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بجهاز      القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسس   بي   لجودة الحياة الوظيفية في العلاقة   الوسيط دور  ال 

 الفلسطينية الشرطة  

 

 

 إبراهيم محمد أبو عودة  محمود عبد الرحمن الشنطي 

 باحث ماجستي  أستاذ مساعد بجامعة الإسراء 

 
 م(2019/ 29/7 م ، وقبل للنشر في2/2019/ 5 )قدم للنشر في

 

 داء المؤسس، الشرطة الفلسطينية.القيادة الاستراتيجية، جودة الحياة الوظيفية، الأالكلمات المفتاحية:  
 وسيط في العلاقة بي القيادة كمتغيّ  دور جودة الحياة الوظيفية إلى اختبارهدفت الدراسة  :الدراسةمستخلص 

 ة تمّ استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وتكوّنت عينة الدراسة الاستراتيجية والأداء المؤسس. ولتحقيق أهداف الدراس

تم اختيارهم بطريقة العينة العشوائية الطبقية،   ،تبالر   ( من العاملي بجهاز الشرطة الفلسطينية من مختلف367من )

وقد توصّلت  (. SPSS%(، ولتحليل البيانات تمّ استخدام برنامج التحليل الإحصائي )81.70وكانت نسبة الاستجابة )

وتبيّ   ،%(60.64أهمها: مستوى القيادة الاستراتيجية كانت بنسبة متوسطة وبوزن نسبي )؛  الدراسة إلى العديد من النتائج

وتوافر جودة الحياة الوظيفية كان بنسبة  ،%( بدرجة موافقة متوسطة62.60أنَّ مستوى الأداء المؤسس كان بوزن نسبي )

سرت ما نسبته ، وف ايادة الاستراتيجية في الأداء المؤسس تأثيًا جوهري  متوسطة. تؤثر الق%( بدرجة موافقة 52.49)

ا العلاقة النتائج أنَّ جودة الحياة الوظيفية تتوسط جزئي   ، أظهرتإلى ذلك   بالإضافة%( من التباين في المتغي التابع. 75.1)

العمل على زيادة كفاءة جهاز الشرطة في استخدام  :لتوصياتبي القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسس. وكانت أهم ا

عادة إمها. ومنع إهدار الموارد دون المساس بمستوى جودة الخدمات التي يقدّ   ،المصادر لخفض التكاليف غي الضرورية

  ، بذلونها لمجهودات التي يل اوفقً لتحقق العدالة التوزيعية  ؛ظم التعويضات المعمول بها بجهاز الشرطة النظر في ن  

  ضون إليها.والمخاطرة التي يتعرّ 
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 المقدمة  .1

تعيش المنظمات في عصرنا الحالي في بيئة تتصف بدرجة  

حيث تتأثر بشكل كبي  ؛عالية من الديناميكية والتعقيد

بالمتغيات سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو سياسة أو  

  تكنولوجية، ولقد أدت العولمة وازدياد حدة المنافسة 

دة وعي المواطني   هياكل القوى العاملة، وزيا والانفتاح، وتغيّ 

لمفاهيم الجودة إلى تزايد الضغوط على المنظمات للاستجابة 

والإسهام في حلها، وتلبية   ، للقضايا والمشكلات الاجتماعية

 حاجات المواطني؛ الأمر الذي جعل المنظمات أمام تحد  

عتبر الأداء  ستمرار. وي  كي تضمن البقاء والا ؛لتحسي أدائها 

وقدرتها على  أهدافها بسك المؤسسات لتم ا انعكاسً المؤسس 

ينقل العمل إلى إنجاز تلك الأهداف من  نَّه إإذ  ؛إنجازها 

ومن الغموض    ،ومن العفوية إلى التخطيط  ،الفردية إلى الجماعية

ومن محدودية الموارد والتأثي إلى تعددية الموارد   ، إلى الوضوح

 تأثي.  وسعة ال

ولقد أشار الكثي من الباحثي والكتاب إلى أنَّ القيادة 

التي تؤثر في الأداء  المهمة الاستراتيجية هي من أبرز العوامل 

(.  Kitonga, Bichanga & Muema 2016)للمنظمة  المؤسس  

 ؛الاستراتيجية تتجاوز الأنماط التقليدية في القيادةفالقيادة 

مل على استشراف المستقبل تعو ،حيث تمتلك رؤية مستقبلية

المصادر والموارد   أحد كونها  ؛بقراءة الأحداث والتنبؤ بها 

  ؛ الجوهرية التي تستخدمها المنظمات في تحقيق المزايا التنافسية

والانسجام  ،فمن خلال قدرتها على إحداث التغيي والتكيّ 

لتحديات واجهة امعه المتطلبات لم يلب  ت  التنظيمي بشكل 

موضوع جودة الحياة الوظيفية من   عدّ المستقبلية. وي  المعاصرة 

القضايا الإدارية التي احتلت مكانًا متميزًا في أدبيات الإدارة؛ 

ا تحتوي على العديد من العناصر التي تمسّ  أداء المؤسسات  لأنهَّ

(، فهي حصيلة تفاعل  2008وتؤثر فيها )جاد الرب،    ،مباشرة

وجب  لذا است   ؛ للعاملي  بيئة العمل مع الاحتياجات الشخصية

والعمل على    ،ذلك على المنظمات النظر للعاملي كأغلى مواردها 

استخدامهم فقط. فالقيادة الاستراتيجية مجرد تطويرهم لا 

تؤثر في المرؤوسي من خلال الاهتمام بخلق بيئة عمل تتصف 

عناصرها لتشمل على مجموعة واسعة من   بالجودة في كلّ 

الاجتماعية، مشاركة لاقات المهنية، العمثل: الصحة  ؛العناصر

  ؛ تحسي نظام التعويضاتو ق العمل، ر  الموظفي، التمكي، ف  

والتي بدورها تقود لفهم متزايد من أجل تحقيق ارتفاع مستوى 

نَّ بنجاحهم يكون  إنتاجية الموارد البشرية والأداء الكلي؛ لأ

 نجاح المنظمة.  

 وأسئلتها   الدراسة مشكلة   .2

الجمهور   شكاوىكثرة  من    الفلسطينيةالشرطة  ي عاني جهاز  

بسوء المعاملة القاسية والتعذيب أثناء التوقيف في   قةالمتعلّ 

فقد ذكر تقرير الهيئة المستقلة لحقوق الأنسان  ؛مراكز الشرطة

قطاع غزة  ب(  19)و  ،مت من الضفة الغربيةد  ( شكوى ق  24أنَّ )

المستقلة  ة بهذا الشأن كلها ضد جهاز الشرطة )تقرير الهيئ

إلى جانب ذلك فإنَّ   ،(2018 ، ديوان المظالم-لحقوق الإنسان

لت ضد مراكز الشرطة  ج  هناك مجموعة من الانتهاكات قد س  

ع  حرية الرأي والصحافة والتجم   منها حقّ  ؛في قطاع غزة

على خلفية نشاطات في مواقع التواصل الاجتماعي،   السلميّ 

 ءبط عنبعض  الشكاوى  اكومنع فعاليات ثقافية، كما أنَّ هن

  ؛ استجابة جهاز الشرطة لطلبات المواطني وتنفيذ معاملاتهم 

أو يتم التأخي في تنفيذ   ،حيث هناك جرائم عدة لم يتم تنفيذها 

مما يعني   ؛أو الكشف عن نتائج التحقيق فيها  ،أحكام المحاكم

وبالتالي ضعف في  ،عدم توفر مستوى رضا الجمهور الخارجي

  وعلاوة على ذلك،  الأداء المؤسس.من أبعاد  مّ ه  د م  ب ع  

أو حتى العربية  وبالاطلاع على نتائج الدراسات الفلسطينية 
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فقد أظهرت  ؛السابقة التي تناولت الأداء المؤسس أو مكوناته

الأداء المؤسس بوزارة   ( أنَّ مستوى2015دراسة )جبر، 

(. كذلك دراسة  %52.28)تجاوز يالصحة الفلسطينية لا 

ى متوسطًا من الأداء  ( بينّت مستوً 2015،  لمحاسنة والخرشة)ا

المؤسس في إدارة الشرطة النسائية. وفي سبيل التأكد من وجود  

حيث تم   ،فقد تمّ إعداد دراسة استكشافية ؛مشكلة الدراسة

ة المختلفة  يَّ ط  ( استبانة على العاملي في المراكز الشر   30توزيع )

  ، ( نتائج هذه الدراسة1قم )في قطاع غزة، ويوضح جدول ر 

%( من العينة كانوا غي موافقي على  50والتي أظهرت أنّ ) 

از الشرطة  الأداء المؤسس في مراكز وإدارات جه  مستوىتوافر  

خصوصًا إذا ما   ؛ستهان بها الذي يعملون به، وهي نسبة لا ي  

%( ممن كانت إجاباتهم متوسطة، كما أنّ 23.3ضيف إليها )أ  

جمالي للأداء المؤسس في جهاز الشرطة في قطاع غزة المستوى الإ

لا ترتقي إلى )متوسطة(    وهي نسبة  ،%(66.10بمستوى )ظهر  

ضرورة العمل على تحسي مستوى    تشي إلىو  ،المستوى المأمول

به إلى أعلى المستويات  لاً وصو ،الأداء المؤسس بكل الطاقات

ه  هم وسيلتوالذين  ،والحفاظ على أمنهم ،لإرضاء المواطني

وغايته، ومن خلال ما سبق يمكن التعبي عن مشكلة الدراسة  

 الأسئلة التالية:من خلال 

 
 
 

 نتائج الدراسة الاستكشافية  :(1) رقم  جدول

الأداء 

 المؤسس

 محايد موافق
غي 

 موافق

الوزن 

 النسبي

26.7% 23.3% 50.0% 67.6% 

 
هاز  الاستراتيجية في جما مدى ممارسة أسلوب القيادة  -1

 ينية؟الشرطة الفلسط

ما درجة توافر جودة الحياة الوظيفية كما تتصوره عينة   -2

 الدراسة؟ 

ما مستوى الأداء المؤسس كما يراه أفراد العينة من منتسبي  -3

 جهاز الشرطة الفلسطينية؟

للقيادة الاسـتراتيجية في حصـائية إهل يوجد أثر ذو دلالة  -4

 ؟الأداء المؤسس

ــط  -5 ل يتوس اة الوهـ ة بجودة الحيـ ة العلاقـ ادة ظيفيـ ي القيـ

 ؟الاستراتيجية والأداء المؤسس

ــائيـة هـل توجـد فروق ذات دلالـة  -6 حول الأداء إحصـ

ــ  ــس لـلـمـتـغـيات  ا تـبـعـً والـقـيـادة الاســتراتـيـجـيـة الـمؤس

 الديمغرافية؟

 أهمية الدراسة  .3

 النظرية )العلمية(:  الأهمية    3.1

البحوث  غالبية كون من تستمد الدراسة أهميتها النظرية 

القيادة )علي دراسة المتغيات زت ركّ جريت تي أ  ال

(  الأداء المؤسس، جودة الحياة الوظيفية ، الاستراتيجية

عتبر  ت  بينما  ،  ط فق  لوالعلاقة بينهما إما كمتغي تابع أو متغي مستق

  التي   يالباحثعلم    على حدّ القليلة  هذه الدراسة من الدراسات  

جودة الحياة دور ار ختببا  ؛المتغيات الثلاثة مجتمعةً تناولت 

في العلاقة بي القيادة  كمتغي وسيط )متداخل( الوظيفية

من المتوقع أن تسهم   لذا ،الاستراتيجية والأداء المؤسس

تساير التطور الإداري إنها حيث  ؛الدراسة في الإثراء المعرفي

على   ةوالفلسطيني ،المنشود خاصة في ظل افتقار المكتبة العربية

وت سهم   ،لمثل هذا النوع من الدراسات ،وجه الخصوص

  .إدارية معاصرة مهمةلمفاهيم  الدراسة في التأصيل العلمي 

 

   التطبيقية )العملية(: الأهمية    3.2

اع القرار  نّولص   ،م للمسؤوليقدّ ت  إن الدراسة الحالية 

يمكن من خلاله الإلمام   ا علمي    اإطارً   بجهاز الشرطة الفلسطينية

واتخاذ الإجراءات اللازمة لمعالجة  ، سةالدراموضع بالمتغيات 
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أن  وتوفي ما يمكن    ،هالعوامل السلبية التي تعمل على انخفاض

أساليب القيادة بممارسة من خلال الاهتمام  ي سهم بالارتقاء به

توفي جودة حياة وظيفية ، والعمل على زيادة الاستراتيجية

؛ ال تطبيقها وتكتسب الدراسة أهميتها أيضًا من مج .للعاملي

تطبّ  ا س  في    ةق على العاملي في جهاز الشرطة الفلسطينيحيث إنهَّ

وحفظ  ،والذين يعملون لتعزيز سيادة القانون ،قطاع غزة

 ا واسعً تفتح هذه الدراسة الباب كما الأمن والسلامة العامة. 

لإجراء المزيد من الدراسات   ازً محفّ   لاً وتعتبر عام  ،أمام الباحثي

، والتي من الممكن  اتتتناول هذا الموضوع والبحوث التي

 اعات أخرى.تطبيقها على قطالاستفادة منها ب

 لمتغيات الدراسة   التعريفات الإجرائية  .4

   : الاستراتيجية لقيادة  ا   4.1

القدرة على  لديها و ،مستقبليةرؤية التي تمتلك هي القيادة 

 بهدف تنفيذ القرارات ؛ المرؤوسيالتنبؤ والتوقع والتأثي في

 بما ، وتمكي الآخرين من أجل إحداث التغييبعيدة المدى

يسهم في مساعدة المنظمات لتحقيق أهدافها المنشودة،  

عرف بالدرجة التي يحصل  وي   والحصول على المزايا التنافسية.

على الفقرات المحددة  إجاباتهم فراد العينة من خلال أعليها 

-1ة )ة من الفقربالاستبان الاستراتيجيةلقياس محور القيادة 

35 .) 

  تحديد التوجه الاستراتيجي:   4.1.1

تطوير رؤية بعيدة المدى تعكس وجهات نظر القادة مع 

ولزيادة القناعة   ،بينهم  ا ى مشتركً العاملي بها لتكون معنًإشراك  

 والالتزام بتحقيقها.

   استثمار القدرات التنافسية:   4.1.2

والتي   ،شرطةرات الجوهرية التي يمتلكها جهاز الالمقدّ 

  ا مصدرً  دّ والتي ت ع   ،تتشكل من حصيلة مواردها المختلفة

 للميزة التنافسية.

 تطوير رأس المال البشري:   4.1.3

  ،مجموعة الأفراد الذين يمتلكون المهارات والمعارف

وتتوفر لديهم الرغبة والقدرة للإنجاز بما ي سهم في تحقيق قيمة 

 ن إليه.وينتمو ، مضافة للجهاز الذي يعملون به

   دعم الثقافة التنظيمية:   4.1.4

الأفكار والعادات والتقاليد وأساليب التفكي التي تجمع 

ويشتركون بها، والتي من شأنها أن  ، أفراد المنظمة مع بعضهم

وتتحكم في خبراتهم التي بدورها تؤثر على    ،تؤثر في سلوكياتهم

 كفاءة وجودة الأداء بجهاز الشرطة. 

   خلاقية: الممارسات الأ التأكيد على    4.1.5

التي تحكم  المرشدة والمبادئ  من الآداب والقيم مجموعة 

ي الجهات الخارجية التفاعل بي العاملي فيما بينهم من جهة وب

  ، وتدعم رسالة جهاز الشرطة ،ا وتعتبر صوابً  ،خرىأ  من جهة 

 القانونية. المسؤولية ى والتي تتعدَّ 

 تنفيذ الرقابة المتوازنة:    4.1.6

راءات التي يعتمد عليها المديرون بجهاز الشرطة  جالإ

 ةوالإداري ةالمالي) والأنشطة للتأكد من سلامة الأداء

وفق للمعايي الموضوعة والأهداف المنشودة  ة(والاستراتيجي

 .مع الحفاظ على تحقيق التوازن بي هذه الأنشطة

 
   : جودة الحياة الوظيفية   4.2

لى تحقيق جميع  منظومة متكاملة للمنظمات تعمل ع

المادية والمالية والصحية والنفسية، وإشباع  متطلبات العاملي

سياسات المنظمة، والذي بدوره يؤثر على  رغباتهم بما يتفق مع 

انتماء وعطاء الموظف لتقديم أقصى جهد ممكن في تحقيق  

عرف بالدرجة التي يحصل عليها وي   مصلحة المنظمة.

فقرات المخصصة لقياس ال على إجاباتهم من خلال المبحوثون 

 (. 49-36بالاستبانة من الفقرة )جودة الحياة الوظيفية د ب ع  
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   : الأداء المؤسس   4.3

والتي تنتج عن تفاعل  ،هو محصلة نتائج أعمال المنظمة

المنظومة المتكاملة لعملياتها ومكوناتها بالتوافق مع البيئة 

ها التنظيمية ف معها لتحقيق أهدافوالتكيّ   ،الداخلية والخارجية

ت على ضوء خطتها الاستراتيجية ورسالتها د  د  التي ح  

س س  المدخلات والموارد بكفاءة وفعالية وفق أ  باستخدام 

ويعرف بالدرجة التي يحصل   ومعايي تضمن لها البقاء والنمو.

