحليلي، وقد تم استخدام الاستبانة لجمع المعلومات، حيث تم توزيع
 ( مفردة. 1804( من مجتمع الدراسة الذي يبلغ )%25.5( استبانة بمعدل )460عدد )
 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين خصائص فرق العمل على المستوى الكلي  -

 والفردي وبين فعالية اتخاذ القرارات.

متغيرات الشخصية )الجنس والحالة الاجتماعية وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لل -
 والمؤهل العلمي والعمر(، وعدم وجود فروق للمستوى الوظيفي.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 العمل على خلق ثقافة تنظيمية ترسخ خصائص العمل كفريق في البيئة التنظيمية. -

ئص فرق العمل، تسليط الضوء على العوامل الشخصية الفاعلة في تحديد خصا -
 ة.لمواقف الإيجابية بما يخدم المؤسسواستثمار قدراتها في تطوير ا

 التأكيد على ضرورة دعم الإدارات العليا لثقافات فرق العمل، وايلائها أهمية خاصة. -
 

 (:2005دراسة القحطاني) .14

عية بعنوان مدى استعداد المديرين لستخدام فرق العمل في الأجهزة الحكومية دراسة استطلا
 على الأجهزة الإدارية المركزية بمدينة الرياض.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مدى استعداد المديرين لاستخدام فرق العمل في الأجهزة 
الحكومية، وتحديد أكثر وأقل مؤشرات الاستعداد لاستخدام فرق العمل توفرا  لدى المديرين، 

تخدام فرق العمل باختلاف خصائصهم، وقد والتعرف على مدى اختلاف استعداد المديرين لاس
( مدير وقد تم استبعاد 400استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع استبانة على )

 من المديرين. نالعسكريي
 

 خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 لدى المديرين استعداد بدرجة متوسطة لاستخدام فرق العمل في إداراتهم. -

 وجد اختلاف بين استعداد المديرين لاستخدام فرق العمل باختلاف خصائصهم.ي -

هناك بعض العلاقات الإرتباطية الإيجابية والسلبية بين عدد من العوامل الشخصية  -
 وبين استعداد المديرين لاستخدام فرق العمل.
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 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
مديري إدارات الأجهزة الحكومية المركزية  ضرورة العمل على تنمية الاستعداد لدى -

 لاستخدام فرق العمل في إداراتهم.

من ذوى الخبرة الكبيرة والتدريب على استخدام فرق العمل، والعمل على  ناختيار المديري -
 وقدرة المديرين على استخدام فرق العمل. نتحقيق نوع من التوازن بين عدد المرؤوسي

 
 دراسات الأجنبيةال 4.3

 

 Weimar (2013:)اسة در  .1
 بعنوان تأثير نوعية فرق العمل على أداء فريق تطوير البرامج.

 

هدفت الدراسة إلى التحقق من ست عوامل تؤدي إلى جودة العمل الجماعي وهي التواصل 
والتنسيق في الخبرة والترابط والثقة والدعم التبادلي وقيمة التنوع، وذلك للتأكد من أن هذه العوامل 

 شكل أكبر في نجاح المشروع.تساهم ب
 

وقد تم وضع فرضيات حول العلاقة بين جودة العمل الجماعي وأداء الفريق، وذلك 
 ( فريق عمل ومن أصحاب المصالح المشتركة.252باستخدام بيانات تم تجميعها من )

 

وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة بين جودة العمل الجماعي وأداء الفريق، وأن جودة 
لعمل الجماعي هي ذات صلة إلى حد كبير في أداء الفريق، وأن حجم هذه العلاقة يختلف ا

 أصحاب المصالح المشتركة.النظر كما يقيمها أعضاء الفريق و حسب وجهة 
 

 Manzoor, others (2011:)دراسة  .2
 بعنوان تأثير فرق العمل على أداء العاملين.

 

عي على أداء الموظف بوزارة التعليم العالي في هدفت الدراسة إلى تحليل تأثير العمل الجما
خيبر باختون خاوا بمقاطعة بيشاور في باكستان، وقد حللت مقاييس عديدة لأداء الموظف 
تتضمن ثقة الفريق وروح العمل الجماعي والإدراك والأداء وغيرها من المقاييس التي ترتبط 

 بشكل إيجابي مع أداء الموظف.
 

( مفردة من داخل الوزارة ومن 242حيث بلغت عينة الدراسة عدد) وقد تم توزيع استبانات
)الانحدار والارتباط( لتحليل  أربع كليات حكومية، وقد استخدم الباحثون أساليب إحصائية

 العلاقة بين المتغيرين وهما فرق العمل وأداء الفريق.
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ت إلى تكثيف وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك تأثير إيجابي بين المتغيرين، وقد أوص
 نشاطات العمل الجماعي من أجل تحسين أداء الموظف.

 

 Pulko (2009:)دراسة  .3
بعنوان التحديات التي تواجه فرق العمل الموجهة ذاتياا والتي ل يتوفر لديها خبرة لتحقيق 

 أفضل أداء.
 

لا هدفت الدراسة إلى التعرف على التحديات التي تواجه فرق العمل الموجهة ذاتيا  والتي 
في الدراسة، التحليلي يتوفر لديها خبرة لتحقيق أفضل أداء، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي 

وتم الاعتماد على الاستبانة والمقابلة لجمع المعلومات، وقد تمثل مجتمع الدراسة بجنسيات 
 متعددة في أمريكا الشمالية وأوروبا.

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
ات محتملة خلال تنفيذها لمهمة أو محاولة الوصول لأفضل اجه المجموعات تحديدتو  -

 أداء.

وجود فرق ذات تشكيل أمثل وبيئة داعمة، إلا أنه من الممكن حدوث الأخطاء داخل  -
 الفريق.

 

 وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها:
 استخدام القوة مهم جدا  لخلق فريق عمل يستطيع الوصول لأفضل أداء. -

 جب إنتاج أبحاث تربط بين خبرة فريق العمل وأداء فريق العمل.ي -
 

 Anbreen& Aurangzeb  (2007:)دراسة  .4

 بعنوان التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل. 
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر عملية التمكين الإداري على فاعلية وكفاءة فرق العمل، 
الاتصالات في باكستان وتحديدا  في مدينة إسلام أباد، وقد تم  وقد قام الباحثان بدراسة قطاع

( شركات تعمل في مجال الاتصالات لتكون عينة الدراسة، وقد تم استخدام المنهج 10اختيار )
 الوصفي التحليلي في الدراسة، وقد تم استخدام الاستبانة والمقابلات لجمع المعلومات.

 

 ئج أهمها:وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتا
 تمكين العاملين له أثر كبير على أداء فرق العمل في قطاع الاتصالات. -

 أداء فرق العمل يتم تقيمه بمستوى أكبر من مجرد كفاءة وفاعلية الفريق. -



95 
 

 وجود اتصال جيد بين أعضاء فرق العمل مما له دور كبير في فاعلية الفريق. -
 

 Lorraine (2005:)دراسة  .5
 ل في مدارس ولية كاليفورنيابعنوان أنواع فرق العم

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أنواع فرق العمل في مدارس ولاية كاليفورنيا، ولقد قامت 
( مدرسة من خلال تحليل السجلات والكتابات المتعلقة بفرق 11الباحثة بعمل مسح شامل )

( من المدرسين 59)( من المديرين من تلك المدارس و9العمل المختلفة، وتطبيق استبانة على )
 العاملين بها.

 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
هناك نتائج إيجابية كثيرة ترتبت على وجود هذه الفرق منها تحسين تنفيذ الأنشطة  -

المدرسية، وتطوير العلاقة بين المدرسة والمجتمع المحلي، والتنفيذ الجيد لبعض البرامج 
 كلات التي تواجهها المدارس.الجديدة، وتقليل حجم المش

هناك معوقات تؤثر سلبا  على أداء فرق العمل منها ضغوط العمل، ضعف مشاركة  -
العاملين في اتخاذ القرارات، وضعف اهتمام القيادات العليا في التعليم بمساعدة ومتابعة 

 فرق العمل، وقلة المقابل المادي للاشتراك في فرق العمل.
 

 Hanges& others (2005:)دراسة .6
 بعنوان تقييم المناخ التنظيمي وثقافة فريق العمل في المكتبات.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على تقييم المناخ التنظيمي وثقافة فريق العمل في المكتبات 
بجامعة ميرلاند لمعرفة إذا ما كان هناك تنوع واختلاف في المناخ التنظيمي للمكتبات خلال 

(، وتم التركيز على )مناخ فريق العمل ونشر المعلومات 2000السنوات الأربع منذ عام )
التنظيمية والعلاقات الشخصية ومناخ التعليم المستمر(، وتم تنفيذ التقييم على مرحلتين وتم 
اختيار العينة بطريقة عشوائية، ومن ثم تم تقسيمها إلى عشر مجموعات، وقد بلغ عدد الموظفين 

 ( مفردة.209( مفردة وفي المرحلة الثانية )50دد )المشاركين في المرحلة الأولى ع
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
 أن مناخ فريق العمل كان ذا جدوى عالية في إنجاز الأعمال. -

أن تفاعل العلاقات بين الموظفين والمشرفين له أثر إيجابي في تطوير العمل داخل  -
 المكتبات.
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 أهمها: وأوصت الدراسة بعدة توصيات
العمل على تحسين المناخ التنظيمي الخاص بالتنوع وفريق العمل في المكتبات من  -

 خلال مناقشات جدية بين الموظفين.

دراسة مصدر الاختلافات العرقية داخل مكتبات الجامعة لإيجاد مناخ تنظيمي جيد  -
 بالتنوع وبأسلوب فرق العمل.

 

 Kirkman   (2004:)دراسة .7
 .أدائها على العمل فرق  تمكين تأثير بعنوان

 

 تطبيق تم وقد وأدائها، العمل فرق  تمكين بين العلاقة لتعرف علىا إلى الدراسة هدفت
 فرضيات وكانت المتطورة، التكنولوجيا مؤسسات في مبيعات خدمة فريق( 35) على الدراسة
 دور على كوكذل العمل، فريق بأداء ايجابي ارتباط الفريق لتمكين يكون  أن توقعات قد الدراسة

 التي الفرق  قبل من الأداء وتحسين الفريق تمكين بين العلاقة تحديد في لوجه وجها   الاجتماعات
 .تمكينها تم

 

 الجودة حيث من أفضل مخرجات إلى أدى العمل فرق  تمكين أن إلى الدراسة توصلت وقد
 فاعلية لتعزيز أنه سةالدرا وبينت بها، بالقيام الممكنة الفرق  تكليف تم التي المهام في والسرعة

 للاجتماعات العمل فرق  دعوة هي الخيارات هذه إحدى خيارات، عدة للمدراء كان الفرق  أداء
 مجال في العمل فرق  تمكين على حثت وكذلك. التطوير عملية ودعم لتعزيز لوجه وجها   الدورية
 تلك تنفيذ في همومهارت ادائهم على ومباشر جدا   مهم دور من لذلك لما بها المكلفين المهام
 .أسرع ووقت أفضل بجودة المهام

 

 Smialek (2002:)دراسة  .8
 بعنوان دور فرق العمل في نجاح العمل المدرسي.

 

هدفت الدراسة إلى التعرف على الدور الذي تسهم فيه فرق العمل في نجاح العمل المدرسي 
( 390لأولية من خلال )في المدارس الألمانية، وقد تم استخدام الاستبانة لجمع المعلومات ا

 عضوا  من أعضاء فرق العمل في المدارس الألمانية.
 

 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:
فرق العمل حققت الكثير من الفوائد من بينها اتخاذ القرارات وتحقيق الشراكة الفعالة بين  -

تاحة الفرصة لظهور قيادات جديدة.  المدرسة والمجتمع المحلي وا 
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العوامل التي تسهم في نجاح فرق العمل المصارحة والمكاشفة في شتى أمور العمل  إن -
 وتفويض أعضاء فرق العمل في اتخاذ القرارات وأداء الأعمال.

 

 لتعقيب على الدراساتا 5.3
 

من خلال الاطلاع إلى الدراسات السابقة حول متغيرات الدراسة، فقد قام الباحث بتقسيم 
قسام وهما الدراسات الفلسطينية والدراسات العربية والدراسات الأجنبية، الدراسات إلى ثلاث أ

 وبعد عرض تلك الدراسات يمكن مناقشتها لإبراز نوع العلاقة بينها وبين الدراسة الحالية.
 

 أولا: الدراسات الفلسطينية:
 

لكن لم يتم لقد تم تناول مستوى الأداء الوظيفي واتخاذ القرارات في الدراسات الفلسطينية، و 
تناول موضوع إدارة فرق العمل بشكل كبير، حيث تم العثور على دراستين وهما دراسة أبو 

(، وأن جميع الدراسات التي تناولت مستوى الأداء 2015) ( ودراسة بدير وآخرون 2014جربوع )
داخلية والأمن واتخاذ القرارات كمتغير تابع، لم تقوم بدراسة مستوى الأداء واتخاذ القرارات بوزارة ال

( 2012) ( ودراسة نعيم2012) وأن دراسة المدللالشق المدني بشكل مستقل،  -الوطني 
( هم الدراسات التي تناولت المؤسسات الحكومية وباقي الدراسات 2011) ودراسة بحر والعجلة

 -قد تناولت مؤسسات أخرى، وقد توصلت الدراسات الفلسطينية إلى أهم النتائج التالية:
 

د دور لفرق العمل في المؤسسـات، لأنهـا أفضـل الطـرق للوصـول إلـى أنسـب النتـائج وجو  .1
 للأعمال والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها.

لا تكــــافئ الإدارة العليــــا أعضـــــاء فــــرق العمـــــل ذوي التفكيــــر المتميــــز والمبـــــدع فــــي حـــــل  .2
 المشكلات )ماديا  ومعنويا (.

 ئهم.وجود رضا غير كافٍ عن محاسبة المقصرين في أدا .3
 ة.جدوى حقيقية تخدم الموظف والمؤسس تقييم الأداء الوظيفي يتم بشكل روتيني ودون  .4
 مستوى الأداء لم يكن راقيا  أو مرتفعا  بشكل كبير في الكثير من المؤسسات. .5
 لا يوجد إنصاف في منح الحوافز والمكافآت وذلك أثر سلبيا  على أداء الموظفين. .6
 تطوير وتحسين الأداء. لا يوجد بين الموظفين تنافس على .7

 

 -وأهم توصيات تلك الدراسات هي كما يلي:
 

 توفير نظام حوافز مادية ومعنوية قوى ومؤثر وشفاف يؤدي إلى الارتقاء بأداء العاملين. .1
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ويشـــارك بـــه الرؤســـاء  ا  تطـــوير وتحســـين نظـــام تقيـــيم الأداء ليغـــدو أكثـــر شـــفافية ووضـــوح .2
 والمرؤوسين على حد سواء.

 دعم من القيادات الإدارية وتوفير الاحتياجات اللازمة لتحسين الأداء.ضرورة توفير ال .3
 إعداد الدورات وورش العمل التي تساهم في تحسين مستوى الأداء. .4

 

 ثانياا: الدراسات العربية:
 

لقد تم تناول إدارة فرق العمل ومستوى الأداء واتخاذ القرارات في الدراسات العربية، إلا أن 
ت فرق ( تناول2008) عربية لم تتناول المتغيرات معا  باستثناء دراسة الفايديجميع الدراسات ال

( 2009) ( ودراسة حاوي 2006) العمل ومستوى الأداء الوظيفي، ودراسة البشابشة والحراحشة
 -ت فرق العمل واتخاذ القرارات، وقد توصلت الدراسات العربية إلى أهم النتائج التالية:تناول

 

 مستوى أداء العاملين وعدد مرات مشاركتهم بفرق العمل.وجود علاقة بين  .1
 وجود علاقة بين بناء فرق العمل والمشاركة في اتخاذ القرارات. .2
 ضعف الحوافز المقدمة لأعضاء فريق العمل، وعدم تقديم نظام فعال وعادل للأداء. .3
مـن أداء  ضعف العلاقات الإنسانية والثقة بين الأفراد تعتبر من أكبـر العقبـات التـي تحـد .4

 الفريق.
هنــاك اســتعداد لــدى المســئولين بمســتوياتهم المختلفــة لبنــاء فــرق العمــل، ونظــرتهم لفوائــد  .5

 تطبيق فرق العمل ايجابية جدا .
 وجود علاقات جيدة بين زملاء العمل تؤدي إلى زيادة الإنتاجية والأداء في العمل. .6

 

 -وأهم توصيات تلك الدراسات هي كما يلي:
 

اد أسلوب إدارة الفريق والعمـل علـى تـوفير جميـع الإمكانـات والمتطلبـات العمل على اعتم .1
 اللازمة لإنجاحه.

تقديم حوافز لأعضاء فريق العمل وا عداد نظام فعال وعادل للأداء وتوفر الدعم مـن قبـل  .2
 الإدارة العليا لإنجاح عمل الفريق.

ثير التحفيـز، وتـوفير إقامة ورش العمل والندوات والدورات التي تبحـث فـي كيفيـة زيـادة تـأ .3
 فرص التدريب والتأهيل للعاملين بما يلبي احتياجاتهم في التطوير.

 ضرورة دعم القيادات الإدارية وتوفير متطلبات بناء فرق عمل وتحسين الأداء.  .4
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 ثالثاا: الدراسات الأجنبية:
 

تناول فرق لقد تم تناول إدارة فرق العمل ومستوى الأداء في الدراسات الأجنبية ولم يتم 
 Weimarت فرق العمل والأداء هما دراسة القرارات، والدراسات التي تناول العمل واتخاذ

، ودراسة Kirkman (2004) دراسةو ، Manzoor, others (2011) دراسة(، و 2013)
Smialek (2002 ،):وقد توصلت الدراسات الأجنبية إلى أهم النتائج التالية- 

 

 ل الجماعي وتحسين مستوى الأداء.هناك تأثير ايجابي بين العم .1
 وجود علاقة قوية بين الحوافز وتحسين مستوى الأداء. .2
وجــود معوقــات تــؤثر علــى أداء فــرق العمــل مثــل ضــغوط العمــل وضــعف المشــاركة فــي  .3

 اتخاذ القرارات.
 

 -وأهم توصيات تلك الدراسات هي كما يلي:
 

العمــل وضــعف مشــاركة  إزالــة المعوقــات التــي تــؤثر علــى أداء فــرق العمــل مثــل ضــغوط .1
ــــة المقابــــل المــــادي  ــــادات العليــــا، وقل العــــاملين فــــي اتخــــاذ القــــرارات وضــــعف اهتمــــام القي

 للاشتراك في فرق العمل.
ضرورة تفهم الإدارة العليا إلى العناصر والعوامل التي تساهم في تطـوير الأداء الـوظيفي  .2

 والعوامل التي تحد من تحسين الأداء الوظيفي للموارد.
 الاهتمام بالموارد البشرية وتحسين الأنظمة والتشريعات الموجودة بالأساس. ضرورة .3

 

 في ضوء ذلك يمكن أن نخرج بالنقاط التالية:
 

 أولا: الستفادة من الدراسات السابقة في:
 

تكــوين تصــور كامــل لموضــوع الدراســة ممــا ســاهم فــي صــياغة مشــكلة الدراســة، واســئلة  -
 وفرضيات الدراسة.

لات الدراســـات وأســـاليب ومنـــاهج الدراســـة المســـتخدمة فيهـــا والنتـــائج التـــي الإلمـــام بمشـــك -
 توصلت إليها.

التزويـــــد بمعلومـــــات عـــــن الكتـــــب والمراجـــــع والـــــدوريات العلميـــــة المرتبطـــــة بموضـــــوعات  -
 ومجالات الدراسة، وبناء الإطار النظري للدراسة الحالية.

 التعرف على نوع المعالجة الإحصائية المناسبة للدراسة. -
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 تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في:اا: ثاني
 

 ت موضوع فرق العمل ومستوى الأداء واتخاذ القرارات.استكمالا  للدراسات التي تناول -
 استخدام المنهج الوصفي التحليلي. -
 ستبانة لجمع المعلومات وكأداء للدراسة.استخدام الا -

 
 ت السابقةما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسا 6.3

 

 -لقد تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة فيما يلي:
 

تتحــــدث الدراســــة الحاليــــة عــــن فــــرق العمــــل ودورهــــا فــــي تحســــين مســــتوى الأداء واتخــــاذ  .1
 القرارات، وبيان أدبيات الدراسة للمتغيرات التي تم دراستها.

ق العمــل ومســتوى الأداء الدراســة الحاليــة تــم إعــدادها للتعــرف علــى العلاقــة بــين إدارة فــر  .2
وعمليـــة اتخـــاذ القـــرارات، ومعرفـــة مـــدى اهتمـــام الإدارة العليـــا لممارســـة أســـلوب إدارة فـــرق 
العمـــل فـــي الـــوزارة، والتأكـــد مـــن وجـــود أو عـــدم جـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية تعـــزى 
للمتغيرات الديمغرافية وهي )الجنس، المؤهـل العلمـي، سـنوات الخبـرة، المسـمى الـوظيفي، 

 كادر المهني(.ال
ت الـربط التـي تناولـ -على حـد علـم الباحـث–تعتبر الدراسة الحالية من الدراسات الأولى  .3

 بين المتغير المستقل )فرق العمل( والمتغيرات التابعة ) مستوى الأداء واتخاذ القرارات(.
 -علــى حــد علــم الباحــث –تعتبــر الدراســة الحاليــة مــن الدراســات الأولــى فــي قطــاع غــزة  .4

الشــق المــدني، والتــي تعتبــر مــن  –تــم تطبيقهــا علــى وزارة الداخليــة والأمــن الــوطني التــي 
 ضمن أكبر الوزارات من حيث عدد الموظفين.

تقــديم النتــائج والتوصــيات التــي ستســاهم فــي تطــوير فــرق العمــل وتحســين مســتوى الأداء  .5
 الشق المدني. –واتخاذ القرارات للعاملين في وزارة الداخلية 
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الحديث عن ) ( الذي يوضح الفجوة البحثية وذلك من خلال1.6.3) اعداد الجدول رقموتم 
 ما تناولته الدراسات السابقة، والفجوة البحثية، والدراسة الحالية(.

 

 (1.6.3جدول)
 الفجوة البحثية

 

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية ات السابقةما تناولته الدراس الدراسات
أولا : الدراســــــــــــــــــــــــــــات 

 لسطينيةالف
 

 -الدراسات الفلسطينية ركزت على ما يلي:
 

 التمكين الإداري وفاعلية فرق العمل. -
 فرق العمل وتنمية الإبداع الإداري. -
 تحسين الأداءو راس المال الفكري  -
 الدوافع النفسية والحوافز على أداء العاملين. -
نظم المعلومات الإدارية في تحسين الأداء  -

 الإداري.
 ثرها على مستوى الأداء.إدارة المعرفة وأ -
 تنمية الموارد البشرية ومستوى الأداء الإداري. -
 القدرات الإبداعية والأداء الوظيفي. -
مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات على  -

 .أدائهم الوظيفي
 .بطاقة الأداء المتوازن وعملية اتخاذ القرارات -
 .عملية اتخاذ القراراتو ضغوط العمل  -
 ى مستوى أداء.نظام تقييم الأداء عل -
على والمناخ التنظيمي الثقافة التنظيمية  -

 .مستوى الأداء الوظيفي

مـــــــــــــــالم تركـــــــــــــــز عليـــــــــــــــة 
 الدراسات السابقة:

عـــــدم دراســـــة العلاقـــــة  -
ـــــــــــــين فـــــــــــــرق العمـــــــــــــل  ب
ومســـــتوى الأداء واتحـــــاذ 

 القرارات.
عـــــدم إعـــــداد دراســـــات  -

عــــن واقـــــع فــــرق العمـــــل 
فـــي قطـــاع غـــزة إلا فـــي 
دراســـــــتين همــــــــا دراســــــــة 

( 2015بــدير وآخــرون )
ــــــــــــــــــــــوع  ودراســــــــــــــــــــــة جرب

(2014.) 
عــــــدم دراســــــة مجتمــــــع  -

الدراســـــــــــــــة وهـــــــــــــــو وزارة 
الداخلية والأمن الـوطني 
الشــــــق المــــــدني بقطــــــاع 

 غزة.
عــــــــدم دراســــــــة تــــــــأثير  -

الكــــــادر المهني)مــــــدني، 
ـــــــرق  ـــــــى ف عســـــــكري( عل
العمــــــل ومســــــتوى الأداء 

 واتخاذ القرارات.

