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التحفيز كمتغير وسيط بين سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء المؤسسي لوزارة الزراعة   أثر
 الفلسطينية 

 الملخص: 

معرفة‌الدور‌الوسيط‌للتحفيز‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌لوزارة‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌
الزراعة‌الفلسطينية،‌واستخدمت‌الباحثة‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌‌

‌والبيرة.‌فيما‌بلغ‌حجم‌‌(‌موظفاً‌وموظفة‌في‌محافظة‌رام‌الله229مقر‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌البالغ‌عددهم‌)‌
‌‌.‌للدراسة‌‌كأداة‌ة‌الاستبانة‌‌ث‌واستخدمت‌الباح،‌‌متناسبة‌‌(‌مستجيباً‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية144العينة‌)

وكان‌من‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الباحثة‌أن‌التحفيز‌يمثل‌دوراً‌وسيطاً‌في‌العلاقة‌بين‌المواطنة‌التنظيمية‌‌
‌‌الأداء‌كان‌مستوى‌‌‌‌في‌حينوأن‌مستوى‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌كان‌مرتفعاً،‌‌والأداء‌المؤسسي،‌‌

المؤسسي‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌متوسطاً،‌وأن‌مستوى‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌كان‌متوسطاً،‌وكما‌أشارت‌‌
ك‌وجود‌تأثير‌للتحفيز‌في‌كافة‌‌المؤسسي،‌وكذل‌‌الأداءوجود‌تأثير‌للمواطنة‌التنظيمية‌في‌كافة‌أبعاد‌‌‌‌إلىالنتائج‌‌
وقدمت‌الباحثة‌عدة‌توصيات‌من‌أهمها‌إشراك‌كافة‌موظفي‌الوزارة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌‌‌المؤسسي.‌‌الأداءأبعاد‌‌

عبر‌عقد‌اجتماعات‌دورية‌لمناقشة‌مقترحات‌الموظفين،‌مع‌تطبيق‌الأفكار‌القابلة‌للتنفيذ‌وتكريم‌أصحابها،‌مما‌‌
نتماء‌والمساهمة‌الفعالة‌في‌تطوير‌العمل‌بالوزارة،‌ووضع‌معايير‌شفافة‌لتوزيع‌يزيد‌من‌شعور‌الموظفين‌بالا

الفعلي‌للموظفين،‌وإعلان‌هذه‌المعايير‌لجميع‌الموظفين‌بالوزارة،‌حيث‌تسهم‌في‌‌‌‌الأداءالمكافآت‌بناءً‌على‌‌
 تحفيز‌الموظفين‌على‌بذل‌مزيد‌من‌الجهد.

‌المؤسسي،‌التحفيز،‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌اءالأد‌المواطنة‌التنظيمية،‌‌الكلمات المفتاحية:
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The Impact of Incentives as a Mediating Variable Between Organizational 

Citizenship Behaviors and Institutional Performance in the Palestinian 

Ministry of Agriculture 

 

Abstract : 

The study aimed to determine the mediating role of motivation between organizational 

citizenship behaviors and institutional performance in the Palestinian Ministry of 

Agriculture. The researcher employed a descriptive correlational methodology, with the 

study population comprising all employees at the headquarters of the Palestinian Ministry 

of Agriculture, totaling 229 male and female employees in the Ramallah and Al-Bireh 

governorate. The sample size of 144 respondents, selected through proportional stratified 

random sampling method, and the study instrument was a questionnaire .  Among the most 

significant findings of the researcher were that motivation plays a mediating role in the 

relationship between organizational citizenship and institutional performance. The level of 

practice of organizational citizenship behaviors was found to be high, while the level of 

institutional performance at the Palestinian Ministry of Agriculture was moderate. 

Additionally, the level of implementation of motivational tools was also found to be 

moderate. The results showed that motivation and organizational citizenship affected all 

aspects of institutional performance. The researcher presented several recommendations, 

including involving all ministry employees in decision-making by holding regular meetings 

to discuss employee proposals, implementing feasible ideas, and honoring their authors, 

which would enhance employees' sense of belonging and active contribution to the 

development of work within the ministry. Transparent criteria for distributing rewards 

based on actual employee performance should be established and announced to all 

employees in the ministry, as this contributes to motivating employees to exert more effort. 

Keywords: Organizational Citizenship, Institutional Performance, Motivation, 

Palestinian Ministry of Agriculture. 
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 الفصل الأول 

 الدراسة ومشكلتها  خلفية

 المقدمة  1.1

التنظيمية‌‌ المواطنة‌ تكتسب‌ اليوم،‌ المنظمات‌ تواجه‌ التي‌ المتسارعة‌ التحديات‌ متزايدة‌‌‌أهميةفي‌ظل‌

بذل‌جهود‌استثنائية‌تفوق‌الوصف‌الوظيفي،‌‌‌إلىمظهرًا‌للانتماء‌والالتزام‌الذاتي‌الذي‌يدفع‌الأفراد‌‌بوصفها

ل‌هذا‌التأثير‌عن‌دور‌التحفيز‌‌المؤسسي‌وجودة‌المخرجات.‌ولا‌يمكن‌فص‌‌الأداءمما‌ينعكس‌إيجابًا‌على‌‌

بوصفه‌عاملًا‌محوريًا‌يُغذي‌الروح‌المعنوية‌ويُعزز‌الاستعداد‌النفسي‌لدى‌العاملين‌لتبني‌سلوكيات‌إيجابية‌‌

المنظمة،‌مما‌يجعل‌هذه‌العناصر‌معًا‌حلقة‌متكاملة‌تُسهم‌في‌تعزيز‌القدرة‌التنافسية‌وضمان‌‌‌أهدافتدعم‌

‌العمل‌الديناميكية.‌الاستدامة‌التنظيمية‌في‌بيئات‌

موردها‌‌‌أداءتسهم‌في‌تحسين‌‌‌‌إستراتيجيات‌لحديثة‌تسعى‌بجد‌لاستكشاف‌وتبني‌‌وقد‌أصبحت‌المنظمات‌ا

لضمان‌استمراريتها‌وقدرتها‌على‌المنافسة‌في‌بيئة‌مليئة‌بالتغيرات،‌ونتيجة‌لذلك،‌‌‌كليًّاالبشري‌والمنظمة‌‌

،‌حيث‌تُدرك‌المنظمات‌أن‌نجاحها‌يعتمد‌‌الإستراتيجيةالبشري‌كأحد‌أهم‌الاستثمارات‌‌‌‌ازداد‌الاهتمام‌بالمورد‌

‌‌مل‌قائمة‌على‌تحفيز‌على‌قدرتها‌على‌تنمية‌رأس‌مالها‌البشري،‌ودعم‌الاتجاهات‌الإيجابية،‌وتوفير‌بيئة‌ع‌

التنظيمي المستدامة‌‌السلوك‌ التنمية‌ تحقيق‌ في‌ والمساهمة‌ المؤسسي‌ الولاء‌ لتعزيز‌ )عبد‌‌‌والتطوير‌

‌.(2024السلام،

وتعتمد‌المنظمات‌الفاعلة‌على‌إسهامات‌موظفيها‌الذي‌يتجاوز‌حدود‌المهام‌الرسمية‌الموصوفة‌في‌‌

فقط‌يجعل‌المنظمة‌كيانًا‌هشًا‌ومعرّضًا‌للتفكك‌وعدم‌‌‌‌الأدوار‌الرسمية‌‌أداءوظائفهم،‌وإن‌الاقتصار‌على‌‌

سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وهو‌سلوك‌طوعي‌يتبناه‌الموظف‌‌‌أهميةالاستمرارية‌على‌المدى‌البعيد،‌لذا‌تبرز‌‌
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بالمكافآت‌‌ مباشر‌ بشكل‌ يرتبط‌ ولا‌ إرادته‌ المنظمة‌‌أو‌بمحض‌ من‌ المقدمة‌  Boakye et)‌‌الحوافز‌

al.,2022.)‌

أعمال‌‌‌أداءسلوك‌عادةً‌عندما‌يشعر‌الموظف‌بعدالة‌المعاملة‌داخل‌المنظمة،‌ويتجلى‌في‌‌ويظهر‌هذا‌ال

(‌‌Organتذمر،‌مع‌الحرص‌على‌تعزيز‌فاعلية‌المنظمة‌ونموها،‌ويعد‌"أورغان"‌)‌‌أوإضافية‌دون‌شكوى‌‌

بتكارية‌‌هذا‌المفهوم‌بوصفه‌جهودًا‌إضافية‌وسلوكيات‌تعاونية‌وا‌‌إلىأول‌من‌أشار‌في‌أواخر‌السبعينيات‌‌

تلقائية‌يقوم‌بها‌العاملون‌خارج‌إطار‌واجباتهم‌الرسمية،‌مما‌يجعله‌عنصرًا‌حاسمًا‌في‌دعم‌استدامة‌المنظمات‌

 .(2024)بكوش،‌‌وتطورها

المؤسسي‌يعدّ‌أحد‌المفاهيم‌الأساسية‌في‌عالم‌المنظمات،‌والعامل‌الأكثر‌‌‌الأداءوبما‌لا‌شك‌فيه‌أن‌‌

ت‌من‌أجلها،‌وكما‌يُستخدم‌أداة‌ئقدرتها‌على‌تحقيق‌الغايات‌التي‌أُنش‌‌تأثيرًا‌على‌نجاحها،‌حيث‌يظهر‌مدى

ذلك‌‌‌‌إلىلتوجيه‌المنظمة‌نحو‌تحقيق‌تلك‌الغايات،‌فضلًا‌عن‌كونه‌وسيلة‌لتقييم‌وضعها‌الحالي،‌وإضافة‌‌

المرجوة،‌ويسهم‌‌‌الأهدافالمؤسسي‌مرجعًا‌هامًا‌لتحديد‌أوجه‌القصور‌عند‌الفشل‌في‌تحقيق‌‌‌‌الأداءيُعد‌‌

‌(.2020تطوير‌الموارد‌البشرية‌داخل‌المنظمة‌)نتشة،‌إستراتيجيات‌عالية‌في‌وضع‌بف

خيارًا‌متاحًا‌أمام‌المنظمات‌فحسب،‌بل‌أصبح‌ضرورة‌ملحة‌تفرضها‌التحديات‌‌‌‌الأداءولم‌يعد‌تحسين‌‌

ضعف‌داخلية‌تحد‌من‌قدرتها‌على‌مواجهة‌‌‌قَاطن‌نا،‌والكثير‌من‌المنظمات‌تعاني‌م‌والظروف‌المحيطة‌به

لك‌التحديات،‌ومن‌أبرز‌هذه‌المشكلات‌غياب‌الرؤية‌المستقبلية،‌وضعف‌القدرات‌التنظيمية،‌والاعتماد‌ت

‌‌المؤسسي‌وتراجع‌الكفاءة‌الإنتاجية‌‌‌الأداءانخفاض‌مستويات‌‌‌‌إلىعلى‌أساليب‌إدارية‌تقليدية،‌مما‌يؤدي‌‌

‌.‌(2024)الحيدري،

الأفراد‌وأهداف‌‌‌‌أهدافالحوافز‌بأنواعها‌المختلفة‌في‌تحقيق‌التوازن‌بين‌‌‌‌تؤديهوأدى‌الدور‌الفاعل‌الذي‌‌

زيادة‌الاهتمام‌بها،‌ويسعى‌العاملون‌للحصول‌على‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌لتلبية‌احتياجاتهم‌‌‌‌إلىالمنظمة‌‌
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باشر‌‌الشخصية،‌مما‌يدفعهم‌لبذل‌جهد‌ووقت‌إضافي‌لتحقيق‌ذلك،‌وبواسطة‌هذه‌الجهود‌يساهمون‌بشكل‌م

‌أو ‌‌ تحقيق‌ في‌ مباشر‌ ‌أهدافغير‌ عالية‌‌‌ وفعالية‌ بكفاءة‌ فيها‌ يعملون‌ التي‌ المنظمة‌

(Kasrul&Ngandoh,2020‌.)‌

المنظمة،‌ظهرت‌العديد‌‌‌أهدافولأهمية‌الحوافز‌في‌التأثير‌على‌سلوك‌العاملين‌وتحفيزهم‌نحو‌تحقيق‌‌

تايلور،‌‌ لفردريك‌ العلمية‌ النظرية‌ بها،‌مثل‌ المتعلقة‌ النظريات‌ العامل‌‌من‌ النقود‌هي‌ التي‌تركز‌على‌أن‌

دخله‌ لزيادة‌ اقتصادي‌ بدافع‌ يعمل‌ الإنسان‌ أن‌ معتبرة‌ المنظمات،‌ في‌ للعمل‌ الأفراد‌ تحفيز‌ في‌ الرئيس‌

‌(.2019)عباس،‌

تعدّ‌نقطة‌انطلاق‌لفهم‌‌‌‌التيوفي‌سياق‌آخر،‌طرحت‌نظرية‌الحاجات‌الإنسانية‌التي‌قدمها‌ماسلو،‌‌

وهذه‌النظرية‌تساعد‌الباحثين‌والإداريين‌في‌تحديد‌احتياجات‌الإنسان‌الأساسية‌‌دوافع‌الأفراد‌في‌بيئة‌العمل،‌‌

كل‌حاجة‌في‌تصميم‌أنظمة‌الحوافز‌داخل‌المنظمات،‌ومن‌خلال‌تتبع‌تطور‌نظريات‌الحوافز،‌‌‌أهميةوفهم‌‌

من‌‌‌‌القطاع‌العام،‌حيث‌استفاد‌الأخير‌‌إلىيتضح‌أن‌الاهتمام‌بها‌بدأ‌في‌القطاع‌الخاص،‌ومن‌ثم‌انتقل‌‌

‌(.‌2020الوظيفي‌للموظفين‌)موسى،‌الأداءتطبيق‌هذه‌النظريات‌لتحسين‌

كشف‌طبيعة‌وحجم‌تأثير‌الحوافز‌بأبعاده‌المختلفة‌بين‌‌‌‌إلىالباحثة‌تسعى‌‌‌‌نّ‌إوتأسيساً‌على‌ما‌سبق‌ف

دراسة‌موضوع‌‌‌‌إلىسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌حيث‌تسعى‌‌

المؤسسي‌‌‌‌الأداءسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية،‌بواسطة‌تحديد‌مفهومها‌وأهميتها‌في‌المنظمات،‌وكذلك‌قياس‌‌

المتوازن،‌ومحاولة‌معرفة‌تأثير‌الحوافز‌كمتغير‌وسيط‌بين‌‌‌‌الأداءلوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌بواسطة‌بطاقة‌‌

متشابكة‌بين‌الحوافز‌وكل‌من‌سلوكيات‌المواطنة‌‌متغيرات‌الدراسة‌وأبعادها،‌وأخيرًا‌تتناول‌الباحثة‌العلاقة‌ال

‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي.

‌
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 مشكلة الدراسة 2.1

م(‌أن‌المؤسسات‌الحكومية‌2019الحكومي‌الأول‌للحكومة‌الثامنة‌عشر‌في‌العام‌)‌‌الأداءأظهر‌تقرير‌‌

تواجه‌العديد‌من‌التحديات‌التي‌تؤثر‌على‌كفاءتها‌وفاعليتها‌في‌تحقيق‌أهدافها،‌ومن‌أبرز‌هذه‌التحديات‌‌

القرارات‌والخطط‌وقياس لمتابعة‌ الموحدة‌والمركزية‌والإحصاءات‌اللازمة‌ البيانات‌ مؤشرات‌‌‌غياب‌قواعد‌

العمل‌‌الأداء بيئة‌ تعاني‌ وكذلك‌ المطلوب،‌ بالشكل‌ الحكومي‌ العمل‌ كفاءة‌ تقييم‌ على‌ القدرة‌ يعيق‌ مما‌ ‌،

،‌فضلًا‌عن‌افتقارها‌للمعايير‌العالمية‌في‌جودة‌العمل،‌وثم‌أن‌هناك‌‌الأداءالمؤسسي‌من‌ضعف‌في‌ثقافة‌‌

‌‌الإدارة‌درات‌الفنية‌في‌بعض‌مجالات‌‌نقص‌في‌الق‌‌إلىضعفًا‌في‌التخطيط‌والمتابعة‌والتقييم،‌بالإضافة‌‌

والأعمال‌الرئيسية،‌وعلى‌الصعيد‌الهيكلي‌تعاني‌العديد‌من‌الوزارات‌والمؤسسات‌الحكومية‌من‌تقادم‌الهياكل‌‌

الوزارة‌‌إلىالتنظيمية،‌مما‌يؤدي‌‌ داخل‌ الوحدات‌الإدارية‌ المؤسسات‌وبين‌ والتعاون‌بين‌ التنسيق‌ ‌ضعف‌

لتنفسها الملحة‌ الحاجة‌ وتبرز‌ والتطورات‌،‌ العمل‌ متطلبات‌ مع‌ لتتواكب‌ والسياسات‌ القوانين‌ بعض‌ عديل‌

‌(.2019الحالية‌)الأمانة‌العامة‌لمجلس‌الوزراء‌الفلسطيني،

‌‌دراسة استطلاعية وللتحقق‌من‌وجود‌هذه‌المشكلة‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌قامت‌الباحثة‌بإجراء‌‌

بالوزارة،‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌غيابًا‌واضحًا‌لقواعد‌‌بواسطة‌مقابلات‌غير‌منظمة‌مع‌عدد‌من‌المسؤولين‌‌

صعوبة‌كبيرة‌في‌تتبع‌القرارات‌والخطط‌التنموية‌المتعلقة‌بالقطاع‌الزراعي‌‌‌‌إلىالبيانات‌الموحدة،‌مما‌أدى‌‌

وغياب‌معايير‌جودة‌‌‌‌الأداءبدقة،‌وكما‌ذكرت‌غالبية‌المشاركين‌بوجود‌ضعف‌ثقافة‌‌‌‌الأداءوقياس‌مؤشرات‌‌

نقص‌في‌القدرات‌‌‌‌إلىلوزارة،‌وثم‌أن‌هناك‌ضعفًا‌في‌التخطيط‌والمتابعة‌والتقييم،‌بالإضافة‌‌عالمية‌داخل‌ا

الدراسة‌الاستطلاعية‌عن‌وجود‌نقص‌‌‌‌الإدارةالفنية‌في‌بعض‌مجالات‌‌ الرئيسة،‌حيث‌كشفت‌ والأعمال‌

جية‌فعالة‌‌ستراتيإزارة‌الزراعة،‌مما‌يعيق‌وضع‌خطط‌‌ملحوظ‌في‌القدرات‌الفنية‌لدى‌بعض‌الإدارات‌في‌و‌

وتقييم‌النتائج‌بشكل‌منهجي،‌وعلى‌الصعيد‌الهيكلي،‌أظهرت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌الهياكل‌التنظيمية‌داخل‌وزارة‌‌
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م،‌حيث‌أبلغ‌المسؤولون‌عن‌‌2010الزراعة‌تعاني‌من‌التقادم،‌وأن‌آخر‌تحديث‌للهيكلية‌الحالية‌يعود‌للعام‌‌

التشتت‌في‌الجهود‌وتكرار‌العمل‌في‌‌‌إلىما‌يؤدي‌‌مستويات‌منخفضة‌من‌التنسيق‌بين‌الوحدات‌الإدارية،‌م

العمل‌‌ متطلبات‌ مع‌ لتتواكب‌ والسياسات‌ القوانين‌ بعض‌ لتعديل‌ الملحة‌ الحاجة‌ وتبرز‌ الأحيان،‌ بعض‌

ضرورة‌تحديث‌‌‌‌إلىوالتطورات‌الحالية،‌وهو‌ما‌أكده‌المسؤولون‌في‌المقابلات‌التي‌أجرتها‌الباحثة،‌مشيرين‌‌

‌زارة.القوانين‌المنظمة‌لعمل‌الو‌

كذلك‌من‌خلال‌عمل‌الباحثة‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌منذ‌عدة‌سنوات‌وملاحظتها‌المباشرة‌لبيئة‌‌

العمل‌داخل‌الوزارة،‌ظهر‌لديها‌مؤشرات‌في‌تطبيق‌الحوافز‌بالوزارة،‌ورغم‌وجود‌بعض‌الحوافز‌المحدودة‌

بعين‌الاعتبار‌كذلك‌الحوافز‌المعنوية‌التي‌‌‌‌السنوية،‌إلا‌أنها‌غالبًا‌ما‌تقتصر‌على‌المكافآت‌المادية‌ولا‌تأخذ‌

بيئة‌العمل‌وزيادة‌فعالية‌‌ تأثيرًا‌في‌تحفيز‌الموظفين‌على‌الإسهام‌في‌تطوير‌ ،‌وقد‌‌الأداءقد‌تكون‌أكثر‌

لاحظت‌الباحثة‌أن‌العديد‌من‌الموظفين‌يبدون‌رغبة‌في‌المساهمة‌خارج‌نطاق‌مهامهم‌الرسمية،‌لكن‌ذلك‌

بب‌ضعف‌الحوافز‌وهو‌ما‌يحد‌قدرة‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌التأثير‌الإيجابي‌في‌‌لا‌يتم‌بالقدر‌المطلوب‌بس

‌.الوزارة‌أداء

كما‌تُعد‌دراسة‌العلاقة‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌من‌الموضوعات‌البارزة‌في‌‌

تناولها‌‌ في‌عدم‌ تتمثل‌ السابقة‌ الدراسات‌ في‌ واضحة‌ بحثية‌ فجوة‌ هناك‌ أن‌ إلا‌ الحديث،‌ الإداري‌ الأدب‌

بحدود‌-الزراعة‌الفلسطينية‌للتحفيز‌كمتغير‌وسيط‌يفسر‌هذه‌العلاقة‌خاصة‌في‌القطاعات‌الحكومية‌كوزارة‌‌

‌الأداء‌،‌ومع‌وجود‌دراسات‌عربية‌وأجنبية‌استكشفت‌تأثير‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌‌-علم‌الباحثة

تفسيرها،‌مما‌يُضعف‌القدرة‌‌‌أوالمؤسسي،‌إلا‌أنها‌أغفلت‌الدور‌المحوري‌للتحفيز‌في‌تعزيز‌هذه‌العلاقة‌‌

في‌البيئات‌المؤسسية،‌وكذلك‌أن‌معظم‌هذه‌الدراسات‌ركزت‌‌‌‌الأداءعلى‌فهم‌الآليات‌الكامنة‌وراء‌تحسين‌‌

في‌ظل‌القطاع‌الحكومي‌الفلسطيني‌عموماً،‌وفي‌‌و‌‌‌في‌حينالمؤسسات‌الربحية،‌‌‌‌أوعلى‌القطاع‌الخاص‌‌
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دراسة‌متكاملة‌‌‌‌إلىفي‌هذا‌الموضوع،‌وبالتالي‌تبرز‌الحاجة‌‌‌‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تحديداً‌لم‌يتم‌البحث‌

المؤسسي‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌مع‌الأخذ‌‌الأداءتبحث‌في‌تأثير‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌

بالاعتبار‌دور‌التحفيز‌كمتغير‌وسيط،‌وبناءً‌على‌ما‌سبق‌يمكن‌صياغة‌المشكلة‌البحثية‌في‌التساؤل‌الرئيس‌‌

‌ي:‌الآت

ما دور التحفيز كمتغير وسيط بين سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء المؤسسي لوزارة الزراعة 

 الفلسطينية؟ 

‌وينبثق‌من‌هذا‌التساؤل‌مجموعة‌من‌التساؤلات‌الفرعية‌الآتية:‌

 ما‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌ -‌1

 لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌‌المؤسسي‌الأداءما‌مستوى‌ -‌2

 ما‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌الداخلية‌والخارجية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌ -‌3

ما‌مدى‌تأثير‌المواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌ -‌4

عمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌‌المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيدين،‌ال‌‌الأداءالسلوك‌الحضاري(‌في‌‌

 في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيدين،‌‌‌‌الأداءما‌مدى‌تأثير‌التحفيز‌بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌في‌‌ -‌5

 العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

و‌ -‌6 )الداخلي‌ ببعديه‌ التحفيز‌ إسهام‌ مدى‌ المواطنة‌ما‌ سلوكيات‌ بين‌ العلاقة‌ تعزيز‌ في‌ الخارجي(‌

 التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

(‌في‌استجابات‌المبحوثين‌‌α≤0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌‌‌هل -‌7

بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌‌‌‌المواطنة التنظيميةمستوى‌‌‌‌حول
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الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  المتغيرات‌الديمغرافية‌)‌‌إلىالسلوك‌الحضاري(‌تعزى‌‌

 (؟‌سنوات الخدمة

(‌في‌استجابات‌المبحوثين‌‌α≤0.05عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌إحصائيةتوجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌‌‌هل -‌8

الجنس، المؤهل  المتغيرات‌الديمغرافية‌)‌‌إلى)الداخلية‌والخارجية(‌تعزى‌‌‌‌بأبعاده‌‌التحفيزمستوى‌‌‌‌حول

‌(؟‌العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة

 الدراسة  أهداف 3.1

 درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌إلىالتعرف‌ -‌1

 المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌الأداءالكشف‌عن‌مستوى‌ -‌2

 معرفة‌درجة‌تطبيق‌التحفيز‌)الداخلي‌والخارجي(‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية. -‌3

المواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌‌‌تأثيراستكشاف‌‌ -‌4

ين،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌‌المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيد‌‌‌الأداءالسلوك‌الحضاري(‌في‌‌

 بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌

بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌في‌‌‌‌تأثيرتحديد‌‌ -‌5 المستفيدين،‌‌‌‌الأداءالتحفيز‌ )بعُد‌ بأبعاده‌ المؤسسي‌

 العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

بيان‌مدى‌إسهام‌التحفيز‌الداخلي‌والخارجي‌في‌تعزيز‌العلاقة‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ -‌6

 والأداء‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌

)الفروق‌ذات‌دلالة‌إحصائ‌‌‌اكتشاف -‌7 الدلالة‌ المبحوثين‌‌α≤0.05ية‌عند‌مستوى‌ (‌في‌استجابات‌

التنظيمية‌‌ المواطنة‌ السلوك‌حول‌ الضمير،‌ الرياضية،‌وعي‌ الروح‌ الكياسة،‌ )الإيثار،‌ بسلوكياتها‌

المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌‌‌إلىالحضاري(‌تعزى‌‌

 الخدمة.
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(‌في‌استجابات‌المبحوثين‌‌α≤0.05ة‌الإحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)الفروق‌ذات‌دلال‌استيضاح -‌8

المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌‌‌إلى)الداخلية‌والخارجية(‌تعزى‌‌‌‌حول‌مستوى‌التحفيز‌بأبعاده

‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(.‌

 الدراسة  أهمية 4.1

 العلمية  الأهمية 1.4.1

‌‌الأداء‌تسهم‌هذه‌الدراسة‌في‌توسيع‌الفهم‌النظري‌للمواطنة‌التنظيمية‌كسلوك‌تنظيمي‌إيجابي‌يؤثر‌على‌‌

المؤسسي،‌كما‌تقدم‌إضافة‌مهمة‌للأدبيات‌المتعلقة‌بالحوافز‌من‌خلال‌تحليل‌دورها‌الوسيط‌بين‌المواطنة‌‌

تسد‌الدراسة‌فجوة‌بحثية‌في‌الأدبيات‌‌‌‌وبتركيزها‌على‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌‌،التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي

ذلك‌تقدم‌الدراسة‌إطارًا‌نظريًا‌وتحليليًا‌‌‌‌إلىبالإضافة‌‌‌‌،المتعلقة‌بأداء‌الوزارات‌الفلسطينية‌والمواطنة‌التنظيمية

يمكن‌الاعتماد‌عليه‌لفحص‌العلاقة‌بين‌العوامل‌السلوكية‌والتنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌في‌الوزارات‌الحكومية‌‌

كما‌‌‌‌،المؤسسي‌‌الأداء‌‌بيئةة،‌مما‌يعزز‌الأدبيات‌التي‌تربط‌بين‌الحوافز‌والمواطنة‌التنظيمية‌في‌‌الفلسطيني

بقطاعات‌‌‌‌الأداءيمكن‌أن‌تمثل‌هذه‌الدراسة‌أساسًا‌لأبحاث‌مستقبلية‌تستكشف‌دور‌الحوافز‌في‌تحسين‌‌

علمية‌حول‌العلاقة‌بين‌‌إلى‌جانب‌ذلك‌تتيح‌الدراسة‌للباحثة‌فرصة‌الإسهام‌في‌إثراء‌الأدبيات‌الو‌‌‌،أخرى‌

التركيز‌على‌قطاع‌حيوي‌مثل‌وزارة‌‌‌‌الأداءالمواطنة‌التنظيمية‌والحوافز‌وأثرها‌في‌تعزيز‌‌ المؤسسي،‌مع‌

كما‌تمثل‌تجربة‌علمية‌قيمة‌تمكن‌الباحثة‌من‌تطبيق‌النماذج‌النظرية‌لتحليل‌التحديات‌‌‌‌،الزراعة‌الفلسطينية

وأخيرًا‌تسهم‌الدراسة‌في‌تطوير‌‌‌‌،خاصة‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينيةالعملية‌التي‌تواجه‌المؤسسات‌الحكومية،‌و‌

العلمية‌‌ خبرتها‌ يُثري‌ مما‌ المؤسسية،‌ المشكلات‌ معالجة‌ على‌ وقدرتها‌ والتحليلية‌ البحثية‌ الباحثة‌ مهارات‌

‌والمهنية.

‌

‌
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 العملية  الأهمية 2.4.1

زارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌حيث‌‌تقدم‌الدراسة‌نتائج‌عملية‌يمكن‌توظيفها‌لتطوير‌سياسات‌الحوافز‌في‌و‌

توفر‌بيانات‌علمية‌تساعد‌صانعي‌القرار‌على‌تعزيز‌الربط‌بين‌أنظمة‌التحفيز‌والسلوك‌التنظيمي‌الإيجابي،‌‌

المؤسسي،‌كما‌تقدم‌‌الأداءمما‌يمكن‌الوزارة‌من‌وضع‌خطط‌فعالة‌لزيادة‌ولاء‌الموظفين‌وانتمائهم‌وتحسين‌

لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌الأهميةلعام،‌وذلك‌انطلاقاً‌من‌‌ا‌‌الأداءتوصيات‌عملية‌لرفع‌كفاءة‌‌

التحفيز‌‌ المستدامة،‌حيث‌تسلط‌الضوء‌على‌ التنمية‌ الزراعي‌وتحقيق‌ القطاع‌ تنمية‌ المحوري‌في‌ ودورها‌

تحفيزية‌متكاملة‌‌‌‌إستراتيجيات‌كعامل‌أساسي‌في‌تعزيز‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي،‌مع‌تحديد‌‌

 تراعي‌احتياجات‌الموظفين‌وخصوصية‌بيئة‌العمل‌بالوزارة‌لخلق‌مناخ‌تنظيمي‌إيجابي‌ومحفز.

 فرضيات الدراسة  5.1

‌الفرضيات‌الآتية:‌‌صاغت‌الباحثةعلى‌أسئلة‌الدراسة‌ونموذجها‌‌اعتمادًا‌‌‌‌‌

 الأولى  الرئيسةالفرضية  1.5.1

H1  :دلالة‌‌ى‌عند‌مستو‌‌‌دلالة‌إحصائية‌‌وذ‌‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌‌‌(0.05≥α)  الإيثار،  لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌)ل

، المستفيدينبعُد  المؤسسي‌بأبعاده‌)‌‌الأداء(‌في‌‌الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمير، السلوك الحضاري 

.‌وينبثق‌عن‌هذه‌الفرضية‌الفرضيات‌الفرعية‌‌(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينيةالعمليات الداخلية، التعلم والنمو

‌الآتية:

H1a‌‌:دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌‌أثر‌يوجد‌‌لا‌‌‌‌(0.05≥α)لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌‌ل‌‌

في‌وزارة‌‌‌‌بعُد المستفيدين(‌في‌‌الإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمير، السلوك الحضاري )

 الفلسطينية.‌الزراعة
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H1b  :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌‌(0.05≥α)لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌‌ل‌‌

في‌وزارة‌‌‌العمليات الداخلية(‌في‌‌الإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمير، السلوك الحضاري )

 الفلسطينية.‌الزراعة

H1c  :دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌وذ‌‌‌أثر‌يوجد‌‌لا‌‌‌‌(0.05≥α)لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌‌ل‌‌

‌‌الزراعة‌في‌وزارة‌‌‌‌التعلم النمو(‌في‌‌الإيثار، الكياسة، الروح الرياضية، وعي الضمير، السلوك الحضاري )

 الفلسطينية.‌

 نية الثا الرئيسةالفرضية  2.5.1

H2  :دلالة‌‌ى‌عند‌مستو‌‌‌دلالة‌إحصائية‌‌وذ‌‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌(0.05≥α)(‌الداخلية والخارجيةبأبعاده‌)‌لتحفيزل‌‌

‌‌.‌(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية، العمليات الداخلية، التعلم والنموالمستفيدينبعُد  المؤسسي‌بأبعاده‌)‌‌الأداءفي‌‌

‌وينبثق‌عن‌هذه‌الفرضية‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية:‌

H2a‌‌:دلالة‌‌ى‌عند‌مستو‌دلالة‌إحصائية‌‌‌وذ‌‌أثريوجد‌لا‌‌(0.05≥α)‌)في ‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي‌‌

 في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌المستفيدينبعُد 

H2b :دلالة‌ى‌عند‌مستو‌دلالة‌إحصائية‌‌‌و‌ذ‌‌أثريوجد‌لا‌‌(0.05≥α)‌)في  ‌‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌الداخلية‌العمليات

H2c  :دلالة‌‌ى‌عند‌مستو‌دلالة‌إحصائية‌‌‌وذ‌‌أثريوجد‌لا‌‌(0.05≥α)‌)في  ‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

 في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌التعلم والنمو
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 الثالثة  الرئيسةالفرضية  3.5.1

H3:دلالة‌‌ى‌مستو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌‌‌‌ذو‌‌أثريوجد‌‌لا‌‌‌‌‌‌‌(0.05≥α)الأداء‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌‌‌‌‌‌

‌.كمتغير‌وسيط‌التحفيز‌)الداخلي‌والخارجي(المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌في‌ظل‌

 الرابعة الفرضية الرئيسة  4.5.1

H4  :عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌‌إحصائيةلا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌(α≤0.05)في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌

بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(‌تعزى‌‌‌‌المواطنة التنظيمية

‌(.‌الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمةالمتغيرات‌الديمغرافية‌)‌إلى

 الخامسة الفرضية الرئيسة  5.5.1

H5  :عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌‌إحصائيةدلالة‌‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌‌(α≤0.05)في‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌‌‌‌

الجنس، المؤهل العلمي، المسمى  المتغيرات‌الديمغرافية‌)‌‌إلى(‌تعزى‌‌الداخلية‌والخارجيةبأبعاده‌)‌‌التحفيز

‌(.‌الوظيفي، سنوات الخدمة

 حدود الدراسة  6.1

‌الأداءتقتصر‌الدراسة‌على‌دراسة‌المفاهيم‌العلمية‌الآتية:‌المواطنة‌التنظيمية،‌‌‌‌حدود موضوعية:  1.6.1

‌المؤسسي،‌التحفيز‌الداخلي‌والخارجي.

‌:‌مقر‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌في‌محافظة‌رام‌الله‌والبيرة.‌حدود مكانية 2.6.1

‌.‌لزراعة‌الفلسطينيةوزارة‌االمقر‌الرئيس‌ل:‌تقتصر‌الدراسة‌على‌كافة‌موظفي‌حدود بشرية 3.6.1

‌م.‌2025-‌2024:‌ستتم‌الدراسة‌خلال‌العام‌حدود زمانية 4.6.1
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   الإجرائيةو التعريفات الاصطلاحية  7.1

التنظيمية تطوير‌‌:‌‌المواطنة  بهدف‌ العامل‌ الفرد‌ بها‌ يقوم‌ التي‌ التطوعية‌ السلوكيات‌ من‌ تمثل‌مجموعة‌

‌.‌(2024)فاضل،‌‌التي‌ينتمي‌إليها‌المنظمةوتحسين‌مردودية‌

في‌‌‌‌مجموعة‌من‌السلوكيات‌التطوعية‌والإيجابية‌التي‌يقوم‌بها‌الموظفون‌بأنها‌‌‌‌إجرائياوتعرفها‌الباحثة‌‌

العامة‌للوزارة‌وتعزيز‌‌‌‌الأهدافواجباتهم‌الوظيفية‌الرسمية،‌بهدف‌دعم‌‌خارج‌نطاق‌‌‌‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

‌،‌وسيتم‌قياسها‌بواسطة‌أبعادها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌وعي‌الضمير،‌الروح‌الرياضية،‌السلوك‌الحضاري(.‌أدائها

المستوى‌من‌النجاح‌الذي‌تحققه‌المنظمات‌في‌تحقيق‌أهدافها‌بواسطة‌الاستثمار‌‌‌‌:‌هوالمؤسسي  الأداء

الأمثل‌لمواردها،‌والتركيز‌على‌الجوانب‌الإيجابية‌فيها‌وإظهار‌المستوى‌الذي‌تتمتع‌به‌المخرجات‌بعد‌إجراء‌‌

‌(.‌2024العمليات‌المختلفة‌على‌المدخلات‌)الميدمه‌والقطيبي،

على‌تحقيق‌رؤيتها،‌واستثمار‌‌‌‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينيةهو‌قدرة‌‌‌‌المؤسسي‌‌اءالأد‌‌‌إجرائياوتعرف‌الباحثة‌‌

،‌وسيتم‌قياسه‌بواسطة‌أبعاد‌التي‌تحقق‌رضى‌المستفيدين‌من‌خدماتها‌‌الإستراتيجيةمواردها،‌وتحقيق‌أهدافها‌‌

‌المتوازن.‌الأداءبطاقة‌

رد وتدفعه لأداء عمله المكلف به  مجموعة من العوامل والتأثيرات الخارجية التي تحفز الف:‌هي‌‌التحفيز

‌(.Al-Zahrani&Al-Harbi,2023) إشباع احتياجاته ورغباته النفسية بواسطةبأفضل طريقة ممكنة  

الموظفين‌في‌‌تحفيز‌‌‌‌إلىالتي‌تهدف‌‌‌‌المادية‌والمعنوية‌‌هي‌مجموعة‌من‌العوامل‌‌إجرائيا‌وتعرفها‌الباحثة‌‌

‌.ادة‌إنتاجيتهم‌في‌العملعلى‌تحسين‌أدائهم‌وزي‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية
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 الثاني  الفصل

 السابقة  والدراسات  النظري  الأدب

 

 النظري  الأدب: أولاً 

 سلوك المواطنة التنظيمية  الأول  المبحث 1.2

 المؤسسي  الأداء الثاني المبحث 2.2

 التحفيز الثالث  المبحث 3.2

 نبذة عن وزارة الزراعة الفلسطينية : ثانياً 

 السابقة  ثالثاً: الدراسات

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 الثاني  الفصل

 السابقة  والدراسات  النظري  الأدب

‌المتغير‌‌‌الأول‌‌المبحث‌‌‌وسيتناول‌‌مباحث،‌‌ثلاثة‌‌في‌‌للدراسة‌‌النظري‌‌‌الأدب‌‌‌الفصل‌‌هذا‌‌في‌‌الباحثة‌‌تتناول

‌الأداء‌‌‌في‌‌والمتمثل‌‌للدراسة‌‌التابع‌‌المتغير‌‌تتناول‌‌الثاني‌‌‌المبحث‌‌‌وفي‌‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌‌المستقل

‌‌عن‌‌‌نبذة‌‌وكذلك‌‌الثلاثة،‌‌المتغيرات‌‌‌بين‌‌ما‌‌والعلاقة‌‌التحفيز،‌‌الوسيط‌‌المتغير‌‌الثالث‌‌‌المبحث‌‌‌وفي‌‌المؤسسي،

‌وتعقيب‌‌‌الدراسة‌‌متغيرات‌‌‌تناولت‌‌‌التي‌‌السابقة‌‌الدراسات‌‌‌كذلك‌‌الفصل‌‌ويتضمن‌‌الفلسطينية،‌‌الزراعة‌‌وزارة

‌.البحثية‌الفجوة‌وتحديد‌‌الباحثة

 الأول: سلوك المواطنة التنظيمية المبحث  1.2

‌‌أشار‌‌الذي‌‌‌برنارد‌‌‌مع‌‌بدأت‌‌‌حيث‌‌‌التنظيمي،‌‌السلوك‌‌‌في‌‌الأساسية‌‌المفاهيم‌‌من‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌تُعد‌

‌‌متطلبات‌‌‌جانب‌‌‌إلى‌‌المنظمات،‌‌أداء‌‌تطور‌‌في‌‌حاسم‌‌كعامل‌‌الأفراد‌‌‌بين‌‌الطوعي"‌‌التعاوني‌‌الجهد‌"‌‌أهمية‌‌إلى

‌‌الأنظمة‌‌‌على‌‌المفرط‌‌الاعتماد‌‌‌من‌‌حذر‌‌الذي‌‌كاتز‌‌أبحاث‌‌‌عبر‌‌لاحقًا‌‌المفهوم‌‌وتطور‌‌الرسمية،‌‌الأدوار

‌‌التنظيمية،‌‌‌للمواطنة‌‌دقة‌‌أكثر‌‌‌تعريفًا‌‌‌أورغان‌‌قدم‌‌السبعينيات،‌‌وفي‌‌‌هشة،‌‌المنظمات‌‌‌يجعل‌‌مما‌‌الرسمية،

‌.‌(2024والموظفين‌)رسن،‌المنظمات‌‌مستوى‌‌على‌الأداء‌وتحسين‌البشرية‌الموارد‌‌تنمية‌في‌أهميتها‌مؤكدًا

 مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية   1.1.2

‌في‌‌‌اختلفوا‌‌حيث‌‌‌الباحثين،‌‌‌بين‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌بسلوك‌‌المتعلقة‌‌والتعريفات‌‌‌التسميات‌‌‌تعددت‌

‌وسلوك‌‌‌الاجتماعي،‌‌التأييد‌‌‌أو‌‌‌الدعم‌‌أو‌‌الولاء‌‌وسلوك‌‌الإضافي،‌‌الدور‌‌سلوك‌‌مثل‌‌المستخدمة،‌‌المصطلحات‌

‌‌تباينت‌‌‌وكما‌‌المؤسسية،‌‌التلقائية‌‌‌وسلوك‌‌المفروض،‌‌غير‌‌أو‌‌المطلوب‌‌‌غير‌‌‌والسلوك‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة
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لها‌)عبد‌‌‌‌موحد‌‌‌تعريف‌‌حول‌‌اتفاق‌‌إلى‌‌الباحثون‌‌‌يتوصل‌‌ولم‌‌ذاتها،‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌تعريفات‌

‌التنظيمية‌في‌الجدول‌الآتي:‌(،‌وتستعرض‌الباحثة‌بعض‌التعريفات‌لسلوك‌المواطنة‌2024السلام،

 (: تعريفات سلوك المواطنة التنظيمية 1جدول )
 التعريف  )الباحث، السنة( 

(Soelton et al.,2024) 
 الرسمية   وظيفتهم  متطلبات  من   جزءًا  يشكل  ل   الذي  الموظفون  يتخذه  تطوعي  سلوك
 . المنظمة في إيجابي بشكل تساهم ولكنها

 ( 2024)العوامة،
  مادي،   عائد  أي  توقع  ودون  إرادته  بمحض  الموظف  به  يقوم  جماعي  نشاط  أو  سلوك
 إنساني  أو  اجتماعي  أو   أخلاقي  طابع  ذو  التزام  بل  وظيفي  غير  التزام  عن  يعبر  حيث

 .ديني أو

(Bakhti,2024 ) 
 ولكنها  صريح بشكل  الوظيفية التوصيفات تتطلبها  ل التي  الطوعية الفردية السلوكيات

 واللتزام  العمل  زملاء  مساعدة  في  وتتمثل  التنظيمية،  الفعالية  في  إيجابي  بشكل  تساهم
 .الولء وإظهار بالقواعد

 (2024)التوبي،

 يندرج  ول  إرادتهم،  بمحض  المنظمة  في  الموظفون  يمارسه  رسمي  غير  اختياري  سلوك
  للمنظمة،  الرسمية  اللوائح   أو  الوظيفي  توصيفهم  في  المحددة  الوظيفية  المهام  ضمن
  تحقيق   إلى  يهدف  ول  المكافآت،  أو  الحوافز  أو  الأجور  في  زيادة  إلى  يؤدي  ل  أنه  وكما

 التي  المنظمة  كفاءة  تعزيز   في  إيجابي  بشكل  يساهم  بل   شخصية،  مصالح  أو  مكاسب
 . بها يعملون

(Mica et al.,2024 ) 

  الوظيفية   المهام  نطاق  تتعدى  التي  الموظفون،  يبذلها  التي  التطوعية  الممارسات
 التعاون،  مثل  تصرفات  السلوك  هذا  ويشمل  إيجابي،  بشكل  المنظمة  يدعم  مما  الأساسية،
 القيم  من  تنبع  التصرفات  وهذه  والفضيلة،  الرياضية،  والروح  واللباقة،  واللتزام،
 تحقيق   في  حيويًا  دورًا  وتؤدّي  مكافآت،  على  الحصول  توقع  من  وليس  الشخصية
 .التنظيمية الأهداف

‌‌والتفاعل‌‌‌الأخلاقي،‌‌والالتزام‌‌والتعاون،‌‌العمل،‌‌في‌‌التفاني‌‌التنظيمية‌بأنه‌‌وتعرف‌الباحثة‌سلوك‌المواطنة

‌.صورتها‌وتعزيز‌الزراعة‌وزارة‌‌مصلحة‌لتحقيق‌الإيجابي

‌من‌القواسم‌المشتركة‌في‌التعريفات‌أعلاه،‌وهي:‌‌اوترى‌الباحثة‌أن‌هناك‌عدد‌

‌‌الوظيفية‌المهام‌أو‌المتطلبات‌‌ضمن‌‌يندرج‌‌الموظفين،‌ولا‌قبل‌من‌واختياري‌‌تطوعي‌السلوك -‌1

‌.الرسمية

‌‌وتحقيق‌المنظمة‌كفاءة‌التنظيمية،‌ويعزز‌من‌الفعالية‌أو‌المنظمة‌في‌إيجابي‌بشكل‌يساهم -‌2

‌أهدافها.

‌.‌السلوك‌هذا‌مقابل‌مكافآت‌‌أو‌ماديًا‌عائدًا‌‌الموظفون‌‌يتوقع‌لا -‌3

‌.‌الإنسانية‌‌أو‌الاجتماعية‌أو‌الأخلاقية‌‌أو‌الشخصية‌القيم‌من‌ينبع -‌4
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‌.الولاء‌الالتزام،‌المساعدة،‌التعاون،‌مثل‌سلوكيات‌‌يشمل -‌5

 سلوك المواطنة التنظيمية  أهمية 2.1.2

‌يعزز‌‌‌حيث‌‌‌للمنظمة،‌‌العام‌‌الأداء‌‌لتعزيز‌‌وسيلة‌‌كونه‌‌في‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌دراسة‌‌‌أهمية‌‌تكمن

‌‌مخرجات‌‌‌تحسين‌‌إلى‌‌يؤدي‌‌مما‌‌التنظيمية،‌‌البيئة‌‌داخل‌‌التبادلية‌‌العلاقات‌‌‌إدارة‌‌ويدعم‌‌‌الموظفين‌‌بين‌‌التعاون‌

‌المنظمة ‌وفقًا‌ ‌لطبيعة‌ ‌كل‌ ‌‌( بحر‌ من‌ كل‌ ذكر‌ وقد‌ وداس2019منها،‌ ‌،)‌ ‌وموهانتي‌‌

(Das&Mohanty,2023‌)ي:سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌فيما‌يأت‌‌أهمية‌‌

‌‌من‌‌‌يقلل‌‌كما‌‌الذاتي،‌‌أدائه‌‌وتحسين‌‌الفرد‌‌‌إنتاجية‌‌تطوير‌‌في‌‌يساهم‌‌:الفرد‌‌‌مستوى‌‌‌على‌‌أهميته -‌1

‌‌بواسطة‌‌‌بكفاءة‌‌مهامهم‌‌أداء‌‌على‌‌والموظفين‌‌المديرين‌‌قدرة‌‌من‌‌ويزيد‌‌‌الوظائف،‌‌ترك‌‌معدلات‌

‌.المشكلات‌‌‌وحل‌‌الأعمال،‌‌وتنظيم‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌لسلوك‌‌الفعال‌‌للتخطيط‌‌أكبر‌‌وقت‌‌‌تخصيص‌

‌‌ويقلل‌‌‌والمجموعات،‌‌الفرق‌‌‌أعضاء‌‌بين‌‌الأنشطة‌‌تنظيم‌‌على‌‌يعمل‌‌:الجماعة‌‌مستوى‌‌‌على‌‌أهميته -‌2

‌‌بين‌‌‌العلاقات‌‌‌يقوي‌‌‌كما‌‌‌الفرق،‌‌داخل‌‌الاجتماعي‌‌التماسك‌‌ويعزز‌‌الأفراد،‌‌بين‌‌الصراعات‌‌‌حدة‌‌من

‌.‌متميز‌أداء‌تحقيق‌‌على‌إيجابًا‌ينعكس‌مما‌والجماعات،‌الأفراد‌

‌‌ككل،‌‌المنظمة‌مستوى‌‌على‌والإنتاجية‌‌الأداء‌معدلات‌‌رفع‌‌في‌يسهم‌‌:المنظمة‌‌مستوى‌‌على‌‌أهميته‌ -‌3

‌‌الظروف‌‌‌يحسن‌‌كما‌‌الداخلية،‌‌والصيانة‌‌الانضباط‌‌لوظائف‌‌الموارد‌‌‌تخصيص‌‌‌إلى‌‌الحاجة‌‌من‌‌ويقلل

‌إلى‌‌ويؤدي‌‌الأداء‌‌في‌‌التباين‌‌تقليل‌‌على‌‌يعمل‌‌ذلك،‌‌إلىوإضافة‌‌‌‌المنظمة،‌‌داخل‌‌والتنظيمية‌‌النفسية

‌‌العملاء‌‌رضا‌‌تحسين‌‌في‌‌ويساهم‌‌البيئية،‌‌التغيرات‌‌‌مع‌‌التكيف‌‌على‌‌قدرتها‌‌ويعزز‌‌المنظمة،‌‌استقرار

 .‌خدماتها‌من‌والمستفيدين

‌الأداء‌‌‌لتعزيز‌‌محوريًا‌‌عاملًا‌‌‌كونه‌‌في‌‌تتمثل‌‌التنظيمية‌‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌دراسة‌‌أهمية‌‌أن‌‌الباحثة‌‌وترى‌

‌‌ترك‌‌‌معدلات‌‌‌من‌‌ويقلل‌‌الإنتاجية‌‌السلوك‌‌‌هذا‌‌يعزز‌‌حيث‌‌‌ككل،‌‌والمنظمة‌‌الجماعة،‌‌الفرد،‌‌مستويات‌‌‌على
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‌‌في‌‌‌يسهم‌‌وكما‌‌الاجتماعي،‌‌التماسك‌‌وتعزيز‌‌الصراعات‌‌‌وتقليل‌‌الأنشطة‌‌تنظيم‌‌على‌‌يعمل‌‌وكما‌‌الوظائف،

‌‌المنظمة‌‌‌استقرار‌‌يعزز‌‌مما‌‌،الأداء‌‌يف‌‌التباين‌‌وتقليل‌‌والتنظيمية،‌‌النفسية‌‌الظروف‌‌وتحسين‌‌الإنتاجية،‌‌رفع

 .التغيرات‌‌مع‌التكيف‌على‌وقدرتها

 التنظيمية  المواطنة سلوك خصائص 3.1.2

(،‌وباشري‌‌2020كما‌ذكرها‌كل‌من‌حلاق‌)‌‌‌رئيسة‌‌خصائص‌‌‌بعدة‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌يتميز

‌،‌وهي:‌‌(Hermawati et al.,2023)وآخرون‌‌(،‌وهيرماواتي2017وآخرون‌)

‌‌شخصية‌‌‌بمبادرة‌‌يمارسه‌‌حيث‌‌‌الفرد،‌‌لدى‌ذاتي‌‌دافع‌‌من‌‌السلوك‌‌هذا‌‌ينشأ:‌‌واختياري‌‌‌طوعي‌‌سلوك -‌1

‌.الرسمية‌الوظيفية‌واجباته‌من‌جزءًا‌يكون‌‌أن‌دون‌

‌التنظيمي،‌‌‌الأداء‌‌تحسين‌‌في‌‌ودوره‌‌إضافية‌‌يقوم‌في‌أدوار‌‌الموظف‌‌مع‌أنّ‌:‌‌الرسمية‌‌المكافآت‌‌‌غياب‌ -‌2

‌السلوكيات‌‌‌هذه‌‌تُؤخذ‌‌‌أن‌‌يُفترض‌‌‌ذلك‌‌ومع‌‌المنظمة،‌‌‌من‌‌‌رسمية‌‌بمكافآت‌‌‌يرتبط‌‌لا‌‌السلوك‌‌هذا‌‌أن‌‌إلا

‌.‌المنظمة‌داخل‌تنافسية‌فرص‌‌ظهور‌عند‌‌‌الاعتبار‌بعين

على‌‌‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌تبني‌‌على‌‌موظفيها‌‌تشجيع‌‌إلى‌‌المنظمات‌‌‌تسعى:‌‌المنظمات‌‌‌توجيه -‌3

‌.تطوعيًا‌سلوكًا‌كونه‌الرغْم

‌‌المنظمة‌‌‌كفاءة‌‌تعزيز‌‌في‌‌فعالاً‌‌‌عاملاً‌‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌يُعد‌:‌‌الأداء‌‌تحسين‌‌في‌‌المساهمة -‌4

 .وتطويرها‌أهدافها‌تحقيق‌‌يدعم‌‌مما‌عمومًا،‌أدائها‌وتحسين

‌الذاتي‌‌‌الدافع‌‌من‌‌‌ينبع‌‌واختياريًا‌‌طوعيًا‌‌سلوكًا‌‌بكونه‌‌يتميز‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌أن‌‌الباحثة‌‌وتستنتج

‌‌إلى‌‌‌المنظمات‌‌‌وتسعى‌‌محددة،‌‌بمكافآت‌‌‌مرتبطًا‌‌أو‌‌‌الرسمية‌‌واجباته‌‌من‌‌جزءًا‌‌يكون‌‌‌أن‌‌دون‌‌‌للموظف،

‌السلوك‌‌هذا‌‌ويعدّ‌‌‌التنظيمية،‌‌الأهداف‌‌تحقيق‌‌ودعم‌‌العام‌‌الأداء‌‌تحسين‌‌في‌‌الفعال‌‌لدوره‌‌السلوك‌‌هذا‌‌تشجيع
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‌‌إيجابًا‌‌‌ينعكس‌‌مما‌‌وتطويرية،‌‌إيجابية‌‌عمل‌‌بيئة‌‌خلق‌‌في‌‌يساهم‌‌حيث‌‌‌التنظيمية،‌‌الكفاءة‌‌لتعزيز‌‌مهمة‌‌أداة‌

‌.واستقرارها‌المنظمة‌نجاح‌على

 التنظيمية  المواطنةب الخاصة النظريات 4.1.2

وبركاني‌‌‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌بتفسير‌‌‌اهتمت‌‌‌نظريات‌‌‌عدة‌‌توجد‌‌‌‌‌ عميري‌ عن‌ وردت‌ كما‌ التنظيمية‌

‌:‌أبرزها‌ومن‌(،2024)

‌‌التبادل‌‌‌أشكال‌‌من‌‌‌كشكل‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌النظرية‌‌هذه‌‌تفُسر:‌‌الاجتماعي‌‌التبادل‌‌نظرية -‌1

‌كردّ‌‌‌للمنظمة‌‌مميزة‌‌‌مساهمات‌‌‌يقدم‌‌والفرد‌‌‌تبادلية،‌‌‌بروح‌‌التفاعل‌‌إلى‌‌الأفراد‌‌‌يميل‌‌حيث‌‌‌الاجتماعي،

‌.‌إيجابية‌تبادلية‌علاقة‌يظهر‌‌‌مما‌منها،‌يتلقاه‌الذي‌والمعنوي‌‌المادي‌الدعم‌على

‌مؤكدة‌‌‌المشتركة،‌‌الأهداف‌‌تحقيق‌‌‌في‌‌‌الجماعي‌‌العمل‌‌دور‌‌على‌‌النظرية‌‌هذه‌‌تركز:‌‌التعاون‌‌‌نظرية -‌2

‌‌نجاح‌‌أن‌إلى‌تُشير‌وكما‌مشتركة،‌أهداف‌نحو‌يعملون‌‌أنهم‌الأفراد‌‌يدرك‌عندما‌يتحقق‌التعاون‌‌أن

‌.‌الجماعية‌الأهداف‌تحقيق‌على‌إيجابيًا‌‌ينعكس‌مما‌الآخرين،‌نجاح‌‌دعم‌في‌يسهم‌الفرد‌

‌‌لضمان‌‌‌المنظمة‌‌أعضاء‌‌بين‌‌‌التعاون‌‌‌أهمية‌‌‌على‌‌النظرية‌‌هذه‌‌تُركز:‌‌بارنارد‌‌‌تشستر‌‌نظرية -‌3

‌‌الإنساني‌‌‌العنصر‌‌إبراز‌‌مع‌‌والموظفين،‌‌العمال‌‌بين‌‌العلاقات‌‌تُعزز‌‌وكما‌‌أهدافها،‌‌وتحقيق‌‌استمراريتها

‌‌غير‌‌‌التنظيم‌‌أهمية‌‌على‌‌بارنارد‌‌‌أكد‌‌‌وقد‌‌‌المنظمة،‌‌داخل‌‌تعاونية‌‌علاقات‌‌‌بناء‌‌في‌‌حيوي‌‌‌كعامل

 .التقليدية‌المدرسة‌قبل‌من‌تجاهله‌‌رغم‌الرسمي،

 أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية  5.1.2

‌عددها‌‌‌حيث‌‌‌من‌‌الأبعاد‌‌‌هذه‌‌تباينت‌‌‌حيث‌‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌أبعاد‌‌‌تحديد‌‌‌في‌‌الباحثون‌‌‌اختلف

‌‌أجل‌‌‌من‌‌الصلة‌‌ذات‌‌‌السابقة‌‌‌الدراسات‌‌‌في‌‌وردت‌‌‌كما‌‌الأبعاد‌‌‌الباحثة‌‌تستعرض‌‌‌الصدد،‌‌هذا‌‌وفي‌‌وتسمياتها،

‌:‌الآتي‌الجدول‌في‌هي‌وكما‌الحالية،‌للدراسة‌واعتمادها‌تحديدها
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 أبعاد المتغير المستقل المواطنة التنظيميةمصفوفة (: 2جدول )
 الأبعاد                      

 الباحث والسنة 
 الكياسة الإيثار

الروح 
 الرياضية 

وعي 
 الضمير

السلوك 
 الحضاري 

بعد 
 فردي 

بعد 
 منظمي 

قبول  
 المخاطرة 

 ✓ ✓      ✓ ( 2025)قرني،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024)رسن،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024)صباح،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ (2024)إحسان وأيمن، 

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024)العنزي،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024)التوبي،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024)مخلوف،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ (2024)موسى،

    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ( 2024وآخرون،)حسين 

(Hermawati et 

al.,2023) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

   

(Silalahi et al.,2022) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    

(Abun et al.,2021)      ✓ ✓  

(Khairuddin,2020) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓    

 7.7 15.4 7.7 84.6 84.6 84.6 84.6 92.3 النسبة المئوية 

‌الروح‌‌الكياسة،‌‌الإيثار،)‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌لسلوك‌‌الخمسة‌‌الأبعاد‌‌‌تُعد‌‌‌السابق‌‌الجدول‌‌على‌‌وبالاعتماد‌

‌‌تكرار‌‌‌بسبب‌‌‌وذلك‌‌للقياس،‌‌وقابلية‌‌موثوقية‌‌الأبعاد‌‌‌أكثر‌‌من(‌‌الحضاري‌‌‌السلوك‌‌الضمير،‌‌وعي‌‌الرياضية،

‌‌المواطنة‌‌‌سلوك‌‌من‌‌متعددة‌‌جوانب‌‌‌تغطي‌‌الأبعاد‌‌‌وهذه‌‌السابقة،‌‌والدراسات‌‌‌الأدبيات‌‌‌في‌‌عليها‌‌التأكيد‌

‌وبناءً‌‌‌ككل،‌‌المنظمة‌‌ومع‌‌‌البعض‌‌‌بعضهم‌‌مع‌‌‌الموظفين‌‌تفاعل‌‌كيفية‌‌لفهم‌‌‌شاملة‌‌رؤية‌‌يوفر‌‌مما‌‌التنظيمية،

الدراسة،‌وتستعرضها‌الباحثة‌على‌النحو‌‌‌‌لهذه‌‌المستقل‌‌المتغير‌‌أبعاد‌‌‌لتمثل‌‌الأبعاد‌‌‌هذه‌‌اختيار‌‌تم‌‌ذلك‌‌على

‌الآتي:‌

 الإيثار  1.5.1.2

‌‌داخل‌‌‌يحتاجها‌‌لمن‌‌والعون‌‌‌المساعدة‌‌بواسطته‌الموظفين‌‌يقدم‌‌الذي‌‌التطوعي‌‌السلوك‌‌عن‌‌الإيثار‌‌يعبر

‌(.‌Finanda et al.,2023المنظمة‌)

‌‌وتقديم‌‌‌والمساعدة‌‌بالدعم‌‌‌زملائهم‌‌نحو‌‌الزراعة‌‌وزارة‌‌موظفو‌‌به‌‌يقوم‌‌سلوك‌‌وتعرف‌الباحثة‌الإيثار‌هو

‌.الشخصية‌مصالحهم‌على‌‌الوزارة‌مصالح



20 
 

‌:‌ومنها‌(،2024مظاهر‌بحسب‌ما‌ذكره‌الرسن‌)‌عدة‌السلوك‌هذا‌ويتضمن‌

‌.‌استثنائية‌ظروف‌‌تحت‌‌‌مهمة‌أو‌معين‌مشروع‌إنجاز‌في‌الزملاء‌مساعدة -‌1

‌.آخر‌زميل‌لمصلحة‌الرسمية‌والإجازات‌‌العطلات‌‌عن‌التخلي -‌2

‌.العمل‌بيئة‌في‌اندماجهم‌لتسهيل‌الجدد‌‌للزملاء‌الدعم‌تقديم -‌3

‌.العمل‌في‌أثناء‌تواجههم‌التي‌المشكلات‌‌حل‌في‌الزملاء‌مساعدة -‌4

‌‌بيئة‌‌‌يعزز‌‌مما‌‌الأساسية،‌‌مهامهم‌‌عن‌‌وإبعادهم‌‌المشرفين‌‌كاهل‌‌إثقال‌‌تجنب‌‌‌في‌‌السلوك‌‌هذا‌‌ويسهم -‌5

 .وداعمة‌تعاونية‌عمل

‌‌والدعم‌‌‌التعاون‌‌‌روح‌‌يظهر‌‌‌تطوعيًا‌‌‌سلوكًا‌‌العمل‌‌بيئة‌‌‌في‌‌‌يُعد‌‌‌الإيثار‌‌‌أن‌‌الباحثة‌‌ترى‌‌‌تقدم‌‌ما‌‌ضوء‌‌وفي

‌ويحسن‌‌‌الفريق‌‌تماسك‌‌من‌‌يعزز‌‌مما‌‌‌مقابل،‌‌انتظار‌‌‌دون‌‌‌لزملائهم‌‌‌المساعدة‌‌الأفراد‌‌‌يقدم‌‌‌حيث‌‌‌الموظفين،‌‌بين

‌‌الثقة‌‌‌تعزيز‌في‌‌أيضًا‌‌‌يسهم‌‌بل‌فحسب،‌‌المشرفين‌‌عن‌‌العبء‌‌يخفف‌‌لا‌‌السلوك‌‌وهذا‌‌للمنظمة،‌‌العام‌‌الأداء

‌.إنتاجيتها‌‌وزيادة‌المنظمة‌أهداف‌‌تحقيق‌على‌إيجابًا‌ينعكس‌مما‌الموظفين،‌بين‌والولاء

 الكياسة  2.5.1.2

‌‌ويتجنب‌‌‌الآخرين،‌‌وحقوق‌‌‌مشاعر‌‌يراعي‌‌الذي‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌من‌‌نمط‌‌إلى‌‌الكياسة‌‌‌تشير

‌‌الاعتماد‌‌‌على‌‌القائمة‌‌التنظيمية‌‌الحياة‌‌طبيعة‌‌الكياسة‌‌وتظهر‌‌بهم،‌‌الضرر‌‌إلحاق‌‌أو‌‌إزعاجهم‌‌في‌‌التسبب‌

‌‌أيضاً‌‌‌الكياسة‌‌تعني‌‌وكما‌‌(،2024الآخرين‌)عبد‌السلام،‌‌على‌‌قراراته‌‌أو‌‌الفرد‌‌‌عمل‌‌يؤثر‌‌حيث‌‌‌المتبادل،

‌‌على‌‌‌سلوكه‌‌تأثير‌‌‌ويدرك‌‌بالعمل،‌‌المتعلقة‌‌المشكلات‌‌‌تجنب‌‌‌على‌‌المدير‌‌يحرص‌‌‌حيث‌‌‌واللطف،‌‌اللباقة

‌(.‌Sharma et al.,2023النزاعات‌)‌إثارة‌أو‌حقوقهم‌‌استغلال‌ويتجنب‌‌الآخرين،

‌.‌الآخرين‌مع‌التعامل‌في‌والاحترام‌بحكمة‌والتصرف‌الاجتماعي‌الذكاء‌هي‌:‌وتعرف‌الباحثة‌الكياسة

‌:‌أن‌سلوك‌الكياسة‌يتضمن (Pradhan et al.,2020ويذكر‌كل‌من‌برادهان‌وآخرون‌)‌
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‌.‌العمل‌بنتائج‌يتأثرون‌‌قد‌‌الذين‌الزملاء‌مع‌للتشاور‌المناسب‌‌التوقيت‌‌اختيار -‌1

‌.عليهم‌‌تؤثر‌قد‌‌التي‌القرارات‌‌أو‌بالتغييرات‌‌‌مسبقاً‌‌الزملاء‌إبلاغ -‌2

‌.المشتركة‌والمكاسب‌‌الموارد‌‌بتوزيع‌‌يتعلق‌‌فيما‌الآخرين‌شكاوي‌‌احترام -‌3

‌‌مدى‌‌‌تظهر‌‌حيث‌‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌سلوك‌‌مظاهر‌‌‌من‌‌أساسيًا‌‌مظهرًا‌‌تعدّ‌‌‌الكياسة‌‌‌أن‌‌‌الباحثة   وترى 

‌‌السلوك‌‌‌وهذا‌‌بهم،‌‌الضرر‌‌إلحاق‌‌أو‌‌إزعاجهم‌‌تجنب‌‌‌على‌‌وحرصه‌‌الآخرين،‌‌ومشاعر‌‌بحقوق‌‌‌الفرد‌‌‌وعي

‌‌على‌‌‌وأفعالهم‌‌قراراتهم‌‌تأثير‌‌‌الأفراد‌‌‌يدرك‌‌حيث‌‌‌المتبادل،‌‌الاعتماد‌‌‌على‌‌‌القائمة‌‌التنظيمية‌‌الحياة‌‌‌يعزز

‌مسبقًا‌‌الزملاء‌‌وإبلاغ‌‌للتشاور،‌‌المناسب‌‌‌التوقيت‌‌‌اختيار‌‌مثل‌‌الكياسة،‌‌ممارسات‌‌‌وبواسطة‌‌زملائهم،

‌الذكاء‌‌‌فقط‌‌تُظهر‌‌لا‌‌والكياسة‌‌‌ومحترمة،‌‌متجانسة‌‌عمل‌‌بيئة‌‌بناء‌‌يتم‌‌الآخرين،‌‌شكاوي‌‌‌واحترام‌‌بالتغييرات،