على الفقرات إجاباتهم من خلال   منهمالمستقصى  عليها 

 (. 63-50) ة من الفقرةد بالاستبانع  المخصصة لقياس هذا الب  

 حدود الدراسة  .5

   الموضوعي:   الحدّ   5.1

  ،الدراسة الأداء المؤسس والعوامل المؤثرة فيهتناولت 

وهي المتغي المستقل )القيادة الاستراتيجية(، كما تم اختبار  

باشرة بي المتغي المستقل والتابع )القيادة المالعلاقة غي 

ة د )جودة الحيا المؤسس( بوجوالأداء -الاستراتيجية

قد  ى أخروسيطة أو  الوظيفية( دون دراسة متغيات مستقلة

 يكون لها تأثي في المتغي التابع.  

   الحد البشري: 5.2

الدراسة على جميع العاملي في جهاز الشرطة   اشتملت

ممن هم على    ؛تب العسكرية المختلفةبالر  الفلسطينية بقطاع غزة  

عن العمل بعد الانقسام   نعيالممتالعاملي عملهم دون رأس 

2007 .   

 الحد المكاني:   5.3

في    الدراسة بالتطبيق على جهاز الشرطة الفلسطينيةجريت  أ  

  ؛ الضفة الغربيةفي  بالجهازقطاع غزة دون دراسة العاملي 

التي تعيق التواصل  ةالإسرائيلي غلاقاتوالإبسبب الحصار 

   وامل التكلفة. بسهولة، بالإضافة لع

   ني: الزما الحد   5.4

 . 2018 إنجازها خلال العامتم و ، قت هذه الدراسةب  ط  

 الإطار النظري والدراسات السابقة  .6

 :Strategic Leadership الاستراتيجية القيادة    6.1

اختلفت وجهات نظر المهتمي بموضوع القيادة 

وفيما يلي بعض التعريفات   ،ها الاستراتيجية حول تحديد مفهوم 

ا أب فت عرّ : حيث للقيادة الاستراتيجية  على القائد قدرة :نهَّ

  تغيي   إحداث  من  الآخرين  وتمكي  ،المرونة  على  والحفاظ  ،التنبؤ

 ,Hoskisson,  Hitt  2009 :346)  الضرورة  حسب  استراتيجي

Ireand &).  كما عرفها (Magee,1998:3)   بأنها عملية يلجأ

من    ؛القائد ب غية تحقيق رؤية استراتيجية واضحة ومفهومةإليها  

خلال التأثي في الثقافة التنظيمية، وتخصيص الموارد، والتوجيه  

بواسطة السياسات، وتحقيق حالة من الانسجام في إطار بيئة 

عالمية معقدة بغية تشخيص الفرص والتهديدات. وعرّفها  

ا: 47:1999)الهواري،  تي ترفع من مستوى  القيادة ال"( بأنهَّ

ا يروج في الوقت  الذاتية، ممَّ التابعي من أجل الإنجاز والتنمية 

. كما يعرفها "نفسه عملية تنمية وتطوير المجموعات والمنظمات

(Lee & Chen,2007: 1028  ا: قدرة الشخص على ( بأنهَّ

التوقع، والتصور، وإبقاء المرونة والتفكي بشكل استراتيجي،  

  لاً ين لبدء التغييات التي ستخلق مستقبوالعمل مع الآخر

أنها ( 2014ويرى )عوض، .دهار للمنظمةوالاز للنمو  لاً قاب

من خلال توجيه المنظمة    ؛القدرة على وضع المنظمة في المستقبل

ي ممارسات استراتيجية  نحو تنفيذ الخطة الاستراتيجية، وتبنّ

المتغيات، والتطورات  حقيقية عبر الاستجابة السريعة لجميع 

لتحقيق   ؛البيئية المتسارعة، ورغبات الأطراف ذات العلاقة

وربما اختلاف الباحثي في   الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.

  هم فاختلا ى إلى تحديد تعريف واضح للقيادة الاستراتيجية أدَّ 

ظرًا لاختلاف اتجاهاتهم  في تحديد أبعاد القيادة الاستراتيجية؛ ن

وفي الدراسة الحالية تم الاعتماد على نموذج كل من  . الفكرية
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(Hitt et al.,2009)،  ،( لممارسات  2012ونموذج )جاد الرب

والتي تتضمن ستة أبعاد )ممارسات(   ، للقيادة الاستراتيجية

 للقيادة الاستراتيجية، وهي على النحو التالي:

  الاستراتيجي:   التوجه تحديد    6.1.1

التوجه الاستراتيجي للمنظمة بشكل  تمثل عملية تحديد 

ذلك أنَّ   ؛ة العليا واضح ودقيق المهمة الأساسية الأولى للقياد

فعالية تحديد الاتجاه بشكل متكامل تعتمد عليه مختلف  

تحديد الأهداف للإدارات   :الأنشطة الأخرى في المنظمة، مثل

وضع الخطط العملية،  والمختلفة، واختيار استراتيجيات، 

ومختلف الأنشطة الأخرى )العجمي،  ،واردوتخصيص الم

جية طويلة الأمد  (. ويشمل تطوير رؤية استراتي13:2011

اتيجي الذي يعكس بدوره وجهات النظر للهدف الاستر

ا ما استطاع القائد الاستراتيجي  الشخصية للقائد الملهم، فإذ

فإنَّه  ؛ومشاركة مرؤوسيه فيها  ،الشخصية هنظرتوضيح وجهة 

يحصل على تأييدهم لرؤية المنظمة الاستراتيجية، مما يجعل من  

ن خصوصيات القائد، وفي الهدف الاستراتيجي خصوصية م

  الوقت نفسه شيئًا مشتركًا ومفهومًا لدى الجميع.
 : استثمار القدرات التنافسية 6.1.2

موارد المنظمة،  تشي المقدرة الجوهرية أو المميزة إلى 

مصدرًا لميزتها التنافسية قياسًا بالمنافسي لها  عدّ وقابليتها التي ت  

 ميةت الوظيفية التنظيمما يعكس المهارا ؛في ميدان الصناعة

وفي مجالات متنوعة لتنفيذ   ،ستخدم بطرق متعددةت   والتي

استراتيجيتها، وإنَّ القادة الاستراتيجيي لديهم قدرات متنوعة  

ودعم تنفيذ استراتيجية المنظمة، وفي بعض الشركات   لتشجيع

القدرات التنافسية قد تكون ممثلة في وظيفة المورد البشري، ن  إف

متنوعة لتحريك وتحفيز العاملي   ا طرقً  المنظماتدم ولذا تستخ

درات مثل التمكي والأجور وغيها، وفي الحقيقة الق ،بها 

استغلالها بكفاءة بدون رأس  أو التنافسية لا يمكن وضعها 

 (.  31:2012، )جاد الرب المال البشري المتميز

 ،إنَّ حصول المنظمة على شيء من المقدرة الجوهرية

ق التميز عن منافسيها، في حي  يحقّ  ؛ا للمنافسةواتخاذها رمزً 

تشي أدبيات الإدارة الاستراتيجية إلى اقتراب الميزة التنافسية 

 عن تميز المنظمة مقارنة  كونها تعبّر  ؛من المقدرة الجوهرية

ا تصاغ وتظهر ملامحها على    ؛بالمنافسي إلا أنّها تبتعد عنها في أنهَّ

ظر إليها بوصفها محصلة  مستوى المنظمة بشكل عام، لو ن 

ا للوصول إلى حالة التميز عن  لتفاعل مواردها وقابليته

اغ وتظهر ملامحها في  ص  الآخرين، في حي أنَّ المقدرة الجوهرية ت  

 وظائف المنظمة منفردة.
   تطوير رأس المال البشري:   6.1.3

شي إلى مجموعة الأفراد الذين يمتلكون مهارات،  ت  

في زيادة القيمة المضافة للمنظمات،   ومعارف، وقابليات تسهم 

فإنَّ الأفراد العاملي في مؤسسات  ؛واتساقًا مع هذه الوجهة

 لوي شك  ا يحتاج إلى استثمار. اليوم كافة يمثلون موردًا رأسمالي  

إيجاد رأس المال البشري اللازم لإدارة المنظمة على نحو فاعل  

ها من خلال مشكلة صعبة تسعى العديد من المنظمات إلى حلّ 

الجدد الأكثر تطورًا، بينما تحاول المنشآت  استخدام العاملي 

الأخرى تحسي أساليبها المستخدمة في استقطاب العاملي  

هذه المشكلة يتطلب   فإنَّ حلّ  ؛واختيارهم. ومهما يكن الأمر

خطوات تعدو التعاقد مع العاملي الجدد الأكثر تطورًا، ومن  

هداف  لى بناء حالة التزام فاعلة بأأجل هذه المشكلة يحتاج إ

المنظمة كذلك، وهنا تظهر الحاجة إلى القادة الاستراتيجيي 

لبناء فريق تنظيمي فاعل يلتزم بتحقيق رؤية المنشأة باتجاه 

تطوير قدراتها؛ الأمر الذي ينعكس على استمرار تحسي  

 وبالتالي ضمان وظيفي واقتصادي أكبر )الخفاجي، ،المهارات

2008  :195-194  .) 
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 تنظيمية:  ال ثقافة  ال   دعم   6.1.4

تباينت وجهات النظر بشأن تحديد معنى دقيق ومحدود  

ن  ركَّ  ز على المظاهر الصريحة المرئية،  للثقافة التنظيمية؛ فمنهم م 

ا: مفهوم شامل لكل ما يتصل  واصفًا الثقافة التنظيمية بأنهَّ

لثقافة التنظيمية بمظاهر الحياة في المنظمة، فيما أشار آخرون إلى ا

ل التركيز على أبعادها الجوهرية والسلوكية معًا،  من خلا

بوصفها وسيلة لتحقيق حالة الانسجام بي الفكر والفعل  

عرف بالنسيج الثقافي. وتؤثر ثقافة ي   لم  ا ف(، تبعًا )التصر  

المنظمة، في الغالب على متابعة الفرص الريادية، على وجه 

ساسي للنمو  المصدر الأ كونها  ؛بيةالخصوص في المنظمات الك

العمل بحرية واستقلالية وإدارة  ع يتشجمن خلال  ؛والإبداع

ا تشجّ  ع على دعم الأفكار الجديدة وغي المألوفة  الذات، كما أنهَّ

)الإبداعية(، وتدعم رغبة العاملي في تحمل المسؤوليات عند  

 . (,.Hitt et al 2009)متابعة الفرص الريادية 

   الممارسات الأخلاقية: كيد على  تأ ال   6.1.5

تشي الأخلاق إلى المبادئ الأساسية التي تحكم عملية  

التفاعل بي الأفراد العاملي من جهة، والمنظمة والجهات 

 الخارجية ذات العلاقة. كما أنَّ الممارسات الأخلاقية في أيّ 

ل أساسًا لتفسي فهم التصرف الإنساني السليم،  ثّ منظمة تم  

أخلاقي أو لا أخلاقي في العمل الإداري   إلى ما هو والتعرف

باعتمادها على مناهج ومداخل فلسفية واضحة،   ؛للمنظمة

وتعكس الأخلاقيات القيم والعادات الإيجابية أو السلبية 

للمجتمع أو الجماعة، وتتأثر بالنظم السائدة في المجتمع. وفي  

توافرها إلى إنَّ المبادئ السامية هي التي يؤدي فالسياق نفسه 

عدم إثارة الأسئلة المريبة بشأن استخدام النشاطات المختلفة،  

( إلى التزام 335:2007وعلى الرغم من ذلك، يشي الصيفي )

المؤسسات الصغية والمتوسطة الحجم بالجوانب الأخلاقية  

 للعمل، بعكس المؤسسات الكبية.

 

   : المتوازنة   الرقابة   تنفيذ   6.1.6

ا الـمديرون؛ يقصــد بـها تلـك الإجر اءات التي يعتمـد عليهـ

ب غيـة المحـافظـة على النشــاطـات التنظيميـة، أو إحـداث تغيي في 

ــهم في تحقيق التكيف  أنماطها، وبهذا، فإنَّ الرقابة التنظيمية تس

ة من نوعي  ة التنظيميـ ابـ ألف الرقـ ة، وتتـ مع التغيات البيئيـ

ــي، هما: ــتراتيجية رئيس . فالقائد  الرقابة المالية، والرقابة الاس

الاســتراتيجي الفاعل، هو الذي يوازن بي هذين النوعي من 

الرقابة في سعيه لتحقيق الهدف الاستراتيجي الخاص بالمنظمة. 

ا تم  ظ  ن وكثيًا مـا كـان ي   ل  ث ـّر إلى عمليـات الرقـابـة التنظيميـة على أنهّـَ

حـيـث هـي  ؛ مـن عـمـلـيـات تـنـفـيـذ الاســتراتـيـجـيـةجـزءًا مـهـما  

أكـد م ائج التي ترغـب ين مـدى تحقضروريـة للتـ ق المنظمات للنتـ

ــتراتيجية ؛بتحقيقها  ــة الاس ــأن المنافس  ،والعوائد المرتفعة  ،بش

 ؛وتسـاعد عمليات الرقابة الرسـمية التي تسـتند إلى معلومات 

اظ على أنماط  ديرين في الحفـ ان إجراءات الـم ــبـ آخـذين في الحس

ة أو إجراء ا ات التنظيميـ ا،النشـــاطـ ة عليهـ ديلات الطفيفـ  لتعـ

ك على تعزيز  ذلـ د كـ ه، وتســـاعـ ــتراتيجي ودعمـ التغيي الاس

ة من ذلـك، توفّ  اييس يجري والأكثر أهميـ ة مقـ ابـ ات الرقـ ر عمليـ

ــحيحية  ــتراتيجيات، والفعاليات التص ــوئها تنفيذ الاس في ض

ة  ذ مطلوبـ التنفيـ ة بـ ديلات المرتبطـ ا تكون التعـ دمـ ة عنـ اللازمـ

 (.202:2008)الخفاجي،

أنَّ القيادة الاستراتيجية  انالباحثيرى ؛ ضوء ما سبق وفي

تمتلك دورًا بارزًا في تحديد التصور الاستراتيجي للمنظمة من  

، مع المنظمةرسالة  ب  ها خلال وضع الأهداف بعيدة الأفق وربط

مراعاة التوازن بي أهداف أصحاب المصالح المختلفة ودمجها 

وتشجيع مشاركة العاملي في   ،رؤية مشتركة واضحةضمن 

وبالتالي ضمان  ،ه الاستراتيجي لزيادة القناعة لديهمبناء التوج

تقليل المقاومة تجاه التغيي. كما أنَّ الاستثمار في القدرات  

والاهتمام بكفاءة استخدام الموارد المختلفة   ،التنافسية للمنظمة

 رأس المال  ق للمنظمة مزايا تنافسية على الآخرين. كما أنَّ قّ يح  
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 ؛وجهة نظر هذا النوع من القيادة البشري هو المورد الأهم من

ووضع البرامج والخطط   ، فوعيها بأهمية امتلاك المواهب

بما  وتزويدهم بالمعارف والمهارات  ، التدريبية لتطوير العاملي

، ويزيد الشعور بالثقة،  وليةؤالمسل ع العاملي على تحم  شجّ ي  

يق تؤدي لنجاح استراتيجياتها وتحق ة ميزةً ب المنظمكس  وعليه ي  

ل أسلوب  ثّ فهي تم   بالغةً  ظيمية أهميةً أهدافها. وتحتل الثقافة التن

وبي العاملي   ، وطريقة التعامل بي المديرين ومرؤوسيهم

أيضًا، كما تؤكد على القيم التي تتبناها المنظمة من حيث روح  

والشفافية وجودة  التعاون، وإتاحة حرية المشاركة، والتمكي، 

الممارسات  بعمل المنظمة يجب أن يتحلىَّ وغيها. إنَّ  ،الأداء

عن قدرات القيادة الاستراتيجية   تعبير  والتي هي الأخلاقية 

على نشر معايي الممارسات الأخلاقية والسلوكيات المرغوبة في  

وحفز العاملي على الالتزام بها، لخلق سمعة تنظيمية   ،المنظمة

رقابي من جانب   المجتمع التي تعمل به. إنَّ ممارسة دورجيدة في  

توازن يركز على جوهر العمليات  القيادة الاستراتيجية م

والأنشطة والممارسات الأخلاقية هو جوهر عمل القيادة 

 الاستراتيجية. 