ركـــــزت الدراســـــة علـــــى  -
ثــلاث متغيــرات مهمــين 

 -في علم الإدارة وهم:
 العمل.فرق  -1
 الأداء الإداري. -2
 اتخاذ القرارات. -3

ـــر الدراســـة الأولـــى  - تعتب
علـــى حـــد –فــي فلســـطين 

ـــــــــم الباحـــــــــث ـــــــــي  -عل الت
ربطــــــــت بــــــــين متغيــــــــرات 
الدراســــــــة )فــــــــرق العمــــــــل 
ومســـــــتوى الأداء واتخـــــــاذ 

 القرارات(.
ـــر الدراســـة الأولـــى  - تعتب

التـــــي تـــــم تطبيقهـــــا علـــــى 
 -مـوظفي وزارة الداخليـة 

الشـــــــق المـــــــدني بقطـــــــاع 
 غزة.

ـــر  - الدراســـة الأولـــى تعتب
التي بينـت تـأثير المتغيـر 
الــــــــــــــديمغرافي )الكــــــــــــــادر 
المهنــــــــــي( علــــــــــى فــــــــــرق 
العمــــــــل ومســــــــتوى الأداء 

 واتخاذ القرارات.

ثانيــــــــــــا : الدراســــــــــــات 
 العربية

 

 -الدراسات العربية ركزت على ما يلي:
 

 واقع الممارسة والأهمية لأسلوب إدارة الفريق. -
 فرق العمل والمشاركة في صناعة القرار. -
 .فرق العمل وأداء العاملين -
 فرق العمل وأثرها على الإنتاجية. -
 إدارة فريق العمل والعوامل المؤثرة عليها. -
 .معوقات فرق العمل -
 بلورة سمات فرق العمل.و التمكين الإداري  -
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 استخدام فرق العمل. و آراء العاملين  -
 .قراراتالذ فاعلية اتخاو خصائص فرق العمل  -
 العمل. تخدام فرق مدى استعداد المديرين لاس -

ثالثـــــــــــــا : الدراســـــــــــــات 
 الأجنبية

 

 -الدراسات الأجنبية ركزت على ما يلي:
 

 تأثير فرق العمل على أداء العاملين. -
 التمكين الإداري وفعالية فرق العمل. -
 ل.أنواع فرق العم -
 تقييم المناخ التنظيمي وثقافة فريق العمل.  -
 فرق العمل في نجاح العمل. -
 عمل الإبداعية. بيئة العمل وفرق ال -
 .بناء فرق العمل -

 الباحث(.إعداد المصدر: )
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 خلاصة الفصل الثالث  
 

تعتبر الدراسات السابقة من المصادر الثانوية لجمع المعلومات، وقد تم تناول الدراسات  .1
وى الفلسطينية والعربية والأجنبية التي تناولت متغيرات الدراسة وهي فرق العمل ومست

الأداء واتخاذ القرارات، وقد تم بين النتائج والتوصيات التي توصلت إليها كل دراسة من 
 الدراسات.

الدراسات في التعقيب على الدراسات وذلك لبيان أهم النتائج والتوصيات التي تم تناولها  .2
 الفلسطينية والدراسات العربية والأجنبية.

سابقة من خلال تكوين تصور عام لموضوع بيان ما تم الاستفادة منه في الدراسات ال .3
الدراسة وصياغة مشكلة وأسئلة وفرضيات الدراسة، ومعرفة الكتب والمراجع والدوريات 
 العلمية المرتبطة بموضوع الدراسة، ومعرفة نوع المعالجة الإحصائية المناسبة للدراسة.

الدراسة الحالية  بيان ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابق، حيث تعتبر .4
من الدراسات التي تناولت الربط بين المتغير المستقل )فرق العمل( والمتغيرات التابعة ) 
مستوى الأداء واتخاذ القرارات(. ومعرفة مدى اهتمام الإدارة العليا لأسلوب إدارة فرق 

من  العمل، ومستوى الأداء الوظيفي، ومستوى عملية اتخاذ القرارات بالوزارة، والتأكد
 وجود أو عدم جود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للمتغيرات الديمغرافية.

البحثية، وما  السابقة من متغيرات، وبيان الفجوة الدراسات تناولته ما يوضح جدول اعداد .5
 .الحالية من متغيرات تناولته الدراسة
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 فصل الرابعال

 الطريقة والإجراءات

 
 

 تمهيد.  1.4

 سة. منهج الدرا  2.4

 مجتمع الدراسة.  3.4

 عينة الدراسة.  4.4

 أداة الدراسة.  5.4

 ستبانة.خطوات بناء ال  6.4

 ستبانة.صدق ال  7.4

 ستبانة.ثبات ال  8.4

 الأساليب الإحصائية المستخدمة.  9.4
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 تمهيد 1.4
 

جراءاتها محورا   قي من نجاز الجانب التطبيإيتم من خلاله  رئيسا   تعتبر منهجية الدراسة وا 
الدراسة، وعن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل 
إلى النتائج التي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقق 

 الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها.
 

الدراسة، وكذلك أداة وعينة ومجتمع  متبعلنهج اللمتناول هذا الفصل وصفا وبناء  على ذلك 
وينتهي  ،، ومدى صدقها وثباتهاإعدادها وكيفية بنائها وتطويرهاالدراسة المستخدمة وطريقة 

 البيانات واستخلاص النتائج، وفيمالفصل بالمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحليل ا
 يلي وصف لهذه الإجراءات.

 
 منهج الدراسة 2.4
 

 الذي يحاول التحليلي الوصفي المنهج باستخدام الباحث قام الدراسة أهداف حقيقت أجل من
 التي مكوناتها والآراء بين بياناتها، والعلاقة وتحليل الدراسة، موضوع الظاهرة وصف خلاله من

 :2005 ،وصادق حطب )أبو تحدثها التي والآثار تتضمنها التي والعمليات حولها تطرح
104). 

 -باحث مصدرين أساسين للمعلومات:وقد استخدم ال
ــة .1 : حيــث اتجــه الباحــث فــي معالجــة الإطــار النظــري للدراســة إلــى مصــادر المصــادر الثانوي

البيانات الثانوية والتي تتمثـل فـي الكتـب والمراجـع العربيـة والأجنبيـة ذات العلاقـة، والـدوريات 
موضـــوع الدارســـة، والبحـــث والمقــالات والتقـــارير، والأبحـــاث والدراســات الســـابقة التـــي تناولــت 

 والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة.

جمـــع : لمعالجـــة الجوانـــب التحليليـــة لموضـــوع الدراســـة لجـــأ الباحـــث إلـــى المصـــادر الأوليـــة .2
لهذا الغرض.البيانات الأولية من خلال الا  ستبانة كأداة رئيسة للدراسة، صممت خصيصا  

 
 مجتمع الدراسة 3.4

( إلى أن مجتمع الدراسة يتمثل في 2014الشق المدني،  –داخلية )سجلات وزارة ال تشير
والذين يحملون مسمى إشرافي من رئيس جميع موظفي وزارة الداخلية الشق المدني بقطاع غزة 

 .موظفا  وموظفة   (220) عددهمشعبة إلى مدير عام 
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 عينة الدراسة 4.4
 

حاب المسميات الإشرافية من أصالموظفين تطبيق مفردات الدراسة على  فياعتمد الباحث 
استخدام أسلوب المسح الشامل لتغطية العينة الحقيقية  تم رئيس شعبة إلى مدير عام، حيث

( استبانة لاختبار الصدق والثبات 30للدراسة، حيث تم توزيع عينة استطلاعية حجمها )
ستبانة على باقي ا( 190ستبانة للاختبار تم توزيع )للاستبانة. وبعد التأكد من صدق وسلامة الا

( مفردة، وبنسبة تساوي 179عينة الدراسة، وقد بلغ حجم العينة )المستردة والاستطلاعية( )
 (.1.4.4) من أفراد العينة الكلية للدراسة. وهم موزعين حسب الجدول رقم%( 81.36)

 

 (1.4.4جدول)
 المسميات الإشرافية بالوزارة

 

 العدد المسمى الإشرافي م.
 9 مدير عام .1
 11 نائب مدير عام .2
 89 مدير دائرة .3
 24 نائب مدير دائرة .4
 74 رئيس قسم .5
 13 رئيس شعبة .6

 220 الإجمالي

 (.2014 الشق المدني، -وزارة الداخليةسجلات ) المصدر:
 
 أداة الدراسة 5.4

 

ستبانة إحدى وسائل البحث العلمي التي تستعمل على نطاق واسع من أجل تعتبر الا
لحصول على بيانات أو معلومات تتعلق بأحوال الناس أو ميولهم أو اتجاهاتهم ودوافعهم أو ا

 (.99: 2009 )عطوي، معتقداتهم
 

 من  والتي تكون فيها الإجابة ذات المقياس العشري الاستبانة  وقد قام الباحث باستخدام
 لاستبانة.لكل سؤال من أسئلة ا مناسبةوضع قيمة  بحيث يطلب من المبحوث(، 1-10)
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 -إلى ما يلي: للحصول على البيانات والمعلومات ويرجع السبب في استخدام الاستبانة
 

 ارتفاع نسبة إعادة الاستبانات المعبأه من المبحوثين. .1

 الإجابات.سهولة عملية تصنيف وتبويب وتحليل  .2

 .من المبحوثين سهولة وسرعة الإجابة على الاستبانات .3

 ات أكثر. الحصول على بيانات ومعلوم .4
 

دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين مستوى "ستبانة حول تم إعداد اوقد 
 ."الشق المدني –الأداء واتخاذ القرارات بوزارة الداخلية 

 

 -ستبانة الدارسة من قسمين رئيسين:تتكون ا
 

العلمي، الجنس، المؤهل وهو عبارة عن البيانات الديمغرافية عن المستجيب )القسم الأول: 
 (.سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكادر المهني

( 4( فقرة، موزعة على )51، ويتكون من )مجالت الدراسةوهو عبارة عن  القسم الثاني:
 -:وهي كما يلي مجالات

 ( فقرات.9، ويتكون من )اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العملالمجال الأول: 
 ( فقرة.18، ويتكون من )رسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارةمدى مماالمجال الثاني: 
 ( فقرة.11، ويتكون من )مستوى الأداءالمجال الثالث: 
 ( فقرة.13، ويتكون من )عملية اتخاذ القراراتالمجال الرابع: 

 

( دل على الموافقة 10( بحيث كلما اقتربت الدرجة من )10-1وقد تم استخدام المقياس )
 ( يوضح ذلك.4.5.4) ما ورد في العبارة والعكس صحيح، والشكل رقمالعالية على 

 

 (1.5.4الشكل)
 10 – 1المقياس من 

 

 الباحث(. إعداد) المصدر:

0

5

10

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1
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 ستبانةخطوات بناء ال 6.4
 

دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين لمعرفة "قام الباحث بإعداد أداة الدراسة 
ث الخطوات التالية "، واتبع الباحالشق المدني –زارة الداخلية مستوى الأداء واتخاذ القرارات بو 

 -ستبانة:لبناء الا
 

اســـــــة، الدراســـــــات الســـــــابقة ذات الصـــــــلة بموضـــــــوع الدر و  الإداري طـــــــلاع علـــــــى الأدب الا .1
 ستبانة وصياغة فقراتها.والاستفادة منها في بناء الا

 مجــالاتفــي تحديــد  المشــرفاستشــار الباحــث عــددا  مــن أســاتذة الجامعــات الفلســطينية و  .2
 .وفقراتها ستبانةالا

 ستبانة.لمجالات الرئيسة التي شملتها الاتحديد ا .3
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال. .4
 تم مراجعة وتنقيح الاستبانة من قبل المشرف. .5
( فقـــرة، 53( مجــالات و)4ســتبانة فــي صــورتها الأوليــة وقــد تكونــت مــن )تــم تصــميم الا .6

 (. 2ملحق رقم )
( مــن المحكمــين مــن أعضــاء هيئــة التــدريس فــي الجامعــة 10ســتبانة علــى )لاتــم عــرض ا .7

ووزارة الداخليـة ومـوظفين فـي الإسلامية وأكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا بغـزة، 
 .والأمن الوطني وديوان الموظفين العام

افة ستبانة مـن حيـث الحـذف أو الإضـالمحكمين تم تعديل بعض فقرات الا في ضوء أراء .8
 (.3رقم ) ق( فقرة، ملح51ستبانة في صورتها النهائية على )الا روالتعديل، لتستق

 
 ستبانةصدق ال 7.4
 

(، كما 105: 2010 )الجرجاوي، أن يقيس الاستبيان ما وضع لقياسه صدق الاستبانة يعني
يقصد بالصدق شمول الاستقصاء لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل من ناحية، 

)عبيدات  ضوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمهاوو 
 -ستبانة بطريقتين:وقد تم التأكد من صدق الا (.2001 وآخرون،

 

 الصدق الظاهري: .1
 

مجال  في المتخصصين المحكمين من عددا   الباحث يختار أن يقصد بالصدق الظاهري هو
: 2009 ويعرف )عطوي، .(107: 2010 )الجرجاوي، راسةالد موضوع المشكلة الظاهرة أو
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يقصد به أن الاختبار يبدو صادقا  ظاهريا  بالنسبة للمفحوصين، ، بأنه ( الصدق الظاهري 139
ستبانة حيث تم عرض الاأو لمن ينظر إليه، إذ أن فقراته تشير إلى ارتباط بالسلوك المقاس. 

صين في إدارة الأعمال وتحليل البيانات متخص( 10)على مجموعة من المحكمين تألفت من 
(، وقد استجاب الباحث لآراء المحكمين وقام 4) رقم الإحصائية، وأسماء المحكمين بالملحق

بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدمة، وبذلك خرج الاستبيان في 
 (.3انظر الملحق رقم ) -صورته النهائية 

 

 صدق المقياس: -2
 

 Internal Validity: التساق الداخلي أول
 

ستبانة مع المجال الذي كل فقرة من فقرات الا يقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق
ستبانة وذلك من خلال الباحث بحساب الاتساق الداخلي للاهذه الفقرة، وقد قام  هتنتمي إلي

نة والدرجة الكلية للمجال ستبابين كل فقرة من فقرات مجالات الا حساب معاملات الارتباط
 نفسه.
 

 ة العليا بأسلوب إدارة فرق العملمعامل ارتباط فقرات مجال اهتمام الإدار  .1
 

ة اهتمام الإدار باط بين كل فقرة من فقرات مجال "( معامل الارت1.7.4) رقم يوضح جدول
الارتباط المبينة  " والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملاتالعليا بأسلوب إدارة فرق العمل

 وبذلك يعتبر المجال صادق لما وضع لقياسه. α≤ 0.05دالة عند مستوى معنوية 
 

 (1.7.4جدول )
" اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العملمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 والدرجة الكلية للمجال

 الفقرة .م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
لحت 

ة ا
قيم

ال
ية 

مال
(

Si
g.

) 

 0.000* 869. تولي الإدارة العليا اهتماما  كبيرا  في بناء فرق العمل. .1

2. 
تختار الإدارة العليا الموظفين الذين يتمتعون بالمهارات اللازمة للعمل في 

 فرق العمل.
.903 *0.000 

3. 
ة تختار الإدارة العليا لفرق العمل الموظفين الذين يتمتعون بالعلاقات الطيب

 مع زملائهم.
.893 *0.000 
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 0.000* 903. تقوم الإدارة العليا بتفويض الصلاحيات لفرق العمل لأداء مهامها. .4
 0.000* 932. توفر الإدارة العليا المعلومات المطلوبة لفرق العمل. .5
 0.000* 831. تكافئ الإدارة العليا فرق العمل ذات الأداء المتميز. .6
 0.000* 875. العليا فرق العمل في عملية اتخاذ القرارات.تشارك الإدارة  .7
 0.000* 944. تهتم الإدارة العليا في تعزيز ثقافة فرق العمل. .8
 0.000* 932. يتم توفير كافة الموارد اللازمة لنجاح فرق العمل. .9

 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
 

 أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة دى ممارسةمعامل ارتباط فقرات مجال م .2
 

 مدى ممارسةباط بين كل فقرة من فقرات مجال "( معامل الارت2.7.4)رقم  يوضح جدول
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة
 جال صادق لما وضع لقياسه.وبذلك يعتبر الم α≤ 0.05المبينة دالة عند مستوى معنوية 

 

 (2.7.4جدول )
" مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارةمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 والدرجة الكلية للمجال

 الفقرة .م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
 

ية 
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g.
) 

 0.000* 795. تفضل الوزارة أسلوب فرق العمل كلما كان ذلك ممكنا .  .1
 0.000* 676. تساهم فرق العمل في تحقيق أهداف الوزارة.  .2

3.  
يعتمد فريق العمل على بعضهم في حل المشكلات وتطوير وسائل بلوغ 

 الأهداف. 
.933 *0.000 

 0.000* 915. يمتلك فريق العمل رغبة في تحمل المسؤولية لتفعيل أداء الفريق.  .4
 0.000* 916. الهدر وتحسين مستوى الإنتاجية.تقدم فريق العمل حلولا  تقلل من   .5
 0.000* 913. يشترك جميع أعضاء فريق العمل في صناعة القرارات.  .6

7.  
يتم توزيع المهام بعدالة بين أعضاء الفريق بما يتناسب مع قدراتهم 

 ومهارتهم.
.843 *0.000 

 0.000* 888. يبدأ التنفيذ بمجرد إسناد المهمة لفريق العمل.  .8
 0.000* 875. أعضاء الفريق بالاحترام والتقدير وسط الفريق.يشعر   .9

يراعى التوافق بين طبيعة المهمة والهدف المطلوب تحقيقه وبين إمكانات   .10
 وقدرات فريق العمل.

.916 *0.000 
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 0.000* 895. يبذل أعضاء فريق العمل قصارى جهدهم أيا  كان نوع العمل.  .11
 0.000* 946. وضع الخطة.يشترك جميع أعضاء فريق العمل في   .12
 0.000* 900. يعطي فريق العمل اعترافا  لأعضائه عندما يساهم في تحقيق الهدف.  .13
 0.000* 938. تتمتع فرق العمل بروح معنوية عالية وجو من التعاون والمشاركة.  .14
 0.000* 901. يولي قائد فريق العمل اهتماما  بأعضاء الفريق.  .15
 0.000* 725. رق العمل بحوافز ومكافآت.نجازات وأداء فإيتم ربط   .16

عند تشكيل فرق العمل يحدد لها إطار زمني لإنجاز المهمة وتحقيق   .17
 الأهداف.

.831 *0.000 

 0.000* 860. تستخدم فرق العمل الأنشطة الاجتماعية من أجل تحسين أداء الفريق.  .18
 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
 

 باط فقرات مجال مستوى الأداءارت معامل .3
 

" باط بين كل فقرة من فقرات مجال "مستوى الأداء( معامل الارت3.7.4) رقم يوضح جدول
  والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية

0.05 ≥α تبر المجال صادق لما وضع لقياسه.وبذلك يع 
 

 (3.7.4جدول )
 "مستوى الأداءامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "مع

 والدرجة الكلية للمجال 

 الفقرة .م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط
لارت

ل
 

ية 
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(.
Si

g
) 

 0.000* 729. يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاز الأعمال في الوقت المحدد.  .1
 0.000* 587. يشعر الموظفون بالرضا عن أدائهم لأعمالهم.  .2

3.  
يؤدي الموظفون المهام الوظيفية الموكلة إليهم طبقا  لما هو موجود 

 0.001* 525. بالوصف الوظيفي.

4.  
يتميز الموظفين بأن لديهم معرفة كافية عن كيفية أدائهم لأعمالهم وعن 

 طبيعة الوظيفة التي يعملون بها.
.576 *0.000 

5.  
كلات العمل اليومية المهارة والقدرة على حل مش ون يتوفر لدي الموظف

 لأداء مهامهم.
.467 *0.005 

6.  
لدى الموظفين القدرة على القيام بأعمال إضافية أخرى والتكيف مع 

 الحالات الطارئة.
.528 *0.001 
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 0.001* 538. يحرص الموظفون على التعامل والتنسيق مع زملائهم لإنجاز العمل.  .7

8.  
لرؤساء تؤدي إلى تحسين الإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل ا

 مستوى الأداء.
.608 *0.000 

تقدم الوزارة برامج تدريبية للعاملين لتساعدهم على إنجاز المهام بالمهارة   .9
 والكفاءة المطلوبة.

.449 *0.006 

 0.046* 313. يتم تطبيق العقوبات على الموظفين المقصرين في عملهم بشكل مناسب.  .10

11.  
 ةللموظف المبدع الذي يقدم أفكار ابتكاري تمنح الوزارة مكافآت وحوافز
 تساعد في إنجاز الأعمال.

.646 *0.000 

 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة   *
 

 عملية اتخاذ القرارات معامل ارتباط فقرات مجال .4
 

فقرات مجال "عملية اتخاذ ( معامل الارتباط بين كل فقرة من 4.7.4) رقم يوضح جدول
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى اتالقرار 

 تبر المجال صادق لما وضع لقياسه.وبذلك يع α≤ 0.05معنوية 
 

 (4.7.4جدول )
 " عملية اتخاذ القراراتمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "

 والدرجة الكلية للمجال

بير  الفقرة .م
مل 

معا
ن  و

س
 

باط
لارت

ل
 

ية 
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g.
) 

1. 
يتم تحديد المشكلة تحديدا  واضحا  مما ي مكن من اتخاذ القرار الإداري 

 السليم بشأنها.
.881 *0.000 

2. 
يتم جمع البيانات والمعلومات المطلوبة عن المشكلة وتحليلها وتصنيفها 

 تمهيدا  لحلها.
.871 *0.000 

3. 
ائل العلمية وآراء المستشارين لتطوير أكبر عدد ممكن يتم الاستعانة بالوس

 من بدائل الحلول للمشكلة.
.943 *0.000 

يتم الاعتماد على أسلوب المفاضلة بين البدائل المختلفة عند اتخاذ  .4
 القرارات الإدارية.

.908 *0.000 

 0.000* 919. يتم الاستعانة بالأساليب التقنية الحديثة في اتخاذ القرارات الإدارية. .5

6. 
يتخذ القرار الإداري من خلال اختبار البديل الأفضل الذي يحل المشكلة 

 ويحقق الأهداف.
.560 *0.001 
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7. 
توجد متابعة مستمرة للقرارات الإدارية المتخذة للتأكد من تنفيذها بشكل 

 سليم وتصحيح الانحرافات إن وجدت.
.925 *0.000 

 0.000* 943. ية التي يتم صدورها.يوجد تقييم للقرارات الإدار  .8
 0.000* 953. يتم مراعاة البيئة الداخلية عند اتخاذ القرارات الإدارية. .9

 0.000* 928. يتم مراعاة البيئة الخارجية عند اتخاذ القرارات الإدارية. .10

11. 
تتوفر لدى الوزارة المرونة الكافية لتعديل القرارات الإدارية بما يتلاءم مع 

 لتطورات المختلفة.ا
.914 *0.000 

12. 
تتوفر لدى الوزارة الخبرات والاختصاصات القادرة على اتخاذ القرارات 

 الإدارية الفعالة.
.735 *0.000 

13. 
تقوم الوزارة بالتدريب المتخصص والمستمر للأفراد على كيفية اتخاذ 

 قرارات إدارية سليمة وفعالة.
.666 *0.000 

 .α≤ 0.05حصائيا  عند مستوى دلالة الارتباط دال إ  *
 

 Structure Validityثانيا: الصدق البنائي 
 

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد 
لدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الأداة الوصول إليها، ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجالات ا

 -م ذلك على النحو التالي:ستبانة، وقد تالا
 

ستبانة دالة لات الارتباط في جميع مجالات الا( أن جميع معام5.7.4) رقم يبين جدول
لما  ةستبانة صادقعتبر جميع مجالات الاتوبذلك  α≤ 0.05إحصائيا  عند مستوى معنوية 

 لقياسه. توضع
 

 (5.7.4جدول )
 انة ستبط بين درجة كل مجال من مجالت المعامل الرتبا

 ستبانةوالدرجة الكلية للا

 معامل بيرسون  المجال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

 0.000* 916. اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل.
 0.000* 970. مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة.

 0.000* 772. مستوى الأداء بالوزارة.
 0.000* 927. عملية اتخاذ القرارات.

 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة * 
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 ستبانةثبات ال 8.4
 

 مرات عدة تطبيقه أعيد إذا النتائج الاستبيان نفس يعطي يقصد بثبات الاستبانة هو أن
إلى أي درجة يعطي المقياس قراءات  (، ويقصد به أيضا  97: 2010 )الجرجاوي، متتالية

ة يستخدم فيها، أو ما هي درجة اتساقه وانسجامه واستمراريته عند تكرار متقاربة عند كل مر 
 استخدامه في أوقات مختلفة.