‌‌على‌‌‌إيجابًا‌‌ينعكس‌‌مما‌‌التعاون،‌‌وتعزيز‌‌النزاعات‌‌‌تقليل‌‌في‌‌أيضًا‌‌تسهم‌‌‌بل‌‌التعامل،‌‌في‌‌واللباقة‌‌الاجتماعي

‌.‌ومستقر‌إيجابي‌عمل‌‌مناخ‌وخلق‌التنظيمية‌الأهداف‌تحقيق

 الروح الرياضية  3.5.1.2

‌‌على‌‌‌وتشجيعهم‌‌زملائه،‌‌مع‌‌والجدال‌‌الصراعات‌‌‌لتجنب‌‌‌الموظف‌‌استعداد‌‌‌مدى‌‌الرياضية‌‌الروح‌‌تظهر

‌أو‌‌‌تذمر‌‌دون‌‌‌العمل‌‌بيئة‌‌‌في‌‌العرضية‌‌والمضايقات‌‌‌الإحباطات‌‌‌تقبل‌‌تشمل‌‌وكما‌‌بناء،‌‌بشكل‌‌النزاعات‌‌‌حل

‌مع‌‌‌وتسامح،‌‌بصبر‌‌العمل‌‌في‌‌المناسبة‌‌غير‌‌المواقف‌‌تحمل‌‌على‌‌الفرد‌‌‌قدرة‌‌في‌‌السلوك‌‌هذا‌‌شكوى،‌ويتضح

‌.‌(2024الآخرين‌)المقدم‌والمشاري،‌مشكلات‌‌مع‌التعاطف‌إظهار

‌‌بالإيجابية‌‌‌التحلي‌‌‌مع‌‌الآخرين،‌‌مع‌‌وتعاون‌‌‌ومرونة،‌‌بتسامح،‌‌التعامل‌‌هي‌‌الرياضية‌‌وتعرف‌الباحثة‌الروح‌

‌.المواقف‌جميع‌في‌والتفهم

‌الرياضية‌‌‌الروح‌‌تعزيز‌‌في‌‌تؤثر‌‌عوامل‌‌عدة‌‌بوجود‌(‌‌Fan et al.,2023)‌‌وآخرون‌‌‌فان‌‌دراسة‌‌وأظهرت‌

‌‌مما‌‌‌الموظفين،‌‌بين‌‌بالتقدير‌‌والشعور‌‌الثقة‌‌يعزز‌‌رئيسيًا‌‌عاملًا‌‌‌التنظيمية‌‌العدالة‌‌تُعد‌‌‌حيث‌‌‌العمل،‌‌بيئة‌‌في



22 
 

‌‌إن‌‌‌إذ‌‌‌محوريًا،‌‌دورًا‌‌التنظيمية‌‌الثقافة‌‌تؤدي‌‌ذلك‌‌إلى‌‌وإضافة‌‌رياضية،‌‌بروح‌‌التحديات‌‌‌تحمل‌‌على‌‌‌يشجعهم‌

‌الرضا‌‌يرتبط‌وكما‌الإيجابي،‌السلوك‌هذا‌‌من‌أعلى‌‌مستويات‌‌تشهد‌‌والتماسك‌التعاون‌‌تدعم‌التي‌المنظمات‌

‌‌دون‌‌والمضايقات‌‌العيوب‌‌تقبل‌‌إلى‌‌الراضون‌‌الموظفون‌‌يميل‌‌‌حيث‌‌الرياضية،‌‌بالروح‌‌وثيقًا‌‌ارتباطًا‌‌الوظيفي

‌‌وداعمة‌‌‌إيجابية‌‌عمل‌‌بيئة‌‌خلق‌‌بواسطة‌‌الرياضية‌‌الروح‌‌لتعزيز‌‌إضافيًا‌‌محفزًا‌‌الداعمة‌‌القيادة‌‌تعدّ‌‌‌وكما‌‌تذمر،

‌.والتعاون‌‌التسامح‌على‌‌تشجع

‌‌تظهر‌‌‌حيث‌‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌لسلوك‌‌المهمة‌‌المظاهر‌‌إحدى‌‌تُعد‌‌‌الرياضية‌‌الروح‌‌أن‌‌الباحثة  وترى 

‌‌التحلي‌‌‌وبواسطة‌‌الضرورية،‌‌غير‌‌الصراعات‌‌‌وتجنب‌‌‌زملائه،‌‌مع‌‌ومرونة‌‌بتسامح‌‌التعامل‌‌على‌‌الموظف‌‌قدرة

‌‌مما‌‌تذمر،‌دون‌‌العمل‌‌بيئة‌في‌‌العرضية‌والمضايقات‌‌الإحباطات‌‌تقبل‌للموظفين‌يمكن‌‌‌والتعاطف،‌بالصبر‌

‌يشجع‌‌بل‌‌الزملاء،‌‌بين‌‌العلاقات‌‌‌فقط‌‌يعزز‌‌لا‌‌السلوك‌‌وهذا‌‌ومتعاون،‌‌إيجابي‌‌عمل‌‌مناخ‌‌خلق‌‌في‌‌يسهم

‌‌التحلي‌‌‌على‌‌وقدرته‌‌الموظف‌‌نضج‌‌مدى‌‌تُظهر‌‌الرياضية‌‌والروح‌‌وودي،‌‌بناء‌‌‌بشكل‌‌النزاعات‌‌‌حل‌‌‌على‌‌أيضًا

‌‌وتحقيق‌‌‌الإنتاجية‌‌‌وزيادة‌‌الفريق‌‌‌تماسك‌‌على‌‌‌إيجابًا‌‌‌ينعكس‌‌مما‌‌‌الصعبة،‌‌المواقف‌‌في‌‌‌والتفهم‌‌بالإيجابية‌

 .فعال‌بشكل‌‌التنظيمية‌الأهداف

 وعي الضمير   4.5.1.2

‌‌إلى‌‌‌يسعى‌‌حيث‌‌‌الوظيفية،‌‌مهامه‌‌أداء‌‌في‌‌عالية‌‌أخلاقية‌‌بمعايير‌‌الفرد‌‌‌التزام‌‌عن‌‌الضمير‌‌وعي‌‌يعبر

‌.‌(2024دوره‌)فاضل،‌أداء‌في‌المعتادة‌التوقعات‌‌تجاوز

الباحثة ‌‌مع‌‌‌والوزارة،‌‌العمل‌‌تجاه‌‌‌الأخلاقي‌‌والالتزام‌‌بالمسؤولية‌‌‌الشعور‌‌‌هو:‌‌الضمير‌‌وعي‌‌وتعرف 

‌.‌والانضباط‌الجيد‌‌الأداء‌على‌الحرص‌

‌:‌(‌أن‌سلوك‌وعي‌الضمير‌يتضمن2024حسب‌كلاع‌ومويسي‌)‌

‌.‌المنظمة‌لمصلحة‌الرسمية‌الدوام‌أوقات‌‌خارج‌العمل -‌1
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‌.تغيب‌‌دون‌‌اليومي‌بالحضور‌الالتزام -‌2

‌.بدقة‌بالمواعيد‌‌‌والالتزام‌العمل‌إلى‌المبكر‌الحضور -‌3

‌.‌شخصية‌أمور‌في‌‌العمل‌وقت‌‌إهدار‌تجنب‌ -‌4

 .الرسمية‌المنظمة‌وتعليمات‌‌بقواعد‌‌الالتزام -‌5

‌‌التزام‌‌‌يظهر‌‌حيث‌‌‌المتميز،‌‌الوظيفي‌‌للأداء‌‌الأساسية‌‌الركائز‌‌إحدى‌‌يعدّ‌‌‌الضمير‌‌وعي‌‌أن‌‌الباحثة  وترى 

‌السلوك،‌‌هذا‌‌مظاهر‌‌وبواسطة‌‌مهامه،‌‌أداء‌‌في‌‌التوقعات‌‌‌تجاوز‌على‌‌وحرصه‌عالية‌‌أخلاقية‌‌بمعايير‌‌الفرد‌

‌العمل،‌‌إلى‌‌المبكر‌‌والحضور‌‌تغيب،‌‌دون‌‌‌اليومي‌‌بالحضور‌‌والالتزام‌‌الرسمية،‌‌الدوام‌‌أوقات‌‌‌خارج‌‌العمل‌‌مثل

‌‌عمله،‌‌‌تجاه‌‌‌والانضباط‌‌بالمسؤولية‌‌شعوره‌‌مدى‌‌الموظف‌‌يظهر‌‌شخصية،‌‌أمور‌‌في‌‌الوقت‌‌‌إهدار‌‌وتجنب‌

‌يعدّ‌‌‌حيث‌‌‌فعال،‌‌بشكل‌‌المنظمة‌‌أهداف‌‌تحقيق‌‌في‌‌أيضًا‌‌‌يساهم‌‌بل‌‌الفردي،‌‌الأداء‌‌فقط‌‌يعزز‌‌لا‌‌الالتزام‌‌وهذا

‌‌بناء‌‌‌ويدعم‌‌‌ككل‌‌العمل‌‌بيئة‌‌على‌‌إيجابًا‌‌ينعكس‌‌‌مما‌‌‌العمل،‌‌في‌‌والتفاني‌‌الولاء‌‌على‌‌دليلًا‌‌‌الضمير‌‌وعي

 .‌والالتزام‌المسؤولية‌على‌‌قائمة‌تنظيمية‌‌ثقافة

 السلوك الحضاري  5.5.1.2

‌المنظمة،‌‌‌وسلامة‌‌أمن‌‌على‌‌للحفاظ‌‌الفرد‌‌‌بها‌‌يقوم‌‌التي‌‌التطوعية‌‌الأنشطة‌‌جميع‌‌الحضاري‌‌‌السلوك‌‌يشمل

‌‌حضور‌‌‌بواسطة‌‌للمنظمة،‌‌الاجتماعية‌‌الحياة‌‌في‌‌الفعالة‌‌الفرد‌‌‌مشاركة‌‌إلى‌‌السلوك‌‌هذا‌‌يشير‌‌وكما

‌والتحديث‌‌‌التطور‌‌تعزز‌‌التي‌‌الأنشطة‌‌في‌‌والمشاركة‌‌الدورية،‌‌النشرات‌‌‌على‌‌والاطلاع‌‌والندوات،‌‌الاجتماعات‌

‌‌(.2024العمل‌)بكوش،‌بيئة‌في

‌‌عن‌‌‌والدفاع‌‌التطورات،‌‌مع‌‌الإيجابي‌‌والتفاعل‌‌العمل،‌‌في‌‌التفاني‌‌‌هو:‌‌الحضاري‌‌‌وتعرف‌الباحثة‌السلوك

‌.وأدائها‌صورتها‌لتحسين‌الدائم‌والسعي‌الوزارة،

‌:‌ي(‌ما‌يأت2024ا‌السلوك‌حسب‌عيساوي‌)ويتضمن‌هذ‌
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‌.المشبوهة‌الأعمال‌أو‌الحرائق‌مثل‌محتملة،‌مخاطر‌أي‌عن‌‌الإبلاغ -‌1

‌.العمل‌مكان‌مغادرة‌عند‌‌‌الأنوار‌وإطفاء‌الأبواب‌‌إغلاق‌من‌التأكد‌ -‌2

‌.‌العامة‌الصحة‌على‌‌خطراً‌‌تشكل‌قد‌‌إنتاجية‌عمليات‌‌أي‌بوقف‌المبادرة -‌3

 التنظيمية  المواطنة سلوك ممارسة قاتيمع  6.1.2

‌‌الريادة،‌‌إلى‌‌ووصولها‌‌الحديثة‌‌المنظمات‌‌‌وتميز‌‌نجاح‌‌في‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوكيات‌‌‌لأهمية‌‌نظرًا

داودي‌‌‌‌السلوكيات،‌‌هذه‌‌ممارسة‌‌دون‌‌‌تحول‌‌التي‌‌العقبات‌‌‌لى‌إ‌‌بالتعرف‌‌الباحثون‌‌‌اهتم وقد‌ذكر‌كل‌من‌

(،‌هذه‌Wahyuni& Dirbawantom2022وديرباوانتو‌)‌‌واهيونيو‌  (،2019(،‌ومسلم‌)2024وشقلالة‌)

‌:‌قات‌يالمع

‌‌حديثة،‌‌‌بأساليب‌‌‌العاملين‌‌احتواء‌‌على‌‌‌الإدارة‌‌قدرة‌‌عدم:‌‌المشاركة‌‌وغياب‌‌‌الإدارية‌‌القيادة‌‌ضعف -‌1

‌‌إهمال‌‌‌أن‌‌وكما‌‌المنظمة،‌‌تخص‌‌‌التي‌‌الهامة‌‌القرارات‌‌‌صنع‌‌في‌‌وإشراكهم‌‌والانتماء،‌‌الولاء‌‌تعزيز‌‌مثل

‌‌من‌‌‌يُعدان‌‌المنظمة‌‌نحو‌‌‌الإيجابية‌‌اتجاهاتهم‌‌تعزيز‌‌‌وعدم‌‌‌المؤثرة‌‌قرارات‌ال‌‌في‌‌الموظفين‌‌مشاركة

‌.‌الرئيسية‌العوائق

‌خلال‌‌‌من‌‌سواء‌‌العاملين،‌‌احتياجات‌‌‌تلبية‌‌في‌‌المنظمة‌‌تقصير:‌‌ومعنويًا‌‌ماديًا‌‌العاملين‌‌إرضاء‌‌عدم -‌2

‌‌تخفيف‌‌‌عن‌‌المنظمة‌‌‌وثقافة‌‌‌قيم‌‌عجز‌‌‌إلى‌‌بالإضافة‌‌المعنوي،‌‌الدعم‌‌‌تقديم‌‌‌أو‌‌‌العمل‌‌ضغوط‌‌‌تخفيف

‌.‌الإضافية‌الإيجابية‌سلوكياتهم‌من‌ويحد‌‌الموظفين‌كفاءة‌على‌سلبًا‌يؤثر‌مما‌الضغوط،‌هذه

‌‌كبيرًا‌‌‌عائقًا‌‌العادلة‌‌غير‌‌التنظيمية‌‌السياسات‌‌‌تشكل:‌‌عادلة‌‌غير‌‌وسياسات‌‌‌التنظيمية‌‌العدالة‌‌غياب‌ -‌3

‌‌بزملائهم،‌‌‌مقارنة‌‌الموظفين‌‌لدى‌‌بالظلم‌‌شعورًا‌‌يولد‌‌‌مما‌‌المنظمة،‌‌أفراد‌‌‌بين‌‌العدالة‌‌تحقيق‌‌في

‌‌تحقيق‌‌‌إلى‌‌المنظمات‌‌‌من‌‌العديد‌‌‌افتقار‌‌أن‌‌وكما‌‌‌،الإدارة‌‌تجاه‌‌‌انتقامية‌‌سلوكيات‌‌‌تبني‌‌على‌‌ويُحفزهم‌
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‌لدى‌‌‌الدافع‌‌يُضعف‌‌التنظيمية،‌‌المواطنة‌‌سلوكيات‌‌‌لتبني‌‌قويًا‌‌حافزًا‌‌تُعد‌‌‌التي‌‌التنظيمية،‌‌العدالة

‌.‌الموظفين

‌‌عدم‌‌‌إظهار‌‌أو‌‌آرائهم‌‌عن‌‌التعبير‌‌‌من‌‌الموظفين‌‌حرمان:‌‌الثقة‌‌وبناء‌‌للتعبير‌‌‌الفرصة‌‌إتاحة‌‌‌عدم -‌4

‌‌الحرمان‌‌‌وهذا‌‌رسميًا،‌‌‌مطلوبة‌‌‌غير‌‌‌إيجابية‌‌بسلوكيات‌‌‌قيامهم‌‌‌يعيق‌‌مما‌‌‌وظائفهم،‌‌تجاه‌‌رضاهم‌

 .المنظمة‌‌تدعم‌التي‌التطوعية‌‌مبادراتهم‌من‌ويحد‌‌والإدارة،‌‌الموظفين‌بين‌الثقة‌يُضعف

‌‌في‌‌‌انتشارها‌‌‌من‌‌تحد‌‌‌قات‌يمع‌‌‌عدة‌‌تواجه‌‌التنظيمية‌‌المواطنة‌‌سلوكيات‌‌‌ممارسة‌‌أن‌‌الباحثة  وترى 

‌‌ماديًا‌‌‌العاملين‌‌إرضاء‌‌وعدم‌‌القرارات،‌‌صنع‌‌في‌‌المشاركة‌‌وغياب‌‌‌الإدارية‌‌القيادة‌‌ضعف‌‌منها‌‌المنظمات،

‌‌دافع‌‌‌تُضعف‌‌العوامل‌‌وهذه‌‌الثقة،‌‌‌وبناء‌‌للتعبير‌‌الفرصة‌‌‌إتاحة‌‌وعدم‌‌‌التنظيمية،‌‌‌العدالة‌‌وغياب‌‌‌ومعنويًا،

‌‌التميز‌‌‌تحقيق‌على‌‌وقدرتها‌‌المنظمة‌‌كفاءة‌‌على‌‌سلبًا‌‌يؤثر‌‌مما‌‌إضافية،‌‌إيجابية‌‌بسلوكيات‌‌‌للقيام‌‌الموظفين

 .‌والريادة

 Organizational performanceالمؤسسي  الأداء المبحث الثاني:  2.2

تطبيق‌‌‌‌بواسطةالمؤسسي‌يعتمد‌على‌الاستغلال‌الأمثل‌للموارد‌المالية‌والبشرية‌المتاحة،‌وذلك‌‌‌‌الأداء

المؤسسة،‌التي‌يجب‌أن‌تكون‌واضحة‌وموضوعية‌وقابلة‌للتنفيذ،‌مما‌‌‌أهدافالأساليب‌الملائمة‌لتحقيق‌‌

سسي‌العنصر‌‌المؤ‌‌‌الأداءويُعد‌‌(،‌‌Imam et al.,2024)‌‌الأداءأعلى‌مستويات‌‌‌‌إلىيسهم‌في‌الوصول‌‌

لذلك‌فهو‌مفهوم‌أساسي‌وحيوي‌‌و‌‌‌،والموظفين‌داخل‌المؤسسات‌‌‌الإدارةالمشترك‌بين‌جميع‌الجهود‌التي‌تبذلها‌‌

‌(.2024)موسى،‌،‌بل‌يمكن‌اعتباره‌ظاهرة‌شاملة‌لجميع‌مجالات‌المعرفة‌الإداريةعمومًاللمؤسسات‌

 المؤسسي  الأداءمفهوم   1.2.2

بالأداء‌المؤسسي‌بناءً‌على‌الزوايا‌التي‌تناولها‌الباحثون‌في‌هذا‌المجال،‌تعددت‌التعريفات‌الخاصة‌‌

‌وتذكر‌الباحثة‌بعض‌هذه‌التعريفات‌في‌الجدول‌الآتي:‌
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 المؤسسي  الأداء(: تعريفات 3جدول )
 التعريف )الباحث، السنة(

 ( 2024)فياض وآخرون،

بكفاءة‌‌‌‌الأداءيُعرَّف‌‌ المتعددة‌ استغلال‌مواردها‌ على‌ المؤسسة‌ قدرة‌ بأنه‌ المؤسسي‌
وفعالية‌في‌مختلف‌الأنشطة،‌بهدف‌تقديم‌منتجات‌وخدمات‌عالية‌الجودة‌تلبي‌توقعات‌
معها‌‌ والتكيف‌ السريعة‌ البيئية‌ التغيرات‌ مواكبة‌ على‌ المؤسسة‌ وقدرة‌ المستفيدين،‌

‌بفعالية.‌

‌.‌ردها‌البشرية‌في‌تحقيق‌رؤيتها‌ورسالتها‌وأهدافها‌بكفاءة‌وفاعليةلموا‌‌المنظمةاستثمار‌‌ ( 2025)سراع،

 ( 2025:130)عبد الملك،
الاستخدام‌‌‌‌بواسطةتجسيد‌أهدافها‌الموضوعة‌في‌نتائج‌فعلية‌وذلك‌‌‌‌في‌قدرة‌المؤسسة‌‌"

‌."الأمثل‌للموارد‌المتاحة

(Nugroho&Pudiastuti

,2021) 

وهو‌‌‌‌،محددة‌مسبقًا‌‌وأجزائها‌وموظفيها‌بناءً‌على‌معاييرالفعالية‌التشغيلية‌للمؤسسة‌‌
النتائج‌التي‌حققها‌الأفراد‌والجماعات‌داخل‌المنظمة،‌مع‌التركيز‌على‌جودة‌‌‌‌يظهر

‌وكمية‌العمل‌المنتج.

(Augustin et al.,2024) 

المخرجات‌التي‌تنتجها‌المنظمة‌خلال‌فترة‌محددة،‌ويتم‌قياسها‌وفقًا‌للمعايير‌المعمول‌‌
وهي‌تشمل‌أبعادًا‌مختلفة،‌بما‌في‌ذلك‌الجوانب‌المالية‌وغير‌المالية،‌لتقييم‌كفاءة‌‌‌‌،ابه

‌وفعالية‌عمليات‌المنظمة.

أن‌‌ الباحثة‌ بواسطة‌‌‌الأداءوترى‌ وفعالية‌ بكفاءة‌ أهدافها‌ تحقيق‌ على‌ المنظمة‌ قدرة‌ يظهر‌ المؤسسي‌

مادية،‌مع‌التركيز‌على‌تقديم‌منتجات‌وخدمات‌‌‌‌أو‌الاستخدام‌الأمثل‌للموارد‌المتاحة،‌سواء‌كانت‌بشرية‌‌

تحقيق‌‌عالية‌الجودة‌تلبي‌توقعات‌المستفيدين،‌وكما‌يشمل‌القدرة‌على‌التكيف‌مع‌التغيرات‌البيئية‌السريعة‌و‌

‌الفعالية‌التشغيلية‌وفق‌معايير‌محددة.‌

الباحثة‌‌ فهم‌‌‌‌الأداءوتعرف‌ بواسطة‌ التميز‌ لتحقيق‌ الزراعة‌ وزارة‌ تتبعه‌ متكامل‌ نظام‌ هو‌ المؤسسي:‌

احتياجات‌المستفيدين‌ورضاهم،‌وتطوير‌العمليات‌الداخلية‌باستخدام‌التقنيات‌الحديثة‌لتحسين‌الكفاءة،‌ودعم‌‌

‌.‌الإستراتيجية‌‌الأهدافقدرات‌الموظفين‌والابتكار‌لضمان‌استدامة‌التطوير‌وتحقيق‌‌‌‌التعلم‌والنمو‌عبر‌تطوير

 المؤسسي  الأداء أهمية 2.2.2

‌(،‌2017(،‌والشميلي‌)2025مصطفى‌)‌‌أبوللمنظمات‌حسب‌ما‌ذكره‌‌المؤسسي‌‌‌‌الأداء‌‌أهميةتتضح‌‌

‌تية:في‌النقاط‌الآ‌
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الاستفادة‌من‌الخبرات‌المتراكمة‌والتجارب‌السابقة‌التي‌تثُري‌‌‌‌عبرضمان‌استقرار‌العمل‌واستمراريته‌‌ -‌1

بين‌‌المنظمة الخبرات‌ هذه‌ ونقل‌ تأثر‌‌الموظفين،‌ عدم‌ يضمن‌ مما‌ غياب‌‌‌‌أوبتغيير‌‌‌‌المنظمة‌،‌

‌القيادات.

،‌المنظمة‌‌إدارة‌‌تعزيز‌العمل‌الجماعي‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرار‌من‌قبل‌المختصين‌والخبراء‌في -‌2

‌باتخاذ‌القرارات.‌‌قيادة‌المنظمةالمؤسسي‌عدم‌انفراد‌‌الأداءحيث‌يضمن‌

جميع‌‌ -‌3 جهود‌ الواجبات‌‌‌‌الموظفيناستغلال‌ من‌ محدد‌ إطار‌ ضمن‌ التطوير‌ نحو‌ وتوجيهها‌

‌المنشودة.‌الأهدافوالمسؤوليات،‌مع‌تعزيز‌المشاركة‌الجماعية‌في‌تحقيق‌‌

‌ورفع‌مستوى‌الخدمات‌التي‌تقدمها.‌المنظمةتميز‌‌‌اختيار‌أفضل‌الأساليب‌التي‌تسهم‌في -‌4

للجميع‌تتطلب‌العمل‌‌‌‌منظمة‌‌بوصفهانحوها‌ونظمها،‌‌‌‌الموظفينتعزيز‌شعور‌الولاء‌والانتماء‌لدى‌‌ -‌5

‌الجاد‌للحفاظ‌عليها‌والسعي‌نحو‌تطويرها‌وتقدمها.‌

المؤسسي‌يُعد‌عاملًا‌أساسياً‌لضمان‌استقرار‌المنظمات‌وكفاءتها،‌سواء‌في‌‌‌‌الأداءأن‌‌‌‌وترى‌الباحثة

الخاصة الحكومية‌‌أو‌‌المنظمات‌ وتراكم‌‌‌‌عبر‌‌،المنظمات‌ المسؤوليات،‌ وتوزيع‌ الجماعي،‌ العمل‌ تعزيز‌

يسهم‌ذلك‌في‌تجنب‌المركزية،‌‌،‌وكما‌‌وتحسين‌جودة‌الخدمات‌المقدمة‌‌الأداءيمكن‌تحقيق‌استدامة‌‌و‌الخبرات،‌‌

‌بكفاءة.‌‌للمنظمة‌الأهدافوتعزيز‌الشفافية،‌وضمان‌تحقيق‌

 المؤسسي  الأداءخصائص  3.2.2

وقد‌ذكر‌كل‌من‌المؤسسي‌بمجموعة‌من‌الخصائص‌الرئيسة‌التي‌تجعله‌فعالًا‌ومستداماً،‌‌‌‌الأداءيتميز‌‌

‌:(‌أهمها2024أحمد‌وآخرون‌)
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تراكمة‌والتجارب‌السابقة،‌دون‌تأثر‌‌ضمان‌استمرارية‌العمل‌وثباته‌بواسطة‌الاستفادة‌من‌الخبرات‌الم -‌1

بالسياسات‌‌ الالتزام‌ عبر‌ والمالي‌ الإداري‌ الاستقرار‌ على‌ الحفاظ‌ مع‌ القيادات،‌ بتغيير‌ المؤسسة‌

‌والأنظمة‌المعتمدة.‌

تعزيز‌العمل‌الجماعي‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرارات‌من‌قبل‌المختصين‌والخبراء،‌مما‌يمنع‌الانفراد‌ -‌2

تحقيق‌‌الإدارةفي‌‌ البديلة‌‌‌‌الأهداف‌‌ويسهم‌في‌ القيادات‌ لتطوير‌ توفير‌فرص‌ بشكل‌مشترك،‌مع‌

‌وتمكين‌الكفاءات‌المتميزة.

التركيز‌على‌تطوير‌العنصر‌البشري‌بواسطة‌تأهيل‌العاملين‌وتنمية‌مهاراتهم‌بشكل‌مستمر،‌وجذب‌‌ -‌3

‌العام‌للمؤسسة.‌الأداءالكفاءات‌العالية‌عبر‌سياسات‌توظيف‌متطورة،‌مما‌يعزز‌

بسمات‌الأفراد،‌والحرص‌‌‌الأداءستراتيجي‌والتقييم‌المستمر‌لضمان‌عدم‌ارتباط‌يط‌الإاعتماد‌التخط -‌4

الإهمال‌في‌أي‌جانب‌من‌‌‌‌أوبشكل‌جماعي‌لتحقيق‌التميز‌وتفادي‌نقاط‌الضعف‌‌‌‌الأداءعلى‌تقويم‌‌

‌جوانب‌العمل.‌

أركان‌رئيسة:‌استمرارية‌العمل‌بواسطة‌‌‌ةالمؤسسي‌تعتمد‌على‌أربع‌‌الأداءوتستنتج‌الباحثة‌أن‌خصائص‌‌

المركزية،‌ لتفادي‌ القرارات‌ في‌صنع‌ والمشاركة‌ الجماعي‌ والعمل‌ الإداري،‌ والاستقرار‌ المتراكمة‌ الخبرات‌

ستراتيجي‌والتقييم‌الدوري‌وتطوير‌العنصر‌البشري‌عبر‌التأهيل‌المستمر‌وجذب‌الكفاءات،‌وأخيراً‌التخطيط‌الإ

وفعّال،‌وهذه‌الخصائص‌مجتمعة‌تُعزز‌كفاءة‌المؤسسات‌واستدامتها‌في‌تحقيق‌‌‌‌مؤسسي‌متوازن‌‌‌أداءلضمان‌‌

‌أهدافها.

 المؤسسي  الأداء أهداف 4.2.2

‌‌إلى‌أنه‌يهدف‌‌‌‌(2024ومنها‌فياض‌وآخرون‌)‌‌‌المؤسسي‌‌الأداءالعديد‌من‌الباحثين‌في‌مجال‌‌‌‌ذكر

‌منها:و‌،‌الأهدافتحقيق‌مجموعة‌من‌
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‌الحصول‌على‌رؤية‌واضحة‌تسمح‌بإجراء‌تقييم‌شامل‌ودقيق.‌‌العليا‌في‌المؤسسة‌من‌‌الإدارةتمكين‌‌ -‌1

‌الاستخدام‌الأمثل‌للموارد‌المتاحة‌لتحقيق‌أعلى‌النتائج‌بأقل‌التكاليف‌وجودة‌عالية.‌ -‌2

‌إجراء‌تقييم‌شامل‌للاقتصاد‌الوطني‌بناءً‌على‌نتائج‌تقييم‌كل‌مشروع‌على‌حدة.‌ -‌3

وضع‌‌ -‌4 في‌ تُستخدم‌ ضخمة‌ معلوماتية‌ قاعدة‌ المتوازنة‌إنشاء‌ العلمية‌ الخطط‌ ووضع‌ السياسات‌

‌والواقعية.

تحديد‌نقاط‌الضعف‌والخلل‌في‌أنشطة‌المؤسسة‌والعمل‌على‌معالجتها‌عبر‌تحليل‌الأسباب‌ووضع‌ -‌5

‌الحلول‌المناسبة.‌

المؤسسي‌تدور‌حول‌تعزيز‌كفاءة‌المؤسسات‌بواسطة‌توفير‌رؤية‌‌‌‌الأداء‌‌أهدافوتستنتج‌الباحثة‌أن‌‌

الشامل،‌وكما‌يسهم‌في‌بناء‌قاعدة‌معلوماتية‌‌‌‌الأداءيا،‌والاستخدام‌الأمثل‌للموارد،‌وتقييم‌‌واضحة‌للإدارة‌العل

في‌‌ وفعّال‌ مستمر‌ تحسين‌ لضمان‌ الضعف‌ نقاط‌ ومعالجة‌ وتحديد‌ الواقعية،‌ القرارات‌ صنع‌ ‌‌أداءتدعم‌

‌المؤسسة.

 المتوازن  الأداء مفهوم بطاقة   5.2.2

،‌وقد‌قدّم‌الباحثان‌‌1992المتوازن‌أول‌مرة‌من‌قبل‌نورتن‌وكابلان‌عام‌‌‌‌الأداءتم‌تقديم‌نموذج‌بطاقة‌‌

 Damayanti)‌‌المؤسسي‌بواسطة‌أبعاد‌مالية‌وغير‌مالية‌‌الأداءفي‌هذا‌النموذج‌منهجية‌تعتمد‌على‌تقييم‌‌

et al.,2023)إجراءات‌‌‌إلى‌‌الإستراتيجيةالمتوازن‌هي‌منهجية‌تعمل‌على‌تحويل‌الخطة‌‌‌‌الأداء،‌وبطاقة‌‌

،‌الأداءمقاييس‌‌‌‌إلىلية،‌حيث‌تبدأ‌من‌رؤية‌المؤسسة‌وأهدافها،‌مروراً‌بعوامل‌النجاح‌الحرجة،‌وصولًا‌‌عم

المتوازن‌تُعد‌خريطة‌طريق‌للمؤسسات‌باختلاف‌أحجامها‌وأنشطتها،‌‌‌‌الأداءوأكد‌نورتن‌وكابلان‌أن‌بطاقة‌‌

رؤيتها‌‌ تحويل‌ في‌ تساعد‌ مقاييس‌‌‌‌إلىحيث‌ من‌ والق‌‌الأداءمجموعة‌ للتنفيذ‌الواضحة‌ )الفرا‌‌‌ابلة‌

‌.(2017وآخرون،
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تهدف‌‌‌‌بأنهاالمتوازن:‌‌‌‌الأداءبطاقة‌‌تعرف‌‌ إدارية‌ رؤيتها‌‌ت‌‌إلىأداة‌ تحويل‌ من‌ المؤسسات‌ مكين‌

المتوازن‌‌الأداءوالمؤشرات‌المترابطة،‌وذلك‌باستخدام‌نظام‌بطاقة‌‌الأهدافمجموعة‌من‌‌إلىستراتيجياتها‌إو‌

‌.(2020)نتشة،‌‌كإطار‌عمل‌رئيسي

متكامل‌يركز‌‌‌‌أداءالمتوازن‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌بأنها‌نظام‌قياس‌‌‌‌الأداءبطاقة‌‌‌‌لباحثةا‌‌تُعرّف

على‌أربعة‌أبعاد‌رئيسية:‌بُعد‌العملاء‌)تحقيق‌رضا‌المزارعين‌وجودة‌الخدمات(،‌وبُعد‌العمليات‌الداخلية‌

 .‌ات‌الموظفين‌وتبني‌الابتكار()تحسين‌الإجراءات‌والكفاءة‌التشغيلية(،‌وبُعد‌التعلم‌والنمو‌)تنمية‌قدر‌

 المتوازن:  الأداءخصائص بطاقة  6.2.2

(،‌وبن‌يربح‌‌2020كما‌ذكرها‌كل‌من‌الكرخي‌)المتوازن‌بعدة‌خصائص‌رئيسة،‌‌‌‌الأداءتتميز‌بطاقة‌‌

‌أهمها:‌(‌و‌Tasya& Lestari,2023)‌ليستاري‌و‌‌تاسيا‌(،‌و2018)

منشآت‌الأعمال‌من‌خلال‌أربعة‌أبعاد‌رئيسية‌تُجيب‌‌‌‌إلىتعدد‌الأبعاد:‌تتيح‌هذه‌الخاصية‌النظر‌‌ -‌1

‌على‌الأسئلة‌الأساسية:‌البعد‌المالي،‌بعد‌المستفيدين،‌بعد‌العمليات‌الداخلية،‌بعد‌التعلم‌والنمو.‌

قصير‌الأجل‌‌‌‌الأداءالمالي‌وغير‌المالي،‌وبين‌‌‌‌الأداءالتوازن:‌تُظهر‌هذه‌الخاصية‌التوازن‌بين‌‌ -‌2

كما‌توازن‌بين‌العوامل‌الداخلية‌و‌‌‌،الأداءوطويل‌الأجل،‌وكذلك‌بين‌عناصر‌التمييز‌التي‌تحدد‌كفاءة‌‌

‌والخارجية،‌وبين‌الأبعاد‌التي‌تخدم‌مصالح‌جميع‌أطراف‌المجتمع.‌

والتح -‌3 معينة‌‌الدافعية‌ سلوكيات‌ تبني‌ على‌ العاملين‌ تشجيع‌ خلال‌ من‌ الخاصية‌ هذه‌ تُشتق‌ فيز:‌

لتحقيق‌‌ المطلوبة‌وليس‌‌‌‌إلىالتركيز‌هنا‌على‌الوصول‌‌و‌‌‌،الإستراتيجية‌‌الأهدافضرورية‌ النتائج‌

العاملين‌وتمكينهم‌من‌‌‌‌أداءبالضرورة‌على‌كيفية‌تحقيقها،‌مما‌يجعل‌البطاقة‌أداة‌تحفيزية‌لتعزيز‌‌

‌.الإستراتيجية‌‌دافالأهتحقيق‌
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،‌حيث‌‌أداءالمرجعية:‌تظهر‌هذه‌الخاصية‌من‌خلال‌ربط‌عناصر‌أبعاد‌البطاقة‌بمعايير‌أفضل‌‌ -‌4

هذا‌يساعد‌في‌تحديد‌‌و‌‌‌،تقترب‌من‌تلك‌التي‌تعكس‌أفضل‌الممارسات‌‌أويتم‌إنشاء‌معايير‌تساوي‌‌

‌.الأفضل‌الأداءالمنشأة‌بمعايير‌‌أداءوتحسينها‌من‌خلال‌مقارنة‌‌الأداءفجوات‌

محدودية‌المعلومات:‌تقضي‌هذه‌الخاصية‌على‌إرباك‌متخذ‌القرار‌بكميات‌كبيرة‌من‌المعلومات،‌‌ -‌5

مع‌‌ تتماشى‌ التي‌ المالية‌ وغير‌ المالية‌ المؤشرات‌ من‌ محددة‌ مجموعة‌ على‌ البطاقة‌ تركز‌ حيث‌

 الخصائص‌الفريدة‌لكل‌منشأة.

الباحثة‌أن‌بطاقة‌‌ أداة‌فعالة‌لإدارة‌‌‌‌الأداءوترى‌ تتميز‌بعدة‌خصائص‌رئيسة‌تجعلها‌ ‌الأداء‌المتوازن‌

المنظمة‌من‌جوانب‌مختلفة،‌مع‌‌‌‌أداء،‌وهي‌تعتمد‌على‌تعدد‌الأبعاد‌لتحليل‌‌الإستراتيجية‌‌الأهدافوتحقيق‌‌

يز‌‌قصيرة‌وطويلة‌الأجل،‌وكما‌تعمل‌على‌تحف‌‌الأهدافالمالي‌وغير‌المالي،‌وبين‌‌‌‌الأداءتحقيق‌التوازن‌بين‌‌

بأفضل‌الممارسات،‌وكما‌‌‌الأداءالعاملين‌من‌خلال‌التركيز‌على‌النتائج،‌وتوفر‌مرجعية‌معيارية‌لمقارنة‌‌

تقلل‌البطاقة‌من‌تشتت‌متخذي‌القرار‌عبر‌التركيز‌على‌مؤشرات‌محدودة‌وهامة،‌مما‌يعزز‌فعالية‌عملية‌‌

‌الشامل‌للمنظمة.‌‌الأداءصنع‌القرار‌ويسهم‌في‌تحسين‌

 المتوازن  الأداءداف بطاقة وأه أهمية 7.2.2

قابلة‌للقياس،‌مما‌‌أهداف‌إلى‌الإستراتيجيات‌المتوازن‌في‌قدرتها‌على‌ترجمة‌‌الأداءبطاقة‌‌أهميةتتمثل‌

ستراتيجياتها‌إ،‌وكما‌تساعد‌الشركات‌على‌تعديل‌‌يجعلها‌نظاماً‌إدارياً‌يحفز‌على‌التغيير‌في‌المجالات‌الحرجة

‌أداء‌رة‌والتعلم‌جزءاً‌فعلياً‌من‌ثقافة‌المنظمة،‌وتجمع‌البطاقة‌بين‌‌بشكل‌ديناميكي،‌مما‌يجعل‌كسب‌الخب

خلال‌‌ من‌ والخارجية‌ الداخلية‌ المقاييس‌ بين‌ توازناً‌ وتُحقق‌ والمجتمع،‌ والعملاء‌ المنظمة‌ وأهداف‌ الأفراد‌

الأربعة للأبعاد‌ توفرها‌ التي‌ للأهداف‌‌(Silalahi,2023)‌‌المعلومات‌ الدنيا‌ المستويات‌ البطاقة‌ وتربط‌ ‌،

والأدوار‌والعمليات‌بالمستويات‌العليا‌للمنظمة،‌مما‌يضمن‌ترابطاً‌واضحاً‌بين‌السبب‌والنتيجة‌ويعزز‌تأثير‌‌
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التغذية‌العكسية‌‌‌‌أهميةأي‌متغير‌في‌عنصر‌واحد‌على‌العناصر‌الأخرى‌في‌النظام،‌وكما‌تؤكد‌البطاقة‌على‌‌

جميع‌المستفيدين‌وليس‌المستثمرين‌‌‌‌باستخدام‌أسس‌كمية‌ورقمية‌واضحة،‌مع‌التركيز‌على‌‌الإستراتيجية

‌‌إجراءات‌استباقية‌تُعنى‌بكيفية‌تحقيق‌النجاح‌المستقبلي‌للمنظمة‌ككل‌‌‌إلىفقط،‌وكما‌تدرك‌البطاقة‌الحاجة‌‌

‌.(2015)اللبدي،

لبطاقة‌‌‌‌الأهدافتتمثل‌‌ إيصال‌‌‌‌الأداءالرئيسية‌ أولًا،‌ أساسية:‌ محاور‌ ثلاثة‌ في‌ ستراتيجية‌‌إالمتوازن‌

المترجمة‌لرؤية‌المؤسسة،‌‌‌الإستراتيجيةالمؤسسة‌وتفعيلها‌على‌أرض‌الواقع‌من‌خلال‌تحديد‌دقيق‌للأهداف‌‌

وتعزيز‌نقاط‌القوة‌لديها،‌وتحسين‌نقاط‌الضعف،‌مع‌استغلال‌الفرص‌المتاحة‌وتجنب‌التهديدات‌المحتملة.‌

،‌حيث‌تعمل‌البطاقة‌على‌التوفيق‌بين‌‌الإستراتيجية‌‌الأهدافضمان‌تناسق‌الأنشطة‌وتنسيقها‌لتحقيق‌‌ثانياً،‌‌

ومصالح‌ المؤسسة‌ تطلعات‌ تحقيق‌ في‌ تسهم‌ التي‌ والنشاطات‌ والعمليات‌ التنظيمية‌ المستويات‌ مختلف‌

بر‌البطاقة‌أداة‌فعالة‌‌،‌حيث‌تُعتالأداءأصحاب‌المصلحة‌المرتبطين‌بها.‌ثالثاً،‌قياس‌وتقييم‌وإدارة‌وتحسين‌‌

المؤسسة‌بقياسات‌دقيقة‌ومتنوعة‌حول‌الأنشطة‌والعمليات،‌مما‌يعزز‌‌‌إدارةالشامل،‌وتدعم‌‌‌‌الأداءلتحسين‌‌

‌.‌(2018ماضي،‌أبو)‌ستراتيجيتها‌وإنجاحها‌لتحقيق‌أهدافها‌المنشودةإة‌المؤسسة‌على‌تفعيل‌قدر‌

ستراتيجية‌فعالة‌تعمل‌على‌ترجمة‌‌إكونها‌أداة‌‌المتوازن‌تتضح‌في‌‌‌‌الأداءبطاقة‌‌‌أهميةوترى‌الباحثة‌أن‌‌

مؤشرات‌قابلة‌للقياس،‌مما‌يُسهل‌عملية‌التخطيط‌والتنفيذ‌والمتابعة،‌وتعمل‌البطاقة‌‌‌‌إلىالرؤية‌والأهداف‌‌

الأفراد‌وأهداف‌المنظمة‌والمجتمع،‌‌‌‌أهدافعلى‌تحقيق‌التوازن‌بين‌الأبعاد‌المالية‌وغير‌المالية،‌وتربط‌بين‌‌

من‌خلال‌‌‌الأداءامل‌والتناسق‌بين‌مختلف‌المستويات‌التنظيمية،‌وكما‌تسهم‌في‌تحسين‌‌مما‌يعزز‌التك

،‌وضمان‌استجابة‌ديناميكية‌للتحديات‌‌الإستراتيجيةتوفير‌معلومات‌دقيقة‌ومرجعية،‌وتعزيز‌التغذية‌العكسية‌‌

بطاقة‌‌ تعد‌ وبذلك‌ تحقيق‌‌‌‌الأداءوالفرص،‌ تدعم‌ أداة‌شاملة‌ القدرة‌‌‌‌جيةالإستراتي‌‌الأهدافالمتوازن‌ وتعزيز‌

‌التنافسية‌للمنظمة.‌



33 
 

 المتوازن  الأداءأبعاد بطاقة  8.2.2

بطاقة‌‌ أبعاد‌ )‌‌الأداءاختيار‌ لقياس‌‌Balanced Scorecardالمتوازن‌ وزارة‌‌‌‌الأداء(‌ في‌ المؤسسي‌

الزراعة‌الفلسطينية،‌واستثناء‌البعد‌المالي‌يظهر‌طبيعة‌هذا‌القطاع‌وأهدافه‌المختلفة‌عن‌القطاع‌الخاص،‌‌

واعتمدت‌الباحثة‌على‌أبعاد‌)بعُد‌العملاء،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(،‌واختيار‌الباحثة‌لهذه‌الأبعاد‌‌

من‌خلال‌أبعاد‌‌‌‌الأداءكومي‌وأهدافه،‌حيث‌يتم‌التركيز‌على‌قياس‌‌يظهر‌فهمًا‌عميقًا‌لطبيعة‌القطاع‌الح

‌غير‌مالية‌تعكس‌جودة‌الخدمات‌المقدمة،‌وكفاءة‌العمليات،‌وقدرة‌الوزارة‌على‌التطوير‌والتحسين‌المستمر.‌

تهدف‌‌و‌ كمؤسسة‌حكومية‌خدمية‌لا‌ الزراعة‌ وزارة‌ لطبيعة‌ اطلاع‌‌‌‌إلى‌نظراً‌ وبسبب‌محدودية‌ الربح،‌

المتوازن‌والتركيز‌على‌‌‌‌الأداءى‌المؤشرات‌المالية‌الدقيقة،‌تم‌استبعاد‌البعد‌المالي‌من‌بطاقة‌‌الموظفين‌عل

الأبعاد‌الثلاثة‌الأكثر‌ارتباطاً‌بالسلوك‌التنظيمي‌والتحفيز‌والأداء‌الإداري،‌وهي:‌بعد‌المستفيدين،‌العمليات‌‌

‌.‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو

 بعُد العملاء   1.8.2.2

تحقيق‌رضا‌المواطن،‌الذي‌يُعد‌جوهر‌عمل‌الحكومة،‌والمنظمة‌التي‌تتجاهل‌‌‌‌إلىتسعى‌المنظمة‌العامة‌‌

وشكاو‌ واقتراحاتهم‌ المواطنين‌ المواطنين‌‌يمتابعة‌طلبات‌ تحول‌ تواجه‌خطر‌ تُلبي‌‌‌‌إلى‌هم‌ أخرى‌ مؤسسات‌

جارية‌الصارمة،‌إذ‌إن‌‌تطلعاتهم،‌ويعدّ‌هذا‌الجانب‌المحرك‌الأساسي‌للأداء،‌حيث‌يختلف‌عن‌البيئة‌الت‌

‌.‌(2025)سراع،‌فشل‌برامجها‌إلىعدم‌رضا‌المواطن‌عن‌الخدمات‌الحكومية‌يؤدي‌

بعُد‌العملاء:‌هو‌نظام‌تتبعه‌وزارة‌الزراعة‌لفهم‌احتياجات‌المستفيدين،‌وقياس‌رضاهم،‌‌وتعرف‌الباحثة‌

مع‌شكاو‌ الإيجابي‌ تمييزيوالتعامل‌ دون‌ الخدمات‌ عدالة‌ ومقترحاتهم،‌وضمان‌ التطورات‌هم‌ مواكبة‌ ،‌مع‌

‌وإجراء‌حوارات‌شفافة‌لتطوير‌الخدمات‌باستمرار.‌
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تُركّز‌‌‌الأداءومن‌خلال‌تبني‌بطاقة‌‌ المستهدفة،‌ الفئات‌ تأخذ‌في‌الاعتبار‌احتياجات‌ التي‌ المتوازن،‌

هذه‌الفئات‌‌‌إلىالتي‌يُعد‌تحقيقها‌نجاحًا‌للأداء،‌وتنظر‌المنظمات‌اليوم‌‌‌‌الأهدافالمنظمات‌العامة‌على‌‌

كشركاء‌حقيقيين‌في‌النجاح،‌حيث‌يؤدّون‌دورًا‌محوريًا‌في‌قراراتها،‌وكما‌تتمتع‌هذه‌الفئات‌بقدر‌كبير‌من‌‌

‌.‌(2019)عمر،‌الذكاء،‌مما‌يمكنها‌من‌التمييز‌بسهولة‌وسرعة‌بين‌الخدمات‌المقبولة‌وتلك‌المتميزة

،‌الخدمة،‌التكلفة،‌ولذا‌تُعد‌الأداءوتركز‌الفئات‌المستهدفة‌على‌أربعة‌جوانب‌رئيسية:‌الوقت،‌الجودة،‌‌

كبيرة‌للمواطن،‌وعليه‌يتعين‌على‌المنظمات‌العامة‌أن‌تأخذ‌هذه‌المعايير‌‌‌‌أهميةوالخدمة‌ذات‌‌‌‌الأداءمقاييس‌‌

المواطن‌بأفضل‌طريقة‌ممكنة،‌مع‌تقديم‌‌بعين‌الاعتبار،‌وأن‌يُدرك‌الموظفون‌أن‌دورهم‌الأساسي‌هو‌خدمة‌‌

‌.(2020)دغوظ،‌خدمات‌عالية‌الجودة

الزراعة،‌عنصرًا‌محوريًا‌‌ العامة،‌وخاصة‌في‌وزارة‌ المنظمات‌ يُعد‌في‌ العملاء‌ بُعد‌ الباحثة‌أن‌ وترى‌

بطاقة‌‌ تبني‌ ومن‌خلال‌ المقدمة،‌ الخدمات‌ نجاح‌ المواطن‌وضمان‌ تُركّز‌‌‌الأداءلتحقيق‌رضا‌ المتوازن،‌

هم‌ومقترحاتهم،‌يظمات‌على‌فهم‌احتياجات‌المستفيدين‌وقياس‌رضاهم،‌مع‌التعامل‌الإيجابي‌مع‌شكاو‌المن

،‌والتكلفة،‌الأداء‌على‌تلبية‌توقعات‌المواطنين‌في‌جوانب‌رئيسة‌مثل‌الوقت،‌الجودة،‌‌‌‌الأداءويعتمد‌نجاح‌‌

مع،‌وبذلك‌يصبح‌المواطن‌حتياجات‌المجتاة‌‌امما‌يتطلب‌من‌الموظفين‌تقديم‌خدمات‌عالية‌الجودة‌ومراع

‌المنظمة،‌مما‌يعزز‌الثقة‌ويضمن‌استدامة‌الخدمات‌العامة.‌أهدافشريكًا‌حقيقيًا‌في‌تحقيق‌

 العمليات الداخلية   2.8.2.2

يركز‌هذا‌الجانب‌على‌العمليات‌التي‌تسهم‌في‌تحقيق‌رضا‌الزبائن‌والمساهمين‌وأصحاب‌المصلحة،‌‌

جانب‌العميل‌عبر‌خلق‌قيمة‌مضافة‌له،‌والجانب‌المالي‌عبر‌‌حيث‌يعتمد‌على‌إجراءات‌تدعم‌كلًا‌من‌‌

البعد‌‌ هذا‌ ويُبرز‌ المساهمين،‌ ثروة‌ المقدمة‌‌‌أهميةتعزيز‌ الخدمات‌ التحويل،‌ التشغيل،‌ الابتكار،‌ عمليات‌

للعملاء،‌وتظهر‌قيمته‌بعد‌أن‌تحدد‌المنظمة‌أهدافها‌في‌الجوانب‌المالية‌وخدمة‌العملاء،‌مما‌يمكنها‌من‌‌
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المالية‌‌‌‌الأهدافتحقيق‌‌‌‌إلىتقديم‌القيمة‌المتوقعة‌للعملاء‌وتحسين‌الخدمات،‌مما‌يؤدي‌بدوره‌‌‌‌تحديد‌طرق‌

مثل‌زيادة‌الربحية‌والإيرادات،‌ولذا‌يتعين‌على‌المنظمة‌التركيز‌على‌جوانب‌مثل‌الجودة،‌مهارات‌الموظفين،‌‌

تعزيز‌أرباحها‌وتحقيق‌رضا‌‌‌‌الإنتاجية،‌والمجالات‌التي‌يجب‌أن‌تتفوق‌فيها‌لضمان‌رضا‌العملاء،‌وبذلك

‌.(2024)الميدمه‌والقطيبي،‌المساهمين

تطوير‌الأنظمة‌والإجراءات‌الداخلية‌لوزارة‌الزراعة،‌باستخدام‌‌‌‌بأنهالعمليات‌الداخلية:‌‌وتعرف‌الباحثة‌‌

برامج‌إلكترونية‌حديثة‌لتحسين‌جودة‌وسرعة‌الخدمات،‌وتعزيز‌التعاون‌بين‌الإدارات،‌وتبسيط‌الإجراءات‌

‌ان‌الكفاءة.‌لضم

‌:(،‌وهي2022بحسب‌العامري‌)‌‌‌ويشمل‌هذا‌البعد‌عدة‌عمليات‌رئيسية

خدمات‌تُقدم‌للزبائن،‌‌‌إلى‌العمليات‌التشغيلية:‌وهي‌العمليات‌اليومية‌الأساسية‌التي‌تحول‌الأنشطة‌‌ -‌1

النهاية،‌وضمان‌‌‌‌إلىوتشمل‌التحسين‌المستمر‌للعمليات،‌وتحديد‌وقت‌تقديم‌الخدمة‌من‌البداية‌‌

عالية‌من‌الخدمات‌المقدمة‌في‌الوقت‌المحدد،‌وكما‌تُقاس‌جودة‌هذه‌العمليات‌بواسطة‌رضا‌نسبة‌‌

‌العملاء.‌ي‌المستفيدين‌وعدد‌شكاو‌

العمليات‌الإدارية:‌تركز‌هذه‌العمليات‌على‌توسيع‌نطاق‌علاقات‌المنظمة‌مع‌العملاء‌من‌خلال‌‌ -‌2

الدخل،‌ العمر،‌ مثل‌ معايير‌ على‌ بناءً‌ المستهدفة‌ الفئات‌ والمستوى‌‌‌تحديد‌ الاجتماعية،‌ الطبقة‌

والاحتفاظ‌‌ جدد،‌ عملاء‌ وجذب‌ الحاليين،‌ العملاء‌ طبيعة‌ فهم‌ على‌ المنظمة‌ وتعمل‌ المعيشي،‌

تطوير‌أنشطة‌‌‌‌إلىهم‌وتلبية‌احتياجاتهم،‌بالإضافة‌‌يبالعملاء‌الحاليين‌عبر‌الاستجابة‌السريعة‌لشكاو‌

‌تجارية‌جديدة‌مثل‌خدمات‌ما‌بعد‌البيع.
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ية:‌تشمل‌تقديم‌خدمات‌جديدة،‌واستهداف‌أسواق‌جديدة،‌واكتساب‌عملاء‌جدد‌العمليات‌الإبداع‌ -‌3

بواسطة‌التنبؤ‌باحتياجات‌العملاء‌المستقبلية،‌وتقليل‌الوقت‌اللازم‌للتطوير،‌وضمان‌تقديم‌خدمات‌

‌عالية‌الجودة.‌

الالتزام‌بالقوانين‌واللوائح‌‌‌إلىالعمليات‌التنظيمية‌والاجتماعية:‌تسعى‌المنظمات‌في‌هذه‌العمليات‌‌ -‌4

في‌البلدان‌التي‌تعمل‌فيها،‌مع‌الحرص‌على‌أن‌تكون‌ممارساتها‌متوافقة‌مع‌القيود‌التنظيمية،‌‌

 ويشمل‌ذلك‌الحفاظ‌على‌البيئة،‌وسلامة‌الموظفين‌وصحتهم،‌وأمنهم.

بطاقة‌‌ يُعد‌في‌ الداخلية‌ العمليات‌ بُعد‌ الباحثة‌أن‌ لتحقيق‌رضا‌‌‌‌الأداءوترى‌ المتوازن‌عنصرًا‌أساسيًا‌

المالي‌للمنظمة،‌وعبر‌تحسين‌العمليات‌التشغيلية‌والإدارية‌والإبداعية‌والتنظيمية،‌‌‌الأداءالعملاء‌وتعزيز‌‌

ق‌القيمة‌المضافة‌للعملاء،‌ويعتمد‌هذا‌يمكن‌للمنظمة‌تقديم‌خدمات‌عالية‌الجودة،‌وزيادة‌الكفاءة،‌وتحقي

يؤدي‌‌ مما‌ الإدارات،‌ بين‌ التعاون‌ وتعزيز‌ الإجراءات،‌ وتبسيط‌ الداخلية،‌ الأنظمة‌ تطوير‌ على‌ ‌إلىالبعد‌

تحقيق‌‌ وبذلك‌ العملاء،‌ ورضا‌ الإنتاجية‌ تصبح‌‌‌‌الأهدافتحسين‌ ولذا‌ المساهمين،‌ ثروة‌ وتعزيز‌ المالية‌

‌نجاح‌المنظمة‌واستدامتها.العمليات‌الداخلية‌محركًا‌رئيسيًا‌ل

 التعلم والنمو  3.8.2.2

المنظمة،‌ في‌ المستخدمة‌ والتقنيات‌ ومهاراتهم،‌ الموظفين‌ قدرات‌ تحديد‌ على‌ والنمو‌ التعلم‌ بُعد‌ يركز‌

ستراتيجية،‌وكما‌يتطلب‌أن‌تكون‌الموارد‌البشرية‌والتقنية‌والبيئة‌التنظيمية‌متوافقة‌‌عم‌للإوالمناخ‌المؤسسي‌الدا‌

والمستوى‌‌‌‌تيجيات‌الإسترامع‌‌ الحالية‌ القدرات‌ بين‌ الفجوة‌ البعد‌ هذا‌ ويُظهر‌ الأخرى،‌ الأبعاد‌ في‌ المحددة‌

المطلوب،‌سواء‌بواسطة‌إعادة‌‌‌الأداءالعمل‌على‌تقليل‌هذه‌الفجوة‌لتحقيق‌‌‌‌إلىالمطلوب،‌مما‌يدفع‌المنظمة‌‌

نظمة‌في‌توفير‌فرص‌النمو‌تحسين‌التقنية‌المستخدمة،‌ويقيس‌هذا‌البعد‌مدى‌جهود‌الم‌‌أوتدريب‌الموظفين‌‌
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وقدراتهم مهاراتهم‌ تطوير‌ على‌ ذلك‌ وتأثير‌ وتحفيزهم،‌ تمكينهم‌ مثل‌ لموظفيها،‌ )الربيعي‌‌‌‌والتعلم‌

‌.(2019وآخرون،

وزارة‌الزراعة‌عبر‌التعلم‌الذاتي،‌ورش‌‌في‌‌تطوير‌قدرات‌الموظفين‌‌‌‌بأنه‌التعلم‌والنمو:‌‌وتعرف‌الباحثة‌‌

‌العمل،‌التدريب،‌دعم‌الابتكار.

‌:‌(،‌وهي2021حسب‌عوض‌)‌رئيسة‌أهداف‌ة‌بُعد‌التعلم‌والنمو‌ثلاثيشمل‌

لأداء‌الأنشطة‌التي‌‌‌‌كفاءة‌الموظفين:‌ضمان‌تمتع‌الموظفين‌بالمهارات‌والمواهب‌والمعرفة‌اللازمة -‌1

‌ستراتيجية‌المنظمة.إتدعم‌تحقيق‌

المعرف -‌2 وتطبيقات‌ المعلومات‌ أنظمة‌ تشمل‌ التقنيات:‌ تنفيذ‌كفاءة‌ على‌ المنظمة‌ تساعد‌ التي‌ ة‌

‌ستراتيجيتها‌بفعالية.‌إ

الثقافية‌اللازمة‌ -‌3 تهيئة‌مناخ‌المنظمة:‌عبر‌ضمان‌وعي‌الموظفين‌وفهمهم‌لرؤية‌المنظمة‌والقيم‌

ستراتيجية‌المنظمة‌على‌جميع‌‌إحوافز‌الموظفين‌بو‌‌‌أهداف،‌والتأكد‌من‌ارتباط‌‌الإستراتيجيةلتنفيذ‌‌

‌.‌الإستراتيجيةوفرق‌العمل‌على‌تبادل‌المعرفة‌بشكل‌فعال‌لدعم‌تنفيذ‌‌‌‌المستويات،‌وتشجيع‌الموظفين

‌‌(،‌وهي:2019عدة‌مقاييس‌كما‌ذكرها‌سعيد‌)‌‌ويتم‌قياس‌بُعد‌التعلم‌والنمو‌من‌خلال‌‌‌‌‌‌

رضا‌الموظفين:‌يُعد‌مقياسًا‌مهمًا،‌حيث‌إن‌الموظف‌الراضي‌يكون‌أكثر‌استعدادًا‌لتحسين‌إنتاجيته‌‌ -‌1

سنوية،‌‌‌‌أوكس‌إيجابًا‌على‌رضا‌العملاء،‌ويتم‌قياسه‌عبر‌استطلاعات‌رأي‌دورية‌‌ومهاراته،‌مما‌ينع

مع‌التركيز‌على‌عوامل‌مثل‌الانتماء،‌المكاسب‌المادية،‌ظروف‌العمل،‌فرص‌التدريب،‌مشاركة‌

‌الموظفين‌في‌صنع‌القرار.‌

يشير‌‌ -‌2 الموظفين:‌ على‌ المتميز‌‌‌إلىالمحافظة‌ بالموظفين‌ الاحتفاظ‌ على‌ المنظمة‌ الذين‌‌قدرة‌ ين‌

ويتم‌قياسه‌بواسطة‌معدل‌دوران‌العاملين،‌حيث‌‌‌‌،يساهمون‌في‌تحقيق‌أهدافها‌على‌المدى‌الطويل
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عدم‌‌‌‌إلىكفاءة‌المنظمة‌في‌الاحتفاظ‌بموظفيها،‌في‌حين‌يشير‌ارتفاعه‌‌‌‌إلىيشير‌انخفاض‌المعدل‌‌

‌رغبة‌الموظفين‌في‌البقاء.‌

،‌الأداءها‌الموظفون،‌سواء‌من‌حيث‌الإبداع،‌‌إنتاجية‌الموظفين:‌تقُاس‌بواسطة‌المخرجات‌التي‌يقدم -‌3

 ،‌التي‌تسهم‌في‌نهاية‌المطاف‌في‌تحقيق‌رضا‌العملاء‌والزبائن.‌المهارات،‌السلوكالتطوير،‌

المتوازن‌عنصرًا‌حيويًا‌لتعزيز‌قدرات‌الموظفين‌‌‌الأداءوترى‌الباحثة‌أن‌بُعد‌التعلم‌والنمو‌يُعد‌في‌بطاقة‌

المناخ‌‌‌‌الأداءوتحسين‌‌ وتهيئة‌ التقنيات،‌ وتحسين‌ المهارات،‌ تطوير‌ على‌ التركيز‌ المؤسسي،‌ومن‌خلال‌

أهدافها‌‌ لتحقيق‌ المطلوب‌ والمستوى‌ الحالية‌ القدرات‌ بين‌ الفجوة‌ سد‌ للمنظمة‌ يمكن‌ الداعم،‌ التنظيمي‌

بعد‌على‌قياس‌رضا‌الموظفين،‌ومعدل‌الاحتفاظ‌بهم،‌وإنتاجيتهم،‌مما‌ينعكس‌‌،‌ويعتمد‌هذا‌الالإستراتيجية

المؤسسية،‌وبذلك‌يصبح‌التعلم‌والنمو‌محركًا‌رئيسيًا‌لتحسين‌‌‌‌الأهدافإيجابًا‌على‌رضا‌العملاء‌وتحقيق‌‌

‌وضمان‌استدامة‌النجاح‌المؤسسي.‌الأداء

 المؤسسي  الأداءالعوامل المؤثرة في   9.2.2

‌غير‌مباشر،‌وقد‌ذكر‌الحيدري‌‌‌أوالمؤسسي‌بشكل‌مباشر‌‌الأداءتوجد‌عدد‌من‌العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌

‌(،‌أهمها:‌2024)

موارد‌أقل‌لكل‌‌‌‌إلى،‌حيث‌قد‌تحتاج‌المنظمات‌ذات‌الأحجام‌الكبيرة‌‌الأداءحجم‌العمل‌يؤثر‌في‌‌ -‌1

‌وحدة‌عمل‌مقارنة‌بالأحجام‌الصغيرة.‌

المتأخرة‌أمراً‌طبيعياً‌لضمان‌استمرارية‌العمل،‌ويعتمد‌الحجم‌‌يُعد‌وجود‌قدر‌محدود‌من‌الأعمال‌‌ -‌2

‌المرغوب‌على‌استقرار‌العمل‌ودرجة‌تقلباته.‌

‌التحسينات‌التنظيمية‌والإجرائية‌الملائمة‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌في‌معدل‌الإنتاج. -‌3



39 
 

ة‌بسبب‌‌العمليات‌المتماثلة‌باختلاف‌المواقع‌الجغرافي‌‌أداءفي‌‌‌‌االموقع‌الجغرافي‌قد‌يسبب‌اختلاف -‌4

‌الظروف‌المحلية.