 

 : Quality of job life  الوظيفية ياة  الحجودة    6.2

ياة الحلقد تعددت وتنوعت مفاهيم وتعريفات جودة 

  ؛ احثي والمختصيحسب وجهة نظر العلماء والب الوظيفية

الفاصل الرئيس بي مصادر قوة المديرين من جهة،   ا نهَّ إحيث 

حيث تعمل جودة حياة العمل   ؛وأداء العاملي من جهة أخرى

المديرون،  على دراسة وتحليل الأساليب التي يستخدمها 

عة للعاملي من خلال  بغرض توفي وتحقيق بيئة تنظيمية مشجّ 

  م وتنمية قدراتها البشري، لرأس ماله  المنظمةاستثمار 

وبناء مصادر قوتهم   ،وزيادة معارف الأفراد ،الابتكارية

ر الشعور  ا، بما يوفّ الذاتية، وبالتالي العمل على تطويرهم مهني  

  للمنظمة  الكليبجودة حياة العمل الذي ينعكس على الأداء 

ا: Swamy et al., 2015) ويعرفها . (2016 ،منصور) ( بأنهَّ

صية والعملية من  وظف عن الاحتياجات الشخمدى رضا الم 

خلال المشاركة في العمل من أجل تحقيق أهداف المنظمة.  

ا 2014كذلك يعرفها )ديوب،  و   ، عملية واعية مخططة  :( على أنهَّ

جماعية هادفة إلى التغيي، وتمثل الجهاز   ،وطويلة الأجل

ملي، وإحداث  المسؤول عن تحقيق الرضا الوظيفي للعا 

سرية للعاملي، تقوم على  ي الحياة الوظيفية والأالتوازن ب 

والحفاظ على كرامة العاملي، بما يتفق مع   ،العدالة الاجتماعية

من خلال  ؛الاستراتيجية العليا في المنظمة وثقافتها السائدة

من أجل رفع مستوى   ،تأمي ظروف عمل مناسبة وآمنة

أجل نقل المنظمة التنظيمية الملائمة من وتوفي البيئة  ،العاملي

عية مستقبلية متطورة تسمح لها بمزيد من التطور  إلى وض

والنجاح في العمل بطريقة تؤمن المقدرة الاستراتيجية والأداء  

ا: 2014يرى )ماضي، و التنافس في المنظمة. مجموعة من  "( أنهَّ

نب  الأنظمة والبرامج المرتبطة بتحسي وتطوير مختلف الجوا

ن شأنها أن  تؤثر  لبشري للمنظمة، والتي مالخاصة برأس المال ا

على الحياة الوظيفية للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية  

والصحية، والذي بدوره ينعكس إيجابًا على مستوى الأداء 

يساهم في تحقيق أهداف المنظمة   مَّ الوظيفي للعاملي، ومن ث  

ب، . أما )جاد الر"المنظمةوالفرد والأطراف ذات العلاقة ب

ف جودة الحياة الوظيفية بمجموعة من العمليات  2008 ( فعرَّ

ة، والتي تستهدف تحسي مختلف  طة والمستمرَّ المتكاملة المخطَّ 

الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية العاملي وحياتهم  

الشخصية أيضًا، والذي يساهم بدوره في تحقيق الأهداف  

ومن   والمتعاملي معها.الاستراتيجية للمنظمة والعاملي فيها 

( فوائد  Adhikar & Gautam, 2010يلخص ) جهة أخرى

من الموظفي   تظهر على كلّ بأنها برامج جودة الحياة الوظيفية 
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 إمكانية   ،بالأمان الوظيفي  الشعور  ر حيث توفّ  ؛وأرباب العمل

  توفي  ، وتعويضات عادلة وكافية ا أجورً ، الترقية والتقدم

. التكامل الاجتماعي، والالتزام، ظروف عمل صحية وآمنة

نَّ استقرار المنظمات ونموها أإلى  (2008)جاد الرب،ويشي 

مطلب رئيس لجميع أصحاب العلاقة، وذلك لا يمكن أن   

ى إلا من خلال بناء برامج تعمل على إحداث التوازن  يتأتَّ 

والانسجام بي الحياة الوظيفية للأفراد وبي حياتهم الشخصية  

ي إلى زيادة الولاء التنظيمي، وتخفيض ا يؤد  ، ممَّ والعائلية

تكاليف التأمي الصحي، وانخفاض معدلات التعويض  

ن ف م  المدفوعة نتيجة حوادث العمل، وزيادة المرونة والتكي  

كة والملكية، واختيار  ل قوة العمل لتزايد الإحساس بالمشارب  ق  

همية   أ( أنَّ 2016فيما تضيف )قريشي وباديس،  .عمالة أفضل

إلى زيادة رضا   المنظمةتطبيق أبعاد جودة الحياة الوظيفية تقود 

مما يؤدي إلى تقليل معدلات حوادث العمل   ؛ العاملي

  ، والإصابات والغياب، وكذا تقليل معدل دوران العمل

بدوره إلى زيادة الكفاءة  يؤدي والذي ،العاملي أداءتحسي 

قدرة  الزيادة  ،دمةالإنتاجية، وتحسي جودة المنتج أو الخ

 . جذب والاحتفاظ بالموارد البشرية المتميزة، التنافسية

وبشكل عام يمكن القول بأنَّ فاعلية جودة الحياة الوظيفية  

ووفقًا  ت ساهم في زيادة فاعلية المنظمة ككل، والعكس صحيح.  

سبق يمكن استنتاج أنَّ جودة الحياة الوظيفية تحقق بيئة عمل   لم  ا 

العمل، ورغبات العاملي،   أصحابعي متطلبات مناسبة ترا

بما يساهم في تعزيز القدرة التنافسية وقدرة المنظمات على 

في بيئة معقدة مثل   المنافسة وتحسي جودة الخدمات، وخاصةً 

تحتاج إلى جميع   ،صعبة به مهامّ  ي ناط طي الذي العمل الشر  

 المتطلبات للوصول إلى تقديم خدمة أفضل.

 

 : Institutional Performance  س المؤس   الأداء   6.3

 ؛ا بالنسبة للمنظماتي عد  الأداء المؤسس مفهومًا محوري  

ل  ب  ن ق  عتبر القاسم المشترك لجميع الجهود المبذولة م  حيث ي  

فالإدارة  رَّ  ,Scott) هوالعاملي في إطار منظمات الأعمال. وي ع 

عقدة التي تتم  لمجموعة من التفاعلات الم نتاج"أنَّه  (2003:27

اد وبي الأساليب والموارد التي يستخدمونها،  بي الأفر

وكذلك بي هؤلاء الأفراد وبي الثقافة والبيئة التي يعملون 

ف  بأنَّه عملية توظيف عناصر المنظمة كافة بطريقة  ."فيها  ر  وع 

إدارية صحيحة، من أجل إنجاح رسالة المنظمة وتحقيق  

  ه ( فعرف157:2016أما )دعجة،  . (31:2016أهدافها )حسونة،

الأعمال التي تمارسها الوحدات التنظيمية للقيام بدورها "أنَّه:  ب

لتحقيق الأهداف التي  لاً وصو  المنظمةالذي تقوم بتنفيذه في 

 و  
  للمنظمة لها على ضوء الأهداف الاستراتيجية  ت  ع  ض 

 Lusthaus, etالباحثي مثل )بعض    ويرى  ."وسياستها العامة

al., 2002:21 :تحقيق  "( أنَّه يمكن تعريف الأداء المؤسس بأنَّه

المنظمة لأهدافها التي قامت بتحديدها في رسالتها من خلال 

وذلك من أجل  ،إنفاق مستوى مقبول من الموارد التنظيمية

.  "تحقيق هدف الاستمرارية والبقاء في الأجل الطويل للمنظمة

بقياس الأداء وازن بطاقة الأداء المتى ت عن ياق آخر، وفي س

قياس مدى تحقق   بهدفككل،  المنظمةالمؤسس على مستوى 

الرؤية الاستراتيجية لمنظمات الأعمال من خلال متابعة الأداء  

الموضوعة سلفًا. وتعرف بطاقة الأداء   ا للأهدافالمنجز وفقً 

ا مجموعة من  م لمديري المقاييس التي تقدّ المتوازن على أنهَّ

منظماتهم في  ورة واضحة وشاملة على أداء الإدارات العليا ص

أربعة جوانب رئيسية يمكن عرضها كما يلي )حساني،  

 (:2007الغالبي وإدريس، ؛42:2007

   المحور المالي:   6.3.1

لة النهائية للمحاور الأخرى الأهداف المالية المحصّ ت عتبر 

لا ب دَّ أن  تكون التي للنظام، واختيار مقاييس الأداء المالي 
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. ويرتبط اختيار المؤشرات  المنظمةباستراتيجية  ةبطمرت

ومقاييس الأداء المالية بطبيعة الاستراتيجية المتبناة داخل 

  ؛ هي استراتيجية النمو لاً فإذا كانت الاستراتيجية مث ،المنظمة

  ر معدلات النمو كنموّ تطوّ  نَّ المؤشرات تأخذ بعي الاعتبارفإ

دّ ،  عدد الزبائن  موّ الأعمال، ن   ع  دوران الأصول. ويؤكد هذا  ل  م 

المدخل على أهمية توافر البيانات المالية الدقيقة في الوقت 

المناسب، وضمن هذا الإطار لا ب دَّ من التأكد على أنَّ الأهداف 

دَّ أن  تسعى لتحقيق الإنتاجية والكفاءة المالية للوحدات لا ب  

يز على  أنَّ الاهتمام الزائد بالتركعلى مع التأكيد  ؛والقيمة

إلى حدوث نوع من عدم التوازن   ييؤدها البيانات المالية وحد

 .مع بقية عناصر تقييم الأداء المؤسس

   محور رضا العملاء:   6.3.2

يهتم بقياس مدى ، ولأعمالها  المنظمةيركز على كيفية أداء 

من   ؛باحتياجات العملاء وتوقعاتهمالوفاء في  المنظمةنجاح 

 المنظمةدة عالية، وبذلك تنجح  خلال تقديم خدمات ذات جو

من الأهداف الاستراتيجية    والذي ي عدّ   ، في تحقيق رضا العملاء

إنَّ التنوع والاختلاف في نوعية   .لتحقيقها  المنظمةالتي تسعى 

  تفصيلية تسويقية  اتء وتفضيلاتهم تحتاج إلى دراسالعملا

وكذا  ،تحديد طبيعة ونوعية العميل الواجب تحقيق رضاهل

   .مكن ممارسة النشاط من خلالهالسوقي الذي يالمجال 

   محور عمليات التشغيل الداخلية:  6.3.3

تركز على الجوانب التي يمكن تحسينها والتغلب على ما 

وقياس مدى جودة العمليات التنظيمية فيها من قصور، 

ومدى مساهمتها في إشباع رغبات المستفيدين، ومن  ،الداخلية

ففي ظل هذا النظام يتم   مهمة المنظمة، المساهمة في تحقيق  مَّ ث  

ن ك  م  وتطوير المراحل القائمة بشكل ي   ،اقتراح مراحل جديدة

من تلبية احتياجات الزبائن؛ الأمر الذي يساعد في   المنظمة

ويمكن النهاية على تحقيق الأهداف المالية المرتبطة بالمساهمي. 

بتحديد   القيمة سلسلةمفهوم نموذج  للمنظمات الاستفادة من

  .ق قيمة إضافيةقّ يح   المنظمةنشاط داخل  كلّ 

   محور التعلم والنمو:   6.3.4

، تعتمد ينالتطوير والتحسي المستمرإنَّ قدرة المنظمة على 

لة  بة ومؤهَّ بصورة أساسية، على مدى توافر قوى بشرية مدرَّ 

باعتبارها رأس المال الفكري للمنظمة، ومن هنا ي قاس مستوى  

مدى لها بالقدرة على استقطاب العمالة الماهرة، و الأداء العام

هذا  الجهود المستمرة لتدريبها وتنمية مهاراتها، كما يتضمن 

لقيم التجديد   الداعمةخلق الثقافة التنظيمية القدرة على د ع  الب  

مكن من القيام بعمليات التشغيل ؛ الأمر الذي ي  والابتكار

وضع المالي ي ال وتحس ،الداخلية بهدف تحقيق رضا الزبائن

ن م  . للمنظمة ك  ن نقل الإمكانات إنَّ محور التعلم والنمو ي م 

ك ن معه تحقيق استراتيجية  والطاقات إلى المستوى ال ذي ي م 

إن اختلاف المستوى التأهيلي، والفني والتقني و ،المنظمة

  المنظمة وبذلك أداء  ، إلى اختلاف أدائهميؤدي  ،للموظفي 

 ككل.

 

 :السابقة الدراسات    6.4

ممارسات لى عالتعرف إلى ( 2018 هدفت دراسة )ياسي،

بالتطبيق ، التطوير التنظيميجية وأثرها على القيادة الاستراتي

جميع الموظفي الأكاديميي والإداريي في الجامعات  على

وتوصلت الدراسة إلى  .( موظفًا 285وعددهم ) ،الفلسطينية

ية في الجامعات مستوى ممارسات القيادة الاستراتيج أن

(،  %66.2رجة متوسطة وبوزن نسبي )الفلسطينية كان بد

ا في التطوير  ا جوهري  تراتيجية تأثيً تؤثر ممارسات القيادة الاسو

( من التباين في  %74.1التنظيمي، وقد فسرت ما نسبته )

   )التطوير التنظيمي(.
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( دور القيادة 2017دراسة )حميد، بينما تناولت 

ة الأوقاف تحقيق الميزة التنافسية في وزارالاستراتيجية في 

العاملي في  ن مجتمع الدراسة من والشؤون الدينية، وتكوَّ 

(، وقد بينّت الدراسة أنَّ 123عددهم )و ،المناصب الإشرافية

مستوى ممارسات القيادة الاستراتيجية مرتفع بدرجة كبية  

أظهرت وجود أثر ذي دلالة إحصائية و(،  %67.5بوزن نسبي )

دى العاملي في وزارة  ي ممارسات القيادة الاستراتيجية لب

  وتحقيق الميزة التنافسية. ،الدينيةالأوقاف والشؤون 

دور القيادة  ( لمعرفة2017وأجريت دراسة )اسليم، 

بجهاز الأمن الداخلي  نية مالاستراتيجية في إدارة الأزمات الأ

زيع  وتم تو، الفلسطينيبوزارة الداخلية والأمن الوطني 

 ،ب الساميةت  ستبانة على مجتمع الدراسة ممن يعملون بالر  الا

واقع ممارسة  الدراسة أنَّ وبيَّنت ا، ( ضابطً 137وعددهم ) 

   %(.68.42درجة كبية )ب جاءالقيادة الاستراتيجية 

( للكشف عن الدور  2018وسعت دراسة )أبو سمرة، 

 الوسيط لأخلاقيات العمل في العلاقة بي جودة الحياة

الوظيفية والأداء المؤسس بتوزيع استبانة عينة م كونة من 

 ،مفردة من المنظمات غي الحكومية في قطاع غزة( 357)

وتوصلت إلى نتائج أبرزها؛ أنَّ جودة الحياة الوظيفية لدى 

العاملي في المنظمات غي الحكومية بقطاع غزة حصلت على  

عمل تلعب دورًا  وأنَّ أخلاقيات ال ،درجة موافقة بدرجة كبية

داء المؤسس  طًا في العلاقة بي جودة الحياة الوظيفية والأوسي

 في المنظمات غي الحكومية.  