 

 Cronbach'sستبانة الدراسة من خلال معامل ألفا كرونباخاوقد تحقق الباحث من ثبات 

Alpha Coefficient(.1.8.4) رقم ، وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول 
 

 (1.8.4جدول )
 ستبانةل ألفا كرونباخ لقياس ثبات العامم

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

 0.969 9 اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل.
 0.981 18 مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة.

 0.749 11 مستوى الأداء بالوزارة.
 0.969 13 عملية اتخاذ القرارات.

 0.981 51 اا جالت معجميع الم
 

( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة 1.8.4) رقم واضح من النتائج الموضحة في جدول
(. 0.981ستبانة )(، بينما بلغت لجميع فقرات الا0.749،0.981لكل مجال حيث تتراوح بين )

 وهذا يعنى أن الثبات مرتفع ودال إحصائيا.
 

( قابلة للتوزيع. 3) رقم هائية كما هي في الملحقستبانة في صورتها النوبذلك تكون الا
مما يجعله على ثقة تامة بصحة  ستبانة الدراسةاون الباحث قد تأكد من صدق وثبات ويك
 ستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.الا
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 9.4
 

 Statistical Packageستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائيلاتم تفريغ وتحليل ا

for the Social Sciences (SPSS). 
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 Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي 
 

 K-S)  )Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوف -تم استخدام اختبار كولمجوروف 

طبيعي من عدمه، وكانت النتائج كما هي مبينة في لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع ال
 (.1.9.4) رقم جدول

 

 (1.9.4جدول )
 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار 

القيمة الحتمالية  المجال
(Sig.) 

 0.517 اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل.
 0.095 مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة.

 0.946 داء بالوزارة.مستوى الأ
 0.084 عملية اتخاذ القرارات.

 

جميع ل (.Sig)( أن القيمة الاحتمالية 1.9.4) رقم واضح من النتائج الموضحة في جدول
هذه المجالات وبذلك فإن توزيع البيانات ل α≤ 0.05من مستوى الدلالة  الدراسة أكبر مجالات

 رات المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة.تم استخدام الاختبا يتبع التوزيع الطبيعي حيث
 

 -وقد تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية:
 

 لوصف عينة الدراسة. (Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات  .1
 .المتوسط الحسابي والمتوسط الحسابي النسبي .2
 ستبانة.الالمعرفة ثبات فقرات  (Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) .3
لاختبار ما  K-S) ) Kolmogorov-Smirnov Testسمرنوف -اختبار كولمجوروف  .4

 إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه.
 لقياس درجة الارتباط (Pearson Correlation Coefficient)معامل ارتباط بيرسون  .5

تخدمه الباحث لحساب . وقد اسيقوم هذا الاختبار على دراسة العلاقة بين متغيرينو 
 الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانة وكذلك لدراسة العلاقة بين المجالات.

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة  (T-Test) في حالة عينة واحدة Tاختبار  .6
أم زادت أو قلت عن ذلك. ولقد استخدمه الباحث  6قد وصلت إلى الدرجة المتوسطة وهي 

 ستبانة.من دلالة المتوسط لكل فقرة من فقرات الاللتأكد 
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لمعرفــة مــا إذا كــان  (Independent Samples T-Test) فــي حالــة عينتــين Tاختبــار  .7
 هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة.

لمعرفة ( (One Way Analysis of Variance - ANOVA اختبار التباين الأحادي .8
 أكثر من البيانات.فلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات ا كان هناك فروقات ذات دما إذ

 فأكثر. ذي يشتمل على ثلاث مجموعاتاستخدمه الباحث للفروق التي تعزى للمتغير الو 
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 الفصل الرابع خلاصة
 

 فوص خلاله من الذي يحاولفي الدراسة و  التحليلي الوصفي المنهجتم استخدام  .1
. وقد تم استخدم مصدرين أساسين للمعلومات وهما المصادر الدراسة موضوع الظاهرة

الثانوية في معالجة الإطار النظري للدراسة والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربية 
والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي 

دارسة، والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة. والمصادر تناولت موضوع ال
 الأولية لجمع البيانات الأولية من خلال الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة.

 والذين غزة بقطاع المدني الشق الداخلية وزارة موظفي جميع في الدراسة مجتمع يتمثل .2
 .وموظفة   موظفا  ( 220) دهموعد عام مدير إلى شعبة رئيس من إشرافي مسمى يحملون 

استرداد ما للدراسة، وقد تم  الحقيقية العينة لتغطية الشامل المسح أسلوب استخدام تم .3
 الدراسة. % من عينة81.36نسبته 

 تم عرضها على المشرف وعرضها على مجموعة من المحكمين.الاستبانة و تم إعداد  .4
 .(SPSS) صائيالإح التحليل برنامج على الاستبانة وتحليل تفريغ تم .5
تم معرفة صدق الاستبانة من خلال الصدق الظاهري من خلال المحكمين والصدق  .6

المقياس من خلال الاتساق الداخلي لكل فقرة من فقرات الاستبانة، والصدق البنائي 
الذي يبين ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة. 

 .من خلال معامل ألفا كرونباخ انةثبات الاستبوالتأكد من 
 والمتوسط والتكرارات المئوية النسب :تم استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية منها .7

 فقرات ثبات لمعرفة كرونباخ ألفا النسبي، واختبار الحسابي والمتوسط الحسابي
 لتوزيعا تتبع البيانات كانت إذا ما لاختبار سمرنوف - كولمجوروف الاستبانة، واختبار

العلاقة بين متغيرين،  الارتباط درجة لقياس بيرسون  ارتباط عدمه، ومعامل من الطبيعي
 درجة متوسط كانت إذا ما لمعرفة (T-Test) واحدة عينة حالة في T واختبار

عينتين  حالة في T المتوسطة، واختبار الدرجة إلى وصلت قد الاستجابة
(Independent Samples T-Test ) دلالة ذات فروقات هناك كان إذا ام لمعرفة 

 One Way) الأحادي  التباين المستقلة، واختبار البيانات من مجموعتين بين إحصائية

Analysis of Variance–ANOVA)  دلالة ذات فروقات هناك كان إذا ما لمعرفة 
 .البيانات من فأكثر مجموعات ثلاث بين إحصائية
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 فصل الخامسال

 ومناقشتها ر فرضيات الدراسةتحليل البيانات واختبا

 

 

 تمهيد.  1.5

 البيانات الديمغرافية.الدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي   2.5

 تحليل فقرات الستبانة.  3.5

 اختبار فرضيات الدراسة.  4.5
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 تمهيد 1.5
 

يتضمن هذا الفصل عرضا  لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلك من خلال 
ستبانة والتي تم التوصل إليها من خلال الدراسة واستعراض أبرز نتائج الا لإجابة عن أسئلةا

عن المستجيب التي اشتملت على )الجنس،  ديمغرافيةتحليل فقراتها، والوقوف على البيانات ال
المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكادر المهني(، لذا تم إجراء المعالجات 

ستبانة الدراسة، إذ تم استخدام برنامج الرزم الإحصائية اصائية للبيانات المتجمعة من الإح
للحصول على نتائج الدراسة التي تم عرضها وتحليلها في هذا  (SPSS)للدراسات الاجتماعية 

 الفصل.
 
 مغرافيةيالبيانات الدالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  2.5
 

 البيانات الديمغرافية وفق  الدراسةلخصائص عينة  وفيما يلي عرض
 

 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  .1
 

 (1.2.5جدول )
 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  

 النسبة المئوية % العدد الجنس
 84.4 151 ذكر
 15.6 28 أنثى

 100.0 179 المجموع
 

ما من عينة الدراسة ذكور، بين( %84.4)( أن ما نسبته 1.2.5) رقم يتضح من جدول
طبيعة عمل الوزارة تتطلب أن يكون نسبة الذكور أعلى  إلى أنيرجع وذلك إناث،  (%(15.6

حيث يوجد في الوزارة لجان تفتيش ومتابعة داخل الوزارة وخارجها، ووظائف  من نسبة الإناث،
)صيانة وسائقين ومراسلين(، وبذلك يكون من الطبيعي أن يكون نسبة الذكور أعلى  فنية وخدمية

وهذه النسبة تعادل النسبة التي يظهرها الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني  سبة الإناث،من ن
، حيث يبين أن القوى العاملة موزعة على الذكور والإناث بمعدل يساوي (2011)لعام 

 من الإناث.( %16.25)من الذكور، و (83.75%)
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي .2
 

 (2.2.5جدول )
 ع عينة الدراسة حسب المؤهل العلميتوزي 

 النسبة المئوية % العدد المؤهل العلمي
 5.0 9 ثانوية عامة فما دون 

 10.6 19 دبلوم
 70.9 127 بكالوريوس
 12.3 22 ماجستير
 1.1 2 دكتوراه

 100.0 179 المجموع
 

مي من عينة الدراسة مؤهلهم العل (%5.0)( أن ما نسبته 2.2.5) رقم يتضح من جدول
مؤهلهم العلمي بكالوريوس،  (%(70.9مؤهلهم العلمي دبلوم،  (%(10.6ثانوية عامة فما دون، 

مؤهلهم العلمي دكتوراه، وبجمع النسب ممن  (%1.1)مؤهلهم العلمي ماجستير، بينما( %(12.3
، وهذا يدل على أن (%84.3)يحملون بكالوريوس وماجستير ودكتوراه يتبين أن النسبة تعادل 

ين في وزارة الداخلية الشق المدني هم ممن يحملون مؤهلات علمية، مما يعني أن وزارة الموظف
الداخلية الشق المدني هي من الوزارات المتعلمة، ومما يدل على توفر شروط الحصول على 
المسمى الإشرافي في وظائف الوزارة، ويعطي مؤشر على أن مجتمع الدراسة مؤهل بدرجة 

 مدركا  للقضايا محل الدراسة.علمية جيدة لكي يكون 
 

 عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةتوزيع  .3
 

 (3.2.5جدول )
 عينة الدراسة حسب سنوات الخبرةتوزيع 

 النسبة المئوية % العدد سنوات الخبرة
 8.4 15 سنوات 5أقل من 

 49.2 88 10أقل من  -5
 14.5 26 15أقل من  -10

 27.9 50 سنة فأكثر 15
 100.0 179 المجموع
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من عينة الدراسة سنوات خبرتهم أقل ( %8.4)( أن ما نسبته 3.2.5) رقم يتضح من جدول
 (%(14.5سنوات،  10أقل من  - 5تتراوح سنوات خبرتهم من  (%(49.2سنوات،  5من 

سنة  15سنوات خبرتهم  (%27.9)سنة، بينما  15أقل من  - 10تتراوح سنوات خبرتهم من 
ة في مستويات الخبرة في الوزارة تتمثل في من لديهم سنوات خبرة فأكثر، ويتبين أن أعلى نسب

سنوات، وهو من الطبيعي أن تكون هي أعلى نسبة، ويرجع  10إلى أقل من -5تتراوح ما بين 
نتيجة لقرارات السلطة  (2007)بعد يونيو لعام  بسبب الانقسام الموظفينإضراب ذلك إلى 

وبترك الوظيفة العمومية، مما أدى إلى قيام الحكومة  الوطنية الفلسطينية للموظفين بالإضراب
، ضربينالموظفين الم م( بتوظيف بديل عن2014)قبل حكومة الوفاق الفلسطينية عام السابقة

وذلك لسد الفراغ القائم في الوزارات، بينما يأتي في المرتبة الثانية من لديهم سنوات خبرة أكثر 
 لون على رأس عملهم.ايز و  وا عن العملضربسنة، وهم الموظفين الذين لم ي 15من 

 

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  .4
 

 (4.2.5جدول )
 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  

 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي
 6.7 12 رئيس شعبة
 36.9 66 رئيس قسم

 12.8 23 نائب مدير دائرة
 35.8 64 مدير دائرة

 3.4 6 دير عامنائب م
 4.5 8 مدير عام
 100.0 179 المجموع

 

من عينة الدراسة مسماهم الوظيفي  (%6.7)( أن ما نسبته 4.2.5) رقم يتضح من جدول
مدير دائرة،  (%(35.8نائب مدير دائرة،  (%(12.8رئيس قسم،  (%36.9)رئيس شعبة، 

ام، ويتبين أن أعلى نسبة مسماهم الوظيفي مدير ع (%4.5)نائب مدير عام، بينما  (%(3.4
هم ممن يحملون مسمى وظيفي رئيس قسم ثم يليهم من يحملون مسمى وظيفي مدير دائرة ثم 
رئيس شعبة ثم نائب مدير دائرة ثم نائب مدير عام ثم مدير عام، وهذا التسلسل يتناسب مع 

الموظفين  ناحصائيات ديواحسب  قطاع غزةفي وزارات لموظفين ل الإشرافي المسميات الوظيفية
 .(5.2.5)رقم  الجدولبكما هو موضح و ، العام بقطاع غزة
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 (5.2.5جدول )
 الإشرافية المسميات الوظيفيةتوزيع  

 وعينة الدراسة ديوان الموظفين العام لوزارات قطاع غزةحسب  
مدير  المسمى

 عام
نائب 
مدير 

 عام

مدير 
 دائرة

نائب مدير 
 دائرة

رئيس 
 قسم

رئيس 
 شعبة

 12 66 23 64 6 8 الشق المدني -لوزارة الداخليةحسب الدراسة 
 574 1074 - 620 58 116 حسب الذين يحملون مسمى في الوزارات

 

الباحث(، بالاستناد إلى نتيجة الدراسة وحسب سجلات ديوان الموظفين  إعدادالمصدر: )
 العام بغزة.

 

 عينة الدراسة حسب الكادر المهنيتوزيع  .5
 

 (6.2.5جدول )
 ة الدراسة حسب الكادر المهنيعينتوزيع  

 النسبة المئوية % العدد الكادر المهني
 81.0 145 موظف مدني
 19.0 34 موظف عسكري 

 100.0 179 المجموع
 

من عينة الدراسة موظفين مدنيين،  (%(81.0( أن ما نسبته 6.2.5) رقم يتضح من جدول
كبر من الكادر العسكري أي موظفين عسكريين، وهذ يعني أن الكادر المدن (%(19.0بينما 

بالشق المدني، حيث أن طبيعة عمل الوزارة الشق المدني هو تقديم خدمات مدنية للمواطنين من 
( ومعاملات جوازات سفر وتأشيرات ة)هويات وشهادات ميلاد ووفا معاملات أحوال المدنية

من المفترض أن يكون أنه و  ،للمنظمات والجمعيات الأهلية والأجنبية اخيصواقامات وا عداد التر 
بسبب  عدد كبير من الموظفين المدنيين لإضرابن هم مدنيين، ولكن نتيجة جميع الموظفي

)قبل حكومة الوفاق الفلسطينية  وعدم توفر الموازنات المالية لدى الحكومة السابقة نقسام،الا
ي، وذلك لسد م(، تم الاستعانة بفرز عدد من الموظفين العسكريين للعمل بالشق المدن2014عام

 الفراغ وتقديم الخدمات للمواطنين بشكل جيد.
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 تحليل فقرات الستبانة 3.5
 

 (One Samples T-Test) لعينة واحدة Tلتحليل فقرات الاستبانة تم استخدام اختبار
أم  6لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة الموافقة المتوسطة وهي 

( فإنه لا يمكن رفض الفرضية الصفرية 0.05أكبر من  Sig) Sig > 0.05لا، فإذا كانت 
ويكون في هذه الحالة متوسط آراء الأفراد حول الظاهرة موضع الدراسة لا يختلف جوهريا  عن 

( فيتم 0.05أقل من  Sig) Sig < 0.05، أما إذا كانت  (6)موافق بدرجة متوسطة وهى 
البديلة القائلة بأن متوسط آراء الأفراد يختلف جوهريا   رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية

عن درجة الموافقة المتوسطة، وفي هذه الحالة يمكن تحديد ما إذا كان متوسط الإجابة يزيد أو 
ينقص بصورة جوهرية عن درجة الموافقة المتوسطة. وذلك من خلال قيمة الاختبار فإذا كانت 

وسط الحسابي للإجابة يزيد عن درجة الموافقة المتوسطة قيمة الاختبار موجبة فمعناه أن المت
 والعكس صحيح.

 

 اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العملالمجال الأول: 
 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة  Tتم استخدام اختبار 
 (.1.3.5) رقم لالنتائج موضحة في جدو و أم لا.  (6)الموافقة المتوسطة وهي 

 

 (1.3.5جدول )
 اهتمام الإدارة العليالكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

 "بأسلوب إدارة فرق العمل

 الفقرة .م

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

ا
ي  

ساب
الح

ط 
وس

لمت
ا

بي
نس

ال
بار 

لخت
ة ا

قيم
ية  

مال
لحت

ة ا
قيم

ال
(.

Si
g

يب (
لترت

ا
 

 5 0.208 0.81- 58.66 5.87 هتماما  كبيرا  في بناء فرق العمل.تولي الإدارة العليا ا   .1

2.  
تختار الإدارة العليا الموظفين الذين يتمتعون بالمهارات 

 اللازمة للعمل في فرق العمل.
5.98 59.78 -0.14 0.445 4 

3.  
تختار الإدارة العليا لفرق العمل الموظفين الذين 

 2 0.218 0.78 61.28 6.13 يتمتعون بالعلاقات الطيبة مع زملائهم.

4.  
تقوم الإدارة العليا بتفويض الصلاحيات لفرق العمل 

 لأداء مهامها.
6.12 61.23 0.73 0.232 3 
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 1 0.135 1.10 61.79 6.18 توفر الإدارة العليا المعلومات المطلوبة لفرق العمل.  .5
 9 0.003* 2.82- 54.86 5.49 تكافئ الإدارة العليا فرق العمل ذات الأداء المتميز.  .6

7.  
تشارك الإدارة العليا فرق العمل في عملية اتخاذ 

 6 0.178 0.92- 58.44 5.84 القرارات.

 7 0.046* 1.69- 57.15 5.72 تهتم الإدارة العليا في تعزيز ثقافة فرق العمل.  .8
 8 0.001* 3.20- 54.97 5.50 يتم توفير كافة الموارد اللازمة لنجاح فرق العمل.  .9
  0.178 0.93- 58.68 5.87 المجال معاا جميع فقرات  
 .α≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند * 

 

 -( يمكن استخلاص ما يلي:1.3.5) رقم جدولالمن 
 

 أول: أعلى درجة:
كانت  "ا المعلومات المطلوبة لفرق العملتوفر الإدارة العليللفقرة الخامسة "المتوسط الحسابي  -

( أي أن 10)الدرجة الكلية من و  ((6.18يساوي  الأولى وأعلى متوسط حسابي في المرتبة
 (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  (1.10)، قيمة الاختبار (%61.79)المتوسط الحسابي النسبي 

وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة متوسطة من قبل أفراد العينة على هذه  0.135))تساوي 
 الفقرة.

 

أن الإدارة العليا لديها اهتمام بجميع أعمال الوزارة، لذلك فهي تقوم إلى  ذلك ويعزو الباحث
بتقديم جميع المعلومات والبيانات بطريقة مباشرة، أو بطريقة غير مباشرة من خلال توجيههم 
لجهات الاختصاص للحصول على المعلومات والبيانات سواء من خلال الإدارة العامة للشؤون 

العامة للحاسوب، أو غيرهم من الإدارات، التي تتوفر لديهم المعلومات الإدارية أو الإدارة 
والبيانات التي تخص فرق العمل أو الموظفين العاملين في جميع المستويات، وذلك من أجل 

لم تزد عن درجة  ااز الأعمال والمهام المكلفين بها، ولكن هذه النسبة ضعيفة حيث أنهإنج
بسيطة جدا ، لذلك يجب على الإدارة العليا العمل على توفير الموافقة المتوسطة إلا بنسبة 

 البيانات والمعلومات لفرق العمل بشكل أكبر. 
 

( التي بينت أن الإدارة توفر المعلومات لفرق 2011) وهذه النتيجة تتفق مع دراسة الزهراني
 .(%(68العمل، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي 
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 ثانياا: أدنى درجة:
كانت " زليا فرق العمل ذات الأداء المتميتكافئ الإدارة الع" السادسةللفقرة ط الحسابي المتوس -

أي أن المتوسط الحسابي النسبي  (5.49)يساوي  في المرتبة الأخيرة وأدنى متوسط حسابي
وهذا  (0.003)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأن 2.82-))، قيمة الاختبار (%(54.86

 وافقة بدرجة قليلة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.يعني أن هناك م
 

أن الإدارة العليا ليس لديها الإمكانيات المالية حتى تستطيع أن ذلك إلى  ويعزو الباحث
تكافئ فرق العمل ذات الأداء المتميز، وهذا يرجع إلى قلة الإمكانيات والموازنات المالية التي 

حصار المفروض على قطاع غزة. ولكن هذا لا يعني عدم مكافئ تصدرها وزارة المالية، نتيجة ال
فرق العمل ذات الأداء المتميز، حيث أنه في بعض الأحيان تقوم الوزارة بتقديم الحوافز المعنوية 
من خلال تقديم شهادات الشكر والتقدير أو من خلال تقديم الدروع التذكارية، التي تشعر فرق 

 ساعدت في تقدم ورقي الوزارة.قد بها  المكلفةعمال مها بإنجاز الأالعمل بأن قيا
 

( التي بينت أن الإدارة العليا لا تكافئ فرق 2014تتفق مع دراسة أبو جربوع ) وهذه النتيجة
 تختلف مع دراسة الزهرانيو  (.%53.5العمل، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي )

اء المتميز، حيث حصل على متوسط ( التي بينت أن الإدارة تكافئ فرق العمل ذات الأد2011)
 .(%67.4)حسابي نسبي 

 

، وأن المتوسط الحسابي 5.87))بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
( Sig، وأن القيمة الاحتمالية ).(0.93-)، قيمة الاختبار (%58.68)النسبي يساوي 

" غير دالة سلوب إدارة فرق العملة العليا بأاهتمام الإدار لذلك يعتبر مجال " (0.178)تساوي 
، مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال  α≤ 0.05إحصائيا  عند مستوى دلالة 

لا يختلف جوهريا  عن درجة الموافقة المتوسطة وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة متوسطة من 
 قبل أفراد العينة على فقرات هذا المجال.

 

تي تم الحصول عليها من إجمالي فقرات المجال الأول، يتبين بأن من خلال النتائج ال
( 6)اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل لم يصل إلى درجة الموافقة المتوسطة وهي 

، وبذلك يجب على الإدارة العليا أن تقوم بزيادة الاهتمام بأسلوب فرق (%(60والتي تساوي 
ختيار الإدارة العليا اورات تدريبية توضح أهمية بناء فرق العمل، العمل. وذلك من خلال إعداد د

والبيانات  الموظفين الذين يتمتعون بالمهارات والعلاقات الطيبة، العمل على توفير المعلومات
، وزيادة الصلاحيات لفرق العمل لأداء مهامها، تعزيز ثقافة فرق العمل، اللازمة لفرق العمل
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اعطاء فرق العمل أهمية أكبر من قبل و لأداء المتميز ماديا  ومعنويا ، ومكافئ فرق العمل ذات ا
 .الموارد اللازمة لنجاح فرق العملتوفير كافة و الإدارة العليا في عملية اتخاذ القرارات، 

 

( والتي أثبتت أنه كلما كان 2007) حمدانكدراسة بعض الدراسات  مع وهذه النتيجة تتفق
ختيار االإدارة العليا ووضوح أهداف فريق العمل والموضوعية في  هناك مستوا  عاليا  من دعم

أعضاء الفريق والإتصال داخل الفريق وثقافة فريق العمل كلما حقق الفريق درجة نجاح عالية، 
( والتي بينت بأن هناك استعداد لدى المديرين بدرجة متوسطة 2005ودراسة القحطاني )

( والتي بينت بأن هناك ضعف في اهتمام 2005) Lorraine لاستخدام فرق العمل، ودراسة 
 القيادات العليا في مساعدة ومتابعة فرق العمل.