قد‌تختلف‌معدلات‌الإنتاج‌بناءً‌على‌جودة‌العمل‌المنجز،‌حيث‌قد‌يظهر‌نشاط‌ما‌إنتاجاً‌كمياً‌‌ -‌5

‌مرتفعاً‌ولكن‌بأداء‌نوعي‌ضعيف.‌

عوامل‌داخلية‌وخارجية؛‌‌إلىالمؤسسات‌تنقسم‌‌أداء‌(‌أن‌العوامل‌المؤثرة‌في‌2025وفيما‌يرى‌سلامة‌)

تل الداخلية‌تشمل‌ المرتبطة‌‌فالعوامل‌ التقنية‌ العوامل‌ نفسها،‌مثل‌ المؤسسة‌ تفاعل‌مكونات‌ الناتجة‌عن‌ ك‌

بالتكنولوجيا‌المستخدمة،‌والهيكل‌التنظيمي‌الذي‌يحدد‌توزيع‌المهام‌والتخصصات‌بين‌الوحدات‌والأفراد،‌

وت والمكافآت‌ والأجور‌ والتدريب‌ التوظيف‌ ونظام‌ العاملة‌ القوى‌ هيكل‌ تتضمن‌ التي‌ البشرية‌ قييم‌‌والموارد‌

العوامل‌الأداء وتشمل‌ المؤسسة،‌ نطاق‌سيطرة‌ تقع‌خارج‌ التي‌ المتغيرات‌ فهي‌ الخارجية،‌ العوامل‌ وأما‌ ‌،

السياسية‌كالاستقرار‌السياسي‌والسياسات‌الحكومية،‌والاقتصادية‌كالظروف‌الاقتصادية‌العامة،‌والاجتماعية‌‌

ات‌التقنية،‌والبيئية‌كالتغيرات‌المناخية،‌بالإضافة‌‌كالتغيرات‌الثقافية‌والتركيبة‌السكانية،‌والتكنولوجية‌كالتطور‌

التشريعات‌والقوانين‌التي‌تحكم‌عمل‌المؤسسة،‌وجميعها‌مجتمعة‌تؤدّي‌دورًا‌محوريًا‌في‌تحديد‌مستوى‌‌‌‌إلى

‌المؤسسة‌وقدرتها‌على‌تحقيق‌أهدافها‌بكفاءة.‌أداء

تسهم‌في‌تحديد‌كفاءته‌وقدرته‌‌‌‌المؤسسي‌يتأثر‌بعدة‌عوامل‌داخلية‌وخارجية‌‌الأداءوترى‌الباحثة‌أن‌‌

،‌وتشمل‌العوامل‌الداخلية‌حجم‌العمل،‌والتحسينات‌التنظيمية،‌وجودة‌الموارد‌البشرية‌الأهدافعلى‌تحقيق‌‌

حينوالتقنية،‌‌ التكنولوجية،‌‌‌في‌ الاجتماعية،‌ الاقتصادية،‌ السياسية،‌ الظروف‌ الخارجية‌ العوامل‌ تشمل‌

المحيط‌‌إلىبالإضافة‌‌ والبيئة‌ يُحدد‌مستوى‌‌التشريعات‌ معًا‌ العوامل‌ هذه‌ وتفاعل‌ يتطلب‌‌الأداءة،‌ ،‌حيث‌

توافقها‌مع‌‌ المتغيرات‌وضمان‌ المؤسسي‌مراعاة‌هذه‌ النجاح‌ الكفاءة‌‌‌‌إستراتيجيات‌تحقيق‌ لتعزيز‌ المنظمة‌

‌والاستدامة.
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‌Motivationالمبحث الثالث: المتغير الوسيط التحفيز  3.2

المرئي"،‌وهذا‌‌‌‌المنظمات‌واجه‌‌ت "الموظف‌غير‌ بـ‌ يُعرف‌ فيما‌ تتمثل‌ أزمةً‌حقيقيةً‌ الحالي‌ الوقت‌ في‌

التصرف‌بالطريقة‌الوحيدة‌التي‌يعرفها،‌وهي‌‌‌‌إلىالموظف‌يشعر‌بالتهديد‌والإهمال‌وعدم‌التقدير،‌مما‌يدفعه‌‌

ه‌يعبّر‌عن‌استيائه‌‌البقاء‌في‌الخلفية‌وإنجاز‌الحد‌الأدنى‌من‌العمل‌الذي‌يضمن‌بقاءه‌في‌وظيفته،‌وكما‌أن

الموظفين‌الجدد،‌ويعمل‌هذا‌الموظف‌وهو‌يتساءل‌‌‌إلىمن‌مختلف‌الأمور‌وينقل‌هذه‌السلوكيات‌السلبية‌‌

أسعى‌للتميز‌إذا‌كان‌أحدٌ‌لن‌يلاحظ‌إنجازاتي؟‌ولماذا‌أحاول‌أصلًا‌‌‌‌أوفي‌داخله:‌"لماذا‌أبذل‌جهدًا‌إضافيًا‌‌

‌.(2017وإلتون،‌‌جوستيك)القادمة؟"‌في‌ظل‌احتمالية‌أن‌تتخلص‌الشركة‌مني‌في‌خطتها

يعد‌التحفيز‌من‌العوامل‌الأساسية‌التي‌تؤثر‌بشكل‌كبير‌على‌سلوك‌الأفراد‌والسلوك‌التنظيمي،‌حيث‌‌

المنظمة‌بشكل‌كبير‌‌‌‌أهدافعلى‌تحقيق‌‌‌‌الإدارةيعدّ‌الأفراد‌عنصرًا‌محوريًا‌في‌أي‌تنظيم،‌وبذلك‌تعتمد‌قدرة‌‌

يب‌وقوى‌قادرة‌على‌تحفيز‌الأفراد،‌على‌مدى‌توفر‌التحفيز‌الكافي‌لدى‌الأفراد،‌وهذا‌يستدعي‌استخدام‌أسال

تعزيز‌الروح‌المعنوية‌وزيادة‌‌‌إلىمما‌يشجعهم‌على‌العمل‌ويحقق‌لهم‌الرضا‌الوظيفي،‌مما‌يؤدي‌بدوره‌‌

الإنتاجية،‌ويتحدد‌سلوك‌الفرد‌بناءً‌على‌نوعية‌التحفيز‌الذي‌يؤثر‌فيه،‌حيث‌يعدّ‌التحفيز‌الأساس‌الذي‌

‌.‌(2015)القحطاني،‌هدف‌محدد"‌أو"لا‌سلوك‌دون‌دافع‌يحرك‌السلوك‌وفقًا‌للمبدأ‌القائل:‌

 مفهوم التحفيز   1.3.2

وتم‌تقديمه‌بناء‌على‌المجالات‌والبيئات‌التي‌تمت‌‌‌تختلف‌وجهات‌النظر‌حول‌مفهوم‌التحفيز‌وتعريفه،
م‌الباحثة‌بعض‌مفاهيم‌التحفيز‌كما‌وردت‌عن‌الباحثين‌في‌الجدول‌الآتي:‌‌ها،فيدراسته‌ ‌لذا‌تُقَدِّّ

 (: تعريفات التحفيز 4)جدول 
 التعريف )الباحث، السنة(

(Culani et al.,2023) 

،‌ويتم‌‌الأهدافاتخاذ‌إجراءات‌نحو‌تحقيق‌‌‌‌إلىالقوة‌الداخلية‌التي‌تحفز‌الأفراد‌‌
تمكينه‌بواسطة‌الرغبة‌والطموح،‌وبدونهما‌يكون‌المحفز‌غائبًا،‌ويُظهر‌الشخص‌‌

‌والطاقة‌والمثابرة.‌المتحمس‌المبادرة‌والتوجيه‌والشجاعة‌‌
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 التعريف )الباحث، السنة(

(Özkan&Özdemir,2023‌)مسؤولية‌تتطلب‌‌،‌وهي‌‌لقوى‌الداخلية‌والخارجية‌التي‌تدفع‌الفرد‌نحو‌تحقيق‌أهدافها‌
‌.‌الإرادة‌الشخصية‌والتصميم

(Smyrnova et al.,2022)‌
العوامل‌الداخلية‌والخارجية‌التي‌تحفز‌الرغبة‌والطاقة‌لدى‌الموظفين‌ليكونوا‌

‌.وملتزمين‌باستمرار‌بعملهممهتمين‌

 ( 2021)الدبوس،

على‌بذل‌جهود‌مستمرة‌لتحفيز‌العاملين‌على‌تعزيز‌إنتاجيتهم،‌وذلك‌‌‌الإدارةعمل‌‌
عبر‌تلبية‌احتياجاتهم‌الحالية‌وخلق‌متطلبات‌جديدة‌لديهم،‌والسعي‌الدؤوب‌لإشباع‌‌

ن‌فعاليته‌هذه‌المتطلبات،‌ويجب‌أن‌يتميز‌هذا‌النهج‌بالاستمرارية‌والتجديد‌لضما
‌المرجوة.‌الأهدافوتحقيق‌

 ( 2025)الرويلي،
مجموعة‌من‌العوامل‌والمؤثرات‌التي‌تحفز‌الموظف‌لبذل‌أقصى‌جهده‌لتحقيق‌‌
أعلى‌مستويات‌الكفاءة‌والفعالية‌في‌العمل،‌سواء‌كان‌الهدف‌من‌ذلك‌التميز‌ماديًا‌‌

‌غير‌مادي.‌أو

 ( 2022)بن الدين وبن حدو،
المؤسسة تتبناه‌ إداري‌ بهدف‌‌‌‌نهج‌ لديها،‌ للعاملين‌ البشري‌ السلوك‌ على‌ للتأثير‌

المؤسسة‌‌‌‌أهدافأعلى‌وأكثر‌كفاءة،‌بما‌يتوافق‌مع‌‌‌‌أداءزهم‌لتحقيق‌مستويات‌‌ي‌حفت
‌وغاياتها.

م‌وجهات‌نظر‌متعددة‌ومتكاملة‌حول‌مفهوم‌التحفيز‌ودوره‌‌‌وترى الباحثة أن‌هذه‌التعريفات‌للتحفيز‌تُقدِّّ

والطموح(‌‌ الرغبة‌ )مثل‌ داخلية‌ عوامل‌ على‌ يعتمد‌ التحفيز‌ أن‌ التعريفات‌ تُبرز‌ حيث‌ العملية،‌ البيئة‌ في‌

دفع‌‌‌‌إلىتحفيز‌يهدف‌‌أن‌ال‌‌‌إلىوتلبية‌الاحتياجات(،‌وكما‌أن‌التعريفات‌تشير‌‌‌‌الإدارةوخارجية‌)مثل‌جهود‌‌

،‌التي‌تعمل‌على‌‌الإدارةمؤسسية،‌وكذلك‌التحفيز‌هو‌جزء‌من‌مسؤولية‌‌‌‌أوشخصية‌‌‌‌أهدافالأفراد‌لتحقيق‌

،‌وزيادة‌الكفاءة،‌الأداءخلق‌بيئة‌محفزة‌وداعمة‌للعاملين،‌وكما‌يتمثل‌الهدف‌النهائي‌للتحفيز‌في‌تحسين‌‌

وتعزيز‌الالتزام‌والإنتاجية،‌وأيضًا‌أن‌التحفيز‌لا‌يقتصر‌على‌المكافآت‌المادية‌فقط،‌بل‌يشمل‌أيضًا‌الجوانب‌

م‌رؤية‌شاملة‌للتحفيز،‌حيث‌تجمع‌‌المعنوية‌مثل‌الرضا‌الوظيفي‌والاعتراف‌با لإنجازات،‌وهذه‌التعريفات‌تُقدِّّ

(،‌مما‌يُظهر‌أن‌التحفيز‌عملية‌ديناميكية‌‌الإدارةبين‌الجوانب‌النفسية‌)الحوافز‌الداخلية(‌والتنظيمية‌)جهود‌‌

‌تتطلب‌تفاعلًا‌بين‌الموظف‌والمنظمة.

للعمل‌والتفوق،‌‌‌‌زارة‌الزراعة‌الفلسطينيةموظف‌و‌:‌هو‌القوة‌التي‌تدفع‌‌إجرائيا‌‌التحفيز‌وتعرف‌الباحثة‌‌

سواء‌كانت‌نابعة‌من‌دوافع‌ذاتية‌داخلية‌مثل‌الرضا‌الوظيفي،‌الشعور‌بالتقدير،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌
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المكافآت‌‌‌أو‌ناتجة‌عن‌عوامل‌خارجية‌مثل‌التقدير‌من‌الآخرين،‌البيئة‌الإيجابية،‌‌‌‌أو‌الرغبة‌في‌الإنجاز،‌‌

‌الوظيفي.‌الأداءالتي‌تعزز‌الرضا‌وتحسن‌‌المادية‌والمعنوية

 التحفيز  أهمية 2.3.2

يُعد‌التحفيز‌عنصرًا‌أساسيًا‌في‌دفع‌الأفراد‌والفرق‌نحو‌تحقيق‌أهدافهم‌ورفع‌مستوى‌أدائهم،‌وهو‌يؤدّي‌‌

‌‌أو‌دورًا‌محوريًا‌في‌تشجيع‌التطور‌والنجاح‌في‌مختلف‌جوانب‌الحياة،‌سواء‌في‌العمل،‌التعليم،‌الرياضة،‌‌

‌(‌أبرز‌فوائد‌التحفيز:‌2019(،‌وقد‌ذكر‌شراره‌)2016طوير‌الشخصي‌)المغربي،الت

بذل‌جهود‌إضافية‌وتطوير‌‌ -‌1 التحفيز‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌والأداء‌عبر‌تشجيع‌الأفراد‌على‌ يساهم‌

‌المحددة‌بنجاح.‌الأهدافمهاراتهم،‌مما‌يعزز‌فرص‌تحقيق‌

تحقيق‌التفوق‌وزيادة‌‌‌‌إلىجديدة،‌مما‌يؤدي‌‌يحفز‌الأفراد‌على‌التفكير‌الإبداعي‌واستكشاف‌أفكار‌‌ -‌2

‌الاهتمام‌بالمشاركة‌الفعّالة‌في‌المهام‌والأنشطة.‌

يعزز‌التحفيز‌ثقة‌الأفراد‌بأنفسهم‌وقدراتهم،‌كما‌يزيد‌من‌رضاهم‌الوظيفي‌بواسطة‌تقدير‌جهودهم،‌‌ -‌3

‌مما‌يعزز‌التزامهم‌بأهدافهم‌ومهامهم.‌

الفريق -‌4 وروح‌ التواصل‌ تحسين‌ في‌ التحفيز‌ يؤدي‌‌‌‌يساهم‌ مما‌ الأفراد،‌ ‌‌الأهداف‌تحقيق‌‌‌‌إلىبين‌

 المشتركة‌بشكل‌أكثر‌فعالية‌وانسجام.‌

الفردي‌والجماعي،‌حيث‌يسهم‌في‌‌‌‌الأداءوترى‌الباحثة‌أن‌التحفيز‌يعدّ‌أداةً‌قوية‌وفعّالة‌في‌تعزيز‌‌

تحسين‌‌ذلك‌فإنه‌يعمل‌على‌‌‌‌إلى،‌وتعزيز‌الابتكار‌والتفوق،‌وإضافة‌‌الأهدافزيادة‌الإنتاجية،‌وتحقيق‌‌

ن‌التحفيز‌‌فإثم‌‌من‌‌الثقة‌بالنفس‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌الأفراد،‌مما‌يعزز‌التزامهم‌بمهامهم‌وأهدافهم،‌و‌

‌المشتركة‌بشكل‌أكثر‌فعالية‌وتناغم.‌‌الأهدافتحقيق‌‌إلىيُحسّن‌التواصل‌وروح‌الفريق،‌مما‌يؤدي‌

‌
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 نظريات التحفيز  3.3.2

العمل‌‌ الإنسان‌على‌ يحفز‌ الذي‌ النفس‌‌ما‌ علم‌ نظريات‌ العديد‌من‌ والتفوق؟‌سؤال‌حاولت‌ والإنجاز‌

مجموعة‌من‌النماذج‌والأطر‌التي‌تهدف‌‌‌‌إلىتشير‌نظريات‌التحفيز‌‌،‌و‌والإدارة‌تقديم‌إجابات‌شافية‌حوله

‌‌إلى‌فهم‌وتفسير‌الدوافع‌التي‌تحث‌الأفراد‌على‌القيام‌بالأنشطة‌واتخاذ‌القرارات،‌وتسعى‌هذه‌النظريات‌‌إلى

العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌سلوك‌الفرد‌وتدفعه‌نحو‌تحقيق‌أهدافه‌ورغباته.‌وفيما‌يلي‌أبرز‌نظريات‌توضيح‌‌

(،‌Kravchenko et al.,2022وآخرون‌)‌‌كرافشينكو(،‌و‌2020كما‌وردت‌عن‌بودبوس‌وزهمول‌)‌‌التحفيز

‌(،‌وهي:2018والجربوعة‌)

ف‌العوامل‌المؤثرة‌في‌التحفيز‌نظرية‌هيرزبرغ‌للتحفيز‌والرضا‌في‌العمل‌)نظرية‌العاملين(:‌تُصن -‌1

‌‌في‌حين‌والتطور،‌‌‌‌الأداءالعوامل‌التحفيزية‌تعزز‌الرغبة‌في‌‌‌‌،عوامل‌تحفيزية‌وعوامل‌رضا‌‌إلى

‌ترتبط‌عوامل‌الرضا‌بالشعور‌بالرضا‌والاكتفاء.

(:‌تعتمد‌هذه‌النظرية‌على‌ثلاثة‌عناصر‌رئيسية:‌التوقعات،‌‌VIEنظرية‌توقعات‌فيروم‌)نظرية‌‌ -‌2

متميز،‌‌‌أداء‌‌إلىتفترض‌أن‌الأفراد‌يتحفزون‌عندما‌يتوقعون‌أن‌جهودهم‌ستؤدي‌‌‌‌،القيمة،‌الأداء

‌سيحقق‌نتائج‌ذات‌قيمة.‌الأداءوأن‌هذا‌

نظرية‌الحاجات‌لماسلو‌)نظرية‌الحاجات‌الأساسية(:‌تركز‌على‌خمس‌حاجات‌أساسية‌للإنسان:‌‌ -‌3

أن‌تلبية‌هذه‌الحاجات‌‌‌‌إلىتشير‌النظرية‌‌‌‌،ت‌الفسيولوجية،‌الأمان،‌الانتماء،‌التقدير،‌تحقيق‌الذا

‌التحفيز‌والنجاح.‌إلىيؤدي‌

‌‌،‌نظرية‌الانتباه‌والتحفيز‌)نظرية‌أتكنسون(:‌تقوم‌على‌ثلاثة‌عوامل‌رئيسية:‌الانتباه،‌الرغبة،‌القيمة‌ -‌4

تفترض‌أن‌الأفراد‌يتحفزون‌عندما‌يرون‌أن‌النشاط‌يستحق‌الاهتمام،‌ويشعرون‌برغبة‌في‌المشاركة،‌‌

‌قدون‌أن‌له‌قيمة.ويعت
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‌،نظرية‌التحفيز‌الاجتماعي‌)نظرية‌باندورا(:‌تُركز‌على‌دور‌النماذج‌الاجتماعية‌في‌تحفيز‌السلوك -‌5

أن‌الأفراد‌يتعلمون‌من‌الآخرين‌ويتأثرون‌بتصرفاتهم،‌مما‌يحفزهم‌على‌التصرف‌بشكل‌‌‌‌إلىتشير‌‌و‌

‌مماثل.‌

التحقق‌الذاتي‌والنمو‌‌‌‌إلىالحاجة‌‌‌‌أهميةنظرية‌التحفيز‌النفسي‌)نظرية‌ديسي‌ورايان(:‌تُركز‌على‌‌ -‌6

تقترح‌أن‌الأفراد‌يتحفزون‌عندما‌يشعرون‌بالتقدم‌والتطور‌في‌حياتهم‌‌و‌‌‌،‌الشخصي‌في‌تحفيز‌الأفراد‌

 الشخصية‌والمهنية.

م‌إطارًا‌شاملًا‌لفهم‌‌ العوامل‌التي‌تُحرك‌الأفراد‌وتدفعهم‌نحو‌تحقيق‌‌وترى‌الباحثة‌أن‌نظريات‌التحفيز‌تُقدِّّ

خارجية‌مثل‌التوقعات‌‌أوسواء‌كانت‌هذه‌العوامل‌داخلية‌مثل‌الحاجات‌الأساسية‌)نظرية‌ماسلو(‌‌،أهدافهم

ذلك‌‌‌‌إلىوالقيمة‌)نظرية‌فيروم(،‌فإنها‌تسهم‌في‌تفسير‌كيفية‌تحفيز‌الأفراد‌لتعزيز‌أدائهم‌ورضاهم،‌وإضافة‌‌

البيئة‌الاجتماعية‌)نظرية‌باندورا(‌والنمو‌الشخصي‌)نظرية‌ديسي‌ورايان(‌في‌‌‌‌أهمية‌يات‌‌تُظهر‌هذه‌النظر‌

فعّالة‌لتحفيز‌الأفراد،‌مما‌‌‌‌إستراتيجيات‌تشكيل‌دوافع‌الأفراد،‌وباختصار‌تُساعد‌هذه‌النظريات‌في‌تصميم‌‌

‌تحسين‌الإنتاجية‌وتحقيق‌النجاح‌على‌المستويين‌الفردي‌والمؤسسي.‌إلىيؤدي‌

 بعاد التحفيز أ 4.3.2

الرجوع‌لأكبر‌عدد‌ممكن‌من‌الدراسات‌‌‌إلىطار‌سعي‌الباحثة‌لتحديد‌أبعاد‌التحفيز‌عمدت‌الباحثة‌‌إفي‌‌

‌والأبحاث‌السابقة‌العربية‌والأجنبية‌ذات‌الصلة،‌والمصفوفة‌التي‌أعدتها‌الباحثة‌توضح‌ذلك:

 المتغير الوسيط التحفيز (: مصفوفة أبعاد 5جدول )
 الأبعاد

 الباحث والسنة 
التحفيز  
 المادي 

التحفيز  
 المعنوي

الحوافز  
 الإيجابية

الحوافز  
 السلبية

التحفيز  
 الداخلي 

التحفيز  
 الخارجي

( 2024المصلوخي، ) ✓ ✓     

( 2024الحمدان، )   ✓ ✓   

( 2024الشغدلي، وشمسي، ) ✓ ✓     

(Sakeah et al.2023) ✓ ✓     

 ✓ ✓     ( 2023)خليفي،

 ✓ ✓     ( 2023وعربيد، )بوليلة

 ✓ ✓     ( 2023)ميدوني، ولوناس،
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 الأبعاد
 الباحث والسنة 

التحفيز  
 المادي 

التحفيز  
 المعنوي

الحوافز  
 الإيجابية

الحوافز  
 السلبية

التحفيز  
 الداخلي 

التحفيز  
 الخارجي

(Ndudi et al.,2023)     ✓ ✓ 

 ✓ ✓     ( 2022)جبارني وزلاقي،

(Cala et al.,2022) ✓ ✓     

(Orji& Ezinmuo, 2019) ✓ ✓     

 ✓ ✓     ( 2022)الشايب،

 ✓ ✓     ( 2022)تجاني،

(2021)بخوش ورحموني،  ✓ ✓ ✓ ✓   

 ✓ ✓     ( 2021)عسري ومحمد،

 ✓ ✓     ( 2021)دخيخ،

 ✓ ✓     ( 2021)الصفار وآخرون،

(Uysal,2019 )     ✓ ✓ 

(Coccia,2019 )     ✓ ✓ 

(Gullu et al.,2018)     ✓ ✓ 

 ✓ ✓     ( 2014)رشيد،

 ✓ ✓     ( 2011)الفارس،

 68.2 68.2 9.1 9.1 27.3 27.3 النسبة المئوية 

أن‌هذين‌البعدين‌هما‌الأكثر‌‌‌‌إلىتم‌اختيار‌التحفيز‌الداخلي‌والتحفيز‌الخارجي‌كأبعاد‌للتحفيز‌يعود‌‌

ن‌يغطيان‌معظم‌مصادر‌الدوافع‌البشرية،‌ن‌متكاملااتكرارًا‌في‌الدراسات‌المتعلقة‌بالتحفيز،‌وكما‌أنهما‌بعد‌

‌هم‌الباحثة‌على‌النحو‌الآتي:‌وكذلك‌يمكن‌تطبيق‌هذين‌البعدين‌في‌مجالات‌وبيئات‌مختلفة،‌وتستعرض

‌Intrinsic Motivationالتحفيز الداخلي  1.4.3.2

تلبية‌‌‌‌أوالتحفيز‌الداخلي‌هو‌طاقة‌كامنة‌تُحرّك‌حماس‌الشخص‌وتوجه‌سلوكه‌نحو‌بلوغ‌غاية‌محددة‌‌

إشباع‌‌‌‌أورغبة‌ما،‌وكلما‌تعززت‌قوة‌هذا‌التحفيز،‌زادت‌الجهود‌والأنشطة‌التي‌يبذلها‌الفرد‌لتحقيق‌أهدافه‌‌

احتياجاته،‌ونظرًا‌لأن‌التحفيز‌الداخلي‌قوة‌غير‌مرئية،‌فلا‌يمكن‌رؤيته‌مباشرة،‌بل‌يُستدل‌عليه‌من‌خلال‌‌

‌.‌(Nili&Tasavori,2022)‌السلوكيات‌الظاهرة‌للفرد‌

يُعرف‌التحفيز‌الداخلي‌بأنه‌ذلك‌التحفيز‌الذي‌ينشأ‌من‌داخل‌الفرد‌نفسه،‌حيث‌يكون‌التحفيز‌الرئيسي‌‌

الاستمتا بالنشاط‌‌هو‌ بالإضافة‌‌‌‌أو‌ع‌ ذاته،‌ الذات‌‌إلىالعمل‌ وتحسين‌ التحديات‌ مواجهة‌ في‌ ‌الرغبة‌

(Mdhlalose,2022).‌
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الباحثة‌‌ الداخلي:‌ه‌وتعرف‌ الرضا‌‌‌‌والتحفيز‌ والتفوق،‌مثل‌ للعمل‌ الموظف‌ تدفع‌ التي‌ الذاتية‌ الدوافع‌

افآت‌العادلة،‌وهذه‌العوامل‌‌الحصول‌على‌المكر،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌‌الوظيفي،‌الشعور‌بالتقدي

‌تعزز‌الرغبة‌في‌الإنجاز.‌

‌(،‌وهي:‌2023كما‌ذكرها‌سعيد‌)‌للأفراد‌هناك‌عدة‌عوامل‌تعزز‌التحفيز‌الداخلي‌

واقعية‌‌‌‌أهداف:‌ينتج‌التحفيز‌الذاتي‌عن‌التفكير‌المستمر‌في‌وضع‌‌الأهدافالتفكير‌الواعي‌وتحديد‌‌ -‌1

‌جاز‌والسعادة.وقابلة‌للتحقيق،‌مع‌مكافأة‌الذات‌لتعزيز‌الإن

للراحة‌ -‌2 وأوقات‌ جيدة‌ معيشية‌ بيئة‌ توفير‌ الفرد‌ على‌ يجب‌ والجسدية:‌ النفسية‌ بالصحة‌ الاهتمام‌

اختلاق‌أعذار‌تبرر‌نقص‌التحفيز،‌مما‌يعكس‌مشكلات‌‌‌إلىوالترفيه،‌حيث‌يؤدي‌إهمال‌الصحة‌‌

‌نفسية‌غير‌معالجة.‌أوصحية‌

بيئة‌العمل‌‌‌،جتماعي‌يسعى‌للانتماء‌والتقدير‌تلبية‌الحاجات‌الاجتماعية‌والتقدير:‌الإنسان‌كائن‌ا -‌3

التي‌تدعم‌العلاقات‌الإيجابية‌بين‌العاملين‌وتعزز‌تقديرهم‌تساهم‌في‌تحقيق‌التوازن‌النفسي‌وزيادة‌

‌انخفاض‌الكفاءة‌وارتفاع‌معدلات‌ترك‌العمل.‌‌إلىإهمال‌هذه‌الحاجات‌قد‌يؤدي‌‌‌‌في‌حينالإنتاجية،‌‌

ة‌الفرصة‌للأفراد‌للتعبير‌عن‌آرائهم‌ومقترحاتهم‌يعزز‌لديهم‌الحافز‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات:‌إتاح -‌4

تعتمد‌‌ حيث‌ إنتاجيتهم،‌ من‌ ويزيد‌ تحديد‌‌‌الإدارةالمعنوي‌ في‌ الموظفين‌ مشاركة‌ على‌ الناجحة‌

‌المشكلات‌واتخاذ‌القرارات.

الفرق‌يعتبر‌وسيلة‌فعالة‌‌‌‌أوتشجيع‌المنافسة‌الإيجابية:‌توفير‌فرص‌للمنافسة‌البناءة‌بين‌الأفراد‌‌ -‌5

‌‌إلىلتحفيز‌الذات‌وتحقيق‌التميز،‌حيث‌تشجع‌المنافسة‌الأفراد‌على‌بذل‌جهود‌إضافية‌للوصول‌‌

‌أفضل‌النتائج.‌

‌(،‌وهي:‌2023يلة‌وعربيد‌)عدة‌أنواع‌بحسب‌ما‌ذكره‌كل‌من‌بول‌إلىم‌التحفيز‌الداخلي‌سّ‌وقُ‌‌‌‌‌‌‌
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شعور‌مطابق‌للواقع،‌حيث‌يرى‌الشخص‌نفسه‌متفوقًا‌عقليًا‌وجسديًا،‌‌‌‌إلىالشعور‌بالأفضلية:‌ينقسم‌‌ -‌1

‌أخطاء‌إدارية‌تستدعي‌التحقيق.‌‌إلىوشعور‌غير‌مطابق‌للواقع،‌مما‌قد‌يؤدي‌

وافع‌نفسية‌الأنانية‌وحب‌الظهور:‌محفز‌سلبي‌لا‌يدخل‌في‌نطاق‌القيم‌الإيجابية،‌بل‌يعكس‌د‌ -‌2

‌سلبية.‌

‌إلى‌المصلحة‌الشخصية:‌يرتبط‌تحرك‌الفرد‌بتحقيق‌منفعة‌شخصية،‌وإذا‌انتفت‌هذه‌المنفعة،‌يميل‌‌ -‌3

‌يُعد‌هذا‌النوع‌شائعًا‌في‌المجتمعات‌الغربية.‌،رفض‌العمل

مهنية‌‌‌‌أوتولي‌أدوار‌إدارية‌‌‌‌إلىحب‌الذات‌والتخصص:‌يتطلع‌الأشخاص‌المتوازنون‌عقليًا‌ونفسيًا‌‌ -‌4

الصناعية‌‌‌‌متخصصة، الأعمال‌ في‌‌‌‌،العلمية‌‌أومثل‌ الرغبة‌ يعززان‌ والخبرة‌ التخصص‌ أن‌ كما‌

‌النشاطات‌الإدارية.‌

تجاوز‌المصالح‌الشخصية‌والعمل‌‌‌إلىالإحساس‌بالواجب‌والالتزام‌الإنساني:‌محفز‌قيمي‌يدفع‌الفرد‌‌ -‌5

‌لتحقيق‌الذات‌المتكاملة.يعكس‌قيمًا‌أصيلة‌تسعى‌فالتكامل‌الذاتي،‌‌إلى‌سعى‌بحيث‌ي‌فع‌ذاتيبدا

المصالح‌‌‌‌إلىالتكليف‌الإلهي:‌أسمى‌أنواع‌المحفزات،‌حيث‌يعمل‌الفرد‌بدافع‌روحي‌دون‌النظر‌‌ -‌6

العوامل‌الخارجية.‌هنا،‌يعتبر‌المدير‌فريقه‌جزءًا‌من‌كيانه،‌مما‌يعزز‌العمل‌الجماعي‌‌‌‌أوالشخصية‌‌

 والمسؤولية‌المشتركة.

عد‌قوة‌دافعة‌أساسية‌تُحرك‌الموظفين‌نحو‌تحقيق‌أهدافهم‌وإشباع‌‌وترى‌الباحثة‌أن‌التحفيز‌الداخلي‌يُ‌

احتياجاتهم،‌حيث‌ينبع‌من‌داخل‌الموظف‌نفسه‌ويرتبط‌بالاستمتاع‌بالعمل‌والرغبة‌في‌التطوير‌الذاتي،‌

الواقعية،‌والاهتمام‌بالصحة‌النفسية‌‌‌‌الأهدافويعتمد‌هذا‌النوع‌من‌التحفيز‌على‌عوامل‌متعددة،‌مثل‌تحديد‌‌

المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌وتشجيع‌‌‌‌إلىسدية،‌وتلبية‌الحاجات‌الاجتماعية‌كالانتماء‌والتقدير،‌بالإضافة‌‌والج

والأنانية،‌ بالأفضلية،‌ الشعور‌ منها‌ مختلفة،‌ أنواع‌ في‌ الداخلي‌ التحفيز‌ يتضح‌ وكما‌ الإيجابية،‌ المنافسة‌

ليف‌الإلهي‌الذي‌يعتبر‌أسمى‌‌والمصلحة‌الشخصية،‌وحب‌الذات‌والتخصص،‌والإحساس‌بالواجب،‌والتك
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الفردي‌والجماعي،‌مما‌ينعكس‌إيجابًا‌على‌‌‌‌الأداءأشكال‌التحفيز،‌وهذه‌العوامل‌مجتمعة‌تساهم‌في‌تعزيز‌‌

‌الشخصية‌والمؤسسية.‌الأهدافتحقيق‌

‌Extrinsic Motivationالتحفيز الخارجي  2.4.3.2

التحفيز‌الذي‌يأتي‌من‌عوامل‌خارجية،‌مثل‌الحصول‌على‌مكافآت‌مادية،‌‌‌إلىيُشير‌التحفيز‌الخارجي‌‌

تجنب‌العقوبات،‌وفي‌هذه‌الحالة‌يقوم‌الفرد‌بالنشاط‌بهدف‌الحصول‌على‌مكافأة‌معينة‌‌‌‌أوالتقدير‌العام،‌‌‌‌أو

‌.‌(Akerele,2023)‌لتجنب‌عواقب‌سلبية‌أو

امل‌خارجية‌مثل‌التقدير،‌البيئة‌الإيجابية،‌‌الدافع‌الناتج‌عن‌عو‌‌‌بأنهالتحفيز‌الخارجي:‌‌وتعرف‌الباحثة‌‌

‌المكافآت‌التي‌تعزز‌الرضا‌والأداء‌الوظيفي.‌‌أو

الخارجي‌‌سّ‌وقُ‌ التحفيز‌ )‌‌إلىم‌ ومحمد‌ عسري‌ ذكرهما‌ كما‌ وآخرون‌‌‌‌المانورونجو‌‌‌(،2021قسمين‌

(Manurung et al.,2023)‌‌:وهما‌

ها‌على‌تلبية‌الحاجات‌الأساسية‌للأفراد،‌الحوافز‌المادية:‌تُعد‌من‌أكثر‌أنظمة‌التحفيز‌انتشارًا‌لقدرت -‌1

وتشمل‌هذه‌الحوافز‌المكافآت‌النقدية،‌الزيادات‌الدورية‌في‌الأجور،‌المشاركة‌في‌الأرباح،‌وربط‌‌

الأجر‌بمستوى‌الإنتاج،‌وتتميز‌الحوافز‌المادية‌بكونها‌ملموسة‌وقابلة‌للتداول،‌مما‌يجعلها‌فعالة‌‌

‌في‌إشباع‌حاجات‌الأفراد‌المتنوعة.

في‌‌ال -‌2 وتساهم‌ للأفراد،‌ والذهنية‌ والاجتماعية‌ النفسية‌ الحاجات‌ تلبية‌ على‌ تركز‌ المعنوية:‌ حوافز‌

الترقية‌ فرص‌ المناسبة،‌ الوظائف‌ توفير‌ الحوافز‌ هذه‌ وتشمل‌ للمؤسسة،‌ التنظيمية‌ البيئة‌ تشكيل‌

الدا‌ الإشراف‌ العمل‌من‌خلال‌ مناخ‌ وتحسين‌ القرارات،‌ اتخاذ‌ المشاركة‌في‌ الوظيفي،‌ عم‌‌والتقدم‌

وعلاقات‌العمل‌الإيجابية،‌وكما‌تؤدي‌فلسفة‌العمل‌المرنة‌والقيادة‌الفعالة‌دورًا‌كبيرًا‌في‌تعزيز‌هذه‌‌

 الحوافز،‌مما‌يساعد‌على‌خلق‌بيئة‌عمل‌محفزة‌ومتوازنة.
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وترى‌الباحثة‌أن‌التحفيز‌الخارجي‌يعتمد‌على‌عوامل‌خارجية‌تُحفز‌الأفراد‌لأداء‌مهامهم،‌سواءً‌من‌‌

من‌خلال‌الحوافز‌‌‌‌أوالمشاركة‌في‌الأرباح،‌‌‌‌أوعلى‌مكافآت‌مادية‌مثل‌الزيادات‌في‌الأجور‌‌خلال‌الحصول‌‌

المعنوية‌كالتقدير‌العام‌وفرص‌الترقية‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌وتُعتبر‌الحوافز‌المادية‌فعالة‌لكونها‌

لنفسية‌والاجتماعية،‌مما‌يعزز‌تركز‌الحوافز‌المعنوية‌على‌تلبية‌الحاجات‌ا‌‌في‌حين‌ملموسة‌وقابلة‌للقياس،‌‌

بيئة‌عمل‌إيجابية‌ومتوازنة،‌ويعتمد‌نجاح‌التحفيز‌الخارجي‌على‌توازن‌هذه‌العوامل،‌حيث‌تساهم‌في‌تعزيز‌‌

‌العام‌للأفراد‌والمؤسسات.‌‌الأداءالرضا‌الوظيفي‌وتحسين‌

 مستويات التحفيز   5.3.2

تعدّ‌مستويات‌التحفيز‌أداةً‌مهمةً‌لقياس‌مستوى‌حماس‌الأفراد‌ورضاهم‌تجاه‌عملهم،‌حيث‌تظهر‌هذه‌

(،‌وبدر‌والصباغ‌‌2020المستويات‌مدى‌تفاعل‌الموظفين‌مع‌مهامهم‌وبيئة‌العمل،‌وقد‌ذكر‌كل‌من‌حلاق‌)‌

‌قسمين:‌‌إلىتنقسم‌و‌(‌هذه‌المستويات‌2020)

منها‌‌ -‌1 إيجابية،‌ سلوكيات‌ عدة‌ في‌ المرتفعة‌ التحفيز‌ مستويات‌ تتمثل‌ المرتفعة:‌ التحفيز‌ مستويات‌

الالتزام‌بمواعيد‌الحضور‌والانصراف‌خلال‌أوقات‌العمل‌الرسمية،‌واستغلال‌وقت‌العمل‌بشكل‌‌

الفرد،‌وإضافة‌‌ لدى‌ التحفيز‌ بكفاءة‌مستوى‌ الوقت‌ استخدام‌ يظهر‌ يظهر‌‌‌إلىفعّال،‌حيث‌ ذلك،‌

فراد‌ذوو‌التحفيز‌المرتفع‌روح‌المبادرة‌عبر‌اقتراح‌أفكار‌جديدة‌تفيد‌المنظمة،‌كما‌يتمتعون‌بإلمام‌‌الأ

كامل‌بتفاصيل‌العمل‌وكيفية‌أدائه،‌مما‌يعبر‌عن‌رغبتهم‌القوية‌في‌العمل،‌وإلى‌جانب‌ذلك،‌يتميز‌‌

النتائج‌المرجوة،‌‌لىإوالوصول‌‌الأهدافعلى‌تحقيق‌‌‌همهؤلاء‌الأفراد‌بثقة‌عالية‌في‌قدراتهم‌وإصرار‌

‌وجود‌جو‌حماسي‌بينهم‌يشجع‌على‌بذل‌مزيد‌من‌الجهد‌في‌بيئة‌تنافسية‌إيجابية.‌‌نّ‌إوثم‌

مستويات‌التحفيز‌المنخفضة:‌تظهر‌مستويات‌التحفيز‌المنخفضة‌في‌سلوكيات‌سلبية‌مثل‌كثرة‌‌ -‌2

‌‌نّ‌إ‌خرى،‌وثم‌أسباب‌أ‌أوالأجور‌المنخفضة‌‌أو،‌التي‌قد‌تكون‌ناتجة‌عن‌غياب‌الترقيات‌ي‌الشكاو‌
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ارتفاع‌معدل‌التغيب‌يُعد‌مؤشرًا‌على‌انخفاض‌الرضا‌الوظيفي،‌مع‌مراعاة‌أن‌بعض‌حالات‌التغيب‌

العائلية،‌ومن‌المستويات‌الأخرى‌ترك‌العمل‌‌‌أوقد‌تكون‌لأسباب‌طارئة‌مثل‌المرض‌‌ الظروف‌

دم‌الاهتمام‌‌ذلك‌يظهر‌ع‌‌إلىبمبادرة‌من‌الفرد،‌مما‌يظهر‌انخفاض‌تحفيزه‌تجاه‌العمل،‌وإضافة‌‌

الإنتاجية‌مؤشرًا‌ انخفاض‌ ويُعد‌ الفرد‌من‌وظيفته،‌ نفور‌ يدل‌على‌ الحماس،‌مما‌ وفقدان‌ بالعمل‌

‌واضحًا‌على‌استياء‌الأفراد‌من‌عملهم،‌مما‌يظهر‌تدني‌مستوى‌تحفيزهم.‌

تهم‌‌وتستنتج‌الباحثة‌أن‌مستويات‌التحفيز‌تُعد‌مقياسًا‌أساسيًا‌لفهم‌مدى‌تفاعل‌الموظفين‌مع‌عملهم‌وبيئ‌

الوظيفية،‌ومن‌خلال‌تحليل‌هذه‌المستويات،‌يمكن‌للمنظمات‌تحديد‌ما‌إذا‌كان‌الموظفون‌يعملون‌في‌بيئة‌‌

والتفوق،‌‌ الإنجاز‌ تدعم‌ وتُظهر‌‌‌‌أومحفزة‌ الوظيفي،‌ والرضا‌ الحماس‌ في‌ انخفاض‌ من‌ يعانون‌ كانوا‌ إذا‌

وا والمبادرة‌ الالتزام‌ مثل‌ إيجابية‌ سلوكيات‌ المرتفعة‌ التحفيز‌ تظهر‌‌مستويات‌ حين‌ في‌ القدرات،‌ في‌ لثقة‌

المتكررة‌وارتفاع‌معدل‌التغيب‌وانخفاض‌الإنتاجية،‌‌‌‌ي‌المستويات‌المنخفضة‌سلوكيات‌سلبية‌مثل‌الشكاو‌

ولذا‌فهم‌هذه‌المستويات‌يساعد‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل‌وزيادة‌إنتاجية‌الموظفين،‌مما‌ينعكس‌إيجابًا‌على‌‌

‌نجاح‌المنظمة‌ككل.‌

 تحفيز ال إستراتيجيات 6.3.2

التحفيز‌الحديثة‌ضرورة‌لتعزيز‌‌‌‌إستراتيجيات‌في‌ظل‌التطورات‌المتسارعة‌في‌بيئات‌العمل،‌أصبحت‌‌

فإن‌‌‌‌(‌Polhul,2023وبولهول‌)‌‌(،2025)‌‌والخطيب‌‌‌الموظفين‌ورفع‌مستوى‌إنتاجيتهم،‌ووفقًا‌للحمدان‌‌أداء

ومن‌‌‌‌،تُركّز‌على‌تحفيز‌الأفراد‌عبر‌أساليب‌مبتكرة‌تعزز‌مشاركتهم‌ورضاهم‌الوظيفي‌‌الإستراتيجيات‌هذه‌‌

‌ي:‌أتالتي‌ذكرها‌ما‌ي‌الإستراتيجيات‌أبرز‌هذه‌
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التحفيز‌الذاتي:‌تعزيز‌ثقافة‌التحفيز‌الذاتي‌عبر‌تشجيع‌الموظفين‌على‌وضع‌أهدافهم‌الشخصية‌‌ -‌1

افهم،‌يصبحون‌أكثر‌تحفيزًا‌لأداء‌مهامهم‌والمهنية،‌وعندما‌يتحمل‌الموظفون‌مسؤولية‌تحقيق‌أهد‌

‌بشكل‌أفضل.

التغذية‌الراجعة‌المستمرة:‌تقديم‌ملاحظات‌منتظمة‌وبناءة‌يساعد‌الموظفين‌على‌فهم‌أدائهم‌وتحديد‌‌ -‌2

‌نقاط‌التحسين،‌وهذا‌النوع‌من‌التواصل‌يعزز‌شعور‌الموظفين‌بالتقدير‌والاهتمام.‌

وغير -‌3 مالية‌ مكافآت‌ منح‌ والمكافآت:‌ التقدير،‌‌‌التقدير‌ شهادات‌ مثل‌ المتميزين،‌ للموظفين‌ مالية‌

‌فرص‌التطور‌الوظيفي،‌وهذه‌المكافآت‌تعزز‌روح‌المنافسة‌الإيجابية‌والالتزام.‌‌أوالهدايا،‌

إتاحة‌الفرص‌للتطوير‌المهني:‌تقديم‌برامج‌تدريبية‌وورش‌عمل‌لمساعدة‌الموظفين‌على‌تطوير‌‌ -‌4

‌من‌ولائهم‌ويعزز‌إنتاجيتهم.‌مهاراتهم،‌وهذا‌الاستثمار‌في‌تطويرهم‌يزيد‌

ساعات‌عمل‌مرنة،‌وهذه‌‌‌‌أوخلق‌بيئة‌عمل‌مرنة:‌السماح‌بأساليب‌عمل‌مرنة‌مثل‌العمل‌عن‌بُعد‌‌ -‌5

‌المرونة‌تحسّن‌التوازن‌بين‌العمل‌والحياة‌الشخصية،‌مما‌يعزز‌رضا‌الموظفين‌ورفاهيتهم.

الموظفين‌ورفع‌مستوى‌‌‌‌أداءالة‌لتعزيز‌‌التحفيز‌الحديثة‌تُعد‌أدوات‌فعّ‌‌‌إستراتيجيات‌أن‌‌‌‌وتستنتج‌الباحثة

إنتاجيتهم،‌وبواسطة‌تعزيز‌التحفيز‌الذاتي،‌وتقديم‌التغذية‌الراجعة‌المستمرة،‌ومنح‌المكافآت‌التقديرية،‌وإتاحة‌‌

بيئة‌عمل‌مرنة،‌يمكن‌للمنظمات‌تعزيز‌مشاركة‌الموظفين‌وولائهم،‌وهذه‌ فرص‌التطوير‌المهني،‌وخلق‌

تُحسّن‌‌‌‌الإستراتيجيات‌ والحياة‌‌‌‌الأداءلا‌ العمل‌ بين‌ التوازن‌ تحقيق‌ في‌ أيضًا‌ تُسهم‌ بل‌ فحسب،‌ الوظيفي‌

‌الشخصية،‌مما‌يعزز‌رضا‌الموظفين‌ورفاهيتهم‌عمومًا.‌

 مشكلات التحفيز في المنظمات   7.3.2

تغيرها‌بين‌مدّة‌وأخرى،‌تحديًا‌‌‌‌إلىودوافع‌الموارد‌البشرية،‌بالإضافة‌‌‌‌أهدافيعدّ‌تعدد‌الحوافز‌واختلاف‌‌

الموارد‌البشرية‌في‌اختيار‌الحوافز‌المناسبة،‌وتتفاقم‌هذه‌المشكلة‌في‌البلدان‌العربية،‌حيث‌‌‌إدارةا‌أمام‌‌كبيرً‌
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الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتعاني‌غالبية‌المنظمات‌من‌قضايا‌متعددة‌تتعلق‌بالحوافز،‌وإلى‌جانب‌ضعف‌دور‌‌

‌:‌(،‌وهي2018الزبيدي‌وآخرون‌)‌التي‌ذكرهاأكثر‌من‌المشكلات‌‌أوتواجه‌واحدة‌و‌في‌هذه‌المنظمات،‌

وضوح‌‌ -‌1 وجود‌‌‌‌أهدافعدم‌ عدم‌ الحوافز:‌ من‌‌‌‌أهداف‌نظام‌ لكل‌ الحوافز‌ لنظام‌ ‌‌الإدارة‌واضحة‌

‌والمستفيدين.

غياب‌الدراسات‌العلمية‌والميدانية:‌نقص‌البحوث‌والدراسات‌الميدانية‌التي‌تتناول‌دوافع‌وتوجهات‌ -‌2

‌الموارد‌البشرية.

لتقييم‌‌‌‌الأداءعدم‌تحديد‌معدلات‌‌ -‌3 بناءً‌‌‌الأداءبدقة:‌عدم‌وجود‌معايير‌دقيقة‌ تُمنح‌الحوافز‌ الذي‌

منح‌حوافز‌متشابهة‌لأعداد‌كبيرة‌من‌الموارد‌البشرية‌على‌الرغْم‌من‌وجود‌‌‌إلىعليه،‌مما‌يؤدي‌‌

‌فُرُوق‌مهارية‌وثقافية‌بينهم.‌

ارد‌البشرية‌لعوامل‌شخصية‌في‌أغلب‌الأحيان،‌‌المو‌‌‌أداء:‌خضوع‌عملية‌تقييم‌‌الأداءعدم‌دقة‌تقييم‌‌ -‌4

‌مما‌يؤثر‌على‌عدالتها.

نقص‌مهارات‌المديرين‌في‌تطبيق‌الحوافز:‌افتقار‌المديرين‌للمهارات‌اللازمة‌لتطبيق‌الحوافز‌بشكل‌‌ -‌5

‌تحيز‌بعضهم‌وتأثر‌قراراتهم‌بعوامل‌شخصية.‌‌إلىعادل،‌بالإضافة‌

ورقابة‌‌ -‌6 متابعة‌ والرقابة:‌ضعف‌ المتابعة‌ الموارد‌‌قصور‌ على‌ تتركه‌ الذي‌ والأثر‌ الحوافز،‌ فعالية‌

البشرية،‌والعائد‌المتحقق‌منها،‌وكما‌يُلاحظ‌غياب‌الإحصاءات‌التي‌تُظهر‌الثغرات‌والجوانب‌التي‌

‌تعديل.‌‌إلىتحتاج‌

وترى‌الباحثة‌أن‌مشكلات‌التحفيز‌في‌المنظمات،‌ولا‌سيما‌في‌البلدان‌العربية،‌تُعد‌تحديات‌كبيرة‌تعيق‌‌

الموارد‌البشرية‌ورضاهم،‌وتتنوع‌هذه‌المشكلات‌بين‌عدم‌وضوح‌‌‌‌أداءأنظمة‌الحوافز‌وتؤثر‌سلبًا‌على‌‌‌‌فعالية

،‌ونقص‌مهارات‌المديرين‌في‌تطبيق‌‌الأداءنظام‌الحوافز،‌وغياب‌الدراسات‌العلمية،‌وعدم‌دقة‌تقييم‌‌‌‌أهداف

فز،‌يجب‌على‌المنظمات‌العمل‌الحوافز‌بشكل‌عادل،‌وضعف‌المتابعة‌والرقابة،‌ولضمان‌نجاح‌أنظمة‌الحوا
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واضحة،‌وتعزيز‌البحوث‌الميدانية،‌وتبني‌معايير‌دقيقة‌‌‌‌أهدافعلى‌معالجة‌هذه‌الثغرات‌بواسطة‌وضع‌‌

،‌وتدريب‌المديرين‌على‌تطبيق‌الحوافز‌بشكل‌موضوعي،‌وتعزيز‌آليات‌المتابعة‌والرقابة،‌وبذلك‌‌الأداءلتقييم‌‌

‌ا‌للأهداف‌المرجوة.يمكن‌تعزيز‌فعالية‌الحوافز‌وضمان‌تحقيقه

 أساليب معالجة تدني التحفيز  8.3.2

يمكن‌للمديرين‌اتباع‌أساليب‌متنوعة‌لمعالجة‌مشكلات‌تدني‌التحفيز‌لدى‌العاملين،‌ومن‌هذه‌الأساليب‌

 Palma etوبالما‌وآخرون‌)‌‌(،2017باشري‌وآخرون‌)و‌‌‌(،2019جراد‌والصيفي‌)‌‌‌التي‌ذكرها‌كل‌من

al.,2019)ي:‌أتما‌ي‌‌

ال -‌1 منهج‌العلمي‌في‌حل‌المشكلة:‌يتمثل‌ذلك‌في‌تحديد‌أسباب‌وأعراض‌تدني‌التحفيز،‌ثم‌‌اتباع‌

وضع‌الحلول‌المناسبة‌واختيار‌الأساليب‌الفعّالة‌لمعالجتها،‌وهذا‌يساعد‌على‌إثارة‌حافز‌العاملين‌

‌المهام.‌‌أداءويُيسر‌‌الأهدافنحو‌العمل،‌مما‌يسهل‌تحقيق‌

المؤثرة‌في‌التحفيز:‌يشمل‌ذلك‌تقييم‌ممارسات‌المنظمة،‌مثل‌غياب‌نظام‌‌تحليل‌الظروف‌التنظيمية‌‌ -‌2

التعزيز‌)الثواب‌والعقاب(،‌وجود‌مناخ‌تنظيمي‌غير‌محفز،‌والتركيز‌المفرط‌على‌الموارد‌المادية‌

‌بدلًا‌من‌الموارد‌البشرية،‌وكما‌يشمل‌ذلك‌زيادة‌عدد‌العاملين‌وجمود‌سياسات‌الحوافز‌والمكافآت.‌

ستراتيجيات‌لإدارة‌الموارد‌البشرية:‌يتضمن‌ذلك‌تصميم‌أنظمة‌للحوافز‌والمكافآت‌إو‌‌‌وضع‌سياسات‌ -‌3

المرغوبة‌التي‌تحقق‌‌ السلوكيات‌ التي‌‌‌‌أهدافتكافئ‌ المرغوبة‌ السلوكيات‌غير‌ المنظمة،‌وتعاقب‌

‌تعيق‌تحقيقها،‌وهذا‌يضمن‌تكرار‌السلوك‌الإيجابي‌وتجنب‌السلوك‌السلبي.‌

م:‌يجب‌على‌المديرين‌معرفة‌الحاجات‌التي‌يسعى‌العاملون‌لإشباعها‌‌فهم‌دوافع‌العاملين‌وحاجاته‌ -‌4

حوافز‌‌ سياسات‌ تطوير‌ بواسطة‌ ذلك‌ تحقيق‌ ويمكن‌ للعمل،‌ يحفزهم‌ ما‌ وتحديد‌ عملهم،‌ خلال‌
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مخصصة‌تتناسب‌مع‌تنوع‌وتعدد‌دوافع‌العاملين،‌سواء‌كانت‌مادية‌)مثل‌الأجر‌والمزايا‌النقدية(‌‌

‌قيات(.معنوية‌)مثل‌التكريم‌والتر‌‌أو

تطبيق‌مفهوم‌الإثراء‌الوظيفي:‌يتمثل‌ذلك‌في‌تصميم‌العمل‌بشكل‌يجعل‌المهام‌ممتعة‌ومحفزة‌‌ -‌5

 للعاملين،‌مما‌يتيح‌لهم‌فرصًا‌للإبداع‌واتخاذ‌القرارات‌وتحمل‌المسؤولية،‌وبذلك‌تحقيق‌الإنجازات.

الباحثة‌أن‌‌ اتباع‌أساليب‌متنوعة‌‌‌‌لتعزيز‌التحفيز‌ومعالجة‌تدنيه‌لدى‌العاملين،‌يمكن‌للمديرين‌وترى‌

تشمل‌اتباع‌المنهج‌العلمي‌في‌تحليل‌المشكلات‌وتحديد‌أسبابها،‌وتقييم‌الظروف‌التنظيمية‌التي‌تؤثر‌سلبًا‌‌

كما‌يتطلب‌الأمر‌وضع‌سياسات‌فعّالة‌‌و‌‌‌،المناخ‌غير‌المحفز‌‌أوعلى‌الحافز،‌مثل‌غياب‌أنظمة‌التعزيز‌‌

‌،‌ز‌ومكافآت‌تعزز‌السلوكيات‌الإيجابية‌وتحد‌من‌السلبيةلإدارة‌الموارد‌البشرية،‌مثل‌تصميم‌أنظمة‌حواف

،‌وتطبيق‌مفهوم‌الإثراء‌الوظيفي‌‌الداخلية‌والخارجيةيجب‌فهم‌دوافع‌العاملين‌وحاجاتهم‌‌‌‌ذلك‌‌إلىوإضافة‌‌

هذه‌الأساليب‌مجتمعة‌تساهم‌في‌تحسين‌بيئة‌‌و‌‌‌،لتصميم‌مهام‌محفزة‌تتيح‌فرصًا‌للإبداع‌وتحمل‌المسؤولية

‌إنتاجية‌العاملين.العمل‌وزيادة‌

 العلاقة ما بين المواطنة التنظيمية والأداء المؤسسي والتحفيز  9.3.2

العلاقة‌بين‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌والتحفيز‌هي‌علاقة‌مترابطة‌ومتعددة‌الأبعاد،‌حيث‌‌

ظهر‌العديد‌من‌‌المؤسسة،‌وت‌‌أهدافتؤدي‌كل‌من‌هذه‌الأبعاد‌دورًا‌مهمًا‌في‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌وتحقيق‌‌

دراسة‌‌‌‌إلىالدراسات‌‌ ووجدت‌ المؤسسي،‌ والأداء‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ سلوك‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ وجود‌

(Arshad et al.,2021الموظفين‌‌ لدى‌ المواطنة‌ الاجتماعي‌على‌سلوك‌ للدافع‌ وإيجابيًا‌ مهمًا‌ تأثيرًا‌ ‌)

لاجتماعي‌والالتزام‌التنظيمي‌للموظفين‌وسلوك‌والالتزام‌التنظيمي،‌وتوسط‌الدعم‌الإداري‌العلاقة‌بين‌الدافع‌ا

‌( دراسة‌ ووجدت‌ المواطنة‌Damayanti et al.,2020المواطنة،‌ سلوك‌ ساهم‌ حيث‌ مهمة‌ ارتباطات‌ ‌)

وشكلوا‌‌‌،الموظفين‌‌أداء٪‌في‌‌40.0الموظفين،‌وساهم‌تحفيز‌العمل‌بنسبة‌‌‌‌أداء٪‌في‌‌54.2التنظيمية‌بنسبة‌‌
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‌أداء‌‌‌إلىارتفاع‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌والتحفيز‌يؤديان‌‌‌‌إلى،‌مما‌يشير‌‌الأداء٪‌من‌تباين‌‌61.2معًا‌‌

‌أفضل‌للموظفين.‌

(‌بوجود‌علاقة‌ارتباط‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الالتزام‌التنظيمي‌‌2024وأظهرت‌نتائج‌دراسة‌صباح‌)

العاملين‌في‌المؤسسة‌محل‌الدراسة،‌وفي‌ذات‌‌‌‌ىوبين‌الرضا‌الوظيفي‌لد‌‌‌وسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌معاً‌

(‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌طردية‌بين‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌2023السياق‌أظهرت‌نتائج‌دراسة‌الحبيشي‌)‌

‌.‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين

المؤسسي‌عبر‌زيادة‌‌‌‌الأداءكما‌أظهرت‌دراسة‌أخرى‌أن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يساهم‌في‌تحسين‌‌

أن‌‌‌إلىذلك‌أشارت‌دراسة‌‌‌‌إلى(،‌وإضافة‌‌Jufrizen et al., 2020لتزام‌التنظيمي‌ورضا‌العاملين‌)الا

سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يعمل‌كوسيط‌في‌العلاقة‌بين‌الثقة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي،‌مما‌يعزز‌الإنتاجية‌‌

(Lay et al.,2020‌.)‌

مية‌الموارد‌البشرية‌بأبعادها‌التدريب‌والتطوير‌لتن‌‌ا(‌أن‌هناك‌تأثير‌2025وكما‌أظهرت‌دراسة‌سراع‌)

(‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌وهامة‌‌2024المؤسسي،‌وفي‌ذات‌السياق‌أظهرت‌دراسة‌موسى‌)‌‌الأداءعلى‌تحسين‌‌

بين‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بأبعاده‌المختلفة‌والأداء‌المؤسسي‌بأبعاده‌المالي‌والعملاء‌والعمليات‌الداخلية‌

‌والتعلم‌والنمو.‌

التحفيز‌يؤدّي‌دورًا‌محوريًا‌في‌تعزيز‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وقد‌أظهرت‌دراسة‌أن‌التحفيز‌الداخلي‌

‌‌أكبر‌يرتبط‌ارتباطًا‌وثيقًا‌بزيادة‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌حيث‌يشعر‌الموظفون‌المحفزون‌داخليًا‌برغبة‌‌

(،‌وكما‌وجدت‌دراسة‌أخرى‌أن‌Jeon et al., 2021في‌تقديم‌سلوكيات‌إضافية‌تفوق‌متطلبات‌الوظيفة‌)

تحسين‌‌‌‌إلىالتحفيز‌الوظيفي،‌عندما‌يقترن‌بالثقافة‌التنظيمية‌الداعمة،‌يعزز‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌ويؤدي‌‌

‌(.‌Widarko & Anwarodin, 2023الفردي‌والجماعي‌)‌الأداء
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‌يث‌أكدت‌دراسة‌أن‌والعلاقة‌بين‌التحفيز‌والأداء‌المؤسسي‌تظهر‌بوضوح‌في‌العديد‌من‌الأبحاث،‌ح

على‌‌ إيجابيًا‌ يؤثر‌ الوظيفي‌ والتزامهم‌‌‌‌الأداءالتحفيز‌ الموظفين‌ إنتاجية‌ تعزيز‌ خلال‌ من‌ المؤسسي‌

(Akerele, 2023وكما‌أشارت‌دراسة‌‌‌،)أن‌تمكين‌الموظفين‌كشكل‌من‌أشكال‌التحفيز‌يرتبط‌ارتباطًا‌‌‌‌إلى

‌(.Afram et al., 2022ار‌)المؤسسي‌عبر‌زيادة‌المبادرة‌والابتك‌الأداءمباشرًا‌بتحسين‌

(‌أن‌سياسة‌التحفيز‌المتبعة‌في‌مؤسسة‌تصنيع‌الخزف‌المنزلي‌لم‌‌2022أظهرت‌دراسة‌أحمد‌وميلود‌)

المقابل‌‌‌‌أداءتسهم‌في‌تحسين‌‌ المؤسسة،‌وفي‌ المادي‌والمعنوي‌في‌ التحفيز‌ نتيجة‌سوء‌تطبيق‌ العاملين‌

تأثير‌ذي‌دلالة‌إحصائية‌بين‌كافة‌أبعاد‌التحفيز‌في‌‌2021أظهرت‌دراسة‌بخوض‌ورحموني‌) (‌بوجود‌

(‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌معنوي‌ما‌بين‌‌2017وأكدت‌دراسة‌سودان‌)،‌‌تفعيل‌الابتكار‌بالمؤسسة‌محل‌الدراسة

‌.‌تحفيز‌الداخلي‌في‌السلوك‌الفردي‌لمشاركة‌المعرفةال

دلالة‌معنوية‌لسياسة‌التحفيز‌في‌تطوير‌‌‌‌وذيوجود‌تأثير‌إيجابي‌‌(‌‌2025وأكدت‌نتائج‌دراسة‌الرويلي‌)

(‌‌2022،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌دراسة‌تجاني‌)‌العاملين‌في‌اتحاد‌لجان‌العمل‌الصحية‌في‌الجوف‌‌أداءمستوى‌‌

العاملين‌في‌المؤسسات‌الإنتاجية،‌وكما‌أظهرت‌نتائج‌دراسة‌‌‌‌أداءتحسين‌وتطوير‌‌بأن‌التحفيز‌يسهم‌في‌‌

(‌أنه‌كلما‌زادت‌مساهمة‌التحفيز‌زاد‌الولاء‌التنظيمي‌بأبعاده‌التزام‌وانتماء‌‌2022براهيم‌)إكل‌من‌الحاج‌و‌

نتاجية‌‌(‌أن‌آليات‌التحفيز‌تسهم‌في‌زيادة‌إ2021،‌وكما‌توصلت‌دراسة‌بوحصيدة‌)مالعاملين‌بمؤسسته‌

 العاملين‌وتقلل‌من‌دوران‌العمل‌بالمؤسسة.‌

وتظهر‌بعض‌الدراسات‌أن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يعمل‌كوسيط‌بين‌التحفيز‌والأداء‌المؤسسي،‌حيث‌‌

تأثير‌التحفيز‌على‌‌ المؤسسي‌بواسطة‌‌‌‌الأداءوجدت‌دراسة‌أن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يمكن‌أن‌يعزز‌

(.‌كما‌أكدت‌دراسة‌أخرى‌أن‌العوامل‌التنظيمية‌‌Muzakki et al., 2022تعزيز‌السلوكيات‌التعاونية‌)
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،‌مما‌يؤدي‌بدوره‌‌سلوك‌المواطنة‌التنظيميةمثل‌الثقة‌والالتزام،‌عندما‌تقترن‌بالتحفيز،‌تزيد‌من‌مستويات‌‌

‌(.Rizaie et al., 2023المؤسسي‌)‌الأداءتحسين‌‌إلى

تظهر‌أن‌العلاقة‌بين‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌وفي‌ضوء‌ما‌تقدم‌ترى‌الباحثة‌أن‌الدراسات‌أعلاه‌‌

المؤسسي‌والتحفيز‌هي‌علاقة‌متبادلة‌ومتعددة‌الأبعاد،‌حيث‌تعزز‌هذه‌العوامل‌بعضها‌البعض‌لتحقيق‌‌

المؤسسي‌بواسطة‌زيادة‌الالتزام‌‌‌‌الأداءالمؤسسة،‌والمواطنة‌التنظيمية‌تسهم‌بشكل‌كبير‌في‌تحسين‌‌‌‌أهداف

خارجياً،‌يؤدّي‌دورًا‌محوريًا‌في‌تعزيز‌سلوك‌‌‌أو‌ي،‌ثم‌أن‌التحفيز،‌سواء‌كان‌داخلياً‌‌التنظيمي‌والرضا‌الوظيف‌

ذلك‌تعمل‌المواطنة‌‌‌إلىالفردي‌والجماعي،‌وإضافة‌‌‌‌الأداءتحسين‌‌‌‌إلىالمواطنة‌التنظيمية،‌مما‌يؤدي‌بدوره‌‌

بتكار،‌مما‌يسهم‌في‌التنظيمية‌كوسيط‌بين‌التحفيز‌والأداء‌المؤسسي،‌حيث‌تعزز‌السلوكيات‌التعاونية‌والا

‌التنظيمية.‌‌الأهدافزيادة‌الإنتاجية‌وتحقيق‌

 ثانياً: نبذة عن وزارة الزراعة الفلسطينية 

 مقدمة 

الزراعي،‌‌ القطاع‌ وإدارة‌ توجيه‌ في‌ بدور‌محوري‌ الزراعة‌ وزارة‌ الإشراف‌‌‌إلىتقوم‌ في‌ مهامها‌ جانب‌

مديريات‌ومكاتب‌‌‌إلىر‌مقرها‌الرئيس،‌بالإضافة‌‌والرقابة‌وتقديم‌الخدمات‌الأساسية،‌ويتم‌تنفيذ‌هذه‌المهام‌عب

‌.‌(2023)وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌الزراعة‌والبيطرة‌المنتشرة‌في‌جميع‌المحافظات‌والمناطق‌الرئيسية

 رؤية ورسالة وزارة الزراعة الفلسطينية 

محلياً‌وخارجياً،‌‌‌‌"زراعة‌مستدامة،‌منافسة(:‌‌2023تتمثل‌الرؤية‌المستقبلية‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌)

المواطن‌‌ منعة‌وصمود‌ وتعزز‌ الزراعي‌ الإنتاج‌ من‌ وتزيد‌ الغذائي‌ الأمن‌ تحقيق‌ في‌ فاعل‌ بشكل‌ تساهم‌

المستقلة"‌ الدولة‌ مقومات‌ بناء‌ في‌ يساهم‌ بما‌ موارده‌ على‌ الوطنية‌ وسيادته‌ بأرضه‌ وارتباطه‌ ‌الفلسطيني‌

‌(.60)ص،
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‌(‌في:‌2023الزراعي‌تتمثل‌رسالة‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌)وفي‌سبيل‌تحقيق‌رؤيتها‌في‌تنمية‌القطاع‌‌

تطوير‌القطاع‌الزراعي‌الفلسطيني‌بواسطة‌تقديم‌الخدمات‌‌‌إلىوزارة‌الزراعة‌مؤسسة‌عامة‌تهدف‌‌

النوعية‌للعاملين‌في‌القطاع‌الزراعي‌من‌خدمات‌البحث‌والإرشاد‌الزراعي‌والتدريب‌والبيطرة،‌كما‌وتسعى‌‌

تخدام‌المصادر‌الطبيعية‌الزراعية‌في‌سبيل‌زيادة‌ربحية‌المزارع‌الفلسطيني،‌والحفاظ‌تطوير‌كفاءة‌اس‌‌إلى

على‌استدامة‌استخدام‌المصادر‌الطبيعية‌للأجيال‌القادمة،‌والحفاظ‌على‌جودة‌الإنتاج‌الزراعي،‌وارتباط‌‌

‌(.‌62)ص،‌المزارع‌الفلسطيني‌بأرضه

 وزارة الزراعة الفلسطينية  أهداف

‌:الأهدافتحقيق‌مجموعة‌من‌‌إلى(‌2023تسعى‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌)

الأراضي‌الزراعية،‌والمصادر‌‌‌‌إلىضمان‌إمكانية‌الوصول‌‌‌‌الموارد‌الأساسية:‌‌إلىتسهيل‌الوصول‌‌ -‌1

‌الأسواق.‌‌إلىالمائية،‌والموارد‌الطبيعية،‌بالإضافة‌

على‌معالجة‌الآثار‌السلبية‌والتشوهات‌الناتجة‌عن‌الاحتلال،‌بما‌في‌العمل‌‌‌‌معالجة‌آثار‌الاحتلال: -‌2

‌ذلك‌التدمير‌الذي‌طال‌البنية‌التحتية‌الزراعية.‌

المصنفة‌"ج": -‌3 المناطق‌ للحفاظ‌على‌‌‌‌تعزيز‌الجهود‌في‌ المسماة‌"ج"‌ المناطق‌ العمل‌في‌ تكثيف‌

‌إنتاجيتها‌وحمايتها‌من‌التدهور.