  واقع لقياس بدراسة هدفت( 2016 كما قام )الشنطي،

  العامة والإسكان،  الأشغال وزارة في  الوظيفية الحياة جودة

  الأشغال وزارة موظفي على جميع العمل بأخلاقيات وعلاقتها 

 :أهمها من  ؛نتائج إلى الدراسة توصلت وقد والإسكان، العامة

 بدرجة الأشغال العامة وزارة في الوظيفية الحياة جودة توفر

  بي المتغيين. علاقة وهناك متوسطة،

( لاختبار دور أبعاد  2018وجاءت دراسة )حمدونة، 

حيث قام الباحث   ؛التمكي الإداري في تحسي الأداء المؤسس

( موظفًا بالخدمات 259غت )عينة عشوائية طبقية بل باختيار

الطبية العسكرية بغزة، وتوصّلت الدراسة إلى أنَّ مستوى 

%(.  72.64الأداء المؤسس كان بدرجة مرتفعة بوزن نسبي )

ا في الأداء المؤسس،  تؤثر أبعاد التمكي المختلفة تأثيًا جوهري  

باستثناء ب عد  %( من التباين فيه56.8وقد فسرت ما نسبته )

 ن له تأثي.  تفويض فلم يكال

دور أبعاد  لى ع( دراسة للتعرف 2018بينما أجرى )دهليز، 

مة من دوائر الضريبة بوزارة المالية في  جودة الخدمات المقدَّ 

نظر جميع العاملي بمكاتب   ةتحسي الأداء التنظيمي من وجه

وأوضحت   ،( موظفًا 265وعددهم ) ،المحاسبة والتدقيق

ستوى الأداء التنظيمي لمكاتب المحاسبة والتدقيق  نتائج أن مال

وأنّ أبعاد جودة الخدمة تؤثر تأثيًا   ،كان بدرجة متوسطة

 ا في الأداء التنظيمي.  جوهري  

( بدراسة  2017وفي نفس السياق قام )عبد الهادي، 

للكشف عن دور رأس المال الفكري في جودة الأداء المؤسس  

وكالة غوث وتشغيل اللاجئي في  والتعليم بج التربية في برنام

وقد توصّلت   ،( مديرًا268)وبلغت عينة الدراسة  ،قطاع غزة

  ؛ توافر معايي جودة الأداء المؤسس في البرنامجإلى الدراسة 

حيث بلغ درجة كبية. وكذلك تبي أنّ جودة الأداء المؤسس  

بكل ة إحصائية في البرنامج تتأثر بصورة جوهرية وذات دلال

رأس و  ،رأس المال البشري  ،تغيات: )رأس المال الهيكليمن الم

التعرف  إلى ( 2017المال العلاقات(. وهدفت دراسة )الغنام، 

أبعاد المنظمة الأخلاقية ودورها في تحسي جودة الأداء  لى ع

 عينةبالتطبيق على المؤسس في المستشفيات الفلسطينية، 

 ،ستشفياتالوظيفية في المجميع المستويات من عشوائية طبقية 

وقد بينّت نتائج الدراسة أنَّ  ،( مفردة284لغ حجم العينة )ب

الفلسطينية في  مستوى جودة الأداء المؤسس في المستشفيات
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وجود علاقة  و%(. 76.67وزن نسبي )ب محافظات غزة مرتفع

بي أبعاد المنظمة الأخلاقية لدى العاملي في   إحصائية

 جودة الأداء المؤسس.   ية وتحسنالمستشفيات الفلسطين

تحديد  ( لZia-ud-din et al.، 2017) راسةوركزت د

بمؤسسات  أداء الموظفيوالعلاقة بي القيادة الاستراتيجية 

(  130حيث تم توزيع ) ؛استخدام العينات الملائمة ب، النسيج

وفي هذه الدراسة تمّ   .المشاركي في الدراسة علىاستبانة 

ادة ور الوسيط للمشاركة في العمل بي القياكتشاف تأثي الد

بينّت الدراسة أنَّ القيادة و ي،الاستراتيجية وأداء الموظف

   الاستراتيجية لها تأثي مهم ومباشر على أداء الموظفي.

دراسة لفحص العلاقة  ب ،(kitonga et al. 2016)فيما قام 

عينة  بي ممارسات القيادة الاستراتيجية والأداء التنظيمي على

( مديرًا في منظمات غي ربحية في مقاطعة  328تكوّنت من )

يا، وجدت الدراسة علاقة إيجابية بي متغيات  نيوبي في كين

وجدت النتائج أنَّ والقيادة الاستراتيجية والأداء التنظيمي، 

وأنَّ القيادة الاستراتيجية   ، (0.730باط بلغ )معامل الارت

 اء التنظيمي. دالأ %( من التغي في 53.2سرت )ف

( أن  ،Zehira et al. 2011)دراسة وأوضحت نتائج 

الثقافة التنظيمية تلعب دور  المتغي الوسيط بي الأنماط القيادية 

   والأداء المؤسس.

اختبار إلى  (2017دراسة )الرواد وآخرون،وهدفت 

ولية ؤالعلاقات بي القيادة التحويلية والأداء التنظيمي والمس

نة بلغ ا وتمثلت عينة الدراسة باستب ،للشركاتالاجتماعية 

ا على الموظفي في شركات صناعة هتوزيع تمّ  ،(217)عددها 

باستخدام نموذج المعادلة   تالبيانا تحليل    وتمّ   ،الأدوية بالأردن

لا تؤثر في  القيادة التحويلية    أنَّ   ؛النتائج  أهموكان من    ،الهيكلية

   كات.جتماعية للشرالمسؤولية الاو الأداء التنظيميكل من 

في أهمية المعايي الحرجة  ،Lear) (2012 وبحثت دراسة

الانحياز( في المؤسسات ( للقيادة الاستراتيجية ودرجة المواءمة

وتم جمع بيانات الدراسة عن طريق توزيع  ذات الأداء العالي، 

( منظمات ذات  6من )  شخص (  200عينة مقدارها )  استبانة على

جية تؤثر  هرت الدراسة أن القيادة الاستراتيالأداء المتميز. وأظ

، وأنَّ القيادة ةبشكل إيجابي على الموائمة الاستراتيجي

الاستراتيجية لها تأثي مباشر على الأداء التنظيمي، وأنَّ القيادة 

الة لها أثر كبي في مساعدة المؤسسات على  الاستراتيجية الفعَّ 

  ات المضاربة.من التنافس في البيئ تحسي الأداء في جوّ 

 

 :التعقيب على الدراسات السابقة  6.5

المتغيات الثلاثة كمتغي  تناولت  السابقة  معظم الدراسات  

منها ما تناول   ؛وربطها مع متغيات مختلفة ،تابع أو مستقل

الميزة  ،الاستراتيجية وربطه مع التطوير التنظيميالقيادة 

)ياسي،   تيجيةإدارة الأزمات، والمواءمة الاسترا  ،التنافسية

وهناك  ،(Lear ،2012 ؛2017اسليم،  ؛2017حميد، ؛2018

جودة حياة العمل مع مجموعة من الدراسات السابقة تناولت 

ومنها ما  ،(2016متغيات مثل أخلاقيات العمل )الشنطي،

جودة   ،مع التمكي الإداري الأداء المؤسس تناول علاقة 

مل )حمدونة،  أخلاقيات الع ،رأس المال الفكري ،الخدمات

،  ( 2018،الغنام ؛2017 عبد الهادي، ؛2018دهليز، ؛2018

قلة الدراسات التي ربطت مباشرة بي القيادة يلاحظ وبالتالي 

 kitonga etالاستراتيجية والأداء التنظيمي باستثناء دراسة )

al، 2016) ،   والتي أجريت في كينيا. وهناك بعض الدراسات

المسؤولية  مثل  لفةمختدور متغيات وسيطة  تتناول

الاجتماعية، والثقافة التنظيمية بي الأنماط القيادية والأداء 

 Zehira et ؛2016)الرواد وآخرون، على الترتيب المؤسس 

al.، 2011  )،   ودور أخلاقيات العمل بي جودة الحياة الوظيفية
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وبالرغم من ذلك فإنه   ،(2018والأداء المؤسس )أبو سمرة، 

تناولت متغيات الدراسة   التي لدراساتندرة في ا  يوجد

ا تناولت نهَّ أميز الدراسة الحالية وبالتالي ما ي  ، الحالية مجتمعة

في العلاقة بي   "جودة الحياة الوظيفية"تأثي المتغي الوسيط 

.  والأداء المؤسس الاستراتيجيةالمتغي المستقل وهو القيادة 

ستخدمت المقاييس ا ا أنهَّ بوتتميز الدراسة الحالية عن غيها 

ق خصائصها السيكومترية في الكثي  والتي قد ثبت تحق    ،الدولية

حصائية الأساليب الإاستخدام    لى ذلكإضافة إ  من القطاعات.

 .SPSSببرنامج  لاختبار الفرضيات( Mediation)المتقدمة 

 

 : ( الافتراضي ا )النموذج  متغياته نموذج الدراسة و أ   .7

(  1الشكل رقم ) سة الموضح بنموذج الدراأتطوير  تمّ 

  الأداء المتغي التابع وهو    ؛لإظهار العلاقة بي المتغيات المختلفة

 & Kaplanبطاقة الأداء المتوازن  من بالاستفادة المؤسس

Norton ، 1992)) ،  الاستراتيجية والمتغي المستقل القيادة  

استثمار  الاستراتيجي، تحديد التوجه ) :وهي ؛الستةبأبعادها 

الثقافة   دعم، تطوير رأس المال البشري، التنافسيةدرات الق

تنفيذ الرقابة و، ةالأخلاقيالممارسات  التأكيد علىالتنظيمية، 

 تناول وتمّ  (،.Hitt et al 2009)نموذج على  ااعتمادً  ؛المتوازنة(

ه  على اعتبار أنَّ في الدراسة الحالية  جودة الحياة الوظيفية متغي

  ( 2004، المغربي ؛ 2008، الربجاد على ) امتغي وسيط اعتمادً 

وسيتم  . والأداء المؤسس الاستراتيجية في العلاقة بي القيادة 

حصائية اختبار هذه العلاقات باستخدام الأساليب الإ

إلى مراجعة الأدب النظري والدراسات  استنادً وا المختلفة.

ومن أجل    ،الدراسة الحالية  متغيات  بموضوع   المتعلقةالسابقة  

، الفرضياتمجموعة من  فقد تمت صياغة  ؛  أسئلتها   نجابة عالإ

المفاهيمي لهذه  توظيف النظريات لتطوير الإطار ولقد تمّ 

والتي اعتمدت بشكل أساسي على التخصصات  ،الدراسة

 . والإداريةالاجتماعية 

  ؛تعتبر القيادة الاستراتيجية ذات تأثي في الأداء المؤسس و

بة وتوجه ر مهمة؛ فهو صاحب نظرة ثاقإذ إنَّ القائد يقوم بأدوا

بداية نشأة المنظمة   :أي  ؛مستقبلي لا سيَّما في مرحلة بداية العمل

وزيادة   ،فإنَّ القيادة تنشغل في تقديم الخدمات وإنتاج المنتجات

. ومع نمو  والتركيز على الوظائف التسويقية ،حجم المبيعات

م يركزون على الاتجاهات الاسترا ضون  تيجية ويفوّ المنظمة فإنهَّ

المسؤوليات والصلاحيات والأعمال التشغيلية الروتينية 

 أساس الثقة في قدراتهم، واستنادًا إلى التصميم للعاملي على

الأفراد  أنشطة على المحكم للعمل وإجراءاته في إطار رقابة 

داخل المنظمة؛ الأمر الذي يفرض عليهم توفي عوامل  

ت والسماح للعاملي  التمكي من حيث تعزيز الاتصالا

المشاركة في اتخاذ القرارات، وكذلك إكسابهم المهارات ب

 .  (kitonga et al، 2016) عمالالأة لإنجاز اللازم

ويتحسن   ،نمو المبيعات يبدأ بالتزايدنَّ إفوفي هذه المرحلة 

الطلب على الخدمة أو السلعة المقدمة، وبما يضمن تحسي  

تحسي الأداء العام   ييعنلأسعار مما  الجودة التي تبرر الزيادة في ا

للشركة. إنَّ القيادة الاستراتيجية تتفهم الدور الحرج بي  

حيث إنَّ   ؛ القدرات التي تملكها والقيمة التي تعمل على خلقها 

هذه العلاقة تقع في قلب الأداء المؤسس لمنظمات الأعمال،  

ن  تسعى إلى أي ذالولهذا فهي تضع التوجه العام المستقبلي 

مع ضرورة التعديل والتكيف مع المتغيات كلّما لزم  تنتهجه 

القيادة الاستراتيجية تعمل على ترجمة  نَّ إفالأمر، وبالتالي 

التي تتعلق باحتياجات الزبائن إلى  الأفكار الكبية المميزة

ع هذه الرغبات ب  ش  مجموعة من العمليات والمصادر التي ت  

وعي القيادة الاستراتيجية ضمن إدارة فاعلة للتكلفة. إنَّ 

من خلال    ا تمتلكهي  تالتنمية الموارد البشرية    لأهمية الاستثمار في

  ذلك  البرامج التدريبية وتعزيز الإبداع والمواهب، وباعتبار

 عالٍ ومتفوق ا مهما  تركيزًا استراتيجي  
ٍ
لهذه  للحصول على أداء

   .( Nel & Beudeker، 2009) المنظمات
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ز  ز ينبثق من وجود ثقافة تعزّ المؤسس المتمي كما أنَّ الأداء

الأداء والمتمثل في قدرة القادة على إدارة استخدام الموارد 

وزيادتها من خلال الاستراتيجيات  ،ودمجها ورفعها  ،المختلفة

  ، المختلفة. فانشغال القيادة في تشكيل استراتيجيات المنظمة

ن الأداء  وتحديد توجهاتها الرئيسية وأهدافها العامة يح    س 

خلاقية التي تسعى القيادة المؤسس. كذلك فإن  الممارسات الأ

ين على  ثم تحث الآخر  ،لاً الاستراتيجية إلى توافرها في نفسها أو

تضمن الشفافية والرضا للجمهور والعاملي. وبوجود    ؛يها تبنّ

الةالرقابة  المتوازنة التي تؤمن بالرقابة كوظيفة أساسية من   الفعَّ

مما يعني  ؛ الإدارة لاكتشاف الانحرافات الجوهرية وظائف

وهي عناصر  ،من الالتزام ا ومزيدً  ،زيادة الثقة عند العاملي

والتي تؤدي حال توافرها بشكل   ،جودة الحياة الوظيفية

انطلاقة واعية لتحسي الأداء المؤسس. ومن ناحية  معقول إلى 

ياة ودة الحبرامج جب تهتمفإن القيادة الاستراتيجية  ،أ خرى

تحسي ظروف العمل من وجهة نظر  ى بوالتي ت عن  ؛الوظيفية

رص على والح ،العاملي، وزيادة الفاعلية التنظيمية والأداء

استقطاب العاملي المهرة من ذوي المؤهلات العالية وتدريب  

وتحسي موقف المنظمة   ،العاملي الموجودين والاستثمار فيهم

وولائهم ومستوى الالتزام   التنافس يزيد من دافعيتهم

 تحقيق مستويات عالية من الربحية التنظيمي الذي يقود إلى

 مان استمراريتها المؤسس، وبالتالي نجاح المنظمة وض الأداءو

(Nanjundeswaraswamy & Swamy،2012 ) .  وي عتبر

ومعاملة الرؤساء   ،الاهتمام بتوفي الجوانب الاجتماعية الإيجابية

زهم على  مما يحفّ  ؛ يسوده التقدير والاحترامللعاملي في جو  

بّ  إبداء همه  عالية لتحسي الأداء الوظيفي  في صالح الذي يص 

فالفرد والعامل لا يعمل بمعزل عن منظمته   ، المؤسسالأداء 

خلق قدرة القيادة على  وما يحيط بها من مشكلات، وبالتالي فإنَّ  

 اعتبار العامل مريح وبيئة عمل مناسبة وثقافة تؤكد على جوّ 

لتحقيق  العاملي  لسعي يؤدي ؛كها أغلى المصادر التي تمل

وتحقيق مستويات مرتفعة   ، أهداف المنظمة التي ينتمون إليها 

جودة الحياة بما وبالإضافة لما سبق، فإن  ز.من الأداء المتمي

لنواحي المالية وا ،تشمل من ظروف نفسية وبيئة عمل مريحة

تمثلة بنظم التعويضات والحوافز  والجوانب الاقتصادية الم

فآت هي بمنزلة مؤشر لمدى استعداد العاملي لبذل  والمكا 

المزيد من الجهود والابتكار في أداء مهامهم، والاهتمام  

وتحسي الخدمات المقدمة  ،ومحاولة حل مشكلاتهم ،بالعملاء

لى خدمات المنظمة ومنتجاتها، زيادة الطلب ع ييعنبما  ؛إليهم

على الحوافز   زيادة الأداء المؤسس. إنَّ عدم الحصولوبالتالي 

المناسبة والتي تعكس تقييم القيادة لأداء العاملي يشي إلى أنَّ 

ق  للمعايي المطلوبة، وبالتالي تنخفض الدوافع ر  جهودهم لم ت  

لإشراف  لإنجاز أهداف المنظمة ورسالتها. كما أنَّ طبيعة ا

مستوى اتيجية التي تعزز من  والتي هي من مهام القيادة الاستر

ف من  يخفّ  ؛ والعلاقة بي العاملي فيما بينهم ،المشاركة

  ؛ ويضبط مستويات الصراع  ،ا من التآلفويخلق جو    ،التوترات

ة التي تؤدّ نَّلتكون في إطار المنافسة الب   ي للتسابق لزيادة جودة اء 

  الأداء المؤسس، وكذلك فإنَّ الشعور بالأمان الوظيفي يؤدي 

  ء الكفإلى الإبداع مثل تقديم الخدمات أو الاستخدام 

وتحقيق  ،زيادة الكفاءة الإنتاجية ييعنمما  ؛للمصادر والموارد

  وبناءً  جانب من جوانب الأداء المؤسس.  ذاوه ،عوائد عالية

صياغة   ه تمّ ة ونتائج الدراسات السابقة، فإنَّ على هذه المناقش

لدراسة كما يظهر في  ج ا موذأن لتشك والتي ،الفرضيات الآتية

بالرجوع للأدب النظري والذي تم تصميمه  (،  1الشكل رقم ) 

  ، ونتائج الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة

للعلاقات المفترضة   ا ومنطقي   ا نظري   حيث يقدم النموذج دعمًا 

صياغة   على هذه المناقشة تمّ  بناءً وبي متغيات الدراسة، 

 الفرضيات التالية: 
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 اذ ا هام   االفرضية الأولى: تؤثر القيادة الاستراتيجية تأثيً 

 ( في الأداء المؤسس. α ≤ 0.05عند مستوى )حصائية إدلالة 

الفرضية الثانية: يتوسط متغي جودة الحياة الوظيفية  

العلاقة بي القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسس عند مستوى  

 (. α ≤ 0.05)حصائية إدلالة 

: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الثالثةية الفرض

( بي متوسطات استجابات العاملي حول  α ≤ 0.05مستوى )

للمتغيات التالية )الجنس، الرتبة  ا تبعً  ؛(المؤسسالأداء )

 "العسكرية، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة(؟

 
 (: نموذج الدراسة1شكل رقم )

 

 الطريقة والإجراءات   .8

 دراسة: منهج ال   8.1

 المنهج  استخدامتم  الدراسة أهداف تحقيق أجل من

 الظاهرة وصف خلاله من  الذي يحاول التحليلي الوصفي

مكوناتها  بي بياناتها، والعلاقة وتحليل الدراسة، موضوع 

 والآثار تتضمنها  التي والعمليات حولها  طرحت   التي والآراء

المنهج " هبأن التحليلي الوصفي المنهج ويعرف .دثها تح   التي

 أوالذي يسعى لوصف الظواهر أو الأحداث المعاصرة، 

م لوصف  فسي المنظّ فهو أحد أشكال التحليل والت ؛الراهنة

ظاهرة أو مشكلة، ويقدم بيانات عن خصائص معينة في  

  وتتطلب معرفة المشاركي في الدارسة والظواهر التي  الواقع، 

  ، الحمداني) "التي نستعملها لجمع البيانات والأوقاتندرسها 

100:2006).   