 

( والتي بينت بوجود دعم لفرق 2015بدير وآخرون ) كدراسة بعض الدراسات مع وتختلف
 .للوصول إلى أنسب النتائج للأعمالالعمل لإيمانها بأنها من أفضل الطرق 

 

 رسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارةمدى مماالمجال الثاني: 
 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة  Tتم استخدام اختبار 
 (.2.3.5) رقم النتائج موضحة في جدولو أم لا.  6الموافقة المتوسطة وهي 

 

 (2.3.5جدول )
مدى ممارسة أسلوب لكل فقرة من فقرات مجال " (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

 إدارة فرق العمل بالوزارة "

 الفقرة .م

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

ا
ي  

ساب
الح

ط 
وس

لمت
ا
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قيم
ية  
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g
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 16 0.447 0.13- 59.78 5.98 تفضل الوزارة أسلوب فرق العمل كلما كان ذلك ممكنا .  .1
 4 0.000* 5.01 67.53 6.75 رة.تساهم فرق العمل في تحقيق أهداف الوزا  .2

3.  
يعتمد فريق العمل على بعضهم في حل المشكلات 

 وتطوير وسائل بلوغ الأهداف. 
6.59 65.92 4.17 *0.000 9 

4.  
يمتلك فريق العمل رغبة في تحمل المسؤولية لتفعيل 

 أداء الفريق.
6.52 65.20 3.58 *0.000 12 

5.  
سين مستوى تقدم فريق العمل حلولا  تقلل من الهدر وتح

 الإنتاجية.
6.61 66.07 4.23 *0.000 7 
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 15 0.120 1.18 61.96 6.20 يشترك جميع أعضاء فريق العمل في صناعة القرارات.  .6

7.  
يتم توزيع المهام بعدالة بين أعضاء الفريق بما يتناسب 

 مع قدراتهم ومهارتهم.
6.31 63.07 1.88 *0.031 14 

 5 0.000* 4.84 66.93 6.69 فريق العمل.يبدأ التنفيذ بمجرد إسناد المهمة ل  .8
 2 0.000* 6.72 69.61 6.96 يشعر أعضاء الفريق بالاحترام والتقدير وسط الفريق.  .9

10.  
يراعى التوافق بين طبيعة المهمة والهدف المطلوب 

 تحقيقه وبين إمكانات وقدرات فريق العمل.
6.66 66.59 4.76 *0.000 6 

11.  
هدهم أيا  كان نوع يبذل أعضاء فريق العمل قصارى ج

 العمل.
6.96 69.61 6.88 *0.000 1 

 8 0.000* 3.75 65.98 6.60 يشترك جميع أعضاء فريق العمل في وضع الخطة.  .12

13.  
يعطي فريق العمل اعترافا  لأعضائه عندما يساهم في 

 تحقيق الهدف.
6.51 65.14 3.42 *0.000 13 

ون تتمتع فرق العمل بروح معنوية عالية وجو من التعا  .14
 والمشاركة.

6.59 65.92 3.66 *0.000 9 

 3 0.000* 5.35 67.77 6.78 يولي قائد فريق العمل اهتماما  بأعضاء الفريق.  .15
 18 0.000* 6.09- 49.04 4.90 نجازات وأداء فرق العمل بحوافز ومكافآت.إيتم ربط   .16

17.  
عند تشكيل فرق العمل يحدد لها إطار زمني لإنجاز 

 ف.المهمة وتحقيق الأهدا
6.56 65.64 3.65 *0.000 11 

18.  
تستخدم فرق العمل الأنشطة الاجتماعية من أجل 

 تحسين أداء الفريق.
5.88 58.83 -0.77 0.222 17 

  0.000* 3.75 64.47 6.45 جميع فقرات المجال معاا  
 .α≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند * 

 

 -خلاص ما يلي:( يمكن است2.3.5) رقم جدولالمن 
 

 أول: أعلى درجة:
قصارى جهدهم أيا  كان نوع  يبذل أعضاء فريق العملللفقرة الحادية عشر "المتوسط الحسابي  -

( 10) الكلية من الدرجةو (6.96) يساوي  " كانت في المرتبة الأولى وأعلى متوسط حسابيالعمل
القيمة الاحتمالية ، وأن (6.88)، قيمة الاختبار (%69.61)أي أن المتوسط الحسابي النسبي 

.(Sig)  وهذا يعني أن هناك موافقة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. (0.000)تساوي 
 

أي كان نوع  لديهم أن أعضاء فريق العمل يبذلون أقصى جهدهمذلك إلى  ويعزو الباحث
ضا  إلى مدى العمل، فهم يهتمون بتحقيق أهداف الوزارة وتحقيق المصلحة العامة، ويدل أي
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في أي بيئة عمل وتحت شكل صحيح، وأنهم يستطيعون العمل الحرص على إنجاز الأعمال ب
لم تزد عن درجة الموافقة المتوسطة  اولكن هذه النسبة ضعيفة حيث أنه ،أي ظرف من الظروف

إلا بنسبة بسيطة جدا ، لذلك يجب على فرق العمل يبذل جهد أكبر حتى يستطيعوا أن يحققوا 
 ف الوزارة بشكل أكبر.أهدا

 

 ثانياا: أدنى درجة:
" وأداء فرق العمل بحوافز ومكافآت نجازاتإيتم ربط للفقرة السادسة عشر "المتوسط الحسابي  -

( أي أن 10)الدرجة الكلية من و 4.90) )يساوي  كانت في المرتبة الأخيرة وأدنى متوسط حسابي
القيمة الاحتمالية ، وأن 6.09-))ر ، قيمة الاختبا(%49.04)المتوسط الحسابي النسبي 

.(Sig)  وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة قليلة من قبل أفراد العينة على هذه  (0.000)تساوي
 الفقرة.
 

أن ربط انجازات فرق العمل بحوافز ومكافآت، في ظل ما تعانيه ذلك إلى  ويعزو الباحث
زات بحوافز ومكافآت مالية، وهذا لا الموازنات المالية، يكون من الصعب أن يتم ربط الإنجا

وتساعدهم في تطوير  يعني عدم ربط الإنجازات بحوافز معنوية تساعد على رفع همم الموظفين
 .العمل وتقدمه

 

( والتي بينت أن هناك 2007) دراسة العتيبيك مع بعض الدراساتتتفق وهذه النتيجة 
ا ضعف الحوافز المقدمة لأعضاء صعوبات تقف حائلا  أمام استخدام فرق العمل ومن أبرزه

( التي بينت بأن هناك قلة للمقابل المادي للاشتراك في 2005) Lorraine  الفريق، ودراسة
 فرق العمل.

 

( والتي بينت بوجود نظام حوافز ومكافآت عادله 2015وتختلف مع دراسة بدير وآخرون )
 فاعلية فرق العمل.وفعاله وتوفر جميع الإمكانيات التي يمكن أن تساعد على دعم 

 

، وأن المتوسط الحسابي 6.45))بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
( تساوي Sigوأن القيمة الاحتمالية ). ،3.75))، قيمة الاختبار (%64.47)النسبي يساوي 

عند " دال إحصائيا  مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة" لذلك يعتبر مجال (0.000)
، مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف  α≤ 0.05مستوى دلالة 

د العينة على فقرات من قبل أفرا جوهريا  عن درجة الموافقة المتوسطة وهذا يعني أن هناك موافقة
 هذا المجال. 
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بأن من خلال النتائج التي تم الحصول عليها من إجمالي فقرات المجال الثاني، يتبين 
( والتي 6ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة قد وصل إلى درجة الموافقة المتوسطة وهي )

%(، ولكن تلك النسبة تحتاج إلى زيادة 64.47%(، حيث حصل ذلك المجال على )60تساوي )
من الاهتمام بفرق العمل بالوزارة من أجل زيادة تطبيق وممارسة أسلوب إدارة فرق العمل 

توزيع المهام بعدالة بين أعضاء الفريق بما يتناسب مع قدراتهم ة، من خلال العمل على بالوزار 
 من قبل قائد الفريق والإدارة، مراعاه أعضاء الفريق بالاحترام والتقدير، زيادة شعور ومهارتهم

، زيادة التوافق بين طبيعة المهمة والهدف المطلوب تحقيقه وبين إمكانات وقدرات فريق العمل
التعاون  لفرق العمل وزيادة معنويةالروح ، رفع الطأعضاء فريق العمل في وضع الخطاركة مش

ربط انجازات  ، العمل علىبأعضاء الفريق فريقالقائد  بين الأعضاء، زيادة اهتمام والمشاركة
 فرق العمل.ب الأنشطة الاجتماعيةمالية ومعنوية، زيادة  وأداء فرق العمل بحوافز ومكافآت

 

( والتي بينت أن درجة 2011مع بعض الدراسات كدراسة الزهراني ) تفقلنتيجة توهذه ا
(، ودراسة العتيبي %64.8ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل حسب المتوسط النسبي يساوي )

وبمتوسط ( والتي بينت أن فرق العمل تستخدم بدرجة متوسطة في مختلف الإدارات 2007)
( والتي بينت بأن تصورات 2012امدة والعضايلة )ودراسة الحو  ،(%67.2)حسابي نسبي 

ودراسة  (،%72.4المبحوثين لمتغير سمات فرق العمل حصلت على متوسط حسابي نسبي )
smialek (2002.) 

 

( والتي بينت أن مستوى فاعلية 2015بدير وآخرون ) دراسةبعض الدراسات كختلف مع تو 
يرة لتي تتميز عينة الدراسة بدرجة تأييد كب( وا2008) سيدام(، ودراسة %80فرق العمل يعادل )

 .في العمل الإداري  هنحو فرق العمل وفعالية تطبيق
 

 مستوى الأداءالمجال الثالث: 
 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة  Tتم استخدام اختبار 
 (.3.3.5) رقم جدولالالنتائج موضحة في و أم لا.  (6)الموافقة المتوسطة وهي 
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 (3.3.5جدول )
 "قرة من فقرات مجال "مستوى الأداءلكل ف (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 
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1.  
يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاز الأعمال في 

 حدد.الوقت الم
7.39 73.85 11.08 *0.000 2 

 6 0.000* 9.24 72.29 7.23 يشعر الموظفون بالرضا عن أدائهم لأعمالهم.  .2

3.  
يؤدي الموظفون المهام الوظيفية الموكلة إليهم طبقا  لما 

 هو موجود بالوصف الوظيفي.
6.80 67.98 5.89 *0.000 8 

4.  
ن بأن لديهم معرفة كافية عن كيفية و يتميز الموظف

 ئهم لأعمالهم وعن طبيعة الوظيفة التي يعملون بها.أدا
7.34 73.41 11.82 *0.000 4 

5.  
يتوفر لدي الموظفين المهارة والقدرة على حل مشكلات 

 العمل اليومية لأداء مهامهم.
7.28 72.85 12.15 *0.000 5 

6.  
لدى الموظفين القدرة على القيام بأعمال إضافية أخرى 

 ة.والتكيف مع الحالات الطارئ
7.21 72.07 9.16 *0.000 7 

يحرص الموظفون على التعامل والتنسيق مع زملائهم   .7
 لإنجاز العمل.

7.39 73.85 12.03 *0.000 2 

8.  
الإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء 

 تؤدي إلى تحسين مستوى الأداء.
7.66 76.65 12.24 *0.000 1 

9.  
ملين لتساعدهم على تقدم الوزارة برامج تدريبية للعا

 إنجاز المهام بالمهارة والكفاءة المطلوبة.
6.64 66.37 4.26 *0.000 9 

10.  
يتم تطبيق العقوبات على الموظفين المقصرين في 

 10 0.153 1.03 61.68 6.17 عملهم بشكل مناسب.

11.  
تمنح الوزارة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم 

 الأعمال.تساعد في إنجاز  ةأفكار ابتكاري
5.46 54.63 -2.96 *0.002 11 

  0.000* 10.59 69.63 6.96 جميع فقرات المجال معاا  
 .α≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند * 

 

 -( يمكن استخلاص ما يلي:3.3.5) رقم جدولالمن 
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 أول: أعلى درجة:
ساء تؤدي والمتابعة المستمرة من قبل الرؤ  الإشراف المباشرللفقرة الثامنة "المتوسط الحسابي  -

 (7.66)يساوي  كانت في المرتبة الأولى وأعلى متوسط حسابي "إلى تحسين مستوى الأداء
، قيمة الاختبار (%76.65)( أي أن المتوسط الحسابي النسبي 10)الدرجة الكلية من و 

أن هناك موافقة بدرجة وهذا يعني ( 0.000)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأن ((12.24
 كبيرة من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. 

 

والذي يمكن العاملين من أن الإشراف المباشر على العاملين ذلك إلى  ويعزو الباحث
المباشرة من تعليمات الرؤساء وخبراتهم الطويلة بأقصر الطرق وأقلها تكلفة في  الاستفادة

م في تحسين مستوى أدائهم، حيث أنه من خلال الحصول على المعلومات التي تساعده
الإشراف المباشر يكون هناك سرعة في نقل المعلومات، ولكن يجب على الرؤساء إعطاء 
المرؤوسين فرصة في ممارسة أعمالهم دون تدخلات في تفاصيل العمل، لذلك يجب على 

ة العاملين وخبراتهم وتحسين ساء تقديم النصح والمشورة للعاملين لأنهم يؤديان إلى زيادة قدر ؤو الر 
 أدائهم.

 

اف ( التي بينت أن الإشر 2008وهذه النتيجة تتفق مع بعص الدراسات كدراسة عكاشة )
إنجاز الأعمال بما ينسجم مع نظم العمل، حيث حصل على والمتابعة المستمرة تؤدي إلى 

ف المباشر ( التي بينت أن الإشرا2006(، ودراسة الشنطي )%77.46متوسط حسابي نسبي )
والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء يؤدي إلى تحسين مستوى أداء العاملين، حيث حصل على 

 (.%76.4متوسط حسابي نسبي )
 

 ثانياا: أدنى درجة:
تمنح الوزارة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي للفقرة الحادية عشر "المتوسط الحسابي  -

 مرتبة الأخيرة وأدنى متوسط حسابي" كانت في الالأعمال تساعد في إنجاز ةيقدم أفكار ابتكاري
، وأن (2.96-) ، قيمة الاختبار(%54.63)أي أن المتوسط الحسابي النسبي  5.46))يساوي 

وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة قليلة من قبل  0.002))تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية 
 أفراد العينة على هذه الفقرة. 

 

لا تهتم (، 2012) حسب دراسة المدلل أن المؤسسات الحكوميةذلك إلى  ثويعزو الباح
دراسة عكاشة حسب  بالموظف المبدع الذي يقدم أفكار إبداعية، بينما المؤسسات الخاصة

تهتم بالموظف المبدع الذي يقدم أفكار إبداعية، حيث أن أهداف المؤسسات الخاصة  ،(2008)



132 
 

ذلك في المؤسسات الحكومية، لذلك يجب على المؤسسات هو تحقيق الأرباح، بينما لا يكون 
 الحكومية زيادة الاهتمام بالموظفين الذين يقدمون أفكار إبداعية تعمل على تطور العمل وتقدمه.

 

( التي بينت أن المؤسسة لا تكافئ الأفراد الذين 2012وهذه النتيجة تتفق مع دراسة المدلل )
أداء مهامهم، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي يقدمون أفكار جديدة أو يتميزون في 

%(، وعلى الرغم من أن وزارة الداخلية حصلت على معدل منخفض إلا أنها أفضل من 35)
(. حيث أن وجه الشبه في كلا الدراستين هو أنه تم 2012النتيجة التي توصل إليها المدلل )
 إجراءهما على المؤسسات الحكومية.

 

( التي بينت أن الشركة تمنح مكافآت وحوافز للموظف 2008)وتختلف مع دراسة عكاشة 
(، ووجه الإختلاف ما بين الدراسة %84.51المبدع، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي )

الحالية ودراسة عكاشة هو أن الدراسة الحالية تم إجراءها على القطاع الحكومي، بينما دراسة 
 ( تم إجراءها على القطاع الخاص.2008) عكاشة

 

، وأن المتوسط الحسابي (6.96)بشكل عام يمكن القول بأن المتوسط الحسابي يساوي  -
 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية ، وأن (10.59)، قيمة الاختبار (%69.63)النسبي يساوي 

     " دال إحصائيا  عند مستوى دلالةمستوى الأداء بالوزارةلذلك يعتبر مجال "( 0.000)
0.05 ≥α ،على أن متوسط درجة الاستجابة لهذا المجال يختلف جوهريا  عن درجة  مما يدل

من قبل أفراد العينة على فقرات  متوسطة الموافقة المتوسطة وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة
 هذا المجال.

 

أن مستوى أداء العاملين بالوزارة رغم ما تعانيه المؤسسات في  ذلك إلى ويعزو الباحث
إلا انهم يبذلون كل ما لديهم من أجل أن يقدموا أفضل ما عندهم لخدمة  القطاع من حصار،

الوزارة والمجتمع، ويدل ذلك على أن الموظفين لديهم علم بالمهام الوظيفية المكلفين بها، ولديهم 
القدرة على حل المشكلات التي تواجههم، والقدرة على القيام بأعمال إضافية والعمل في جميع 

 الظروف.
 

( حيث حصل المجال على 2013أبو كريم ) مع بعض الدراسات كدراسة النتيجة تتفقوهذه 
 دراسة، و (%74.04حصل المجال على نسبة ) ( حيث2013السقا ) دراسة(، و %77.6نسبة )

(، ودراسة بجر وسويرح %82.31( حيث حصل المجال على نسبة )2011بحر والعجلة )
( حيث حصل 2008، ودراسة عكاشة )(%80.73( حيث حصل المجال على نسبة )2010)
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( حيث حصل المجال على نسبة 2006الشنطي ) دراسة(، و %78.30المجال على نسبة )
(69.6.)% 

 

 المجال الرابع: عملية اتخاذ القرارات
 

لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة قد وصلت إلى درجة  Tتم استخدام اختبار 
 (.4.3.5) رقم جدولالالنتائج موضحة في و . أم لا( 6)الموافقة المتوسطة  وهي 

 

 (4.3.5جدول )
 "لكل فقرة من فقرات مجال "عملية اتخاذ القرارات (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الحتمال 

 الفقرة .م

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

ا
ي  

ساب
الح

ط 
وس

لمت
ا

بي
نس

ال
بار 

لخت
ة ا

قيم
ية  

مال
لحت

ة ا
قيم

ال
(

Si
g.

يب (
لترت

ا
 

1.  
حديدا  واضحا  مما ي مكن من اتخاذ يتم تحديد المشكلة ت

 القرار الإداري السليم بشأنها.
6.31 63.07 1.92 *0.028 2 

2.  
يتم جمع البيانات والمعلومات المطلوبة عن المشكلة 

 وتحليلها وتصنيفها تمهيدا  لحلها.
6.28 62.79 1.66 *0.049 3 

يتم الاستعانة بالوسائل العلمية وآراء المستشارين   .3
 ر عدد ممكن من بدائل الحلول للمشكلة.لتطوير أكب

5.67 56.69 -1.97 *0.025 13 

4.  
يتم الاعتماد على أسلوب المفاضلة بين البدائل 

 المختلفة عند اتخاذ القرارات الإدارية.
5.99 59.94 -0.04 0.486 7 

5.  
يتم الاستعانة بالأساليب التقنية الحديثة في اتخاذ 

 القرارات الإدارية.
5.93 59.33 -0.42 0.338 8 

6.  
يتخذ القرار الإداري من خلال اختبار البديل الأفضل 

 5 0.379 0.31 60.51 6.05 الذي يحل المشكلة ويحقق الأهداف.

7.  
توجد متابعة مستمرة للقرارات الإدارية المتخذة للتأكد 
من تنفيذها بشكل سليم وتصحيح الانحرافات إن 

 وجدت.
6.01 60.06 0.04 0.486 6 

 12 0.092 1.33- 57.70 5.77 للقرارات الإدارية التي يتم صدورها. يوجد تقييم  .8
 11 0.193 0.87- 58.59 5.86 يتم مراعاة البيئة الداخلية عند اتخاذ القرارات الإدارية.  .9

 10 0.221 0.77- 58.81 5.88 يتم مراعاة البيئة الخارجية عند اتخاذ القرارات الإدارية.  .10
 4 0.230 0.74 61.12 6.11ة الكافية لتعديل القرارات تتوفر لدى الوزارة المرون  .11
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 الإدارية بما يتلاءم مع التطورات المختلفة.

12.  
تتوفر لدى الوزارة الخبرات والاختصاصات القادرة على 

 اتخاذ القرارات الإدارية الفعالة.
6.34 63.43 2.15 *0.017 1 

تقوم الوزارة بالتدريب المتخصص والمستمر للأفراد   .13
 يفية اتخاذ قرارات إدارية سليمة وفعالة.على ك

5.89 58.93 -0.63 0.263 9 

  0.435 0.16 60.22 6.02 جميع فقرات المجال معاا  
 .α≤ 0.05مستوى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائيا  عند * 

 

 -( يمكن استخلاص ما يلي:4.3.5) رقم جدولالمن 
 

 أول: أعلى درجة:
تتوفر لدى الوزارة الخبرات والاختصاصات القادرة على الثانية عشر " للفقرةالمتوسط الحسابي  -

( 6.34)" كانت في المرتبة الأولى وأعلى متوسط حسابي يساوي اتخاذ القرارات الإدارية الفعالة
، قيمة الاختبار (%63.43)( أي أن المتوسط الحسابي النسبي 10)الدرجة الكلية من و 

بدرجة  وهذا يعني أن هناك موافقة( 0.017)تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن  (2.15)
 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. متوسطة

 

أن موظفي الوزارة يمتلكون الخبرات والمهارات نتيجة توفر المؤهلات ذلك إلى  ويعزو الباحث
في  العلمية من بكالوريوس وماجستير ودكتوراه، بالإضافة إلى سنوات الخبرة التي تتوفر

الموظفين، مما يجعل لدى الموظفين القدرة على اتخاذ القرارات الإدارية القادرة على معالجة 
ولكن هذه النسبة ضعيفة حيث أنه  ،المشكلات التي تواجههم في أداء مهامهم وأعمالهم اليومية

إعداد  لم تزد عن درجة الموافقة المتوسطة إلا بنسبة بسيطة جدا ، لذلك يجب على الوزارة العمل
دورات تدريبية وورش عمل، تعمل على زيادة قدرة الموظفين على حل المشكلات واتخاذ 

 القرارات.
 

( التي بينت أن العاملين يمتلكون القدرة على 2006مع ودراسة الشنطي ) وهذه النتيجة تتفق
(، %59اتخاذ القرارات الهامة وتحمل مسؤوليتها، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي )

ي ( كانت في القطاع الحكومي، حيث حصلت عملية اتخاذ القرارات ف2006سة الشنطي )دراو 
 القطاع العام على نتيجة منخفضة.

 

نه يتوفر لدى المصرف ( التي بينت أ2011مع دراسة الأسطل ) وهذه النتيجة تختلف
ابي ختصاصات القادرة على اتخاذ القرارات الإدارية، حيث حصل على متوسط حسالخبرات والا

 (.%83.08نسبي )
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وهنا يتضح أن توفر الخبرات والمهارات القادرة على اتخاذ القرارات في القطاع الخاص أكثر 
 من الخبرات والمهارات لدى القطاع العام.

 

 ثانياا: أدنى درجة:
يتم الاستعانة بالوسائل العلمية وآراء المستشارين لتطوير أكبر " الثالثةللفقرة المتوسط الحسابي  -
يساوي  " كانت في المرتبة الأخيرة وأدنى متوسط حسابيدد ممكن من بدائل الحلول للمشكلةع
القيمة وأن ( 1.97-)، قيمة الاختبار (%56.69)أي أن المتوسط الحسابي النسبي  (5.67)

من قبل  دون المتوسطوهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة  (0.025)تساوي  (Sig).الاحتمالية 
 على هذه الفقرة.أفراد العينة 

 

الاستعانة بالوسائل  الشق المدني بعملية -أن اهتمام وزارة الداخليةذلك إلى  ويعزو الباحث
حيث أنه لا  ،جاء بدراجة ضعيفة، بدائلالالعلمية وآراء المستشارين لتطوير أكبر عدد ممكن من 

 ، وذلك نتيجةاراتعملية اتخاذ القر وآراء المستشارين في  يةلمالوسائل العبيتم الاستعانة 
، وعدم اهتمام في الحكومة مر بها القطاع وضعف الموازنات الماليةالأوضاع المالية التي ي

 .بقطاع غزة م2014حكومة الوفاق 
 

( التي بينت أنه يلجأ متخذي 2010وهذه النتيجة تتفق مع بعض الدراسات كدراسة راضي )
ة نتائجها وآثارها، حيث حصل على متوسط القرارات إلى المشاورات قبل اتخاذ القرارات لمعرف

( التي بينت أنه يلجأ متخذي القرارات إلى 2006(، ودراسة الشنطي )%55.33حسابي نسبي )
المشاورات قبل اتخاذ القرارات لمعرفة نتائجها وآثارها، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي 

(58.2 .)% 
 

م الإستغانة بالوسائل العلمية وآراء ( التي بينت أنه يت2011وتختلف مع دراسة الأسطل )
المستشارين لتطوير أكبر عدد من البدائل، حيث حصل على متوسط حسابي نسبي 

( هو أن مجتمع 2011%(، ووجه الاختلاف بين الدراسة الحالية ودراسة الأسطل )77.95)
 الدراسة في دراسة الأسطل كان على القطاع الخاص.