نح‌القطاع‌الزراعي‌أولوية‌متقدمة‌في‌السياسات‌العامة،‌وتوفير‌م‌‌إعطاء‌الأولوية‌للقطاع‌الزراعي: -‌4

العامة‌‌ الموازنة‌ من‌ سواء‌ اللازمين‌ والدعم‌ الدول‌‌‌بواسطة‌‌أو‌التمويل‌ من‌ المقدمة‌ المساعدات‌

‌والمؤسسات‌المانحة.
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التركيز‌على‌دعم‌المؤسسات‌الزراعية،‌وتشجيع‌العمل‌‌‌‌تعزيز‌المؤسسات‌الزراعية‌ودور‌المجتمع: -‌5

تعزيز‌دور‌‌‌‌إلىبالإضافة‌‌‌‌،ومؤسساته،‌خاصة‌تلك‌التي‌تعنى‌بصغار‌المزارعين‌والمزارعات‌الأهلي‌‌

‌المرأة‌والشباب‌في‌الزراعة‌والتنمية‌الريفية.‌

رفع‌مستوى‌الاستثمار‌في‌القطاع‌الزراعي،‌وتقوية‌أواصر‌‌‌‌زيادة‌الاستثمارات‌وتعزيز‌الشراكات: -‌6

‌مية‌المستدامة.الشراكة‌بين‌القطاعين‌العام‌والخاص‌لتحقيق‌التن

 ثالثاً: الدراسات السابقة

تستعرض‌الباحثة‌في‌هذا‌القسم‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة‌في‌متغيرات‌الدراسة،‌المواطنة‌التنظيمية،‌‌

المؤسسي،‌التحفيز،‌وسيتم‌تقسيم‌الدراسات‌حَسَبَ‌متغيرات‌الدراسة‌على‌أن‌تشمل‌دراسات‌محلية‌‌‌‌الأداء

‌متغيرات‌الدراسة.‌وعربية‌وأجنبية‌لكل‌متغير‌من

 الدراسات السابقة للمواطنة التنظيمية -1

والدلاش،   "2024)القوصي  بعنوان  بين  (:  العلاقة  على  التنظيمية  المواطنة  لسلوكيات  الوسيط  الدور 

 " القيادة التحويلية والأداء المستدام: دراسة ميدانية

لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌العلاقة‌بين‌‌الدور‌الوسيط‌‌معرفة‌‌‌‌إلىأجرت‌الباحثتان‌دراسة‌هدفت‌‌‌‌‌‌

في‌المستشفيات‌الخاصة‌بمصر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌‌‌القيادة‌التحويلية‌والأداء‌المستدام

تم‌اختيارهم‌‌‌‌ا‌(‌مستجيب391التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌الأطباء‌والممرضين،‌فيما‌بلغ‌حجم‌العينة‌)‌

عدة‌نتائج‌أهمها‌بوجود‌تأثير‌للمتغير‌‌‌‌إلىلاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌بطريقة‌عشوائية،‌وا

وأن‌مستوى‌‌ المستدام،‌ والأداء‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ ما‌ العلاقة‌ التنظيمية‌في‌ المواطنة‌ الوسيط‌سلوكيات‌

سة‌أنه‌يجب‌على‌‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌كانت‌بدرجة‌متوسطة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدرا
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رين‌التركيز‌على‌الفروق‌الفردية‌للعاملين،‌وترسيخ‌فكرة‌التطوير‌الذاتي‌لدى‌العاملين،‌مما‌يسهم‌في‌‌يالمد‌

‌تعزيز‌نمط‌القيادة‌الفعالة‌في‌المستشفيات.

 " القيادة متعددة العوامل وعلاقتها بالتماثل التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية(: بعنوان "2024)محمد،  

التماثل‌التنظيمي‌وسلوك‌المواطنة‌‌و‌القيادة‌متعددة‌العوامل‌‌معرفة‌العلاقة‌ما‌بين‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

المنهج‌‌‌‌التنظيمية على‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ الشمالية،‌ بالمحافظات‌ الفلسطينية‌ والتعليم‌ التربية‌ مديريات‌ في‌

الت العاملين‌في‌مديريات‌ الدراسة‌من‌ العينة‌‌الوصفي‌الارتباطي،‌وتكون‌مجتمع‌ والتعليم،‌وبلغ‌حجم‌ ربية‌

‌إلىتم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌‌‌ا(‌مستجيب‌360)

بين‌ممارسة‌القيادة‌متعددة‌العوامل‌وسلوك‌المواطنة‌‌‌عدم‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائيةعدة‌نتائج‌أهمها‌ب

وكل‌من‌القيادة‌التحويلية‌والتبادلية،‌‌‌‌وأبعادهاالمواطنة‌‌‌‌ية‌طردية‌بين‌سلوكوجود‌علاقة‌ارتباطو‌التنظيمية،‌‌

،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌والقيادة‌المتساهلة‌‌وأبعادهاوجود‌علاقة‌ارتباطية‌سلبية‌بين‌سلوك‌المواطنة‌‌كذلك‌‌و‌

ز‌أساليب‌الدراسة‌أن‌يتاح‌المجال‌لموظفي‌مديريات‌التربية‌والتعليم‌في‌المشاركة‌في‌صنع‌القرار،‌وتعزي

‌وآليات‌التحفيز‌مما‌يحفز‌عملية‌المواطنة‌التنظيمية‌والتماثل‌لدى‌موظفي‌مديريات‌التربية‌والتعليم.‌

الموارد البشرية    إدارةاتجاهات العاملين حول العلاقة بين ممارسات  (: بعنوان "2024)بومقواس وزنيتي،  

 "لعفرون نموذجاوسلوك المواطنة التنظيمية مديرية الخدمات الجامعية البليدة ا

في‌‌‌الموارد‌البشرية‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌إدارةممارسات‌معرفة‌العلاقة‌ما‌بين‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌

مديرية‌الخدمات‌الجامعية‌البليدة‌العفرون‌بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌‌‌‌ا(‌مستجيب50حجم‌العينة‌)‌‌مجتمع‌الدراسة‌من‌موظفي‌المديرية،‌فيما‌بلغ

والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌

الموارد‌البشرية‌وسلوكيات‌‌‌إدارةبدرجة‌مرتفعة،‌ووجود‌علاقة‌ارتباطية‌طردية‌متوسطة‌ما‌بين‌ممارسات‌‌
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المواطنة‌التنظيمية،‌وأهم‌توصيات‌الدراسة‌كانت‌بضرورة‌العمل‌على‌تطوير‌التعويضات‌المقدمة‌للموظفين‌‌

‌مع‌تبني‌معايير‌موضوعية‌في‌منح‌التعويضات.‌‌الأداءفي‌المديرية‌من‌أجل‌تشجيع‌الموظفين‌على‌تحسين‌‌

العاملين بكلية الآداب والعلوم قمينس  مستوى الدعم التنظيمي المدرك لدى  "  : بعنوان(2024عبد السلام،)

 " وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية

معرفة‌العلاقة‌ما‌بين‌مستوى‌الدعم‌التنظيمي‌المدرك‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌وتكون‌م‌ جتمع‌‌كلية‌الآداب‌والعلوم‌قمينس‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌نسبية،‌‌مستجيبا‌‌(‌‌34الدراسة‌من‌العاملين‌في‌الكلية،‌فيما‌بلغ‌حجم‌العينة‌)

عدة‌نتائج‌أهمها‌بوجود‌علاقة‌ارتباطية‌طردية‌بين‌‌‌‌إلىوأداة‌جمع‌البيانات‌هي‌الاستبانة،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌

توى‌ممارسة‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بدرجة‌‌الدعم‌التنظيمي‌المدرك‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وأن‌مس

تعزيز‌شعور‌العاملين‌في‌الكلية‌بأهمية‌أدوارهم‌والاعتراف‌بإنجازاتهم،‌‌متوسطة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ب

تعميم‌مفاهيم‌الثقافة‌التنظيمية‌‌،‌و‌مع‌توفير‌الحوافز‌المادية‌والمعنوية‌لتحفيزهم‌على‌الاستمرار‌في‌العطاء

ن‌أثرها‌الإيجابي،‌مع‌تشجيع‌الممارسات‌والاتجاهات‌التي‌تعزز‌قيم‌الانتماء‌والمسؤولية‌لدى‌الداعمة،‌وبيا

‌العاملين.‌

(Soelton et al.,2024" بعنوان  تحديد  (:  مقاربة  نماذج  التنظيمية:  المواطنة  سلوك  تحفيز  كيفية 

 "القيادة التحويلية

ودور‌‌‌رضا‌الوظيفي‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيميتأثير‌القيادة‌التحويلية‌والمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

لشركة‌الغاز‌الوطنية‌التي‌تعمل‌في‌مجال‌الخدمات‌التقنية‌،‌في‌شركة‌تابعة‌‌وسيط‌‌كمتغيرالالتزام‌التنظيمي‌‌

في‌إندونيسيا،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌‌‌‌والتشغيلية‌في‌قطاع‌الغاز‌الطبيعي

(‌تم‌اختيارهم‌بأسلوب‌الحصر‌الشامل،‌والاستبانة‌أداة‌‌152ي‌الشركة‌البالغ‌عددهم‌)الدراسة‌من‌كافة‌موظف
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القيادة‌التحويلية‌لها‌تأثير‌إيجابي‌على‌سلوك‌‌‌‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌النتائج‌التي‌توصلت‌لها‌الدراسة‌أن

،‌‌لمواطنة‌التنظيميةسلوك‌االرضا‌الوظيفي‌وحده‌ليس‌له‌تأثير‌مباشر‌كبير‌على‌‌‌‌ة،‌وأنالمواطنة‌التنظيمي

الالتزام‌التنظيمي‌‌‌‌،‌وأيضاَ‌ولكنه‌يظهر‌تأثيرًا‌إيجابيًا‌عند‌دمجه‌مع‌القيادة‌التحويلية‌لتعزيز‌الالتزام‌التنظيمي

وسلوك‌‌ويعمل‌كوسيط‌جزئي‌بين‌القيادة‌التحويلية‌‌‌‌سلوك‌المواطنة‌التنظيميةله‌تأثير‌إيجابي‌كبير‌على‌‌

وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وكانت‌‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌‌يتوسط‌‌‌ظيمي‌لاالالتزام‌التنو‌‌‌المواطنة‌التنظيمية،

‌،‌تطوير‌مهارات‌القادة‌في‌التحفيز‌والتواصل‌الفعال‌‌بواسطة‌تعزيز‌القيادة‌التحويلية‌‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ب

بيئة‌عمل‌مشجعة‌وتقدير‌الجهود‌‌‌بواسطةتحسين‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌الموظفين‌‌و‌ تقييم‌‌و‌‌‌،‌توفير‌ إعادة‌

‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمي.‌‌‌أهدافتحسين‌الرضا‌الوظيفي‌لتتوافق‌مع‌‌‌‌إستراتيجيات‌

المؤسسي بالتطبيق    الأداءدور محددات سلوك المواطنة التنظيمية وأثرها على  "  : بعنوان(2024موسى،)

 " أكتوبر 6اعية بمدينة  على المؤسسات الصن

بالتطبيق‌على‌المؤسسات‌‌‌‌المؤسسي‌‌الأداءسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌‌‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

في‌مصر،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌‌أكتوبر‌‌6الصناعية‌بمدينة‌‌

،‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌‌ا(‌مستجيب‌380وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌من‌المديرين‌والعاملين‌في‌المؤسسات‌الصناعية،‌‌

وجود‌عدة‌نتائج‌أهمها‌ب‌‌إلىعشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌والمقابلة‌أدوات‌جمع‌البيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌

المؤسسي التنظيمية‌والأداء‌ المواطنة‌ أبعاد‌سلوك‌ بين‌ الدراسة‌عدة‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌ ،‌وقدمت‌

يز‌الدافعية‌المعنوية‌لدى‌الموظفين‌لتعزيز‌سلوكيات‌الانتماء‌والمسؤولية‌التنظيمية،‌مما‌‌تعز‌توصيات‌أهمها‌‌

يسهم‌في‌تقليل‌معدلات‌ترك‌العمل،‌وخفض‌نسب‌الغياب‌والتأخير،‌والاستغلال‌الأمثل‌لساعات‌العمل‌

‌.‌سلوك‌المواطنة‌التنظيميةالرسمية،‌خاصة‌لدى‌الأفراد‌الذين‌يظهرون‌مستويات‌أقل‌من‌
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(Artatanaya& Widhari,2023" بعنوان :)  وتأثيرهما على سلوك المواطنة    والتحفيزالعدالة التنظيمية

 " التنظيمية

‌‌تأثير‌العدالة‌التنظيمية‌والتحفيز‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌لدى‌الموظفين‌معرفة‌‌‌‌إلىدراسة‌‌هدفت‌ال‌‌‌‌

بالي‌‌‌‌التنمية‌الإقليميفي‌فرع‌بنك‌‌ ،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌إندونيسيابفي‌

تم‌اختيارهم‌بأسلوب‌الحصر‌الشامل،‌مستجيبا‌‌(‌‌75الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌فرع‌البنك،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

العدالة‌التنظيمية‌لها‌تأثير‌إيجابي‌على‌سلوك‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌

‌،‌وأظهرت‌كذلكالتحفيز‌أيضًا‌له‌تأثير‌إيجابي‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌،‌وكما‌أن‌نظيميةالمواطنة‌الت

التنظيمية المواطنة‌ والتحفيز‌على‌سلوك‌ التنظيمية‌ للعدالة‌ إيجابيًا‌ بعدة‌توصيات‌‌تأثيرًا‌ الدراسة‌ ،‌وأوصت‌

تعزيز‌العلاقات‌و‌‌‌،هام‌المعطاةتحسين‌مؤشرات‌العدالة‌التوزيعية‌حيث‌تكون‌المكافآت‌متناسبة‌مع‌المأهمها‌ب

توفير‌بيئة‌عمل‌محفزة‌لزيادة‌سلوكيات‌‌،‌و‌بين‌الموظفين‌وتحقيق‌توافق‌بين‌قدراتهم‌والمهام‌الموكلة‌إليهم

‌المواطنة‌التنظيمية.‌

المواطنة التنظيمية على مستوى الإبداع التنظيمي في وزارة البلدية بدولة    أثر(: بعنوان "2023)العبيدلي،

 " قطر

الدراسة‌‌هد‌‌‌‌‌ قطر،‌‌‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىفت‌ بدولة‌ البلدية‌ بوزارة‌ التنظيمي‌ الإبداع‌ على‌ التنظيمية‌ المواطنة‌

واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌الموظفين‌بالوزارة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌‌

أداة‌ج‌‌ين(‌مستجيب410) نتائج‌‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌ البيانات،‌وكانت‌أهم‌ مع‌

المواطنة‌‌مستوى‌‌أن‌‌،‌و‌دلالة‌إحصائية‌لأبعاد‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌الإبداع‌التنظيمي‌‌‌يذ‌‌‌أثرالدراسة‌بوجود‌‌

تشجيع‌المشاركة‌الفعالة‌من‌جميع‌الأفراد‌في‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌بالتنظيمية‌كان‌بدرجة‌مرتفعة‌

تعزيز‌علاقات‌العمل‌بين‌‌،‌و‌رة‌الوزارة‌وتبرز‌دورها‌الإيجابي‌في‌المجتمعالأعمال‌التطوعية‌التي‌تعزز‌صو‌
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لتحقيق‌‌ الجماعي‌ العمل‌ وتحفيز‌ الفريق،‌ روح‌ ودعم‌ المتبادل،‌ التعاون‌ أساس‌ على‌ ‌الأهداف‌الموظفين‌

‌المشتركة.

سلوكيات المواطنة في تعزيز الفعالية التنظيمية بمنظمات الأعمال دراسة  سهامبعنوان "إ(: 2023)حدو،

 " ميدانية لشركات الاتصالات العاملة في الجزائر

الدراسة‌‌‌‌‌‌ التنظيمية‌‌‌‌إلىهدفت‌ الفعالية‌ تعزيز‌ في‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ سلوكيات‌ مساهمة‌ مدى‌ معرفة‌

نهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌بشركات‌الاتصالات‌بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌الم

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌ميسرة،‌والاستبانة‌‌‌‌مستجيبا‌‌(440موظفي‌ثلاث‌شركات‌اتصالات،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

سلوكيات‌المواطنة‌في‌‌‌‌لمساهمةدلالة‌إحصائية‌‌‌‌يذ‌‌‌أثروجود‌‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌ب

تعزيز‌الاهتمام‌بخلق‌بيئة‌عمل‌تدعم‌الابتكار‌وتوفر‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌بميةتعزيز‌الفعالية‌التنظي

هذا‌النهج‌يشجعهم‌على‌تبني‌سلوكيات‌‌و‌‌‌،فرصًا‌للإبداع،‌مع‌إشراك‌الموظفين‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المهمة

‌انتماءهم‌للمؤسسة،‌مما‌يسهم‌في‌تحقيق‌الفعالية‌التنظيمية‌المستهدفة.‌تظهرإيجابية‌‌

 أداء تأثير سلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو المنظمة على  (: بعنوان "2023ساوي وبورمانة،  )عي

 "العاملين دراسة حالة المؤسسة العمومية للنقل الحضري المدينة عين الدفلى

الدراسة‌‌‌‌‌‌ تأثير‌‌‌‌إلىهدفت‌ المنظمة‌‌معرفة‌ نحو‌ الموجه‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ العاملين‌‌‌أداء‌‌فيسلوك‌

بالجزائر،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌‌‌‌سسة‌العمومية‌للنقل‌الحضري‌لمدينة‌عين‌الدفلىالمؤ‌ب

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌‌‌‌ا(‌مستجيب82مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌المستويات‌الإدارية‌بالمؤسسة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

دلالة‌إحصائية‌ما‌‌‌‌اسة‌بوجود‌تأثير‌ذيأهم‌نتائج‌الدر‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌‌

بين‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌وأداء‌العاملين،‌وأن‌مستوى‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بدرجة‌مرتفعة،‌ومن‌‌

تعزيز‌وتكثيف‌البرامج‌التدريبية‌التي‌تلبي‌الاحتياجات‌الفعلية،‌‌أهم‌التوصيات‌التي‌قدمتها‌الدراسة‌بضرورة‌
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تعميق‌الروابط‌بين‌‌،‌و‌تطوير‌الجوانب‌السلوكية‌والمهارات‌الشخصية‌للأفراد‌‌مع‌التركيز‌بشكل‌خاص‌على

مؤسسة،‌بما‌يسهم‌في‌‌ال‌العاملين‌في‌‌‌‌أداءمظاهر‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌الموجهة‌نحو‌المنظمة‌وتحسين‌‌

‌رفع‌كفاءة‌العمل‌وجودة‌الخدمات‌المقدمة.

"تن2021)بلحاج، بعنوان  البشرية  (:  للموارد  التنظيمية  المواطنة  سلوك  الفعالية    كآليةمية  لتحسين 

 " التنظيمية للمؤسسة

مؤسسة‌الدراسات‌‌معرفة‌تأثير‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌تحسين‌الفعالية‌التنظيمية‌ب‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

لتحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌في‌الجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌ا‌‌بولاية‌سكيكدة‌‌والإنجاز

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌أداة‌‌‌مستجيبا‌‌(50من‌كافة‌العاملين‌بالمؤسسة،‌وبلغ‌حجم‌العينة)

جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌طردية‌قوية‌بين‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌

ود‌تأثير‌معنوي‌بين‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌والفعالية‌التنظيمية،‌وكانت‌‌في‌تحقيق‌الفعالية‌التنظيمية‌ووج

الدراسة‌‌ توصيات‌ المواطنة‌‌أهم‌ سلوكيات‌ تعزيز‌ بأهمية‌ القرار‌ وأصحاب‌ العليا‌ الإدارات‌ إيمان‌ ضرورة‌

تعزيز‌قيمة‌‌،‌و‌التنظيمية‌داخل‌المؤسسة،‌والعمل‌بجدية‌على‌ترسيخ‌هذا‌المفهوم‌في‌المؤسسات‌الجزائرية

ستراتيجي‌‌إتنظيمية،‌والاعتراف‌بدوره‌كشريك‌‌لمورد‌البشري‌كعامل‌أساسي‌ومحوري‌في‌تحقيق‌الفعالية‌الا

‌في‌نجاح‌المؤسسة‌وتطورها.‌

تأثير رأس المال الفكري على تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية  (: بعنوان " 2021)الخطيب وحكيم،  

 " غزة أنموذج في الجامعات الفلسطينية جامعة الأزهر

رأس‌المال‌الفكري‌على‌تحقيق‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌جامعة‌‌معرفة‌تأثير‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌‌فلسطينب‌‌‌غزة‌‌الأزهر‌في‌

يارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌‌تم‌اخت‌‌‌ا(‌مستجيب272أعضاء‌هيئة‌التدريس‌بالجامعة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌
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‌وجود‌علاقة‌تأثير‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌رأس‌المال‌الفكري‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

،‌وأن‌مستوى‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بدرجة‌مرتفعة،‌وكانت‌أهم‌‌في‌تحقيق‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية

ستراتيجيًا‌وأساسيًا‌تمتلكه‌الجامعة،‌مع‌العمل‌إرأس‌المال‌الفكري‌موردًا‌‌اعتبار‌‌ضرورة‌‌توصيات‌الدراسة‌ب‌

خلق‌بيئة‌عمل‌تعزز‌‌،‌و‌على‌تعزيز‌ثقافة‌تنظيمية‌إيجابية‌تدعمه‌وتنشر‌قيمته‌بين‌أفراد‌المجتمع‌الجامعي

‌التنظيمية.‌‌التعاون‌والتكامل‌وتبني‌الثقة‌المتبادلة‌والتفاعل‌الإيجابي،‌مما‌يدعم‌انتشار‌سلوكيات‌المواطنة

(Alfiana et al.,2022" بعنوان  جائحة  (:  عصر  في  التنظيمية  المواطنة  لسلوك  والعواقب  الأسباب 

 " 19-كوفيد 

تأثير‌الروحانية‌في‌مكان‌العمل‌والأخلاقيات‌الإسلامية‌للعمل‌على‌التزام‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌ تحليل‌

في‌المؤسسات‌‌‌،19-جائحة‌كوفيد‌‌‌فترةكمتغير‌وسيط،‌وذلك‌في‌‌‌‌ةالتنظيمي‌‌ةالموظفين،‌مع‌سلوك‌المواطن

مجتمع‌‌‌‌بإندونيسيا،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌‌‌الخيرية‌في‌المنطقة‌الخاصة‌ليوجياكارتا

‌( عددهم‌ والبالغ‌ المؤسسات‌ هذه‌ في‌ الموظفين‌ من‌ الحصر‌‌‌‌ا(‌مستجيب61الدراسة‌ بأسلوب‌ اختيارهم‌ وتم‌

أن‌للروحانية‌في‌مكان‌العمل‌والأخلاقيات‌الشامل،‌وأداة‌الدراسة‌هي‌الاستبانة،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

له‌دور‌وسيط‌جزئي‌بين‌‌‌‌ةالتنظيمي‌‌‌ةلمواطنسلوك‌ا،‌و‌الإسلامية‌للعمل‌تأثيرًا‌إيجابيًا‌على‌التزام‌الموظفين

،‌وأهم‌التوصيات‌المتغيرات‌المستقلة‌)الروحانية‌والأخلاقيات‌الإسلامية(‌والمتغير‌التابع‌)التزام‌الموظفين(

ضرورة‌تعزيز‌الروحانية‌في‌مكان‌العمل‌والأخلاقيات‌الإسلامية‌للعمل‌لتحسين‌التزام‌‌التي‌قدمتها‌الدراسة‌ب

المؤسسات‌في‌الأوقات‌‌‌أداءيز‌على‌تشجيع‌السلوك‌المواطن‌التنظيمي‌لضمان‌استدامة‌‌الترك،‌و‌الموظفين

‌الصعبة.‌

‌
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(Mica et al.,2024" بعنوان  سلوك (:  على  والإنسانية  البيروقراطية  الإدارية  الممارسات  تؤثر  هل 

 " المواطنة التنظيمية؟

راطية‌والإنسانية(‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌)البيروق‌‌الإدارةتحديد‌العلاقة‌بين‌أساليب‌‌‌‌إلىتهدف‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌‌في‌كليات‌"الكلمة‌الإلهية"‌بمنطقة‌إيلوكوس،‌الفلبين‌‌بين‌الموظفين

موظفًا،‌بما‌فيهم‌‌‌‌(250شمل‌المجتمع‌جميع‌موظفي‌كليات‌"الكلمة‌الإلهية"‌في‌إيلوكوس‌)الارتباطي،‌و‌

،‌وتم‌اختيارهم‌بأسلوب‌الحصر‌الشامل،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌‌وظفون‌الإداريون‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌والم

بوجود‌ الدراسة‌ نتائج‌ أهم‌ وكانت‌ دالة‌‌‌‌البيانات،‌ وغير‌ جدًا‌ أسلوبي‌‌‌‌إحصائياعلاقة‌ضعيفة‌ ‌‌الإدارة‌بين‌

وصت‌أسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌مرتفع،‌و‌‌‌مستوى‌،‌وأن‌‌البيروقراطي‌والإنساني‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية

الدراسة‌بمزيد‌من‌الأبحاث‌لاستكشاف‌عوامل‌إضافية‌تؤثر‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌واعتماد‌نهج‌‌

‌الموظفين.‌‌أداءإداري‌شامل‌يراعي‌خصوصية‌كل‌منظمة‌لتحسين‌

(Abun et al.,2021" بعنوان :)تمكين الموظفين وسلوك المواطنة التنظيمية " 

تأثير‌ممارسات‌تمكين‌الموظفين‌مثل‌تفويض‌السلطة،‌والاستقلالية،‌وإدارة‌‌معرفة‌‌‌‌إلىدراسة‌‌ال‌‌هدفت‌‌‌‌‌

،‌‌الفلبين‌بكلية‌الكلمة‌الإلهية‌في‌مدينة‌لواك‌‌في‌‌‌‌الذات‌على‌السلوكيات‌التنظيمية‌تجاه‌المنظمة‌وزملاء‌العمل

ختيارهم‌‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌الارتباطي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌الموظفين،‌وتم‌ا

الدراسة‌‌ نتائج‌ أهم‌ وأظهرت‌ البيانات،‌ جمع‌ أداة‌ والاستبانة‌ الشامل،‌ الحصر‌ تمكين‌‌بأسلوب‌ مستوى‌ أن‌

بين‌‌‌‌اإيجابيفي‌الكلية‌كان‌عاليًا،‌كما‌أظهرت‌أن‌هناك‌ارتباطًا‌‌‌‌ومستوى‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌الموظفين

للموظفين التنظيمية‌ المواطنة‌ وسلوكيات‌ تأثيالتمكين‌ ووجود‌ وسلوك‌،‌ الموظفين‌ تمكين‌ بين‌ ما‌ إيجابي‌ ر‌

بمراجعة‌أساليب‌القيادة‌وزيادة‌الثقة‌في‌الموظفين،‌مما‌يعزز‌‌‌‌الإدارةأوصت‌الدراسة‌‌المواطنة‌التنظيمية،‌و‌

‌بيئة‌العمل‌ويساعد‌على‌تحقيق‌النجاح‌التنظيمي.‌
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 الدراسات السابقة للأداء المؤسسي -2

 " المؤسسي للجامعات اليمنية الأداءتنمية الموارد البشرية في تحسين "دور (: بعنوان 2025)سراع،

للجامعات‌اليمنية‌من‌‌‌‌المؤسسي‌‌الأداءتنمية‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌‌معرفة‌دور‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

في‌ست‌جامعات‌يمنية،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌وجهة‌نظر‌القيادات‌الإدارية‌والأكاديمية

تم‌‌‌‌ا(‌مستجيب246رتباطي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌القيادات‌الإدارية‌والأكاديمية،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)الا

‌الأداء‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌‌

بين‌تنمية‌الموارد‌البشرية‌في‌‌‌‌ئياإحصا‌دالة‌‌‌‌طردية‌موجبة‌‌وجود‌علاقة‌المؤسسي‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌و‌

ينبغي‌على‌القيادات‌الجامعية‌أن‌تستفيد‌،‌وأوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها‌أن‌‌المؤسسي‌‌الأداءتحسين‌‌

المتوازن،‌وأن‌تعمل‌على‌وضع‌‌‌‌الأداءمن‌الخبرات‌والتجارب‌الناجحة‌للجامعات‌الرائدة‌في‌تطبيق‌بطاقة‌‌

،‌المتوازن‌‌‌الأداءالجامعي‌في‌الجامعات‌اليمنية‌بناءً‌على‌مبادئ‌بطاقة‌‌‌‌الأداءستراتيجية‌مقترحة‌لتحسين‌‌إ

تنفيو‌ على‌ التركيز‌ يجب‌ في‌كما‌ للعاملين‌ والمستقبلية‌ الحالية‌ الاحتياجات‌ تلبي‌ تدريبية‌ ودورات‌ برامج‌ ذ‌

‌الجامعات،‌مع‌الاهتمام‌بتوظيف‌التقنيات‌الحديثة‌في‌المجال‌الإداري‌لتعزيز‌الكفاءة‌والفاعلية.‌

  التنظيمي في وزارة العمل من وجهة نظر   الأداءتأثير عملية التواصل على  (: بعنوان " 2024)الدرابيع،

 "ديرين ورؤساء الأقسامالم

من‌‌‌‌الفلسطينية‌‌التنظيمي‌في‌وزارة‌العمل‌‌الأداءتأثير‌عملية‌التواصل‌على‌‌معرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌المديرين‌ورؤساء‌الأقسام‌بالوزارة،‌‌وجهة‌نظر‌المديرين‌ورؤساء‌الأقسام

بطريقة‌قصدية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌‌تم‌اختيارهم‌‌‌‌ا(‌مستجيب128وبلغ‌حجم‌العينة‌)

‌الأداء‌تأثير‌لعملية‌التواصل‌على‌‌التنظيمي‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌ووجود‌‌‌‌الأداءنتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌‌

ينبغي‌على‌الوزارة‌أن‌تقوم‌بدراسة‌وتحليل‌جودة‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌التنظيمي‌في‌وزارة‌العمل
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لتواصل‌التي‌تقدمها،‌وذلك‌بهدف‌تحديد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌والعمل‌على‌تحسينها‌لضمان‌تحقيق‌‌عمليات‌ا

كما‌يتعين‌عليها‌تشجيع‌العاملين‌على‌تبني‌المبادرات‌التي‌تسهل‌وتُعزز‌عملية‌التواصل‌بينهم،‌‌و‌‌‌،التميز

‌.‌عمومًامما‌يسهم‌في‌تعزيز‌التعاون‌ورفع‌كفاءة‌العمل‌

التنظيمي للمؤسسة باستخدام بطاقة    الأداءتخطيط الموارد المؤسسية على    أثر(: بعنوان "2024،أمزربه)

 "دراسة تطبيقية على مؤسسة موانئ خليج عدن المتوازن  الأداء

‌الأداءالمتوازن‌على‌‌‌‌الأداء‌تأثير‌تخطيط‌الموارد‌المؤسسية‌باستخدام‌بطاقة‌‌‌‌معرفة‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌المختلط،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌التنظيمي‌لمؤسسة‌موانئ‌خليج‌عدن

الإداريين‌والتنفيذين‌بالمؤسسة،‌وتم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌وكانت‌الاستبانة‌والمقابلة‌أدوات‌جمع‌

ية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌تخطيط‌‌علاقة‌إيجابعدة‌نتائج‌أهمها‌بوجود‌‌‌‌إلىالبيانات،‌وتوصلت‌الدراسة‌‌

تطبيق‌نظام‌تخطيط‌موارد‌المؤسسات‌،‌وأن‌‌والأداء‌التنظيمي‌لمؤسسة‌موانئ‌خليج‌عدن‌‌ت‌موارد‌المؤسسا

وضع‌خطة‌‌،‌وأوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها‌بالتنظيمي‌للمؤسسة‌‌الأداءله‌تأثير‌إيجابي‌وقوي‌على‌‌

تنظيم‌برامج‌تدريب‌شاملة‌ومستدامة‌للموظفين‌على‌‌ت،‌و‌مالية‌شاملة‌لتنفيذ‌نظام‌تخطيط‌موارد‌المؤسسا

المؤسسات‌ موارد‌ تخطيط‌ و‌نظام‌ موارد‌،‌ تخطيط‌ نظام‌ وتنفيذ‌ تخطيط‌ مراحل‌ في‌جميع‌ الموظفين‌ إشراك‌

‌.‌المؤسسات‌

ستراتيجي لمنظمات  الإ  الأداءكآلية لتحسين    الإستراتيجيةاليقظة  (: بعنوان "2024)بن شويحة ودوبابي، 

 " المتوازن دراسة حالة مؤسسة كندور الأداءبطاقة  الأعمال من منظور

الدراسة‌‌‌‌‌‌‌ تأثير‌‌‌‌إلىهدفت‌ لمنظمات‌الأعمال‌من‌‌الإ‌‌الأداء‌‌في‌‌‌الإستراتيجيةاليقظة‌‌معرفة‌ ستراتيجي‌

بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌‌‌‌المتوازن‌دراسة‌حالة‌مؤسسة‌كندور‌‌الأداءمنظور‌بطاقة‌‌

( العينة‌ وبلغ‌حجم‌ بالمؤسسة،‌ للموظفين‌ الإدارية‌ المستويات‌ كافة‌ من‌ الدراسة‌ مستجيب60مجتمع‌ تم‌‌‌‌ا(‌
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البيانات،‌وكانت‌أ‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاست نتائج‌الدراسة‌بوجود‌‌بانة‌أداة‌لجمع‌ علاقة‌ارتباط‌‌هم‌

ا بين‌ موجبة‌ الإستراتيجي‌‌الإستراتيجيةليقظة‌‌طردية‌ ذيوالأداء‌ تأثير‌ ووجود‌ لليقظة‌‌‌‌،‌ إحصائية‌ دلالة‌

‌ستراتيجي‌كان‌بدرجة‌مرتفعة.الإ‌الأداءستراتيجي‌للمؤسسة،‌وأن‌مستوى‌الإ‌الأداءفي‌‌الإستراتيجية

يدانية المؤسسي دراسة م   الأداءفي تحسين    الإستراتيجيةدور القيادة  (: بعنوان "2024)الميدمه والقطيبي،

 " في البنوك اليمنية بالعاصمة صنعاء

الدراسة‌‌‌‌‌‌ القيادة‌‌‌‌إلىهدفت‌ دور‌ تحسين‌‌‌‌الإستراتيجية‌معرفة‌ في‌‌‌‌الأداءفي‌ اليمنية‌ للبنوك‌ المؤسسي‌

كافة‌‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ على‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ صنعاء،‌ العاصمة‌

تم‌اختيارهم‌‌‌‌ا(‌مستجيب678بنوك‌يمنية‌والبالغ‌عددهم‌)‌‌ةرية‌في‌عشر‌الموظفين‌الإداريين‌والقيادات‌الإدا

ممارسة‌‌لوجود‌دور‌إيجابي‌‌بأسلوب‌الحصر‌الشامل،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

القيادة‌‌المؤسسي‌‌الأداء‌‌تحسينفي‌‌‌‌الإستراتيجيةالقيادة‌‌ بين‌ ما‌ كبيرة‌ إيجابية‌ طردية‌ علاقة‌ ووجود‌ ‌،

يجب‌على‌البنوك‌اليمنية‌مواصلة‌تطبيق‌‌والأداء‌المؤسسي،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌‌‌الإستراتيجية‌

كما‌ينبغي‌العمل‌و‌‌‌،،‌مع‌الحرص‌على‌الاحتفاظ‌بالمواهب‌والأفراد‌ذوي‌المهارات‌العاليةالإستراتيجيةالقيادة‌‌

ال‌‌إعداد‌على‌‌ وتعزيز‌ داخليًا،‌ المؤهلة‌ الكوادر‌ من‌ إداريين‌ الأخلاقية‌‌قادة‌ الحوافز‌‌‌عبرممارسات‌ تقديم‌

يجب‌أن‌تركز‌البنوك‌على‌تقديم‌الخدمات‌المصرفية‌بشكل‌فعال‌وفي‌‌‌،‌وكماوالمكافآت‌للموظفين‌المتميزين

‌.‌الأداءالوقت‌المناسب‌لضمان‌رضا‌العملاء‌وتحقيق‌التميز‌في‌

"2024)الحيدري، بعنوان  والت  الأداءواقع  (:  للعلوم  الجند  بجامعة  بطاقة  المؤسسي  ضوء  في  كنولوجيا 

 " المتوازن  الأداء

المتوازن‌في‌جامعة‌الجند‌‌‌‌الأداءالمؤسسي‌باستخدام‌بطاقة‌‌‌‌الأداءمعرفة‌مستوى‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

المسحي،‌وتكون‌مجتمع‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ الدراسة‌على‌ باليمن،‌واعتمدت‌ تعز‌ والتكنولوجيا‌بمدينة‌ للعلوم‌
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تم‌اختيارهم‌بالحصر‌الشامل،‌‌‌‌ا(‌مستجيب64الأكاديمية،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)الدراسة‌من‌القيادات‌الإدارية‌و‌

المؤسسي‌مرتفع‌على‌الدرجة‌‌‌الأداءوأداة‌جمع‌البيانات‌هي‌الاستبانة،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌

وصيات‌الدراسة‌‌الكلية‌وعلى‌أبعاده‌البعد‌المالي‌والمستفيدين‌والعمليات‌الداخلية‌والتعلم‌والنمو،‌وكانت‌أهم‌ت

برامج‌توعية‌مستمرة،‌‌‌بواسطةالمتوازن‌‌‌‌الأداءستراتيجي‌ومبادئ‌بطاقة‌‌تعزيز‌الوعي‌بمفاهيم‌التخطيط‌الإب

ثقافة‌تنظيمية‌تدعم‌قيم‌العمل‌المؤسسي‌التعاوني‌والتشاركي،‌وتشجيع‌تطبيق‌هذه‌المبادئ‌بشكل‌ وبناء‌

العمل بيئة‌ في‌ و‌عملي‌ البيئة‌،‌ لتهيئة‌ عملية‌ خطوات‌ و‌‌‌اتخاذ‌ الجهود‌ وتوحيد‌ المناسبة،‌ الموارد‌‌التنظيمية‌

المؤسسي‌وفقًا‌لمبادئ‌‌‌‌الأداءستراتيجيات‌التميز،‌ودعم‌استمرارية‌تحقيق‌مؤشرات‌‌لضمان‌التطبيق‌الفعّال‌لإ

‌المتوازن.‌الأداءبطاقة‌

(Augustin et al.,2024)" بعنوان  والعمل    الأداء:  المعنوية،  الروح  الالتزام،  تكامل  التنظيمي: 

‌"الجماعي

تحليل‌تأثير‌العمل‌الجماعي،‌والقدرة‌على‌العمل،‌وروح‌العمل‌على‌إنتاجية‌العمل‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

‌‌والإنتاجية‌في‌‌‌الأداءفهم‌العلاقة‌بين‌هذه‌العوامل‌وكيفية‌تعزيزها‌لتحسين‌‌،‌و‌التنظيمي‌‌الأداءمن‌خلال‌‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌‌مدينة‌باتي،‌جاوة‌الوسطى،‌في‌إندونيسيابدوا‌كلينشي‌‌‌‌شركة

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌قصدية،‌والاستبانة‌‌‌‌ا(‌مستجيب‌194مجتمع‌الدراسة‌من‌موظفي‌الشركة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

الدراسة‌أن‌‌ نتائج‌ البيانات،‌وكانت‌أهم‌ تأث‌أداة‌جمع‌ له‌ الجماعي‌ لكنه‌غير‌كبير‌على‌‌العمل‌ إيجابي‌ ير‌

،‌قدرة‌العمل‌وروح‌العمل‌لهما‌تأثير‌إيجابي‌وكبير‌على‌إنتاجية‌العملوالأداء‌المؤسسي،‌و‌‌‌إنتاجية‌العمل

الالتزام‌التنظيمي‌يساهم‌في‌تعزيز‌إنتاجية‌العمل،‌ويعمل‌كوسيط‌بين‌العمل‌الجماعي،‌قدرة‌العمل،‌وروح‌و‌

حسين‌بيئة‌العمل‌الجماعي:‌تعزيز‌الثقة‌والتواصل‌بين‌الموظفين‌‌ت،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌بالعمل
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تطوير‌المهارات‌والقدرات:‌تقديم‌برامج‌تدريبية‌لتطوير‌مهارات‌الموظفين‌وقدرتهم‌،‌و‌لتحقيق‌تعاون‌أفضل

‌توفير‌حوافز‌ومكافآت‌للموظفين‌لتعزيز‌روح‌العمل‌لديهم.،‌و‌على‌التعامل‌مع‌المهام‌بكفاءة

(Putri& Wirasedana,2023)" المتوازن  الأداءالشركة باستخدام منهج بطاقة  أداءتحليل : بعنوان  

 "بنك القروض الشعبية ديزا سانور دراسة حالة

الدراسة‌‌‌‌‌‌ وتقييم‌‌‌‌إلىهدفت‌ سانور‌‌مصرف‌‌أداءتحليل‌ ديزا‌ الشعبية‌ بطاقة‌‌‌‌القروض‌ ‌الأداءباستخدام‌

كافة‌‌ الدراسة‌من‌ وتكون‌مجتمع‌ الكمي،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واستخدمت‌ إندونيسيا،‌ بالي‌في‌ بجزيرة‌ المتوازن‌

(‌موظفاً‌وبالاعتماد‌على‌أسلوب‌الحصر‌الشامل،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌‌38موظفي‌المصرف‌والبالغ‌عددهم‌)‌

ن‌متوسطًا،‌حيث‌أظهرت‌بعض‌كا‌‌البعد‌الماليالشركة‌في‌‌‌‌أداءالبيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌

ناجحًا‌في‌الاحتفاظ‌‌‌‌المصرف‌في‌حين‌كان‌‌،‌و‌القروض‌ونسب‌التمويل‌مقابل‌الودائع‌‌إدارةالتحديات‌في‌‌

هناك‌،‌و‌بالعملاء‌الحاليين،‌إلا‌أن‌حصته‌السوقية‌شهدت‌انخفاضًا‌طفيفًا،‌مع‌تحديات‌في‌جذب‌عملاء‌جدد

تية‌للبنك،‌لكن‌الابتكار‌في‌تقديم‌المنتجات‌الجديدة‌كان‌‌زيادة‌في‌الأصول‌الثابتة‌التي‌تعزز‌البنية‌التح‌

‌‌الأداء‌بيئة‌عمل‌جيدة‌تدعم‌‌‌‌يظهرقوة‌في‌الاحتفاظ‌بموظفيه‌وتعزيز‌ولائهم،‌مما‌‌يظهر‌‌‌‌المصرف‌‌،‌وأنغائبًا

‌الأداء‌تحسين‌‌،‌و‌تعزيز‌الابتكار‌في‌المنتجات‌لزيادة‌تنافسية‌الشركة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌بالمستدام

تعزيز‌رضا‌العملاء‌وثقتهم‌بالشركة‌‌،‌و‌الودائع‌‌إلىلي‌بتقليل‌نسب‌القروض‌المتعثرة‌وزيادة‌نسب‌القروض‌‌الما

‌للحفاظ‌على‌قاعدة‌العملاء.

شرکة ميتلايف    علىبالتطبيق    التنظيمي  الأداءالثقة التنظيمية على    أثر(: بعنوان "2022)طه وعبده،

 "لتأمينات الحياة

التنظيمي‌في‌شركة‌ميتلاف‌لتأمينات‌الحياة‌‌‌‌الأداءالثقة‌التنظيمية‌على‌‌‌‌أثر‌‌معرفة‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌‌

بمصر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌العاملين‌بالشركة،‌وبلغ‌‌
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انت‌‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌منتظمة،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وك‌‌ا(‌مستجيب‌302حجم‌العينة‌)

‌الأداء،‌وأن‌مستوى‌‌التنظيمية‌والأداء‌التنظيمي‌‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الثقة‌‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌وجود‌

‌بدرجة‌مرتفعة‌على‌الدرجة‌الكلية‌وأبعاده‌المالي‌والعملاء‌والعمليات‌الداخلية‌والتعلم‌والنمو.‌‌التنظيمي‌كان

"2022)ألعامري، بعنوان  باستخدام   الأداءتقييم  (:  الحديدة  مدينة  في  الأهلية  المدارس  في  المؤسسي 

 " المتوازن من وجهة نظر المديرين والوكلاء والمعلمين الأداءبطاقة 

ال‌‌‌‌‌ مستوى‌‌‌‌إلىدراسة‌‌هدفت‌ الحديدة‌‌‌‌الأداءمعرفة‌ مدينة‌ في‌ الأهلية‌ المدارس‌ في‌ باليمن‌‌المؤسسي‌

،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌المتوازن‌من‌وجهة‌نظر‌المديرين‌والوكلاء‌والمعلمين‌‌الأداءباستخدام‌بطاقة‌‌

لأهلية،‌وبلغ‌حجم‌‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌المديرين‌والوكلاء‌والمعلمين‌في‌المدارس‌ا

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌وكانت‌أداة‌جمع‌البيانات‌الاستبانة،‌وكانت‌أهم‌‌‌‌ا(‌مستجيب215العينة‌)

المؤسسي‌في‌المدارس‌الأهلية‌بدرجة‌متوسطة‌على‌الدرجة‌الكلية‌وعلى‌‌‌الأداءنتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌‌

والتعلم‌والنمو،‌وعدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تعزى‌‌‌‌كافة‌أبعاده‌المالي‌والعملاء‌والعمليات‌الداخلية

يتعين‌‌المتغيرات‌الديمغرافية‌الجنس‌والمسمى‌الوظيفي‌وسنوات‌الخدمة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌‌‌إلى

ية،‌‌على‌المدارس‌الأهلية‌تعزيز‌استخدام‌التكنولوجيا‌الحديثة‌في‌تنفيذ‌أعمالها‌وتقديم‌خدماتها‌الإدارية‌والتعليم

المدرسية العمليات‌ البشرية‌‌،‌وكما‌‌بما‌يضمن‌تحسين‌تجربة‌الطلاب‌ورفع‌كفاءة‌ بالموارد‌ يجب‌الاهتمام‌

العمل‌على‌تحسين‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين،‌وذلك‌عبر‌تقديم‌مكافآت‌وحوافز‌مادية‌ومعنوية‌‌‌‌بواسطة

‌.عمومًااري‌للمدرسة‌التعليمي‌والإد‌‌الأداءللأفراد‌المتميزين،‌مما‌يسهم‌في‌تعزيز‌جودة‌

‌

‌
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(Herdian et al.,2022" بعنوان  بطاقة    الأداءتقييم  (:  منظور  على  لتطبيق    الأداءبناءً  المتوازن 

 " المكافآت في مستشفى العيون سيسندو باندونغ

‌‌الموظفين‌والمنظمة‌في‌مستشفى‌العين‌"سيشيندو"‌في‌باندونغ‌‌‌أداءتقييم‌وتحليل‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

تحليل‌كيفية‌تطبيق‌نظام‌المكافآت‌وتأثيره‌على‌‌،‌و‌المتوازن‌الأربعة‌‌‌الأداءباستخدام‌أبعاد‌بطاقة‌‌‌‌بإندونيسيا

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌الموظفين‌‌في‌المستشفى‌‌‌الأداءتحسين‌‌

‌‌مستشفى،‌وتم‌اختيار‌العينة‌بطريقة‌قصدية،‌والمقابلة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌في‌ال

لمستشفى‌العيون‌سيسندو‌من‌حيث‌رضا‌‌‌عمومًاالمتوازن‌نتائج‌جيدة‌‌‌‌الأداءباستخدام‌بطاقة‌‌‌‌الأداءتقييم‌‌

ع‌وجود‌تحديات‌مثل‌حضور‌الموظفين‌‌المالي،‌والتعلم‌والنمو،‌م‌‌الأداءالعملاء،‌جودة‌العمليات‌الداخلية،‌‌

الفردي‌والجماعي،‌‌‌الأداءتطبيق‌نظام‌المكافآت‌يعتمد‌على‌مؤشرات‌‌،‌و‌غير‌المثالي‌ونقص‌المهارات‌لبعضهم

إعداد‌تحليل‌شامل‌لاحتياجات‌‌هم‌توصيات‌الدراسة‌‌وكانت‌أ‌لكن‌رضا‌الموظفين‌عن‌المكافآت‌لم‌يكن‌كافيًا،‌‌

جانب‌الطاقم‌‌‌إلىالعيون‌سيسندو،‌بما‌يشمل‌الموظفين‌الإداريين‌‌التدريب‌لجميع‌الوظائف‌في‌مستشفى‌‌

زيادة‌المكافآت‌بشكل‌متناسب‌مع‌تحسن‌إيرادات‌المستشفى‌‌،‌و‌العام‌‌الأداءالطبي،‌لتعزيز‌كفاءاتهم‌ودعم‌‌

‌وأداء‌الموظفين،‌لضمان‌العدالة‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌والتحفيز‌بين‌العاملين.

المستشفيات في القطاع   أداءالمتوازن لتقييم    الأداءقترح لبطاقة  بناء نموذج م(: بعنوان "2021)عوض،

 " المستشفيات الخاصة والأهلية الفلسطينية الصحي

المستشفيات‌الخاصة‌الفلسطينية‌‌‌‌أداءالمتوازن‌لتقييم‌‌‌‌الأداءناء‌نموذج‌مقترح‌لبطاقة‌‌ب‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

الشمالية‌بفلسطين،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌‌‌‌بالمحافظات‌‌‌في‌القطاع‌الصحي‌‌الإستراتيجيةوأهميتها‌‌

(‌مستشفى،‌وتم‌اختيارهم‌بالحصر‌الشامل،‌والاستبانة‌‌25الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌)‌

المتوازن‌بأبعاده‌الخمسة‌‌‌‌الأداءن‌النموذج‌المقترح‌لبطاقة‌‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أ‌
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المستشفيات‌‌‌‌أداء)المالي،‌العملاء،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو،‌الاجتماعي(‌يتمتع‌بصلاحية‌لقياس‌‌

أنه‌يوجد‌،‌و‌كانت‌مرتفعة‌‌الأداءوقد‌تبين‌أن‌درجة‌الموافقة‌على‌صلاحية‌النموذج‌لقياس‌‌،‌‌الخاصة‌والأهلية

نموذج‌‌‌‌أثر لتطبيق‌ دلالة‌إحصائية‌ المالي(‌في‌‌‌‌الأداءبطاقة‌‌ذو‌ )المالي‌وغير‌ الخمسة‌ بأبعاده‌ المتوازن‌

أوصت‌الدراسة‌يات،‌و‌ستراتيجي‌للمستشف‌والتوجه‌الإ‌‌الأداءالمستشفيات‌الأهلية‌والخاصة‌على‌تحسين‌وقياس‌‌

المتوازن‌من‌قبل‌المستشفيات‌الخاصة‌والأهلية‌لما‌يمثله‌من‌أداة‌حديثة‌‌‌‌الأداءبضرورة‌تبني‌نموذج‌بطاقة‌‌

كما‌أوصت‌بضرورة‌الاهتمام‌بتطوير‌محاور‌‌و‌‌،والعمل‌على‌تحقيقها‌الإستراتيجية‌الأهدافمتكاملة‌لإدارة‌و‌

‌.‌المتوازن،‌خاصة‌محور‌العمليات‌الداخلية‌كونه‌المحور‌المؤثر‌على‌باقي‌المحاور‌الأداءبطاقة‌

المنظمات غير الربحية    أداءالمتوازن في تعزيز    الأداءاستخدام بطاقة قياس    أثر(: بعنوان "2020،دغوظ)

 " في الجمهورية العربية السورية دراسة حالة منظمة الهلال الأحمر العربي السوري 

المنظمات‌غير‌‌‌‌أداءالمتوازن‌في‌تعزيز‌‌‌‌الأداءاستخدام‌بطاقة‌‌‌‌أثرالتعرف‌على‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

لوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌بالهلال‌الأحمر‌العربي‌بسوريا،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌ا‌‌الربحية

(‌مستجيب‌تم‌اختيارهم‌بطريقة‌ميسرة،‌‌100الدراسة‌من‌كافة‌الموظفين‌بالهلال‌الأحمر،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

الدراسة‌‌ لها‌ التي‌توصلت‌ النتائج‌ البيانات،‌وكانت‌أهم‌ أداة‌جمع‌ ذ‌‌‌أثروجود‌‌والاستبانة‌ دلالة‌‌‌يإيجابي‌

لتطبيق‌بطاقة بأبعادها‌الأربعة‌على‌‌‌‌الأداء‌‌إحصائية‌ السوري‌‌‌أداءالمتوازن‌ العربي‌ ،‌وأن‌‌الهلال‌الأحمر‌

أنه‌‌‌‌الأداءمستوى‌‌ الدراسة‌ بدرجة‌متوسطة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌ من‌الضروري‌الاهتمام‌‌المؤسسي‌كان‌

كما‌‌و‌‌‌،تعزيز‌قدراتهم‌المهنية‌‌إلىبتنمية‌مهارات‌موظفي‌المنظمة‌من‌خلال‌تنظيم‌دورات‌تدريبية‌تهدف‌‌

،‌‌أكثر‌شمولًا‌وتنوعاً‌‌‌أداء،‌وتطوير‌مؤشرات‌‌الأداءالأبعاد‌الأخرى‌في‌تقييم‌‌‌‌إلىينبغي‌إضافة‌بُعد‌المخاطر‌‌

لقياس‌‌‌‌وكما وحيدة‌ كأداة‌ التقارير‌ على‌ كلي‌ بشكل‌ الاعتماد‌ عدم‌ أحدث‌‌الأداءيجب‌ مواكبة‌ يجب‌ بل‌ ‌،

‌العام‌للمنظمة.‌‌الأداءمرارية‌التحسين‌ورفع‌مستوى‌لضمان‌است‌الأداءالتطورات‌في‌مجال‌قياس‌
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(Tuan,2020)" حالة البنوك التجارية الفيتناميةالأداءالمتوازن على  الأداءتأثير بطاقة : بعنوان : "‌

البنوك‌التجارية‌الفيتنامية‌وتحليل‌‌‌‌أداءعلى‌‌‌‌المتوازن‌‌‌الأداءتأثير‌تطبيق‌بطاقة‌‌معرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌وتم‌استخدام‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌المديرين‌ورؤساء‌بعاد‌المختلفة‌للبطاقةتأثيرات‌الأ‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌قصدية،‌وأداة‌جمع‌البيانات‌‌‌ا(‌مستجيب117الأقسام‌بعدد‌من‌البنوك،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

،‌‌الإدارةتحسين‌‌‌‌بواسطة‌‌الأداءالمتوازن‌يحسن‌‌‌‌الأداءأن‌تطبيق‌بطاقة‌‌الاستبانة،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

المتوازن‌‌‌‌الأداءتشجيع‌تبني‌بطاقة‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ضرورة‌‌تقليل‌التكاليف،‌زيادة‌الإيرادات‌

تقديم‌المزيد‌من‌التدريب‌للموظفين‌على‌تطبيق‌المفاهيم‌الأساسية‌‌،‌و‌العام‌‌الأداءفي‌البنوك‌الأخرى‌لتحسين‌‌

‌للبطاقة.

(Afrilia& Istambul,2020)" الخدمة في    أداءالمتوازن لتحسين    الأداءتطبيق طريقة بطاقة  : بعنوان

‌" القطاع العام: دراسة حالة على مكتب تسجيل السكان والمدنيين في مقاطعة كلاتن، جاوة الوسطى

الدراسة‌‌‌‌‌‌ الوسطى‌‌أداءتقييم‌‌‌‌إلىهدفت‌ جاوة‌ كلاتن،‌ مقاطعة‌ في‌ المدني‌ السجل‌ ،‌‌يسيا‌بإندون‌‌مكتب‌

،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌‌الأداءلتحديد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌وتحسين‌‌‌‌المتوازن‌‌‌الأداءباستخدام‌طريقة‌بطاقة‌‌

المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌موظفي‌مكتب‌السجل‌المدني‌وعملائه،‌والاستبانة‌أداة‌‌

كتب‌السجل‌المدني‌في‌مقاطعة‌كلاتن‌كان‌‌المالي‌لم‌‌الأداءأن‌‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

أن‌كفاءة‌دورة‌الخدمة‌‌و‌من‌منظور‌العملاء،‌فقد‌كان‌رضاهم‌عن‌الخدمات‌المُقدمة‌إيجابيًا‌عمومًا،‌‌و‌ضعيفًا،‌‌

كان‌الموظفون‌راضين‌عن‌بيئة‌العمل‌،‌و‌العمليات‌بزمن‌جيد‌‌‌إدارةكانت‌فعّالة،‌مما‌يُبرز‌قدرة‌المكتب‌على‌‌

المُقدمة،‌‌ ،‌وكانت‌أهم‌‌مع‌وجود‌نسبة‌ملحوظة‌من‌الموظفين‌الذين‌أكملوا‌التدريبات‌المطلوبةوالتدريبات‌

التركيز‌على‌تحسين‌الخدمات‌بناءً‌على‌‌،‌و‌تحسين‌الكفاءة‌المالية‌وترشيد‌الإنفاقتوصيات‌الدراسة‌بضرورة‌

‌توظيف‌وتدريب‌موظفين‌جدد‌لتعزيز‌الابتكار‌ورفع‌الإنتاجية.،‌و‌ملاحظات‌العملاء



77 
 

 السابقة للتحفيز  الدراسات-3

وآخرون، "2025)البذالي  بعنوان  تطوير  (:  في  الإيجابي  التحفيز  سياسة  هيئة    أداءدور  في  العاملين 

 " الهلال الأحمر السعودي دراسة تطبيقية

‌العاملين‌في‌هيئة‌الهلال‌الأحمر‌‌أداءسياسة‌التحفيز‌الإيجابي‌في‌تطوير‌‌معرفة‌دور‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

تخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌العاملين‌في‌الهلال‌بالسعودية،‌واس

البيانات،‌‌‌‌ا(‌مستجيب278الأحمر،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌ تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌

نتائج‌أهمها‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالمؤسسة‌كان‌بدرجة‌مرتفعة،‌و‌‌‌إلىوتوصلت‌الدراسة‌‌ وجود‌علاقة‌عدة‌

بزيادة‌‌العاملين،‌وأوصت‌الدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها‌‌‌‌أداءارتباطية‌طردية‌قوية‌ما‌بين‌التحفيز‌وتطوير‌‌

تفعيل‌دور‌العاملين‌في‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بأعمالهم‌وسياسات‌التحفيز،‌حيث‌يمكن‌أن‌‌

يتعين‌على‌الهيئة‌مراجعة‌‌،‌وكما‌‌تجاه‌الهيئة‌‌تعزيز‌شعورهم‌بالانتماء‌ورفع‌مستوى‌الولاء‌‌إلىيؤدي‌ذلك‌‌

وتطوير‌برامج‌الحوافز‌المادية‌لجعلها‌أكثر‌جاذبية‌وتنافسية،‌مع‌مراعاة‌تلبية‌احتياجات‌الموظفين‌لضمان‌‌

‌المتميز.‌‌الأداءتحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌وتحفيزهم‌على‌

 "بالقطاع الصحيالعاملين  أداءسياسة التحفيز على مستوى  أثر(: بعنوان "2025)الرويلي،

في‌اتحاد‌لجان‌العمل‌الصحية‌‌‌‌العاملين‌‌أداءسياسة‌التحفيز‌على‌مستوى‌‌معرفة‌تأثير‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

في‌منطقة‌الجوف‌بالسعودية،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌العاملين‌‌

يب،‌بالاعتماد‌على‌أسلوب‌الحصر‌الشامل‌‌(‌مستج155بالوظائف‌الطبية‌والإداريين،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالمؤسسة‌كان‌بدرجة‌مرتفعة،‌‌

بالمؤسسة،‌وكانت‌‌‌‌العاملين‌‌أداءدلالة‌معنوية‌لسياسة‌التحفيز‌في‌تطوير‌مستوى‌‌‌‌تأثير‌إيجابي‌وذ‌‌‌ووجود‌

غي‌على‌المؤسسة‌تقديم‌برامج‌تدريبية‌منتظمة‌لتنمية‌مهارات‌العاملين،‌مع‌فتح‌‌ينب‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌
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تقديم‌شهادات‌،‌و‌للترقية‌الداخلية،‌وتعزيز‌ثقافة‌التعلم‌المستمر‌والتطوير‌الذاتي‌بين‌الموظفين‌‌أكبرفرص‌‌

ر‌ليشمل‌الإشادة‌توسيع‌نطاق‌التقدي‌‌إلىتقدير‌وأوسمة‌للموظفين‌الذين‌يحققون‌أهدافًا‌استثنائية،‌بالإضافة‌‌

عبر‌منصات‌التواصل‌الداخلية،‌مما‌يعزز‌روح‌المنافسة‌الإيجابية‌‌‌‌أوالعلنية‌بهم‌خلال‌الاجتماعات‌الدورية‌‌

‌والتحفيز‌بين‌الفريق.‌

الموارد البشرية دراسة حالة شركة ذات    أداءفي تحسين    دور التحفيز(: بعنوان "2024)روابح وبارة،

 ملتميديا" أسهم كوندور  

الموارد‌البشرية‌في‌شركة‌أسهم‌كوندور‌ملتميديا‌‌‌‌أداءمعرفة‌دور‌التحفيز‌في‌تحسين‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌‌‌

ت‌‌بالجزائر،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌العاملين‌بكافة‌المستويا‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌وأداة‌جمع‌البيانات‌هي‌الاستبانة،‌‌‌‌ا(‌مستجيب180الإدارية،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

وجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالشركة‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌و‌

نبغي‌‌لدراسة‌بعدة‌توصيات‌أهمها‌أنه‌ي،‌وأوصت‌افي‌المؤسسة‌‌وأداء‌الموارد‌البشرية‌‌التحفيزضعيفة‌بين‌‌

تقييم‌طرق‌‌ الذين‌‌‌‌إدارةإعادة‌ العاملين‌ مكافأة‌ التركيز‌على‌ مع‌ الوظيفي،‌ الرضا‌ تحقيق‌ التحفيز‌لضمان‌

الموارد‌البشرية‌على‌‌‌إدارةأن‌تعمل‌‌،‌و‌يقترحون‌أفكارًا‌تسهم‌في‌تطوير‌وتحسين‌العمل‌‌أومتميزًا‌‌‌‌أداءيقدمون‌‌

الفردي،‌مع‌ربط‌نظام‌التحفيز‌بشكل‌مباشر‌بالإنجازات‌الملموسة‌لكل‌‌الأداء‌تصميم‌نظام‌تقييم‌يركز‌على

‌المؤسسة‌بشكل‌أكثر‌فعالية.‌‌أهدافموظف،‌مما‌يعزز‌العدالة‌ويدفع‌نحو‌تحقيق‌‌

التحفيز الوظيفي وأثره في دعم الإبداع والابتكار الأمني: دراسة تطبيقية على (: بعنوان "2024)عبد الله،

 " شرطة الشارقةالقيادة العامة ل

الدراسة‌‌‌‌‌‌ ا‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌ الوظيفي‌في‌دعم‌الإبداع‌والابتكار‌الأمني‌في‌ العامة‌التحفيز‌ لقيادة‌

مارات‌العربية‌المتحدة،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التطبيقي،‌وتكون‌مجتمع‌‌لشرطة‌الشارقة‌بالإ
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تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌‌‌ا(‌مستجيب285الدراسة‌من‌قيادات‌الشرطة‌والضباط،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

وأداة‌جمع‌البيانات‌هي‌الاستبانة،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالمؤسسة‌مرتفع،‌ووجود‌

يجب‌‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التحفيز‌ودعم‌الإبداع‌والابتكار،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌

التحفيز‌الوظيفي‌بمفهومها‌العلمي‌الحديث‌بين‌القيادات‌والعاملين‌في‌القيادة‌العامة‌‌الاهتمام‌بنشر‌ثقافة‌‌

،‌‌لتحقيق‌نتائج‌أكثر‌فعالية‌‌‌رئيسلشرطة‌الشارقة،‌مع‌التركيز‌على‌دعم‌المهارات‌الإبداعية‌والابتكارية‌كعامل‌‌

‌الأهداف‌ية‌على‌تحقيق‌‌تطوير‌برامج‌ونظم‌تحفيزية‌متقدمة‌تعتمد‌على‌تنوع‌الحوافز،‌مثل‌الحوافز‌المبنو‌

محددة زمنية‌ خطط‌ وفق‌ بمؤشرات‌‌و‌‌‌،المؤسسية‌ الحوافز‌ هذه‌ ترتبط‌ أن‌ يجب‌ لتعزيز‌‌‌أداءكما‌ واضحة‌

‌الإنجازات،‌وتحفيز‌تنمية‌المهارات‌الإبداعية‌والابتكارية‌لدى‌العاملين.‌

دراسة حالة شركة تاول لمشاريع البنية    الوظيفي  الأداءالتحفيز على    أثر(: بعنوان "2023)البلوشي،

 " التحتية

بسلطنة‌‌‌‌شاريع‌البنية‌التحتية‌شركة‌تاول‌لم‌‌في‌‌الوظيفي‌‌‌الأداءعلى‌‌التحفيز‌‌‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

ان،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌العاملين‌بالشركة،‌عُم

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌‌‌‌ا‌(‌مستجيب96وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

للتحفيز‌في‌تحسين‌‌دلالة‌إحصائية‌‌‌‌يذ‌‌‌إيجابي‌‌أثريز‌مرتفع،‌ووجود‌‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحف‌

تم‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أن‌ي‌لموظفي‌شركة‌تاول‌لمشاريع‌البنية‌التحتيةالوظيفي‌‌‌‌الأداءمستوى‌‌

الشركة‌‌ الموظفين‌في‌ بين‌ والعدالة‌ المساواة‌ قيم‌ ضمان‌حصول‌كل‌موظف‌مجتهد‌على‌‌‌بواسطةتعزيز‌

‌تحقها،‌مع‌الحرص‌على‌تجنب‌المحسوبية‌والمحاباة‌في‌عمليات‌التقييم.‌الحوافز‌التي‌يس
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 " الموارد البشرية في تأسيس نظام التحفيز إدارةممارسات (: بعنوان "2023)بن صافي وبن جيلالي، 

الموارد‌البشرية‌ونظام‌التحفيز‌في‌المؤسسة‌الوطنية‌‌‌إدارةمعرفة‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

للتأمينات‌بسيدي‌بلعباس‌بالجزائر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والمقابلة‌‌‌‌ا(‌مستجيب‌42من‌كافة‌العاملين‌في‌المؤسسة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

وات‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالمؤسسة‌بدرجة‌منخفضة،‌والاستبانة‌أد‌

الموارد‌البشرية‌ونظام‌التحفيز،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌‌‌‌إدارةدلالة‌إحصائية‌ما‌بين‌ممارسات‌‌‌‌ذي‌‌أثرووجود‌‌

مة‌تتناسب‌مع‌الجهد‌الذي‌ينبغي‌على‌المؤسسة‌الالتزام‌بتوزيع‌الرواتب‌في‌المواعيد‌المحددة‌وبقيالدراسة‌أنه‌‌

‌‌إلى‌كما‌يجب‌ضمان‌منح‌الإجازات‌السنوية‌دون‌أي‌خصومات‌من‌الراتب،‌بالإضافة‌‌و‌‌‌،يبذله‌الموظفون‌

المطلوبة،‌مما‌يعزز‌التحفيز‌‌‌‌الأهدافحوافز‌مالية‌أخرى‌عند‌تحقيق‌‌‌‌أوتقديم‌منح‌مثل‌منحة‌المردودية‌‌

‌ويرفع‌من‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين.‌

(Siburian et al.,2023" بعنوان  الوظيفي على  (:  والرضا  والتحفيز  الوظيفي  الانضباط   أداءتأثير 

‌"‌PT ABCالموظفين في شركة

الموظفين‌في‌شركة‌‌‌‌أداءتأثير‌الانضباط‌الوظيفي‌والتحفيز‌والرضا‌الوظيفي‌على‌‌معرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي،‌وتكون‌مجتمع‌‌‌بإندونيسيا،‌واعتمدت‌‌في‌مدينة‌تانجيرانج‌بي‌تي‌اي‌بي‌سي

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌قصدية،‌والاستبانة‌‌‌‌ا(‌مستجيب55الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌الشركة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

الوظيفي،‌‌‌الأداءأداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌الانضباط‌الوظيفي‌له‌تأثير‌إيجابي‌على‌‌

تعزيز‌مستوى‌الانضباط‌‌الإيجابي‌لدى‌الموظفين،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌‌‌اءالأد‌والتحفيز‌يعزز‌من‌‌

تحسين‌سياسات‌التحفيز‌لتكون‌أكثر‌‌،‌و‌وضع‌سياسات‌تدريبية‌وتشجيعية‌‌بواسطةالوظيفي‌لدى‌الموظفين‌‌
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خلق‌بيئة‌عمل‌داعمة‌تعزز‌رضا‌الموظفين‌مما‌سينعكس‌بشكل‌إيجابي‌‌،‌و‌جذبًا‌وتلبي‌احتياجات‌الموظفين

‌.الأداءى‌عل

(Ndudi et al.,2023  بعنوان :) تأثير التحفيز الداخلي والخارجي على إنتاجية العمال: دليل تجريبي"

 من صناعة البناء" 

إنتاجية‌العمال‌في‌أربع‌شركات‌بناء‌‌معرفة‌تأثير‌التحفيز‌الداخلي‌والخارجي‌على‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌موظفي‌‌،‌‌مختارة‌في‌ولاية‌دلتا،‌نيجيريا

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌‌‌‌ا(‌مستجيب151أربع‌شركات‌مختارة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

،‌مالالتحفيز‌الداخلي‌له‌تأثير‌إيجابي‌معنوي‌على‌إنتاجية‌الع‌‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن

تبني‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ضرورة‌التحفيز‌الخارجي‌له‌أيضًا‌تأثير‌إيجابي‌معنوي‌على‌الإنتاجيةو‌

تعزيز‌شعور‌‌،‌و‌إشراك‌العمال‌في‌اتخاذ‌القرارات‌وتوفير‌فرص‌للإرشاد‌المهني،‌و‌الأداءنظام‌دفع‌يعتمد‌على‌‌

‌أنشطة‌البناء.‌بواسطةالعمال‌بالإسهام‌في‌تطوير‌المجتمع‌‌

(Nurfadllika& Adinata,2023  بعنوان :)  الموظفين   أداء"تأثير التحفيز الوظيفي والانضباط على

 دراسة في وكالة حكومية بمقاطعة جاوة الغربية" 

الموظفين‌في‌وكالة‌‌‌‌أداءاستكشاف‌تأثير‌كل‌من‌التحفيز‌الوظيفي‌والانضباط‌على‌‌‌‌إلىالدراسة‌‌‌‌هدفت‌‌‌‌‌

يسيا،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌‌بإندون‌‌‌حكومية‌بمقاطعة‌جاوة‌الغربية

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌‌مستجيبا‌(‌58الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌الوكالة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

لانضباط،‌‌الموظفين‌مقارنة‌با‌‌‌أداءعلى‌‌‌‌أكبرأن‌التحفيز‌له‌تأثير‌‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

تحسين‌الوظيفي،‌وأن‌التحفيز‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌‌‌الأداءوكلاهما‌مؤثران‌في‌‌
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لتحفيزهم حوافز‌ توفير‌ مع‌ الموظفين،‌ احتياجات‌ لتلبية‌ العمل‌ و‌بيئة‌ الانضباط‌‌،‌ مراجعة‌‌‌بواسطةتعزيز‌

‌يزين.البروتوكولات،‌وفرض‌عقوبات‌على‌المخالفين،‌وتقديم‌مكافآت‌للمتم

(Yulia& Iskandar,2023  بعنوان :)  موظفي وكالة التعليم في    أداء"تأثير الحوافز والتعويضات على

 للعمل كمتغير وسيط"  التحفيزمنطقة ناغان رايا: دور 

موظفي‌وكالة‌التعليم‌في‌منطقة‌ناغان‌‌‌‌أداءتأثير‌الحوافز‌والتعويضات‌على‌‌معرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الكمي،‌وتكون‌مجتمع‌‌للعمل‌كمتغير‌وسيط‌التحفيز،‌مع‌اعتبار‌بإندونيسيا‌‌رايا

،‌وبالاعتماد‌على‌أسلوب‌الحصر‌الشامل،‌‌ا(‌موظف50الدراسة‌من‌كافة‌موظفي‌وكالة‌التعليم‌والبالغ‌عددهم‌)

الحوافز‌والتعويضات‌لها‌تأثير‌إيجابي‌ومهم‌على‌‌ات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيان

بشكل‌كبير‌ويعمل‌كمتغير‌وسيط‌كامل‌بين‌الحوافز‌‌‌الأداءلعمل‌يحسن‌‌على‌ا‌‌،‌والتحفيزالموظفين‌‌أداء

‌‌تحسين‌سياسات‌الحوافز‌والتعويضات‌لضمان‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌والتعويضات‌وأداء‌الموظفين‌

التأكد‌من‌‌،‌و‌الأداءالتركيز‌على‌تعزيز‌الدافع‌للعمل‌كعامل‌أساسي‌لتحسين‌‌،‌و‌العدالة‌وزيادة‌الحافز‌للعمل

‌أن‌توزيع‌الحوافز‌يأخذ‌في‌الحسبان‌معايير‌موضوعية‌لتحقيق‌العدالة‌بين‌جميع‌الموظفين.