 الدراسة:  وعينة  مجتمع    8.2

العاملي في جهاز الشرطة  يتكون مجتمع الدراسة من جميع 

بناءً   ( موظفًا 8010والبالغ عددهم )  ،الفلسطينية بقطاع غزة

على بيانات غي منشورة وفقًا للهيكل التنظيمي لقوى الأمن 

بر  ونظرًا لك   ، 2018الفلسطيني من هيئة التنظيم والإدارة لسنة 

 أجل ومن  ، حجم مجتمع الدراسة ولتوفي الوقت والتكلفة

 العينة العشوائية أسلوب استخدام تمّ  ممثلة عينة اختيار

 Moore etلمعادلة ) ا طبقً أدنى  ( كحد367عددها )و ،الطبقية

al.، 2003( نجد أنَّ  1باستخدام المعادلة )، ( على النحو التالي

 حجم العينة يساوي:
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القيمة المعيارية المقابلة لمستوى دلالة معلوم   :Zحيث 

0.05لمستوى دلالة  Z=1.96: لاً )مث = ،)m الخطأ :

(.  0.05: لاً الهامشي: وي عبّر عنه بالعلامة العشرية )مث

دّل   ، فإنَّ N =8010مجتمع الدراسة  إنَّ حيث و حجم العينة الم ع 

 يساوي:( 2حده الأدنى وباستخدام المعادلة )  في

 

𝑛 =
𝑛𝑁

𝑁 + 𝑛 − 1
=

384 × 8010

8010 + 384 − 1
≅ 366.6 

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة :(2جدول رقم )

 القوة الرئيسة
عدد 

 القوة

حجم 

 العينة

الاستبان

ات 

 المستلمة

 23 28 612 لواء( –رتب سامية )رائد 

 -)ملازم رتب إشرافية 

 نقيب(

340
2 

156 135 

399 ضباط صف وأفراد
6 

183 142 

801 الإجمالي
0 

367 300 
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وقد تم   ،على مجتمع الدراسة استبانة (370) توزيع تمّ و

 الجدول رقم  ويبي  ، (%81.08) بنسبة استبانة (300)استرداد 

  خصية نة حسب خصائصهم الش( توزيع أفراد العي3)

 . والوظيفية

 توزيع أفراد العينة :(3جدول رقم ) 

الخصائص 

 الشخصية
 النسبة % التكرارات المستوى

 الجنس
 95.7 287 ذكر

 4.3 13 أنثى

الرتبة 

 العسكرية

 7.6 23 الرتب السامية

الرتب 

 الإشرافية
135 45 

ضباط الصف 

 والأفراد
142 47.3 

المؤهل 

 العلمي

 هورادكت

 وماجستي
21 7.0 

 60.3 181 بكالوريوس

دبلوم متوسط 

 فأقل
98 32.7 

سنوات 

 الخدمة

  5أقل من 

 سنوات
19 6.3 

قل من لأ 5من 

 سنوات 10
56 18.7 

قل  لأ 10من 

 سنة 15من 
186 62.0 

 13.0 39 سنة فأكثر 15

 

من عينة   (95.7%)ما نسبته  أنَّ ( 3) يتضح من جدول 

هذه النتيجة   ويمكن إرجاعإناث.    (%4.3)ما  ينب  ،الدراسة ذكور

قوة   تضمن الأعمال التي تحتاج إلىالتي ت  لطبيعة العمل الشرطي

وفض  ،مثل: أعمال حفظ الأمن ؛بدنية وجهد ودوام ليلي

ا يتعذر توافق هذه المهام مع والانتشار الميداني، ممَّ  ،الشغب

لسنة  صادر لالتقرير ا وتتناغم هذه النسب معالطبيعة الأنثوية، 

حيث مثّلت نسبة  المركز الإحصائي الفلسطيني، ( عن 2019)

. أما توافر ما نسبته  (%19( مقارنة بالإناث )%81الذكور )

%( من الإناث ضمن وحدة الشرطة النسائية؛ وذلك  4.3)

لخصوصية بعض الأعمال التي لا يمكن تحقيقها إلا من خلال  

امل مع النزيلات  لتعوا ،مثل: تفتيش المنازل ؛العنصر النسائي

%( من 7.6وأظهرت النتائج أنَّ ما نسبته )في سجون النساء. 

-عينة الدراسة رتبتهم العسكرية من الرتب السامية )لواء

فيما مثلّت من رتبة )ملازم حتى نقيب( ما نسبته  ،رائد(

مثّلت رتب فئة ضباط  ف%( 47.3%(، أما ما نسبته )45.0)

ذلك إلى سلامة الهيكل  نا والأفراد. ويعزو الباحثالصف 

( الذي  شرافيةوالإالتنظيمي لحد ما فيما يخص )الرتب السامية 

كلما زادت الرتبة العسكرية كلما قلت الوظائف  هيوضح أنَّ 

الرتب  ن إعددًا على الهيكل التنظيمي. ووجود بعض الخلل إذ 

وقد   ،لضباط الصف والأفراد ا كانت مساوية تقريبً شرافية الإ

ستثنائية التي تتم بدون  ذلك الترقيات الايكون السبب في

مبكرة   ولفتح باب التقاعد لضباط الصف في سنّ   ،معايي مهنية

أنَّ ما  (3) دولالجيتضح من ومما أدى لانخفاض عددهم. 

وكأحد   ،%( مؤهلهم العلمي بكالوريوس(60.3نسبته 

ارتفاع عدد الحاصلي على درجة   حول التفسيات

عظم الضباط في سلك الشرطة يتم  البكالوريوس؛ لأنَّ م 

ومن   ،يات الأمنية والشرطيةتعيينهم من خريجي الكل

ا شرطر  الاختصاصيي من حم    لة الدرجة الجامعية الأولى، كما أنهَّ

.  شرافيةالإلشغل الوظائف حيان الأأساسي في كثي من 

لة الدبلوم على ما  ينة الدراسة من حم  حصول ع وي مكن تفسي

تتطلب مؤهلات   إلى أنَّ بعض الوظائف لا%( 32.7) نسبته

تحتاج إلى التي الخدمات ومهام الحراسة  :مثل ؛علمية عليا 
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فيما كانت نسبة . تخصصات فنية وتقنية ومهنية وحرفية

وهذا يدل أنَّ عددًا من   ،%( 7الحاصلي على دراسات عليا )

ا تشي إلى أنَّ  العاملي يرغبون في تطوير أنفسهم، كما أنهَّ

اسات العليا لا ي عتمد عليها في الترقية وفقًا لأحكام قانون الدر

ما  أنَّ  دولالج وت ظهر نتائج الخدمة لقوى الأمن الفلسطيني.

  10من عينة الدراسة سنوات خدمتهم أقل من    (%(25.0نسبته  

تجاوزت الذي الانقسام السياسي إلى ويرجع ذلك سنوات، 

من الموظفي في حينها   عدد كبيحيث تمّ تعيي   ؛عامًا  12مدته 

الفراغ الناتج عن امتناع عدد كبي من الموظفي القدامى   دّ لس  

%( خدمتهم  6من الاستمرار في أعمالهم. وأما فيما أنَّ ما نسبته )

ة التعيينات الجديدة الحصار وقلى إلى سنوات ي عز   5أقل من 

  فيؤكد للنتيجة التي  الباحثي  ، أما تفسي  خلال الأعوام الأخية

سنة يرجع إلى  15تزيد خدمتهم عن العاملي %( من 13)أن 

العاملي الذين تمّ تعيينهم قبل الانقسام  بعض استمرار بقاء 

  بأعمالهم.

 

 :أداة الدراسة  8.3

وذلك لما تميزها من   ؛بالاستبانةتمثلت أداة الدراسة 

منها ترك الفرصة للمبحوثي للتفكي في الإجابة   ،خصائص 

  والتكلفةتوفي الجهد و ،غموض توضيح أيّ ة وإمكانيعليها، 

 ؛أقسام رئيسة  أربعة تتكون من  حيث  ؛  نسبة الاستجابةتحسي  و

  القسم الأول: عبارة عن البيانات الشخصية للمستجيبي : هي

  ، (، والرتبة العسكريةسنوات الخدمة  ، المؤهل العلمي  ،)الجنس

  ،فقرة (35)ويتكون من  ، الاستراتيجيةالقسم الثاني: القيادة 

الاستراتيجي،  ه تحديد التوج  ) :هي ؛مجالات (6)على  ة موزع

  التنافسية، تطوير رأس المال البشري، دعماستثمار القدرات 

تنفيذ  والأخلاقية، الممارسات  التنظيمية، التأكيد علىالثقافة 

  ، (.Hitt et al 2009)على نموذج  ااعتمادً  المتوازنة(الرقابة 

ويتكون   ،جودة الحياة الوظيفيةالقسم الثالث: وهو عبارة عن 

  (، 2008)جاد الرب،وتم الاستفادة من فقرة، ( 14من )

القسم الرابع  (. أما Swamy et al. ، 2015(، )2004)المغربي، 

بناء على محاور   الأداء المؤسس  لقياسارة ( عب14)  يتكون منف

،  ((Kaplan & Norton، 1992بطاقة الأداء المتوازن 

  ، بو عليم أ)و( Musau، 2016) وبالاستفادة من دراسة

لفقرات  10-1وقد تم استخدام المقياس من (. 2014

على   دلَّ  (10) ة من بحيث كلما اقتربت الدرج ؛الاستبيان

 درجةو الاستجابة مستوى على وللحكم الموافقة العالية.

 هو كما ،للدراسة المعتمد المحكتم الاعتماد على  وافقةالم

 : (Ozen et al. 2012) ( التالي4رقم )  الجدول في موضح
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 المحك المعتمد :(4) رقم  جدول

 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة  الاستجابة

 82 %-100% 64%- 82% %  46%- 64 28% - 46% 10% - 28% الوزن النسبي

 ا كبية جد   كبية متوسطة قليلة  ا قليلة جد   الموافقة

 

 الإطار العملي للدراسة .  9

 الدراسة )الاستبانة(: صدق أداة    9.1

  لاً:وأ؛ بطريقتي الاستبانةتم التأكد من صدق  

حيث تم  ؛"الصدق الظاهري"صدق آراء المحكمي 

  على مجموعة من المحكمي تألفت من  الاستبانةعرض 

ة بالجامعات الفلسطينية في الإدار ا متخصصً  (12)

  وتم  ، لآراء المحكمي ثاناستجاب الباح، وقد المختلفة

إجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات  

ا: ثانيً   .مة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائيةالمقدَّ 

  وتم  ، Internal Validityالاتساق الداخلي إجراء تم 

وذلك من خلال   ؛للاستبانةحساب الاتساق الداخلي 

 كل فقرة من فقرات حساب معاملات الارتباط بي

والتي  ،والدرجة الكلية للمجال نفسه الاستبانةمجالات 

وضحت أن معاملات الارتباط بي كل فقرة من فقرات أ

كل مجال والدرجة الكلية للمجال، دالة عند مستوى 

لما  ا وبذلك يعتبر كل مجال صادقً  ،(α ≤ 0.05معنوية )

 و  
 البنائي الصدقأيضًا إجراء : تم ا ثالثً  لقياسه. ع  ض 

Structure Validity  ويبي مدى ارتباط كل مجال من ،

  .الاستبانةمجالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات 

( أن جميع معاملات الارتباط في جميع  5يبي جدول )و

 α)عند مستوى معنوية  ا دالة إحصائي   الاستبانةمجالات 

 لماصادقة  الاستبانةوبذلك تعتبر جميع مجالات  (0.05 ≥

 و  
  م معامل الارتباط بي ي  حيث تراوحت ق    ؛لقياسه  ت  ع  ض 

والقيمة الاحتمالية لكل فقرة أقل من   ( 0.832،0.992)

(، وهذا يدل على أنَّ المقياس يتمتع بمعامل صدق 0.05)

  .عالٍ 

 

  :Reliability الاستبانةثبات  9.2

الدراسة من خلال   استبانةتم التحقق من ثبات 

،  Cronbach's Alpha Coefficient  معامل ألفا كرونباخ

يتبي من  (.5وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول )

( أن قيمة معامل ألفا 5النتائج الموضحة في جدول )

حيث تتراوح بي   ؛ كرونباخ مرتفعة لكل مجال

(، بينما بلغت لجميع فقرات الاستبانة 0.844،0.984)

 ا.حصائي  إ أن الثبات مرتفع ودالّ يعني وهذا  ،( 0.990)

 

 

 معامل ألفا كرونباخ، معامل الارتباط للصدق البنائي واختبار التوزيع الطبيعي :(5جدول رقم )

 المجال
عدد 

 الفقرات

 التوزيع الطبيعياختبار  اختبار الصدق اختبار الثبات

معامل ألفا 

 كرونباخ

معامل ارتباط 

 بيسون

القيمة 

 الاحتمالية

(Sig.) 

 

 رقيمة الاختبا 

ة القيم

الاحتمالية 

(Sig.) 

 0.793 0.649 0.000* 0.904 0.924 6 تحديد التوجه الاستراتيجي.

 0.728 0.690 0.000* 0.910 0.844 6 استثمار القدرات التنافسية.

 0.972 0.486 0.000* 0.936 0.941 6 تطوير رأس المال البشري.

 0.917 0.556 0.000* 0.973 0.960 6 دعم الثقافة التنظيمية.
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 0.883 0.585 0.000* 0.948 0.937 6 التأكيد على الممارسات الأخلاقية.

 0.908 0.564 0.000* 0.918 0.953 5 تنفيذ الرقابة المتوازنة.

 0.961 0.504 0.000* 0.992 0.984 35 القيادة الاستراتيجية.

 0.967 0.494 0.000* 832. 0.960 14 جودة الحياة الوظيفية.

 0.916 0.556 0.000* 891. 0.970 14 الأداء المؤسس.

 0.960 0.505  0.990 63 اجميع المجالات معً 

 

 . α ≤  0.05عند مستوى دلالة  ا الارتباط دال إحصائيً  *

  حيث تم   ؛في صورتها النهائية  الاستبانةوبذلك تكون  

دق وثبات السيكومترية المتمثلة بصالخصائص  تأكد من  ال

 الاستبانة ثقة تامة بصحة  مما يجعلها على  ؛الدراسة  استبانة

والإجابة عن أسئلة   ،وصلاحيتها لتحليل النتائج

 واختبار فرضياتها. ،الدراسة

 

 :اختبار التوزيع الطبيعي 9.3

-K سمرنوف - اختبار كولمجوروف تم استخدام

S) ) Kolmogorov-Smirnov Test  لاختبار ما إذا

ارت  وأشكانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه،  

أن القيمة  إلى (4الموضحة بجدول رقم ) نتائج الاختبار

من مستوى   لجميع المجالات أكبر (.Sig)الاحتمالية 

ذه وبذلك فإن توزيع البيانات له  ، ((0.05الدلالة 

تم استخدام   حيث ؛التوزيع الطبيعيالمجالات يتبع 

فرضيات  لتحليل البيانات واختبارالاختبارات المعلمية 

 راسة.  الد

 

 :المعالجات الإحصائية   9.4

تمت معالجة بيانات الدراسة باستخدام برنامج الحزم 

 لاً:حيث أو ؛(SPSS.22الإحصـائية للعلوم الاجتماعية )

ــاذة ة القيم المفقودة والشـ الـج اني ـً .تم معـ د من  ا:ثـ أكـ للتـ

ــدق أداة القياس جرى  ــدق ص ــدق الظاهري وص الص

تم ، ولحســاب ثبـات أداة الـدراســة الاتســاق الـداخلي

امـل  ا أحســـاب معـ ــتخـدم لفـ اخ. وقـد اس امـل كرونبـ معـ

حيث يقوم هذا  ؛لقياس درجة الارتباط  ارتباط بيسـون

خدم اســت   كما  ، متغيينالاختبار على دراســة العلاقة بي

. لحسـاب الاتسـاق الداخلي والصـدق البنائي للاسـتبانة 

 تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد )التدريجية(  ا:ثالثً 

 

ــةلفحص   دراسـ ات الـ ــيـ ل ا . رابعـً فرض : لتطبيق تحليـ

ة اليـ ــة الـح دراسـ دد في الـ دار المتعـ د تم تحقيق  ،الانحـ فقـ

 ،وهي الارتباط الذاتي المتعدد  ؛مجموعة من الافتراضـات

ــتقلال البواقي والطبيعية ) ،التجانس ،الخطية  ،Hairاس

Black، Babin & Anderson، 2010.)  ّــم ــد ت وق

( الذي اقترحه Mediatorالوســيط )  النموذجاســتخدام  

(Baron & Kenny، 1986 ل ــتراتيجيـة لتحليـ ( كـاس

  Sobel Testالمتغي الوسـيط، بالإضـافة إلى اختبار سـوبل 

ه ليحـدّ  ــميمـ ذي تمّ تص أثي المتغي والـ ان تـ ا كـ د إذا مـ

الوســيط في العلاقة بي المتغي المســتقل والمتغي التابع ذا 

حصائيات  الإ  تم استخدام: ا دلالة إحصائية أم لا. خامسً 

ــفية ــف ومنها الن   ،الوص ــب المئوية والتكرارات لوص س

ــبي  وعينـة الـدراســة،  ــط الحســابي والوزن النس المتوس

 والانحراف المعياري. 