 

، وأن المتوسط الحسابي (6.02)توسط الحسابي يساوي بشكل عام يمكن القول بأن الم -
 تساوي  (Sig).القيمة الاحتمالية وأن ( 0.16)، قيمة الاختبار (%60.22)النسبي يساوي 

" غير دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة عملية اتخاذ القراراتلذلك يعتبر مجال " 0.435))
0.05 ≥αالمجال لا يختلف جوهريا  عن درجة  ، مما يدل على أن متوسط درجة الاستجابة لهذا
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الموافقة المتوسطة وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة متوسطة من قبل أفراد العينة على فقرات 
 هذا المجال.

 

أن مستوى اتخاذ القرارات بالوزارة قد وصل إلى الدرجة المتوسطة  ذلك إلى ويعزو الباحث
ب على متخذي القرارات الإستعانة ، لذا يجإلى حد ما (، وهي نسبة ضعيفة%60وهي )

بالخبرات الموجودة بالوزارة، والإستعانة بالخبرات الخارجية كلما كانت طبيعة العمل تحتاج إلى 
ذلك، ويرى الباحث بأن هناك أهمية بالغة للتطوير المستمر للكفاءات الموجودة بالوزارة بتدريبهم 

الوسائل العلمية في عملية اتخاذ القرارات، مما على اتخاذ القرارات، والعمل على توفير الأدوات و 
 سيكون له أكبر الأثر في استقراء المستقبل والتقليل من درجة المخاطرة بطبيعة العمل بالوزارة.

 

( حيث حصل المجال على 2010راضي ) تفق مع بعض الدراسات كدراسةوهذه النتيجة ت
 (.%58ل على نسبة )( حيث حصل المجا2006الشنطي ) دراسة(، و %55.66نسبة )

 

 (.%80.57( حيث حصل المجال على نسبة )2011الاسطل ) دراسةوتختلف مع 
 
 ومناقشتها اختبار فرضيات الدراسة 4.5

 

"الفرضـية الأولـى والفرضـية  اختبار الفرضيات حول العلاقة بين متغيرين من متغيـرات الدراسـة
 "الثانية

 حصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة.لا توجد علاقة ذات دلالة إ :الفرضية الصفرية
 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من متغيرات الدراسة :الفرضية البديلة

 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig.(P-value)إذا كانت 
من متغيرات  الفرضية الصفرية وبالتالي لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين

فيتم رفض الفرضية  α≤ 0.05أقل من مستوى الدلالة  Sig.(P-value)الدراسة، أما إذا كانت 
الصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرين من 

 متغيرات الدراسة.
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( بين α≤0.05)دللة مستوى  ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند: ولىالفرضية الأ 
 أسلوب إدارة فرق العمل و تحسين مستوى الأداء.

 

 (1.4.5جدول )
 بين أسلوب إدارة فرق العمل وتحسين مستوى الأداءمعامل الرتباط 

 معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

 بين أسلوب إدارة فرق العمل ويوجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
 .بين تحسين مستوى الأداء

.647 *0.000 

 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  
 

، وأن القيمة الاحتمالية (647.)( أن معامل الارتباط يساوي 1.4.5) رقم جدولاليبين 
(Sig تساوي ).(0.000 ) 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة ≥α  وهذا يدل على وجود علاقة

 حصائية بين أسلوب إدارة فرق العمل وتحسين مستوى الأداء.ذات دلالة إ
 

فيتم رفض الفرضية  α≤ 0.05أقل من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
، أي أنه توجد نه توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةالصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأ

 لأداء.علاقة بين أسلوب إدارة فرق العمل وتحسين مستوى ا
 

أن فرق العمل تحتوى على مجموعة من الأعضاء الذين يمتلكون  ذلك إلى ويعزو الباحث
مجموعة مختلفة من الخبرات والمهارات في شتى المجالات، ونتيجة احتكاك الأعضاء مع 
بعضهم البعض تتكون أفكار وحلول مناسبة لمعالجة المشكلة المراد التوصل إلى حل لها، وبذلك 

لعمل إلى زيادة مستوى أداء أعضاء فرق العمل، والعمل ضمن فريق عمل يسوده تؤدي فرق ا
التعاون والمشاركة في اتخاذ القرارات يؤدي إلى تحسين الأداء. ولتحسين مستوى الأداء يعمل 

، والقيام بأي أعمال يكلف بها، واتخاذ القرارات بذل الجهد الكافي لإنجاز الأعمالالموظف على 
، لإنجاز العمل بين الموظفينالتعامل والتنسيق ت التي تواجه في العمل، و لمعالجة المشكلا

ولتحسين مستوى الأداء تعمل الإدارة على الإشراف والمتابعة من قبل الرئيس على المرؤوسين، 
ن ما يقوم به  ومكافآة الموظفين أصحاب الأداء المرتفع ومعاقبة أصحاب الأداء المنخفض، وا 

أجل تحسين مستوى الأداء هو ما يقوم به فريق العمل، حيث يوجد بفريق الموظف والإدارة من 
العمل قائد للفريق يقوم بالمتابعة والإشراف، وفي الفريق يوجد تعاون ومشاركة في إنجاز 
الأعمال بين أعضاء الفريق، ويقوم أعضاء الفريق ببذل كل جهد لإنجاز الأعمال، والعمل على 
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اء فرق العمل. وبذلك فإن هناك علاقة بين أسلوب إدارة فرق العمل اتخاذ القرارات وهو سبب إنش
 وتحسين مستوى الأداء الوظيفي.

 

وقد أوضحت تجارب الشركات الناجحة أن التحول من الهيكل التنظيمي التقليدي الهرمي 
إلى استخدام فرق العمل تشيع المسئولية التضامنية بين أعضاء الفريق ويلتزمون تجاه بعضهم 

ه الإدارة العليا بتحقيق أهداف مشتركة، وتهيئ مزايا عديدة أهمها، جودة عالية، كفاءة وتجا
لغياب ودوران العمالة، وتكلفة أقل إنتاجية أعلى، درجة رضا أعلى للعاملين، معدلات أقل ل

 (.108: 2007 )مصطفى،
 

د والتي أوضحت بوجو   Weimar (2013)تفق مع بعض الدراسات كدراسةوهذه النتيجة ت
( والتي بينت بوجود 2013ودراسة السعودي ) علاقة بين جودة العمل الجماعي وأداء الفريق،

 Manzoor, othersودراسة أثر لتمكين فرق العمل في تعزيز أدائها بمستشفى الاسراء، 
ودراسة جواد وأبو العثم ، وضحت بوجود تأثير لفرق العمل على أداء العاملينأالتي و ( 2011)
والتي  (2009) ودراسة حاوي  لبناء فرق العمل على أدائها،ي بينت بوجود أثر ( والت2010)

 الفايدي ، ودراسةبينت بوجد علاقة إيجابية بين إدارة فرق العمل وتحسين إنتاجية الشركة وأدائها
 رق ( والتي بينت بوجود علاقة جوهرية بين أداء العاملين وعدد مرات مشاركتهم بف2008)

( والتي بينت بأن هناك علاقة بين أداء الموارد البشرية والتعاون 2006) نطيالعمل، ودراسة الش
وضحت أن المهارات التي يملكها أوالتي  Hadges (2005)دراسة و والعمل بروح فريق العمل، 

 Kirkman (2004) ، ودراسة أعضاء الفريق تلعب دورا  كبيرا  في تحسين مستوى أداء الفريق
 .ط ايجابي بين تمكين فرق العمل وأداء العاملينوالتي بينت بوجود ارتبا

 

( بين α≤0.05) ل توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى معنوية: الثانيةالفرضية 
 رق العمل وعملية اتخاذ القرارات.أسلوب إدارة ف

 (2.4.5جدول )
 عملية اتخاذ القراراتبين أسلوب إدارة فرق العمل و بين معامل الرتباط 

 معامل بيرسون  يةالفرض
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الحتمالية

بين أسلوب إدارة فرق العمل و يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
 0.000* 932. .بين عملية اتخاذ القرارات

 .α≤ 0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة *  
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.( Sigمة الاحتمالية )، وأن القي(932.)( أن معامل الارتباط يساوي 2.4.5جدول )اليبين 
وهذا يدل على وجود علاقة ذات  α≤ 0.05وهي أقل من مستوى الدلالة ( 0.000)تساوي 

 دلالة إحصائية بين أسلوب إدارة فرق العمل وعملية اتخاذ القرارات. 
 

فيتم رفض الفرضية  α≤ 0.05أقل من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
، أي أنه توجد نه توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةديلة القائلة بأالصفرية وقبول الفرضية الب

 علاقة بين أسلوب إدارة فرق العمل وعملية اتخاذ القرارات.
 

أنه من أهداف فرق العمل هو اتخاذ القرارات من أجل معالجة  ذلك إلى ويعزو الباحث
ي تساعدهم في إنجار المشاكل، لذا يلزم أعضاء فريق العمل أن يقوموا باتخاذ القرارات الت

ن عملية اتخاذ القرارات تحتاج إلى  جمع موضوع اتخاذ القرار، و تحديد المشكلة أعمالهم، وا 
ا، واستشارة أصحاب الخبرات لمعالجة المشكلة، وضع عن المشكلة وتحليله البيانات والمعلومات

تطبيق القرار الذي تم البدائل واختيار البديل المناسب مع مراعاة البيئة الداخلية والخارجية، و 
اختياره، وتقييم ومتابعة القرارات التي تم اتخاذها وتصحيح الانحرافات، أن جميع المراحل التي 
يتم اتخاذها في عملية اتخاذ القرارات هي ما يتم تطبيقها في فرق العمل، لأن فرق العمل يتم 

قة بين أسلوب إدارة فرق إنشائها من أجل معالجة مشكلة أو تطوير فكرة، وبذلك فإن هناك علا
ن هناك أنواع من القرارات التي يتخذها فريق العمل وهي كما  العمل وعملية اتخاذ القرارات، وا 

 -يلي:
 لا قرارات: حيث يناقش الفريق بعض المواضيع بشكل واسع وبدون الوصول إلى قرار. .1

 ن القائد.القرارات الفردية: هذا النوع من القرارات يتخذ من شخص واحد عادة يكو  .2

 قرارات الترضية: يتخذ أحد الأعضاء القرار ويوافق عليه باقي أعضاء الفريق. .3

القرارات لصالح الأقلية: يحدث ذلك عندما يكون قلة من الفريق مسيطرة على المناقشة  .4
 ويفرضون ذلك على الأغلبية.

 دائل )حمود،القرارات لصالح الأغلبية: يحدث بشكل واسع عندما يوافق الفريق على أفضل الب .5
2010 :192.) 

 

( والتي بينت بوجود علاقة 2009) دراسة حاوي كتفق مع بعض الدراسات وهذه النتيجة ت
( 2007ودراسة المحاسنة )، ارتباطية بين طبيعة بناء فرق العمل والمشاركة في اتخاذ القرارات

 ودراسةرق العمل، والتي بينت بوجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري في بلورة سمات ف
Anbreen & Aurangzeb (2007)  والتي بيت بأن تمكين العاملين له أثر كبير على أداء
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( والتي بينت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية 2006) البشابشة والحراحشة ودراسة فرق العمل،
التي أوضحت و Smialek (2002 ) ودراسة تخاذ القرارات،ابين خصائص فرق العمل وفعالية 

 بأن فرق العمل حققت الكثير من الفوائد من بينها اتخاذ القرارات.
 

ــةالفرضــية ال ــد مســتوى ثالث ــة إحصــائية عن ــروق ذات دلل ــة : ل توجــد ف ــي α≤0.05)دلل ( ف
فـي تحسـين مسـتوى  متوسطات استجابات المبحوثين حـول ممارسـة أسـلوب إدارة فـرق العمـل

)الجــنس, المؤهــل العلمــي, ســنوات الخبــرة,  مغرافيــةديتعــزى للمتغيــرات ال الأداء واتخــاذ القــرارات
 المسمى الوظيفي, الكادر المهني(.

 

لعينتين مستقلتين" لمعرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة T تم استخدام اختبار "
يانات. كذلك تم استخدام إحصائية وهو اختبار معلمي يصلح لمقارنة متوسطي مجموعتين من الب

" لمعرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية وهذا الاختبار حادياختبار "التباين الأ
 متوسطات أو أكثر. 3معلمي يصلح لمقارنة 

 

 -ويشتق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالي:
 

( α≤0.05)دللة ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى الفرضية الفرعية الأولى: 
في تحسين مستوى  مبحوثين حول ممارسة أسلوب إدارة فرق العملفي متوسطات استجابات ال

 تعزى إلى الجنس. الأداء واتخاذ القرارات
 

 (3.4.5جدول )
 الجنس–" لعينتين مستقلتين -  Tاختبار"نتائج 

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g.
 أنثى ذكر (

 0.056 1.922- 6.98 6.35 الوزارة.مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل ب
 0.301 1.037- 7.18 6.92 مستوى الأداء بالوزارة.
 0.345 0.947- 6.32 5.97 عملية اتخاذ القرارات.
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المقابلة  (.Sig)بين أن القيمة الاحتمالية يت( 3.4.5) رقم جدولالمن النتائج الموضحة في 
، وبذلك يمكن استنتاج أنه لا α≤0.05لدلالة لعينتين مستقلتين" أكبر من مستوى ا - Tلاختبار"

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى الجنس. 
 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
 توجد فروق بين أي أنه لا ،ذات دلالة إحصائية فروق لا توجد الفرضية الصفرية وبالتالي 

 متوسطات تقديرات العينة تعزى إلى الجنس.
 

ويمكن تعليل ذلك إلى أن نظرة أفراد عينة الدراسة لواقع ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل 
وأن الجنسين يخضعون بالوزارة الشق المدني بقطاع غزة، لا تتأثر بالمتغير الشخصي الجنس، 

طط وسياسات متقاربة، ويمارسون نفس المهام لنفس ظروف بيئة العمل، وتطبق عليهم خ
 والأنشطة الوظيفية ويتحملون نفس الأعباء دون النظر إلى جنسهم.

 

أبو جربوع  دراسة: هذه النتيجة تتفق مع مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة
( لصالح 2006) (، وتختلف مع دراسة البشابشة والحراحشة2008( ودراسة سيدام )2014)

 الذكور.
 

( ودراسة السقا 2013أبو كريم ) دراسةمستوى الأداء الوظيفي: هذه النتيجة تتفق مع 
( ودراسة 2011( ودراسة العمري )2011( ودراسة بحر والعجلة )2012( ودراسة نعيم )2013)

( ودراسة عكاشة 2009( ودراسة السقا )2010( ودراسة شاهين )2010بحر وسويرح )
 (.2010راسة أبو شرخ )دمع (، وتختلف 2008)
 

لا توجد فروق بين نوع الجنس والأداء في العمل، ولكن قد يكون وقد بين العامري بأنه 
ق في معدلات الغياب بالنسبة للمرأة أكثر من الرجل، وهذا يرجع لبعض العوامل و هناك فر 

 (.202: 2007 )العامري، الاجتماعية
 

 (.2009( ودراسة السقا )2011العمري ) دراسة عملية اتخاذ القرارات: هذه النتيجة تتفق مع
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( α≤0.05) ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنويةالفرضية الفرعية الثانية: 
في تحسين مستوى  في متوسطات استجابات المبحوثين حول ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل

 لمي.تعزى إلى المؤهل الع الأداء واتخاذ القرارات
 

 (4.4.5جدول )
 المؤهل العلمي –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g.
) 

دبلوم 
دراسات  بكالوريوس فأقل

 عليا

 0.775 0.255 6.43 6.49 6.26 مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة.
 0.915 0.089 6.87 6.97 7.00 مستوى الأداء بالوزارة.
 0.551 0.598 5.69 6.04 6.23 عملية اتخاذ القرارات.

 

المقابلة  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية ي( 4.4.5) رقم جدولالمن النتائج الموضحة في 
، وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد α≤0.05التباين الأحادي" أكبر من مستوى الدلالة " لاختبار
 ت دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى المؤهل العلمي.فروق ذا

 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة   Sig.(P-value)قيمة كانت
أي أنه لا توجد فروق بين  ،ذات دلالة إحصائية فروق لا توجد الفرضية الصفرية وبالتالي 

 ى المؤهل العلمي.متوسطات تقديرات العينة تعزى إل
 

يعيشون ببيئة إدارية واحدة، وأن طبيعة أنهم ويمكن تعليل ذلك إلى أن نظرة أفراد العينة 
العمل بالوزارة تعتمد على قوانين تنظم عمل الوزارة بالإضافة إلى التعليمات الصادرة عن الوزارة 

مد على تنفيد القوانين نجاز الأعمال إذن يعتا  و  .أو وزارة المالية أو ديوان الموظفين العام
، حيث أن الموظفين الذين يحملون مؤهلات علمية العلمي والتعليمات بغض النظر عن المؤهل

، يستطيع أن يقوم بأعمالهم موظفين يحملون مؤهلات علمية أقل اهعليا مثل الماجستير والدكتور 
ن يكون الموظف قد حدد بأ هن الوصف الوظيفي بالوزارة عندما تم وضعأمثل البكالوريوس، و 

يحمل المؤهلات العلمية من بكالوريوس فأقل وقد وضع المؤهلات العلمية العليا ماجستير 
ودكتوراه في حدود ضيقة، وقد حدد بأن يكون المؤهل العلمي للمسميات الإشرافية ممن يحملون 

ل على بكالوريوس كحد أدنى، وأن الموظفين الذين يحملون مؤهلات علمية ماجستير ودكتوراه يد
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أن الوزارة من الوزارات المتعلمة، ويدل أيضا  على الخبرات والمهارات الموجودة بالوزارة، كما 
ويعزو الباحث السبب أيضا  إلى تفهم أفراد العينة لطبيعة المهام الإدارية التي اعتادوا عليها أثناء 

 عملهم، فتكاد تذوب المؤهلات العلمية بينهم.
 

( 2014أبو جربوع ) دراسةهذه النتيجة تتفق مع  :فرق العملسلوب إدارة أمدى ممارسة 
( 2011) دراسة الزهرانيع م ختلفت(، و 2008) سيدام ودراسة( 2010ودراسة السديري )

 ا.( لصالح الدراسات العلي2006) ( ودراسة البشاشبة والحراحشة2007) ودراسة العتيبي

 

 ( ودراسة السقا2013) أبو كريمدراسة هذه النتيجة تتفق مع  :مستوى الأداء الوظيفي
ودراسة  (2011) ( ودراسة بحر والعجلة2012) ( ودراسة نعيم2012) ودراسة المدلل (2013)

 بحر وسويرح ( ودراسة2010) ودراسة شاهين (2010) أبو شرخ ودراسة( 2011العمري )
 .(2008) راسة عكاشةود (2009ودراسة السقا )( 2010)

 

ودراسة العمري  (2011) الأسطل دراسةه النتيجة تتفق مع هذ: عملية اتخاذ القرارات
 .(2009( ودراسة السقا )2011)
 

( α≤0.05) ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنويةالفرضية الفرعية الثالثة: 
ــي متوســطات اســتجابات المبحــوثين حــول ممارســة أســلوب إدارة فــرق العمــل فــي تحســين  ف

 سنوات الخبرة.تعزى ل لقراراتمستوى الأداء واتخاذ ا
 

 (5.4.5جدول )
 سنوات الخبرة–" التباين الأحادياختبار "نتائج 

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
). 

 5أقل من 
 سنوات

أقل  -5
 10من 

أقل  -10
 15من 

سنة  15
 فأكثر

مدى ممارسة أسلوب إدارة 
 فرق العمل بالوزارة.

6.55 6.46 6.37 6.44 0.045 0.987 

 0.565 0.680 7.02 6.91 7.01 6.55 مستوى الأداء بالوزارة.

 0.911 0.178 5.96 6.25 6.01 5.90 عملية اتخاذ القرارات.
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المقابلة  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية ي( 5.4.5) رقم جدولالمن النتائج الموضحة في 
، وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد α≤0.05وى الدلالة " أكبر من مست"التباين الأحادي لاختبار

 فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى سنوات الخبرة.
 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة   Sig.(P-value)قيمة كانت
أي أنه لا توجد فروق بين  ،ذات دلالة إحصائية فروق لا توجد الفرضية الصفرية وبالتالي 

 متوسطات تقديرات العينة تعزى إلى سنوات الخبرة.
 

ويمكن تعليل ذلك إلى أن أفراد العينة قد بلغوا من النضج الوظيفي ما يؤهلهم للتعرف على 
الوظائف الإدارية لمهامهم، كما أن جزء كبير من طبيعة العمل الحكومي هو عمل روتيني بعيدا  

، وكذلك حرص الموظفين في فروق إحصائيةتنافس، لذلك لم تظهر سنوات الخبرة عن الإبداع وال
مختلف مستويات الخدمة على الالتزام بالقوانين التي تضبط عمل الوزارة والقرارات والتعاميم 

، مما فين يؤدون مهاما  إدارية متشابهةالصادرة عن الوزارة، بالإضافة إلى أن الكثير من الموظ
 .والدراية المتشابهة بطبيعة العملة أكسبهم المعرف

 

( ودراسة 2014أبو جربوع ) دراسةمدى ممارسة أسلوب فرق العمل: هذه النتيجة تتفق مع 
( ودراسة 2007( ودراسة العتيبي )2011الزهراني ) دراسةمع  تختلفو (، 2008سيدام )

 .(2010) دراسة السديري و  ،سنة فأكثر 20( لصالح 2006البشابشة والحراحشة )
 

(  2012( ودراسة المدلل )2013مستوى الأداء الوظيفي: هذه النتيجة تتفق مع دراسة السقا )
( ودراسة أبو شرخ 2011( ودراسة العمري )2011( ودراسة بحر والعجلة )2012ودراسة نعيم )

 دراسة( و 2009( ودراسة السقا )2009( ودراسة أبو خطب )2010( ودراسة شاهين )2010)
 (.2010( ودراسة بحر وسويرح )2013دراسة أبو كريم )مع  تختلفو  (،2008عكاشة )

 

للأقدمية تأثير كبير على الأداء والإنتاجية، إذا كانت تشير إلى زيادة وقد بين العامري بأن 
خدمة ومعارف ومهارات الفرد، أما إذا لم تؤثر الأقدمية على رصيد خبرة ومهارة الفرد، فإنها لا 

 (.203: 2007 )العامري، داء والإنتاجيةتؤدي إلى زيادة في الأ
 

( ودراسة العمري 2011الاسطل ) دراسةعملية اتخاذ القرارات: هذه النتيجة تتفق مع 
 (.2009( ودراسة السقا )2011)
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( α≤0.05) ل توجد فروق ذات دللة إحصائية عند مستوى معنويةالفرضية الفرعية الرابعة: 
ــي متوســطات اســتجابات المبحــوثين  فــي تحســين  حــول ممارســة أســلوب إدارة فــرق العمــلف

 المسمى الوظيفي. تعزى إلى مستوى الأداء واتخاذ القرارات
 

 (6.4.5جدول )
 المسمى الوظيفي –نتائج اختبار "التباين الأحادي"  

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
). 

رئيس 
 شعبة

رئيس 
 قسم

نائب 
مدير 
 دائرة

 مدير
 دائرة

نائب مدير 
عام / مدير 

 عام
مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق 

 العمل بالوزارة.
6.12 6.25 6.05 6.79 6.75 1.649 0.164 

 0.023* 2.908 6.92 7.13 7.34 6.85 6.03 مستوى الأداء بالوزارة.

 0.325 1.172 5.95 6.35 6.18 5.68 5.93 عملية اتخاذ القرارات.
 α≤0.05طات دال إحصائيا  عند مستوى دلالة الفرق بين المتوس *
 

المقابلة  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية ي( 6.4.5) رقم جدولالمن النتائج الموضحة في 
ممارسة أسلوب إدارة لمجالات " α≤0.05من مستوى الدلالة  أكبر" "التباين الأحادي لاختبار

تاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية وبذلك يمكن استن "فرق العمل، عملية اتخاذ القرارات
 بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول المجالات الثالثة تعزى إلى المسمى الوظيفي.

 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
توجد فروق بين  أي أنه لا ،ذات دلالة إحصائية فروق لا توجد الفرضية الصفرية وبالتالي 

 متوسطات تقديرات العينة تعزى إلى المسمى الوظيفي.
 