دراسة ميدانية على   العاملين  أداءالعوامل الصحية وعوامل التحفيز على    أثر(: بعنوان " 2022)الشايب،

 " مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر

بمؤسسة‌التضامن‌‌‌‌العاملين‌‌أداءالعوامل‌الصحية‌وعوامل‌التحفيز‌على‌‌‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

في‌مصر،‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌‌‌للتمويل‌الأصغر

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية‌‌‌‌ين(‌مستجيب‌307في‌المؤسسة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌‌كافة‌المستويات‌الإدارية

وجود‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بالمؤسسة‌مرتفع،‌و‌

توصيات‌الدراسة‌‌العاملين،‌وكانت‌أهم‌‌‌‌أداءدلالة‌إحصائية‌لعوامل‌التحفيز‌بأبعادها‌المختلفة‌على‌‌‌‌يتأثير‌ذ‌
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ينبغي‌على‌المؤسسة‌العمل‌على‌تطوير‌وتحديث‌سياسات‌وقواعد‌العمل‌بشكل‌مستمر‌لمواكبة‌التغيرات‌أنه‌‌

واحتياجات‌الموظفين،‌مع‌اتخاذ‌الإجراءات‌الكافية‌التي‌تضمن‌شعور‌الموظفين‌بالأمن‌والراحة،‌خاصة‌في‌

تنافسية‌تجذب‌‌كما‌يجب‌إعادة‌النظر‌في‌هيكل‌الرواتو‌‌‌،المهام‌الميدانية ب‌والمزايا‌المادية‌لتوفير‌حزمة‌

توفير‌بيئة‌عمل‌حيوية‌تقلل‌من‌الضغوط‌وتخفف‌من‌آثارها‌السلبية،‌‌‌‌إلىالكفاءات‌وتحافظ‌عليها،‌بالإضافة‌‌

‌مما‌يعزز‌الإنتاجية‌ويرفع‌مستوى‌الرضا‌والرفاهية‌العامة‌للموظفين.‌

وبراهيم، "2022)الحاج  بعنوان  حالة (:  دراسة  العمال  لدى  التنظيمي  الولاء  تحقيق  في  التحفيز  دور 

 "ريريجبرج بوع  EMBAGمؤسسة التوضيب وفنون الطباعة 

مدى‌مساهمة‌التحفيز‌في‌تحقيق‌الولاء‌التنظيمي‌في‌مؤسسة‌التوضيب‌وفنون‌‌معرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

بالجزائر،‌واستخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌كافة‌العاملين‌‌‌‌الطباعة

هم‌بطريقة‌عشوائية‌طبقية،‌والاستبانة‌أداة‌تم‌اختيار‌‌‌ا(‌مستجيب‌63بمستوياتهم‌الإدارية،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)‌

جمع‌البيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌التحفيز‌يساهم‌بشكل‌إيجابي‌في‌تحقيق‌الولاء‌التنظيمي‌في‌‌

‌إلى‌ينبغي‌على‌المؤسسة‌إدماج‌الشباب‌في‌فرق‌العمل‌جنبًا‌‌المؤسسة،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌أنه‌‌

دل‌المعرفة‌وتطوير‌المهارات،‌مع‌منح‌العاملين‌فرصًا‌للإبداع‌والابتكار‌‌جنب‌مع‌ذوي‌الخبرة‌لتعزيز‌تبا

كما‌يجب‌تشجيع‌ثقافة‌التعاون‌والعمل‌الجماعي،‌وتعزيز‌مفهوم‌الولاء‌و‌‌‌،لتحفيزهم‌على‌تقديم‌أفكار‌جديدة

‌بناء‌بيئة‌عمل‌داعمة‌تعزز‌الانتماء‌وتحقق‌التميز‌المؤسسي.‌‌عبرللمنظمة‌

(Saragih,2022  بعنوان :) الوكالة الوطنية والوحدة السياسية   في"الحوافز للعاملين كمتغيرات وسيطة

 )كيسبانغبول( في مقاطعة سيمالونجون" 

الموظفين‌مع‌اعتبار‌الحوافز‌‌‌أداءتأثير‌الذكاء‌العاطفي‌والتحفيز‌الوظيفي‌على‌‌‌‌معرفة‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

وسيط السياسية‌‌‌‌كمتغير‌ والوحدة‌ الوطنية‌ الوكالة‌ سيانتاركيسفي‌ بيماتانج‌ بمدينة‌ مقاطعة‌‌في‌‌‌‌بانغبول‌
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الموظفين‌‌‌‌سيمالونجون‌ كافة‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ الكمي،‌ المنهج‌ الدراسة‌ واستخدمت‌ بإندونيسيا،‌

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌قصدية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌‌‌‌ا‌(‌مستجيب30العاملين‌في‌الوكالة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

الذكاء‌العاطفي‌له‌تأثير‌إيجابي‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌على‌الحوافز‌‌‌لدراسة‌أنالبيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌ا‌

‌أداءدلالة‌إحصائية‌على‌الحوافز،‌لكنه‌يؤثر‌على‌‌‌‌اا‌ذ‌التحفيز‌الوظيفي‌لم‌يظهر‌تأثيرً‌،‌و‌وأداء‌الموظفين

أنالموظفين مباشر‌على‌‌‌‌،‌وكما‌ بشكل‌ تؤثر‌ الذكا‌‌أداءالحوافز‌ بين‌ وتعمل‌كمتغير‌وسيط‌ ء‌الموظفين،‌

تحسين‌الذكاء‌العاطفي‌للموظفين‌‌،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌‌العاطفي‌والتحفيز‌الوظيفي‌وأداء‌الموظفين

،‌‌تحسين‌المهارات‌وتشجيع‌المثابرة‌‌بواسطةتعزيز‌التحفيز‌الوظيفي‌‌،‌و‌لتحقيق‌توازن‌بينه‌وبين‌الذكاء‌العقلي

‌الموظفين‌والمنظمة.‌تقديم‌نظام‌حوافز‌فعال‌يعود‌بالنفع‌على‌كل‌من‌و‌

ستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمل لدى موظفي المصارف  إأساليب و   أثر(: بعنوان "2021)الدبوس،

 " الخاصة في مدينة دمشق

ستراتيجيات‌التحفيز‌في‌نية‌ترك‌العمل‌لدى‌موظفي‌المصارف‌إأساليب‌و‌‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

لدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌العاملين‌‌،‌واعتمدت‌االخاصة‌في‌مدينة‌دمشق

تم‌اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌‌‌‌ا(‌مستجيب‌60في‌المصارف‌الخاصة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

،‌ستراتيجيات‌التحفيز‌في‌نية‌ترك‌العملوجود‌تأثير‌إيجابي‌لأساليب‌وإالبيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌‌

ووجود‌فروق‌حول‌التحفيز‌في‌المتغيرات‌الديمغرافية‌العمر‌والمؤهل‌العلمي،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌

ينبغي‌على‌المؤسسة‌اتباع‌نظام‌عادل‌للحوافز‌والترقيات‌يعتمد‌على‌التدرج‌الوظيفي‌لضمان‌العدالة‌أنه‌‌

كما‌يجب‌‌،‌و‌لتعزيز‌التحفيز‌والإنتاجية‌‌والشفافية،‌مع‌الاهتمام‌بتنمية‌روح‌التقدير‌والاحترام‌بين‌العاملين‌

معنوية،‌مما‌يعزز‌لديهم‌‌‌‌أوتقديم‌مكافآت‌مادية‌‌‌‌بواسطة‌المطلوبة‌‌‌‌الأهدافتشجيع‌العاملين‌عند‌تحقيق‌‌

‌الشعور‌بالتقدير‌ويدفعهم‌لبذل‌المزيد‌من‌الجهد‌لتحقيق‌النجاح.‌
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 " ة بالمؤسسةالتحفيز كآلية لتنمية سلوك المواطنة التنظيمي(: بعنوان "2020)بلحاج،

مؤسسة‌الإنجاز‌والدراسات‌‌‌التحفيز‌في‌تنمية‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌‌أثرمعرفة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌‌‌‌‌

سكيكدة، من‌‌‌‌بولاية‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ على‌ الدراسة‌ واعتمدت‌ بالجزائر،‌

اختيارهم‌بطريقة‌عشوائية،‌والاستبانة‌أداة‌جمع‌‌تم‌‌‌‌ا‌(‌مستجيب60العاملين‌في‌المؤسسة،‌وبلغ‌حجم‌العينة‌)

دلالة‌إحصائية‌‌‌‌ذي‌‌أثرالبيانات،‌وكانت‌أهم‌نتائج‌الدراسة‌أن‌مستوى‌التحفيز‌كان‌بدرجة‌متوسطة،‌ووجود‌‌

ضرورة‌تبني‌نظام‌مرن‌للحوافز‌من‌‌للتحفيز‌في‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وكانت‌أهم‌توصيات‌الدراسة‌ب

تنظيم‌الندوات‌والأيام‌المفتوحة‌‌،‌و‌شأنه‌تلبية‌احتياجات‌العاملين‌وزيادة‌دافعيتهم‌نحو‌العمل،‌ورضاهم‌عنه

العمل‌على‌تنمية‌سلوكيات‌المواطنة‌‌،‌و‌بية‌للعاملينللتحسيس‌بأهمية‌التحفيز‌في‌تنمية‌السلوكيات‌الإيجا

‌يعد‌التحفيز‌أحدها.‌‌التيالسعي‌الجاد‌والبحث‌عن‌السبل‌الفعالة‌والكفيلة‌بتنميتها،‌‌بواسطةالتنظيمية‌‌

 تعقيب الباحثة على الدراسات السابقة

بعد‌استعراض‌الدراسات‌السابقة‌في‌موضوع‌الدراسة‌الحالية،‌والاطلاع‌على‌النتائج‌التي‌حصل‌عليها‌‌

واضح‌‌ بشكل‌ التطبيقية،‌ظهر‌ الدراسات‌ عن‌طريق‌ المجال‌ لهذا‌ الموضوع‌‌‌‌أهميةالباحثون‌ بهذا‌ الإلمام‌

 وإعطائه‌المزيد‌من‌الاهتمام‌البحثي.‌

(‌دراسة‌محلية‌وإقليمية‌وأجنبية‌سابقة‌‌45بلغ‌عددها‌)ويتضح‌عبر‌استعراض‌الدراسات‌السابقة‌التي‌‌

دراسات‌تتعلق‌بالمتغير‌‌‌‌إلى(،‌وتم‌تقسيم‌الدراسات‌‌2020-2025وفق‌ترتيب‌زمني‌متسلسل‌ما‌بين‌عامي‌)

المؤسسي،‌ودراسات‌للمتغير‌الوسيط‌‌‌الأداءالمستقل‌المواطنة‌التنظيمية،‌ودراسات‌تتعلق‌بالمتغير‌التابع‌‌

‌التحفيز.‌
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‌لاتفاق والاختلاف مع الدراسات السابقةأوجه ا

ركزت‌‌ وقد‌ مجتمعة،‌ متغيرات‌ الثلاثة‌ تناول‌ في‌ السابقة‌ الدراسات‌ كافة‌ مع‌ الحالية‌ الدراسة‌ اختلفت‌

الآتي:‌‌ النحو‌ على‌ وكانت‌ مختلفة،‌ متغيرات‌ على‌ السابقة‌ على‌‌2025)سراع،الدراسات‌ الموارد‌(‌ تنمية‌

،‌)القوصي‌العاملين‌‌أداء‌(‌على‌‌2025،‌)الرويلي،العاملين‌‌أداء‌‌(‌على2025،‌)البذالي‌وآخرون،البشرية

القيادة‌متعددة‌العوامل‌(‌على‌‌2024،‌)محمد،‌‌القيادة‌التحويلية‌والأداء‌المستدام‌‌(‌على2024والدلاش،‌‌

‌‌(‌2024عبد‌السلام،‌،‌)الموارد‌البشرية‌‌إدارةممارسات‌‌(‌على‌‌2024،‌)بومقواس‌وزنيتي،‌والتماثل‌التنظيمي

(‌‌Mica et al.,2024،‌)القيادة‌التحويلية‌(‌علىSoelton et al.,2024،‌)الدعم‌التنظيمي‌المدرك‌على

(‌‌2024،‌)الدرابيع،المؤسسي‌‌الأداءعلى‌‌‌‌(2024موسى،،‌)الممارسات‌الإدارية‌البيروقراطية‌والإنسانية‌‌على

(‌على‌‌2024دوبابي،‌،‌)بن‌شويحة‌و‌تخطيط‌الموارد‌المؤسسية(‌على‌‌2024،أمزربه،‌)عملية‌التواصلعلى‌‌

‌الأداء‌(‌على‌‌2024،‌)الحيدري،الإستراتيجيةالقيادة‌‌(‌على‌‌2024،‌)الميدمه‌والقطيبي،الإستراتيجيةاليقظة‌‌

)المؤسسي ‌،Augustin et al.,2024على‌‌ الجماعي(‌ والعمل‌ المعنوية،‌ الروح‌ )روابح‌‌الالتزام،‌ ‌،

(‌على‌‌2023،‌)العبيدلي،الإبداع‌والابتكار‌‌(‌على2024،‌)عبد‌الله،الموارد‌البشرية‌‌أداء(‌على‌‌2024وبارة،‌

،‌‌العاملين‌‌أداءعلى‌‌(‌‌2023،‌)عيساوي‌وبورمانة،‌‌الفعالية‌التنظيمية‌(‌على‌‌2023،‌)حدو،الإبداع‌التنظيمي

وبن‌جيلالي،الوظيفي‌‌الأداءعلى‌‌(‌‌2023)البلوشي، )بن‌صافي‌ الموارد‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌(‌على‌‌2023،‌

 Ndudi،‌)أداء‌الموظفينو‌الانضباط‌الوظيفي‌والرضا‌الوظيفي‌‌‌‌لى(‌عSiburian et al.,2023،‌)البشرية

et al.,2023‌‌)على‌إنتاجية‌العمال(‌،Nurfadllika& Adinata,2023‌‌)الموظفين‌‌أداءعلى‌‌(‌،Yulia& 

Iskandar,2023‌‌)موظفي‌‌أداءعلى‌‌( ‌،Artatanaya& Widhari,2023على‌‌ التنظيمية‌‌(‌ العدالة‌

( علىPutri& Wirasedana,2023والتحفيز،‌ )الشايب،الشركة‌‌أداء‌‌(‌ ،‌العاملين‌‌أداءعلى‌‌(‌‌2022،‌

(‌2022،‌)ألعامري،الثقة‌التنظيمية‌‌( على 2022)طه وعبده،،‌‌الولاء‌التنظيمي(‌على‌‌2022)الحاج‌وبراهيم،

(‌على‌‌Alfiana et al.,2022،‌)تطبيق‌المكافآت‌على‌‌‌‌(Herdian et al.,2022،‌)المؤسسي‌‌الأداءعلى‌‌
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التنظيميةالمواطن )ة‌ ‌،Saragih,2022بلحاج،‌‌أداء(‌على‌‌( التنظيمية(‌على‌‌2021الموظفين،‌ ،‌الفعالية‌

وحكيم،‌‌ على2021)الخطيب‌ الفكري‌‌‌(‌ المال‌ )‌رأس‌ ‌،Abun et al.,2021على‌‌ الموظفين(‌ ،‌‌تمكين‌

‌أداء(‌على‌‌2020،دغوظ،‌)نية‌ترك‌العمل(‌على‌‌2021المؤسسي،‌)الدبوس،‌‌الأداء‌(‌على‌‌2021)عوض،

)‌‌‌الأداءعلى‌‌(‌‌Tuan,2020،‌)مات‌المنظ ،‌‌الخدمة‌‌أداء(‌على‌‌Afrilia& Istambul,2020المؤسسي،‌

‌.‌المواطنة‌التنظيمية(‌على‌2020)بلحاج،

 Abun)،‌‌(Mica et al.,2024)،‌‌(2024)محمد،‌‌،‌‌(2025)سراع،اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌دراسة‌‌

et al.,2021)الارتباطي،‌فيما‌اختلفت‌مع‌بقية‌الدراسات‌التي‌استخدمت‌،‌في‌استخدامها‌المنهج‌الوصفي‌‌

منهجيات‌مختلفة‌كالمنهج‌الوصفي،‌والمنهج‌الكمي،‌والمنهج‌المختلط،‌ومنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌والمنهج‌‌

‌الوصفي‌المسحي.‌

اء‌اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌كافة‌الدراسات‌السابقة‌في‌استخدام‌الاستبانة‌أداة‌لجمع‌البيانات،‌باستثن‌

)بن‌صافي‌وبن‌‌،‌‌(2020)دغوظ،،‌‌(2022)طه‌وعبده،،‌‌(2024)أمزربه،،‌‌(2024)موسى،‌دراسة‌كل‌من‌‌

،‌التي‌اعتمدت‌الاستبانة‌والمقابلة‌أدوات‌للدراسة،‌وتنوعت‌الدراسات‌السابقة‌في‌تطبيقها‌‌(2023جيلالي،

ممرضين،‌وأعضاء‌هيئة‌على‌مجتمعات‌مختلفة،‌فقد‌شملت‌المديرين،‌والموظفين،‌والعاملين،‌والأطباء،‌وال

والمدارس،‌‌ الوزارات،‌ مثل‌ المستهدف‌ القطاعات‌ تنوعت‌ وكما‌ والإداريين،‌ الشرطة،‌ ومنتسبي‌ التدريس،‌

‌والمستشفيات،‌والبنوك،‌والشركات،‌والمؤسسات‌الأهلية،‌والجامعات.

‌ربية‌اختلف‌مكان‌تطبيق‌الدراسات‌السابقة،‌فمنها‌ما‌طبق‌في‌فلسطين،‌ومنها‌ما‌طبق‌في‌الدول‌الع

ان(،‌وفي‌المقابل‌في‌الدول‌الجزائر،‌قطر،‌اليمن،‌سوريا،‌الإمارات،‌السعودية،‌سلطنة‌عُم‌‌مثل:‌)مصر،

 الأجنبية‌طبقت‌في:‌)إندونيسيا،‌الفلبين،‌فيتنام،‌نيجيريا(.
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تنوعت‌الدراسات‌السابقة‌في‌أسلوب‌اختيار‌العينة‌وقد‌اتفقت‌الدراسة‌الحالية‌مع‌بعض‌الدراسات‌في‌

ا ‌استخدام‌ وهي:‌ الطبقية‌ العشوائية‌ ‌،(2025)سراع،‌لعينة‌ ‌‌ ‌(2024)محمد،‌ ‌‌،‌(2024)موسى،،‌

‌،(2023)البلوشي،،‌‌(2023)عيساوي‌وبورمانة،‌‌،‌‌(‌2023)العبيدلي،،‌‌(2024)عبد‌الله،‌‌،(2024)أمزربه،

(Ndudi et al.,2023)‌،‌‌،وبراهيم،‌‌،(2022)الشايب،‌‌،(2022)ألعامري بقية‌‌(2022)الحاج‌ فيما‌ ‌،

دمت‌أساليب‌مثل‌العينة‌العشوائية‌البسيطة،‌العينة‌القصدية،‌العينة‌الميسرة،‌العينة‌العشوائية‌‌الدراسات‌استخ

‌الطبقية،‌الحصر‌الشامل.

‌أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة

‌تحديد‌أبعاد‌متغيرات‌الدراسة‌والجوانب‌التي‌تمت‌دراستها‌سابقًا.‌ -‌1

‌الأساليب‌الإحصائية‌المستخدمة.اختيار‌منهج‌الدراسة‌المناسب‌وتحديد‌ -‌2

‌تصميم‌فقرات‌الاستبانة‌بشكل‌دقيق‌لقياس‌المتغيرات.‌ -‌3

‌صياغة‌مشكلة‌الدراسة‌بوضوح‌لتحديد‌أهدافها. -‌4

‌توفير‌المراجع‌والكتب‌والمصادر‌بسهولة‌لتسهيل‌عملية‌البحث. -‌5

‌تحليل‌نتائج‌الدراسة‌ومقارنتها‌بنتائج‌الدراسات‌السابقة‌لتفسيرها‌بشكل‌شامل. -‌6

 دراساتمن ال اعن غيره دراسةال ه يميز هذما 

متغيرات‌رئيسية‌)المواطنة‌التنظيمية،‌‌‌‌ةثلاثالدراسة‌الحالية‌من‌الأبحاث‌القليلة‌التي‌تجمع‌بين‌‌‌‌تعدّ‌ -‌1

المؤسسي،‌والتحفيز(‌في‌إطار‌واحد،‌مما‌يسد‌فجوة‌معرفية‌في‌الأدبيات‌السابقة‌التي‌لم‌‌‌‌الأداء

‌تتناول‌هذه‌المتغيرات‌مجتمعة.

عربية‌تناولت‌العلاقة‌بين‌هذه‌‌‌‌أودود‌علم‌الباحثة،‌لم‌يتم‌العثور‌على‌دراسات‌محلية‌‌حسب‌ح -‌2

‌المتغيرات‌بشكل‌متكامل.‌
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الدراسة‌‌ -‌3 فإن‌ منفصل،‌ بشكل‌ المتغيرات‌ هذه‌ تناولت‌ التي‌ الدراسات‌ بعض‌ الرغم‌من‌وجود‌ على‌

‌أخرى.‌‌بيئات‌تعميمه‌في‌‌‌‌أوالحالية‌تسهم‌في‌تقديم‌نموذج‌متكامل‌يمكن‌مقارنته‌

فجوة‌مكانية‌‌‌‌يظهر‌الدراسة‌أولى‌المحاولات‌البحثية‌التي‌تُجرى‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌مما‌‌‌‌تعدّ‌ -‌4

‌في‌الأدبيات‌المتعلقة‌بهذا‌السياق‌المؤسسي‌والجغرافي.‌

تسهم‌الدراسة‌في‌استكشاف‌العلاقات‌بين‌المتغيرات‌في‌بيئة‌عمل‌لم‌يتم‌دراستها‌سابقًا،‌مما‌يعطيها‌‌ -‌5

‌يل‌سياق‌مؤسسي‌وجغرافي‌محدد.تميزًا‌في‌تمث‌

الدراسة‌من‌الأبحاث‌الرائدة‌التي‌تستكشف‌العلاقة‌بين‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌‌‌تعدّ‌ -‌6

‌والتحفيز‌في‌الوقت‌الحالي،‌خاصة‌في‌ظل‌التطورات‌الحديثة‌في‌بيئات‌العمل‌والمؤسسات.

التحديات‌والفرص‌الحالية‌في‌تحسين‌‌‌‌تظهرأبحاث‌معاصرة‌‌‌‌إلىتسهم‌الدراسة‌في‌تلبية‌الحاجة‌‌ -‌7

 المؤسسي‌وتعزيز‌التحفيز‌والمواطنة‌التنظيمية.‌‌الأداء

‌
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 الفصل الثالث 

 المنهجية والإجراءات 

ن‌مالجانب‌التطبيقي‌من‌الدراسة،‌و‌‌‌بواسطته‌تم‌إتمام‌‌رئيساً‌‌‌حوراً‌م‌‌وإجراءاتهاالدراسة‌‌‌‌منهجيةتعد‌‌

 ‌‌.يتم‌تفسيرهال‌النتائج‌‌إلىللوصول‌‌الإحصائيالمطلوبة‌لإجراء‌التحليل‌‌يانات‌يتم‌الحصول‌على‌الب‌‌خلالها

تنفيذ‌الدراسة،‌‌ل‌‌ةالباحث‌‌‌قامت‌بها‌للإجراءات‌التي‌‌‌‌مفصلاً‌‌‌وصفاً‌‌‌فصلعلى‌ذلك‌تناول‌هذا‌ال‌‌وبناءً‌‌‌‌‌‌

عداد‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(،‌إ‌و‌‌‌،تعريف‌منهج‌الدراسة،‌ووصف‌مجتمع‌الدراسة،‌وتحديد‌عينة‌الدراسة‌‌هاومن

وثباتها،‌‌ من‌صدقها‌ الإوالتأكد‌ والأساليب‌ الدراسة،‌ إجراءات‌ معالجة‌‌‌‌حصائيةوبيان‌ في‌ استخدمت‌ التي‌

‌النتائج،‌وفيما‌يلي‌وصف‌لهذه‌الإجراءات.

 منهج الدراسة 1.3

وصف‌‌‌‌على‌‌عملوالذي‌ي‌‌الارتباطيالمنهج‌الوصفي‌‌‌‌استخدمت‌الباحثةالدراسة‌‌‌‌أهداف‌‌إتماممن‌أجل‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌وسيط‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسيالتحفيز‌كمتغير‌‌‌‌أثرظاهرة‌موضوع‌الدراسة‌)ال

بين‌مكوناتها‌والآراء‌‌‌الأثر‌‌‌توضيحوتحليل‌بياناتها‌و‌كما‌هي‌على‌أرض‌الواقع‌‌(‌‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

أشكال‌التحليل‌والتفسير‌العلمي‌‌‌‌إحدى‌‌يوه‌‌تحدثها،‌‌يوالآثار‌الت‌‌،احتويه‌التي‌تطرح‌حولها‌والعمليات‌التي‌ت

نة‌عن‌‌قنجمع‌بيانات‌ومعلومات‌م‌‌بواسطة‌‌مشكلة‌محددة‌وتصويرها‌‌أولوصف‌ظاهرة‌‌المستخدم‌‌المنظم‌‌

‌وإخضاعها‌لدراسات‌دقيقة.‌‌وتصنيفهاوتحليلها‌‌،الظاهرة‌أوالمشكلة‌

 مصادر الدراسة  2.3

‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌نوعين‌أساسين‌من‌البيانات:‌‌
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جزء‌‌لدراسة‌‌‌‌استبانةتوزيع‌‌‌‌عن‌طريق‌‌البحث‌في‌الجانب‌الميدانيمن‌خلال‌‌وذلك‌‌‌‌البيانات الأولية: -1

ها‌وتحليلها‌‌غوتجميع‌المعلومات‌اللازمة‌في‌موضوع‌الدراسة،‌ثم‌تفري‌‌مفردات‌الدراسة‌وحصر‌‌‌من

وبرنامج‌‌‌‌الإحصائي(‌‌Statistical Package For Social Science) SPSSباستخدام‌برنامج‌‌

(AMOS)تدعم‌‌للوصول‌لدلالات‌ذات‌قيمة‌ومؤشرات‌‌لواستخدام‌الاختبارات‌الإحصائية‌المناسبة‌‌‌‌

 موضوع‌الدراسة.

‌‌التي‌تتعلق‌مراجعة‌الكتب‌والدوريات‌والمنشورات‌الخاصة‌على‌‌‌ةالباحث‌عملت‌لقد‌‌البيانات الثانوية: -2

التحفيز‌كمتغير‌وسيط‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌‌‌رأثبموضوع‌الدراسة‌وهو‌‌

الطرق‌العلمية‌‌‌إلى‌،‌لإثراء‌موضوع‌الدراسة‌بشكل‌علمي،‌من‌أجل‌التعرف‌‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

بعد‌‌‌‌والأسس حدثت‌ التي‌ المستجدات‌ آخر‌ عن‌ تصور‌ أخذ‌ وكذلك‌ الدراسات،‌ كتابة‌ في‌ السليمة‌

 الدراسة.

 والعينة   مجتمع الدراسة 3.3

،‌وبناء‌على‌مشكلة‌الدراسة‌ةها‌الباحث‌تمفردات‌الظاهرة‌التي‌درسال‌‌كلمجتمع‌الدراسة‌بأنه‌‌يعرف‌‌

كافة‌موظفي‌مقر‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌في‌محافظة‌رام‌‌ن‌المجتمع‌المستهدف‌يتكون‌من‌‌إف‌‌،وأهدافها

ك‌حسب‌دائرة‌شؤون‌الموظفين‌في‌وزارة‌الزراعة‌‌،‌وذلاموظفة‌وموظف‌‌‌(229)‌،‌والبالغ‌عددهم‌‌الله‌والبيرة

،‌حيث‌تم‌تقسيم‌‌المتناسبة‌‌(،‌وقد‌اتبعت‌الباحثة‌أسلوب‌العينة‌العشوائية‌الطبقية2025الفلسطينية‌للعام‌)

الوزارةطبقات‌‌‌‌إلىالمجتمع‌‌ في‌ الإدارية‌ الوحدات‌ ستيفن‌‌حسب‌ معادلة‌ حسب‌ العينة‌ عدد‌ وحساب‌ ‌،

‌                                          .ا(‌موظفة‌وموظف144نة‌)‌ثامبسون،‌وبذلك‌يكون‌مجموع‌العي
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‌( معادلة ستيفن ثامبسون 1الشكل )

 أداة الدراسة 4.3

الاستبانة‌‌‌‌ببناء‌‌ةالباحث‌‌ت‌قام‌‌،الدراسات‌السابقة‌المتعلقة‌بمشكلة‌الدراسةمن‌‌‌‌عدد‌بعد‌الاطلاع‌على‌‌‌‌‌‌‌‌

‌وفق‌الخطوات‌الآتية:

 .‌بالاتفاق‌مع‌الدكتور‌المشرف‌الاستبانة‌احتوتهاالأبعاد‌الرئيسة‌التي‌‌عيينت -1

 الفقرات‌التي‌تقع‌تحت‌كل‌بعد.‌توضيح -2

 .(‌فقرة70شملت‌)‌بحيث‌الاستبانة‌في‌صورتها‌الأولية‌‌تهيئة -3

 ختبار‌مدى‌ملاءمتها‌لجمع‌البيانات.لاالمشرف‌الدكتور‌على‌‌الاستبانةعرض‌ -4

 المشرف.الدكتور‌بشكل‌أولي‌حسب‌ما‌يراه‌‌‌الاستبانةتعديل‌ -5

‌،‌إحصائيوخبير‌‌‌‌،داخل‌فلسطين‌‌المختصين‌بالعلوم‌الإدارية‌‌دكاترة‌(‌من‌ال11)على‌‌‌‌عرض‌الاستبانة -‌1

‌،‌الجامعة‌العربية‌الأمريكية،‌وجامعة‌الخليلو‌لقدس‌المفتوحة،‌‌بعضهم‌أعضاء‌هيئة‌تدريس‌في‌جامعة‌ا

أعضاء‌‌‌‌يبين(‌‌2والملحق‌رقم‌)‌‌‌،إحصائيقدس،‌ومحلل‌‌وجامعة‌فلسطين‌التقنية‌خضوري،‌وجامعة‌ال

 لجنة‌التحكيم.‌
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بها‌المحكمون‌تم‌حذف‌وتعديل‌وصياغة‌الفقرات‌وقد‌بلغ‌عدد‌فقرات‌‌‌حكَمبعد‌إجراء‌التعديلات‌التي‌أ -2

المواطنة‌الأول‌)‌‌المتغير،‌‌أبعاد‌رئيسة‌‌ةثلاث‌‌إلى(‌فقرة‌مقسمة‌‌50تها‌النهائية‌)غ‌ايبعد‌ص‌‌الاستبانة

الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌‌)وهي‌‌‌‌أبعاد‌‌‌ةخمس(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌25شتمل‌على‌)‌وت‌(‌‌التنظيمية

‌الأداء‌الثاني‌)‌‌المتغيرأبعاد‌تمثل‌‌‌‌ة‌ثلاث(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌15،‌و‌)وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(

قرات‌موزعة‌على‌‌(‌ف10)بعد‌المستفيدين،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(،‌و‌)وهي‌‌‌‌(المؤسسي

لكل‌فقرة‌‌‌‌عطىِّ‌حيث‌أُ‌بعدين‌تمثل‌المتغير‌الثالث‌التحفيز‌وهي‌)التحفيز‌الداخلي،‌التحفيز‌الخارجي(،‌‌

(‌أعطيت‌‌لا‌أتفق‌بشدة‌‌أتفق‌بشدة،‌أتفق،‌أتفق‌نوعاً‌ما،‌لا‌أتفق،مدرج‌وفق‌سلم‌متدرج‌خماسي‌)‌‌زن‌و‌

الآ )ت‌الأوزان‌ كمتغ‌‌أثرلمعرفة‌‌(‌‌5‌‌،4‌‌،3‌‌‌‌،2‌‌‌‌،1ية‌ المواطنة‌التحفيز‌ بين‌سلوكيات‌ وسيط‌ ير‌

‌(‌يوضح‌ذلك.6والجدول‌)‌التنظيمية‌والأداء‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،

 ( درجات مقياس ليكرت الخماسي6جدول )

 الإجابة
أتفق نوعاً   أتفق أتفق بشدة 

 ما
 لا أتفق بشدة لا أتفق

 1 2 3 4 5 الدرجة 

المدى‌الأدنى(‌‌‌‌–ية:‌)المدى‌الأعلى‌‌تم‌تحديدها‌وفقاً‌للمعادلة‌الآ‌توقد‌اعتمدت‌الدراسة‌خمسة‌مستويات‌‌‌‌‌‌‌

‌.‌0.8=‌‌5÷‌(‌‌1-5على‌خمسة‌مستويات‌)‌مقسوماً‌

‌ي:‌تثلاثة‌أقسام‌كالآ‌‌‌إلىوقد‌تم‌تقسيم‌الاستبانة‌‌

‌،‌وهي:‌لمجتمع‌وعينة‌الدراسة‌المتغيرات‌الديمغرافية‌تضمني‌‌القسم الأول: 1.4.3

 وله‌مستويان‌)ذكر،‌أنثى(.‌الجنس: 

‌.‌(دبلوم‌فأقل،‌بكالوريوس،‌دراسات‌عليا):‌وله‌ثلاثة‌مستويات‌المؤهل العلمي

 :‌وله‌ثلاثة‌مستويات‌)موظف،‌رئيس‌قسم‌فأقل،‌مدير‌فأعلى(.‌المسمى الوظيفي

‌(.أكثرف‌‌10‌‌،10قل‌من‌‌أ‌-5من‌،‌سنوات‌‌‌5أقل‌من‌:‌وله‌ثلاثة‌مستويات‌)سنوات الخدمة
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المتغير‌المستقل‌‌تتناول‌‌بحيث‌‌أبعاد‌‌‌‌ةخمسعلى‌‌‌‌تم‌توزيعها‌(‌فقرة‌‌25:‌يتكون‌من‌)القسم الثاني  2.4.3

التنظيمية،‌كما الجدول‌رقم‌)‌‌‌المواطنة‌ تكراراً‌في‌الإطار‌‌‌‌(،7هو‌موضح‌في‌ وتم‌اختيار‌الأبعاد‌الأكثر‌

وقد‌تم‌الحصول‌على‌تلك‌الفقرات‌من‌مصادر‌‌‌النظري‌والدراسات‌السابقة،‌وبما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،

الدراسات‌‌‌‌مختلفة هذه‌ ومن‌ الدراسة،‌ مجتمع‌ مع‌ يتناسب‌ بما‌ وإعادة‌صياغتها‌ سابقة،‌ )محمد،‌‌ودراسات‌

‌.(2021)بلحاج،،‌(2023)حدو،،‌(2023)العبيدلي،،‌(2024)عبد‌السلام،،‌(2024

 المواطنة التنظيمية  أبعاد( 7جدول )
 عدد الفقرات البعد  الرقم 

 5 الإيثار 1

 5 الكياسة 2

 5 الروح الرياضية  3

 5 وعي الضمير 4

 5 السلوك الحضاري  5

 25 المجموع 

‌الباحثة‌إعدادالجدول‌من‌               

المؤسسي‌‌‌الأداءالمتغير‌التابع‌‌أبعاد‌تتناول‌‌‌‌ةثلاث(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌15يتكون‌من‌)‌‌الثالث:القسم    3.4.3

وتم‌اختيار‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الإطار‌النظري‌والدراسات‌السابقة‌‌‌‌(،8)كما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌رقم‌‌

،‌ودراسات‌سابقة‌‌ختلفةرات‌من‌مصادر‌مقوقد‌تم‌الحصول‌على‌تلك‌الف‌‌وبما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،

،‌‌(2024)الدرابيع،،‌‌(2025)سراع،وإعادة‌صياغتها‌بما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،‌ومن‌هذه‌الدراسات‌‌

‌.‌(2022)ألعامري،،‌(2024)الحيدري،،‌(2024)الميدمه‌والقطيبي،‌

 المؤسسي الأداء( أبعاد 8جدول )
 عدد الفقرات البعد  الرقم 

 5 بعد المستفيدين  1

 5 العمليات الداخلية  2

 5 التعلم والنمو  3

 15 المجموع 

‌الباحثة‌‌‌إعدادالجدول‌من‌                

كما‌هو‌‌المتغير‌الوسيط‌التحفيز‌‌تتناول‌‌‌‌بعدين(‌فقرة‌موزعة‌على‌‌10يتكون‌من‌)‌‌‌:الرابعالقسم    4.4.3

وتم‌اختيار‌الأبعاد‌الأكثر‌تكراراً‌في‌الإطار‌النظري‌والدراسات‌السابقة‌وبما‌‌‌‌(،9)موضح‌في‌الجدول‌رقم‌‌
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،‌ودراسات‌سابقة‌وإعادة‌رات‌من‌مصادر‌مختلفةقوقد‌تم‌الحصول‌على‌تلك‌الف‌‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،

،‌‌(2025)الرويلي،،‌‌(2025)البذالي‌وآخرون،صياغتها‌بما‌يتناسب‌مع‌مجتمع‌الدراسة،‌ومن‌هذه‌الدراسات‌‌

‌.‌(2020)بلحاج،‌،(2023)البلوشي،،‌(2024)عبد‌الله،،‌(2024)روابح‌وبارة،‌

 التحفيز ( أبعاد 9جدول )
 عدد الفقرات البعد  الرقم 

 5 التحفيز الداخلي  1

 5 التحفيز الخارجي 2

 10 المجموع 

‌الباحثة‌‌‌إعدادالجدول‌من‌                 

 الدراسة أداةإجراءات تطبيق  5.4.3

‌الأداة‌بصورتها‌النهائية.‌تجهيز -1

لتسهيل‌‌‌‌عميد‌الدراسات‌العليا‌في‌جامعة‌القدس‌المفتوحةعلى‌كتاب‌موجه‌من‌‌‌‌ةالباحث‌‌ت‌حصل -2

الباحث‌ على‌‌‌‌ةمهمة‌ الاستبانات‌ توزيع‌ في‌‌في‌ الفلسطينية‌ الزراعة‌ وزارة‌ مقر‌ في‌ الدراسة‌ مجتمع‌

‌يوضح‌ذلك.‌(3)وملحق‌رقم‌‌محافظة‌رام‌الله‌والبيرة،

 .‌(‌استبانة144)‌ت‌واسترد‌بطريقة‌العينة‌العشوائية‌الطبقية،‌‌ورقياستبانة‌الابتوزيع‌‌‌ةالباحث‌ت‌قام -3

جهاز‌‌‌‌بواسطة‌‌،‌إحصائيام‌توزيع‌البيانات‌حسب‌الأصول‌ومعالجتها‌‌وتتم‌ترقيم‌وترميز‌أداة‌الدراسة،‌‌ -4

‌الحاسوب‌للحصول‌على‌نتائج‌الدراسة.

‌خصائص وسمات عينة الدراسة 5.3

القسم‌الأول‌من‌الاس‌‌عرض‌‌‌تم‌‌‌‌‌ الدراسة‌حسب‌ما‌ورد‌في‌ تبانة‌والمرتبطة‌‌خصائص‌وسمات‌عينة‌

‌ية:‌تبالمتغيرات‌الآ‌

‌

‌

‌
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‌تبعاً لمتغيراتهاتوزيع أفراد عينة الدراسة  (10)جدول رقم 
 النسبة المئوية  العدد  الفئة المتغير النسبة المئوية  العدد  الفئة المتغير

 الجنس 
 41.7 60 ذكر

المسمى  
 الوظيفي 

 41 59 موظف 
 41 59 رئيس قسم فأقل  58.3 84 أنثى

 18 26 مدير فأعلى  100 144 المجموع

المؤهل  
 العلمي 

 100 144 المجموع 21.5 31 دبلوم فأقل 

 61.1 88 بكالوريوس 
سنوات  
 الخدمة 

  5أقل من  
 سنوات 

37 25.7 

 17.4 25 دراسات عليا 
أقل من   -5من 

10 
39 27.1 

 47.2 68 فأكثر  10  100 144 المجموع

 100 144 المجموع     

‌SPSSالباحثة‌واستناداً‌لمخرجات‌برنامج‌‌إعداد‌الجدول‌من‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 وصف عينة الدراسة حسب الجنس  1.5.3

الإناث‌وبنسبة‌‌ لفئة(‌أن‌النسبة‌الأعلى‌من‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌كانت‌‌10يتبين‌باستعراض‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

‌%(.‌41.7%(،‌فيما‌بلغ‌حجم‌عينة‌الذكور‌)58.3بلغت‌)

 وصف عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي   2.5.3

حملة‌البكالوريوس‌‌‌‌أن‌النسبة‌الأكبر‌للعينة‌هم‌‌المؤهل‌العلميتظهر‌نتائج‌توزيع‌أفراد‌العينة‌لمتغير‌‌‌‌‌‌‌

( بلغت‌ دب61.1بنسبة‌ الثانية‌حملة‌ المرتبة‌ وفي‌ ‌،)%‌( بنسبة‌ فأقل‌ الثالثة‌حملة‌‌21.5لوم‌ والمرتبة‌ ‌،)%

‌%(.‌17.4شهادات‌الدراسات‌العليا،‌وبنسبة‌بلغت‌)

 وصف عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي   3.5.3

المسمى‌الوظيفي‌تساوي‌فئتي‌الموظف‌ورئيس‌قسم‌فأقل‌يتبين‌من‌نتائج‌توزيع‌أفراد‌العينة‌لمتغير‌‌‌‌‌‌‌

‌%(.18سبة‌مدير‌فأعلى‌)%(،‌فيما‌بلغت‌ن41بنسبة‌بلغت‌)

‌

‌
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 وصف عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة   3.5.3

أن‌النسبة‌الأعلى‌من‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌كانت‌‌سنوات‌الخدمة‌‌يتبين‌من‌نتائج‌توزيع‌أفراد‌العينة‌لمتغير‌‌‌‌‌‌‌

قل‌%(،‌وأخيراً‌فئة‌)أ27.1(‌وبنسبة‌)10أقل‌من‌‌‌‌-5%(،‌تلتها‌فئة‌)من‌47.2فأكثر(‌وبنسبة‌)‌‌‌10)لفئة‌‌

 %(.‌25.7سنوات(‌وبنسبة‌)‌5من‌

 صدق الاستبانة  6.3

‌ي:‌تكالآ‌‌هاللتأكد‌من‌صدق‌‌الاستبانةبتقنين‌فقرات‌‌ةالباحث‌ت‌قام‌‌‌‌

 Face Validity)الصدق الظاهري ) صدق المحكمين 1.6.3

(‌من‌الأساتذة‌الجامعيين‌المتخصصين‌كما‌هو‌موضح‌‌11)علـى‌‌‌عرضت‌الاستبانة‌بصورتها‌الأولية‌‌‌‌‌

قاموا‌بإبداء‌و‌‌‌الضفة‌الغربية،(‌ممن‌يعملون‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌في‌محافظات‌‌)ت‌في‌الملحق‌رقم‌‌

كل‌بعد‌من‌أبعاد‌الاستبانة،‌‌‌إلى‌ومناسبتها‌،‌ومدى‌انتماء‌الفقرات‌الاستبانةآرائهم‌حول‌فقرات‌و‌‌ملاحظاتهم

‌م‌استبعاد‌بعض‌الفقرات‌وتعديل‌بعضها‌الآخر.ت‌وكذلك‌وضوح‌صياغتها‌اللغوية،‌وفي‌ضوء‌تلك‌الآراء‌

 (Construct Validity)صدق البناء  صدق الاتساق الداخلي 2.6.3

بين‌درجات‌‌‌حساب‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌من‌خلال‌‌التحقق‌من‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌للاستبانة‌‌‌‌تم‌‌‌‌‌

وكذلك‌تم‌حساب‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌كل‌فقرة‌‌‌‌،والدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌‌،كل‌بعد‌من‌أبعاد‌الاستبانة

(،‌SPSS)‌‌الإحصائيوذلك‌باستخدام‌البرنامج‌‌‌‌،والدرجة‌الكلية‌للبعد‌الذي‌تنتمي‌إليه‌‌،من‌فقرات‌الاستبانة

‌يرات‌الدراسة.متغ‌وفيما‌يلي‌بيان‌نتائج‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌حسب‌

‌

‌
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 المواطنة التنظيمية : تغير المستقل الم  1.2.6.3
 مع الدرجة الكلية للبعد  (الإيثار(: معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الأول )11الجدول )

 الفقرة  الرقم 
 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 . 000 . 726** . 000 . 874** .بديلاً عن زملائي في حال تغيبهم عن العملأبادر بالعمل  1

2 
العمل   أوقات  غير  في  إضافية  وأعمال  مهام  لتقديم  أتطوع 

 .الرسمي
**851 . 000 . **657 . 000 . 

 . 000 . 692** . 000 . 858** .أساعد زملائي الذين لديهم مهام عمل كثيرة 3

 . 000 . 680** . 000 . 828** .الشخصية أقدم مصالح العمل على مصلحتي  4

 . 000 . 755** . 000 . 730** .أساعد الموظفين الجدد وأفيدهم بخبراتي 5

 (‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌

يبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌    

،‌وبذلك‌تعد‌فقرات‌البعد‌.(755**‌‌-.‌657**)(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌0.01مستوى‌دلالة‌)‌

 صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌

 البعد الثاني )الكياسة( مع الدرجة الكلية للبعد ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات 12الجدول )
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة 
 الإحصائية

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة 
 الإحصائية

 . 000 . 317** . 000 . 447** .أحترم خصوصية زملائي في العمل  6

 . 000 . 795** . 000 . 841** .أحرص على التنسيق مع الآخرين لإنجاز العمل  7

 . 000 . 771** . 000 . 858** .احرص على تفادي المشكلات قبل وقوعها 8

 . 000 . 790** . 000 . 861** .أساهم في حل سوء الفهم بين زملائي 9

 . 000 . 750** . 000 . 851** .أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في زملائي 10

‌.‌‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌‌‌

يبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌    
،‌وبذلك‌تعد‌فقرات‌البعد‌‌(**795.-.‌317**)(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01مستوى‌دلالة‌)

‌ه.‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياس
 ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الثالث )الروح الرياضية( مع الدرجة الكلية للبعد 13الجدول )

 الفقرة  الرقم 
 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 . 000 . 842** . 000 . 869** .أتحمل الظروف الناتجة عن ضغوط العمل 11

 . 000 . 672** . 000 . 764** .أتسامح عن أي إساءة شخصية 12

 . 000 . 663** . 000 . 783** .أتقبل النتقادات البناءة التي توجه لي بصدر رحب 13

 . 000 . 718** . 000 . 812** .أقدر ظروف زملائي في العمل  14

15 
خلق أجواء إيجابية في محيط العمل بواسطة   إلىأسعى دائمًا  

 .البتسامة والتفاؤل
**776 . 000 . **716 . 000 . 

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌‌،‌‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌يبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌‌   

وبذلك‌تعد‌فقرات‌البعد‌صادقة‌‌‌(**842.‌‌_**663.) ‌‌(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01مستوى‌دلالة‌)

‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌

 ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الرابع )وعي الضمير( مع الدرجة الكلية للبعد14الجدول )
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 . 000 . 603** . 000 . 800**  .أحافظ على سمعة وزارتي 16

 . 000 . 675** . 000 . 895** .أحافظ على ممتلكات وزارتي 17

 . 000 . 678** . 000 . 878** .أحترم أنظمة وتعليمات وزارتي  18

 . 000 . 650** . 000 . 818** .تأدية مهامي في الوقت المناسبأحرص على  19

20 
مستويات   أعلى  تحقيق  من  للتأكد  باستمرار  أدائي  أراجع 

 .الجودة في العمل 
**805 . 000 . **788 . 000 . 

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌‌،‌‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

يبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌   

وبذلك‌تعد‌فقرات‌البعد‌  .(،788**‌‌-.‌603**)‌(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01مستوى‌دلالة‌)‌

‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌

 ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الخامس )السلوك الحضاري( مع الدرجة الكلية للبعد 15)الجدول 
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 . 000 . 741** . 000 . 764** .أتطوع بأعمال إضافية لتطوير العمل في الوزارة  21

 . 000 . 664** . 000 . 815** .أتكيف مع التطورات التي تحدث في وزارتي  22

 . 000 . 583** . 000 . 775** .أدافع عن وزارتي عندما ينتقدها الآخرون 23

 . 000 . 583** . 000 . 803** .أقدم للآخرين صورة إيجابية عن وزارتي 24

 . 000 . 769** . 000 . 841** .أتقدم بمقترحات لتطوير العمل في وزارتي 25

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌‌،‌‌(α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

يبين‌الجدول‌السابق‌أن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌   

وبذلك‌تعد‌فقرات‌البعد‌‌‌(،.769**‌‌‌-.‌583**)‌‌الارتباط‌بين(،‌وتراوحت‌معاملات‌‌0.01مستوى‌دلالة‌)

 صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.‌
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وللتحقق‌من‌الصدق‌البنائي‌للأبعاد‌قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌بعد‌من‌‌‌‌‌‌‌

‌(‌يوضح‌ذلك.16أبعاد‌الاستبانة‌والأبعاد‌الأخرى،‌وكذلك‌كل‌بعد‌بالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌والجدول‌)

 الأخرى،  (: مصفوفة معاملات ارتباط كل بعد من أبعاد الاستبانة والأبعاد16الجدول )
 وكذلك كل بعد بالدرجة الكلية بالمتغير الأول )المواطنة التنظيمية(

 الأبعاد
البعد 
 الأول

البعد 
 الثاني 

البعد 
 الثالث 

البعد 
 الرابع

البعد 
 الخامس

المتغير 
 الأول

 **840. **535. **582. **675. **738.  الإيثار

 **893. **672. **638. **765.   الكياسة

 **903. **761. **669.    الرياضية الروح 

 **820. **732.     وعي الضمير

 **845.      السلوك الحضاري 

‌.‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

‌‌ا‌ببعضها‌البعض‌وبالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌ارتباطاً‌ذ‌‌‌مرتبطةأن‌جميع‌الأبعاد‌‌بالجدول‌السابق‌‌‌‌بيني‌‌‌‌‌

يؤكد‌أن‌الاستبانة‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌والاتساق‌‌‌‌مما(‌‌0.01دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)

‌الداخلي.‌

 المؤسسي  الأداءالمتغير التابع:  2.2.6.3

 )بعد المستفيدين( مع الدرجة الكلية للبعد( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الأول 17الجدول )
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة 
 الإحصائية

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة 
 الإحصائية

 . 000 . 744** . 000 . 849** .يوجد لدى الوزارة نظام واضح لمعرفة احتياجات المستفيدين 26

27 
عن   المستفيدين  رضا  مستوى  استقصاء  تقدمها  يتم  التي  الخدمات 

 .الوزارة
**827 . 000 . **740 . 000 . 

 . 000 . 770** . 000 . 856** .تتعامل الوزارة مع مقترحات وشكاوي المستفيدين بإيجابية 28

 . 000 . 765** . 000 . 855** .توجد عدالة في تقديم الخدمات لكافة المستفيدين دون تمييز 29

 . 000 . 827** . 000 . 859** .شفَّافة مع المستفيدين لتطوير خدماتهاتقوم الوزارة بِحِوارات  30

 .‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌‌‌‌

وبالتالي‌‌(، .827**‌-.‌740**) (،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01عند‌مستوى‌دلالة‌)دالة‌

‌.‌تعد‌فقرات‌البعد‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه

‌
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 ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الثاني )العمليات الداخلية( مع الدرجة الكلية للبعد 18الجدول )      
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة 
 الإحصائية

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة 
 الإحصائية

 . 000 . 603** . 000 . 608** .لدى الوزارة خطة عامة لتطوير عملياتها الداخلية 31

 . 000 . 510** . 000 . 761** .تطبق الوزارة برامج وأنظمة إدارية إلكترونية حديثة 32

 . 000 . 697** . 000 . 869** .المستفيدين بدرجة عالية من السرعةتنجز معاملات  33

 . 000 . 685** . 000 . 770** .يوجد تعاون بين كافة الإدارات والأقسام المختلفة في الوزارة  34

35 
كفاءة   لتعزيز  الوزارة  تقنيات    الأداءتسعى  تبني  عبر  الداخلي 

 .مبتكرة
**830 . 000 . **714 . 000 . 

‌.‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌‌‌‌‌‌

،‌وبالتالي‌تعد‌‌.(714**‌‌-.‌510**)‌(،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01عند‌مستوى‌دلالة‌)

‌.‌فقرات‌البعد‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه

 فقرات البعد الثالث )التعلم والنمو( مع الدرجة الكلية للبعد( معامل ارتباط كل فقرة من 19الجدول )
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة  
 الإحصائية 

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة  
 الإحصائية 

 . 000 . 700** . 000 . 838** .تشجع الوزارة كافة موظفيها على التعلم الذاتي 36

 . 000 . 691** . 000 . 833** .لتنمية قدرات الموظفينتقوم الوزارة بتنظيم ورش عمل  37

 . 000 . 708** . 000 . 844** .أحصل على قدرات تدريبية تتلاءم مع طبيعة عملي 38

 . 000 . 803** . 000 . 886** .تدعم الوزارة الأفكار الإبداعية والمستحدثة 39

 . 000 . 804** . 000 . 900**  .تمكين الموظفين لتطوير قدراتهم إلى تسعى الوزارة  40

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌‌

وبالتالي‌تعد‌فقرات‌(،‌‌.‌804**‌‌-.691**)(،‌وتراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01عند‌مستوى‌دلالة‌)

‌‌البعد‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.

د‌قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌بعد‌‌وليتم‌التحقق‌من‌الصدق‌البنائي‌للأبعا‌‌‌‌‌

‌(‌يبين‌ذلك.20من‌أبعاد‌الاستبانة‌والأبعاد‌الأخرى،‌وكذلك‌كل‌بعد‌بالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌والجدول‌)

‌

‌
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 مصفوفة معاملات ارتباط كل بعد من أبعاد الاستبانة والأبعاد الأخرى، (: 20الجدول )
 ( المؤسسي الأداء) للمتغير التابعوكذلك كل بعد بالدرجة الكلية 

 الأبعاد 
البعد  
 الأول 

البعد  
 الثاني 

البعد  
 الثالث 

المتغير  
 ثاني ال

 **862. **836. **905.  بعد المستفيدين 

 **664. **697.   العمليات الداخلية 

 **532.    التعلم والنمو 

 (‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

أن‌جميع‌الأبعاد‌ترتبط‌ببعضها‌البعض‌وبالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌‌‌‌نجد‌‌‌الجدول‌السابق‌‌من‌خلال

أن‌الاستبانة‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌‌بيؤكد‌‌‌‌مما‌(‌‌0.01دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌اارتباطاً‌ذ‌

‌والاتساق‌الداخلي.

 المتغير الوسيط: التحفيز  3.2.6.3

 فقرات البعد الأول )التحفيز الداخلي( مع الدرجة الكلية للبعد ( معامل ارتباط كل فقرة من 21الجدول )
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة 
 الإحصائية

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة 
 الإحصائية

 . 000 . 810** . 000 . 889** .أشعر أن وظيفتي في الوزارة ذات قيمة ومعنى 41

 . 000 . 819** . 000 . 906** .لدرجة أنها محفزة بحد ذاتهاأجد أن وظيفتي في الوزارة ممتعة  42

 . 000 . 865** . 000 . 918** .أنا فخور بالعمل في وزارتي  43

 . 000 . 874** . 000 . 930** .لدي دافعية وحب انتماء لوزارتي 44

 . 000 . 833** . 000 . 871** لدي تحفيز يدفعني لزيادة جهدي في تأدية مهامي في الوزارة  45

 .‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌‌‌‌

وبالتالي‌‌(، .874**‌-.‌810**)‌(،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين0.01دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)

‌.‌تعد‌فقرات‌البعد‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه

 ( معامل ارتباط كل فقرة من فقرات البعد الثاني )التحفيز الخارجي( مع الدرجة الكلية للبعد 22الجدول )      
 الفقرة  الرقم 

 الارتباط 
 بالبعد 

الدلالة 
 الإحصائية

 الارتباط 
 بالمتغير 

الدلالة 
 الإحصائية

 . 000 . 576** . 000 . 706** .الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع حجم عملي 46

 . 000 . 748** . 000 . 857** .يتم منح الموظفين المكافآت بشكل عادل 47

 . 000 . 845** . 000 . 876** .أشعر بتقدير رؤسائي في العمل بوزارتي 48

 . 000 . 833** . 000 . 871** .تتيح وزارتي مشاركتي في اتخاذ القرارات  49

 . 000 . 837** . 000 . 866** .الأهدافأتلقى المديح والثناء على إنجاز  50

‌.‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌
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يوضح‌الجدول‌السابق‌بأن‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌البعد‌والدرجة‌الكلية‌لفقراته‌دالة‌عند‌‌

،‌وبالتالي‌تعد‌فقرات‌‌(.845**‌‌-.‌576**)‌(،‌بحيث‌تراوحت‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌0.01مستوى‌دلالة‌)

‌.البعد‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه

وليتم‌التحقق‌من‌الصدق‌البنائي‌للأبعاد‌قامت‌الباحثة‌بحساب‌معاملات‌الارتباط‌بين‌درجة‌كل‌بعد‌‌‌‌‌‌‌

‌(‌يبين‌ذلك.23من‌أبعاد‌الاستبانة‌والأبعاد‌الأخرى،‌وكذلك‌كل‌بعد‌بالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌والجدول‌)

 بعاد الأخرى، مصفوفة معاملات ارتباط كل بعد من أبعاد الاستبانة والأ(: 23الجدول )
 ( التحفيز) للمتغير الوسيطوكذلك كل بعد بالدرجة الكلية 

 المتغير الثالث  البعد الثاني  البعد الأول الأبعاد

 **921. **931.  التحفيز الداخلي 

 **714.   التحفيز الخارجي

‌(‌α‌=‌0.05)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا*‌دالة‌،‌(‌α‌≥‌0.01)عند‌مستوى‌الدلالة‌‌إحصائيا**‌دالة‌

أن‌جميع‌الأبعاد‌ترتبط‌ببعضها‌البعض‌وبالدرجة‌الكلية‌للاستبانة‌‌‌‌نجد‌‌‌الجدول‌السابق‌‌من‌خلال

أن‌الاستبانة‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌‌بيؤكد‌‌‌‌مما‌(‌‌0.01دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌اارتباطاً‌ذ‌

‌والاتساق‌الداخلي.

 Reliabilityة  بانثبات الاست 7.3

بطريقة‌‌بعد‌تطبيقها‌على‌أفراد‌العينة‌الاستطلاعية‌‌‌‌الاستبانة‌من‌ثبات‌‌‌‌للتأكد‌خطوات‌‌‌‌ة‌بعدةالباحث‌‌قامت‌‌‌‌‌‌

‌.‌خكرونباألفا‌

 Cronbach Alphaلفا أ خكرونبا الثبات طريقة 1.7.3

‌لإيجاد‌وذلك‌‌‌‌ألفا‌‌خكرونباحساب‌الثبات‌وهي‌طريقة‌‌‌‌ق‌طريقة‌أخرى‌من‌طر‌‌‌ة‌الباحث‌‌ت‌استخدمحيث‌‌‌‌‌‌‌

انة‌‌بلفا‌لكل‌بعد‌من‌أبعاد‌الاستبانة‌وكذلك‌للاستأانة،‌حيث‌حصل‌على‌قيمة‌معامل‌‌ب‌معامل‌ثبات‌الاست

‌يوضح‌ذلك.‌(‌24ككل‌والجدول‌)

‌
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 لكل بعد من أبعاد الاستبانة، وكذلك الاستبانة ككل كرونباخ( معاملات 24الجدول )
 معامل كرونباخ ألفا  عدد الفقرات البعد
‌.‌‌5‌885البعد‌الأول:‌الإيثار‌
‌.‌‌5‌845البعد‌الثاني:‌الكياسة‌

 .‌‌5‌855البعد‌الثالث:‌الروح‌الرياضية‌
 .‌‌5‌886البعد‌الرابع:‌وعي‌الضمير‌

 .‌‌5‌854البعد‌الخامس:‌السلوك‌الحضاري‌
 . 954 25 الدرجة الكلية للمتغير المستقل 

‌.‌‌5‌903المستفيدين‌البعد‌الأول:‌بعد‌
‌.‌‌5‌830البعد‌الثاني:‌العمليات‌الداخلية‌

 .‌‌5‌912البعد‌الثالث:‌التعلم‌والنمو‌
 . 933 15 الدرجة الكلية للمتغير التابع 
‌.‌5‌943 البعد‌الأول:‌التحفيز‌الداخلي
‌.‌5‌890 البعد‌الثاني:‌التحفيز‌الخارجي
 . 939 10 الدرجة الكلية للمتغير الوسيط

)‌يبين‌‌ الكلي‌ الثبات‌ معامل‌ بأن‌ السابق‌ التنظيمية‌‌لمتغير‌(‌‌.‌954الجدول‌ (‌‌.933و)‌‌‌،المواطنة 

مما‌يدل‌على‌أن‌الاستبانة‌تتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌‌‌‌،التحفيز  .(‌لمتغير939و)‌‌،المؤسسي  الأداء‌‌لمتغير

‌تطبيقها‌على‌مجتمع‌الدراسة.‌إلىالثبات‌وبالتالي‌تطمئن‌الباحثة‌

‌

‌

‌

‌

‌



106 
 

 الدراسة ومتغيراتهاتصميم  8.3

 الدراسة  أنموذج 1.8.3

الباحثة‌‌ استناداً‌‌أ‌أعدت‌ وذلك‌ وأبعادهما،‌ والتابع‌ المستقل‌ المتغيرات‌ يوضح‌ مراجعة‌‌‌إلىنموذجاً‌
‌الأدبيات‌والدراسات‌السابقة،‌وكان‌على‌النحو‌الآتي:

‌الدراسات‌السابقة.‌عدد‌من‌‌إلىالباحثة‌واستناداً‌‌إعداد‌(:‌أنموذج‌الدراسة،‌من‌1الشكل‌)
المستقل:  أ المتغير  التنظيميةبعاد  السابقةالمواطنة  الدراسات‌ لعدد‌من‌ استناداً‌ (‌‌2الواردة‌في‌جدول‌)‌‌،‌تم‌اعتماد‌الأبعاد‌

‌(.‌19صفحة‌)
التابع:    بعادأ ومنها:‌‌المؤسسي،  الأداءالمتغير  السابقة‌ الدراسات‌ من‌ لعدد‌ استناداً‌ الأبعاد‌ اعتماد‌ ،‌(2025)سراع،‌‌تم‌
‌.‌(2024)الميدمه‌والقطيبي،،‌(2024)بن‌شويحة‌ودوبابي،،‌(2024)أمزربه،‌،‌(2024لدرابيع،)ا
‌(.‌45(‌صفحة‌)‌5الواردة‌في‌جدول‌)‌‌استناداً‌لعدد‌من‌الدراسات‌السابقة،‌تم‌اعتماد‌الأبعاد‌بعاد المتغير الوسيط: التحفيزأ
‌
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 متغيرات الدراسة   2.8.3

المستقل-1 المواطنة‌‌المتغير  وعي‌‌:‌ الرياضية،‌ الروح‌ الكياسة،‌ )الإيثار،‌ في‌ أبعاده‌ وتمثلت‌ التنظيمية‌

‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(.