 

الدراسة  التحليل الإحصائي لبيانات  عرض نتائج  .  10

 ومناقشتها 

   : ول لأ نتيجة السؤال ا   10.1

درجة ممارسة أسلوب القيادة الاستراتيجية في  ما "

، تمت الإجابة عن السؤال  "؟الفلسطينيةهاز الشرطة ج

من خلال حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 

ويتضح من الجدول رقم   .المعيارية لاستجابات العينة

جاءت  الاستراتيجية( أن مستوى ممارسة القيادة 6)

(. ويدل  %60.64إذ بلغ الوزن النسبي ) متوسطة

ابة المبحوثي في المحال  استجأن الانحراف المعياري على 
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حيث قيمة   ؛لم تكن متباينة بشكل كبي عن متوسطها 

  المتوسطة  هذه النتيجة فسرت  و (.2أقل من )الانحراف 

وعي لدى قيادة الوالإدراك حالة مقبولة من لوجود 

وامتلاكها نظرة  ،بأهمية ممارسة القيادةجهاز الشرطة 

بيئية، مستقبلية تسعى إلى تحقيقها في ظل القيود ال

هتمام إدارة الشرطة بتطوير رأس المال البشري ولا

والتي تمتلك المؤهلات   ، المدربة ىوالاعتماد على القو

والمهارات المتخصصة لأداء مهام العمل الشرطي بشكل 

ها  أغلى الموارد التي يجب المحافظة علي  ها اعتباربعام 

من  الجهاز تمكنحيث ؛ والاستثمار فيها بشكل مستمر

ء والتميز بالعمل والمنافسة مع الأجهزة الشرطية  الارتقا 

الموازية والمتقدمة. بالإضافة إلى التأكيد على الممارسات 

الجميع على الالتزام بها بشكل كبي   الأخلاقية، وحثّ 

ا.  اعتبارها معايي يجب العمل وفقها وعدم الخروج عنهب

ومن ناحية أخرى يمكن تفسي عدم ارتفاع النسبة إلى 

م غي الكافي بإبراز القدرات التنافسية التي الاهتما

يمتلكها العاملون والجهاز سواء من حيث القدرات  

امتلاك أنظمة المعلومات المتقدمة  حيث الابتكارية أو من 

ذلك إلى  عزو وجلب التكنولوجيا الحديثة. كما يمكن 

لجهاز على تحديد التوجه الاستراتيجي بشكل  عدم قدرة ا

نة بوضع البدائل الاستراتيجية في  دقيق مع ضعف المرو

التعامل مع الظروف البيئية المتغية، وتحديث القدرات  

والاستفادة من  ،الاستراتيجية للجهاز بشكل منهجي

  وربما يكمن السبب في  .تجارب الدول الناجحة ومحاكاتها 

ومنها جهاز الشرطة تميل   ،كوميةقطاعات العمل الحأن 

ع على تنفيذ  والتي تشجّ  ،ةللنظم البيوقراطية والمركزي

الأوامر والتعليمات، بخلاف المنظمات الأخرى الأكثر 

ومنها التحويلية   ،انفتاحًا وتطبق الأنماط القيادة الحديثة

 والاستراتيجية. 

 

 المتغياتلجميع  tالحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبارالمتوسط : (6)رقم جدول 

 المجال
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي
 الترتيب

درجة 

 الموافقة

قيمة 

 الاختبار

القيمة 

 الاحتمالية

 0.000 4.73 متوسطة 5 60.12 1.88 6.01 تحديد التوجه الاستراتيجي.

 0.002 2.96 متوسطة 6 58.02 1.77 5.80 استثمار القدرات التنافسية.

 0.000 6.37 متوسطة 1 62.05 1.92 6.20 تطوير رأس المال البشري.

 0.000 4.90 متوسطة 4 60.37 1.90 6.04 دعم الثقافة التنظيمية.

 0.000 6.33 متوسطة 2 61.94 1.89 6.19 التأكيد على الممارسات الأخلاقية.

 0.000 5.88 متوسطة 3 61.58 1.93 6.16 تنفيذ الرقابة المتوازنة.

 60.64 1.73 6.06 القيادة الاستراتيجية

 

 0.000 5.63 متوسطة

 0.034 1.83- متوسطة 52.94 1.94 5.29 جودة الحياة الوظيفية

 0.000 7.49 متوسطة 62.60 1.75 6.26 الأداء المؤسس

 

 ؛وتتفق هذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة

( والتي بينّت مستوى  2018، دراسة )ياسي ا ومنه

القيادة الاستراتيجية في  متوسطًا من مستوى ممارسة أبعاد  

مع  و، %(66.02وبوزن نسبي ) ،الجامعات الفلسطينية

حور  لم( التي بينّت مستوى متوسطًا Lear،2012نتائج )

مع  ا أيضً القيادة الاستراتيجية، وتوافقت نتائج الدراسة 

( التي أظهرت أنَّ مستوى 2017،)حميد نتائج دراسة

لشؤون الدينية القيادة الاستراتيجية بوزارة الأوقاف وا

مع   واختلفت%(. 67.5كان بمستوى متوسط وبوزن )

( والتي بينت أنَّ القيادة الاستراتيجية  2017، )اسليم
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داخلية والأمن الوطني  حسب رأي العينة في وزارة ال

 ارس بدرجة كبية.  تم  

 

   :نتيجة السؤال الثاني   10.2

  تصوره تكما  توافر جودة الحياة الوظيفية درجةما "

تمت الإجابة عن السؤال من خلال   ،"؟لدراسةعينة ا

حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

أنَّ  ( 5ويتضح من الجدول رقم ) .لاستجابات العينة

يساوي  "جودة الحياة الوظيفية"المتوسط الحسابي لمجال 

%(، وهذا يعني أنَّ  52.94أي أنَّ الوزن النسبي ) 5.29

ل أفراد العينة على  ب  ق  ن سطة م  هناك موافقة بدرجة متو

فقرات هذا المجال. وكأحد التفسيات الممكنة لهذه 

وعدم توفر الموارد المالية   ،النتيجة هو ضعف الإمكانيات

بالتزاماتهم،  الوفاءالتي تساعد جهاز الشرطة على 

ولشعور العاملي بعدم تكافؤ المجهودات التي يبذلونها 

وعدم توفر الموارد  لهم،    نحتممقابل نظم التعويضات التي  

ن جهاز الشرطة تجاه المجتمع والعاملي،  ك  المالية التي تم   

ولشعور الموظفي بالإضراب وعدم الاستقرار  

م ع   رضة للاستغناء عنهم وتسريحهم في  بوظائفهم، وأنهَّ

أو مع    ،وخاصة مع ضعف الموازنات الحكومية  ،وقت  أيّ 

لعاملي  الفرصة لأي اتفاق مصالحة. وكذلك عدم إتاحة 

وحل  ،باتخاذ القرارات التي تخص أعمالهملمشاركة ل

لمركزية القرارات في  انظرً  ؛المشكلات التي تعترضهم

غموض وجود حالة من النَّ إ. الأجهزة العسكرية

مسارات  وعدم وضوح  ،الفرص المستقبلية للترقيو

في هذه النتيجة   ا للعاملي قد تكون سببً  التقدم الوظيفي

. وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة  اضعةالمتو

( التي أوضحت أنَّ مستوى جودة الحياة 2016)الشنطي،  

الوظيفية بوزارة الأشغال بغزة كانت بمستوى متوسط  

  ،واختلفت مع نتائج )أبو سمرة .%( 61.5بوزن نسبي ) 

بالمنظمات ( والتي كشفت أنَّ جودة الحياة الوظيفية 2018

 %(.  69بي وبوزن نسبي )غي الحكومية بمستوى ك

   :نتيجة السؤال الثالث   10.3

ما مستوى الأداء المؤسس كما يراه أفراد العينة من  "

، تمت الإجابة عن "؟منتسبي جهاز الشرطة الفلسطينية

السؤال من خلال حساب المتوسطات الحسابية 

ويتضح من   .لاستجابات العينةوالانحرافات المعيارية 

 توى الأداء المؤسس جاءمس( أن 5الجدول رقم ) 

الأداء "المتوسط الحسابي لمجال إذ بلغ  ؛متوسطة

أنَّ الوزن النسبي  :أي 6.26يساوي  "المؤسس

%(، وهذا يعني أنَّ هناك موافقة بدرجة متوسطة  62.60)

عتقد  ي  ول أفراد العينة على فقرات هذا المجال. ب  ن ق  م  

وجود قدر  أنَّ هذا المستوى المتوسط يؤكد على  انالباحث

الشرطة للارتقاء بمستوى جهاز إدارة عند رص من الح

الأداء العام عبر الاهتمام بتحقيق أبعاده المختلفة، كما أنَّ 

اهتمام قيادة الشرطة بتحقيق رضا العاملي والجمهور  

، وكذلك سعي جهاز  صورة حسنة لدى المجتمعيم  وتقد

  ووضوح الشرطة لاستخدام التكنولوجيا في تحسي عمله  

. وتبقى هذه النسبة من وجهة العمل لحد ما جراءات إ

ليست بالكبية؛ وذلك يرجع إلى عدم  يالباحثنظر 

في   القدرة على المزج بي استراتيجية التكلفة والجودة

، وعدم  تصادية والحصارالأداء بسبب الظروف الاق

  ي أسلوب على التمويل والدعم اللازم لتبنّالحصول 

المشكلات وتطوير    علمي لحلّ البحث والتطوير كمدخل  

وإيفاد العاملي  ،بها الخدمات وتحسي كفاءة العمليات 

كتساب المعارف والتطور  عبر البرامج التدريبية لا 

البرامج التدريبية وفقًا  م، بالإضافة إلى عدم بناء والتعل  

للاحتياجات الفعلية للعاملي وتحديد الفجوة بي المهارة  

واتفقت النتائج مع دراسة  وب.الموجودة والأداء المطل

( والتي بينّت أنَّ مستوى الأداء التنظيمي  2018،)دهليز

حيث بلغ الوزن    ؛لمكاتب المحاسبة والتدقيق كان متوسطًا 

النتيجة الحالية لهذه  %(. واختلفت56.18النسبي )

ومنها دراسة   ؛لدراسات السابقةاجملة من الدراسة مع 

ائجها أنَّ الأداء  ( التي أكدت نت2018 ،)أبو سمرة

المؤسس كان بدرجة موافقة كبية بالمنظمات غي 

( والتي بينت أنَّ 2018 ،ودراسة )حمدونة ،الحكومية
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العسكرية بغزة كان  الأداء المؤسس للخدمات الطبية 

%(. ودراسة )عبد  72.64حيث الوزن النسبي ) ؛كبيًا

الأداء المؤسس   نسبة( والتي أوضحت أنَّ 2017،الهادي

%(. وأيضًا )الغنام،  75.40بوزارة التربية والتعليم العالي )

( والتي أظهرت أنَّ المستشفيات الطبية الفلسطينية 2017

 %(.  76.67سس )تتمتع بمستوى كبي من الأداء المؤ

 

   :الرابع لإجابة السؤال    10.4

هل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة "

واختبار الفرضية  ،"؟ الاستراتيجية في الأداء المؤسس

 يتضح. وتم استخدام معادلة الانحدار التدريجيالأولى،  

 الجدول في  التدريجي الانحدار اختبار إجراء من نتائج

وقوة  ،  (0.870)ساوي  ي(  Rالارتباط )معامل    أن (7) رقم

لمعايي  ا طبقً  كبيةالعلاقة بي هذين المتغيين كانت 

(Cohen ،1992)؛ ( حيثlarge r > 0.50)، ن  أ ىبمعن

زيادة مستوى ممارسة الأداء المؤسس لدى العاملي  

وت شي قيمة  يرتفع كلما زاد مستوى القيادة الاستراتيجية.  

أن القيادة إلى ( adj.R²) المعدل معامل التحديد 

من التباين في  (%75.1)ت فسر ما يقارب الاستراتيجية 

 F(. وتوضح قيمة الأداء المؤسسالمتغي التابع )

عند مستوى   ا والتي كانت دالة إحصائي   ، (148.623)

( والمتغي  الاستراتيجية( أن العلاقة بي )القيادة 0.00)

( هي علاقة خطية تشي إلى الأداء المؤسسالتابع )

تبي  صلاحية النموذج بالتنبؤ بالتباين في المتغي التابع. و

  ؤثر في ت أبعاد القيادة الاستراتيجيةأن  ا النتائج أيضً 

وعليه تم قبول الفرضية الأولى. ،"لأداء المؤسسا"

 المتعدد لأثر القيادة الاستراتيجية في الأداء المؤسستحليل الانحدار  :(7) رقم  جدول

 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار المتغيات المستقلة

 0.000 5.192 0.982 المقدار الثابت

 0.016 2.433 0.141 يجي.الاستراتتحديد التوجه 

 0.000 4.033 0.223 استثمار القدرات التنافسية.

 0.001 3.310 0.220 تطوير رأس المال البشري.

 0.003 3.020 0.216 دعم الثقافة التنظيمية.

 0.000 3.645 0.226 التأكيد على الممارسات الأخلاقية.

 0.027 2.220 0.123 تنفيذ الرقابة المتوازنة.

ل=  0.870الارتباط =  معامل  0.751معامل التحديد الم عدَّ

 0.000القيمة الاحتمالية =  F  =148.623قيمة الاختبار 

 

لتأثي القيادة الاستراتيجية في   ويمكن تفسي النتيجة

فهي   ؛الأفراد والمجموعات والعوائد التنظيمية المختلفة

ل  وتنمية روح العم ،تعمل على زيادة الشعور بالانتماء

الجماعي والأداء الكلي للمنظمات. إنَّ دور القيادة 

في التأثي في الأداء   يّ وحيو الاستراتيجية أساسّي 

 ؛وضمان استمراريتها  ،ونجاح المنظمات ، المؤسس

المرشد والمخطط والمدرب   :منها  ؛ مختلفة ادورً أمارس في  

  ، للعاملي. كما أنَّ القيادة الاستراتيجية في جهاز الشرطة

والترفع   ،لال التأكيد على السلوكيات الأخلاقيةومن خ

تحقيق مصلحة المنظمة   عن المصالح الذاتية في سبيل

افر قيم النزاهة  التأسيس لتو، إلى جانب والمواطني

ا بسلوكه نموذجًا إيجابي   القائد  بحيث يكون  ؛والعدالة

 ،يحرص العاملون على تقليده والامتثال لأوامره

باعتبار   ؛في حل مشكلات العملم باهتماوالمشاركة معه 

ا بمنزلة مشاكلهم الخاصة مما يعني مزيدًا من إرضاء  ،أنهَّ

المواطني والعاملي وتقليل معدلات الأخطاء والهدر في 
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موارد الجهاز، وهذا يزيد من ارتفاع مستوى الأداء 

الكلي. إنَّ التزام القادة والعاملي بجهاز الشرطة  

الحميدة والأخلاقية تعني   بمختلف الرتب للسلوكيات

طف معهم،  معاملة الجمهور باحترام وإظهار التعا 

س مشكلاتهم، وتبسيط إجراءات العمل، وتقليل  وتحسّ 

مما   ؛أوقات الانتظار، وتقديم الخدمات بالسرعة الممكنة

يزيد من تقييم الأداء الكلي للجهاز. كما أنَّ وجود معايي  

الأمنية يبيّ لمدونات السلوك الأخلاقي والعقيدة 

يلزم بما  ؛للعاملي التصرفات المقبولة وغي المقبولة

كما أنَّ   ن أداء العاملي. وبالتالي تحس   ،الجميع باتباعها 

رص على وضع رؤية مستقبلية وبصية لاستقراء الح

المستقبل والاستعداد له والأخذ بعي الاعتبار الواقع  

 منالجهاز  والإمكانات المتوفرة والمتاحة تمكن إدارة

بحيث يمكن تحقيقها،   ؛وضع الأهداف الواقعية والذكية

أو    اأفرادً كانوا  سواء    ،الاستفادة من تجارب الآخرينإنَّ  و

يعمل على زيادة منحنيات التعلم   ،أجهزة شرطية

وبالتالي ازدياد مستوى الأداء المؤسس؛ فالقيادة   ،والخبرة

تخطيط   وفقالعقلاني الواقعي ه التوجّ الرؤية و ترسم

تحليلات وأدوات مساعدة  وباستخدام ،علمي واضح

علمية توائ م بي الإمكانات البشرية والتكنولوجية  

 ؛من الخيال ا ليس دربً و والوضع القائم  ، وغيها  ،والمالية

.  ويسعون لتحقيقها  ، حولها العاملون منارة يلتف   ليكون

ة ومن ناحية أخرى فالثقافة التنظيمية التي تخلقها القياد

على الشفافية والعدالة  والتي تؤكد  ،الاستراتيجية

والأمانة والإخلاص والمشاركة بالعمل بما يجعل من  

وتحقيق وليات ؤالمسل في تحم   اواحدً  االعاملي جسدً 

   النجاحات ترفع مستوى الأداء لجهاز الشرطة. 