"التباين الأحادي" أقل من مستوى الدلالة  المقابلة لاختبار (.Sig)القيمة الاحتمالية  أما
0.05≥α وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد فروق ذات دلالة لمجال "مستوى الأداء بالوزارة "

عينة الدراسة حول هذا المجال تعزى إلى المسمى الوظيفي  إحصائية بين متوسطات تقديرات
 وذلك لصالح الذين مسماهم الوظيفي نائب مدير دائرة.

 

فيتم رفض الفرضية  α≤ 0.05أقل من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
د ، أي أنه توجالصفرية وقبول الفرضية البديلة القائلة بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية



146 
 

فروق بين متوسطات تقديرات العينة تعزى إلى المسمى الوظيفي لصالح المسمى الإشرافي نائب 
 مدير دائرة.

 

سواء بالمسميات  الإشرافي ويمكن تعليل ذلك إلى أن أفراد العينة لم تتأثر بالمسمى الوظيفي
فقط، ولمن يحملون في مستوى الأداء الوظيفي الدنيا، إلا  الوظيفية العليا أو المسميات الوظيفية

مسمى وظيفي نائب مدير دائرة، حيث أن فرق العمل لا تتعامل مع المسميات الوظيفية، بل يتم 
أنه يمكن أن يكون و وأعضاء الفريق،  العمل والذي يتكون من رئيسالتعامل مع أعضاء فريق 

 مدير دائرة ورئيس شعبة في فريق عمل وكلاهم يكون عضو بالفريق.
 

فروق في متوسطات تقديرات العينة في مجال تحسين  أنه يوجد لك إلىذويعزو الباحث 
مستوى الأداء تعزى لصالح من لديهم مسمى وظيفي نائب مدير دائرة، حيث أن الموظفين ممن 
يحملون ذلك المسمى يحرصون بشكل كبير في الحصول على مسمى مدير دائرة، ويكون لهم 

يسعون في أن يكون مستوى إنجازهم أفضل ممن  أفضلية في الترقيات إلى مدير دائرة، فهم
 يحملون مسمى رئيس قسم أو رئيس شعبة.

 

البشابشة والحراحشة  دراسة: هذه النتيجة تتفق مع سلوب إدارة فرق العملأمدى ممارسة 
 (. 2011الزهراني ) دراسة مع تختلفو (، 2006)

 

، (2012( ودراسة نعيم )2013السقا )مستوى الأداء الوظيفي: هذه النتيجة تتفق مع دراسة 
( 2010( ودراسة شاهين )2011( ودراسة بحر والعجلة )2012دراسة المدلل )مع وتختلف 

ودراسة عكاشة  (2009( ودراسة السقا )2010( ودراسة بحر وسويرح )2010ودراسة أبو شرخ )
(2008.) 

 

ة السقا ( ودراس2011الاسطل ) دراسةعملية اتخاذ القرارات: هذه النتيجة تتفق مع 
(2009.) 
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 ل توجـــد فـــروق ذات دللـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى معنويـــةالفرضـــية الفرعيـــة الخامســـة: 
(0.05≥αفي متوسطات استجابات المبحـوثين حـول ممارسـة أسـلوب إدارة فـرق العمـل )  فـي

 الكادر المهني. تعزى إلى تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات
 

 (7.4.5جدول )
 الكادر المهني –" لعينتين مستقلتين -  Tتبار"نتائج اخ 

 المجال

 المتوسطات

بار
لخت

ة ا
قيم

ية  
مال

لحت
ة ا

قيم
ال

(
Si

g
). 

موظف 
 مدني

موظف 
 عسكري 

 0.712 0.370- 6.54 6.43 مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة.
 0.348 0.941 6.79 7.00 مستوى الأداء بالوزارة.

 0.638 0.471- 6.15 5.99 رات.عملية اتخاذ القرا
 

المقابلة  (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية ي( 7.4.5) رقم جدولالمن النتائج الموضحة في 
وبذلك يمكن استنتاج أنه لا  α≤ 0.05لعينتين مستقلتين" أكبر من مستوى الدلالة  - Tلاختبار"

 راسة تعزى إلى الكادر المهني.توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الد
 

فإنه لا يمكن رفض  α≤ 0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig.(P-value) قيمة كانت
أي أنه لا توجد فروق بين  ،ذات دلالة إحصائية فروق لا توجد الفرضية الصفرية وبالتالي 

 متوسطات تقديرات العينة تعزى إلى الكادر المهني.
 

اد العينة لم تتأثر بالكادر المهني سواء الكادر المدني أو الكادر ويمكن تعليل ذلك إلى أن أفر 
ن طبيعة عملهم في الوزارة  العسكري، حيث أن كلا الكادرين هم من نفس الطبيعة البشرية، وا 
سواء تم تعينهم كموظف مدني أو موظف عسكري لا تختلف، حيث أن هناك وصف وظيفي 

يام بها، فسواء قام بالمهام موظف مدني أو عسكري، لكل موظف يتم تحديد المهام التي يجب الق
 فإن ذلك ليس له أهمية، حيث أن الأهمية هو إنجاز تلك المهام.

 

وأن الدراسة الحالية حسب علم الباحث من أوائل الدراسات التي تناولت متغير الكادر 
، وبذلك فإنه لا توتحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارا المهني وعلاقته بأسلوب إدارة فرق العمل

حتى يتم معرفة الدراسات التي اتفقت أو  دراسات توضح العلاقة ما بين هده المتغيرات يوجد
 اختلفت مع تلك الدراسة.
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 خلاصة الفصل الخامس
 

بيان الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الديمغرافي وهي ) الجنس،  تم .1
 ظيفي، الكادر المهني(.المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الو 

تم تحليل فقرات الاستبانة لكل مجال من مجالات الدراسة، وتم تحديد أعلى درجة وأقل  .2
درجة في كل مجال من مجالات الدراسة، وبيان السبب في الحصول على أعلى درجة 

 وأقل درجة وبيان الدراسات التي اتفقت واختلفت مع كل درجة.
ها وذلك للتعرف على العلاقات بين المتغير المستقل اختبار فرضيات الدراسة ومناقشت .3

متوسطات استجابات المبحوثين حول ممارسة أسلوب إدارة فرق والمتغيرات التابعة، و 
 ديمغرافية.تعزى للمتغيرات ال في تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات العمل

للتأكد من أنه (، وذلك 8.4.5وقد تم تلخيص النتائج كما هو موضح في الجدول رقم ) .4
 تم الإجابة عن أسئلة الدراسة وفرضياتها.

 

 (8.4.5جدول )    
 نتائج الدراسةتلخيص 

 التوضيح النتيجة أسئلة الدراسة وفرضياتها م.

1. 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند 

( بين أسلوب إدارة α≤0.05مستوى دلالة )
 فرق العمل وتحسين مستوى الأداء.

 توجد علاقة
 

وهي أقل من  0.000تساوي   Sig مةقي
0.05≥α  وبذلك توجد علاقة بين ،

أسلوب إدارة فرق العمل وتحسين مستوى 
 الأداء.

2. 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند 

( بين أسلوب إدارة α≤0.05مستوى دلالة )
 فرق العمل وعملية اتخاذ القرارات.

 توجد علاقة

ن وهي أقل م 0.000تساوي   Sig قيمة
0.05≥α  وبذلك توجد علاقة بين ،

أسلوب إدارة فرق العمل وعملية اتخاذ 
 القرارات.
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3. 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند 
( في متوسطات α≤0.05مستوى دلالة )

استجابات المبحوثين حول ممارسة أسلوب 
إدارة فرق العمل في تحسين مستوى الأداء 

 يمغرافيةدواتخاذ القرارات تعزى للمتغيرات ال
)الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، 

 المسمى الوظيفي، الكادر المهني(.

لا توجد 
 فروق 

، وبذلك  α≤0.05أكبر من   Sig قيمة
 بين أسلوب إدارة فرق  فروق لا توجد 

 العمل ومستوى الأداء واتخاذ القرارات
 .ديمغرافيةوالمتغيرات ال

4. 
فرق العمل الإدارة العليا بأسلوب إدارة  اهتمام

 بالوزارة.
58.68% 

يوجد اهتمام ولكن لم يصل إلى درجة 
 %.60الموافقة المتوسطة وهي 

ما مدى تطبيق أسلوب فرق العمل في الوزارة  .5
 من وجهه نظر العاملين؟.

%64.47 
يتم تطبيق أسلوب إدارة فرق العمل 
بالوزارة وقد زاد عن درجة الموافقة 

 .% بنسبة بسيطة 60المتوسطة وهي 

6. 
ما مستوى أداء موظفي الوزارة من وجهه 

 نظر العاملين؟.
69.63 % 

مستوى أداء الموظفين بالوزارة قد زاد عن 
 %. 60درجة الموافقة المتوسطة وهي 

7. 
ما مستوى عملية اتخاذ القرارات بالوزارة من 

 وجهه نظر العاملين؟.
60.22 % 

مستوى عملية اتخاذ القرارات بالوزارة قد 
 60درجة الموافقة المتوسطة وهي  زاد عن

 % بنسبة بسيطة.
 الباحث( إعدادالمصدر: )
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 فصل السادسال

 وتوصياتها نتائج الدراسة

 

 

 تمهيد.  1.6

 .جئالنتا  2.6

 التوصيات.  3.6

 نتائج الدراسة وتوصياتها والجهة المسؤولة للأخذ بها  4.6

 .مستقبلية وبحوث لدراسات مقترحات  5.6
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 تمهيد 1.6
 

المقترحة  التوصياتو  تم التوصل إليها من خلال الدراسة،النتائج التي  يعرض هذا الفصل
على ضوء النتائج، والتي تساهم في معالجة نقاط الضعف من أجل تحقيق الأهداف المرجوة من 

في تحسين مستوى الأداء واتخاذ  ممارسة أسلوب إدارة فرق العملدور  خلال التعرف على
 .الشق المدني بقطاع غزة، وأهم المقترحات لدراسات وبحوث مستقبلية -بوزارة الداخلية لقرارات ا
 

 نتائج ال 2.6
 

استهدف منهج تحليل البيانات الميدانية التحقق من مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل 
غزة. وفي ضوء  الشق المدني بقطاع -في تحسين مستوى الأداء واتخاذ القرارات بوزارة الداخلية 
 -تمثلت فيما يلي: لنتائجنتائج الدراسة ومناقشتها، توصل الباحث إلى جملة من ا

 

 أولا: النتائج المتعلقة باهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل
 

إن الاهتمام من قبل الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل جاء بدرجة دون المتوسط، أي 
حيث بلغت موافقة عينة الدراسة على هذا المجال بمتوسط حسابي نسبي  (،%60أقل من )
 -ويرجع ذلك إلى ما يلي:وهذه النسبة ضعيفة، %(، (58.68

 

عـــدم اختيـــار أعضـــاء فـــرق العمـــل بشـــكل جيـــد مـــن حيـــث الخبـــرات والمهـــارات والعلاقـــات  .1
 الطيبة.

 عدم توفر المعلومات والبيانات اللازمة لفرق العمل بشكل سريع. .2
 م منح صلاحيات أكثر لفرق العمل تساعدهم في تحقيق الأهداف.عد .3
 عدم مكافأة فرق العمل ذات الأداء المتميز. .4
 ضعف مشاركة الإدارة العليا لفرق العمل في عملية اتخاذ القرارات. .5
 عدم توفر الموارد اللازمة لفرق العمل. .6
ثقافــة فــرق العمــل عـدم إعــداد دورات تدريبيــة وورش عمــل تبــين أهميــة فـرق العمــل وتعــزز  .7

 بالوزارة.
 

حيث حصل  ،ر الإدارة العليا المعلومات المطلوبة لفرق العمليتوفوقد كانت أعلى درجة في 
فرق لالإدارة العليا  ؤتكاف%(، بينما كانت أقل درجة في 61.79على المتوسط الحسابي النسبي )

 %(. 54.86)حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي  ،العمل ذات الأداء المتميز
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 ثانياا: النتائج المتعلقة بممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة
 

إن ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة جاء بدرجة تزيد عن المتوسط، أي تزيد عن 
%(، حيث بلغت موافقة عينة الدراسة على هذا المجال بمتوسط حسابي نسبي 60)
 -جع ذلك إلى ما يلي:وير  ،%(، وهذه النسبة ضعيفة64.47)

 

 اهتمام قائد فريق العمل لأعضاء الفريق.  ضعف .1
 عدم التوزيع العادل للمهام بين أعضاء فرق العمل. .2
 عدم اختيار الأعضاء بما يتناسب مع امكانيات وقدرات وخبرات أعضاء الفريق. .3
 عدم وضع جدول يوضح الإطار الزمني لإنجاز المهام. .4
 عمل في وضع الخطط.عدم مشاركة جميع أعضاء فرق ال .5
 عدم ربط إنجازات فرق العمل بحوافز ومكافآت. .6
 ضعف مشاركة فرق العمل للأنشطة الاجتماعية. .7
 

 ،بذل أعضاء فريق العمل قصارى جهدهم أيا  كان نوع العملوقد كانت أعلى درجة في 
ربط  بينما كانت أقل درجة في ،(%69.61حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي )

 حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي ،وأداء فرق العمل بحوافز ومكافآت نجازاتإ
(49.04%). 

 

 بالوزارة بمستوى الأداء الوظيفي المتعلقة النتائج: ثالثاا 
 

(، %60إن مستوى الأداء الوظيفي بالوزارة جاء بدرجة تزيد عن المتوسط، أي تزيد عن )
%(، وهذه (69.63ل بمتوسط حسابي نسبي حيث بلغت موافقة عينة الدراسة على هذا المجا

 -النتيجة تحتاج إلى المزيد من التحسين، وذلك يرجع إلى ما يلي:
 

 عدم وضوح المهام الوظيفية للموظفين، وعدم المعرفة بالوصف الوظيفي لكل موظف. .1
 ضعف الإشراف والمتابعة من قبل الرؤساء على المرؤوسين. .2
 اعد الموظفين على رفع أدائهم الوظيفي.عدم تطوير الدورات التدريبية التي تس .3
 .عدم التوازن ما بين المكافآت والعقوبات عن أداء الموظفين .4
 

إلى  ىدأالإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء وقد كانت أعلى درجة في 
بينما كانت  ،(%76.65) حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي ،تحسين مستوى الأداء
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تساعد في  ةمنح الوزارة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم أفكار ابتكاري جة فيأقل در 
 .(%54.63حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي ) إنجاز الأعمال

 

 بالوزارة بعملية اتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة النتائج: رابعاا 
 

المتوسط بنسبة بسيطة، حيث بلغت  إن عملية اتخاذ القرارات بالوزارة جاء بدرجة تزيد عن
وهذه النسبة %(، 60.22موافقة عينة الدراسة على هذا المجال بمتوسط حسابي نسبي )

 -ويرجع ذلك إلى ما يلي:ضعيفة، 
 

 عدم تحديد المشكلة موضوع اتخاذ القرار تحديدا  دقيقا . .1
 عدم الاستعانة بآراء الخبراء والمستشارين في عملية اتخاذ القرارات. .2
 دم اختيار البديل المناسب لمعالجة المشكلة.ع .3
 ضعف المتابعة والتقييم للقرارات التي يتم اتخاذها. .4
 عدم مراعاة البيئة الداخلية والخارجية عند عملية اتخاذ القرارات. .5
 

خبرات والاختصاصات القادرة على اتخاذ القرارات للتوفر الوزارة وقد كانت أعلى درجة في
بينما كانت أقل  ،(%63.43ث حصل على المتوسط الحسابي النسبي )حي ،الإدارية الفعالة

الاستعانة بالوسائل العلمية وآراء المستشارين لتطوير أكبر عدد ممكن من بدائل  درجة في
 (.%56.69حيث حصل على المتوسط الحسابي النسبي ) ،الحلول للمشكلة

 

 العمل وتحسين مستوي الأداءبالعلاقة بين أسلوب إدارة فرق  المتعلقة النتائج: خامساا 
 

، وبذلك توجد α≤ 0.05( وهي أقل من 0.00( والقيمة الإحتمالية )0.647معامل الإرتباط )
 علاقة ذات دلالة إحصائية بين أسلوب إدارة فرق العمل وتحسين مستوى الأداء بالوزارة.

 

 تخاذ القرارات بالوزارةبالعلاقة بين أسلوب إدارة فرق العمل وعملية ا المتعلقة النتائج: سادساا 
 

، وبذلك توجد α≤ 0.05( وهي أقل من 0.00( والقيمة الإحتمالية )0.932معامل الإرتباط )
 علاقة ذات دلالة إحصائية بين أسلوب إدارة فرق العمل وعملية اتخاذ القرارات بالوزارة.
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ل ومستوى الأداء واتخاذ ممارسة أسلوب إدارة فرق العم بين بالفروق  المتعلقة النتائجسابعاا: 
 المسمى الخبرة, سنوات العلمي, المؤهل الجنس,ديمغرافية )ال للمتغيرات تعزى القرارات 
 .(المهني الكادر الوظيفي,

 

( فـــي متوســـطات α≤0.05) لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى معنويـــة .1
المتغيــــرات  ىاســــتجابات المبحــــوثين حــــول ممارســــة أســــلوب إدارة فــــرق العمــــل تعــــزى إلــــ

 .، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكادر المهني(الجنسالديمغرافية )
( فـــي متوســـطات α≤0.05) لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى معنويـــة .2

المتغيــــرات الديمغرافيــــة  تعــــزى إلــــىتحســــين مســــتوى الأداء  اســــتجابات المبحــــوثين حــــول
 سنوات الخبرة، الكادر المهني(. ، المؤهل العلمي،الجنس)

ــــة .3 ــــد مســــتوى معنوي ــــة إحصــــائية عن ــــروق ذات دلال ــــي متوســــطات α≤0.05) توجــــد ف ( ف
المســمى الــوظيفي لصــالح  تعــزى إلــىتحســين مســتوى الأداء  اســتجابات المبحــوثين حــول

 نائب مدير الدائرة.
( فـــي متوســـطات α≤0.05) لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد مســـتوى معنويـــة .4

المتغيــــرات الديمغرافيــــة  تعــــزى إلــــىعمليــــة اتخــــاذ القــــرارات  ســــتجابات المبحــــوثين حــــولا
 .، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكادر المهني(الجنس)
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 التوصيات 3.6
 

 الباحث يخرج نتائج، من إليه توصل وما لتحقيقها ت الدراسةسع التي الأهداف ضوء في
 .التوصيات من بجملة
 

 أول: التوصيات المتعلقة باهتمام الإدارة العليا بفرق العمل
 

 اختيار أعضاء فرق العمل بشكل جيد من حيث الخبرات والمهارات والعلاقات الطيبة. .1

 توفر المعلومات والبيانات اللازمة لفرق العمل بشكل سريع. .2

 منح صلاحيات أكثر لفرق العمل تساعدهم في تحقيق الأهداف. .3

 عمل على مكافأة فرق العمل ذات الأداء المتميز.ال .4

 زيادة مشاركة الإدارة العليا لفرق العمل في عملية اتخاذ القرارات. .5

 توفر الموارد اللازمة لفرق العمل. .6

إعداد دورات تدريبية وورش عمل تبين أهمية فرق العمل وتعزز ثقافة فرق العمل  .7
 بالوزارة.

 

 سة أسلوب فرق العملبممار : التوصيات المتعلقة ثانياا 
 

 زيادة اهتمام قائد فريق العمل لأعضاء الفريق.  .1
 التوزيع العادل للمهام بين أعضاء فريق العمل. .2
 اختيار الأعضاء بما يتناسب مع امكانيات وقدرات وخبرات أعضاء الفريق. .3
 مشاركة جميع أعضاء فريق العمل في وضع الخطط واتخاذ القرارات. .4
 وأداء فرق العمل بحوافر ومكافآت مادية ومعنوية.ربط إنجازات فرق العمل  .5
 وضع جدول يوضح الإطار الزمني لإنجاز المهام. .6
 التي تزيد من أداء فرق العمل.جتماعية الاهتمام بالأنشطة الا .7
إعداد دليل إجراءات يوضح آلية عمل فرق العمل بالوزارة، بحيث يكون مرجعا  لجميع  .8

 فرق العمل التي تشكلها الوزارة.
 

 الثاا: التوصيات المتعلقة بمستوى الأداء الوظيفي ث
 

 توزيع الوصف الوظيفي للموظفين لمعرفته المهام الوظيفية المطلوب إنجازها. .1
 زيادة الإشراف والمتابعة من قبل الرؤساء على المرؤوسين. .2
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 تطوير البرامج التدريبية التي تساعد الموظفين على رفع أدائهم الوظيفي. .3
 أةومكافــ المقصــرين معاقبــة يــتم بحيــث زن مــا بــين المكافــآت والعقوبــات،العمــل علــى التــوا .4

 .المبدعين
نجاز الأعمال. .5  زيادة التنسيق والمشاركة بين الموظفين لأداء المهام وا 
ـــى معالجتـــه،  .6 ـــوظيفي والعمـــل عل ـــيم الأداء ال ـــاط الضـــعف مـــن خـــلال نتـــائج تقي ـــد نق تحدي

 والعمل على زيادة نقاط القوة.
 

 ت المتعلقة بعملية اتخاذ القراراترابعاا: التوصيا
 

 البديل اريواخت البدائل ووضع المعلومات وتجميع ا  صحيح تحديدا   المشكلة تحديد .1
 .تاالقرار  اتخاذ ثم ومن المناسب

 التقنية بالأساليبوالاهتمام  المستشارين، وآراءبالخبرات المهنية والعلمية  الاستعانة .2
 .القرارات اتخاذ عملية في والعلمية

 تابعة وتقييم القرارات الصادرة وتحديد الانحرافات والعمل على تصحيحها.م .3
 مراعاة البيئة الداخلية والخارجية عند اتخاذ القرارات الإدارية. .4
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 نتائج الدراسة وتوصياتها والجهة المسؤولة للأخذ بها 4.6
 

 .بها لجهة المسؤولة للأخذ( يوضح نتائج الدراسة وتوصياتها وا1.4.6الجدول التالي رقم )
 

 (1.4.6الجدول )
 ولة للأخذ بهاوالجهة المسؤ  نتائج الدراسة وتوصياتها

 الجهة المسؤولية التوصيات النتائج م.
 أولا: اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل

عـدم اختيــار أعضـاء فــرق العمـل بشــكل  .1
جيــــــد مــــــن حيــــــث الخبــــــرات والمهــــــارات 

 لطيبة.والعلاقات ا

اختيار أعضاء فرق العمل بشكل 
جيد من حيث الخبرات والمهارات 

 والعلاقات الطيبة.

مكتـــــــــب وكيـــــــــل الـــــــــوزارة والإدارة أو 
المديرية أو الوحدة التي تريد تكـوين 

 فريق عمل أو لجنة.
عدم توفر المعلومـات والبيانـات اللازمـة  .2

 لفرق العمل بشكل سريع.
زمة توفر المعلومات والبيانات اللا

 لفرق العمل بشكل سريع.
الإدارات التي يتـوفر لديـة معلومـات 

 للجان.ا لعملتلزم  بياناتو 
عدم منح صـلاحيات أكثـر لفـرق العمـل  .3

 تساعدهم في تحقيق الأهداف.
منح صلاحيات أكثر لفرق العمل 

 تساعدهم في تحقيق الأهداف.
 .والوكلاء المساعدون  وكيل الوزارة

عمــــــل ذات الأداء عــــــدم مكافــــــأة فــــــرق ال .4
 المتميز.

العمل على مكافأة فرق العمل ذات 
 الأداء المتميز.

وكيــل الــوزارة والإدارة العامــة مكتــب 
 .والإدارية للشؤون المالية

ــــــا لفــــــرق  .5 ضــــــعف مشــــــاركة الإدارة العلي
 العمل في عملية اتخاذ القرارات.

زيادة مشاركة الإدارة العليا لفرق 
 رات.العمل في عملية اتخاذ القرا

ات يالإدارات والمـــدير المـــدير العـــام بـــ
 التي تقوم اللجان بتحقيق أهدافها.

الإدارة العامــــــــة للشـــــــــؤون الإداريـــــــــة  توفر الموارد اللازمة لفرق العمل. عدم توفر الموارد اللازمة لفرق العمل. .6
 .والإدارة العامة للشؤون المالية

عــدم إعــداد دورات تدريبيــة وورش عمــل  .7
فــــرق العمـــل وتعــــزز ثقافــــة  تبـــين أهميــــة

 فرق العمل بالوزارة.