‌المؤسسي‌وتمثلت‌أبعاده‌في‌)بعد‌المستفيدين،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(.‌الأداء‌المتغير التابع:-2

‌تحفيز‌الخارجي(.المتغير‌الوسيط:‌التحفيز‌وتمثلت‌أبعاده‌في‌)التحفيز‌الداخلي،‌ال-3

‌المتغيرات‌الديمغرافية:‌تمثلت‌في‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخدمة،‌المسمى‌الوظيفي(.‌-4

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة  9.3

‌‌الإحصائي‌‌‌(AMOSوبرنامج‌)‌‌‌(SPSSمن‌خلال‌برنامج‌)‌‌الاستبانةبتفريغ‌وتحليل‌‌‌‌ة‌الباحث‌‌ت‌لقد‌قام‌‌‌‌‌

‌ية:‌تواستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌الآ‌

 والانحرافات‌المعيارية‌والنسب‌المئوية.‌‌المتوسطات‌الحسابية -1

‌‌(‌Pearson Product-Moment Correlation Coefficient)معامل‌ارتباط‌بيرسون‌‌اختبار‌‌ -2

‌للكشف‌عن‌صدق‌أداة‌الدراسة‌وثباتها.‌

 ثبات‌أداة‌الدراسة.‌(‌للكشف‌عن‌Cronbach Alphaألفا‌)‌خمعادلة‌كرونبا -3

 .(MANOVAاختبار‌تحليل‌التباين‌المتعدد‌) -4

 .‌(Pearson Correlation Coefficientحساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌) -5

 . (Multiple Linear Regression)الخطي‌المتعدد‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌ -6

‌(.‌Path Analysisاختبار‌تحليل‌المسار‌) -7
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 عرض نتائج السؤال الثاني  2.4

 عرض نتائج السؤال الثالث  3.4

 عرض نتائج السؤال الرابع  4.4

 عرض نتائج السؤال الخامس  5.4

 عرض نتائج السؤال السادس  6.4

 عرض نتائج السؤال السابع  7.4

 عرض نتائج السؤال الثامن  8.4
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 الفصل الرابع 

 نتائج الدراسة 

الإجابة‌عن‌أسئلة‌‌‌‌بواسطةيتضمن‌هذا‌الفصل‌عرضاً‌لتحليل‌البيانات‌واختبار‌فرضيات‌الدراسة،‌وذلك‌‌

تحليل‌فقراتها،‌والوقوف‌على‌البيانات‌‌‌بواسطةتم‌التوصل‌إليها‌‌‌‌التي‌‌،الدراسة‌واستعراض‌أبرز‌نتائج‌الاستبانة

(،‌لذا‌‌الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمةالشخصية‌للمستجيبين‌التي‌اشتملت‌على‌)

الرزم‌ برنامج‌ استخدام‌ تم‌ إذ‌ الدراسة،‌ استبانة‌ من‌ المتجمعة‌ للبيانات‌ الإحصائية‌ المعالجات‌ إجراء‌ تم‌

الاجتماعية‌‌ للدراسات‌ )‌(SPSS)الإحصائية‌ وبرنامج‌ ‌،AMOS)تم‌‌‌‌ التي‌ الدراسة‌ نتائج‌ على‌ للحصول‌

‌عرضها‌وتحليلها‌في‌هذا‌الفصل.

وللإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسة،‌تمَّ‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابيَّة،‌والانحرافات‌المعياريَّة،‌والنسب‌المئوية‌

المت تنازلياً‌حسب‌ بعد،‌ لكل‌ وفقاً‌ الفقرات‌ وترتيب‌ والأبعاد،‌ الأداة‌ الحسابية،‌‌لفقرات‌ أعطيوسطات‌ ‌‌ت‌وقد‌

(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌‌4(،‌و)‌أتفق‌بشدة(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌)5للفقرات‌ذات‌المضمون‌الإيجابي‌)

،‌ودرجة‌واحدة‌عن‌‌لا‌أتفق((،‌ودرجتان‌عن‌كل‌إجابة‌)‌أتفق‌نوعاً‌ما(‌درجات‌عن‌كل‌إجابة‌)3(،‌و)‌أتفق)

‌.(لا‌أتفق‌بشدةكل‌إجابة‌)

فترات‌للفصل‌بين‌الدرجات‌المرتفعة‌والمنخفضة؛‌إذ‌حسبت‌طول‌المدى‌‌‌وقامت‌الباحثة‌بتحديد‌خمس‌

(‌وعليه‌اعتمدت‌0.8(‌وعليه‌فإن‌طول‌الفترة‌هو‌)0.8=‌‌‌‌4‌/5فترات‌)‌‌5(‌ثم‌قسمتها‌على‌‌4=‌‌‌‌1-5وهو‌)

‌الباحثة‌التقدير‌التالي،‌للفصل‌ما‌بين‌الدرجات،‌والجدول‌التالي‌يبين‌هذه‌النتائج.‌

‌

‌

‌
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 معايير الحكم على متوسط استجابات العينة نحو مفردات الاستبانة وأبعادها(: 25جدول )

 الوزن الرقمي
 الوزن النسبي المتوسط الحسابي

 درجة الموافقة
 إلى  من إلى  من

 منخفضة جداً  36.00أقل من 20.00 1.80أقل من 1.00 1

 منخفضة 52.00أقل من 36.00 2.60أقل من 1.80 2

 متوسطة  68.00أقل من 52.00 3.40أقل من 2.60 3

 مرتفعة  84.00أقل من 68.00 4.20أقل من 3.40 4

 مرتفعة جداً  100.00 84.00 5.00 4.20 5

 الباحثة. إعدادالجدول من    

 المتعلقة بالسؤال الأول الذي نصه  النتائج 1.4

‌الفلسطينية؟‌ما‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌وزارة‌الزراعة‌

‌والدرجة الكلية للاستجابات بعادالنتائج وترتيب الأ  ‌1.1.4

 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد المواطنة التنظيمية كافة26جدول رقم )

 البعد  الترتيب 
متوسط 
الاستجابة

* 

الانحراف  
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة جداً  84.5 0.64 4.23 الضمير البعد الرابع: وعي  1

 مرتفعة 68.9 0.92 3.45 الإيثار البعد الأول:  2

 مرتفعة 68.9 0.85 3.44 الروح الرياضية البعد الثالث:  3

 مرتفعة 77.4 0.82 3.87 الكياسة البعد الثاني:  4

 مرتفعة 71.2 0.71 3.56 البعد الخامس: السلوك الحضاري  5

 مرتفعة 74.18 0.78 3.71 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌26يتبن‌من‌الجدول‌رقم‌)

وكانت‌مرتفعة‌على‌البعد‌‌‌‌؛%(84حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌أكثر‌)‌‌الرابعالبعد‌‌‌‌على‌‌رتفعة جداً مكانت‌‌

وكانت‌‌‌‌(%84.00أقل‌من‌‌-%‌68.00حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)‌‌‌الأول والثاني والثالث والخامس

‌.%(74.18)بدلالة‌النسبة‌المئوية‌‌‌مرتفعةالنسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَة‌

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌26ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

تقديراتها‌‌ و بين‌‌كانت‌ للأبعاد‌كافة‌‌مرتفعةمرتفعة جداً  الكليَة‌ الدرجة‌ تقدير‌ وبذلك‌جاء‌ بمتوسط‌‌‌‌مرتفعاً ،‌

‌‌ي الضمير الرابع وع البعد(،‌أما‌أعلى‌الأبعاد‌تقديراً‌فجاء‌0.78وبانحراف‌معياري‌)‌(3.71حسابي‌قدره‌)
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(‌أما‌أدنى‌هذه‌الأبعاد‌تقديرا0.64‌‌ً(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)4.23إذ‌جاء‌متوسط‌هذا‌البعد‌الحسابي‌)‌

‌(.‌0.71(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.56إذ‌جاء‌متوسطه‌الحسابي‌)‌،الخامس السلوك الحضاري ‌البعد‌فكان‌

 نتائج البعد الأول: الإيثار  2.1.4
 الإيثار الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد الأولالمتوسطات  (27جدول )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة

 مرتفعة  83.1 0.88 4.15 .أساعد الموظفين الجدد وأفيدهم بخبراتي 5

 مرتفعة  69.7 1.21 3.49 .أبادر بالعمل بديلاً عن زملائي في حال تغيبهم عن العمل 1

 متوسطة  67.8 1.07 3.39 .أساعد زملائي الذين لديهم مهام عمل كثيرة 3

 متوسطة  62.4 1.25 3.12 .أقدم مصالح العمل على مصلحتي الشخصية  4

 متوسطة  61.8 1.15 3.09 .أتطوع لتقديم مهام وأعمال إضافية في غير أوقات العمل الرسمي 2

 مرتفعة  68.9 0.92 3.45 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌للفقرة‌أقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌

على‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌27يتبين‌من‌الجدول‌)

أقل‌‌‌-%‌‌68.00المئوية‌بين‌)‌‌(،‌حيث‌كانت‌نسبتها1،5كانت‌مرتفعة‌على‌الفقرات‌)"  الإيثار"  البعد‌الأول

‌‌-‌%‌‌52.00(‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)2‌‌،3‌‌،4وكانت‌متوسطة‌على‌الفقرات‌)،‌‌(%84.00من

‌.(%68.9)بدلالة‌النسبة‌المئوية‌‌رتفعةم ة‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌‌%(68.00

نتائج‌الجدول‌) الفقرات‌التي‌تقيس‌‌27ويتضح‌من‌ التنظيمية‌‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌‌(‌أن‌

،‌وبذلك‌جاء‌ومتوسطة‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"الإيثار"،‌وذلك‌للبعد‌الأول‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

(‌وبانحراف‌معياري‌‌3.45بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌رتفعاً ملمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)الإيثار(تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌لبعد‌‌

أساعد‌الموظفين‌الجدد‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على5رقم‌)‌‌‌(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة0.92)

،‌أما‌أدنى‌‌(0.88وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌(4.15،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)"وأفيدهم‌بخبراتي

أتطوع‌لتقديم‌مهام‌وأعمال‌إضافية‌في‌غير‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على2هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)

‌(.1.15(‌وبانحراف‌معياري‌)3.09إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌،"الرسمي‌أوقات‌العمل

‌
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 نتائج البعد الثاني: الكياسة 3.1.4

 الكياسة الثاني المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (28جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة* 

الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة جداً  91.7 0.75 4.58 .أحترم خصوصية زملائي في العمل  6

 مرتفعة  74.0 1.10 3.70 .حرص على تفادي المشكلات قبل وقوعهاأ 8

 مرتفعة  74.3 1.03 3.72 .أساهم في حل سوء الفهم بين زملائي 9

 مرتفعة  73.9 1.08 3.69 .أحرص على التنسيق مع الآخرين لإنجاز العمل  7

 مرتفعة  73.3 1.20 3.67 .أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في زملائي 10

 مرتفعة  77.4 0.82 3.87 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

على‌‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌28يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

%(،‌‌84حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌أكثر‌من‌)‌‌(6ة‌)‌على‌الفقر‌جداً‌‌كانت‌مرتفعة‌‌‌‌""الكياسةالبعد‌الثاني‌‌

( الفقرات‌ على‌ مرتفعة‌ )‌‌(7‌‌،8‌‌،9‌‌،10وكانت‌ بين‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ أقل‌‌‌‌-%‌‌68.00حيث‌

الكليَة‌‌و‌‌‌(،%84.00من الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌ النسبة‌ المئوية‌‌‌‌مرتفعةكانت‌ النسبة‌ بدلالة‌

(77.4%.) 

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌28ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

مرتفعة،‌وبذلك‌جاء‌بين‌مرتفعة‌جداً‌و‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،""الكياسة،‌وذلك‌للبعد‌الثاني‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

لبعد‌‌ الكليَة‌ الدرجة‌ الدراسة‌‌،‌‌)الكياسة(تقدير‌ )‌‌مرتفعاً لمجتمع‌ قدره‌ حسابي‌ وبانحراف‌‌3.87بمتوسط‌ ‌)

(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌"أحترم‌خصوصية‌‌6(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)0.82معياري‌)

،‌أما‌أدنى‌‌(0.75وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌(4.58،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)"زملائي‌في‌العمل

‌،"أنتبه‌للأثر‌الذي‌يتركه‌سلوكي‌في‌زملائي"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على10هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)

‌(.‌0.82(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.67إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)

‌

‌
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 نتائج البعد الثالث: الروح الرياضية  4.1.4

 الروح الرياضية الثالث المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (29جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة* 

الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

15 
دائمًا   العمل    إلى أسعى  محيط  في  إيجابية  أجواء  خلق 

 .بواسطة البتسامة والتفاؤل
 مرتفعة  76.9 0.99 3.85

 مرتفعة  75.3 0.89 3.76 .أقدر ظروف زملائي في العمل  14

 مرتفعة  70.1 1.15 3.51 .أتحمل الظروف الناتجة عن ضغوط العمل 11

 متوسطة  67.4 1.03 3.37 .أتقبل النتقادات البناءة التي توجه لي بصدر رحب 13

 متوسطة  54.6 1.25 2.73 .أتسامح عن أي إساءة شخصية 12

 مرتفعة  68.9 0.85 3.44 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌للفقرة‌أقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌

على‌‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌29يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

‌‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌‌‌(11‌‌،14‌‌،15)على‌الفقرات‌‌‌‌رتفعةكانت‌م‌‌""الروح الرياضيةالبعد‌الثالث‌‌

(‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌12‌‌،13،‌وكانت‌متوسطة‌على‌الفقرات‌)(%84.00أقل‌من‌‌‌-68.00‌‌%)

بدلالة‌النسبة‌‌‌‌رتفعةمة‌‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌(،‌‌%68أقل‌من‌‌-%‌‌52)‌‌بين

 .‌(%68.9المئوية‌)

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌29ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

،‌وبذلك‌ومتوسطة‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"الرياضية"الروح  ‌‌الثالث‌وذلك‌للبعد‌‌‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

(‌3.44بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌رتفعاً م لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)الروح الرياضية(جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌لبعد‌‌

( )0.85وبانحراف‌معياري‌ الفقرة‌رقم‌ تقديراً‌فجاءت‌ الفقرات‌ أعلى‌ أما‌ الفقرة‌على15(،‌ هذه‌ ‌‌(،‌ونصت‌

،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌‌"خلق‌أجواء‌إيجابية‌في‌محيط‌العمل‌بواسطة‌الابتسامة‌والتفاؤل‌‌إلىأسعى‌دائمًا‌‌"

(،‌ونصت‌12،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)(0.99وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌(3.85الحسابي‌)

(‌وبانحراف‌معياري‌‌2.73إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌،"أتسامح‌عن‌أي‌إساءة‌شخصية"‌‌هذه‌الفقرة‌على

(1.25‌.)‌

‌
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 نتائج البعد الرابع: وعي الضمير   5.1.4

 وعي الضميرالرابع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (30جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة* 

الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة جداً  88.3 0.70 4.42 .أحافظ على ممتلكات وزارتي 17

 مرتفعة جداً  87.6 0.69 4.38 .أحترم أنظمة وتعليمات وزارتي  18

 مرتفعة جداً  86.5 0.74 4.33 .أحرص على تأدية مهامي في الوقت المناسب 19

 مرتفعة جداً  86.0 0.72 4.30  .أحافظ على سمعة وزارتي 16

20 
أراجع أدائي باستمرار للتأكد من تحقيق أعلى مستويات  

 .الجودة في العمل 
 مرتفعة  74.2 0.97 3.71

 مرتفعة جداً  84.5 0.64 4.23 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌للفقرة‌أقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌

على‌‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌30يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

‌‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌‌(16‌‌،17‌‌،18‌‌،19)على‌الفقرات‌‌جداً‌‌‌‌رتفعةكانت‌م‌‌""وعي الضمير‌‌الرابعالبعد‌‌

أقل‌‌‌‌-%‌‌68.00)‌‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌‌(20%(،‌وكانت‌مرتفعة‌على‌الفقرة‌)84أكثر‌من‌)‌

الكليَ‌،‌‌(%84.00من الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌ النسبة‌ جداً مة‌‌وكانت‌ المئوية‌‌‌‌رتفعة  النسبة‌ بدلالة‌

(84.5%). 

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌30ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

،‌وبذلك‌جداً‌ومرتفعة‌‌مرتفعة‌بين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،""وعي الضمير ‌‌الرابعوذلك‌للبعد‌‌‌‌فلسطينيةبوزارة‌الزراعة‌ال

(‌4.23بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌رتفع جداً ملمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)وعي الضمير(جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌لبعد‌‌

( )0.64وبانحراف‌معياري‌ الفقرة‌رقم‌ تقديراً‌فجاءت‌ الفقرات‌ أعلى‌ أما‌ الفقرة‌على(،‌‌17(،‌ هذه‌ ‌‌ونصت‌

وزارتي" ممتلكات‌ على‌ )"أحافظ‌ الحسابي‌ الفقرة‌ هذه‌ متوسط‌ جاء‌ إذ‌ قدره‌‌‌‌(4.42،‌ معياري‌ وبانحراف‌

أراجع‌أدائي‌باستمرار‌‌"‌‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على20،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)(0.70)

(‌وبانحراف‌معياري‌3.71إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌،"‌للتأكد‌من‌تحقيق‌أعلى‌مستويات‌الجودة‌في‌العمل

(0.64‌.)‌
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 نتائج البعد الخامس: السلوك الحضاري   6.1.4

 السلوك الحضاري الخامس المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (31جدول )
 الفقرات  الرقم 

متوسط  
 الاستجابة* 

الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة  78.5 0.81 3.92 .أقدم للآخرين صورة إيجابية عن وزارتي 24

 مرتفعة  76.4 0.83 3.82 .أدافع عن وزارتي عندما ينتقدها الآخرون 23

 مرتفعة  72.4 0.78 3.62 .أتكيف مع التطورات التي تحدث في وزارتي  22

 متوسطة  67.5 1.05 3.38 .أتقدم بمقترحات لتطوير العمل في وزارتي 25

 متوسطة  61.1 0.98 3.06 .أتطوع بأعمال إضافية لتطوير العمل في الوزارة  21

 مرتفعة  71.2 0.71 3.56 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌للفقرة‌أقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌

على‌‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌(‌أن‌‌31يتبين‌من‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌‌‌(22‌‌،23‌‌،24)على‌الفقرات‌‌‌‌رتفعةكانت‌م‌‌""السلوك الحضاري ‌‌الخامسالبعد‌‌

(‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌‌21‌‌،25،‌وكانت‌متوسطة‌على‌الفقرات‌)(%84.00أقل‌من‌‌-%‌‌68.00)‌‌بين

بدلالة‌النسبة‌‌‌‌رتفعةمة‌‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌‌‌(،%68أقل‌من‌‌-%‌‌52)‌‌بين

 .‌(%71.2المئوية‌)

درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌(‌أن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌31ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌‌‌‌

،‌ومتوسطة‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"اري "السلوك الحض‌‌الخامسوذلك‌للبعد‌‌‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

الكليَة‌لبعد‌‌ تقدير‌الدرجة‌ بمتوسط‌حسابي‌قدره‌‌‌رتفعاً ملمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)السلوك الحضاري(وبذلك‌جاء‌

(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌‌24(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)0.71(‌وبانحراف‌معياري‌)3.56)

وبانحراف‌‌‌‌(3.92،‌إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)"صورة‌إيجابية‌عن‌وزارتيأقدم‌للآخرين‌‌"‌‌على

أتطوع‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على21،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)(0.81معياري‌قدره‌)

‌(.‌0.98(‌وبانحراف‌معياري‌)3.06إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌‌،"بأعمال‌إضافية‌لتطوير‌العمل‌في‌الوزارة

‌

‌
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 المتعلقة بالسؤال الثاني الذي نصه النتائج 2.4
‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌‌الأداءما‌مستوى‌‌‌‌‌‌‌

‌ة للاستجاباتالنتائج وترتيب الأبعاد والدرجة الكلي   1.2.4

 المؤسسي  الأداء للمتغير التابع  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للأبعاد كافة (32جدول رقم )
 البعد  الترتيب 

متوسط 
 الاستجابة*

الانحراف  
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الاستجابة

 مرتفعة 69.2 0.68 3.46 البعد الثاني: العمليات الداخلية  1

 متوسطة  64.7 0.76 3.24 بعدُ المستفيدين البعد الأول:  2

 متوسطة  60.2 0.84 3.01 والنموالبعد الثالث: التعلم  3

 متوسطة  64.7 0.76 3.24 الدرجة الكلية  

‌(‌درجات5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

على‌‌‌‌رتفعةكانت‌م‌‌،المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌الأداء(‌أن‌مستوى‌‌32يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌‌

،‌وكانت‌متوسطة‌على‌البعد‌(%84.00أقل‌من‌‌-%‌‌68.00؛‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)البعد‌الثاني

وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌‌‌%(،‌‌68.00-%‌‌52.00الأول‌والثالث،‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)

‌.‌(%64.7بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌متوسطة ة‌على‌الدرجة‌الكليَ‌

‌مستوى‌‌32ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌‌‌‌‌ راعة‌الفلسطينية‌كانت‌تقديراتها‌‌المؤسسي‌لوزارة‌الز‌‌‌الأداء(‌أنَّ

‌‌(‌3.24بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌متوسطاً ،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌للأبعاد‌كافة‌‌ومتوسطة‌‌مرتفعةبين‌‌

جاء‌متوسط‌‌‌‌إذ  الثاني العمليات الداخلية  البعد(،‌أما‌أعلى‌الأبعاد‌تقديراً‌فجاء‌‌0.76وبانحراف‌معياري‌)‌

البعد الثالث  (‌أما‌أدنى‌هذه‌الأبعاد‌تقديراً‌فكان‌‌0.68وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌(‌3.46هذا‌البعد‌الحسابي‌)

‌(.0.84وبانحراف‌معياري‌)‌(3.01إذ‌جاء‌متوسطه‌الحسابي‌)‌‌التعلم والنمو،

‌

‌

‌

‌
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 بعُد المستفيدين نتائج البعد الأول:   2.2.4
 بعُد المستفيدين الأول المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (33جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 متوسطة  67.9 0.86 3.40 .تتعامل الوزارة مع مقترحات وشكاوي المستفيدين بإيجابية 28

 متوسطة  66.5 0.92 3.33 .تقديم الخدمات لكافة المستفيدين دون تمييزتوجد عدالة في  29

 متوسطة  66.0 0.97 3.30 .يوجد لدى الوزارة نظام واضح لمعرفة احتياجات المستفيدين 26

 متوسطة  63.3 0.85 3.17 .تقوم الوزارة بِحِوارات شفَّافة مع المستفيدين لتطوير خدماتها 30

27 
استقصاء   تقدمها  يتم  التي  الخدمات  عن  المستفيدين  رضا  مستوى 

 .الوزارة
 متوسطة  59.9 0.88 2.99

 متوسطة  64.7 0.76 3.24 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

"بعُد على‌البعد‌الأول‌‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌مستوى‌‌33يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

الفقرات‌‌‌‌متوسطة‌كانت‌‌‌‌"المستفيدين بين‌‌كافة‌‌على‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ ‌‌أقل‌من‌‌‌-‌‌‌%‌52.00)‌حيث‌

‌(.‌%64.7بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌‌‌متوسطةوكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌‌‌%(68.00

المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌الفقرات‌التِّّي‌تقيس‌مستوى‌‌33دول‌)ويتضح‌من‌نتائج‌الج

)بعُد  ،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكلية‌لبعد‌‌متوسطةكانت‌تقديراتها‌‌‌‌،""بعُد المستفيدينعلى‌البعد‌الأول‌‌

(،‌أما‌‌0.76(‌وبانحراف‌معياري‌)3.24بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌متوسطاً لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌المستفيدين(

تتعامل‌الوزارة‌مع‌مقترحات‌وشكاوي‌‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌‌28أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)

(،‌أما‌0.86(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)3.40إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)،‌‌"المستفيدين‌بإيجابية

يتم‌استقصاء‌مستوى‌رضا‌المستفيدين‌‌على‌"‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌‌27أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)

‌(.‌0.76(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.24إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)،‌"عن‌الخدمات‌التي‌تقدمها‌الوزارة

‌

‌

‌
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 نتائج البعد الثاني: العمليات الداخلية 3.2.4
 العمليات الداخلية الثاني المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (34جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة  73.1 0.78 3.65 .تطبق الوزارة برامج وأنظمة إدارية إلكترونية حديثة 32

 مرتفعة  70.4 1.02 3.52 .المستفيدين بدرجة عالية من السرعةتنجز معاملات  33

 مرتفعة  70.3 0.77 3.51 .لدى الوزارة خطة عامة لتطوير عملياتها الداخلية 31

34 
في   المختلفة  والأقسام  الإدارات  كافة  بين  تعاون  يوجد 

 .الوزارة
 متوسطة  66.9 0.88 3.35

35 
الداخلي عبر تبني تقنيات    الأداءتسعى الوزارة لتعزيز كفاءة  

 .مبتكرة
 متوسطة  65.1 0.91 3.26

 مرتفعة  69.2 0.68 3.46 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات‌5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌

‌‌الثاني‌على‌البعد‌‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌مستوى‌‌34يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)‌

%‌‌68.00حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)‌(‌‌31‌‌،32‌‌،33)‌كانت‌مرتفعة‌على‌الفقرات‌‌‌‌""العمليات الداخلية

%‌‌52.00(‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)‌34‌‌،35وكانت‌متوسطة‌على‌الفقرات‌)‌‌،(%84.00أقل‌من‌‌-

النسبة‌‌‌‌%(،‌‌68.00- الكلية‌‌وكانت‌ الدرجة‌ على‌ للاستجابة‌ المئوية‌‌‌‌مرتفعةالمئوية‌ النسبة‌ بدلالة‌

(69.2%.)‌

المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌الفقرات‌التِّّي‌تقيس‌مستوى‌‌34ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكلية‌ومتوسطة‌‌مرتفعةبين‌‌كانت‌تقديراتها‌‌‌‌،""العمليات الداخلية‌‌الثانيعلى‌البعد‌‌

الداخلية(لبعد‌‌ الدراسة‌‌،‌‌)العمليات  )‌‌مرتفعاً لمجتمع‌ قدره‌ حسابي‌ معياري‌‌3.46بمتوسط‌ وبانحراف‌ ‌)

تطبق‌الوزارة‌برامج‌‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على32(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)‌0.68)

حديثة إلكترونية‌ إدارية‌ جاء،‌‌"وأنظمة‌ )‌‌إذ‌ الحسابي‌ الفقرة‌ هذه‌ قدره‌‌3.65متوسط‌ معياري‌ وبانحراف‌ ‌)

تسعى‌الوزارة‌لتعزيز‌‌على‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة35(،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)0.78)

تبني‌تقنيات‌مبتكرة‌‌الأداءكفاءة‌‌ (‌وبانحراف‌معياري‌‌3.26إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)‌‌،"الداخلي‌عبر‌

(0.68‌.)‌
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 نتائج البعد الثالث: التعلم والنمو 4.2.4
 التعلم والنموالثالث بالبعد  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (35جدول رقم )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة

 متوسطة  63.8 0.89 3.19 .أحصل على قدرات تدريبية تتلاءم مع طبيعة عملي 38

 متوسطة  59.8 1.01 2.99 .تشجع الوزارة كافة موظفيها على التعلم الذاتي 36

 متوسطة  59.6 0.97 2.98 .تدعم الوزارة الأفكار الإبداعية والمستحدثة 39

 متوسطة  59.0 1.02 2.95  .تمكين الموظفين لتطوير قدراتهم إلى تسعى الوزارة  40

 متوسطة  58.8 1.01 2.94 .الوزارة بتنظيم ورش عمل لتنمية قدرات الموظفينتقوم  37

 متوسطة  60.2 0.84 3.01 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌‌للفقرة‌أقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الثالث‌على‌البعد‌‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌مستوى‌‌35يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

%(،‌‌‌68.00-%‌‌52.00حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)كافة‌‌على‌الفقرات‌‌‌‌متوسطةكانت‌‌‌‌"والنمو"التعلم  

‌(.%60.2بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌‌متوسطةوكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌

الفلسطينية‌‌‌‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌‌الأداء(‌أن‌الفقرات‌التِّّي‌تقيس‌مستوى‌‌35ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

)التعلم ،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكلية‌لبعد‌‌متوسطةكانت‌تقديراتها‌‌‌‌،""التعلم والنمو‌‌الثالث‌على‌البعد‌‌

(،‌أما‌أعلى‌0.84(‌وبانحراف‌معياري‌)3.01بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌متوسطاً لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌والنمو(

الفقرة‌رقم‌) تقديراً‌فجاءت‌ الفقرة38الفقرات‌ أحصل‌على‌قدرات‌تدريبية‌تتلاءم‌مع‌‌"على‌‌‌‌(،‌ونصت‌هذه‌

(،‌أما‌أدنى‌هذه‌0.89(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌3.19إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)‌‌"،طبيعة‌عملي

،‌‌"تقوم‌الوزارة‌بتنظيم‌ورش‌عمل‌لتنمية‌قدرات‌الموظفين"‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌‌37الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌

‌(.‌1.01(‌وبانحراف‌معياري‌)‌2.94متوسطها‌الحسابي‌)إذ‌جاء‌

‌

‌

‌
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 المتعلقة بالسؤال الثالث الذي نصه النتائج 3.4

‌ما‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌الداخلية‌والخارجية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

 ة للاستجاباتالنتائج وترتيب الأبعاد والدرجة الكلي   1.3.4

 للمتغير الوسيط التحفيز  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للأبعاد كافة (36جدول رقم )
 البعد  الترتيب 

متوسط 
 الاستجابة*

الانحراف  
 المعياري 

النسبة 
 المئوية

درجة 
 الاستجابة

 متوسطة  65.8 0.98 3.29 التحفيز الداخلي البعد الأول:  1

 منخفضة 50.6 0.92 2.53 التحفيز الخارجي البعد الثاني:  2

 متوسطة  58.20 0.95 2.91 الدرجة الكلية  

‌(‌درجات5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌متوسطة‌كانت‌‌‌‌،(‌أن‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية36يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌وكانت‌منخفضة‌على‌البعد‌%(‌68.00-%‌52.00؛‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)البعد‌الأولعلى‌‌

وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌‌%(،‌‌‌‌52.00-%‌‌36.00الثاني‌حيث‌كانت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)

‌.(%58.20بدلالة‌النسبة‌المئوية‌)‌متوسطةة‌الدرجة‌الكليَ‌

نتائج‌الجدول‌)‌ الفلسطينية‌كان36ويتضح‌من‌ التحفيز‌في‌وزارة‌الزراعة‌ ‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌ ت‌‌(‌أنَّ

بمتوسط‌حسابي‌‌‌متوسطاً ،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌الدرجة‌الكليَة‌للأبعاد‌كافة‌‌بين‌متوسطة‌ومنخفضةتقديراتها‌‌

‌إذ   الأول التحفيز الداخلي  البعد(،‌أما‌أعلى‌الأبعاد‌تقديراً‌فجاء‌‌0.95وبانحراف‌معياري‌)‌‌(2.91قدره‌)

أما‌أدنى‌هذه‌الأبعاد‌تقديراً‌فكان‌‌‌‌(0.98وبانحراف‌معياري‌قدره‌)‌‌(3.29جاء‌متوسط‌هذا‌البعد‌الحسابي‌)

‌(.0.95وبانحراف‌معياري‌)‌(2.53إذ‌جاء‌متوسطه‌الحسابي‌)‌،الثاني التحفيز الخارجيالبعد 

‌

‌

‌
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 نتائج البعد الأول: التحفيز الداخلي 2.3.4
 التحفيز الداخلي الأول المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (37جدول )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 مرتفعة  68.4 1.09 3.42 .لدي دافعية وحب انتماء لوزارتي 44

 متوسطة  67.4 1.06 3.37 .أنا فخور بالعمل في وزارتي  43

 متوسطة  65.6 1.08 3.28 .أشعر أن وظيفتي في الوزارة ذات قيمة ومعنى 41

 متوسطة  65.4 1.10 3.27 . لدي تحفيز يدفعني لزيادة جهدي في تأدية مهامي في الوزارة  45

 متوسطة  62.0 1.11 3.10 .أجد أن وظيفتي في الوزارة ممتعة لدرجة أنها محفزة بحد ذاتها 42

 متوسطة  65.8 0.98 3.29 الكلية الدرجة  

‌.(‌درجات‌5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

على‌البعد‌‌(‌أن‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌37يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

أقل‌‌‌-‌%‌‌68.00حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌بين‌)(،‌‌44ة‌)‌كانت‌مرتفعة‌على‌الفقر‌‌‌""التحفيز الداخليالأول‌‌

و‌(%84.00من الفقرات‌‌‌‌متوسطةكانت‌‌،‌ بين‌‌(،‌‌41‌‌،42‌‌،43‌‌،45)على‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ حيث‌

بدلالة‌النسبة‌‌‌‌متوسطة %(،‌وكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌‌‌68.00-52.00‌‌%)

‌(.‌%65.8المئوية‌)

ات‌التحفيز‌في‌وزارة‌الزراعة‌‌(‌أن‌الفقرات‌التِّّي‌تقيس‌درجة‌تطبيق‌أدو‌37ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌‌بين‌مرتفعة‌ومتوسطة‌‌كانت‌تقديراتها‌‌،""التحفيز الداخليعلى‌البعد‌الأول‌‌الفلسطينية‌‌

(‌وبانحراف‌3.29بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌متوسطاً لمجتمع‌الدراسة‌‌،‌‌)التحفيز الداخلي(الدرجة‌الكلية‌لبعد‌‌

لدي‌دافعية‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌‌44الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌رقم‌)(،‌أما‌أعلى‌‌0.98معياري‌)

(،‌أما‌‌1.09(‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌)3.42إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌الفقرة‌الحسابي‌)"،‌‌وحب‌انتماء‌لوزارتي

تعة‌‌أجد‌أن‌وظيفتي‌في‌الوزارة‌مم‌على‌"‌‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة42أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)

‌(.‌1.11(‌وبانحراف‌معياري‌)3.10إذ‌جاء‌متوسطها‌الحسابي‌)،‌"‌لدرجة‌أنها‌محفزة‌بحد‌ذاتها

‌

‌
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 نتائج البعد الثاني: التحفيز الخارجي 3.3.4
 التحفيز الخارجيالثاني المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بالبعد  (38جدول )

 الفقرات  الرقم 
متوسط  

 الاستجابة* 
الانحراف  
 المعياري

النسبة  
 المئوية 

درجة  
 الاستجابة 

 متوسطة  55.2 1.12 2.76 .الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع حجم عملي 46

 متوسطة  54.8 1.12 2.74 .أشعر بتقدير رؤسائي في العمل بوزارتي 48

 منخفضة  48.4 1.17 2.42 .الأهدافأتلقى المديح والثناء على إنجاز  50

 منخفضة  47.4 1.12 2.37 .وزارتي مشاركتي في اتخاذ القرارات تتيح  49

 منخفضة  47.0 0.98 2.35 .يتم منح الموظفين المكافآت بشكل عادل 47

 منخفضة  50.6 0.92 2.53 الدرجة الكلية  

‌.(‌درجات5)‌‌‌للفقرةأقصى‌درجة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

على‌البعد‌‌(‌أن‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌38يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

الفقرات‌‌‌متوسطةكانت‌‌‌‌"الخارجي"التحفيز  ‌‌الثاني بين‌‌(‌‌46‌‌،48)‌‌على‌ المئوية‌ نسبتها‌ بلغت‌ حيث‌

(،‌حيث‌بلغت‌نسبتها‌المئوية‌‌47‌‌،49‌‌،50وكانت‌منخفضة‌على‌الفقرات‌)%(،‌‌‌‌68.00-52.00‌‌%)

بدلالة‌النسبة‌‌‌‌منخفضةوكانت‌النسبة‌المئوية‌للاستجابة‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌%(،‌‌‌‌52.00-%‌‌36.00بين‌)

‌(.‌%50.6المئوية‌)

الزراعة‌‌‌‌(‌أن‌الفقرات‌التِّّي‌تقيس‌درجة‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌في‌وزارة38ويتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

،‌وبذلك‌جاء‌تقدير‌‌بين‌متوسطة‌ومنخفضةكانت‌تقديراتها‌‌‌‌،"الخارجي"التحفيز  ‌‌الثانيعلى‌البعد‌‌الفلسطينية‌‌

(‌وبانحراف‌2.53بمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌منخفضاً لمجتمع‌الدراسة‌،‌(الخارجي)التحفيز الدرجة‌الكلية‌لبعد‌

الراتب‌الذي‌"(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌على‌‌46قم‌)(،‌أما‌أعلى‌الفقرات‌تقديراً‌فجاءت‌الفقرة‌ر‌0.92معياري‌)

الفقرة‌الحسابي‌)"،‌‌أتقاضاه‌يتناسب‌مع‌حجم‌عملي (‌وبانحراف‌معياري‌قدره‌‌2.76إذ‌جاء‌متوسط‌هذه‌

يتم‌منح‌الموظفين‌المكافآت‌‌"‌(،‌ونصت‌هذه‌الفقرة‌‌47(،‌أما‌أدنى‌هذه‌الفقرات‌تقديراً‌فكانت‌الفقرة‌)‌1.12)

‌(.0.92(‌وبانحراف‌معياري‌)2.53متوسطها‌الحسابي‌)‌إذ‌جاء‌،‌"بشكل‌عادل

‌
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع الذي نصه 4.4

ما‌مدى‌تأثير‌المواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌‌‌‌‌

اخلية،‌التعلم‌والنمو(‌في‌وزارة‌الزراعة‌‌المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌العملاء،‌العمليات‌الد‌‌‌الأداءالحضاري(‌في‌‌

 الفلسطينية؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى التي نصها:

H1أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌‌ل

المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌‌‌‌الأداء)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(‌في‌‌

‌،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌المستفيدين

‌وانبثق‌من‌الفرضية‌الرئيسة‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية:‌‌‌‌

 الفرضية الفرعية الأولى التي نصها  1.4.4

H1aأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌المستفيدينبعُد‌في‌

‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)ولفحص‌الفرضية‌‌
‌(‌يبين‌النتائج.‌39)والجدول‌رقم‌

 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) (: نتائج اختبار39)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية بعُد المستفيدينالمواطنة التنظيمية و 

بعُد 
 المستفيدين 

 أبعاد  
 المواطنة التنظيمية 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 غير معنوية . 084 . 144 الإيثارالبعد الأول: 

 معنوية  . 015 . 203* الكياسةالبعد الثاني: 

 معنوية  . 009 . 218** الروح الرياضيةالبعد الثالث: 

 معنوية  . 000 . 426** البعد الرابع: وعي الضمير

 معنوية  . 000 . 512** الحضاريالبعد الخامس: السلوك 

 معنوية  . 000 . 330** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             
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المواطنة‌‌‌‌بين(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌39يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

المستفيدين التنظيمية‌‌ الفلسطينية‌‌وبعُد  الزراعة‌ وزارة‌ الكلية‌‌‌‌في‌ الدرجة‌ على‌ الارتباط‌ معامل‌ بلغ‌ حيث‌

أبعاد‌أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌‌إلىوهذا‌يشير‌‌(‌‌a≤05.0)(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌.330**‌)

 .‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌الزراعةفي‌وزارة‌ عُد المستفيدينبمستوى زاد‌‌‌المواطنة‌التنظيمية

بوزارة‌الزراعة‌‌  بعُد المستفيدين ككل‌في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌المواطنة‌التنظيميةبعاد‌‌أولفحص‌مدى‌إسهام‌‌

‌(‌(Linear Regressionاستخدام‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌إلى،‌عمدت‌الباحثة‌الفلسطينية

‌(.Stepwiseباستخدام‌طريقة‌)

 في لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionالمتعدد التدريجي )نتائج تحليل الانحدار : (40جدول )
 المواطنة التنظيمية في وزارة الزراعة الفلسطينيةبعاد إمن خلال بعُد المستفيدين 

بعدُ  
 المستفيدين 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 7.101 . 547 . 512 . 000 50.418 . 257 . 262 السلوك الحضاري 

 . 000 - 3.851 - .366 - .409 . 000 35.079 . 323 . 332 الروح الرياضية 

 . 032 2.171 . 267 . 224 . 000 25.572 . 340 . 354 وعي الضمير 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌بعُد المستفيدين في‌‌السلوك الحضاري ‌يوضح‌الجدول‌السابق‌تأثير‌بعد‌

 الحضاري‌السلوك‌‌  (‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.262)‌السلوك‌الحضاري‌‌‌‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌

كما‌بلغ‌تأثير‌‌و‌‌،الفلسطينيةالزراعة‌‌بوزارة‌‌بعُد المستفيدين  %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌26ما‌نسبته‌)‌‌يفسّر

بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌‌‌‌بعُد المستفيدينفي‌‌‌‌الروح الرياضيةبعد‌‌

%(‌تقريباً‌من‌التباين‌‌33يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌‌‌الروح‌الرياضية(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌‌.332)‌‌‌الروح‌الرياضية

‌‌المستفيدين بعُد  في‌‌‌‌وعي الضميربلغ‌تأثير‌بعد‌‌‌‌وبذات‌السياق‌‌،في‌بعُد‌المستفيدين‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية

تقريباً،‌وهذا‌يعني‌‌‌‌.(354)‌‌وعي‌الضميربوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌‌



125 
 

،‌‌%(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌بعُد‌المستفيدين‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌35يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌‌وعي‌الضميرأن‌بعد‌‌

(،‌000.ة‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)تسم‌بالصلاحيي‌بعُد المستفيدين  ونلاحظ‌أيضا‌أن‌‌

رفض الفرضية الصفرية ،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05قل‌من‌)أوهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌

في‌وزارة‌‌‌‌المستفيدينسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌وبعُد‌‌ما‌بين‌‌‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌وقبول الفرضية البديلة

‌.الزراعة‌الفلسطينية

 الفرضية الفرعية الثانية التي نصها:   2.4.4

H1bأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌العمليات‌الداخلية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌في‌

‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientبيرسون‌)تمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌‌ولفحص‌الفرضية‌‌

‌(‌يبين‌النتائج.‌41)والجدول‌رقم‌

 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) (: نتائج اختبار41)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية والعمليات الداخليةالمواطنة التنظيمية 

العمليات 
 الداخلية

 أبعاد  
 المواطنة التنظيمية 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 غير معنوية  . 127 . 128 الإيثارالبعد الأول: 

 غير معنوية  . 260 . 094 الكياسةالبعد الثاني: 

 معنوية  . 029 . 182* الروح الرياضيةالبعد الثالث: 

 معنوية  . 000 . 321** البعد الرابع: وعي الضمير

 معنوية  . 000 . 361** البعد الخامس: السلوك الحضاري

 معنوية  . 004 . 239** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

العمليات  بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌41يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةفي‌وزارة‌‌‌‌والمواطنة‌التنظيميةالداخلية  

أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌إلىوهذا‌يشير‌‌(‌‌α≤05.0)(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌.239**‌)

 .‌‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌الزراعةفي‌وزارة‌مستوى العمليات الداخلية زاد‌‌‌المواطنة‌التنظيميةأبعاد‌
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إسهام‌‌ مدى‌ التنظيميةبعاد‌‌أولفحص‌ في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌المواطنة‌ الداخليةككل‌ بوزارة‌‌  العمليات 

الفلسطينية الباحثة‌‌الزراعة‌ عمدت‌ المتعدد‌‌‌‌إلى،‌ الخطي‌ الانحدار‌ تحليل‌ اختبار‌  Linearاستخدام‌

Regression))‌(باستخدام‌طريقة‌Stepwise‌.)‌

 في لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (42جدول )
 الزراعة الفلسطينيةالمواطنة التنظيمية في وزارة بعاد إمن خلال العمليات الداخلية 

العمليات  
 الداخلية 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 4.610 . 343 . 361 . 000 21.256 . 124 . 130 السلوك الحضاري 

 . 010 - 2.604 - .223 - .270 . 000 14.452 . 158 . 170 الكياسة 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

،‌‌الفلسطينية‌‌‌الزراعة‌بوزارة‌‌العمليات الداخلية  في‌‌  السلوك الحضاري يوضح‌الجدول‌السابق‌تأثير‌بعد‌‌

السلوك الحضاري    (‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.130)‌‌‌السلوك‌الحضاري‌‌‌التحديد‌لبعد‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌‌

تأثير‌‌وكما‌بلغ‌‌‌‌،الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌العمليات الداخلية  %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌13فسّر‌ما‌نسبته‌)ي

‌الكياسة‌‌‌معامل‌التحديد‌لبعد‌حيث‌بلغت‌قيمة‌‌،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌العمليات الداخلية  في‌‌  الكياسةبعد‌‌

العمليات الداخلية %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌17فسّر‌ما‌نسبته‌)يالكياسة    تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌‌‌.(170)

بعد‌،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌ بلغ‌مستوى‌‌ي  الكياسة  ونلاحظ‌أيضا‌أن‌ بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌ تسم‌

،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05قل‌من‌)أ(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌000.الدلالة‌لقيم)ف(‌)

سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ما‌بين‌‌‌‌أثروجود‌‌التي‌تؤكد‌‌‌‌رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة 

‌.في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌العمليات‌الداخليةو‌

 الفرضية الفرعية الثالثة التي نصها  3.4.4

H1cأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌التعلم النمو في
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‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)ولفحص‌الفرضية‌‌

‌(‌يبين‌النتائج.‌43)والجدول‌رقم‌

 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) (: نتائج اختبار43)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية التعلم والنموالمواطنة التنظيمية و 

التعلم  
 والنمو 

 أبعاد  
 المواطنة التنظيمية 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 معنوية  . 000 . 332** الإيثارالبعد الأول: 

 معنوية  . 000 . 324** الكياسةالبعد الثاني: 

 معنوية  . 000 . 400** الروح الرياضيةالبعد الثالث: 

 معنوية  . 000 . 479** البعد الرابع: وعي الضمير

 معنوية  . 000 . 545** البعد الخامس: السلوك الحضاري

 معنوية  . 000 . 472** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

التعلم بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌43يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)‌

التنظيميةوالنمو   وزارة‌‌‌‌والمواطنة‌ على‌‌،‌‌الفلسطينية‌‌‌الزراعةفي‌ الارتباط‌ معامل‌ بلغ‌ الكلية‌حيث‌ الدرجة‌

أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌‌إلىوهذا‌يشير‌‌(‌‌α≤05.0)(،‌وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌.472**‌)

 .‌‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌الزراعةفي‌وزارة‌مستوى التعلم والنمو زاد‌‌‌المواطنة‌التنظيميةأبعاد‌

بوزارة‌الزراعة‌‌  التعلم والنموككل‌في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌المواطنة‌التنظيميةبعاد‌‌أ‌ولفحص‌مدى‌إسهام‌‌

‌(‌(Linear Regressionاستخدام‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌إلى،‌عمدت‌الباحثة‌الفلسطينية

‌(.Stepwiseباستخدام‌طريقة‌)

 في لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (44جدول )
 المواطنة التنظيمية في وزارة الزراعة الفلسطينيةبعاد أمن خلال التعلم والنمو 

التعلم  
 والنمو 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 7.737 . 644 . 545 . 000 59.857 . 292 . 297 السلوك الحضاري 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             
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،‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية  التعلم والنموفي    السلوك الحضاري ‌‌يوضح‌الجدول‌السابق‌تأثير‌بعد‌

 السلوك‌الحضاري‌‌‌(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.297)‌  السلوك‌الحضاري‌‌‌التحديد‌لبعد‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌‌

 ،‌ونلاحظ‌أيضا‌أن‌بعد‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية  التعلم والنموتقريباً‌من‌التباين‌في‌‌‌‌%(30)فسّر‌ما‌نسبته‌‌ي

وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌‌‌‌(،000.تسم‌بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)ي‌التعلم والنمو  

‌‌رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة ،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05قل‌من‌)أ)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌

‌.‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌التعلم‌والنموسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌و‌ما‌بين‌‌‌أثروجود‌لتي‌تؤكد‌ا

 نصهالنتائج المتعلقة بالسؤال الخامس الذي  5.4

المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيدين،‌العمليات‌‌‌‌الأداءما‌مدى‌تأثير‌التحفيز‌بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌في‌‌‌‌‌

‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية التي نصها:

H2أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)لية‌والخارجية(‌لتحفيز‌بأبعاده‌)الداخل

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌المستفيدينالمؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌‌الأداءفي‌

‌ن‌الفرضية‌الرئيسة‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية:‌وانبثق‌ع‌‌‌‌‌‌

 الفرضية الفرعية الأولى التي نصها  1.5.4

H2aأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌المستفيدينفي‌بعُد‌

‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)ولفحص‌الفرضية‌‌

‌(‌يبين‌النتائج.‌45)والجدول‌رقم‌
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 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) اختبار(: نتائج 45)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية بعُد المستفيدين  و   التحفيز

بعُد 
 المستفيدين 

 أبعاد  
 التحفيز 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 معنوية  . 000 . 389** التحفيز الداخلي البعد الأول: 

 معنوية  . 000 . 539** التحفيز الخارجي البعد الثاني: 

 معنوية  . 000 . 497** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

( الجدول‌ نتائج‌ من‌ الكلية‌‌45يتضح‌ الدرجة‌ على‌ إيجابية‌ ارتباطية‌ علاقة‌ هناك‌ أن‌ بعُد  بين‌‌(‌

.(،‌497)**‌‌‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية،‌‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌والتحفيز  المستفيدين

زاد‌‌‌‌التحفيزأبعاد‌‌أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌‌‌إلىوهذا‌يشير‌‌(‌‌α≤0.05)وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

 ‌.،‌والعكس‌صحيحفي‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية بعُد المستفيدينمستوى 

،‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية  بعُد المستفيدينككل‌في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌التحفيزبعاد‌‌أ‌ولفحص‌مدى‌إسهام‌‌

باستخدام‌‌‌((Linear Regressionاستخدام‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌‌‌إلىعمدت‌الباحثة‌‌

‌(.‌Stepwiseطريقة‌)

 في تنبؤ لل (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (46جدول )
 الفلسطينيةفي وزارة الزراعة  التحفيزبعاد إمن خلال بعُد المستفيدين 

بعدُ  
 المستفيدين 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 7.568 . 445 . 536 . 000 57.276 . 282 . 287 التحفيز الخارجي 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

،‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية  بعُد المستفيدينفي‌‌  التحفيز الخارجي‌‌يوضح‌الجدول‌السابق‌تأثير‌بعد‌

  التحفيز‌الخارجي‌‌‌(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.287)‌  التحفيز‌الخارجي‌‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌

،‌ونلاحظ‌أيضا‌أن‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية بعُد المستفيدينتقريباً‌من‌التباين‌في‌‌%(29)فسّر‌ما‌نسبته‌ي

(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌000.تسم‌بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)يبعُد المستفيدين  
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رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية  ،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05قل‌من‌)أتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌ن

‌.‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌المستفيدينوبعُد‌‌التحفيزما‌بين‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌البديلة

 الفرضية الفرعية الثانية التي نصها:   2.5.4

H2bأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌العمليات الداخليةفي‌

‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)ولفحص‌الفرضية‌‌

‌(‌يبين‌النتائج.‌47)والجدول‌رقم‌

 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) اختبار(: نتائج 47)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية  والعمليات الداخلية  التحفيز

العمليات 
 الداخلية 

 أبعاد  
 التحفيز 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 معنوية  . 000 . 295** التحفيز الداخلي البعد الأول: 

 معنوية  . 000 . 418** التحفيز الخارجي البعد الثاني: 

 معنوية  . 000 . 383** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

العمليات  بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌47يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

،‌‌.(383**‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌)‌،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةفي‌وزارة‌‌‌‌والتحفيزالداخلية  

زاد‌‌‌التحفيزأبعاد‌أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌إلىوهذا‌يشير‌(‌‌α≤05.0)وهو‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌

 .‌‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌الزراعةفي‌وزارة‌مستوى العمليات الداخلية 

،‌‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية العمليات الداخليةككل‌في‌‌المجتمعلدى‌‌التحفيزبعاد‌أولفحص‌مدى‌إسهام‌

باستخدام‌‌‌((Linear Regressionاستخدام‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌‌‌إلىعمدت‌الباحثة‌‌

‌(.‌Stepwiseطريقة‌)
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 في تنبؤ لل (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (48جدول )
 الفلسطينيةفي وزارة الزراعة    التحفيزبعاد أمن خلال العمليات الداخلية 

العمليات  
 الداخلية 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 5.485 . 309 . 418 . 000 30.087 . 169 . 175 التحفيز الخارجي 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعة‌بوزارة‌‌العمليات الداخلية  في‌‌  التحفيز الخارجي‌‌يوضح‌الجدول‌السابق‌تأثير‌بعد‌

فسّر‌ما‌نسبته‌‌ي  التحفيز‌الخارجي‌‌(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.175)  حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌

العمليات   ،‌ونلاحظ‌أيضا‌أن‌بعد‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌العمليات الداخلية  %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌18)

(،‌وهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌000.تسم‌بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)يالداخلية  

التي‌‌‌‌رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05من‌)‌‌قل‌أحيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌

‌.‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌العمليات‌الداخليةو‌‌التحفيزما‌بين‌‌أثرتؤكد‌وجود‌

 الفرضية الفرعية الثالثة التي نصها  3.5.4

H2cأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي
‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌التعلم والنموفي‌

‌‌(‌Pearson Correlation Coefficientتمَّ‌حساب‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌)ولفحص‌الفرضية‌‌
‌(‌يبين‌النتائج.‌49)والجدول‌رقم‌

 بين (Pearson Correlation Coefficientمعاملات ارتباط بيرسون ) (: نتائج اختبار49)جدول 
 في وزارة الزراعة الفلسطينية والتعلم والنمو  التحفيز

التعلم  
 والنمو

 أبعاد  
 التحفيز 

معامل  
 الارتباط 

مستوى 
 المعنوية

نتيجة الفرضية  
 ( Ho)العدمية 

 معنوية  . 000 . 575** التحفيز الداخلي البعد الأول: 

 معنوية  . 000 . 668** التحفيز الخارجي البعد الثاني: 

 معنوية  . 000 . 670** الدرجة الكلية 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             
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التعلم والنمو  بين‌‌(‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌‌49يتضح‌من‌نتائج‌الجدول‌)

،‌وهو‌ذو‌‌.(670**‌حيث‌بلغ‌معامل‌الارتباط‌على‌الدرجة‌الكلية‌)،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةفي‌وزارة‌‌‌‌والتحفيز

مستوى زاد‌‌‌التحفيزأبعاد‌أنه‌كلما‌ارتفعت‌‌إلىوهذا‌يشير‌(‌α≤05.0)دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌

 .‌،‌والعكس‌صحيحالفلسطينية‌الزراعةفي‌وزارة‌التعلم والنمو 

إسهام‌‌ مدى‌ في‌‌‌‌المجتمعلدى‌‌‌‌التحفيزبعاد‌‌أولفحص‌ والنمو  ككل‌ الفلسطينية‌التعلم  الزراعة‌ ،‌بوزارة‌

باستخدام‌‌‌((Linear Regressionاستخدام‌اختبار‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌‌‌إلىعمدت‌الباحثة‌‌

‌(.‌Stepwiseطريقة‌)

 في لتنبؤ  (Stepwise multiple Linear Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي ): (50جدول )
 والمواصلات الفلسطينية في وزارة النقل  التحفيزبعاد أمن خلال التعلم والنمو 

التعلم  
 والنمو 

 المتغير المفسر 

معامل  
 التحديد 

R 
Square 

معامل  
التحديد  
 المعدل 

Adjusted 
R Square 

 قيمة 
 )ف(

 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ف(

قيمة  
 بيتا 

 
 الثابت 

قيمة ت  
 المحسوبة 

مستوى  
  الدّلالة
لقيمة  
 )ت(

 . 000 10.707 . 614 . 668 . 000 114.643 . 443 . 447 التحفيز الخارجي 

 . 024 2.278 . 173 . 200 . 000 61.605 . 459 . 466 التحفيز الداخلي 

 . )α>0.01عند مستوى الدّلالة ) إحصائيا** دالة             

بعد‌ تأثير‌ السابق‌ الجدول‌ الخارجي‌‌يوضح‌ ،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌التعلم والنمو  في‌‌‌‌التحفيز 

فسّر‌ما‌نسبته‌‌ت  التحفيز‌الخارجي‌‌(‌تقريباً،‌وهذا‌يعني‌أن‌بعد‌.447)  قيمة‌معامل‌التحديد‌لبعد‌حيث‌بلغت‌‌

‌التحفيز الداخلي‌‌بعد‌وكما‌وجد‌تأثير‌ل‌‌،الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌التعلم والنمو  %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌45)

تقريباً،‌وهذا‌يعني‌‌‌(.466)  التحديد‌لبعد‌‌‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌،‌‌الفلسطينية‌‌الزراعةبوزارة‌‌التعلم والنمو  في‌‌

‌‌الفلسطينية‌‌‌الزراعةبوزارة‌‌التعلم والنمو  %(‌تقريباً‌من‌التباين‌في‌‌47فسّر‌ما‌نسبته‌)ي  التحفيز‌الداخلي‌‌أن‌بعد‌

(،‌000.تسم‌بالصلاحية‌والموثوقية‌حيث‌بلغ‌مستوى‌الدلالة‌لقيم)ف(‌)يالتعلم والنمو    ونلاحظ‌أيضا‌أن‌بعد‌

رفض الفرضية الصفرية ،‌وعليه‌يتم‌‌(0.05قل‌من‌)أوهذا‌ما‌أكدته‌نتائج‌)ت(‌حيث‌كان‌مستوى‌الدلالة‌‌

‌.في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌التعلم‌والنموو‌‌التحفيزما‌بين‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌وقبول الفرضية البديلة
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 النتائج المتعلقة بالسؤال السادس الذي نصه 6.4

‌‌الزراعة‌والأداء‌المؤسسي‌لوزارة‌‌‌‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيميةكمتغير‌وسيط‌بين‌‌‌‌التحفيزما‌تأثير‌‌

‌الفلسطينية؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثالثة التي نصها:

H3أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αلسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌‌)

‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌في‌ظل‌التحفيز‌)الداخلي‌والخارجي(‌كمتغير‌وسيط.‌الأداءفي‌

الفرضية‌‌ )لفحص‌ أموس‌ برنامج‌ بواسطة‌ المسار‌ تحليل‌ استخدام‌ التالي‌AMOSتم‌ والجدول‌ ‌)

‌بين‌متغيرات‌الدراسة‌الثلاث‌)المستقل‌والوسيط‌والتابع(:‌اشر‌‌يوضح‌التأثير‌المب

 ( Path Analysisتحليل المسار )(: نتائج 51الجدول )

 المسارات 

قيمة  

معامل 

 المسار

B 

الخطأ  

 المعياري

 المعنوية

P-

value 

النسبة 

  الحرجة

C. R 

 مؤشرات جودة النموذج 

GFI 

مؤشر  

 الملاءمة 

CFI 

مؤشر  

 الملاءمة 

Chi 

square 
RMSEA 

المواطنة  

 التنظيمية
 7.535 *** . 091 . 687 التحفيز 

.912 .906 000 . 000 . 
المواطنة  

 التنظيمية
 

  الأداء

 المؤسسي 
116 . 076 . 124 . 1.536 

  تحفيز
  الأداء

 المؤسسي 
409 . 059 . *** 6.973 

المواطنة  

 التنظيمية

 
الأثر 

غير 

 المباشر

  الأداء

 المؤسسي 
281 . 