حصول ب عد الاستثمار في القدرات   انويعزو الباحث

  لأنها ربما    ؛ة تأثي في الأداء المؤسس التنافسية على أكبر نسب

عامل مهم في اتجاه نجاة المنظمات ضمان استمراريتها،  

فهي عناصر النجاح الحرجة التي يجب أن  تمتلكها 

. كما أنَّ تفرد بها المنظمات كمزايا تنافسية وقدرات كبية ت

ني والمعامل الشرطية المختصة بالتحاليل امتلاك المبا 

وبدون -من التقنيات الحديثة يساعد  وغيها  ،الجنائية

وكشف الجرائم  ،في سرعة الإنجاز ودقة الأعمال -شك

  يللمعنيبالسرعة التي تشي لتقديم الخدمة وإيصالها 

عد الرقابة التنظيمية  فائقة تطمئن المجتمع. وجاء ب    ةبسرع

ربما   ؛تأثيًا بي الأبعاد في الأداء المؤسسالمتوازنة الأقل 

سيق الكامل بي جهاز الشرطة والأطراف  لغياب التن

والذي يخلق تفاهًما مع المؤسسات  ،الأخرى المعنية

وديوان  ،الرقابية الأخرى ومؤسسات حقوق الإنسان

ي الاهتمام من ينمّ مما  ،وغيها  ،الرقابة المالية والإدارية

؛ الأمر الذي يسهم في بالاعتبار هممعاييبأخذ الجهاز 

. وربما يعود للنظرة التقليدية  هازلجاأداء  تحسي كفاءة

د  التي يمتلكها بعض المديرين من أنَّ الرقابة هدفها التصي  

والكشف عن الأخطاء بهدف اللوم والعقاب وليس  

 التطوير. 

  ؛ (2018دراسة )ياسي، نتائج الدراسة مع واتفقت 

والتي بينّت أنَّ ممارسات القيادة الاستراتيجية تؤثر تأثيًا  

  ، دراسة )حميد معالتطوير التنظيمي، وكذلك  ا فيجوهري  

وجود أثر ذي دلالة إحصائية والتي بينت  ، (2017

لممارسات القيادة الاستراتيجية لدى العاملي في وزارة  

 زة التنافسية.الأوقاف والشؤون الدينية وتحقيق المي

والتي بينت وجود تأثي   ،( 2017،  وانسجمت مع )اسليم

تيجية في إدارة الأزمات. وجاءت لأبعاد القيادة الاسترا

والتي   ، Zia-ud-Din et al) (2017  متفقة مع دراسة

أداء  فيلقيادة الاستراتيجية لتأثي مهم  أكدت على وجود

  (2016 دراسة كل من مع نتائج انسجمت الموظفي. و

(kitonga et al، أنَّ القيادة الاستراتيجية   والتي أظهرت

  - المنظمات القيادية في نيوبي  تؤثر على الأداء التنظيمي في

الأداء التنظيمي.  %( من التغي في53.2وفسرت ) ،كينيا 

أن  والتي كشفت عن   ،Lear)  (2012  وتوافقت مع دراسة 

الاستراتيجية الفعّالة كبي في مساعدة  لقيادة ا تأثي 

من التنافس في  المؤسسات على تحسي الأداء في جو 

 البيئات المضاربة.
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  :الخامسلسؤال لإجابة ا 10.5

ــط " ل يتوس ة بي هـ ة العلاقـ اة الوظيفيـ جودة الحيـ

ــســ  ــتراتيجيـة والأداء المؤس ادة الاس ار   ،"؟القيـ واختبـ

ية الثانية  تخدام الانحدار المتعدد على  الفرضـ  أربعةتم اسـ

(: المرحلة Baron & Kenny،1986مراحل كما حددها )

ل على الم ــتقـ اس أثر المتغي المس ا قيـ تغي الأولى: ويتم فيهـ

ــتقل  :وفي المرحلة الثانية ،التابع يتم قياس أثر المتغي المس

ــيط الثـ  ،على المتغي الوس ة الثـ اس أثر  :ةوالمرحلـ يتم قيـ

ثم وفي المرحلة الرابعة: المتغي الوسـيط على المتغي التابع. 

ــيط  نموذج الانحـدار المتعـدد  فييتم إدخـال المتغي الوس

تقل لقياس أثر الو اطة  مع المتغي المسـ يقوم بها على  التيسـ

ابع. ويلاحظ أن  ــتقـل والمتغي التـ العلاقـة بي المتغي المس

ل  ــتقـ ة بي المتغي المس ــيط على العلاقـ أثي المتغي الوس تـ

حـقـق إلا بـوجـود تـأثـي جـوهـري  تـ غـي الـتـابـع لـن يـ والـمتـ

ثم وجود تأثي   ،للمتغي المسـتقل على المتغي الوسـيط ذاته

ــتقـل ع  اوأخيً   التـابع.لى المتغيجوهري للـمـتـغي المس

ة ة الرابعـ ــيط  ،المرحلـ د دخول المتغي الوس ه عنـ إنـ  فيفـ

ل على المتغي  ــتقـ أثي المتغي المس إن تـ دار فـ نموذج الانحـ

ابع ا أن ze  التـ امـً  ييختفإمـ ــفر ا تـم  ،أو يقترب من الص

 ا توســطً  ىويســم ،ا إحصــائي    الارتباط غي دالّ ح بويصــ 

املاً  اط أو ،(Perfect Mediation) كـ  ،ينخفض الارتبـ

ائي   ولكن يظل دالاً  طً  ؛ا إحصـ  Partial ا جزئي   ا فيعتبر توسـ

Mediation) .) 

 

 جودة الحياة الوظيفية كمتغي وسيط :العلاقة بي القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسس :(8الجدول رقم )

R² Sig T Β SE B خطوات الوسيط 

0.735 0.000 28.659 0.857 0.030 0.868 1 

0. 641 0.000 22.970 0.800 0.039 0.889 2 

0.757 
0.000 5.159 0.246 0.043 0.223 3 

0.000 13.860 0.661 0.048 0.669 4 

Sobel test results 

Sig Total effect Indirect effect Direct effect Z score نوع التوسط 

 Partialجزئي  5.057 0.661 0.196 0.857 0.000

**p<0.01، *p<0.05  

تؤثر   الاستراتيجية( أن القيادة 8يتبي من جدول )

(،  B=0.857 ،P ≤ 0.05) الأداء المؤسسفي  ا إيجابي  

  ا جوهري  و  ا موجبً   اتأثيً   الاستراتيجيةوكذلك تؤثر القيادة  

B=0.800 ،P ≤ 0.05)) كما أن في جودة الحياة الوظيفية ،

على  ا إحصائي   دالّ تأثي إيجابي ولها  جودة الحياة الوظيفية

(، وهذا يعني  B=0.702، P≤ 0.05)الأداء المؤسس 

ذلك فإن إلى  . وبالإضافةالأولى ةالثلاث الشروطتحقيق 

المرحلة الرابعة توضح أنَّه وبإدراج المتغي الوسيط  نتائج 

في النموذج فإنَّ قيمة معامل الانحدار )معامل التأثي(  

غم أنها مازالت ر ،(0.661( إلى )(0.857من انخفضت 

(   %73.5وقد تحسنت نسبة التفسي من ) ،ا حصائي  إ ةدال

ه ) امشيً %75.7) إلى ) تفسي  ( في %2.2إلى تحسن قدر 

متغي جودة الحياة ، مما يعني أن التباين في المتغي التابع

 الاستراتيجيةبي القيادة  ا يتوسط العلاقة جزئي   الوظيفية

المعنوية الإحصائية   ولأجل قياس  .داء المؤسس والأ

للأثر الوسيط لجودة الحياة الوظيفية في العلاقة، تمّ إجراء  

ذا ما كان تأثي  (، ليحدد إSobel Testاختبار سوبل )

المتغي الوسيط في العلاقة بي المتغي المستقل والمتغي  

التابع ذا دلالة إحصائية أم لا، وقد أظهرت نتائجه أنَّ 

مما يؤكد أنَّ   ؛ (Z= 5.057 ، P ≤ sig=0.000قيمة )

ا والتوسط جزئي، وعليه؛ ثبوت  إحصائي    الانخفاض دالّ 

 الفرضية الثانية.

القيادة  التي ت فيد بأنوكأحد التفسيات لهذه النتيجة  

سـ من خلال جودة الاسـتراتيجية تؤثر في الأداء المؤسـ 
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وتعمل على   ،، فإنَّ القيادة ترسم مستقبلها الحياة الوظيفية

التها الوصـول ل مما يخلق حياة وظيفية   ؛رؤيتها وتحقيق رسـ

ا تعمـل على  ــوح وعـدم الغموض، كما أنـهَّ ــم بـالوض تتس

وخاصــة   رس الثقافة التنظيمية التي تريدها أن  تســتمرغ

القيم التي و، وكذلك المبادئ عند بداية تأسـيس المنظمات

ــهـا. وبعـد مرور زمن على الإنشــاء تعمـل  ــعى لنشر تس

ــتركة بي العاملي، وتهيئة  القيادة على إيجاد ال قواطع المش

نة  واء من خلال المعاملة الحسـ بة سـ للعاملي، البيئة المناسـ

ــاء أكثر احترامًا لعامليها بغضّ  النظر عن  وإظهار الرؤس

م.  هـ لـ مـ وى عـ ب ـّت ـ كـما أنهـا مســـتـ وك طـ ي الســـلـ عـايـ ق مـ

ة   ؛الأخلاقي اة وظيفيـ ل وحيـ ة عمـ ك تخلق بيئـ ذلـ فهي بـ

بمصـالحهم. كما أنَّ والخارجيي تهتم بالعاملي والعملاء  

ــتراتيجيـة ت   هم در قـدرات العـاملي وتزوّ و  ط  القيـادة الاس

اد بيئـ  ة بمعنى إيـج ارات اللازمـ المهـ ــتمر،بـ   ة للتعلم المس

ة ممّـَ وت   ارف اللازمـ ــبهم المعـ دكس درتهم على  ا يزيـ في قـ

ــتوىً متوازن من الرقـابـة و،  التفكي الإبـداعي تعمـل بمس

ا تؤك ـ  إنـهَّ المنظمـة د على أهمفـ ة ترك مســـاحـة للمـديرين بـ يـ

ال وعدم الانشـغ  ،للاهتمام بالقضـايا المصـيية والأسـاسـية

الروتي ات   ؛بـ ــلاحيـ ــارة لتفويض جزء من الص في إشـ

ســن جودة الحياة الوظيفية مع للعاملي ممَّ  م ظ  وجود ن  ا يح 

ــات مع وجود بيئـة إشراف  ،عـادلـة وكـافيـة تعويضـ

وكـذلـك الرقـابـة التي  والاهتمام بتطوير قـدرات العـاملي،

ا وليس  ا قبـل وقوعهـ تـهدف لمعـالـجة الأخطـاء بـاكتشــافهـ

اب وا د العقـ ــيـ اء تص داد لأخطـ ــتعـ درة واس د من قـ يزيـ

جـازات والأهـداف والأداء  ق الإنـ يـ قـ حـ تـ ي لـ لـ عـامـ الـ

دم وجود دراســـات تربط المتغيات  .الإجـمالي ونظرًا لعـ

ــات  دراسـ ا تم الربط مع بعض الـ ــهـ ة مع بعض الثلاثـ

ــحـت أن Zehira et al.، 2011كـدراســة ) ( التي أوض

ــيط بي الأنماط  الثقـافـة التنظيميـة تلعـب دور  المتغي الوس

ــة )أبو  ــ. وتوافقت مع دراس ــس القيادية والأداء المؤس

لعمل تلعب دورًا وسـيطًا ( بأنَّ أخلاقيات ا2018سـمرة، 

سـ في  في العلاقة بي جودة الحياة الوظيفية والأداء المؤسـ

ــجمـت مع كوميـة. المنظمات غي الح نتـائج دراســة وانس

نـت 2016 ،)الـرواد وآخـرون يّـ تـي بـ يـة ؤن المســـ أ( الـ ولـ

ادة التحويلية والأداء الاجتماعية تتوسـط العلاقة بي القي

 التنظيمي.

   :السؤال السادس لإجابة    10.6

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  هل "

  ( بي متوسطات استجابات العاملي α ≤ 0.05)دلالة 

  ا تبعً  (والقيادة الاستراتيجية الأداء المؤسسحول )

الرتبة للمتغيات الديمغرافية التالية )الجنس، 

 ."؟سنوات الخدمة(والمؤهل العلمي،  ،العسكرية

ولاختبار الفرضية الثالثة السادس السؤال  نعللإجابة 

فيما يخص  "ينتي مستقلتيلع - T"تم استخدام اختبار 

 "التباين الأحادي"ستخدام اختبار كذلك تم او، الجنس

 . والرتبة العسكرية  الخدمةوسنوات  ،لمؤهل العلميل

 
 والمتغيات الديمغرافيةوالقيادة الاستراتيجية(  الأداء المؤسس) الفروق الإحصائية بي :(9) رقم  جدول

 

 المتغيات

 القيادة الاستراتيجية الأداء المؤسس 

 التصنيف
 الوسط

 الحسابي
 الدلالة قيمة ت

 الوسط

 الحسابي
 الدلالة قيمة ت

 الجنس
 6.24 ذكر

-0.879 0.388 
6.04 

-0.927 0.354 
 6.50 6.69 أنثى

 الرتبة العسكرية

 5.58 رتب سامية

3.574 0.117 

5.90 

 5.98 6.15 شرافيةإرتب  0.321 1.173

 6.23 6.42 ضباط صف وأفراد

 المؤهل العلمي
 5.63 دراسات عليا

3.594 *0.029 

5.62 

4.388 *0.013 
 5.89 6.15 بكالوريوس
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 6.47 6.60 دبلوم متوسط فأقل

 الخدمةسنوات 

 6.27 سنوات فأقل 10

0.379 0.685 

5.98 

 6.07 6.21 سنة  15لأقل  10 0.797 0.228

 6.21 6.48 سنة 15أكثر من 

 

ن القيمة  ( تبي أ9من النتائج الموضحة في جدول )

  مستقلتي لعينتي  - T"المقابلة لاختبار (.Sig)الاحتمالية 

  ، 0.05أكبر من مستوى الدلالة  "فيما يتعلق بالجنس

وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة  

حول  إحصائية بي متوسطات تقديرات عينة الدراسة 

ى إلى  ت عز  ( ، والقيادة الاستراتيجية)الأداء المؤسس 

ىنس. الج ز  ع    عدم وجود فروق حول الأداء المؤسس  وي 

في الاتجاهات والميول ن ا متقاربإلى أنَّ ك لا الجنسي 

والمهارات، وأنَّ العمل في إدارات الشرطة المختلفة يعتمد  

، وأنَّ كفاءة تأدية المهام المنوطة  على الكفاءة الشخصية

بكل منهم لا تعتمد على الجنس. وتطابقت نتائج هذه 

عبد   ؛2018، دهليز ؛2018لدراسة مع دراسة )حمدونة، ا

ظهرت جميعها أوالتي  ؛( 2017،غنامال ؛2017الهادي، 

عدم وجود اختلافات بي الذكور والإناث في الخدمات 

برنامج  و ،مكاتب المحاسبة والتدقيقو ،الطبية العسكرية

المستشفيات الفلسطينية والتربية والتعليم بوكالة الغوث 

  ؛ (2018اختلفت مع دراسة )أبو سمرة، فيما ، على التوالي

والتي بينت وجود فروق إحصائية حول الأداء المؤسس  

ي مكن ، ومن جهة أ خرى تبعًا للجنس ولصالح الذكور. 