إعداد دورات تدريبية وورش عمل 
تبين أهمية فرق العمل وتعزز ثقافة 

 فرق العمل بالوزارة.

 الإدارة العامة للشؤون الإدارية.

 ثانياا: ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة
ضــــــــعف اهتمــــــــام قائــــــــد فريــــــــق العمــــــــل  .1

 لأعضاء الفريق. 
ــــــادة ــــــق العمــــــل  زي ــــــد فري اهتمــــــام قائ

 لأعضاء الفريق. 
 .رئيس اللجنة

عدم التوزيع العادل للمهـام بـين أعضـاء  .2
 فرق العمل.

التوزيــع العــادل للمهــام بــين أعضــاء 
 فريق العمل.

 .رئيس اللجنة

عــدم اختيــار الأعضــاء بمــا يتناســب مــع  .3
امكانيـــــــات وقـــــــدرات وخبـــــــرات أعضـــــــاء 

 الفريق.

ناســـب مـــع اختيـــار الأعضـــاء بمـــا يت
امكانيــات وقـــدرات وخبــرات أعضـــاء 

 الفريق.

مكتـــــــــب وكيـــــــــل الـــــــــوزارة والإدارة أو 
المديرية أو الوحدة التي تريد تكـوين 

 فريق عمل أو لجنة.
 رئيس اللجنة وأعضائها.وضع جدول يوضح الإطار الزمني عــــــدم وضــــــع جــــــدول يوضــــــح الإطــــــار  .4
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 لإنجاز المهام. الزمني لإنجاز المهام.
كة جميع أعضاء فـرق العمـل عدم مشار  .5

 في وضع الخطط.
مشاركة جميـع أعضـاء فريـق العمـل 
 في وضع الخطط واتخاذ القرارات.

 رئيس اللجنة.

للأنشـــطة  ضـــعف مشـــاركة فـــرق العمـــل .6
 الاجتماعية.

الاهتمام بالأنشطة الاجتماعية التي 
 تزيد من أداء فرق العمل.

 رئيس اللجنة وأعضائها.

 الوظيفي بالوزارة ثالثاا: مستوى الأداء
 عدم وضوح المهام الوظيفية للموظفين، .1

 كـــلوعــدم المعرفــة بالوصــف الــوظيفي ل
 موظف.

توزيــع الوصــف الــوظيفي للمــوظفين 
لمعرفتـــه المهـــام الوظيفيـــة المطلـــوب 

 إنجازها.

الشــؤون الإداريــة والماليــة بكــل إدارة 
 ومديرية ووحدة.

ضـــــعف الإشـــــراف والمتابعـــــة مـــــن قبـــــل  .2
 على المرؤوسين.الرؤساء 

ـــل  زيـــادة الإشـــراف والمتابعـــة مـــن قب
 الرؤساء على المرؤوسين.

المـــــدير العـــــام ومـــــدير الـــــدائرة بكـــــل 
 إدارة ومديرية ووحدة.

عـــــدم تطـــــوير الـــــدورات التدريبيـــــة التـــــي  .3
تســــــاعد المــــــوظفين علــــــى رفــــــع أدائهــــــم 

 الوظيفي.

ــــــــي  تطــــــــوير البــــــــرامج التدريبيــــــــة الت
تســاعد المــوظفين علــى رفــع أدائهــم 

 الوظيفي.

 الإدارة العامة للشؤون الإدارية.

عـــــــــدم التـــــــــوازن مـــــــــا بـــــــــين المكافـــــــــآت  .4
 والعقوبات عن أداء الموظفين.

ــــــــوازن مــــــــا بــــــــين  ــــــــى الت العمــــــــل عل
ـــــتم  ـــــث ي ـــــات، بحي ـــــآت والعقوب المكاف
معاقبـــــــــــــــة المقصـــــــــــــــرين ومكافـــــــــــــــأة 

 المبدعين.

 مجلس إدارة الوزارة.

 رابعاا: عملية اتخاذ القرارات الإدارية بالوزارة
عـــــدم تحديـــــد المشـــــكلة موضـــــوع اتخـــــاذ  .1

 القرار تحديدا  دقيقا .
تحديد المشكلة تحديدا  صحيحا  
 وتجميع المعلومات ووضع البدائل.

المـــــدير العـــــام ومـــــدير الـــــدائرة بكـــــل 
 إدارة ومديرية ووحدة.

ـــــــــــــراء  .2 ـــــــــــــآراء الخب عـــــــــــــدم الاســـــــــــــتعانة ب
 والمستشارين في عملية اتخاذ القرارات.

ت المهنية الاستعانة بالخبرا
والعلمية وآراء المستشارين، 
والاهتمام بالأساليب التقنية والعلمية 

 في عملية اتخاذ القرارات.

 .مجلس إدارة الوزارة

عـــدم اختيـــار البـــديل المناســـب لمعالجـــة  .3
 المشكلة.

واختيار البديل المناسب ومن ثم 
 اتخاذ القرارات.

المــدير العــام فــي كــل مـــن الإدارات 
 لوحدات.والمديريات وا

ضــعف المتابعــة والتقيــيم للقــرارات التـــي  .4
 يتم اتخاذها.

متابعة وتقييم القرارات الصادرة 
وتحديد الانحرافات والعمل على 

 تصحيحها.

المــدير العــام فــي كــل مـــن الإدارات 
 والمديريات والوحدات.

عدم مراعاة البيئة الداخلية والخارجية  .5
 عند عملية اتخاذ القرارات

لبيئة الداخلية والخارجية مراعاة ا
 عند اتخاذ القرارات الإدارية.

 .مجلس إدارة الوزارة

 الباحث(. إعدادالمصدر: )
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 مستقبلية وبحوث لدراسات مقترحات 5.6
 

تطبيق الدراسة الحالية على الوزارات الحكومية الأخرى والجمعيات الأهلية والمؤسسات  .1
 الخاصة.

 لى ربحية المؤسسات الخاصة.دور ممارسة أسلوب فرق العمل وأثره ع .2

 دور ممارسة أسلوب فرق العمل في تنمية الموارد البشرية. .3

 أسلوب إدارة فرق العمل على تفويض الصلاحيات.ممارسة دور  .4

 نمط القيادة الإدارية وأثرها في تمكين فرق العمل على أداء مهامها. .5

 أثر العلاقات الاجتماعية والإنسانية في نجاح فرق العمل. .6

 وفير الخبرات والمهارات العلمية في نجاح فرق العمل.أثر ت .7

 معوقات فرق العمل في المؤسسات وسبل معالجتها. .8
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 المراجع
 أولا: القرآن الكريم.

 ثانياا: الكتب.
 

منـاهج البحـث وطـرق التحليـل الإحصـائي : (2005) أمـال، صـادقو  ،أبو حطب ، فؤاد -
 .القاهرة ،مكتبة الأنجلو المصرية .والجتماعيةفي العلوم النفسية والتربوية 

دار  .إدارة المـــوارد البشـــري إطـــار نظـــري وحـــالت عمليـــة :(2010) أبـــو شـــيخة، نـــادر -
 عمان. ،صفاء للنشر والتوزيع

ـــاد - ـــاء الســـتبيان :(2010) الجرجـــاوي، زي ـــة لبن ـــاء  .2ط .القواعـــد المنهجي مطبعـــة أبن
 فلسطين. ،الجراح

ــة :(2008) الحريــري، رافــدة - ــة فــي اتخــاذ القــرارات الإداري ــادة التربوي . دار مهــارات القي
 عمان. ،المناهج للنشر والتوزيع

 عمان. ،دار زهران للنشر والتوزيع .إدارة الأفراد: (2012) الدباغ، عصام -
إثــراء للنشــر  .إدارة المــوارد البشــرية مــدخل اســتراتيجي تكــاملي: (2009) الســالم، مؤيــد -

 عمان. ،والتوزيع
دور نظــــم وتكنولوجيــــا المعلومــــات فــــي اتخــــاذ القــــرارات : (2011) ، عــــدنانالشــــوابكة -

 عمان. ،. دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيعالإدارية
دار صـفاء للنشـر  .إدارة المنشـتت المعاصـرة :(2009) النسـور، مـروانو  ،الشبلي، هيـثم -

 عمان.، والتوزيع
دار المسيرة  .بحوث العمليات مقدمة في: (2009) عبيدات، سليمانو  ،الطراونة، محمد -

 عمان.، للنشر والتوزيع
 عمان. ،دار وائل للنشر والتوزيع .الإدارة والأعمال :(2007صالح ) العامري، -
دار المســــيرة للنشــــر  .القيــــادة الإداريــــة والتنميــــة البشــــرية: (2008) العجمــــي، محمــــد -

 عمان. ،والتوزيع
دار الشـروق للنشـر  .والجماعـة سـلوك المنظمـة سـلوك الفـرد :(2003) العطية، ماجـدة -

 عمان. ،والتوزيع
دارة المـوارد البشـري : (2013) اهرطالكلالده،  - دار  .الإتجاهات المعاصـرة فـي تنميـة وار

 عمان. ،البداية ناشرون وموزعون 
 عمان. ،دار وائل للنشر .التنظيم واجراءات العمل: (2002) اللوزي، موسى -
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ـــــة، حســـــين ،صـــــفوان ،مبـــــيضال - ـــــد  ،والطراون ـــــة : (2011) الهـــــادي، توفيـــــقوعب المركزي
 عمان. اليازوري العلمية للنشر والتوزيع،. دار واللامركزية في تنظيم الإدارة المحلية

دار  .إدارة وتقيــيم الأداء الـوظيفي بــين النظريـة والتطبيــق: (2013) المحاسـنة، ابـراهيم -
 عمان. ،جرير للنشر والتوزيع

 :الإدارة الأعمــــــال :(2006ســــــف )ر، يو وعاشـــــو  ،أحمــــــد والعبادلـــــة،، محمــــــد المـــــدهون، -
 غزة. ابداع للطباعة والنشر، .ووظائف المشروع

ـــة مـــدخل كمـــي: (2013) الموســـوي، مـــنعم - ـــرارات الإداري . دار زهـــران للنشـــر اتخـــاذ الق
 عمان. ،والتوزيع

 ،. دار الفكر ناشرون وموزعون نظم ودعم اتخاذ القرارات الإدارية :(2011) تعلب، سيد -
 عمان.

مركز الخبرات المهنيـة لـلإدارة  .بناء وتحفيز فرق العمل: (2007) بد الرحمنتوفيق، ع -
 القاهرة. ،بميك

. دار الراتب كيف يبنى المدير الفعال فريق العمل الفعال (:1999) جعلوك، محمد -
 بيروت. الجامعية،

دار صـفاء للنشـر  .إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير :(2011) جلاب، احسـان -
 عمان. ،والتوزيع

 عمان. ،دار صفاء للنشر والتوزيع .منظمة المعرفة: (2010) حمود، خضير -
دار  .إدارة الجـــودة فـــي المنظمـــات المتميـــزة: (2010) الشـــيخ، روانو  ،حمـــود، خضـــير -

 .عمان ،صفاء للنشر والتوزيع
 عمان. :. دار الثقافة للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية: (2011) ديري، زاهد -
ـــرق العمـــل: (2013) حمـــودرضـــوان، م - ـــز ف ـــاء وتحفي ـــة مهـــارات بن . المجموعـــة العربي

 القاهرة. ،للتدريب والنشر
ــة: (2010) ريتشاردســون، مــارتن - ــادة الإداري ــد العــامري  :ترجمــة .العي . دار الفــاروق خال

 القاهرة. ،للنشر والتوزيع
 خالـــد :ترجمـــة .ماجســـتير إدارة الأعمـــال فـــي يـــوم واحـــد: (2008) سترالســـر، ســـتيفن -

 السعودية. ،مكتبة جرير لعامري.ا
دارة  :(2002) سـلطان، عايــدة - دليــل المــدير فــي المهــارات الإداريــة والإشــرافية تكــوين وار

 القاهرة. ،. معهد الإدارة والتكنولوجيافرق العمل
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دار صـفاء للنشـر  .نظرية اتخاذ القرارات اسـلوب كمـي تحليلـي: (2010) طعمة، حسن -
 عمان. ،والتوزيع

دار الفكــر  .إدارة التفــاوض: (2011) والصــعيدي، نبيــه ،وقنــديل، عــلاء ،عــامر، ســامح -
 عمان.  ،ناشرون وموزعون 

 ،دار المســيرة للنشــر والتوزيــع والطباعــة .إدارة المــوارد البشــرية: (2011) عبــاس، أنــس -
 عمان.

 عمان. ،دار الحامد للنشر والتوزيع .القرار الإداري : (2012) عبدالله، رابح -
 عمان. ،الجنادرية للنشر والتوزيع .مبادئ إدارة الأعمال: (2013) عبد ربه، رائد -
 -البحــث العلمــي :(2001الــرحمن، وعبــد الحــق، كايــد ) وعــدس، عبــد ،عبيــدات، ذوقــان -

 عمان. ،دار الفكر للنشر والتوزيع .مفهومه وأدواته وأساليبه
. طريقة إحصائية-أدواته-أساليب البحث العلمي: مفاهيمه: (2009) جودت عطوي، -

 عمان. ،دار الثقافة للنشر والتوزيع
 عمان. ،دار البداية ناشرون وموزعون  .إدارة الأفراد: (2011) عقلة، محمد -
 عمان. ،دار صفاء للنشر والتوزيع .العمليات الإدارية: (2010) عليان، ربحي -
دار صفاء للنشـر  .إدارة الأعمال الحديثة بين النظرية والتطبيق: (2013) عواد، فتحي -

 عمان. ،وزيعوالت
دار  .إدارة الأعمال ووظـائف المـدير فـي المؤسسـات المعاصـرة: (2012) عواد، فتحـي -

 عمان. ،صفاء للنشر والتوزيع
وظــائف  :1مبــادئ الإدارة :(2010) وعليــان، ربحــي ،وقــدادة، عيســى ،محمــود فيــاض، -

 عمان. ،دار صفاء للنشر والتوزيع .المدير
دار  :ترجمـــة .لتخـــاذ القـــرار الصـــحيحالخطـــوات العشـــر : (2007) كـــوردي، جيرمـــي -

 مصر. ،. دار الفاروق للاستثمارات الثقافية2.طالفاروق 
 .العـــادات الســـت لفريـــق العمـــل النـــاجح: (2009) أوكونـــل، فينســـنتو  ،كــوهين، ســـتيفن -

 القاهرة. ،دار الفاروق للاستثمارات الثقافية قسم الترجمعة بدار الفاروق. :ترجمة
الجامعية للطبع  دارال. مستقبلية رؤية :ة الموارد البشريةإدار : (2001) راوية، محمد -

 .القاهرة والنشر،
دار الجامعة . استراتيجيات الجودة في التعليم: (2011) وعناني، هشام ،مجاهد، محمد -

 .الاسكندرية الجديدة،
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 سوريا. ،دار الرضا للنشر .دليل إدارة فرق العمل :(2002) مرعي، محمد -
دار  .دارة المــــوارد البشــــرية رؤيــــة إســــتراتيجية معاصــــرةإ: (2008) مصـــطفى، أحمــــد -

 القاهرة. ،النهضة العربية
ـــذكاء فـــي القيـــادة: (2007) مصـــطفى، أحمـــد - . الناشـــر المـــدير الـــذكي كيـــف يكـــون ال

 القاهرة. ،المؤلف
 مصر. ،دار الفاروق للنشر والتوزيع .أساسيات علم الإدارة :(2008) موردن، توني -
دار صـفاء للنشـر  .قدرة على اتخاذ القـرارات بمركـز الضـبطال: (2010) موسى، شهرزاد -

 عمان. ،والتوزيع
. دار ســرور ســرور :ترجمــة .إدارة الفريــق إســتراتيجية النجــاح :(2005) هـاييس، نيكــي -

 الرياض.  ،المريخ للنشر
 مركـــز تطـــوير الأداء والتنميـــة،القـــاهرة . مهـــارات اتخـــاذ القـــرار :(2003) محمـــد، هـــلال -

 مصر.
 

 .لرسائل العلميةا: ثالثاا 
 

واقع بناء فرق العمل ودورهـا فـي تنميـة الإبـداع الإداري : (2014) يوسف أبو جربوع، -
رســالة  ،المحافظــات الجنوبيــة –مــن وجهــة نظــر العــاملين فــي وزارة الإقتصــاد الــوطني 

 فلسطين. غزة، ،أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا ،غير منشورة ماجستير
أثـر الحـوافز علـى مسـتوى الأداء الـوظيفي فـي شـركة تقيـيم (: 2010) أبو شرخ، نادر -

 جامعـة ،غيـر منشـورة رسـالة ماجسـتير .التصالت الفلسطينية من وجهة نظر العاملين
 فلسطين. غزة، الأزهر،

علاقــة نظــم المعلومــات الإداريــة فــي تحســين الأداء الإداري : (2013) أبـو كــريم، أيمــن -
 رسـالة ماجسـتير .لـى المنظمـات غيـر الحكوميـة بقطـاع غـزةدراسة ميدانية بالتطبيق ع

 فلسطين. غزة، الأزهر، جامعة ،غير منشورة
ـــة اتخـــاذ القـــرارات (: 2011) فـــادي، الأســـطل - ـــوازن وعلاقتهـــا بعملي بطاقـــة الأداء المت

غيــر  رســالة ماجســتير .الإداريــة دراســة تطبيقيــة علــى المصــارف الوطنيــة بقطــاع غــزة
 .فلسطين غزة، ،الأزهر جامعة ،منشورة
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أثـــر العلاقـــات الإنســـانية علـــى أداء العـــاملين فـــي الأجهـــزة : (2003) خالـــد، الحربـــي -
الريــاض،  ،جامعــة نــايف العربيــة للعلــوم الأمنيــة ،غيــر منشــورة رســالة ماجســتير .الأمنيــة
 .السعودية

واقـــع الممارســـة والأهميـــة لأســـلوب إدارة الفريـــق لمـــديري : (2011) صـــالح الزهرانـــي، -
ــة بمحافظــة جــدةالمدرســة   رســالة .مــن وجهــة نظــر مــديري ومعلمــي المــدارس الثانوي
 جامعة أم القرى، السعودية. ،غير منشورة ماجستير

أراء العــاملين فــي القطــاع الخــاص فــي ســلطنة عمــان عــن : (2010) أحمــد الســديري، -
 الأكاديمية العربية ،غير منشورة ماجستير رسالة .مهارات مدرائهم في قيادة فريق العمل

 عمان.  البريطانية للتعليم العالي،
وعلاقتهــا بــأداء العــاملين فــي حقــل  الحــوافزالــدوافع النفســية و (: 2013) الســقا، عــون  -

 رسـالة ماجسـتير .دراسـة تطبيقيـة علـى بنـك فلسـطين فـي قطـاع غـزة القطاع المصـرف
 فلسطين. غزة، الإسلامية، الجامعة ،غير منشورة

عمل على عمليـة اتخـاذ القـرارات دراسـة ميدانيـة اثر ضغوط ال :(2009) السقا، ميسـون  -
، الجامعــــة غيـــر منشـــورة . رســـالة ماجســـتيرعلـــى المصـــارف العاملـــة فـــي قطـــاع غـــزة

 الإسلامية، غزة، فلسطين.
المنـــاخ التنظيمـــي وأثـــرة علــى أداء العـــاملين فـــي الأجهـــزة  :(2005) الصــغير، محمــد -

، الريــاض، بيــة للعلــوم الأمنيــة، رســالة ماجســتير غيــر منشــورة، جامعــة نــايف العر الأمنيــة
 السعودية.

آراء المـديرين فـي الأمـن العــام حـول اسـتخدام أسـلوب فــرق : (2007) نـايف العتيبـي، -
غيـر  ماجسـتير رسـالة .دارات الأمـن العـام بمنطقـة القصـيمإالعمل دراسـة ميدانيـة علـى 

 جامعة الملك سعود، السعودية. ،منشورة
العــاملين فــي وكالــة غــوث وتشــغيل اللاجئــين أثــر مشــاركة  :(2011) العمــري، ســهيلة -

، غيـر منشــورة . رســالة ماجسـتيرالفلسـطينيين فــي اتخـاذ القــرارات علـى أدائهــم الـوظيفي
 الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين.

ــة (: 2008) ســالم الفايــدي، - ــي الأجهــزة الأمني ــاملين ف ــأداء الع ــرق العمــل وعلاقتهــا ب ف
، غيـر منشـورة رسـالة دكتـوراه .ة بمدينة الريـاضدراسة مقارنة بين بعض الأجهزة الأمني

 السعودية. جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،
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تطبيق إدارة المعرفة فـي المؤسسـات الحكوميـة الفلسـطينية (: 2012) المدلل، عبد الله -
رسـالة  .وأثرها على مستوى الأداء دراسة تطبيقية على مؤسسة رئاسة مجلس الـوزراء

 فلسطين. غزة، الإسلامية، الجامعة ،ةغير منشور  ماجستير
أثـر الـذكاء العـاطفي علـى الأداء الـوظيفي للمـدراء العـاملين : (2010) عزمي، بظاظو -

ـــروا  ـــابع للأن ـــب غـــزة الإقليمـــي الت ـــي مكت  الجامعـــة ،غيـــر منشـــورة رســـالة ماجســـتير .ف
 فلسطين. غزة، الإسلامية،

ركة فـي صـنع القـرار دراسـة بناء فريق العمـل وعلاقتـه بالمشـا :(2009) حاوي، أيمـان -
، البصـرة، غيـر منشـورة . رسـالة ماجسـتيرتطبيقية في الشركة العامـة للصـناعات الوقيـة

 العراق.
معوقــات فـرق العمــل فـي المنظمــات العامـة دراســة ميدانيــة (: 2007) حمـدان، عيضـه -

غيـــر  رســـالة ماجســـتير .علـــى الخطـــوط الجويـــة العربيـــة الســـعودية فـــي محافظـــة جـــدة
 .السعودية معة الملك عبد العزيز،جا ،منشورة

دور اللامركزية في فاعلية إدارة الصراع التنظيمـي فـي وزارات (: 2010) أيمـن، راضي -
 غـزة، ،الإسـلامية الجامعـة ،غيـر منشـورة رسـالة ماجسـتير .ةيالسلطة الوطنيـة الفلسـطين

 فلسطين.
ــى تطــوير الأدا :(2009) رمضــان، فــدوى  - ء دراســة أثــر اســتخدام مســاندة القــرارات عل

، غيـــر منشـــورة ، رســـالة ماجســـتيرتطبيقيـــة علـــى وزارة التربيـــة والتعلـــيم محافظـــات غـــزة
 الجامعة الإسلامية. 