‌(AMOSالمصدر:‌من‌مخرجات‌برنامج‌)‌

(‌مسار‌العلاقة‌بين‌المتغيرات‌الثلاثة:‌المواطنة‌)المتغير‌المستقل(،‌التحفيز‌)المتغير‌‌51يبين‌الجدول‌)

يتضح‌من‌الجدول‌أعلاه‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌مباشر‌للمتغير‌المستقل‌‌و‌‌‌الوسيط(،‌والأداء‌)المتغير‌التابع(،

(‌على‌المتغير‌الوسيط‌)التحفيز(،‌حيث‌أظهر‌تحليل‌المسار‌أن‌قيمة‌معامل‌التأثير‌التنظيمية)المواطنة‌‌

( بلغت‌ دالة‌‌و‌‌‌،(0.687المباشر‌ المعنوية‌ قيمة‌مستوى‌ أن‌ ذاته‌ الجدول‌ يتضح‌من‌ عند‌‌‌إحصائياكذلك‌
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(‌‌التنظيمية‌‌(،‌وهو‌ما‌يعني‌أن‌زيادة‌وحدة‌واحدة‌من‌المتغير‌المستقل‌)المواطنة0.05)‌‌مستوى‌معنوية

‌%(‌في‌المتغير‌الوسيط‌)التحفيز(.‌68.7زيادة‌قدرها‌)‌إلىتؤدي‌

التابع‌‌ تأثير‌إيجابي‌مباشر‌للمتغير‌الوسيط‌)التحفيز(‌على‌المتغير‌ بيانات‌الجدول‌وجود‌ كما‌تظهر‌

أظهرالمؤسسي‌‌الأداء) )‌‌(،‌حيث‌ بلغت‌ المباشر‌ التأثير‌ معامل‌ قيمة‌ أن‌ المسار‌ كما‌و‌‌‌،(0.409تحليل‌

(،‌وهو‌ما‌يعني‌‌0.05عند‌مستوى‌معنوية‌)‌‌إحصائيايتضح‌من‌الجدول‌ذاته‌أن‌قيمة‌مستوى‌المعنوية‌دالة‌‌

%(‌في‌المتغير‌التابع‌‌40.9زيادة‌قدرها‌)‌‌إلىأن‌زيادة‌وحدة‌واحدة‌من‌المتغير‌الوسيط‌)التحفيز(‌تؤدي‌‌

‌(.‌المؤسسي‌اءالأد‌)

المستقل‌)المواطنة‌‌ذلك‌‌إلىإضافة‌‌ للمتغير‌ تأثير‌مباشر‌ملموس‌ المتغير‌‌التنظيمية،‌لا‌يوجد‌ (‌على‌

عند‌مستوى‌‌‌‌إحصائيا‌(‌وكان‌غير‌دال‌‌0.116(،‌حيث‌بلغ‌معامل‌التأثير‌المباشر‌)المؤسسي‌‌الأداءالتابع‌)

(  التنظيمية ر للمتغير المستقل )المواطنة  وجود تأثير غير مباش  إلىومع ذلك تشير النتائج  ،‌‌(0.05معنوية‌)‌

هذه‌القيمة‌تعتبر‌‌و‌‌‌،(0.281بلغ‌)‌‌( عبر المتغير الوسيط )التحفيز ( المؤسسي  الأداء على المتغير التابع )

‌‌المؤسسي،‌‌‌والأداء‌‌التنظيمية‌‌جيدة،‌مما‌يعني‌أن‌التحفيز‌له‌دور‌كمتغير‌وسيط‌في‌العلاقة‌بين‌المواطنة‌

بنسبة‌‌‌‌وبذلك الوسيط‌ المتغير‌ وجود‌ في‌ التابع‌ المتغير‌ على‌ المستقل‌ للمتغير‌ مباشر‌ غير‌ تأثير‌ هناك‌

‌%(‌في‌اتجاه‌موجب.28.1)

على‌‌‌‌التنظيمية‌‌ويتضح‌أيضًا‌من‌بيانات‌الجدول‌أن‌قيمة‌معامل‌المسار‌فيما‌يتعلق‌بتأثير‌المواطنة

ذ‌في‌الاعتبار‌التأثير‌غير‌المباشر‌‌(‌بعد‌الأخ0.281)‌‌إلى(‌‌0.116قد‌انخفضت‌من‌)المؤسسي‌‌‌‌الأداء

،‌حيث‌‌المؤسسيوالأداء‌‌التنظيمية‌‌هذا‌يعني‌أن‌التحفيز‌يتوسط‌جزئيًا‌العلاقة‌بين‌المواطنة‌‌و‌‌‌،عبر‌التحفيز

المباشر‌) التأثير‌غير‌ يكون‌ الجزئية‌عندما‌ الوساطة‌ بالتأثير‌‌0.281تحقق‌ بالمقارنة‌ (‌أقرب‌من‌الصفر‌

‌(.0.116المباشر‌)
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(،‌وهي‌‌0.906(‌قد‌بلغت‌)GFIيتضح‌من‌الجدول‌أن‌مؤشر‌ملاءمة‌جودة‌النموذج‌)من‌جهة‌أخرى،‌‌

‌ومن‌المعلوم‌أنه‌كلما‌اقتربت‌النسبة‌من‌الواحد‌الصحيح،‌زادت‌جودة‌النموذج،‌‌،(1.00نسبة‌تقترب‌من‌)

(‌قد‌‌CFIكما‌يتضح‌أيضًا‌من‌الجدول‌أن‌مؤشر‌المواءمة‌المقارن‌)و‌‌‌،يدل‌على‌ملاءمة‌النموذج‌‌ما‌وهو‌‌

‌‌(،‌وهو‌ما‌يدل‌على‌جودة‌النموذج.1.00(،‌وهي‌نسبة‌أيضًا‌تقترب‌من‌)0.912لغ‌)ب

المواطنة‌‌‌‌في‌حينالمؤسسي،‌‌‌‌الأداءالذي‌يؤثر‌مباشرة‌على‌‌‌‌الرئيسيكون‌التحفيز‌هو‌العامل‌‌‌‌وبذلك

،‌وعليه‌ترفض‌الفرضية‌الصفرية‌‌،‌والرسم‌التالي‌يوضح‌ذلكالتنظيمية‌تؤثر‌بشكل‌غير‌مباشر‌عبر‌التحفيز

وجود‌تأثير‌غير‌مباشر‌للمتغير‌المستقل‌)المواطنة‌التنظيمية(‌على‌المتغير‌وتقبل‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تؤكد‌‌

‌.المؤسسي(‌عبر‌المتغير‌الوسيط‌)التحفيز(‌‌الأداءالتابع‌)

 (: نموذج تحليل المسار المتغيرات الدراسة 2الشكل )
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 الذي نصه:   السابعالنتائج المتعلقة بالسؤال  7.4

حول‌‌ المستجيبين‌ استجابات‌ متوسطات‌ في‌ اختلافات‌ توجد‌ التنظيميةهل‌ بسلوكياتها‌‌‌‌المواطنة 

تعزى‌‌ الحضاري(‌ السلوك‌ الضمير،‌ الرياضية،‌وعي‌ الروح‌ الكياسة،‌ الديمغرافية‌‌‌‌إلى)الإيثار،‌ المتغيرات‌

‌،‌سنوات‌الخدمة(؟)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الرابعة التي نصها:

H4(لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌:α≤0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

ير،‌السلوك‌الحضاري(‌بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضم‌‌المواطنة التنظيميةحول‌‌

‌سنوات‌الخدمة(.‌‌،المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي‌إلىتعزى‌

المتغيرات‌ متعدد‌ الخماسي‌ التباين‌ تحليل‌ أسلوب‌ الباحثة‌ استخدمت‌ فقد‌ الفرضية‌ هذه‌ ولاختبار‌

(MANOVA)‌‌( رقم‌ الجدول‌ التباين52ويبين‌ تحليل‌ نتائج‌ التنظيميةفي‌‌‌‌(‌ الزراعة‌‌‌‌المواطنة‌ بوزارة‌

‌.(سنوات‌الخدمة‌،الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي)المتغيرات‌‌إلىالفلسطينية‌تعزى‌

للمواطنة التنظيمية في وزارة الزراعة  ( MANOVA)( يبين نتائج تحليل التباين الخماسي المتعدد 52جدول )
 متغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة( إلىتعزى  الفلسطينية

 مصدر التباين 
مجموع مربعات  

 SSالانحرافات 
 درجات الحرية

DF 

متوسط مجموع  
 مربعات الانحرافات 

MS 
 مستوى الدلالة قيمة )ف( 

 164. 1.960 841. 1 841. الجنس 

 737. 306. 132. 2 263. المؤهل العلمي 

 025. 3.791 1.628 2 3.255 الوظيفي المسمى  

 471. 758. 325. 2 651. سنوات الخدمة 

  429. 116 49.802 الخطأ )البواقي( 

  144 2048.227 الكلي 

‌(α ≤ 0.01)‌الدّلالةعند مستوى  إحصائيا** دالة        

الدلالة‌المحدد‌للدراسة‌(‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌52يتضح‌من‌الجدول‌)

(α ≤ 0.05التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تعزى‌‌ المتغيرات:‌الجنس،‌المؤهل‌‌‌إلى(‌حول‌المواطنة‌

من‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌‌‌أكبر.(‌لهذه‌المتغيرات‌‌Sigالعلمي،‌سنوات‌الخدمة.‌حيث‌إن‌قيم‌مستوى‌الدلالة‌)
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(α ≤ 0.05وبذلك‌‌‌،)مما‌يعني‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌‌لنسبة لهذه المتغيراتنقبل الفرضية الصفرية با‌،

وفي‌المقابل‌أظهرت‌نتائج‌المسمى‌الوظيفي‌‌‌‌،هذه‌المتغيرات‌‌‌إلىدلالة‌إحصائية‌في‌المواطنة‌التنظيمية‌تعزى‌‌

(.‌α ≤ 0.05(،‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌)Sig. = 0.025وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌)

ترفض الفرضية  وبذلك‌‌المسمى‌الوظيفي،‌‌‌‌إلىوهذا‌يعني‌أن‌هناك‌فروقًا‌معنوية‌في‌المواطنة‌التنظيمية‌تعزى‌‌

ولمعرفة‌لصالح‌من‌‌،‌‌الصفرية وتقبل الفرضية البديلة التي تؤكد على وجود فروق في المسمى الوظيفي 

‌.‌(‌يبين‌النتائج53والجدول‌)‌L.S.Dكانت‌هذه‌الفروق‌تم‌استخدام‌اختبار‌

 حول المواطنة التنظيمية في المسمى الوظيفي لدلالة الفروق  L.S.D (: نتائج اختبار53جدول )
 

‌

‌

‌

‌‌إلى‌(‌أن‌الفروق‌حول‌المواطنة‌التنظيمية‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تعزى‌‌53يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

رئيس‌‌)،‌وكانت‌بين‌‌(مدير فأعلى)‌ولصالح‌‌‌‌(مدير‌فأعلى)و‌‌(موظف)متغير‌المسمى‌الوظيفي‌كانت‌بين‌‌

 .(مدير فأعلى)ولصالح‌‌(مدير‌فأعلى)و‌(قسم‌فأقل

 الذي نصه: الثامن النتائج المتعلقة بالسؤال  8.4

هل‌توجد‌اختلافات‌في‌متوسطات‌استجابات‌المستجيبين‌حول‌التحفيز‌بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌

‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(؟المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌‌إلىتعزى‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الخامسة التي نصها:

 .Sig فرق المتوسطات  المؤهل المؤهل 

 المواطنة التنظيمية 

 موظف 

 

 0.501 0.08068 رئيس قسم فأقل 

 0.001 *0.53765- مدير فأعلى

 رئيس قسم فأقل 

 

 0.501 0.08068- موظف 

 0.000 *0.61833- مدير فأعلى

 مدير فأعلى 
 0.001 *0.53765 موظف 

 0.000 *0.61833 رئيس قسم فأقل 
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H5(لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌:α≤0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌‌‌‌إلىبأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌تعزى‌‌‌‌التحفيزحول‌‌

‌سنوات‌الخدمة(.‌،الوظيفي

المتغيرات‌ متعدد‌ الخماسي‌ التباين‌ تحليل‌ أسلوب‌ الباحثة‌ استخدمت‌ فقد‌ الفرضية‌ هذه‌ ولاختبار‌

(MANOVA)‌‌(نتائج‌تحليل‌التباين‌54ويبين‌الجدول‌رقم‌‌)تحفيز‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تعزى‌‌في‌ال‌‌

‌.‌(الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة)المتغيرات‌‌إلى

تعزى  للتحفيز في وزارة الزراعة الفلسطينية( MANOVA)( يبين نتائج تحليل التباين الخماسي المتعدد 54جدول )
 متغيرات )الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة(  إلى

 مصدر التباين 
مجموع مربعات  

 SSالانحرافات 
 درجات الحرية

DF 

متوسط مجموع  
 مربعات الانحرافات 

MS 
 مستوى الدلالة قيمة )ف( 

 557. 347. 216. 1 216. الجنس 

 681. 385. 240. 2 480. المؤهل العلمي 

 007. 5.170 3.222 2 6.443 الوظيفي المسمى  

 097. 2.382 1.484 2 2.968 سنوات الخدمة 

  623. 116 72.281 الخطأ )البواقي( 

  143 110.918 الكلي 

‌(α ≤ 0.01)‌الدّلالةعند مستوى  إحصائيا** دالة        

الدلالة‌المحدد‌للدراسة‌(‌أنه‌لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌54يتضح‌من‌الجدول‌)

(α ≤ 0.05حول‌‌‌)المتغيرات:‌الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌‌‌‌إلىبوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تعزى‌‌‌‌التحفيز

(،‌‌α ≤ 0.05من‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌)‌‌أكبر.(‌لهذه‌المتغيرات‌‌Sigالخدمة.‌حيث‌إن‌قيم‌مستوى‌الدلالة‌)

،‌مما‌يعني‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌بالنسبة لهذه المتغيراتنقبل الفرضية الصفرية  وبذلك‌‌

وجود‌فروق‌،‌وفي‌المقابل‌أظهرت‌النتائج‌لمتغير‌المسمى‌الوظيفي‌‌هذه‌المتغيرات‌‌‌إلىتعزى‌‌‌‌التحفيزفي‌‌

(.‌وهذا‌يعني‌‌α ≤ 0.05(،‌وهي‌أقل‌من‌مستوى‌الدلالة‌المحدد‌)Sig. = 0.007ذات‌دلالة‌إحصائية‌)

ترفض الفرضية الصفرية وتقبل  وبذلك‌‌المسمى‌الوظيفي،‌‌‌‌إلىتعزى‌‌‌‌التحفيزوقًا‌معنوية‌في‌‌أن‌هناك‌فر‌
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ولمعرفة‌لصالح‌من‌كانت‌هذه‌الفروق‌‌‌‌،الفرضية البديلة التي تؤكد على وجود فروق في المسمى الوظيفي

‌.‌(‌يبين‌النتائج55والجدول‌)‌L.S.Dتم‌استخدام‌اختبار‌‌

 حول التحفيز في المسمى الوظيفي لدلالة الفروق  L.S.D (: نتائج اختبار55جدول )
 

‌

‌

‌

متغير‌المسمى‌‌‌‌إلىبوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌تعزى‌‌‌‌التحفيز(‌أن‌الفروق‌حول‌‌55يتبين‌من‌الجدول‌رقم‌)

مدير‌‌)و‌‌(رئيس‌قسم‌فأقل)،‌وكانت‌بين‌‌(مدير‌فأعلى)ولصالح‌‌‌‌(مدير‌فأعلى)و‌‌(‌موظف)الوظيفي‌كانت‌بين‌‌

‌.(فأعلىمدير‌)ولصالح‌‌(فأعلى

‌

‌

‌

‌

 

 

 

 

 

 .Sig فرق المتوسطات  المؤهل المؤهل 

 التحفيز 

 موظف
 0.371 0.1305 رئيس قسم فأقل 

 0.001 *0.6278- مدير فأعلى 

 رئيس قسم فأقل 
 0.371 0.1305- موظف

 0.000 *0.7583- مدير فأعلى 

 مدير فأعلى 
 0.001 *0.6278 موظف

 0.000 *0.7583 رئيس قسم فأقل 
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 الفصل الخامس 

 تفسير النتائج ومناقشتها والتوصيات 

 تفسير نتائج أسئلة الدراسة 1.5

 تفسير نتائج السؤال الأول ومناقشتها  1.1.5
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 الفصل الخامس 

 ناقشتها والتوصيات تفسير النتائج وم 

يتضمن‌هذا‌الفصل‌مناقشة‌للنتائج‌المتعلقة‌بالتحليل‌الوصفي‌لمتغيرات‌الدراسة‌وأبعادها‌والمتمثلة‌في‌‌

للتوصيات‌‌ عرضاً‌ وكذلك‌ الدراسة،‌ وفرضيات‌ ولأسئلة‌ والتحفيز،‌ المؤسسي‌ والأداء‌ التنظيمية‌ المواطنة‌

 المقترحة،‌وتقديم‌مقترحات‌لدراسات‌مستقبلية.‌‌

 تفسير نتائج أسئلة الدراسة 1.5

 تفسير نتائج السؤال الأول ومناقشتها  1.1.5

 ما درجة ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية في وزارة الزراعة الفلسطينية؟ 

( جدول‌ في‌ النتائج‌ الزراعة‌‌26أظهرت‌ وزارة‌ في‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ سلوكيات‌ ممارسة‌ درجة‌ أن‌ ‌)

نتيجة‌التباين‌بين‌مختلف‌ممارسات‌سلوكيات‌المواطنة‌بأنه‌قد‌يظهر‌‌‌‌الباحثة‌‌وتعزو،‌‌مرتفعةالفلسطينية‌‌

طبيعة‌الثقافة‌التنظيمية‌السائدة‌التي‌تُعلي‌من‌قيم‌المسؤولية‌والانضباط‌الوظيفي،‌حيث‌يظهر‌الموظفون‌‌

عن‌عوامل‌التزاماً‌واضحاً‌بالحفاظ‌على‌الممتلكات‌العامة‌ومراعاة‌الأنظمة،‌وهو‌ما‌يمكن‌أن‌يكون‌ناتجاً‌‌

عوامل‌قيمية‌تتعلق‌بالانتماء‌المؤسسي،‌وكذلك‌وجود‌بيئة‌عمل‌‌‌‌أوتنظيمية‌مثل‌وضوح‌اللوائح‌والإجراءات،‌‌

‌،‌مع‌وجود‌فرص‌لتعزيز‌بعض‌الجوانب‌السلوكية.عمومًاإيجابية‌‌

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌وتتفق‌ ،‌(2024)بومقواس‌

 Mica)،‌‌(2021)الخطيب‌وحكيم،‌‌،‌‌(2023)عيساوي‌وبورمانة،‌‌،‌‌(2023عبيدلي،‌)ال،‌‌(2024)موسى،

et al.,2024)‌،(Abun et al.,2021)لمستوى‌المواطنة‌التنظيمية،‌فيما‌‌‌ا،‌والتي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع

نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌ النتيجة‌مع‌ ،‌التي‌‌(2024)عبد‌السلام،،‌‌(2024)القوصي‌والدلاش،‌‌اختلفت‌هذه‌
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مستو‌ متوسطأظهرت‌ دراسة‌‌‌‌اى‌ نتيجة‌ مع‌ اختلفت‌ السياق‌ وبذات‌ التنظيمية،‌ ،‌(2023)حدو،للمواطنة‌

‌جداً‌للمواطنة‌التنظيمية.‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2021)بلحاج،

 تفسير نتائج البعد الأول الإيثار   1.1.1.5

( في‌جدول‌ النتائج‌ الإيثار‌‌27أظهرت‌ سلوكيات‌ ممارسة‌ مستوى‌ أن‌ هذه‌‌‌‌حثةالبا‌‌وتعزو،‌‌مرتفعة(‌

أن‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بعد‌الإيثار‌تظهر‌تفاوتاً‌في‌درجة‌التطبيق‌بين‌‌‌‌إلىالنتيجة‌‌

الموظفين،‌حيث‌يبرز‌ارتفاع‌في‌الرغبة‌بمساعدة‌الموظفين‌الجدد‌وتقديم‌الدعم‌لهم،‌مما‌قد‌يظهر‌وجود‌‌

وفي‌حين‌المبادرات‌التي‌تتطلب‌التضحية‌‌‌‌ثقافة‌تعاونية‌تسعى‌لنقل‌الخبرات‌وتعزيز‌الاندماج‌التنظيمي،

و‌‌استبدال‌الزملاء‌المتغيبين،‌فتبد‌‌‌أوجهد‌إضافي،‌مثل‌تقديم‌الأعمال‌خارج‌الوقت‌الرسمي‌‌‌‌أو‌‌‌أكبربوقت‌‌

تنظيمية‌تحد‌من‌توسع‌هذه‌الممارسات،‌كضغوط‌‌‌أوقات‌عملية‌‌يجود‌معو‌أقل‌انتشاراً،‌وهو‌ما‌قد‌يظهر‌‌

عدم‌وجود‌حوافز‌كافية،‌وكما‌أن‌تراجع‌مستوى‌تقديم‌مصالح‌العمل‌على‌المصلحة‌الشخصية‌قد‌‌‌‌أوالعمل‌‌

يظهر‌تبايناً‌في‌أولويات‌الموظفين‌بين‌الالتزام‌الوظيفي‌والاعتبارات‌الذاتية،‌مما‌يستدعي‌مزيداً‌من‌تعزيز‌‌

تركة،‌وعلى‌الرغم‌من‌هذا‌التفاوت،‌ترى‌الباحثة‌أن‌الدرجة‌الكلية‌المرتفعة‌للإيثار‌تدل‌‌القيم‌التنظيمية‌المش

‌على‌وجود‌نواة‌إيجابية‌يمكن‌البناء‌عليها‌لتعزيز‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌بشكل‌أوسع.

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌وتتفق‌ ،‌(2024)بومقواس‌

لنتيجة‌بعد‌الإيثار،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌هذه‌النتيجة‌مع‌‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2023)العبيدلي،

جداً‌لبعد‌الإيثار،‌‌‌‌ا،‌التي‌كانت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع(2021)بلحاج،،‌‌(2023)حدو،‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

‌‌ا‌توى‌متوسط‌،‌التي‌أظهرت‌مس(2024)عبد‌السلام،وبذات‌السياق‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌لنتيجة‌بعد‌الإيثار.

‌
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 تفسير نتائج البعد الثاني الكياسة  2.1.1.5

‌‌الباحثة ‌‌وتبرر،‌‌مرتفعة(‌أن‌مستوى‌ممارسة‌سلوكيات‌الكياسة‌كانت‌بدرجة‌‌28بينت‌النتائج‌في‌جدول‌)

النتيجة‌‌ متفاوتة‌من‌‌‌إلىهذه‌ الكياسة‌تظهر‌مستويات‌ بُعد‌ التنظيمية‌في‌ المواطنة‌ ‌‌أن‌ممارسة‌سلوكيات‌

الالتزام،‌حيث‌يبرز‌احترام‌خصوصية‌الزملاء‌كأعلى‌مؤشر،‌مما‌قد‌يوضح‌وجود‌ثقافة‌تنظيمية‌تُعلي‌من‌‌

قيم‌الاحترام‌المتبادل‌والحدود‌الشخصية‌في‌بيئة‌العمل،‌وفي‌حين‌أن‌المؤشرات‌الأخرى،‌كالحرص‌على‌‌

ا‌أقل‌نسبياً،‌وهو‌ما‌قد‌نهالمساهمة‌في‌حل‌سوء‌الفهم،‌تُظهر‌مستويات‌مرتفعة‌ولك‌‌أوتفادي‌المشكلات‌‌

أن‌الموظفين‌يمتلكون‌وعياً‌كافياً‌بأهمية‌الحفاظ‌على‌الانسجام‌الوظيفي،‌لكن‌قد‌توجد‌بعض‌العوائق‌‌يظهر‌‌

نقص‌الحوافز،‌‌‌أو،‌كضغوط‌العمل‌‌أكبرالتنظيمية‌التي‌تحد‌من‌تفعيل‌هذه‌الممارسات‌بشكل‌‌‌‌أوالعملية‌‌

ك‌تأثير‌السلوك‌على‌الزملاء‌يحققان‌مستويات‌متقاربة،‌‌وكما‌أن‌الحرص‌على‌التنسيق‌مع‌الآخرين‌وإدرا

مما‌يوحي‌بأن‌هناك‌إدراكاً‌جماعياً‌لأهمية‌العمل‌التعاوني‌والانعكاسات‌السلوكية‌في‌البيئة‌التنظيمية.‌وعلى‌‌

لين‌‌الرغم‌من‌هذا‌التفاوت‌الطفيف‌بين‌النتائج‌تعتقد‌الباحثة‌أن‌الدرجة‌الكلية‌المرتفعة‌للكياسة‌تُظهر‌أن‌العام

‌تبني‌سلوكيات‌إيجابية‌تعزز‌الانسجام‌الوظيفي،‌مما‌يشكل‌أساساً‌قابلًا‌للتعزيز‌والتطوير.‌‌‌إلىيميلون‌

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌وتتشابه‌ ،‌(2024)بومقواس‌

فت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌لنتيجة‌بعد‌الكياسة،‌وفي‌المقابل‌اختل‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2023)العبيدلي،

جداً‌لبعد‌الكياسة،‌وبذات‌السياق‌‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2021)بلحاج،،‌‌(2023)حدو،كل‌من‌‌

‌،‌التي‌كانت‌نتيجة‌بعد‌الكياسة‌بدرجة‌متوسطة.‌(2024)عبد‌السلام،اختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌

 تفسير نتائج البعد الثالث الروح الرياضية  3.1.1.5

‌‌وتفسر ،‌‌مرتفعة(‌أن‌مستوى‌ممارسات‌سلوكيات‌الروح‌الرياضية‌بدرجة‌‌29النتائج‌في‌جدول‌)‌أظهرت‌‌

أن‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بُعد‌الروح‌الرياضية‌تتباين‌بين‌مؤشراته‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌الباحثة



144 
 

وف‌الزملاء‌كأبرز‌‌المختلفة،‌حيث‌يظهر‌حرص‌الموظفين‌على‌خلق‌أجواء‌إيجابية‌في‌العمل‌وتقدير‌ظر‌

السمات،‌مما‌قد‌يظهر‌وجود‌ثقافة‌تنظيمية‌تشجع‌على‌التفاعل‌الإيجابي‌والتعاطف‌بين‌الموظفين،‌وفي‌

حين‌القدرة‌على‌تحمل‌ضغوط‌العمل‌فتأتي‌بمستوى‌مرتفع‌وإن‌كان‌أقل‌نسبياً،‌وهو‌ما‌قد‌يوضح‌وجود‌‌

المرونة،‌وفي‌ا التي‌تتطلب‌مزيداً‌من‌ الوظيفية‌ التحديات‌ تقبل‌‌بعض‌ انخفاض‌نسبي‌في‌ لمقابل‌يلاحظ‌

في‌التعامل‌مع‌النقد‌المباشر‌‌‌أكبرالانتقادات‌والتسامح‌تجاه‌الإساءات‌الشخصية،‌مما‌قد‌يظهر‌حساسية‌‌

تنظيمية‌تؤثر‌في‌طريقة‌‌‌‌أوالمواقف‌السلبية‌الشخصية،‌وهو‌ما‌يمكن‌أن‌يكون‌مرتبطاً‌بعوامل‌ثقافية‌‌‌‌أو

المواقف هذه‌ لمثل‌ الموظفين‌ الكلية‌استقبال‌ الدرجة‌ فإن‌ المؤشرات،‌ بين‌ التفاوت‌ هذا‌ من‌ الرغم‌ وعلى‌ ‌،

المرتفعة‌للروح‌الرياضية‌تُظهر‌نزعة‌عامة‌لدى‌الموظفين‌نحو‌تبني‌سلوكيات‌إيجابية،‌مع‌وجود‌مجال‌‌

‌في‌الممارسات‌التنظيمية.‌‌‌أكبرلتعزيز‌الجوانب‌التي‌تتعلق‌بالتعامل‌مع‌النقد‌والمواقف‌السلبية‌لتحقيق‌توازن‌‌

من‌‌ت كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌تفق‌ ،‌‌(2024)بومقواس‌

لنتيجة‌بعد‌‌‌امرتفع‌‌ى‌،‌التي‌أظهرت‌مستو‌(2023)حدو،‌‌،(2023)عيساوي‌وبورمانة،‌‌،‌‌(2023)العبيدلي،

بعد‌‌جداً‌ل‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2021)بلحاج،الروح‌الرياضية،‌وبالمقابل‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌‌ا‌،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط‌(2024)عبد‌السلام،الروح‌الرياضية،‌وبذات‌السياق‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌لنتيجة‌بعد‌الروح‌الرياضية.‌

 تفسير نتائج البعد الرابع وعي الضمير   4.1.1.5

‌‌وتعزو الباحثة ،‌‌مرتفعة جداً (‌أن‌درجة‌ممارسة‌سلوكيات‌وعي‌الضمير‌بدرجة‌‌30تبين‌نتائج‌جدول‌)

أن‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بُعد‌وعي‌الضمير‌تظهر‌مستويات‌عالية‌جداً‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌

من‌الالتزام‌في‌معظم‌المؤشرات،‌حيث‌يبرز‌الحرص‌على‌الحفاظ‌على‌ممتلكات‌الوزارة‌ومراعاة‌أنظمتها‌‌

ياً‌بأهمية‌الحفاظ‌على‌المال‌العام،‌‌كأعلى‌القيم‌تطبيقاً،‌مما‌قد‌يظهر‌شعوراً‌قوياً‌بالانتماء‌المؤسسي‌ووع
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وكما‌أن‌الالتزام‌بتأدية‌المهام‌في‌وقتها‌والمحافظة‌على‌سمعة‌الوزارة‌يحققان‌مستويات‌متقاربة،‌وهو‌ما‌

لتحقيق‌‌‌‌الأداءوجود‌ثقافة‌تنظيمية‌تعزز‌المسؤولية‌الفردية‌والجماعية‌تجاه‌العمل،‌وكما‌أن‌مراجعة‌‌‌‌يظهر

أعلى‌مستويات‌الجودة‌فتحقق‌مستوى‌مرتفعاً‌وإن‌كان‌أقل‌نسبياً،‌مما‌قد‌يوحي‌بأن‌الموظفين‌يحرصون‌‌

التنظيمية‌التي‌تحد‌من‌المتابعة‌المستمرة‌للأداء،‌ولذا‌‌‌أوعلى‌الجودة‌ولكن‌قد‌توجد‌بعض‌العوائق‌العملية‌

ضحاً‌من‌الموظفين‌بقيم‌المسؤولية‌والانضباط،‌تظهر‌الدرجة‌الكلية‌المرتفعة‌جداً‌لوعي‌الضمير‌التزاماً‌وا

‌مما‌يشكل‌أساساً‌متيناً‌يمكن‌البناء‌عليه‌لتعزيز‌الجوانب‌الأخرى‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية.‌

جداً‌لنتيجة‌بعد‌وعي‌‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2023)حدو،وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌ ،‌(2024)بومقواس‌وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌الضمير،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌مع‌

‌لبعد‌وعي‌الضمير.‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع(2021)بلحاج،‌،‌(2023)العبيدلي،

 تفسير نتائج البعد الخامس السلوك الحضاري   5.1.1.5

،‌‌وتفسر الباحثة ،‌‌مرتفعة أن‌مستوى‌ممارسة‌سلوكيات‌السلوك‌الحضاري‌بدرجة‌‌(‌‌31بينت‌نتائج‌جدول‌)

أن‌ممارسة‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بُعد‌السلوك‌الحضاري‌تظهر‌تفاوتاً‌ملحوظاً‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌

لدفاع‌في‌درجات‌الممارسة‌بين‌مؤشراته‌المختلفة،‌حيث‌يبرز‌الحرص‌على‌تقديم‌صورة‌إيجابية‌عن‌الوزارة‌وا

عنها‌أمام‌الانتقادات‌كأكثر‌الممارسات‌انتشاراً،‌مما‌قد‌يظهر‌شعوراً‌قوياً‌بالانتماء‌والولاء‌التنظيمي‌لدى‌

الموظفين،‌وثم‌أن‌التكيف‌مع‌التطورات‌بالوزارة‌فيحقق‌مستوى‌مرتفعاً‌وإن‌كان‌أقل‌نسبياً،‌وهو‌ما‌قد‌يظهر‌

التحديات‌في‌عمليات‌التكيف،‌وفي‌المقابل‌تنخفض‌‌وجود‌استجابة‌جيدة‌للتغيير‌مع‌احتمالية‌وجود‌بعض‌‌

عوامل‌‌‌إلىالتطوع‌بأعمال‌إضافية،‌وهو‌ما‌قد‌يعزى‌‌‌‌أونسبياً‌المبادرات‌التطويرية‌مثل‌تقديم‌المقترحات‌‌

محدودية‌الحوافز‌‌‌أوعدم‌وجود‌آليات‌واضحة‌لتلقي‌المقترحات،‌‌‌‌أوبيئية‌مثل‌ضيق‌الوقت،‌‌‌‌أو‌تنظيمية‌‌

ادرات،‌وعلى‌الرغم‌من‌هذا‌التفاوت،‌فإن‌الدرجة‌الكلية‌المرتفعة‌للسلوك‌الحضاري‌التشجيعية‌على‌هذه‌المب
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تدل‌على‌وجود‌أساس‌قوي‌من‌القيم‌الإيجابية‌التي‌يمكن‌تعزيزها‌لتحفيز‌المزيد‌من‌المبادرات‌التطويرية‌‌قد‌‌

‌المؤسسي‌بالوزارة.‌الأداءوالمساهمة‌الإيجابية‌في‌تحسين‌

د‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ من‌‌تتفق‌ كل‌ وزنيتي،‌‌،‌‌(2024)محمد،‌‌راسة‌ ،‌‌(2024)بومقواس‌

لنتيجة‌بعد‌السلوك‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع(2023)عيساوي‌وبورمانة،‌‌،‌‌(2023)العبيدلي،

،‌(2021)بلحاج،،‌‌(2023)حدو،الحضاري،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

جداً‌لبعد‌السلوك‌الحضاري،‌وبذات‌السياق‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌‌افعالتي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرت

‌لنتيجة‌بعد‌السلوك‌الحضاري.‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط‌(2024)عبد‌السلام،

عدة‌عوامل،‌منها‌طبيعة‌‌‌‌إلىحصول‌وعي‌الضمير‌على‌المرتبة‌الأولى‌بأنه‌قد‌يعود‌‌‌‌تفسر الباحثةفيما‌‌

القيم‌المجتمعية‌التي‌تحث‌على‌‌‌إلى‌العمل‌الحكومي‌التي‌تركز‌على‌الالتزام‌باللوائح‌والأنظمة،‌وبالإضافة‌

حصول‌السلوك‌الحضاري‌‌تبرر الباحثةالحفاظ‌على‌المال‌العام‌ومراعاة‌المسؤولية‌الوظيفية،‌وفي‌المقابل‌

طوير‌والتطوع‌تتطلب‌مستوى‌أعلى‌من‌الدافعية‌والتمكين،‌وقد‌تكون‌‌أن‌مبادرات‌الت‌‌إلى‌على‌المرتبة‌الأخيرة‌‌

‌‌أو‌ضعف‌آليات‌تحفيز‌المبادرات‌الفردية،‌‌‌‌أومحدودة‌بسبب‌عوامل‌تنظيمية‌مثل‌المركزية‌في‌اتخاذ‌القرار،‌‌

هذه‌الممارسات‌تطلب‌مستوى‌عالياً‌من‌‌‌‌وثم‌أنطبيعة‌العمل‌الروتينية‌التي‌لا‌تشجع‌كثيراً‌على‌الابتكار،‌‌

وقت‌أطول‌لترسيخها‌في‌الثقافة‌التنظيمية‌مقارنة‌بالأبعاد‌الأخرى‌‌‌‌إلىالمشاركة‌الإيجابية‌التي‌قد‌تحتاج‌‌

‌الأكثر‌ارتباطاً‌بالالتزامات‌الأساسية‌للوظيفة.‌

 تفسير نتائج السؤال الثاني ومناقشتها  2.1.5

 المؤسسي لوزارة الزراعة الفلسطينية؟  الأداءما مستوى 

‌وتعزو الباحثة ،‌‌متوسطالمؤسسي‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌‌‌‌الأداء(‌أن‌مستوى‌‌32أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

المؤسسي‌بشكل‌عام‌يظهر‌توازناً‌بين‌القدرة‌على‌تنفيذ‌المهام‌الأساسية‌بكفاءة،‌‌‌‌الأداءأن‌‌‌‌إلىهذه‌النتائج‌‌
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التميز‌في‌‌ تحقيق‌ تركيزاً‌واضحاً‌على‌ضبط‌الإجراءات‌‌بعض‌‌وتحديات‌في‌ الجوانب،‌ويظهر‌أن‌هناك‌

‌‌في‌حين‌وتنظيم‌العمل،‌حيث‌تبدو‌الوزارة‌أكثر‌قدرة‌على‌التحكم‌في‌العمليات‌المباشرة‌والقابلة‌للقياس،‌‌

تحولًا‌ثقافياً،‌وكما‌أن‌الوزارة‌تتبع‌‌‌‌أوتواجه‌صعوبات‌نسبية‌في‌الجوانب‌التي‌تتطلب‌استثماراً‌طويل‌الأمد‌‌

المقبول‌في‌المجالات‌‌‌الأداءهجاً‌عملياً‌يركز‌على‌إنجاز‌المهام‌اليومية‌وتلبية‌المتطلبات‌الفورية،‌مما‌يفسر‌‌ن

التشغيلية،‌وفي‌المقابل‌تبدو‌القدرة‌على‌الابتكار‌والتطوير‌المستمر‌أقل‌نضجاً،‌ربما‌بسبب‌محدودية‌الموارد‌‌

‌‌الإستراتيجية‌ا‌الملحة‌بدلًا‌من‌الاستثمار‌في‌المبادرات‌‌الأولويات‌التنظيمية‌التي‌تركز‌على‌معالجة‌القضاي‌‌أو

المحافظة‌والاستقرار‌أكثر‌من‌الميل‌‌‌إلىثقافة‌تنظيمية‌تميل‌‌‌‌إلىيشير‌‌‌‌الأداءطويلة‌الأجل،‌وهذا‌النمط‌من‌‌

بيئات‌تتسم‌بضغوط‌‌‌‌يظهرللمخاطرة‌والتجديد،‌وكما‌‌ واقع‌المؤسسات‌الحكومية‌التي‌غالباً‌ما‌تعمل‌في‌

‌ث‌يصعب‌تحقيق‌التوازن‌الأمثل‌بين‌متطلبات‌الكفاءة‌الفورية‌واحتياجات‌التطوير‌المستقبلي.‌متعددة،‌حي

دراسة‌كل‌من‌‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ ،‌(2022)ألعامري،،‌‌(2024)الدرابيع،،‌‌(2025)سراع،وتتفق‌

ة‌‌للأداء‌المؤسسي،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيج‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌متوسط(2020)دغوظ،

‌ من‌ كل‌ ‌(2024)أمزربه،‌دراسة‌ ودوبابي،،‌ شويحة‌ ‌(2024)بن‌ والقطيبي،‌،‌ ‌،‌(2024)الميدمه‌

،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌‌(2021)عوض،،‌‌(2022)طه‌وعبده،،‌‌(2024)الحيدري،،‌‌(2024)موسى،

‌للأداء‌المؤسسي.‌امرتفع

 بعُد المستفيدين تفسير نتائج البعد الأول   1.2.1.5

أن‌قدرة‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة،‌‌متوسط(‌أن‌مستوى‌بعُد‌المستفيدين‌‌33أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

الوزارة‌على‌التعامل‌الإيجابي‌مع‌المقترحات‌والشكاوى‌قد‌يظهر‌وجود‌آليات‌مقبولة‌للاستجابة،‌وإن‌كانت‌‌

تقديم‌‌‌‌مزيد‌من‌التطوير‌لتحقيق‌مستويات‌أعلى‌من‌الرضا،‌وفي‌حين‌أن‌مؤشرات‌العدالة‌في‌‌إلى‌قد‌تحتاج‌‌

وجود‌منهجية‌عمل‌‌‌إلىالخدمات‌ومعرفة‌احتياجات‌المستفيدين‌فتحقق‌مستويات‌متقاربة،‌وهو‌ما‌يشير‌‌
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الشمولية‌في‌التطبيق،‌وفي‌المقابل‌يلاحظ‌انخفاض‌نسبي‌في‌‌‌‌أوبعض‌المرونة‌‌‌‌إلىمنظمة،‌لكنها‌قد‌تفتقر‌‌

‌‌إستراتيجيات‌محدودية‌في‌‌‌‌يظهرد‌‌مستوى‌الحوارات‌الشفافة‌مع‌المستفيدين‌واستقصاء‌مستوى‌الرضا،‌مما‌ق

ضعفاً‌في‌تبني‌منهجيات‌منهجية‌لتقييم‌الرضا،‌وهذا‌الانخفاض‌قد‌يكون‌مرتبطاً‌‌‌‌أوالتواصل‌التفاعلي،‌‌

أولويات‌عمل‌تركز‌على‌الجوانب‌‌‌أوبعوامل‌تنظيمية‌مثل‌نقص‌الموارد‌المخصصة‌لقياس‌رضا‌المستفيدين،‌‌

‌التشغيلية‌أكثر‌من‌الجوانب‌التقييمية.‌

،‌التي‌‌(2022)ألعامري،،‌‌(2024)الدرابيع،‌،‌‌(2025)سراع،فق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌تت

متوسط مستوى‌ المستفيد‌‌‌اأظهرت‌ بعد‌ من‌‌يلنتيجة‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ اختلفت‌ المقابل‌ وفي‌ ن،‌

ودوبابي،،‌‌(2024)أمزربه، شويحة‌ والقطيبي،،‌‌(2024)بن‌ )طه‌‌،‌‌(2024)الحيدري،،‌‌(2024)الميدمه‌

‌ن.ي‌لنتيجة‌بعد‌المستفيد‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2020)دغوظ،،‌(2021)عوض،،‌(2022بده،وع

 تفسير نتائج البعد الثاني العمليات الداخلية  2.2.1.5

أن‌مستوى‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتبرر الباحثة،‌‌مرتفعة(‌أن‌مستوى‌العمليات‌الداخلية‌‌34تبين‌نتائج‌جدول‌)

المؤسسي‌في‌بُعد‌العمليات‌الداخلية‌يظهر‌تبايناً‌بين‌مؤشراته‌المختلفة،‌حيث‌يبرز‌تطبيق‌الأنظمة‌‌‌‌الأداء

قد‌‌ مما‌ تطوراً،‌ الجوانب‌ كأكثر‌ بسرعة‌ المعاملات‌ وإنجاز‌ الحديثة‌ في‌‌‌‌يظهرالإلكترونية‌ واضحة‌ جهوداً‌

وى‌مرتفعاً‌مماثلًا،‌وهو‌‌التحول‌الرقمي‌وتبسيط‌الإجراءات،‌وكما‌أن‌وجود‌خطة‌عامة‌للتطوير‌يحقق‌مست

ستراتيجية‌توجه‌العمليات‌الداخلية،‌وفي‌المقابل،‌يلاحظ‌انخفاض‌نسبي‌في‌مستوى‌‌إوجود‌رؤية‌‌ما‌يظهر‌‌

‌‌أو‌وجود‌بعض‌التحديات‌في‌التكامل‌التنظيمي‌‌‌‌يظهرالتعاون‌بين‌الإدارات‌وتبني‌التقنيات‌المبتكرة،‌مما‌قد‌‌

لتفاوت‌قد‌يكون‌مرتبطاً‌بعوامل‌هيكلية‌مثل‌توزيع‌الصلاحيات،‌‌محدودية‌الموارد‌المخصصة‌للابتكار،‌وهذا‌ا

‌مزيد‌من‌التعزيز‌في‌الجوانب‌التعاونية‌والابتكارية.‌إلىثقافة‌العمل‌التي‌قد‌تحتاج‌‌أو
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من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ شويحة‌‌،‌‌(2024)أمزربه،،‌‌(2024)الدرابيع،وتتفق‌ )بن‌

،‌(2021)عوض،،‌‌(2022)طه‌وعبده،،‌‌(2024)الحيدري،،‌‌(2024)الميدمه‌والقطيبي،،‌‌(2024ودوبابي،

لبعد‌العمليات‌الداخلية،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيجة‌‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع‌(2020)دغوظ،

نتائجها‌مستوى‌متوسط(2022)ألعامري،،‌‌(2025)سراع،دراسة‌كل‌من‌‌ التي‌أظهرت‌ العمليات‌‌‌ا،‌ لبعد‌

‌الداخلية.

 ر نتائج البعد الثالث التعلم والنموتفسي   3.2.1.5

هذه‌النتيجة‌بأن‌توفير‌‌‌‌وتفسر الباحثة،‌‌متوسط(‌أن‌مستوى‌التعلم‌والنمو‌‌35أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

وجود‌بعض‌الاهتمام‌بملاءمة‌البرامج‌التدريبية‌‌‌‌يظهرالتدريب‌المتلائم‌مع‌طبيعة‌العمل‌كأعلى‌المؤشرات،‌قد‌‌

مزيد‌من‌التعزيز،‌وكذلك‌الاعتماد‌‌‌‌إلىذا‌الاهتمام‌لا‌يزال‌بحاجة‌‌مع‌الاحتياجات‌الوظيفية،‌وإن‌كان‌ه

يكون‌معد‌مسبقاً،‌‌الذيالكبير‌على‌منح‌التدريب‌التي‌تقدمها‌المؤسسات‌والمنظمات‌الدولية‌لوزارة‌الزراعة،‌

ولا‌يتناسب‌مع‌طبيعة‌عمل‌بعض‌الموظفين،‌وفي‌حين‌أن‌المؤشرات‌الأخرى‌المتعلقة‌بالتشجيع‌على‌التعلم‌‌

الذاتي‌ودعم‌الأفكار‌الإبداعية‌وتمكين‌الموظفين‌وتنظيم‌ورش‌العمل،‌تبدو‌متقاربة‌في‌مستوياتها‌المتوسطة،‌‌

الاستمرارية‌‌‌‌أوالعمق‌‌‌‌إلىوجود‌سياسات‌عامة‌في‌هذا‌الجانب،‌لكنها‌تفتقر‌ربما‌‌‌‌إلىوهو‌ما‌قد‌يشير‌‌

‌الكافية‌لتحقيق‌تأثير‌ملموس.

كل دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ ‌وتتفق‌ ‌‌ ‌(2025)سراع،من‌ ‌(2024)الدرابيع،،‌ )الميدمه‌،‌

لبعد‌التعلم‌والنمو،‌وفي‌المقابل‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌متوسط‌(2022)ألعامري،،‌‌(2024والقطيبي،‌

)طه‌،‌‌(2024)الحيدري،،‌‌(2024)بن‌شويحة‌ودوبابي،‌،‌‌(2024)أمزربه،تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

لبعد‌التعلم‌والنمو،‌وبذات‌السياق‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع(2021)عوض،،‌‌(2022وعبده،

‌لبعد‌التعلم‌والنمو.‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌منخفض(2020)دغوظ،اختلفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌
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تركيز‌الوزارة‌على‌ضبط‌‌‌‌إلىحصول‌بُعد‌العمليات‌الداخلية‌على‌المرتبة‌الأولى‌‌‌‌تعزو الباحثةفيما‌‌

قد‌‌‌‌ذلك‌‌‌إلىوإضافة‌‌‌‌،في‌هذا‌الجانب‌مقارنة‌بالأبعاد‌الأخرى‌‌‌الأداءوالأنظمة،‌ووضوح‌معايير‌‌‌‌الإجراءات‌

نتيجة‌سياسات‌إصلاحية‌واضحة،‌‌ المعاملات‌ إنجاز‌ الإلكترونية‌وسرعة‌ الأنظمة‌ التحول‌نحو‌ ‌‌أو‌يكون‌

ي‌جميع‌الخدمات‌استجابة‌لمتطلبات‌الرقمنة‌الحديثة،‌وتوجهات‌الحكومة‌الفلسطينية‌نحو‌التحول‌الرقمي‌ف

المرتبة‌الأخيرة‌بأنه‌‌‌‌إلىتراجع‌بُعد‌التعلم‌والنمو‌‌‌‌تبرر الباحثةوفي‌المقابل‌‌،‌‌المقدمة‌للمواطن‌الفلسطيني

تنمية‌الموارد‌البشرية‌وتشجيع‌الابتكار‌يتطلبان‌استثمارات‌طويلة‌الأجل‌‌‌‌إن‌‌إذ‌يظهر‌تحديات‌هيكلية‌أعمق،‌‌

حدودة‌في‌ظل‌الظروف‌السياسية‌والاقتصادية‌الصعبة‌التي‌‌وبيئة‌تنظيمية‌محفزة،‌وهي‌عوامل‌قد‌تكون‌م

هذا‌‌ أن‌طبيعة‌ الفلسطينية،‌وكما‌ المؤسسات‌ فيها‌ الذيتعمل‌ والتغيير‌ي‌‌البعد‌ المعرفي‌ التراكم‌ عتمد‌على‌

‌وقت‌أطول‌لتحقيق‌نتائج‌ملموسة‌مقارنة‌بتحسين‌العمليات‌الإدارية.‌إلىالثقافي‌تحتاج‌

 السؤال الثالث ومناقشتهاتفسير نتائج  3.1.5

 ما درجة تطبيق أدوات التحفيز الداخلية والخارجية في وزارة الزراعة الفلسطينية؟ 

‌‌إلى‌هذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة،‌‌متوسطة(‌أن‌مستوى‌التحفيز‌بدرجة‌‌36أظهرت‌النتائج‌في‌جدول‌)

تبدو‌الجوانب‌المعنوية‌أقل‌‌‌في‌حينالتركيز‌على‌عوامل‌محفزة‌واضحة‌ومباشرة،‌‌‌‌إلىأن‌بيئة‌العمل‌تميل‌‌

أولوية‌الوزارة‌لتحقيق‌نتائج‌سريعة‌وقابلة‌للقياس،‌مع‌‌‌‌يظهرحضوراً‌في‌الممارسات‌الإدارية،‌وهذا‌النمط‌قد‌‌

ة‌الآليات‌المعتمدة،‌تحتاج‌لوقت‌لتظهر‌آثارها،‌وكما‌يبرز‌تفاوت‌في‌فعالي‌‌التياهتمام‌أقل‌بالعوامل‌النفسية‌‌

بالرغْم‌‌تبدو‌أخرى‌محدودة‌الأثر‌‌‌‌في‌حين،‌‌الأداءفي‌التأثير‌على‌‌‌‌أكبرحيث‌تظهر‌بعض‌الوسائل‌كفاءة‌‌

بعض‌‌‌‌من تطبيق‌ يسهل‌ الذي‌ التنظيمي‌ الهيكل‌ لطبيعة‌ نتيجة‌ يكون‌ قد‌ الوضع‌ وهذا‌ النظرية،‌ أهميتها‌

لعاملين‌المختلفة،‌وكما‌توضح‌النتائج‌وجود‌‌لعدم‌كفاية‌الفهم‌لاحتياجات‌ا‌‌أوالأساليب‌أكثر‌من‌غيرها،‌‌

م‌في‌بناء‌‌حاجة‌لتعزيز‌التوازن‌في‌المنظومة‌التحفيزية،‌بحيث‌لا‌تغفل‌أي‌من‌الجوانب‌الأساسية‌التي‌تسه
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ن‌التركيز‌المفرط‌على‌عنصر‌واحد‌قد‌يحقق‌مكاسب‌مؤقتة،‌لكنه‌لا‌يبني‌الولاء‌‌إدافعية‌مستدامة،‌وحيث‌‌

‌تحتاجه‌الوزارة‌لمواجهة‌التحديات‌المختلفة.‌‌‌التنظيمي‌طويل‌الأمد‌الذي

،‌‌(‌Nurfadllika& Adinata,2023)،‌‌(2024)روابح‌وبارة،وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

لمتغير‌التحفيز،‌وفي‌المقابل‌تختلف‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌‌‌‌ا‌،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط(2020)بلحاج،

‌ ‌)البذاليمن‌ ‌(2025وآخرون،‌‌ ‌(2025)الرويلي،،‌ الله،،‌ ‌(2024)عبد‌ ،‌(‌2023)البلوشي،،‌

‌لمتغير‌التحفيز.‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌مستوى‌مرتفع‌(2022)الشايب،

 تفسير نتائج البعد الأول التحفيز الداخلي   1.3.1.5

هذه‌‌‌وتعزو الباحثة،‌‌متوسطة(‌أن‌مستوى‌تطبيق‌أدوات‌التحفيز‌الداخلي‌‌37أظهرت‌نتائج‌جدول‌)

يبرز‌‌‌إلىالنتيجة‌‌ بين‌مؤشراته‌المختلفة،‌حيث‌ تفاوتاً‌ العمل‌يظهر‌ بيئة‌ الداخلي‌في‌ التحفيز‌ أن‌مستوى‌

الشعور‌بالانتماء‌والولاء‌المؤسسي‌كأعلى‌العناصر‌حضوراً،‌مما‌قد‌يظهر‌وجود‌روابط‌معنوية‌إيجابية‌بين‌‌

تاع‌بالوظيفة‌والقيمة‌الذاتية‌للعمل‌أقل،‌وهو‌‌الموظفين‌والوزارة،‌وفي‌المقابل‌تبدو‌الجوانب‌المتعلقة‌بالاستم‌

في‌‌على‌العوامل‌الانتمائية‌والهوية‌التنظيمية،‌‌‌‌أكبرما‌قد‌يوضح‌أن‌الدوافع‌الذاتية‌للموظفين‌تعتمد‌بشكل‌‌

‌لا‌تزال‌هناك‌فرص‌لتعزيز‌الجوانب‌المتعلقة‌بالرضا‌الوظيفي‌الشخصي.‌‌‌حين

من‌‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وبارة،)روابوتتفق‌ أظهرت‌‌(2020)بلحاج،‌،‌‌(2024ح‌ التي‌ ‌،

لنتيجة‌بعد‌التحفيز‌الداخلي،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌‌امستوى‌متوسط

لنتيجة‌بعد‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2023)البلوشي،،‌‌(2025)البذالي‌وآخرون،،‌‌(2025)الرويلي،

،‌التي‌أظهرت‌(2023)بن‌صافي‌وبن‌جيلالي،‌لفت‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌التحفيز‌الداخلي،‌وبذات‌السياق‌اخت

‌لنتيجة‌بعد‌التحفيز‌الداخلي.‌‌امستوى‌منخفض

‌
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 تفسير نتائج البعد الثاني التحفيز الخارجي  2.3.1.5

أن‌نظام‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة،‌‌منخفض(‌أن‌مستوى‌التحفيز‌الخارجي‌‌38تبين‌نتائج‌جدول‌)

واجه‌تحديات‌واضحة‌في‌تحقيق‌مستويات‌مقبولة‌من‌الرضا‌بين‌الموظفين‌بوزارة‌الزراعة،‌التحفيز‌الخارجي‌ي

حيث‌يظهر‌أن‌نظرة‌الموظفين‌للتعويضات‌المادية‌والاعتراف‌الرسمي‌تتراوح‌بين‌المتوسط‌والمنخفض،‌مع‌

وهذا‌قد‌يظهر‌‌‌‌ميل‌واضح‌نحو‌المستويات‌الأقل‌في‌الجوانب‌المتعلقة‌بالمكافآت‌والمشاركة‌في‌صنع‌القرار،

عدم‌وجود‌آليات‌واضحة‌وعادلة‌لتوزيع‌المكافآت‌والتقدير،‌‌‌أومحدودية‌الموارد‌المخصصة‌لنظام‌الحوافز،‌‌

يليه‌‌ التحديات،‌ يأتي‌في‌مقدمة‌هذه‌ المادية‌ الجهد‌والمكافأة‌ بين‌ التناسب‌ بعدم‌ الشعور‌ يُلاحظ‌أن‌ وكما‌

حين‌الجوانب‌الأكثر‌انخفاضاً‌فترتبط‌بالاعتراف‌‌مباشرة‌نقص‌في‌الشعور‌بالتقدير‌من‌قبل‌الرؤساء،‌وفي‌‌

نمط‌إداري‌لا‌يولى‌الجوانب‌التحفيزية‌‌‌إلىالرسمي‌بالإنجازات‌وفرص‌المشاركة‌في‌القرارات،‌مما‌قد‌يشير‌

‌غير‌المادية‌الاهتمام‌الكافي.

مستوى‌‌،‌التي‌أظهرت‌‌(2023)بن‌صافي‌وبن‌جيلالي،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌

من‌‌‌‌امنخفض‌ كل‌ دراسة‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ اختلفت‌ المقابل‌ وفي‌ الخارجي،‌ التحفيز‌ بعد‌ لنتيجة‌

لنتيجة‌بعد‌‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌مرتفع(2023)البلوشي،،‌‌(2025)البذالي‌وآخرون،،‌‌(2025)الرويلي،

دراسة‌‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ اختلفت‌ السياق‌ وبذات‌ الخارجي،‌ وبالتحفيز‌ ،‌(2024ارة،‌)روابح‌

‌لنتيجة‌بعد‌التحفيز‌الخارجي.‌‌ا،‌التي‌أظهرت‌مستوى‌متوسط(2020)بلحاج،

 تفسير نتائج السؤال الرابع ومناقشتها  4.1.5

الضمير،‌‌‌‌‌‌‌‌ وعي‌ الرياضية،‌ الروح‌ الكياسة،‌ )الإيثار،‌ بسلوكياتها‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ تأثير‌ مدى‌ ما‌

)بعُد‌العملاء،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌في‌وزارة‌‌‌‌المؤسسي‌بأبعاده‌‌الأداءالسلوك‌الحضاري(‌في‌‌

 الزراعة‌الفلسطينية؟‌
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 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى التي نصها:

H1أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)لمواطنة‌التنظيمية‌بسلوكياتها‌‌ل

المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌‌‌‌الأداء)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(‌في‌‌

‌المستفيدين،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌

‌وانبثق‌من‌الفرضية‌الرئيسة‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية:‌

 تفسير الفرضية الفرعية الأولى ومناقشتها  1.4.1.5

H1aأثر‌:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)في‌‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌بعُد المستفيدين

الكلية‌بين‌بعد‌‌ النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌ والمواطنة‌‌‌المستفيدينأظهرت‌

كانت‌توالياً‌بعد‌السلوك‌‌‌إحصائياالتنظيمية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌الأثر‌الدال‌‌

%(‌من‌‌33ية‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)%(‌من‌التباين،‌وبعد‌الروح‌الرياض26الحضاري‌الذي‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)

%(‌من‌التباين‌في‌بعد‌المستفيدين،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌35التباين،‌وبعد‌وعي‌الضمير‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)

رفض  عوامل‌أخرى‌تؤثر‌في‌مستوى‌بعد‌المستفيدين‌غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌‌‌إلىترجع‌‌

البديلة  الفرضية  التنظيمية‌في‌مستوى‌بعد‌‌‌أثري‌تؤكد‌وجود‌‌الت‌‌الفرضية الصفرية وقبول  المواطنة‌ بين‌

‌المؤسسي.‌الأداءالمستفيدين‌إحدى‌أبعاد‌

الجوانب‌‌‌بواسطةأن‌تأثير‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بعد‌المستفيدين‌يظهر‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة

الخارجية،‌وهو‌مما‌‌ العمل‌ بيئة‌ المباشر‌مع‌ بالتفاعل‌ ارتباطاً‌ الموظفين‌‌‌يظهرالسلوكية‌الأكثر‌ التزام‌ أن‌

التعامل‌‌‌‌أهميةوكما‌تؤكد‌‌‌‌،بالأنظمة‌وقيم‌المسؤولية‌يشكل‌أساساً‌حاسماً‌في‌بناء‌ثقة‌المستفيدين‌ورضاهم
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وزارة‌بشكل‌لائق،‌وهي‌عوامل‌تسهم‌مباشرة‌في‌تحسين‌‌الإيجابي‌والمرن‌مع‌المتعاملين،‌والقدرة‌على‌تمثيل‌ال

‌تجربة‌المستفيد.‌

دلالة‌إحصائية‌هو‌)الإيثار،‌الكياسة(‌أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌‌‌‌االمقابل،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذ‌وفي‌‌

على‌التفاعلات‌‌‌‌أكبرهذه‌الأبعاد‌تركز‌بشكل‌‌‌‌أن‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتبرر الباحثةمباشر‌في‌مستوى‌بعد‌المستفيدين،‌‌

وإن‌كانت‌ضرورية‌لبيئة‌عمل‌صحية،‌إلا‌أن‌تأثيرها‌غير‌مباشر‌على‌تجربة‌‌‌‌التي‌الداخلية‌بين‌الموظفين،‌‌

المستفيدين‌الخارجيين،‌وتظهر‌الكياسة‌في‌العلاقات‌بين‌الزملاء،‌والإيثار‌يتضح‌في‌المساعدة‌الذاتية‌بين‌‌

تحسين‌في‌الخدمات‌المقدمة‌للمستفيدين،‌‌‌إلىمرئي‌‌‌‌أوقد‌لا‌تترجم‌بشكل‌فوري‌‌‌‌الموظفين،‌وهي‌سلوكيات‌

وكما‌أن‌طبيعة‌العمل‌المؤسسي‌الحكومي‌قد‌تجعل‌بعض‌هذه‌السلوكيات‌أقل‌وضوحاً‌في‌تأثيرها‌على‌‌

،‌بيالمستفيدين‌مقارنة‌بالجوانب‌الأكثر‌تنظيماً‌ووضوحاً‌مثل‌الالتزام‌بالمعايير‌والتمثيل‌المؤسسي‌الإيجا

(‌التي‌أظهرت‌وجود‌تأثير‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌2024وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)موسى،‌‌

‌في‌بُعد‌المستفيدين.‌

 تفسير الفرضية الفرعية الثانية ومناقشتها   2.4.1.5

H1bأثر‌:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)في‌‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌العمليات الداخلية

والمواطنة‌‌‌العمليات الداخليةأظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌‌

كانت‌توالياً‌بعد‌السلوك‌‌‌إحصائياالتنظيمية‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌الأثر‌الدال‌‌

%(‌من‌التباين‌في‌‌17%(‌من‌التباين،‌وبعد‌الكياسة‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)‌13ذي‌يفسّر‌ما‌نسبته‌)الحضاري‌ال

عوامل‌أخرى‌تؤثر‌في‌مستوى‌بعد‌العمليات‌الداخلية‌‌‌‌إلىبعد‌العمليات‌الداخلية،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌‌
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التي‌تؤكد‌وجود‌‌‌البديلةرفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية  غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌

‌المؤسسي.‌الأداءبين‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌مستوى‌العمليات‌الداخلية‌إحدى‌أبعاد‌‌أثر

أن‌تأثير‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌العمليات‌الداخلية‌يظهر‌بشكل‌خاص‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة 

سسي،‌وهو‌مما‌يظهر‌أن‌احترام‌الأنظمة‌‌الجوانب‌السلوكية‌المرتبطة‌بالتعاون‌الرسمي‌والتمثيل‌المؤ‌‌‌عبر‌

الداخلية،‌وكما‌أن‌مساهمة‌‌ العمليات‌ العمل‌وتنظيم‌ الزملاء‌يسهم‌في‌تسهيل‌سير‌ بين‌ المهني‌ والتعامل‌

تؤكد‌‌ الحضاري‌ كفاءة‌‌‌‌أهميةالسلوك‌ على‌ ينعكس‌ مما‌ إيجابي،‌ بشكل‌ المؤسسة‌ بتمثيل‌ الموظفين‌ التزام‌

‌الإجراءات‌الداخلية.

دلالة‌إحصائية‌هو‌)الإيثار،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير(‌‌‌‌اذ‌المتغير‌الذي‌ليس‌‌وفي‌المقابل،‌فإن‌‌

هذه‌الأبعاد‌‌‌أن‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتبرر الباحثة،‌‌العمليات‌الداخليةأي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌في‌مستوى‌بعد‌‌

التنظيمية‌‌‌‌وإن‌كانت‌مهمة‌للبيئة‌‌التي‌تركز‌على‌الجوانب‌الشخصية‌والعلاقات‌غير‌الرسمية‌بين‌الموظفين،‌‌

الإيثار‌يتعلق‌بالمساعدة‌‌‌‌حيث‌إنالعامة،‌إلا‌أن‌تأثيرها‌على‌العمليات‌الداخلية‌بالوزارة‌يكون‌أقل‌مباشرة،‌‌

الفردي،‌وهي‌‌ بالالتزام‌ الضمير‌يرتبط‌ الشخصي،‌ووعي‌ التعامل‌ تركز‌على‌ الرياضية‌ والروح‌ التطوعية،‌

وتتفق‌،‌‌يكلة‌العمليات‌وإجراءات‌العمل‌الرسميةتحسين‌في‌ه‌‌إلىجميعاً‌سلوكيات‌قد‌لا‌تترجم‌بشكل‌مباشر‌‌

(‌التي‌أظهرت‌وجود‌تأثير‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌‌2024هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)موسى،‌‌

‌.العمليات‌الداخليةبُعد‌

 تفسير الفرضية الفرعية الثالثة ومناقشتها   2.4.1.5

H1cأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)في  سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌ل

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌التعلم النمو
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والمواطنة‌التنظيمية‌‌‌‌التعلم والنموأظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌‌

كانت‌بعد‌السلوك‌الحضاري‌الذي‌‌‌إحصائيا‌رات‌ذات‌الأثر‌الدال‌‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغي

عوامل‌أخرى‌‌‌إلى%(‌من‌التباين‌في‌بعد‌التعلم‌والنمو،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌‌30يفسّر‌ما‌نسبته‌)

رفض الفرضية الصفرية وقبول  تؤثر‌في‌مستوى‌بعد‌التعلم‌والنمو‌غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌

‌الأداء‌بين‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌مستوى‌التعلم‌والنمو‌إحدى‌أبعاد‌‌‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌الفرضية البديلة

‌المؤسسي.

مواطنة‌التنظيمية‌في‌بعد‌التعلم‌والنمو‌يتركز‌بشكل‌أساسي‌‌أن‌تأثير‌ال‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌وتعزو الباحثة

هذا‌‌ يشير‌ حيث‌ الحضاري،‌ السلوك‌ في‌ المتمثل‌ والتطويري‌ الاستباقي‌ الجانب‌ المبادرات‌‌‌إلىعلى‌ أن‌

التطويرية‌والرغبة‌في‌تمثيل‌الوزارة‌بشكل‌إيجابي‌تشكل‌دافعاً‌رئيسياً‌لعمليات‌التعلم‌والنمو‌المؤسسي،‌وهذا‌

أن‌الموظفين‌الذين‌يتبنون‌سلوكيات‌التطوير‌والتحسين‌الذاتي‌هم‌‌‌‌يظهركبير‌للسلوك‌الحضاري‌قد‌‌التأثير‌ال

‌الأكثر‌إسهاماً‌في‌تعزيز‌قدرات‌الوزارة‌التعلمية.‌

دلالة‌إحصائية‌هو‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌‌‌‌اذي‌ليس‌ذ‌وفي‌المقابل،‌فإن‌المتغير‌ال‌

هذه‌الأبعاد‌‌‌‌أن‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتبرر الباحثةل‌مباشر‌في‌مستوى‌التعلم‌والنمو،‌‌أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشك؛الضمير(‌‌

التطوير‌‌ على‌ تركيزها‌ من‌ أكثر‌ الموظفين،‌ بين‌ والعلاقات‌ اليومية‌ التفاعلات‌ على‌ أساسي‌ بشكل‌ تركز‌

الإيثار‌يتعلق‌بالمساعدة‌المباشرة‌بين‌الزملاء،‌والكياسة‌تنصب‌على‌الاحترام‌‌‌‌حيث‌إنالمؤسسي‌المنظم،‌‌

لمتبادل،‌والروح‌الرياضية‌ترتبط‌بالتعامل‌مع‌الخلافات،‌ووعي‌الضمير‌ينصب‌على‌الالتزام‌باللوائح،‌وهي‌‌ا

،‌‌جميعاً‌سلوكيات‌مهمة‌للبيئة‌التنظيمية،‌لكنها‌لا‌ترتبط‌مباشرة‌بعمليات‌التعلم‌المنهجي‌والتطوير‌المؤسسي‌

جود‌تأثير‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌(‌التي‌أظهرت‌و‌2024وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌)موسى،‌‌

‌في‌بُعد‌التعلم‌والنمو.‌
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 تفسير نتائج السؤال الخامس ومناقشتها  5.1.5

المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيدين،‌العمليات‌‌‌‌الأداءما‌مدى‌تأثير‌التحفيز‌بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌في‌‌‌‌‌

‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية التي نصها:

H2أثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥α‌‌)لية‌والخارجية(‌لتحفيز‌بأبعاده‌)الداخل

‌المؤسسي‌بأبعاده‌)بعُد‌المستفيدين،‌العمليات‌الداخلية،‌التعلم‌والنمو(‌بوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌الأداءفي‌

‌تفسير الفرضية الفرعية الأولى ومناقشتها  1.5.1.5

H2aأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αفي‌‌‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌المستفيدينبعُد‌

أظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌بعُد‌المستفيدين‌والتحفيز‌في‌‌

كانت‌بعد‌التحفيز‌الخارجي‌الذي‌يفسّر‌‌‌‌إحصائياالأثر‌الدال‌‌‌‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌

عوامل‌أخرى‌تؤثر‌في‌‌‌‌إلى%(‌من‌التباين‌في‌بعُد‌المستفيدين،‌وأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌‌29ما‌نسبته‌)‌

رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية  مستوى‌بعُد‌المستفيدين‌غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌

‌المؤسسي.‌الأداءبين‌التحفيز‌في‌مستوى‌بعُد‌المستفيدين‌إحدى‌أبعاد‌‌أثرتي‌تؤكد‌وجود‌ال‌البديلة

النتيجة‌‌‌‌وتعزو الباحثة تأثيره‌الأقوى‌على‌بعد‌المستفيدين‌نظراً‌‌‌‌إلىهذه‌ التحفيز‌الخارجي‌يظهر‌ أن‌

قدير‌والثناء،‌تمثل‌‌لطبيعته‌المباشرة‌والملموسة،‌حيث‌الحوافز‌المادية‌كالرواتب‌والمكافآت،‌والمعنوية‌كالت

عوامل‌محسوسة‌تدفع‌الموظفين‌لتحسين‌تعاملهم‌مع‌المستفيدين‌بشكل‌فوري‌ومرئي،‌وكما‌أن‌هذه‌الحوافز‌‌

بمعايير‌‌ مرتبطة‌ تكون‌ ما‌ التأثير‌‌‌‌أداءغالباً‌ هذا‌ يعزز‌ مما‌ المستفيدين،‌ تتضمن‌مؤشرات‌رضا‌ واضحة‌

‌المباشر.
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أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌‌‌‌؛دلالة‌إحصائية‌هو‌)التحفيز‌الداخلي(‌‌االمقابل،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذ‌وفي‌‌

طبيعة‌التحفيز‌الداخلي‌الذاتية‌التي‌تحتاج‌‌‌‌أن‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتبرر الباحثةمباشر‌في‌مستوى‌بعُد‌المستفيدين،‌‌

الخارجي،‌وكذلك‌صعوبة‌ربط‌الدوافع‌الشخصية‌كالانتماء‌والرضا‌‌‌الأداءلفترة‌زمنية‌أطول‌لتنعكس‌على‌‌

‌أكبر‌بشكل‌مباشر‌بتحسين‌خدمات‌المستفيدين،‌وكما‌أن‌اعتماد‌جودة‌الخدمة‌للمستفيدين‌بشكل‌‌الوظيفي‌‌

على‌الأنظمة‌والسياسات‌المؤسسية‌أكثر‌من‌اعتمادها‌على‌الحالة‌النفسية‌الفردية‌للموظفين،‌وأيضاً‌محدودية‌

الهيكلية‌‌ العقبات‌ على‌ التغلب‌ على‌ وحده‌ الداخلي‌ التحفيز‌ ا‌‌أوقدرة‌ خدمة‌التنظيمية‌ على‌ تؤثر‌ قد‌ لتي‌

‌المستفيدين.‌

‌تفسير الفرضية الفرعية الثانية ومناقشتها   2.5.1.5

H2bأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αفي‌‌‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌العمليات الداخلية

والتحفيز‌‌‌‌العمليات الداخليةأظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌بعُد‌‌

كانت‌بعد‌التحفيز‌الخارجي‌الذي‌‌‌إحصائيافي‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن‌المتغيرات‌ذات‌الأثر‌الدال‌‌

عوامل‌أخرى‌‌‌‌إلىأن‌النسبة‌الباقية‌قد‌ترجع‌‌%(‌من‌التباين‌في‌بعُد‌العمليات‌الداخلية،‌و‌18يفسّر‌ما‌نسبته‌)

رفض الفرضية الصفرية تؤثر‌في‌مستوى‌بعُد‌العمليات‌الداخلية‌غير‌داخلة‌في‌أداة‌الدراسة،‌وهذا‌يعني‌‌

بين‌التحفيز‌في‌مستوى‌بعُد‌العمليات‌الداخلية‌إحدى‌أبعاد‌‌‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌وقبول الفرضية البديلة

‌المؤسسي.‌الأداء

دوراً‌محورياً‌في‌‌‌‌تؤدّيأن‌الحوافز‌المادية‌والمكافآت‌المرتبطة‌بالأداء‌‌‌‌إلىهذه‌النتيجة‌‌‌‌احثةوتعزو الب

هذه‌الحوافز‌الخارجية‌تمثل‌عاملًا‌ضابطاً‌ومحفزاً‌‌‌‌نّ‌إضبط‌الإجراءات‌وتحسين‌الكفاءة‌التشغيلية.‌حيث‌‌

‌ير‌العمل‌وجودة‌المخرجات.‌للموظفين‌للالتزام‌بالأنظمة‌والسياسات‌الداخلية،‌مما‌ينعكس‌إيجاباً‌على‌س
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أي‌أنه‌لا‌يؤثر‌بشكل‌‌؛دلالة‌إحصائية‌هو‌)التحفيز‌الداخلي(‌‌‌‌االمقابل،‌فإن‌المتغير‌الذي‌ليس‌ذ‌وفي‌‌

طبيعة‌العمليات‌الداخلية‌تعتمد‌بشكل‌‌‌أن‌‌إلىذلك‌‌‌‌وتبرر الباحثةمباشر‌في‌مستوى‌بعُد‌العمليات‌الداخلية،‌‌

من‌اعتمادها‌على‌الدوافع‌الشخصية‌للموظفين،‌ومحدودية‌قدرة‌‌‌‌أساسي‌على‌الأنظمة‌واللوائح‌الرسمية‌أكثر

التحفيز‌الداخلي‌وحده‌على‌إحداث‌تغيير‌في‌الهياكل‌والإجراءات‌الثابتة،‌وكذلك‌حاجة‌العمليات‌الداخلية‌

‌محددة.‌أداءحوافز‌واضحة‌ومباشرة‌مرتبطة‌بمؤشرات‌‌إلى

‌تفسير الفرضية الفرعية الثالثة ومناقشتها   3.5.1.5

H2cأثر:‌لا‌يوجد‌‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αفي‌‌)(‌للتحفيز‌)الداخلي‌والخارجي

‌في‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌‌التعلم والنمو

والتحفيز‌في‌‌‌‌التعلم والنموأظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ارتباطية‌إيجابية‌على‌الدرجة‌الكلية‌بين‌بعُد‌‌

كانت‌بعد‌التحفيز‌الخارجي‌الذي‌يفسّر‌‌‌‌إحصائياالمتغيرات‌ذات‌الأثر‌الدال‌‌‌‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية،‌وأن

%(‌من‌التباين‌في‌بعُد‌التعلم‌‌47%(‌من‌التباين،‌وبعد‌التحفيز‌الداخلي‌الذي‌يفسر‌ما‌نسبته‌)18ما‌نسبته‌)

حفيز‌في‌‌بين‌الت‌‌أثرالتي‌تؤكد‌وجود‌‌‌‌رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلةوالنمو،‌وهذا‌يعني‌‌

‌المؤسسي.‌الأداءمستوى‌بعُد‌العمليات‌الداخلية‌إحدى‌أبعاد‌

الباحثة النتيجة‌‌‌‌وتعزو  والنمو‌‌‌‌إلىهذه‌ التعلم‌ تعزيز‌ في‌ حاسم‌ كعامل‌ يظهر‌ الداخلي‌ التحفيز‌ أن‌

المؤسسي،‌وهو‌ما‌يظهر‌بأن‌الدوافع‌الذاتية‌كالرغبة‌في‌التطوير‌والشعور‌بالانتماء‌تمثل‌المحرك‌الأساسي‌‌

الكبير‌‌للابتك التأثير‌ المستمر،‌وهذا‌ تتطلب‌استثارة‌الشغف‌‌‌‌يظهرار‌والتطوير‌ الفعالة‌ التعلم‌ أن‌عمليات‌

الخارجية‌المؤقتة،‌وكما‌أن‌مساهمة‌‌‌‌زن،‌أكثر‌من‌اعتمادها‌على‌الحوافالشخصي‌والالتزام‌الذاتي‌للموظفي‌

المكافآت‌المادية‌والاعتراف‌‌‌‌حيث‌إن‌التحفيز‌الخارجي‌‌توضح‌دوره‌المهم‌ولكنه‌ثانوي‌في‌دعم‌التعلم‌والنمو،‌‌
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الرسمي‌يمكن‌أن‌يشجعا‌المشاركة‌في‌برامج‌التدريب،‌لكنهما‌لا‌يضمنان‌الاستمرارية‌والعمق‌في‌عملية‌

‌التعلم‌دون‌وجود‌دافع‌داخلي‌حقيقي.‌

 تفسير نتائج السؤال السادس ومناقشتها 6.1.5

تأثير‌‌ بين‌‌‌‌التحفيزما‌ التنظيميةسلوكيات‌‌كمتغير‌وسيط‌ النقل‌‌‌‌المواطنة‌ المؤسسي‌لوزارة‌ والأداء‌

‌والمواصلات‌الفلسطينية؟‌

 وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الثالثة التي نصها:

H3أثر‌:‌لا‌يوجد‌‌‌(0.05ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌≥αلسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌‌)

‌المؤسسي‌لوزارة‌الزراعة‌الفلسطينية‌في‌ظل‌التحفيز‌)الداخلي‌والخارجي(‌كمتغير‌وسيط.‌الأداءفي‌

المؤسسي،‌‌‌الأداء(‌أن‌التحفيز‌هو‌المتغير‌الرئيس‌الذي‌يؤثر‌مباشرة‌في‌‌51أظهرت‌النتائج‌في‌جدول‌)

أن‌تأثير‌‌‌‌لى‌إهذه‌النتيجة‌‌‌‌عزو الباحثةتو وأن‌المواطنة‌التنظيمية‌تؤثر‌بشكل‌غير‌مباشر‌عبر‌التحفيز،‌‌

‌‌المؤسسي‌لا‌يحدث‌بشكل‌مباشر،‌بل‌يمر‌عبر‌آلية‌وسيطة‌أساسية‌تتمثل‌‌الأداءالمواطنة‌التنظيمية‌على‌‌

أن‌ممارسات‌المواطنة‌التنظيمية‌تسهم‌بشكل‌‌‌إلىالوزارة،‌وتوضح‌النتائج‌في‌نظم‌التحفيز‌المعمول‌بها‌في‌

المؤسسي‌عمومًا،‌وكما‌‌‌‌الأداءسين‌مستويات‌‌واضح‌في‌تعزيز‌البيئة‌التحفيزية،‌مما‌ينعكس‌بدوره‌على‌تح

يظهر‌من‌النتائج‌أن‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌تخلق‌مناخاً‌تنظيمياً‌إيجابياً‌يدعم‌تطوير‌أنظمة‌التحفيز‌‌

تمثل‌الحلقة‌الواصلة‌بين‌القيم‌التنظيمية‌والمخرجات‌المؤسسية‌الملموسة،‌وهذا‌المسار‌غير‌‌‌‌التيالفعالة،‌‌

المؤسسي‌لا‌يعتمد‌فقط‌على‌تعزيز‌القيم‌والسلوكيات‌الإيجابية،‌ولا‌على‌‌‌‌الأداءتحسين‌‌المباشر‌يؤكد‌أن‌‌

التنظيمية‌في‌‌ للمواطنة‌ المباشر‌ التأثير‌ بينهما،‌وكذلك‌ضعف‌ التفاعل‌ التحفيز‌بمفردها،‌بل‌على‌ أنظمة‌

رسات‌عملية‌‌مما‌‌إلىآليات‌مؤسسية‌فاعلة‌لتحويلها‌‌‌‌إلىالمؤسسي‌يظهر‌أن‌هذه‌السلوكيات‌تحتاج‌‌‌‌الأداء
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تصميم‌أنظمة‌تحفيزية‌قادرة‌على‌استيعاب‌القيم‌التنظيمية‌‌‌‌أهميةتنعكس‌على‌جودة‌المخرجات،‌وكما‌يؤكد‌‌

‌ملموس.‌أداء‌إلىوتحويلها‌

 تفسير نتائج السؤال السابع ومناقشتها  7.1.5

حول‌‌ المستجيبين‌ استجابات‌ متوسطات‌ في‌ اختلافات‌ توجد‌ التنظيميةهل‌ بسلوكياتها‌‌‌‌المواطنة 

تعزى‌‌ الحضاري(‌ السلوك‌ الضمير،‌ الرياضية،‌وعي‌ الروح‌ الكياسة،‌ الديمغرافية‌‌‌‌إلى)الإيثار،‌ المتغيرات‌

‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(؟

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الرابعة التي نصها:

H4لا‌توجد‌فروق‌ذ‌‌:(ات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌α≤0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

بسلوكياتها‌)الإيثار،‌الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(‌‌‌المواطنة التنظيميةحول‌‌

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(.‌‌إلىتعزى‌

ا الظاهرة‌في‌جدول‌)حَسَبَ‌ يتبين‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌متوسطات‌‌52لنتائج‌ ‌)

( الدلالة‌ مستوى‌ عند‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ حول‌ المبحوثين‌ تعزى‌‌α≤0.05استجابات‌ المتغيرات‌‌‌‌إلى(‌

( الخدمةالديمغرافية‌ سنوات  العلمي،  المؤهل  يتم‌‌الجنس،  وعليه‌ الصفرية(،‌ الفرضية  هذه‌‌‌ىعل‌‌ق بُول 

وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌وكانت‌لصالح‌‌‌‌المسمى الوظيفي المتغيرات،‌وفي‌المقابل‌أظهرت‌نتائج‌‌

وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تؤكد‌وجود‌فروق‌في‌متوسطات‌‌‌رفض الفرضية الصفرية،‌وعليه‌يتم‌‌مدير فأعلى

‌مسمى‌الوظيفي.في‌المتغير‌الديمغرافي‌ال‌استجابات‌المبحوثين‌حول‌المواطنة‌التنظيمية

‌الباحثة‌هذه‌النتائج‌على‌النحو‌الآتي:‌‌وتناقش

:‌تعزو‌الباحثة‌عدم‌وجود‌فروق‌بين‌الذكور‌والإناث‌في‌ممارسات‌المواطنة‌التنظيمية‌قد‌‌الجنس -‌1

يظهر‌نجاح‌الوزارة‌في‌تعزيز‌ثقافة‌تنظيمية‌موحدة‌تتجاوز‌الفروق‌بين‌الجنسين،‌وكما‌قد‌يوضح‌
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‌‌ة‌التنظيمي‌بأن‌معايير‌السلوك‌المهني‌المتوقع‌من‌الموظفين‌أصبحت‌مشتركة‌بين‌الجنسين‌في‌البيئة‌‌

،‌(2024)موسى،،‌‌(2024)محمد،‌‌،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌الحالية‌بالوزارة

‌،‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌الجنس.‌(2021)الخطيب‌وحكيم،‌‌

:‌تفسر‌الباحثة‌تشابه‌مستويات‌المواطنة‌التنظيمية‌بين‌حملة‌المؤهلات‌المختلفة‌‌المؤهل العلمي -‌2

بأن‌هذه‌السلوكيات‌ترتبط‌أكثر‌بالثقافة‌التنظيمية‌السائدة‌وقيم‌العمل‌المشتركة،‌أكثر‌من‌يُظهر‌‌

)عبد‌‌،‌(2024)محمد،‌‌،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌ارتباطها‌بالمستوى‌الأكاديمي‌

،‌التي‌أظهرت‌نتائجها‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌‌(2024)موسى،،‌‌(2024السلام،

‌مؤهل‌العلمي.‌ال

‌‌إلى‌:‌وتعزو‌الباحثة‌تفوق‌الفئة‌الإدارية‌العليا‌في‌ممارسات‌المواطنة‌التنظيمية‌‌المسمى الوظيفي -‌3

أن‌طبيعة‌المسؤوليات‌القيادية‌التي‌تتطلب‌مستوى‌أعلى‌من‌الالتزام‌التنظيمي،‌وإلى‌أن‌شاغلي‌‌

يهم‌بأهمية‌هذه‌الممارسات‌لد‌‌‌أكبرهذه‌المناصب‌يمثلون‌قدوة‌لبقية‌الموظفين،‌كما‌قد‌يظهر‌وعياً‌‌

)محمد،‌،‌وتختلف‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌كل‌من‌‌للوزارة‌‌الإستراتيجية‌‌‌الأهداففي‌تحقيق‌‌

،‌التي‌أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المسمى‌‌(2021)الخطيب‌وحكيم،‌‌،‌‌(2024

‌الوظيفي.‌

مستويات‌الخبرة‌الوظيفية‌يُظهر‌بأن‌‌:‌تبرر‌الباحثة‌تجانس‌الممارسات‌عبر‌مختلف‌‌سنوات الخدمة -‌4

قيم‌المواطنة‌التنظيمية‌يتم‌تبنيها‌بشكل‌متسق‌من‌قبل‌الموظفين‌الجدد‌والقدامى‌على‌حد‌سواء،‌‌

،‌وتتفق‌هذه‌مما‌قد‌يوضح‌وجود‌نظام‌فعّال‌لاستيعاب‌الموظفين‌الجدد‌ونقل‌القيم‌التنظيمية‌لهم

،‌التي‌‌(2021)الخطيب‌وحكيم،‌‌،‌‌(2024ى،‌)موس،‌‌(2024)عبد‌السلام،النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

أظهرت‌عدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌سنوات‌الخدمة،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌هذه‌النتيجة‌‌
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،‌والتي‌أظهرت‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌سنوات‌الخدمة‌(2024)محمد،‌‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌

‌سنة.‌20ولصالح‌أكثر‌من‌

 الثامن ومناقشتها  تفسير نتائج السؤال 8.1.5

هل‌توجد‌اختلافات‌في‌متوسطات‌استجابات‌المستجيبين‌حول‌التحفيز‌بأبعاده‌)الداخلية‌والخارجية(‌

‌المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(؟‌إلىتعزى‌

‌وللإجابة عن هذا السؤال قامت الباحثة بصياغة الفرضية الرئيسة الخامسة التي نصها:

H5(لا‌توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌:α≤0.05في‌استجابات‌المبحوثين‌‌‌)

المتغيرات‌الديمغرافية‌)الجنس،‌المؤهل‌العلمي،‌المسمى‌‌‌‌إلىده‌)الداخلية‌والخارجية(‌تعزى‌‌بأبعا‌‌التحفيزحول‌‌

‌الوظيفي،‌سنوات‌الخدمة(.

الظاهرة‌في‌جدول‌)حَسْ‌ النتائج‌ يتبين‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌متوسطات‌‌54بَ‌ ‌)

( الدلالة‌ مستوى‌ عند‌ التحفيز‌ حول‌ المبحوثين‌ تعزى‌α≤0.05استجابات‌ الديمغرافية‌‌‌‌إلى‌‌(‌ المتغيرات‌

وفي‌‌‌يرات،على‌هذه‌المتغ‌‌ق بُول الفرضية الصفرية(،‌وعليه‌يتم‌‌الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة)

،‌وعليه‌مدير فأعلىوجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌وكانت‌لصالح‌‌‌‌المسمى الوظيفيالمقابل‌أظهرت‌نتائج‌‌

وقبول‌الفرضية‌البديلة‌التي‌تؤكد‌على‌وجود‌فروق‌في‌متوسطات‌استجابات‌‌‌‌رفض الفرضية الصفرية يتم‌‌

‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المسمى‌الوظيفي.‌‌المبحوثين‌حول‌المواطنة‌التنظيمية

‌الباحثة‌هذه‌النتائج‌على‌النحو‌الآتي:‌‌وتناقش

بالوزارة‌عادلة‌‌:‌تعزو‌الباحثة‌تشابه‌مستويات‌التحفيز‌بين‌الذكور‌والإناث‌قد‌يظهر‌سياسةالجنس -‌1

أن‌العوامل‌المحفزة‌لا‌ترتبط‌باختلافات‌الجنس،‌بل‌بقيم‌تنظيمية‌‌‌‌إلىقد‌يشير‌‌‌‌أوفي‌توزيع‌الحوافز،‌‌
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الموظفين‌‌ جميع‌ تهم‌ جنسهم‌‌بصرفمشتركة‌ عن‌ دراسة‌‌النظر‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ وتتفق‌ ‌،

‌نس.‌،‌التي‌أظهرت‌بعدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌الج‌(2023)البلوشي،

العلمي -‌2 الموظفين‌‌المؤهل  استجابات‌ تجانس‌ الباحثة‌ تفسر‌ من:‌ الرغْم‌ مؤهلاتهم‌‌‌‌على‌ اختلاف‌

والمهارات‌الوظيفية‌‌‌‌الأداءالأكاديمية‌قد‌يوحي‌بأن‌نظم‌التحفيز‌المعمول‌بها‌تركز‌على‌معايير‌‌

أكثر‌من‌تركيزها‌على‌الشهادات‌العلمية،‌مما‌يظهر‌توجهًا‌تنظيمياً‌بالوزارة‌نحو‌تقييم‌المخرجات‌‌

،‌التي‌‌(2023)البلوشي،،‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌‌بدلًا‌من‌المدخلات‌الأكاديمية‌‌لعمليةا

لمي،‌وفي‌المقابل‌اختلفت‌مع‌نتيجة‌أظهرت‌بعدم‌وجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌الع

،‌التي‌أظهرت‌بوجود‌فروق‌في‌المتغير‌الديمغرافي‌المؤهل‌العلمي‌ولصالح‌‌(2021)الدبوس،دراسة‌‌

‌دراسات‌عليا.‌

عدة‌‌‌‌إلى:‌تبرر‌الباحثة‌تفوق‌الفئة‌الإدارية‌العليا‌في‌مستوى‌التحفيز‌قد‌يعود‌‌المسمى الوظيفي -‌3

لأن‌‌‌‌أو،‌‌أكبرةً‌ما‌تكون‌مصحوبة‌بحوافز‌مادية‌ومعنوية‌‌أسباب،‌منها‌أن‌المناصب‌القيادية‌عاد‌

تتطلب‌مستوى‌‌‌‌ةلأن‌طبيعة‌المهام‌القيادي‌‌‌أو‌المسؤولين‌عن‌تصميم‌نظم‌التحفيز‌ينتمون‌لهذه‌الفئة،‌‌

‌أعلى‌من‌الدافعية‌المستمرة.‌

:‌تعزو‌الباحثة‌تشابه‌مستويات‌التحفيز‌بغض‌النظر‌عن‌الخبرة‌الوظيفية‌قد‌يظهر‌‌سنوات الخدمة -‌4

أن‌عوامل‌التحفيز‌الأساسية‌‌‌‌أوبأن‌النظام‌التحفيزي‌لا‌يميز‌بين‌الموظفين‌حسب‌سنوات‌خدمتهم،‌‌

،‌وتتفق‌‌انب‌مشتركة‌بين‌الموظفين‌الجدد‌والقدامى،‌مما‌قد‌يظهر‌سياسة‌بالوزارة‌موحدة‌في‌هذا‌الج

دراسة‌‌ نتيجة‌ مع‌ النتيجة‌ المتغي‌(2023)البلوشي،هذه‌ في‌ فروق‌ وجود‌ بعدم‌ أظهرت‌ التي‌ ر‌‌،‌

 الديمغرافي‌سنوات‌الخدمة.

‌
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 التوصيات  2.5

‌،‌خلُصت‌الباحثة‌لمجموعة‌من‌التوصيات:‌الإحصائياستناداً‌لنتائج‌التحليل‌

تعزيز‌قيم‌الإيثار‌والتماسك‌الاجتماعي‌بين‌الموظفين‌من‌خلال‌تبني‌مبادرات‌تُشجع‌على‌التعاون‌‌ -‌1

التطوعي‌‌ للعمل‌ محددة‌ أيام‌ تخصيص‌ عبر‌ العامة،‌ المصلحة‌ سبيل‌ في‌ الشخصية‌ والتضحية‌

الجماعي،‌حيث‌يتمكن‌الموظفون‌من‌التعبير‌عن‌روح‌الإيثار‌عبر‌المشاركة‌في‌أنشطة‌تعود‌بالنفع‌‌

‌الوزارة‌وتسهم‌في‌تحسين‌الصورة‌الذهنية‌للوزارة.‌‌‌على

تعزيز‌قيم‌الكياسة‌في‌التعامل‌بين‌الموظفين‌بالوزارة‌من‌خلال‌عقد‌ورش‌عمل‌متخصصة‌حول‌ -‌2

التصرف‌بحكمة‌واحترافية‌في‌‌‌‌أهميةمهارات‌التواصل‌الفعال‌والذكاء‌العاطفي،‌مع‌التركيز‌على‌‌

رش‌بالتعاون‌مع‌مدربين‌متخصصين‌لتطوير‌مهارات‌التعامل‌مع‌الآخرين،‌ويمكن‌تنفيذ‌هذه‌الو‌

بين‌‌ التواصل‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ يُسهم‌ مما‌ والمهنية،‌ الاجتماعية‌ الكياسة‌ مجال‌ في‌ الموظفين‌

‌الموظفين‌والجمهور،‌وتقليل‌التوترات‌في‌بيئة‌العمل.‌

تسامح،‌‌الغضب‌وال‌‌إدارةتعزيز‌الروح‌الرياضية‌بين‌الموظفين‌من‌خلال‌تقديم‌دورات‌تدريبية‌في‌‌ -‌3

مع‌التركيز‌على‌مهارات‌التحكم‌في‌الانفعالات‌وتعزيز‌القدرة‌على‌تقبل‌الآخرين‌والتعامل‌معهم‌‌

غرس‌قيم‌الروح‌الرياضية‌في‌التعامل‌مع‌الضغوط‌‌‌‌إلى‌بإيجابية،‌عبر‌عقد‌ورش‌عمل‌عملية‌تهدف‌‌

ات‌الشخصية‌بين‌‌والانتقادات،‌مما‌يُسهم‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌أكثر‌هدوءًا‌وتعاونًا،‌ويقلل‌من‌الصراع

‌الموظفين.‌

‌إلى‌تعزيز‌وعي‌الضمير‌المهني‌لدى‌الموظفين‌من‌خلال‌تطبيق‌نظام‌مراجعة‌ذاتية‌دورية،‌يهدف‌‌ -‌4

غرس‌قيم‌المسؤولية‌والالتزام‌بمعايير‌الجودة‌العالية،‌بواسطة‌تقديم‌تقارير‌دورية‌عن‌أدائهم‌الذاتي‌
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المستمر،‌حيث‌يسهم‌في‌تعزيز‌المساءلة‌باستخدام‌نموذج‌موحد‌يركز‌على‌تحسين‌الجودة‌والتطوير‌‌

‌الذاتية‌ودفع‌الموظفين‌لتحسين‌أدائهم‌باستمرار.

تعزيز‌السلوك‌الحضاري‌لدى‌الموظفين‌من‌خلال‌إطلاق‌برنامج‌لتشجيع‌المبادرات‌التطويرية‌التي‌‌ -‌5

حات‌تسهم‌في‌تحسين‌العمل‌بالوزارة،‌ويتم‌ذلك‌بإنشاء‌منصة‌إلكترونية‌تتيح‌تقديم‌الأفكار‌والمقتر‌

تطوير‌العمل،‌مع‌مكافأة‌الأفكار‌المعتمدة‌بجوائز‌رمزية،‌وهذا‌يسهم‌في‌غرس‌قيم‌‌‌‌إلىالهادفة‌‌

تقديم‌‌ الموظفين‌على‌ يحفّز‌ مما‌ الاجتماعية،‌ والمسؤولية‌ الإبداع‌ على‌ القائمة‌ الحضاري‌ السلوك‌

‌صورة‌إيجابية‌عن‌الوزارة‌ويعزز‌جودة‌الخدمات‌المقدمة.

المستفيدي -‌6 التواصل‌مع‌ فعالية‌‌تحسين‌ أكثر‌ آليات‌ تطوير‌ الزراعة‌من‌خلال‌ ن‌من‌خدمات‌وزارة‌

لاستقصاء‌آرائهم‌وملاحظاتهم‌حول‌الخدمات‌المقدمة،‌عبر‌تصميم‌استبانات‌رضا‌دورية‌موجهة‌

للمستفيدين،‌مع‌ضمان‌تحليل‌النتائج‌بشفافية‌واستخدامها‌كأساس‌لتطوير‌الخدمات،‌وهذا‌يسهم‌‌

تحقيق‌تطلعاتهم‌ورفع‌‌‌‌إلىي‌عملية‌تحسين‌الجودة،‌مما‌يؤدي‌‌ف‌‌أكبرفي‌إشراك‌المستفيدين‌بشكل‌‌

‌مستوى‌رضاهم‌عن‌الخدمات‌المقدمة‌من‌وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌

على‌‌ -‌7 الموظفين‌ وتدريب‌ التقنية‌ الأنظمة‌ تحديث‌ الوزارة‌من‌خلال‌ في‌ الداخلية‌ العمليات‌ تحسين‌

عمليات‌الروتينية،‌مما‌يساهم‌في‌تقليل‌‌استخدامها‌بكفاءة،‌كما‌يجب‌اعتماد‌تقنيات‌مبتكرة‌لأتمتة‌ال

الجهد‌والوقت‌اللازمين‌لإنجاز‌المعاملات،‌وتخصيص‌ميزانية‌مخصصة‌لتطبيق‌هذه‌البرمجيات‌

بين‌‌ التعاون‌ ودعم‌ بالوزارة،‌ الداخلية‌ العمليات‌ وكفاءة‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ ستسهم‌ والتي‌ الحديثة،‌

‌المشتركة.‌الأهدافالإدارات‌المختلفة‌لتحقيق‌

احتياجات‌‌‌إلىرامج‌التعلم‌والنمو‌داخل‌الوزارة‌من‌خلال‌وضع‌خطة‌تدريب‌سنوية‌تستند‌‌تطوير‌ب‌ -‌8

الموظفين‌الفعلية،‌عبر‌التعاون‌مع‌الجامعات‌والمؤسسات‌الأكاديمية‌لتنفيذ‌برامج‌تدريب‌متخصصة‌‌
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فع‌‌تنمية‌المهارات‌التقنية‌والإدارية‌للموظفين،‌مما‌يسهم‌في‌تطوير‌مهارات‌الموظفين‌ور‌‌‌إلىتهدف‌‌

‌كفاءتهم‌المهنية.

تحسين‌مستوى‌التحفيز‌الداخلي‌لدى‌موظفي‌الوزارة‌من‌خلال‌إشراكهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌عبر‌عقد‌ -‌9

اجتماعات‌دورية‌لمناقشة‌مقترحاتهم‌وأفكارهم،‌مع‌تطبيق‌الأفكار‌القابلة‌للتنفيذ‌وتكريم‌أصحابها،‌‌

‌الفعالة‌في‌تطوير‌العمل‌بالوزارة.‌مما‌يزيد‌من‌شعور‌الموظفين‌بالانتماء‌والمساهمة‌

لتوزيع‌‌ -‌10 بالوزارة‌من‌خلال‌وضع‌معايير‌شفافة‌وعادلة‌ الخارجي‌ التحفيز‌ النظر‌في‌نظام‌ إعادة‌

الفعلي‌للموظفين،‌وإعلان‌هذه‌المعايير‌لجميع‌الموظفين‌بالوزارة،‌‌‌‌الأداءالمكافآت‌والحوافز‌بناءً‌على‌‌

‌الجهد‌وتحسين‌أدائهم‌الوظيفي.‌حيث‌تسهم‌في‌تحفيز‌الموظفين‌على‌بذل‌مزيد‌من

 مقترحات لدراسات مستقبلية  3.5

‌دور‌القيادة‌الإدارية‌في‌تعزيز‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية.‌ -‌1

‌فاعلية‌أنظمة‌التحفيز‌الخارجي‌في‌تحسين‌جودة‌الخدمات‌المقدمة‌للمستفيدين. -‌2

‌التمايز‌الوظيفي‌في‌أنماط‌التحفيز‌المؤسسي.‌‌أثر -‌3

‌دور‌التحفيز‌غير‌المادي‌في‌تعزيز‌الابتكار‌المؤسسي.‌ -‌4

‌قات‌تفعيل‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌بيئات‌العمل‌الحكومية.يمع -‌5

الموارد‌البشرية‌الفعالة‌لتحقيق‌التكامل‌بين‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌ومتطلبات‌‌‌‌إدارةسياسات‌‌ -‌6

 المؤسسي.‌الأداء
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‌سوريا.‌

(.‌دور‌سياسة‌التحفيز‌الإيجابي‌في‌تطوير‌‌2025البذالي،‌عبد‌المجيد‌وأبو‌سعده،‌محمد‌وإبراهيم،‌ندى.‌)‌
المجلة الدولية للعلوم التربوية العاملين‌في‌هيئة‌الهلال‌الأحمر‌السعودي:‌دراسة‌تطبيقية،‌‌‌‌اءأد‌

‌.136-98(:‌1)4،‌والإنسانية المعاصرة

( عفاف.‌ ورحموني،‌ رقية‌ حالة  (.‌‌2021بكوش،‌ دراسة  المؤسسات  في  الابتكار  لتفعيل  كآلية  التحفيز 
‌منشورة(،‌جامعة‌العربي‌التبسي،‌الجزائر.‌‌‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غيرمؤسسة السلام للإلكترونيكس

( عفاف.‌ التنظيمية(.‌‌2024بكوش،‌ المواطنة‌ سلوك‌ دعم‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ المنهل  ،‌‌دور‌ مجلة 
‌.22-1‌:11(7،‌)الاقتصادي
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حبيبة. بالمؤسسة،‌‌2020)‌‌‌بلحاج،‌ التنظيمية‌ المواطنة‌ سلوك‌ لتنمية‌ كآلية‌ التحفيز‌ التمكين  (.‌ مجلة 
‌.37-‌‌23(:4)‌2،‌الاجتماعي

(.‌تنمية‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌للموارد‌البشرية‌كآلية‌لتحسين‌الفعالية‌التنظيمية‌2021بلحاج،‌حبيبة.‌)
‌.73-‌54(:‌1)4،‌المجلة الجزائرية للأبحاث الاقتصادية والمالية للمؤسسة،‌

تاول لمشاريع البنية  الوظيفي دراسة حالة شركة    الأداء التحفيز على    أثر(.‌‌2023البلوشي،‌عبد‌المجيد.‌)
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الشرقية،‌سلطنة‌عمُان.‌التحتية

دراسة‌‌‌‌-(.‌دور‌عامل‌التحفيز‌في‌تفعيل‌الإبداع‌الإداري‌‌2022بن‌الدين،‌نور‌الهدى‌وبن‌حدو،‌آمنة.‌)
‌.‌86-‌69(:‌3)10،‌مجلة التكامل الاقتصاديحالة‌المؤسسة‌الاقتصادية‌الجزائرية،‌‌

شو‌ )‌‌،يحةبن‌ أحلام.‌ ودوبابي،‌ اليقظة‌‌2024بشير‌ لتحسين‌‌‌‌الإستراتيجية(.‌ الاستراتيجي‌‌‌الأداءكآلية‌
المجلة الجزائرية المتوازن‌دراسة‌حالة‌مؤسسة‌كندور،‌‌الأداءلمنظمات‌الأعمال‌من‌منظور‌بطاقة‌

‌.‌140-‌131(:‌1)11،‌للتنمية الاقتصادية

،‌الموارد البشرية في تأسيس نظام التحفيز  إدارةات  ممارس(.‌‌2023بن‌صافي،‌أسماء‌وبن‌جيلالي،‌مريم.‌)
‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌عين‌تموشنت‌بلحاج‌بوشعيب،‌الجزائر.‌

( حياة.‌ يربح،‌ تقييم    الأداء بطاقة    استخدام(.‌‌2018بن‌ في  للمؤسسات    الأداءالمتوازن  الإستراتيجي 
‌،‌الجزائر.ورقلة‌،مرباح‌جامعة‌قاصدي،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌البترولية

آليات التحفيز المورد البشري ودورها في زيادة إنتاجية العامل بالمؤسسات  (.‌‌2021بوحصيدة،‌زهراء.‌)
الاقتصادية الجزائر  العمومية  اتصالات  مؤسسة  حالة  منشورة(،‌‌دراسة  غير‌ ماجستير‌ )رسالة‌ ‌،

‌جامعة‌ابن‌خلدون،‌تيارت،‌الجزائر.‌

،‌دار‌الموارد البشرية رؤية استراتيجية وتطبيقات عملية  إدارة(.‌‌2020د.‌)بودبوس،‌سامي‌وزهمول،‌خال
‌الكتب‌الوطنية‌بنغازي،‌ليبيا.

الحوافز في تحقيق الولاء التنظيمي دراسة ميدانية مع عمال    أثر(.‌‌2023بوليلة،‌إيمان‌وعربيد،‌ياسمينة.‌)
رة(،‌جامعة‌محمد‌الصديق‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشو‌المؤسسة الإفريقية للزجاج أولاد صالح

‌بن‌يحي،‌جيجل،‌الجزائر.‌
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارة(.‌اتجاهات‌العاملين‌حول‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌‌2024بومقواس،‌بلال‌وزنيني،‌فريدة.‌)

مجلة اقتصاد المال وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌مديرية‌الخدمات‌الجامعية‌البليدة‌العفرون‌نموذجا،‌‌
‌.118-‌1‌:105(‌9،‌)والأعمال
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العاملين‌في‌المؤسسات‌الإنتاجية‌بأنجمينا‌دراسة‌‌‌أداءالتحفيز‌على‌تحسين‌‌أثر(.‌2022تجاني،‌الطيب.‌)
‌.‌2064-‌2038(:‌1)‌5،‌للدراسات العلمية الأكاديمية مجلة طبنةحالة‌مخبز‌روتاتيف،‌

المؤسسي،‌‌‌الأداءستراتيجي‌على‌‌التخطيط‌الإ‌‌أثر(.‌‌2024تهاني،‌الرشيد‌وحبيب،‌إيمان‌وعلي،‌إخلاص.‌)
‌.‌41-27(:‌2)10،‌مجلة الريادة لاقتصاديات الأعمال

ة‌لدى‌الموظفين‌الإداريين‌في‌‌(.‌السعادة‌المهنية‌وعلاقتها‌بسلوك‌المواطنة‌التنظيمي‌2024سلام.‌)،‌‌التوبي
‌.‌144-‌28‌:117(1،‌)إبداعات تربوية‌،المديريات‌العامة‌للتربية‌والتعليم‌بسلطنة‌عمان

دور التحفيز في تحقيق الولاء التنظيمي لدى العمال دراسة  (.‌‌2022جبارني،‌الحاج‌وزلاقي،‌براهيم.‌)
الطباعة   وفنون  التوضيب  مؤسسة  بوعريريج  EMBAGحالة  )رسابرج  غير‌‌،‌ ماجستير‌ لة‌

‌منشورة(،‌جامعة‌محمد‌البشير‌الإبراهيمي،‌الجزائر.

،‌منشورات‌جامعة‌الإسكندرية،‌‌الموارد البشرية مدخل وظيفي  إدارة(.‌‌2019جراد،‌علياء‌والصيفي،‌فاطمة.‌)
‌مصر.

‌.‌،‌دار‌ابن‌النفيس‌للنشر‌والتوزيع،‌عمّان،‌الأردنالموارد البشرية إدارة(.‌2018الجربوعة،‌مصطفى.‌)‌

الموظف غير المرئي: استخدام التحفيز لاكتشاف الطاقة (.‌‌2017جوستيك،‌أدريان‌وإلتون،‌تشيستر.‌)
‌،‌ترجمة‌شيماء‌سليمان‌شلبي،‌مؤسسة‌هنداوي،‌القاهرة،‌مصر.الكامنة لدى الموظفين

دراسة    العمالدور التحفيز في تحقيق الولاء التنظيمي لدى  (.‌‌2022الحاج،‌جبارني‌وبراهيم،‌زلاقي.‌)
الطباعة   وفنون  التوضيب  مؤسسة  غير‌‌بوعريريج  برج  EMBAGحالة  ماجستير‌ )رسالة‌ ‌،

‌،‌الجزائر.جامعة‌محمد‌البشير‌الإبراهيمي‌برج‌بوعريريجمنشورة(،‌

(.‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌‌2024الحبيشي،‌إيهاب‌محسن‌حمود.‌)
مجلة تفوق في علوم وتقنيات النشاطات البدنية وزارة‌الشباب‌والرياضة‌في‌الجمهورية‌اليمنية،‌‌

‌.‌146-‌130(:‌‌2)8،‌والرياضية

تعزيز‌الفعالية‌التنظيمية‌بمنظمات‌الأعمال‌‌‌‌سهام‌سلوكيات‌المواطنة‌فيإ‌‌(.2023حدو،‌سميرة‌أحلام.‌)
-‌43(:‌‌2)9،‌‌الريادة لاقتصاديات الأعمالدراسة‌ميدانية‌لشركات‌الاتصالات‌العاملة‌في‌الجزائر،‌‌

67‌.‌
(.‌متطلبات‌التغلب‌على‌معوقات‌تفعيل‌سلوك‌المواطنة‌2024.‌)حسين،‌أحمد‌وحسين،‌حسن‌وكمال،‌حنان

-‌43‌‌:44(43)‌‌،مجلة کلية التربية )أسوان(قبل‌الجامعي.‌‌‌‌التنظيمية‌بمؤسسات‌التعليم‌الأزهري‌
85‌.‌

‌،‌منشورات‌الجامعة‌الافتراضية‌السورية،‌سوريا.‌السلوك التنظيمي(.‌2020حلاق،‌بطرس.‌)
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‌( والخطيب،‌رامي‌مصطفى.‌ الحمو‌ البشرية(.‌‌2025الحمدان،‌خليل‌ الموارد  الحديثة لإدارة  ،‌‌الأساليب 
‌والسياسية‌والاقتصادية،‌برلين،‌ألمانيا.‌‌الإستراتيجيةسات‌المركز‌الديمقراطي‌العربي‌للدرا

‌،بمنطقة‌مكة‌المكرمة‌‌الأهلية‌الموظفين‌في‌الجمعيات‌‌‌‌أداء‌(.‌تأثير‌الحوافز‌على‌‌2024)‌‌،‌رائد.الحمدان
‌.‌250-‌8‌:227(‌32،‌)‌المجلة‌العربية‌للآداب‌والدراسات‌الإنسانية

‌‌بطاقة‌‌‌ضوء‌‌في‌‌والتكنولوجيا‌‌للعلوم‌‌‌الجند‌‌‌بجامعة‌‌سيالمؤس‌‌الأداء‌‌واقع(.‌‌2024.‌)منصور‌‌الحيدري،‌أمين
‌.‌679-‌‌649:(39)‌،الإنسانية والدراسات التربوية العلوم مجلة‌المتوازن،‌الأداء

تأثير‌رأس‌المال‌الفكري‌على‌تحقيق‌سلوكيات‌المواطنة‌‌2021الخطيب،‌محمد‌وحكيم،‌بن‌حسان.‌)‌ ‌.)
(:‌‌1)11،‌‌مجلة رؤى اقتصاديةالتنظيمية‌في‌الجامعات‌الفلسطينية‌جامعة‌الأزهر‌غزة‌أنموذج،‌‌

399-417‌.‌

،‌)رسالة‌ماجستير‌‌تباتالعاملين في المك  أداءالحوافز والدوافع ودورها في تنمية  (.‌‌2024خليفي،‌شيماء.‌)
‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌ابن‌خلدون‌تيارت،‌الجزائر.‌

جودة الحياة المهنية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية  (.‌‌2024داودي،‌شيماء‌وشقلالة،‌شهيناز.‌)
خلدون  أبن  جامعة  والاجتماعية  الإنسانية  العلوم  بكلية  ميدانية  ،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌‌دراسة 

‌ة‌أبن‌خلدون،‌الجزائر.منشورة(،‌جامع

)الدبوس،‌‌ هلال.‌ و‌‌‌أثر(.‌‌2021محمد‌ موظفي‌إأساليب‌ لدى‌ العمل‌ ترك‌ نية‌ في‌ التحفيز‌ ستراتيجيات‌
‌.‌114-‌73(:‌‌17)‌43،‌مجلة جامعة البعث،‌المصارف‌الخاصة‌في‌مدينة‌دمشق

مجلة العلوم الإنسانية  الأكاديمي‌لطلبة‌الجامعة.‌‌‌الأداء‌التحفيز‌على‌‌‌‌أثر(.‌‌2021دخيخ،‌ريحانه‌على.‌)
‌.‌103-‌113(:‌10)‌‌5،والاجتماعية

التنظيمي في وزارة العمل من وجهة نظر    الأداءتأثير عملية التواصل على  (.‌‌2024الدرابيع،‌أحلام.‌)
‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌القدس،‌فلسطين.‌المديرين ورؤساء الأقسام، 

المنظمات غير الربحية    أداءالمتوازن في تعزيز    الأداءاستخدام بطاقة قياس    أثر (.‌‌2020)دغوظ،‌تمارا.‌‌
السوري  العربي  الأحمر  الهلال  منظمة  حالة  دراسة  السورية  العربية  الجمهورية  )رسالة‌‌في  ‌،

‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌الجامعة‌الافتراضية‌السورية،‌سوريا.
(‌‌BSCالمتوازن‌)‌‌الأداءتقنية‌بطاقة‌‌‌‌(.‌استخدام2019بي،‌عقيل.‌)الربيعي،‌محمد‌والحساني،‌وعد‌والأعاجي‌

الدراسات‌‌‌،والاقتصاد‌‌‌الإدارةستراتيجي‌للوحدات‌الاقتصادية‌بحث‌تطبيقي‌في‌كلية‌‌الإ‌‌الأداءلتقويم‌‌
‌.‌29-1،‌جامعة‌المثنى،‌المسائية
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رقمي‌دراسة‌استطلاعية‌‌(.‌دور‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌تعزيز‌عملية‌التحول‌ال2024)‌‌رسن،‌سالم.
العمارة في‌ الهندسية‌ والكلية‌ التقني‌ المعهد‌ في‌ التدريسين‌ من‌ عينة‌ للعلوم  ،‌‌لآراء‌ الغري  مجلة 

‌.1280-‌1246(:‌20،‌)الاقتصادية والإدارية

دوافع‌العمل‌والتحفيز‌كوسيلة‌لتحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء‌في‌المنظمة،‌‌‌‌أثر(.‌‌2014رشيد،‌مجاهد.‌)
‌.‌114-‌99(:‌22،‌)والإحصاء التطبيقيمجلة الاقتصاد  

الموارد البشرية دراسة حالة شركة    أداءدور التحفيز في تحسين  (.‌‌2024روابح،‌لطفي‌وبارة،‌سفيان.‌)
،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌محمد‌البشير‌الإبراهيمي،‌برج‌‌ذات أسهم كوندور ملتميديا

‌بوعريريج،‌الجزائر.‌

مجلة  ‌‌،العاملين‌بالقطاع‌الصحي‌‌أداءسياسة‌التحفيز‌على‌مستوى‌‌‌‌أثر(.‌‌2025رافع‌فرحان.‌)،‌‌الرويلي
‌.‌42-‌3:(2)‌‌20،‌الاجتماعيةمستقبل العلوم 

،‌الموارد البشرية مفاهيم وتوجهات معاصرة  إدارة(.‌‌2018الزبيدي،‌غني‌والزيدي،‌ناظم‌وعباس،‌حسين.‌)
‌لأردن.‌دار‌ومكتبة‌الحامد‌للنشر‌والتوزيع،‌عمّان،‌ا

مجلة  ‌‌،المؤسسي‌للجامعات‌اليمنية‌‌الأداء(.‌دور‌تنمية‌الموارد‌البشرية‌في‌تحسين‌‌2025شاكر.‌)سراع،‌‌
‌.773-‌‌742:(44)‌،العلوم التربوية والدراسات الإنسانية

ستراتيجي  الإ  الأداء( في كفاءة وفاعلية  BSCالمتوازن )  الأداء دور أبعاد بطاقة  (.‌‌2019سعيد،‌عمار.‌)
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الجزيرة،‌اليمن.‌للبنوك التجارية في اليمن دراسة ميدانية

المؤسسي‌في‌الهيئات‌المحلية‌‌‌‌الأداءالأزمات‌في‌تعزيز‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌‌‌أثر(.‌‌2025سلامة.‌)،‌‌سلامة
‌.‌18-‌1(:4)46،‌المجلة العربية للإدارة‌،أكتوبر‌7الفلسطينية‌في‌ظل‌أحداث‌

المجلة (.‌التحفيز‌الداخلي‌وأثرة‌على‌السلوك‌الفردي‌لمشاركة‌المعرفة،‌‌2017سودان،‌عبد‌الرحمن‌ناصر.‌)
‌.473-443)ملحق‌العدد‌الرابع(:‌8،‌‌العلمية للدراسات التجارية والبيئية

العاملين دراسة ميدانية على    أداءالعوامل الصحية وعوامل التحفيز على    أثر(.‌‌2022الشايب،‌إيهاب.‌)
‌،‌)أطروحة‌دكتوراه‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌عين‌شمس،‌مصر.مؤسسة التضامن للتمويل الأصغر

اليازوري‌‌‌‌،يةالبشر الموارد    إدارةالحديثة في    والأدوار الاتجاهات  ‌‌(.2019.‌)عبد‌اللهشراره،‌مجدي‌‌ دار‌
‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان.

( هيا‌وشمسي،‌محمد.‌ المنظمة‌‌‌‌الأداءالحوافز‌على‌‌‌‌أثر‌(.‌‌2024الشغدلي،‌ العاملين‌في‌ لدى‌ الوظيفي‌
‌.‌201-‌51‌:184(5،‌)المجلة الدولية تنشر البحوث والدراسات،‌)دراسة‌نظرية‌تحليلية(
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‌،‌دار‌الفجر‌للنشر‌والتوزيع،‌القاهرة،‌مصر.الأداءبرنامج تحسين (.‌2017الشميلي،‌عائشة.‌)

(.‌دور‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌تنمية‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌وتأثيرها‌على‌الرضا‌‌2024صباح،‌سعيد.‌)
والتليفزيون،‌‌ الإذاعة‌ باتحاد‌ العاملين‌ على‌ تطبيقية‌ دراسة‌ للعلوم الوظيفي:‌ الأكاديمية  المجلة 

‌.‌126-‌83(:‌1)‌2،‌الاجتماعية

(.‌دور‌التحفيز‌الداخلي‌والخارجي‌للرضا‌عن‌التعلم‌‌2021صفار،‌رباب‌وبوحمد،‌علي‌والمسعد،‌بدور.‌)ال
‌.‌69-‌39(:‌‌141)36،‌المجلة التربويةالإلكتروني‌في‌دولة‌الكويت:‌بحث‌تجريبي،‌

( أسماء.‌ وعبده،‌ على‌‌‌‌أثر(.‌‌2022طه،‌حسنين‌ التنظيمية‌ بالتطبيق‌على‌شرکة‌‌‌‌الأداءالثقة‌ التنظيمي‌
‌.29-‌1(:‌1)13،‌المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإداريةميتلايف‌لتأمينات‌الحياة،‌

‌‌باستخدام‌‌‌الحديدة‌‌مدينة‌‌في‌‌الأهلية‌‌المدارس‌‌في‌‌المؤسسي‌‌الأداء‌‌(.‌تقييم‌2022العامري،‌عبد‌العزيز.‌)
العلوم  والمعلمين،‌‌‌‌الوكلاءو‌‌‌المديرين‌‌نظر‌‌وجهة‌‌من‌‌المتوازن‌‌‌الأداء‌‌بطاقة الأردنية في  المجلة 

‌.‌38-1‌:21(18،‌)التربوية

المادية‌والمعنوية‌في‌‌(.‌‌2019عباس،‌منير.‌) الحوافز‌ الجامعة‌السورية‌‌‌‌أداءآثار‌ العاملين‌دراسة‌حالة‌
‌‌‌.146-‌1‌:87(‌35،‌)مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية،‌الخاصة

(.‌مستوى‌الدعم‌التنظيمي‌المدرك‌لدى‌العاملين‌بكلية‌الآداب‌والعلوم‌قمينس‌‌2024هالة.‌)عبد‌السلام،‌‌
‌.‌166-‌136:‌(15)‌،العلميةمجلة كلية التربية ‌‌،وعلاقته‌بسلوك‌المواطنة‌التنظيمية

دراسة‌تطبيقية‌‌‌‌(.‌التحفيز‌الوظيفي‌وأثره‌في‌دعم‌الإبداع‌والابتكار‌الأمني:2024عبد‌الله،‌آمنة‌علي‌حسن.‌)‌
-‌86(:‌‌5)‌8،‌‌مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونيةعلى‌القيادة‌العامة‌لشرطة‌الشارقة،‌‌

79‌.https://doi.org/10.26389/AJSRP.N110523‌

المؤسسي:‌دراسة‌تطبيقية‌‌‌الأداء(.‌دور‌التدقيق‌الداخلي‌في‌فعالية‌وكفاءة‌تقويم‌‌2025.‌)سراءإعبد‌الملك،‌‌
النهرين جامعة‌ ‌،‌في‌ للمال  ‌ الريادة  ‌والأعمالمجلة  ‌،6‌(1:)‌ ‌125‌-135. 

https://doi.org/10.56967/ejfb2025487‌
التنظيمية‌على‌مستوى‌الإبد‌‌‌أثر(.‌‌2023العبيدلي،‌موزة.‌) البلدية‌بدولة‌المواطنة‌ اع‌التنظيمي‌في‌وزارة‌
‌.‌234-‌205(:‌2)53،‌المجلة العلمية للاقتصاد والتجارةقطر،‌

( يعقوب.‌ ومحمد،‌ شيخ‌ دراسة‌2021عسري،‌ المؤسسة‌ في‌ بالمواهب‌ الاحتفاظ‌ في‌ التحفيز‌ دور‌ ‌.)
‌.‌504-491(:‌‌3)9،‌مجلة التكامل الاقتصادياستطلاعية‌لموظفي‌عدد‌من‌الإدارات‌العمومية،‌

تقويم‌‌2019.‌)ر،‌حسامعم المبکرة‌في‌ضوء‌مدخل‌‌‌‌الأداء(.‌ للطفولة‌ التربية‌ بکليات‌ ‌‌الأداء‌المؤسسي‌
‌.‌176-‌‌127:(4)‌‌40،(الإسكندريةمجلة الطفولة والتربية )جامعة ‌،المتوازن‌

https://doi.org/10.26389/AJSRP.N110523
https://doi.org/10.56967/ejfb2025487
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تأثير الثقة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية دراسة  (.‌‌2024عميري،‌رشيد‌وبركاني،‌زين‌الدين.‌)
،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌‌نية لدى العاملين بالمديرية الولاية للتجارة وترقية الصادراتميدا

‌قالمة،‌الجزائر.‌1945ماي‌‌8جامعة‌
ستراتيجي‌في‌العلاقة‌بين‌القيادة‌الإبداعية‌‌(.‌الدور‌الوسيط‌للارتجال‌الإ2024العنزي،‌حمود‌محمد‌عبد‌الله‌)

‌،تطبيقية‌على‌المستشفيات‌العامة‌بمنطقة‌الحدود‌الشمالية‌‌وسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌دراسة
-‌5‌‌:749(2)5،‌‌المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية، كلية التجارة جامعة دمياط

782‌.‌
دراسة‌‌-الصمت‌التنظيمي‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌أثر‌(.‌‌2024لقاسم.‌)‌‌أبو‌عمر‌شعبان‌‌العوامة،‌‌

-‌491:‌(25)‌‌‌2،نسانية والتطبيقيةمجلة القرطاس للعلوم الإ ة‌العامة‌للكهرباء.‌‌ميدانية‌على‌الشرك
518‌.‌

 القطاع  في  المستشفيات  أداء  لتقييم  المتوازن   الأداء  لبطاقة  مقترح  نموذج  بناء(.‌‌2021عوض،‌ريم.‌)
،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌‌الفلسطينية   والأهلية  الخاصة  المستشفيات  -  الصحي

‌النجاح‌الوطنية،‌نابلس،‌فلسطين.‌

دراسة حالة   الإدارةمساهمة المواطنة التنظيمية للمورد البشري في أخلقة  (.‌‌2024عيساوي،‌أسماء.‌)
‌،‌الجزائر.‌3،‌)أطروحة‌دكتوراه‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الجزائر‌‌سمنت فرع عين التوتةمؤسسة الإ

(.‌تأثير‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌الموجه‌نحو‌المنظمة‌‌2023،‌عبد‌القادر.‌)عيساوي،‌صلاح‌وبورمانة
مجلة التنظيم  العاملين‌دراسة‌حالة‌المؤسسة‌العمومية‌للنقل‌الحضري‌المدينة‌عين‌الدفلى،‌‌‌‌أداءعلى‌‌

‌.‌58-39(:‌1)12،‌والعمل

مجلة جامعة  سياسات‌التحفيز‌في‌الولاء‌التنظيمي‌بالمؤسسات‌العامة،‌‌‌‌أثر(.‌‌2011الفارس،‌سليمان.‌)
‌.91-69(:‌1)27،‌دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية

،‌سلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌لدى‌عمال‌المؤسسة‌الجزائرية‌للمياه‌بولاية‌معسكر(.‌‌2024.‌)فايزة‌‌،فاضل
‌.236-1‌:312(‌8،‌)مجلة الروائز

‌‌غزة‌‌‌قطاع‌‌في‌‌العام‌‌القطاع‌‌مؤسسات‌‌‌أداء‌‌قياس(.‌‌2017.‌)،‌بسام‌وأبو‌ماضي،‌كاملالفرا،‌ماجد‌وحجازي‌
:‌1(‌25،‌)والإدارية  الاقتصادية  للدراسات  الإسلامية   الجامعة  مجلة ‌‌المتوازن،‌‌الأداء‌‌بطاقة‌‌باستخدام

1‌-15.‌
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( عمر.‌ والدليمي،‌ علاء‌ والركيباوي،‌ محمد‌ والنداوي،‌ أحمد‌ ا‌‌أثر‌(.‌‌2024فياض،‌ نموذج‌ لتميز‌‌تطبيق‌
،‌‌إدارة، مجلة  المؤسسي‌دراسة‌تطبيقية‌على‌الجامعات‌الأهلية‌في‌مدينة‌بغداد‌‌‌الأداءبي‌على‌‌و‌الأور‌
31‌(1‌:)7-50‌.‌

،‌العبيكان‌‌4،‌طالموارد البشرية ) نحو منهج استراتيجي متكامل(  إدارة(.‌‌2015القحطاني،‌محمد‌دليم.‌)
‌للنشر،‌الرياض،‌السعودية.

أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌وأثرها‌على‌تعزيز‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌في‌المنظمات:‌‌(.‌‌2025حسام.‌)،‌‌قرنى
‌.‌268-‌‌237:(1)‌‌‌26،مجلة کلية الاقتصاد والعلوم السياسية‌،دراسة‌ميدانية

(.‌الدور‌الوسيط‌لسلوكيات‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌العلاقة‌بين‌‌2024.‌)والدلاش،‌صفاء‌‌منة‌الله‌‌القوصي،
التحو‌ ميدانيةالقيادة‌ دراسة‌ المستدام:‌ والأداء‌ والبيئية‌‌،يلية‌ التجارية  للدراسات  العلمية  ‌‌،‌المجلة 

15‌(3):890‌-947‌.‌

‌،‌دار‌المناهج‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.الرئيسية الأداءمؤشرات (.‌‌2020الكرخي،‌مجيد.‌)

،‌لمواطنة التنظيميةدور القيادة التشاركية في تعزيز سلوك ا(.‌‌2024نصاف‌ومويسي،‌براءة.‌)إكلاع،‌‌
‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الشهيد‌الشيخ‌العربي‌التبسي،‌الجزائر.‌

‌،‌دار‌دجلة‌ناشرون‌وموزعون،‌عمان،‌الأردن.‌الوظيفي والإداري  الأداءتنمية (.‌2015اللبدي،‌نزار.‌)

،‌‌التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيميةالقيادة متعددة العوامل وعلاقتها بالتماثل (.‌2024محمد،‌ياسر.‌)
‌)أطروحة‌دكتوراه‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الخليل،‌فلسطين.‌

(.‌تأثير‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌‌2024مخلوف،‌محمد‌وعزازي،‌محمد‌ورضوان،‌إيمان‌وحجازي،‌محمد.‌)
،‌‌الإسكندرية‌على‌الصراع‌التنظيمي‌بالتطبيق‌على‌أعضاء‌الهيئة‌المعاونة‌بالمعاهد‌العليا‌بمحافظة‌

‌.‌122-14‌:91(1،‌)مجلة الدراسات والبحوث البيئية

‌،‌منشورات‌جامعة‌الإسكندرية،‌مصر.‌السلوك التنظيمي(.‌2019مسلم،‌علي.‌)

الحوافز‌على‌الرضا‌الوظيفي:‌دراسة‌ميدانية‌على‌شركة‌مجموعة‌‌‌‌أثر(.‌‌2024يوسف‌عبيد.‌)المصلوخي،‌‌
‌.‌68-‌8‌:52(‌12،‌)‌والقانونية والإدارية  ديةالاقتصامجلة العلوم ‌،الجماز‌بمدينة‌الرياض‌

‌،‌عمان،‌الأردن.‌دار‌الجنان‌للنشر‌والتوزيع،‌السلوك التنظيمي‌(.2016.‌)محمد‌الفاتح‌،المغربي

(.‌الدور‌المعدل‌لرأس‌المال‌النفسي‌في‌العلاقة‌بين‌الاحتراق‌‌2024المقدم،‌مصطفى‌والمشاري،‌عبد‌الله.‌)
التنظيمي المواطنة‌ للعلوم الإداريةة‌)دراسة‌ميدانية(،‌‌الوظيفي‌وسلوك‌ ،‌‌مجلة جامعة الإسكندرية 

61‌(6‌:)167‌-207‌.‌
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،‌مجلة كليات التربية،‌‌الحوافز‌في‌تحسين‌وزيادة‌مستوى‌الكفاءة‌الإنتاجية‌‌أثر(.‌‌2020.‌)،‌عواطفموسى
(1)17‌:329‌-356‌.‌
المؤسسي‌بالتطبيق‌‌‌‌الأداء(.‌دور‌محددات‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌وأثرها‌على‌‌2024مجدي.‌)،‌‌موسى

المؤسسات‌الصناعية‌بمدينة‌‌ العلوم الإدارية والسياسية‌‌،أكتوبر‌‌6على‌ -‌2‌‌:341(1،‌)مجلة 
408‌.‌

دراسة‌‌‌المؤسسي‌‌الأداءفي‌تحسين‌‌‌‌الإستراتيجية(.‌دور‌القيادة‌‌2024.‌)الميدمه،‌أيوب‌والقطيبي،‌محمد‌
-‌1‌‌:587(2،‌)مجلة جامعة صنعاء للعلوم الإنسانية،‌‌ميدانية‌في‌البنوك‌اليمنية‌بالعاصمة‌صنعاء

616‌.‌

العاملين دراسة ميدانية بالمقر الولائي    أداءالحوافز على    أثر(.‌‌2023ميدوني،‌صارة‌ولوناس،‌نبيلة.‌)
‌الجزائر.‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌أحمد‌درايعية،‌لولاية أدرار

  المتوازن   الأداء   بطاقة  باستخدام  المؤسسي  الأداء  على  ستراتيجي الإ  التخطيط  تأثير(.‌‌2020نتشة،‌دعاء.‌)
‌،‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌القدس،‌فلسطين.‌المقاصد مستشفى  في

‌،‌رام‌الله،‌فلسطين.2023-2021  -القطاعية للزراعة    الإستراتيجية(.‌‌2023وزارة‌الزراعة‌الفلسطينية.‌)‌
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 قائمة الملاحق 

 ملحق )أ(: الاستبانة النهائية 

 جامعة القدس المفتوحة
 عمادة الدراسات العليا والبحث العلمي 

 الموارد البشرية التطبيقية  إدارةبرنامج ماجستير  
 ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . نوترمالمح .....   وة / الأخ واتالأخ 

 ... تحية طيبة 

 بإجراء دراسة بعنوان  ةقوم الباحث ت 

التحفيز كمتغير وسيط بين سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء   أثر

 لوزارة الزراعة الفلسطينية المؤسسي

على    الحصول  لمتطلبات  في  استكمالً  الماجستير  البشرية   إدارةدرجة  الموارد 

لذا يرجى التكرم من حضرتكم تعبئة الستبانة بالإجابة   التطبيقية من جامعة القدس المفتوحة،

إل  والموضوعية، باختيار الإجابة المناسبة، علماً أن البيانات المقدمة لن تستخدم  الصريحة  

 . وشكراً لحسن تعاونكم. لأغراض البحث العلمي

 ةالباحث                                                                           إشراف  

 الدكتور عبد الرحمن السلوادي                                                           أصالة حامد  
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 القسم الأول: البيانات الشخصية 
 الجنس

 أنثى                 ذكر 

 المؤهل العلمي 
 دراسات عليا       بكالوريوس   فأقل    دبلوم

 المسمى الوظيفي 
 مدير فأعلى  رئيس قسم فأقل  موظف

 سنوات الخدمة 
 فأكثر  10 10أقل من  -5من   سنوات  5أقل من 

هو‌التفاني‌في‌العمل،‌والتعاون،‌والالتزام‌الأخلاقي،‌‌المتغير المستقل المواطنة التنظيمية:  القسم الثاني:  
‌والتفاعل‌الإيجابي‌لتحقيق‌مصلحة‌وزارة‌الزراعة‌وتعزيز‌صورتها.‌

وزارة الزراعة نحو زملائهم بالدعم والمساعدة وتقديم مصالح الوزارة على مصالحهم    وهو سلوك يقوم به موظف:  الإيثار
 . الشخصية

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

  لا أتفق 
 بشدة 

      أبادر بالعمل بديلاً عن زملائي في حال تغيبهم عن العمل.   1

      أوقات العمل الرسمي. أتطوع لتقديم مهام وأعمال إضافية في غير   2

      أساعد زملائي الذين لديهم مهام عمل كثيرة.   3

      أقدم مصالح العمل على مصلحتي الشخصية.   4

      أساعد الموظفين الجدد وأفيدهم بخبراتي.  5

 .الذكاء الجتماعي والتصرف بحكمة واحترام في التعامل مع الآخرينهي الكياسة: 

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق

أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

  لا أتفق 
 بشدة 

      أحترم خصوصية زملائي في العمل.   6

      أحرص على التنسيق مع الآخرين لإنجاز العمل.   7

      حرص على تفادي المشكلات قبل وقوعها. أ  8

      بين زملائي.  الفهمأساهم في حل سوء   9

      زملائي.أنتبه للأثر الذي يتركه سلوكي في   10

 مرونة، وتعاون مع الآخرين، مع التحلي بالإيجابية والتفهم في جميع المواقف. والتعامل بتسامح، هي  :الروح الرياضية

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

  لا أتفق 
 بشدة 

      أتحمل الظروف الناتجة عن ضغوط العمل.   11

      شخصية. أتسامح عن أي إساءة    12

      أتقبل النتقادات البناءة التي توجه لي بصدر رحب.   13

      العمل.  ئي فيأقدر ظروف زملا  14
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دائمًا    15 العمل    إلىأسعى  محيط  في  إيجابية  أجواء  البتسامة    بواسطةخلق 
 والتفاؤل. 

     

 الجيد والنضباط.   الأداءهو الشعور بالمسؤولية واللتزام الأخلاقي تجاه العمل والوزارة، مع الحرص على    وعي الضمير:

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

  لا أتفق 
 بشدة 

      أحافظ على سمعة وزارتي.    16

      أحافظ على ممتلكات وزارتي.   17

      وزارتي. أحترم أنظمة وتعليمات   18

      أحرص على تأدية مهامي في الوقت المناسب.   19

      أراجع أدائي باستمرار للتأكد من تحقيق أعلى مستويات الجودة في العمل.   20

هو التفاني في العمل، والتفاعل الإيجابي مع التطورات، والدفاع عن الوزارة، والسعي الدائم لتحسين    السلوك الحضاري:
 وأدائها.صورتها 

 الفقرة  رقم 
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

  لا أتفق 
 بشدة 

      في الوزارة.   أتطوع بأعمال إضافية لتطوير العمل  21

      أتكيف مع التطورات التي تحدث في وزارتي.   22

      وزارتي عندما ينتقدها الآخرون.  نأدافع ع  23

      وزارتي. أقدم للآخرين صورة إيجابية عن   24

      في وزارتي.  أتقدم بمقترحات لتطوير العمل   25

هو‌نظام‌متكامل‌تتبعه‌وزارة‌الزراعة‌لتحقيق‌التميز‌بواسطة‌‌‌‌المؤسسي:  الأداءالمتغير التابع  القسم الثالث:  
فهم‌احتياجات‌المستفيدين‌ورضاهم،‌وتطوير‌العمليات‌الداخلية‌باستخدام‌التقنيات‌الحديثة‌لتحسين‌الكفاءة،‌‌

وتحقيق‌‌ التطوير‌ استدامة‌ لضمان‌ والابتكار‌ الموظفين‌ قدرات‌ تطوير‌ عبر‌ والنمو‌ التعلم‌ ‌الأهداف‌ودعم‌
‌.‌يةالإستراتيج‌

مع   المستفيدين:بعدُ   الإيجابي  والتعامل  وقياس رضاهم،  المستفيدين،  احتياجات  لفهم  الزراعة  وزارة  تتبعه  نظام  هو 
شكاواهم ومقترحاتهم، وضمان عدالة الخدمات دون تمييز، مع مواكبة التطورات وإجراء حوارات شفافة لتطوير الخدمات  

 باستمرار. 

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

لا  
  أتفق
 بشدة 

      .يوجد لدى الوزارة نظام واضح لمعرفة احتياجات المستفيدين  26

      .يتم استقصاء مستوى رضا المستفيدين عن الخدمات التي تقدمها الوزارة   27

      .تتعامل الوزارة مع مقترحات وشكاوي المستفيدين بإيجابية  28

      .الخدمات لكافة المستفيدين دون تمييزتوجد عدالة في تقديم   29

      .لتطوير خدماتها المستفيدينتقوم الوزارة بِحِوارات شفَّافة مع   30

هو تطوير الأنظمة والإجراءات الداخلية لوزارة الزراعة، باستخدام برامج إلكترونية حديثة لتحسين   :العمليات الداخلية
 التعاون بين الإدارات، وتبسيط الإجراءات لضمان الكفاءة. جودة وسرعة الخدمات، وتعزيز 

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

لا  
  أتفق
 بشدة 

      .لدى الوزارة خطة عامة لتطوير عملياتها الداخلية  31

      .تطبق الوزارة برامج وأنظمة إدارية إلكترونية حديثة  32

      .المستفيدين بدرجة عالية من السرعةتنجز معاملات   33

      .يوجد تعاون بين كافة الإدارات والأقسام المختلفة في الوزارة  34

      .الداخلي عبر تبني تقنيات مبتكرة الأداء لتعزيز كفاءة  تسعى الوزارة   35
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هو‌القوة‌التي‌تدفع‌الموظف‌للعمل‌والتفوق،‌سواء‌كانت‌نابعة‌من‌‌القسم الرابع: المتغير الوسيط التحفيز:  
دوافع‌ذاتية‌داخلية‌مثل‌الرضا‌الوظيفي،‌الشعور‌بالتقدير،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات،‌والرغبة‌في‌الإنجاز،‌‌

المكافآت‌المادية‌والمعنوية‌التي‌‌‌‌أوناتجة‌عن‌عوامل‌خارجية‌مثل‌التقدير‌من‌الآخرين،‌البيئة‌الإيجابية،‌‌‌‌أو
‌الوظيفي.‌‌الأداءتعزز‌الرضا‌وتحسن‌

 وشكرًا لحسن تعاونكم

‌

‌

‌

‌

 الذاتي، ورش العمل، التدريب، ودعم البتكار.هو تطوير قدرات الموظفين ووزارة الزراعة عبر التعلم : التعلم والنمو

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

لا  
  أتفق
 بشدة 

      .على التعلم الذاتي موظفيهاتشجع الوزارة كافة   36

      .ورش عمل لتنمية قدرات الموظفين بتنظيمتقوم الوزارة   37

      .طبيعة عمليأحصل على قدرات تدريبية تتلاءم مع   38

      .والمستحدثةتدعم الوزارة الأفكار الإبداعية    39

      .  قدراتهم  لتطوير  الموظفينتمكين  إلى تسعى الوزارة   40

للعمل والتفوق، مثل الرضا الوظيفي، الشعور بالتقدير، المشاركة   الموظفالدوافع الذاتية التي تدفع  هي  التحفيز الداخلي:  
 هذه العوامل تعزز الرغبة في الإنجاز. و ، في اتخاذ القرارات، والحصول على المكافآت العادلة

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

لا  
  أتفق
 بشدة 

      .ذات قيمة ومعنىفي الوزارة أشعر أن وظيفتي    41

      .ممتعة لدرجة أنها محفزة بحد ذاتها في الوزارة   أجد أن وظيفتي  42

      .أنا فخور بالعمل في وزارتي  43

      .لدي دافعية وحب انتماء لوزارتي  44

      لدي تحفيز يدفعني لزيادة جهدي في تأدية مهامي في الوزارة   45

البيئة الإيجابية،  التحفيز الخارجي:   التقدير،  الناتج عن عوامل خارجية مثل  الدافع  التي تعزز الرضا    أوهو  المكافآت 
 والأداء الوظيفي.

 الفقرة  رقم
  أتفق
 بشدة 

 أتفق
أتفق  
نوعاً  

 ما

لا  
 أتفق

لا  
  أتفق
 بشدة 

      الراتب الذي أتقاضاه يتناسب مع حجم عملي.   46

      عادل. يتم منح الموظفين المكافآت بشكل   47

      بوزارتي. أشعر بتقدير رؤسائي في العمل   48

      تتيح وزارتي مشاركتي في اتخاذ القرارات.   49

      . الأهدافأتلقى المديح والثناء على إنجاز   50
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 أسماء المحكمين بملحق )ب(: قائمة 

‌اسم‌المؤسسة‌الرتبة‌العلمية‌‌اسم‌المحكم‌
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌‌عبيد‌د.‌شاهر‌

‌الجامعة‌العربية‌الأمريكية‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌مجيد‌منصور‌
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌عطية‌مصلح‌
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌شبلي‌سويطي‌

‌جامعة‌الخليل‌‌أستاذ‌مشارك‌زنيد‌‌أبود.‌سمير‌
‌خضوري‌‌-جامعة‌فلسطين‌التقنية‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌سامر‌عرقاوي‌
‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌د.‌نور‌الأقرع‌

‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌‌أستاذ‌مشارك‌الجبين‌‌أبود.‌محمد‌
‌جامعة‌الخليل‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌محمد‌الجعبري‌
‌جامعة‌القدس‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌سلوى‌البرغوثي‌
‌القدس‌المفتوحة‌جامعة‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌طارق‌المبروك‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 ملحق )ت(: كتاب تسهيل المهمة 

 