إدارة فريــــق العمــــل والعوامــــل المــــؤثرة عليهــــا فــــي الأقســــام : (2008) إيمــــان ســــيدام، -
 .الأكاديمية لجامعة أم القرى من وجهة نظـر رؤسـاء الأقسـام وأعضـاء هيئـة التـدريس

 .السعودية جامعة أم القرى، ،غير منشورة جستيرما رسالة
مدى فاعلية وعدالة نظام تقيـيم أداء العـاملين فـي الجامعـات : (2010) شاهين، ماجـد -

الفلسطينية وأثره على الأداء الوظيفي والـولء التنظيمـي والثقـة التنظيميـة فـي كـل مـن 
 الإسـلامية، الجامعـة ،غيـر منشـورة رسـالة ماجسـتير .الجامعة الإسلامية وجامعة الأزهـر

 .فلسطين غزة،
فرق العمل وأثرها على الإنتاجية في قطاع التعليم الجـامعي : (2011) أم الخير، عبده -

رســالة  .النسـائي دراسـة ميدانيــة علـى قســم الطالبـات بجامعــة الملـك عبـد العزيــز بجـدة
 جدة. ،جامعة الملك عبد العزيز ،غير منشورة ماجستير
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ثــر الثقافــة التنظيميــة علــى مســتوى الأداء الــوظيفي دراســة أ: (2008) عكاشــة، أســعد -
 ،غيـر منشــورة ماجســتير رسـالة .فـي فلســطين Paltelتطبيقيـة علــى شـركة التصــالت 

 فلسطين. غزة، الإسلامية، الجامعة
واقـــع تنميـــة المـــوارد البشـــرية بـــوزارة التربيـــة والتعلـــيم العـــالي : (2012) نعـــيم، محمـــد -

 الإســلامية، الجامعــة ،غيــر منشــورة رســالة ماجســتير .لإداري وعلاقتهــا بمســتوى الأداء ا
 فلسطين. غزة،

 
 العلمية. مجلات: الرابعاا 

 

اتجاهــات العــاملين فــي أمانــة عمــان : (2006) محمــد الحراحشــة،و  ،ســامر البشابشــة، -
مجلة  .ميدانية دراسة الكبرى نحو أثر خصائص فرق العمل في فاعلية اتخاذ القرارات:

  (.82-41ص)ص ، 2العدد ،22المجلد  ،والقانونية الاقتصاديةوم جامعة دمشق للعل
ـــة : (2012) حوامـــدة، نضـــال، والعضـــايلة، زيـــادال - ـــي فعالي ـــل ف ـــرق العم ـــر ســـمات ف أث

ــوزارات ــد ،، سلســلة العلــوم الإنســانية والاجتماعيــةمؤتــة للبحــوث والدراســات .ال  ،17المجل
  (.371-337ص)ص ، 2العدد

مكــين فــرق العمــل فــي تعزيــز أدائهــا بالمستشــفيات أثــر ت: (2013) موســى الســعودي، -
 ،9، مجلــدالمجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال. الأردنيــة دراســة حالــة: مستشــفى الإســراء

 (.79-60)ص ص ،1العدد
القيم البيروقراطية لدى الموظفين الإداريـين : (2009) محمـد ،القضاةو  ،خالد ،الصرايرة -

ائهم الوظيفي من وجهة نظـر القيـادات الإداريـة العاملين في جامعة مؤتة وعلاقتها بأد
 (.247 -332ص)ص  ،3، العدد5مجلد ،المجلة الأردنية في العلوم التربوية .فيها

مدى استعداد المـديرين لسـتخدام فـرق العمـل فـي الأجهـزة : (2005) سالم ،القحطاني -
الإدارة  .اضدراسة استطلاعية علـى الأجهـزة الإداريـة المركزيـة بمدينـة الريـ الحكومية:

 (.148-93ص)ص  ،1العدد ،45، المجلد العامة
دراسـة  اثر التمكين الإداري فـي بلـورة سـمات فـرق العمـل:: (2007) محمد ،المحاسنة -

 ،1العــدد ،8المجلــد ،النهضــة .تطبيقيــة علــى مدينــة العقبــة القتصــادية الخاصــة الأردن
 .(164-127ص)ص 
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المناخ التنظيمي علـى الأداء الـوظيفي أثر : (2010) أبو سويرح، أيمنو  ،بحر، يوسف -
 ،18مجلـد  ،مجلـة الجامعـة الإسـلامية .للعاملين الإداريين فـي الجامعـة الإسـلامية بغـزة

 (.1214 -1147ص)ص  ،2العدد
القـدرات الإبداعيـة وعلاقتهـا بـالأداء الـوظيفي : (2011) توفيق العجلة،و  ،بحر، يوسف -

مجلـة  .مديرين العاملين بوزارات قطـاع غـزةلمديري القطاع العام دراسة تطبيقية على ال
 (.1445 -1405ص)ص  ،2العدد ،19مجلد  ،الجامعة الإسلامية

داري وعلاقته بفاعلية التمكين الإ: (2015) حسن وعفانة، ،محمد وفارس، ،رامز بدير، -
ــة فــي قطــاع غــزةفــرق العمــل  مجلــة الجامعــة . فــي المؤسســات الأهليــة الدوليــة العامل

 (.336 -305ص)ص  ،1العدد ،23مجلد ،الإسلامية
تقييم أثر تشـكيل فـرق العمـل وقيادتهـا علـى  :(2010) أبو العثم، خالـد، و جواد، شوقي -

 ،قتصـــادالإدارة والا مجلـــة. أداء شـــركات المقـــاولت للمشـــروعات الإنشـــائية فـــي الأردن
 (.190 -166ص)ص  ،84العدد

 
 .التقارير والمجلات والقوانين: خامساا 

 

 .2013يجية لوزارة الداخلية والأمن الوطني، الخطة الاسترات -
 .2011الوصف الوظيفي لوزارة الداخلية، -
 .2005المعدل، قانون الخدمة المدنية -
 .2013مجلة وزارة الداخلية والأمن الوطني، -
 .2007هيكلية وزارة الداخلية والأمن الوطني، -

 
 .المواقع الإلكترونية: ساا داس

 

 (.25/05/2014-20) الاطلاع اريخت: الإسلامية الجامعة مكتبة موقع -
 (. 25/05/2014-20)موقع مكتبة جامعة الأزهر: تاريخ الاطلاع -
 (.25/05/2014-20موقع مكتبة جامعة أم القرى: )تاريخ الاطلاع  -
 (.25/05/2014-20)تاريخ الاطلاع  :نايف العربية للعلوم الأمنية موقع جامعة -
 (.20/07/2015-10لعليا: )تاريخ الاطلاع السياسة للدراسات او موقع أكاديمية الإدارة  -
 (.15/10/2014موقع وزارة الداخلية والأمن الوطني: )تاريخ الاطلاع  -

 



168 
 

 .المراجع الأجنبية :اا سابع
 

- Awest, Michael (2002): effective teamwork prcticai lessons from 

organizational researck. edittion2. ABPS Black well book, 

Oxford. 

- Anbreen, M. & Aurangzeb, kh (2007): Impact of team 

empowerment on team performance.                                                                                        

- Hanges, Panl, and others (2005): The university of Maryland 

Libraries Organizational Climate and Culture Survey. 

- Kirkman, B. (2004): The impact of team empowerment on 

virtual team performance: the moderating role of face-to-face 

interaction. university of california, Irvine. 

- Lorraine, M. (2005): Survey of Work Teams in California 

Secondary Schools. Educational Administration Quarterly, vol. 51, 

No.1. 

- Manzoor, Sheikh, Ullah, Hatiz, Hussain, Murad (2011): Effect of 

Teamwork on Employees Performance. International Journal of 

learning& Development, vol. 1, No.1,(p.p.110-126). 

- Mason, Lynda (2003): leading & Inspiring Teams. Heinemann 

Educational Publishers, Oxford.  

- Mackall, Joe (2009): Teamwork Skills. Third Edition. Ferguson 

Publishing, USA.  

- Smialek, M. (2002): Inside Teams in Education. International 

Journal of Educational Management, vol.15, No.2.      

- Tina, Pulko (2009): Challenges of Inexperienced, self-Directed 

Work Teams on their Way to the High Performance. 

Unpublished Master Thesis, Faculty of Economics, University of 

Ljubljana, Slovenia.   

- West, Michael (2012): EFFETIVE TAEMWORK. Third Edition. 

SPI Publisher Services, Pondicherry, India.                                                                          

- Weimar, Emily (2013): The Influence of Teamwork Quality on 

Software Development Team Performance. MasyerThesis, 

Tilburg University. 

- Wheelen, T.L and Hunger, D.J (2002): Strategic management and 

business policy (Eighth Ed). prentice Hall, New Jersey.                                  

 

 

 

 

 



169 
 

 الملاحق
 
 

 .هيكلية وزارة الداخلية والأمن الوطني(  1ملحق )

 ة.الأولي بصورتها الستبانة( 2) ملحق

 .النهائية بصورتها الستبانة( 3) لحقم

 .الستبانة محكمي بأسماء قائمة( 4) ملحق

 .الداخلية بوزارة المهمة تسهيل طلب( 5) ملحق
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 (1الملحق رقم )
 وزارة الداخلية والأمن الوطنيهيكلية 

 

 
 (.2: 2007: )هيكلية وزارة الداخلية، رالمصد
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  (2الملحق رقم ) 
 ةالأولي صورتهاب الستبانة

 

 

برنامج الدراسات العليا المشترك بين 
أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا 

 بغزة  جامعة الأقصىو 
 

 غزة -جامعة الأقصى 

 .المحترم/ة                     :   السيد/ة
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،

 ستبانةاوع/ ـوضـالم
 متمنيين لكم دوام الصحة والعافية.يكم تحياتنا دبداية نه

إدارة فـرق العمـل فـي تحسـين مسـتوى  بإلى التعرف على دور ممارسة أسلو  الاستبانةتهدف هذه 
الشــق المــدني، ولتحقيــق أهــداف الدراســة تــم تصــميم هــذه  -وزارة الداخليــةبــ واتخــاذ القــرارات داءالأ

 هما كما يلي:و ين يوالمكونة من جزئ الاستبانة
ل: يشــتمل علــى البيانــات الشخصــية والمتمثلــة فــي) الجــنس، المؤهــل العلمــي، الجــزء الأو  -

 المسمى الوظيفي، الكادر المهني(. سنوات الخبرة،
 وهي كمل يلي:محاور خمس الجزء الثاني: يشتمل على  -
 مدى اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة. -1
 ارة.الوز بمدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل  -2
 بالوزارة. الوظيفي الأداءتحسين مستوى  -3
 .الإدارية عملية اتخاذ القرارات -4

أمـــام الاختيـــار ( ) ووضـــع أشـــارةمـــن فقـــرات الاســـتبانة لـــذا يرجـــى التكـــرم بقـــراءة كـــل فقـــرة 
علمـــا  بـــأن المعلومـــات ســـيتم المناســـب للوصـــول إلـــى نتـــائج دقيقـــة وموضـــوعية عـــن الدراســـة، 

 فقط. استخدامها لغرض البحث العلمي
 ،،،ترامــــحع الاــــــم

 أخوكم الباحث                                                            
 أحمد صالح حميد                                                            

 0597075525جوال/  
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية 
 

 المناسب: ( أمام الاختياروضع إشارة )
 أنثى ذكر     الجنس:     -1
 ثانوية عامة دبلوم  بكالوريوس   ماجستير   دكتوراه   المؤهل العلمي:  -2
 سنة 15أكثر من   5- 10  11- 15 سنة   5أقل من سنوات الخبرة:  -3
   ة                      مدير دائر   نائب مدير عام مدير عام  المسمى الوظيفي: -4
 نائب مدير دائرة       رئيس قسم  رئيس شعبة 
 موظف عسكري  موظف مدني     الكادر المهني: -5

 

 الجزء الثاني: محاور الدراسة:
 المحور الأول: اهتمام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة. -1

 م.
 العبارة

موافق 

 بشدة

معترض  معترض محايد موافق

 بشدة

الااااذين يتمتعااااون بالمهااااارات  وزارة المااااوظفينتختااااار الاااا .1
 اللازمة للعمل في الفريق.

     

تختاااار الاااوزارة لفااارق العمااال الماااوظفين الاااذين يتمتعاااون  .2
 .مع زملائهم بالعلاقات الطيبة

     

تقااوم الااوزارة بتفااويض الصاالاحيات لأفااراد الفريااق لأداء  .3
 مهامهم.

     

4. 
      فراد الفريق.المطلوبة لأتقوم الوزارة بتوفير المعلومات 

5. 
      تكافئ الوزارة فرق العمل ذات الأداء المتميز.

6. 
      .تشارك الوزارة فريق العمل في عملية اتخاذ القرارات

7. 
      يتم توفير كافة الموارد اللازمة لنجاح فريق العمل.

 

 ة.المحور الثاني: مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزار  -2
 

موافق  العبارة م.

 بشدة

معترض  معترض محايد موافق

 بشدة

      تفضل الوزارة أسلوب فرق العمل كلما كان ذلك ممكناً. .1

يحاادد فريااق العماال بشااكل دقيااق المهااام المطلوبااة لإنجاااز  .2
 الأهداف.

     

يعتمااد فريااق العماال علااف بعضااهم فااي حاال المشااكلات  .3
 وتطوير وسائل بلوغ الأهداف. 
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يمتلااك فريااق العماال ر بااة فااي تحماال المسااؤولية لتفعياال  .4
 أداء الفريق.

     

 البا ما يقدم فريق العمل حلولاً تقلل من الهادر وتحساين  .5
 مستوى الإنتاجية.

     

      يشترك جميع أفراد فريق العمل في صناعة القرارات. .6

يتناساب ماع  يتم توزيع المهام بعدالة بين أفراد الفريق بما .7
 قدراتهم ومهارتهم.

     

      بمجرد إسناد المهمة لفريق العمل يبدأ التنفيذ. .8

      والتقدير وسط الفريق. كعضو بالفريق بالاحترامشعر أ .9

يراعااف التوافااق بااين طبيعااة المهمااة والهاادف المطلااوب  .10
 تحقيقه وبين إمكانات وقدرات فريق العمل.

     

فريق العمل في بذل قصاارى جهادهم أيااً  ير ب أعضاء .11
 كان نوع العمل.

     

      يشارك كل أعضاء فريق العمل في وضع الخطة. .12

يعطينااي فريااق العماال اعترافاااً عناادما أساااهم فااي تحقيااق  .13
 الهدف.

     

تتمتع فرق العمل بروح معنوية عالياة وجاو مان التعااون  .14
 والمشاركة.

     

      فريق العمل اهتماماً بأعضاء الفريق.يولي قائد  .15

يتم تجزئة المهمة الرئيسية إلف مهاام أصاغر تاوزع علاف  .16
 أعضاء فريق العمل.

     

      هناك مساواة في معاملة جميع أعضاء فريق العمل. .17

      هناك تنافس شريف بين فريق العمل. .18

ي لانجاااز عنااد تشااكيل فاارق العماال يحاادد لهااا إطااار زمناا .19
 المهمة وتحقيق الأهداف.

     

تستخدم فرق العمل الأنشطة الاجتماعية من أجل تحساين  .20
 أداء الفريق.

     

 

 المحور الثالث: مستوى الأداء بالوزارة. -3

موافق  العبارة م.

 بشدة

معترض  معترض محايد موافق

 بشدة

الجهد الكافي لإنجاز الأعماال فاي الوقات  ونيبذل الموظف .1
 لمحدد.ا

     

      بالرضا عن أدائهم لأعمالهم. ونيشعر الموظف .2

ياااؤدي الموظفاااون المهاااام الوظيفياااة الموكلاااة إلااايهم طبقااااً  .3
 لمعايير الجودة المطلوبة.

     

تقاادم الااوزارة باارامب تدريبيااة للعاااملين لتساااعدهم علااف  .4
 إنجاز المهام بالمهارة والكفاءة المطلوبة.

     

يق العقوبات علف الموظفين المقصرين في عملهم يتم تطب .5
 بشكل مناسب.

     

يتميز الموظفين بأن لديهم معرفة كافياة عان كيفياة أدائهام  .6
 لأعمالهم وعن طبيعة الوظيفة التي يعملون بها.

     

بطاقاة الوصااف الاوظيفي واضااحة للموظاف ممااا يساااعده  .7
 علف القيام بواجباته ومسؤولياته بدقّة.
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يتوفر لدي الموظفين المهارة والقدرة علاف حال مشاكلات  .8
 العمل اليومية ولأداء المهام.

     

تمنح الوزارة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم  .9
 أفكار ابتكاريه تساعد في إنجاز الأعمال.

     

لدى الموظفين القدرة علاف القياام بأعماال إضاافية أخارى  .10
 الات الطارئة.والتكيف مع الح

     

أحرص علف التعامل والتنسيق مع زملائي لإنجاز العمال  .11
 بروح الفريق.

     

لاادى المااوظفين القاادرة علااف اختيااار الإجااراءات المناساابة  .12
 حسب طبيعة المهام المختلفة الموكلة إليهم.

     

تتااوفر لاادى المااوظفين الدافعيااة والقاادرة والر بااة للقيااام  .13
 .بأعمالهم

     

الإشراف المباشار والمتابعاة المساتمرة مان قبال الرؤسااء  .14
 يؤدي إلف تحسين مستوى الأداء.

     

 

 المحور الرابع: عملية اتخاذ القرارات. -4
 

موافق  العبارة م.

 بشدة

معترض  معترض محايد موافق

 بشدة

ً اً يتم تحدياد المشاكلة تحدياد .1 مماا يمكان مان اتخااذ  واضاحا
 .السليم بشأنها القرار الإداري

     

 يتم جماع البياناات والمعلوماات المطلوباة عان المشاكلة و .2
 وتصنيفها تمهيداً لحلها. تحليلها

     

تسااعف الإدارة للحصااول علااف كافااة المعلومااات اللازمااة  .3
لاتخااااذ القااارارات  لضااامان فاعلياااة القااارارات الإدارياااة 

 المتخذة.

     

 ميااااة و راء المستشااااارينيااااتم الاسااااتعانة بالوسااااائل العل .4
 لتطوير أكبر عدد ممكن من بدائل الحلول للمشكلة.

     

يتم الاعتماد علف أسلوب المفاضالة باين البادائل المختلفاة  .5
 الإدارية.عند اتخاذ القرارات 

     

الحديثااااة فااااي اتخاااااذ  التقنيااااة يااااتم الاسااااتعانة بالأساااااليب .6
 القرارات الإدارية.

     

والداخلياة عناد اتخااذ  ة الظروف الخارجيةتراعي الوزار .7
 القرارات الإدارية.

     

البااديل الأفضاال  يتخااذ القاارار الإداري ماان خاالال اختيااار .8
 الذي يحل المشكلة ويحقق الأهداف.

     

لتعااديل القاارارات  يتااوفر لاادى الااوزارة المرونااة الكافيااة .9
 الإدارية بما يتلاءم مع التطورات المختلفة.

     

تتااوفر لاادى الااوزارة الخباارات والاختصاصااات القااادرة  .10
 علف اتخاذ القرارات الإدارية الفعالة.

     

تقااوم الااوزارة بالتاادريب المتخصااص والمسااتمر ل فااراد  .11
 سليمة وفعالة. علف كيفية اتخاذ قرارات إدارية

     

هناااك متابعااة مسااتمرة للقاارارات الإداريااة المتخااذة للتأكااد  .12
 ها بشكل سليم وتصحيح الانحرافات إن وجدت.من تنفيذ
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 (3الملحق رقم )
 نهائيةال بصورتها الستبانة

 

 

برنامج الدراسات العليا المشترك بين 
أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا 

 بغزة  جامعة الأقصىو 
 

 غزة -جامعة الأقصى 

 

 .حترم/ةالم :................................السيد/ة
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،

 
 

 ستبانةتعبئة اوع/ ـوضـالم
 
 

.بداية نهديكم تحياتنا متمنيين لكم دوام الصحة والعافية 

دور ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل فاي تحساين مساتوى لباحث بإعداد دراسة بعنوان "يقوم ا

وذلك اساتكمالاً لنيال درجاة الماجساتير ، "مدنيالشق ال -بوزارة الداخليةواتخاذ القرارات الأداء 

 ازة، وهاو بصادد تطبياق  –في الإدارة والقيادة من أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العلياا 

 استبانة للحصول علف المعلومات والبيانات اللازمة.

 ول للوصا ةالمناساب الدرجةبقراءة كل فقرة من فقرات الاستبانة ووضع  وعليه أرجو التكرم

إلف نتائب دقيقة وموضوعية عن الدراسة، علماً بأن المعلومات سيتم اساتخدامها لغارض البحاث 

 العلمي فقط.
 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم. 
 

 ،،، وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير
   

 الباحث                                                                 

 أحمد صالح حميد                                                            
 0597075525جوال/
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية 
 ( أمام الاختيار المناسب:وضع إشارة )

 أنثى. ذكر     الجنس:    -
 دكتوراه.    ماجستير بكالوريوس  دبلوم   ثانوية عامة فما دون المؤهل العلمي: -
 سنة فأكثر.  15 15أقل من  - 10 10أقل من  - 5سنوات  5أقل من خبرة:سنوات ال -
 ةمدير دائر نائب مدير دائرةرئيس قسم     رئيس شعبة   المسمى الوظيفي: -

نائب مدير عام  .مدير عام 
 موظف عسكري. موظف مدني     الكادر المهني: -

 

 الجزء الثاني: محاور الدراسة:
 ام الإدارة العليا بأسلوب إدارة فرق العمل.المحور الأول: اهتم -1

 العبارة م.
الدرجة من 

(1 - 10) 

  تولي الإدارة العليا اهتماماً كبيراً في بناء فرق العمل. .1

  الذين يتمتعون بالمهارات اللازمة للعمل في فرق العمل. الموظفين الإدارة العلياتختار  .2

  .مع زملائهم لموظفين الذين يتمتعون بالعلاقات الطيبةلفرق العمل ا الإدارة العلياتختار  .3

  .الأداء مهامه العمل فرقل بتفويض الصلاحيات الإدارة العلياتقوم  .4

  .العمل المعلومات المطلوبة لفرق وفر الإدارة العليات .5

  فرق العمل ذات الأداء المتميز. دارة العلياتكافئ الإ .6

  .فرق العمل في عملية اتخاذ القرارات دارة العلياتشارك الإ .7

  تهتم الإدارة العليا في تعزيز ثقافة فرق العمل. .8

  يتم توفير كافة الموارد اللازمة لنجاح فرق العمل. .9

 

 المحور الثاني: مدى ممارسة أسلوب إدارة فرق العمل بالوزارة. -2
 

 العبارة م.
الدرجة من 

(1 - 10) 

  رق العمل كلما كان ذلك ممكناً.تفضل الوزارة أسلوب ف .10

  تساهم فرق العمل في تحقيق أهداف الوزارة. .11

  يعتمد فريق العمل علف بعضهم في حل المشكلات وتطوير وسائل بلوغ الأهداف.  .12
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  يمتلك فريق العمل ر بة في تحمل المسؤولية لتفعيل أداء الفريق. .13

  وتحسين مستوى الإنتاجية. لهدرقدم فريق العمل حلولاً تقلل من ات .14

  فريق العمل في صناعة القرارات. أعضاءيشترك جميع  .15

  الفريق بما يتناسب مع قدراتهم ومهارتهم. أعضاءيتم توزيع المهام بعدالة بين  .16

  بمجرد إسناد المهمة لفريق العمل.يبدأ التنفيذ  .17

  سط الفريق.والتقدير و يشعر أعضاء الفريق بالاحترام .18

  يراعف التوافق بين طبيعة المهمة والهدف المطلوب تحقيقه وبين إمكانات وقدرات فريق العمل. .19

  أعضاء فريق العمل قصارى جهدهم أياً كان نوع العمل. يبذل .20

  أعضاء فريق العمل في وضع الخطة. ترك جميعيش .21

  ساهم في تحقيق الهدف.يعندما لأعضائه يعطي فريق العمل اعترافاً  .22

  تتمتع فرق العمل بروح معنوية عالية وجو من التعاون والمشاركة. .23

  يولي قائد فريق العمل اهتماماً بأعضاء الفريق. .24

  يتم ربط انجازات وأداء فرق العمل بحوافز ومكافآت. .25

  ق الأهداف.نجاز المهمة وتحقيعند تشكيل فرق العمل يحدد لها إطار زمني لإ .26

  تستخدم فرق العمل الأنشطة الاجتماعية من أجل تحسين أداء الفريق. .27

 

 

 المحور الثالث: مستوى الأداء بالوزارة. -3
 

 العبارة م.
الدرجة من 

(1 - 10) 

  الجهد الكافي لإنجاز الأعمال في الوقت المحدد. ونيبذل الموظف .28

  مالهم.بالرضا عن أدائهم لأع ونيشعر الموظف .29

  لما هو موجود بالوصف الوظيفي.يؤدي الموظفون المهام الوظيفية الموكلة إليهم طبقاً  .30

  ا.به يتميز الموظفين بأن لديهم معرفة كافية عن كيفية أدائهم لأعمالهم وعن طبيعة الوظيفة التي يعملون .31

  .هماليومية لأداء مهاميتوفر لدي الموظفين المهارة والقدرة علف حل مشكلات العمل  .32

  الموظفين القدرة علف القيام بأعمال إضافية أخرى والتكيف مع الحالات الطارئة. لدى .33

  لإنجاز العمل. همعلف التعامل والتنسيق مع زملائالموظفون حرص ي .34

  ؤدي إلف تحسين مستوى الأداء.تالإشراف المباشر والمتابعة المستمرة من قبل الرؤساء  .35
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  تقدم الوزارة برامب تدريبية للعاملين لتساعدهم علف إنجاز المهام بالمهارة والكفاءة المطلوبة. .36

  يتم تطبيق العقوبات علف الموظفين المقصرين في عملهم بشكل مناسب. .37

  مال.تمنح الوزارة مكافآت وحوافز للموظف المبدع الذي يقدم أفكار ابتكاريه تساعد في إنجاز الأع .38

 

 المحور الرابع: عملية اتخاذ القرارات. -4
 

 العبارة م.
الدرجة من 

(1 - 10) 

ً اً المشكلة تحديد تحديديتم  .39   .مكن من اتخاذ القرار الإداري السليم بشأنهامما ي   واضحا

  تمهيداً لحلها. وتصنيفها وتحليلهاوالمعلومات المطلوبة عن المشكلة  البياناتيتم جمع  .40

  أكبر عدد ممكن من بدائل الحلول للمشكلة. لتطوير المستشارينو راء  العلميةيتم الاستعانة بالوسائل  .41
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