  إلى  تفسي عدم وجود فروقات حول القيادة الاستراتيجية

لاً أنَّ  نمط القيادة ممارسة ي تاح لهم  من الإناث والذكور ك 

فيه، ومن ضمنها القيادة الاستراتيجية،   ون يرغبالذي 

والتي تقنع الإدارة بتحقيق العديد من الفوائد، كما أنَّ  

ويخضعون   ،الإناث والذكور يعملون في بيئة واحدة

لأوامر وتعليمات موحدة من رؤسائهم المباشرين،  

وبالتالي تشابهت وجهات نظرهم حول القيادة 

  ؛ (2018)ياسي، ع الاستراتيجية. وتتفق هذه النتيجة م 

والتي أظهرت عدم وجود فروق بي الجنسي من أفراد  

العينة في الجامعات الفلسطينية، كما اتفقت مع )حميد، 

والتي كشفت عن عدم وجود فروق في وزارة   ؛(2017

 الأوقاف والشؤون الدينية. 

( أنَّ القيمة 9النتائج في جدول ) وضحتأو

 "التباين الأحادي "رالمقابلة لاختبا  (.Sig)الاحتمالية 

  ، 0.05أكبر من مستوى الدلالة ( الرتبة العسكريةلمتغي )

وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة  

حول  إحصائية بي متوسطات تقديرات عينة الدراسة 

إلى الرتبة ت عزى ( والقيادة الاستراتيجية )الأداء المؤسس

تلافات حول  عدم وجود اخ انالعسكرية. ويعزو الباحث

تلف الرتب  خبم  جميع العاملي   إلى امتلاك الأداء المؤسس  

لمعلومات الوافية لأداء الجهاز والنظرة الشمولية  ل

، وكذلك قناعاتهم بأنَّ المتحققة نجازاتالإستوى لم

التأثي في  النجاح والفشل مرتبطة بقدراتهم على  ولية  ؤمس

  والحكم على مدى تحقق الإنجاز في ضوء  ،الآخرين

اتفقت  والخطط الاستراتيجية المرسومة والموارد المتاحة. 

  ، أبو سمرة ؛2018النتائج الحالية مع دراسة )دهليز، 

إضافة إلى ذلك، وكأحد التفسيات الممكنة   . (2018

بي تقديرات عينة الدراسة   معنويةفروق لعدم اكتشاف 

ى إلى الرتبة العسكرية. عز  ت  حول )القيادة الاستراتيجية( 

رغم اختلاف الرتب لدى  هأنَّ  زو الباحث ذلك إلىويع

م يتعاملون مع نفس القيادة  العسكريي إلا أنهَّ

المستوى الإداري من مديري  الاستراتيجية ومن نفس

وحدات والذين بدورهم يخضعون إلى  الدارات والإ

دورات لتنمية المهارات القيادية والتخطيط الاستراتيجي  

  ؛ (2018اسة مع )ياسي، وتتفق هذه الدر بشكل مكثف. 

والتي بينت عدم وجود فروق بي العاملي في الجامعات 

الفلسطيني طبقًا للمسمى الوظيفي، وتنسجم مع  



 

  ..الدور الوسيط لجودة الحياة الوظيفية في العلاقة بي القيادة الاستراتيجية: إبراهيم أبو عودةمحمود الشنطي و

 

139 

( والتي كشفت عن توافق وجهات نظر  2017)اسليم، 

أفراد العينة من العاملي بوزارة الداخلية والأمن  

  ؛ (2017الوطنية، كما تأتي متلائمة مع دراسة )حميد، 

وق في وزارة الأوقاف  التي كشفت عدم وجود فرو

 والشؤون الدينية والوزارات الفلسطينية.

فروق ذات دلالة   وجود ا أيضً ( 9جدول )ي بي و

حول  إحصائية بي متوسطات تقديرات عينة الدراسة 

وذلك   ؛ت عزى إلى المؤهل العلمي)الأداء المؤسس( 

  لصالح الذين مؤهلهم العلمي دبلوم متوسط فأقل. 

لة الدبلوم يقبلون  إلى أنَّ حم   وي مكن تفسي النتيجة 

وذلك لعدم معرفتهم بمعايي    ؛بمستويات أقل من الأداء

عتبر  التقييم العلمية للأداء، كما أنَّ الأداء الوظيفي ي  

بالرغم  -مؤشًرا للأداء المؤسس الذي يمكن للعاملي 

  أن  يبذلوا  -من اختلاف تدني مستوى المؤهلات العلمية

جهدًا وعزيمة أكبر من أجل تحقيق مستوى أداء أعلى.  

والتي بينت   ؛ (2018)أبو سمرة،  النتيجة معواتفقت 

وجود فروق بي أفراد العينة بوزارة الصحة الفلسطينية 

طبقًا للمؤهل العلمي ولصالح حملة الثانوية العامة وأقل 

 ،في المنظمات غي الحكومية. واختلفت مع )الغنام

نت وجود اختلافات في المستشفيات تي بيّ وال ؛ (2017

اختلفت  و. هالدكتورالة لصالح حم  ولكن  ،الفلسطينية

عبد   ؛2018نتائج الدراسة الحالية مع دراسة )حمدونة، 

فروق بي   وجود النتائجتبي و. (2017،الهادي

)القيادة متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول 

، وذلك لصالح عزى إلى المؤهل العلميت  الاستراتيجية( 

  هذا  ىعز  ي  و. الذين مؤهلهم العلمي دبلوم متوسط فأقل

وبالتالي  لاً إلى أنَّ حملة الدبلوم المتوسط هم الأقل تأهي

 ،الأقل قدرة ومعرفة حول مفهوم القيادة الاستراتيجية

  ؛ والحكم على مدى مستوى توافرها بجهاز الشرطة

ذين  بحملة المؤهلات العليا البكالوريوس ال مقارنةً 

لديهم المعايي اللازمة للتأكد من تنفيذ وممارسة هذا النوع  

 ،لة الدبلوم هم ضباط صفمن القيادة، كما أنَّ أغلب حم  

وينظرون نظرة خاصة تجاه القيادة من الرتب السامية. 

(  2017وتختلف النتيجة الحالية مع نتائج دراسة )ياسي، 

 ةطينينت عدم وجود فروق في الجامعات الفلسالتي بيّ 

حسب المؤهل العلمي، وكذلك جاءت متناقضة مع 

( والتي كشفت عن عدم وجود  2017نتائج )اسليم، 

لمبحوثي في وزارة الداخلية  فروق بي العاملي من ا

والأمن الوطنية طبقًا للمؤهل العلمي. واختلفت مع  

والتي أوضحت عدم وجود   ؛(2017دراسة )حميد، 

 ن الدينية. فروق لدى وزارة الأوقاف والشؤو 

( تبي أنَّ القيمة  9من النتائج الموضحة في جدول )

 "التباين الأحادي  "المقابلة لاختبار (.Sig)الاحتمالية 

وبذلك يمكن استنتاج أنه    ، 0.05أكبر من مستوى الدلالة  

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بي متوسطات  

 والقيادة داء المؤسسحول )الأتقديرات عينة الدراسة 

 انى إلى سنوات الخدمة. ويعزو الباحثت عز  (  الاستراتيجية

ذلك إلى أنَّ التقييم المؤسس لا يتأثر بعدد سنوات  

فجميع العاملي وباختلاف سنوات خدمتهم   ؛الخدمة

  ، في حكمهم على مستوى الأداء المؤسسن ومتفق

ويمتلكون نفس وجهات النظر، إذ إنَّ هناك معايي  

وتعتمد على الكفاءة وأبعاد  ،ة مستقلةونماذج  تقييم دولي

 سنوات الخدمة. للضرورة تحتاج با ولا  ،أخرى

واتفقت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة )حمدونة،  

والتي   ؛(2017،الغنام ؛2017،عبد الهادي ؛2018

.  المنظمات محل الدراسة أظهرت عدم وجود فروق في

 والتي بينت وجود ؛ (2018واختلفت مع )أبو سمرة، 

ولصالح م ن  سنوات خدمتهم   ،فروق بي أفراد العينة

. واختلفت كذلك مع  سنوات 10-5 تتراوح من 

والتي بينت وجود اختلافات في   ؛(2018 ،)دهليز

المستشفيات الفلسطينية باختلاف سنوات الخدمة  

ن   ن النتائج في  موسنوات.  5ولصالح من سنواتهم أقل م 

د فروق ذات دلالة توجلا  ( يمكن استنتاج أنه  9جدول )

حول   إحصائية بي متوسطات تقديرات عينة الدراسة

الخدمة. ويعزو  عزى إلى سنوات ت   )القيادة الاستراتيجية(

أن معظم العاملي وخاصة الإدارة الباحث ذلك إلى 
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ا تظل  وبرغم العليا  اختلاف سنوات خدمتهم إلا أنهَّ

ل  %( سنوات خدمتهم أق87أكثر من )إنَّ حيث ؛ متقاربة

سنة، كما أنَّ القيادة الاستراتيجية في مرحلة النضج    15من  

ولديهم نظرة أكثر وضوحًا  ،الفكري والتراكم المعرفي

وتأتي  ومشاركة في تحقيق التوجهات الاستراتيجية. 

كذلك مع )حميد،  و ، (2018مع )ياسي، الدراسة متفقة 

والتي بينت عدم وجود فروق    ؛(2017)اسليم،  و(  2017

الجامعات تبعًا لسنوات الخدمة لدى المحور حول هذا 

 قوات الأمن الفلسطينيو ،وزارة الأوقاف ،الفلسطينية

 .  على الترتيب

 

 النتائج . أهم  11

أظهرت النتائج أنَّ مستوى القيادة الاستراتيجية   .1

بشكل عام كان بدرجة موافقة متوسطة بنسبة  

%(، ومستوى جودة الحياة الوظيفية كانت  60.64)

ا بوزن نسبي  بدرجة متوسطة أيضً بموافقة 

%(، وكان مستوى الأداء المؤسس لدى 52.94)

العاملي بجهاز الشرطة الفلسطينية بغزة كانت 

حيث بلغ الوزن النسبي  ؛بموافقة بدرجة متوسطة

(62.60 .)% 

يوجد أثر للقيادة الاستراتيجية ذو دلالة إحصائية  .2

في   المؤسس ( في الأداء α≤0.05عند مستوى الدلالة ) 

استثمارات القدرات  "د جهاز الشرطة، وتبيّ أنَّ ب ع  

هو أكثر أبعاد القيادة الاستراتيجية تأثيًا   "التنافسية

(،  4.03حيث قيمة ت الجدولية ) ؛في الأداء المؤسس

هو   "تنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة "د بينما، ب ع  

ت  حيث قيمة ؛الأقل تأثيًا في الأداء المؤسس

القيادة الاستراتيجية  (، وقد فسرت 2.22ولية )الجد

%( من التغي في الأداء المؤسس في  73.5) ي قاربما 

كما يوجد   .جهاز الشرطة من خلال العلاقة الخطية

تأثي ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  

(0.05≥α للقيادة الاستراتيجية في جودة الحياة )

غي في جودة من الت %(64.1الوظيفية، وقد فسرت )

  يالحياة الوظيفية. وأظهرت النتائج وجود تأثي ذ

(  α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

وهذا يعني    ،ودة الحياة الوظيفية في الأداء المؤسسلج

والذي تم    الأداء المؤسس؛من التغي في    %(59.8أنَّ )

 ،تفسيه من خلال العلاقة الخطية والنسبة المتبقية

د ترجع إلى عوامل أخرى. كما أوضحت  والتي ق

ا النتائج أنَّ جودة الحياة الوظيفية يتوسط جزئي  

 العلاقة بي القيادة الاستراتيجية والأداء المؤسس.  

الدراسة المتعلقة وجود فروق ذات نتائج أظهرت  .3

دلالة إحصائية بي متوسطات تقديرات عينة  

ة والقياد الأداء المؤسس)الدراسة حول 

ى للمؤهل العلمي، وكانت ت عز   اتيجية(الاستر

لة الدبلوم المتوسط فأقل، بينما تبيّ  لصالح حم  الفروق  

 عدم وجود فروق تبعًا المتغيات الديمغرافية

سنوات والجنس، الرتبة العسكرية، ) الأ خرى

 الخدمة(.

 التوصيات .  12

ــة   ــوء نتائج الدراس تم الخروج بمجموعة من في ض

 :التوصيات كالتالي

العمل على زيادة الانسجام بي الأهداف   .1

الاستراتيجية الموضوعة لجهاز الشرطة ومخرجات 

مكانات والإية والخارجية التحليل للبيئة الداخل

ووضع   ،من خلال تحليل البيئة ؛المتاحة

الاستراتيجيات بالاعتماد على نقاط الضعف والقوة  

وهي مخرجات التحليل  ، والفرص والتهديدات

الموظفي في بناء وتطوير الخطة  شراك إو ،الرباعي

وذلك لزيادة   ؛حسب اختصاصه؛ كلٌّ بالاستراتيجية

قناعة الموظفي بأهمية تحقيق الأهداف والتوجهات 

 . المرسومة المستقبلية

  ، تمكي العاملي بالطرق المختلفةالعمل على .2

وتسهيل التواصل   ، تشجيع العمل الجماعيو
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 تفويض الصلاحياتوالاجتماعات بي العاملي، و

مساحة تاحة إوحسب رغبات وقدرات العاملي، 

واستخدام   ،في اتخاذ القراراتلمشاركة لكافية لهم 

أسلوب اللامركزية بما يساعدهم على أداء عملهم  

  وتدريبهم وتنمية مهاراتهم. ،أكبرباستقلالية 

يجابية الإالسلوكيات  ممارسةتشجيع العاملي على و

بمدونة السلوك الأخلاقي   والالتزام ،في العمل

الخاصة بالأجهزة الأمنية والشرطية والأعراف المتفق 

  ، عليها، وحثهم على تغليب المصلحة العاملة للجهاز

 والترفع عن تحقيق المصالح الشخصية.

الة ومتطورة لقياس مدى تطوير أنظمة رقابية فعَّ  .3

ة  ودرج ،ط لهتوافق الأداء الفعلي مع الأداء المخطَّ 

مع أصحاب المصلحة الآخرين،   وافقالتتحقق 

والاهتمام بالتغذية الراجعة والمعلومات المرتدة  

لتحسي  دارية الإالناتجة عن نتائج استخدام النظم 

 مخرجات العمل.

ظم التعويضات المعمول بها بجهاز  النظر في ن  عادة إ .4

بحيث تحقق العدالة التوزيعية لما يتقاضاه  ؛الشرطة

المخاطرة ل التي يبذلونها ومقارنة بالأعماالعاملون 

التي يتعرضون إليها جراء العمل الشرطي. وتطوير  

  يذوال للحوافز والمكافآت لمكافأة العاملي نظام فعَّ 

 الأداء المميز.

التي وتوفي الموارد المالية  إيجابي،مناخ تنظيمي يجاد إ .5

  الوفاءعلى  الشرطة تسهم في زيادة قدرة جهاز

لق حالة من الاطمئنان لخ ؛يبالتزاماته تجاه العامل

  ، للعاملي شعور بالأمان والاستقرار الوظيفيوال

أهميتهم على ظهار إو ،وتمسك جهاز الشرطة بهم

وعدم   ،اعتبار أنهم أغلى المصادر التي يمتلكها 

 الاستغناء عنهم. 

العمل على زيادة كفاءة جهاز الشرطة في استخدام   .6

 الحد  المصادر لخفض التكاليف غي الضرورية إلى

 ىبمستو مساس الموارد دونمًا هدار إومنع  ،الأدنى

استخدام أساليب و مها.جودة الخدمات التي يقدّ 

المشكلات التي  البحث العلمي ومنهجياته في حلّ 

ق زيادة في  لشرطة بالشكل الذي يحقّ تواجه جهاز ا

 .المستفيدينرضا 

 

 محددات الدراسة والدراسات المقترحة .  13

دراسة القيادة الاستراتيجية   مَّ ت هذه الدراسة  في

بأبعاده الستة )تحديد التوجه   كمتغي مستقلّ 

تطوير رأس   ،الاستراتيجي، استثمار القدرات التنافسية

على   التأكيد ، المال البشري، دعم الثقافة التنظيمية

  ه وعلي ؛تنفيذ الرقابة المتوازنة(والممارسات الأخلاقية، 

للمتغي  أ خرى عاد أبودراسة عوامل ب الدراسةت وصي 

(، ودراسة  Hitt et al.، 2009المستقل بخلاف نموذج )

القيادة  )القيادة الإجرائية، :مستقلة أ خرى مثلمتغيات 

 المناخ التنظيمي(و ، الرشاقة الاستراتيجية ، التحويلية

 نسبة التباين ها تفسّر لعلّ  ؛الأداء المؤسسقد تؤثر في  التي

  ذيمن نسبة التباين ال في المتغي التابع بشكل أكبر 

علاوة على  (. %73.5حصلت عليه الدراسة الحالية )

جودة الحياة دور  ا أيضً الحالية الدراسة تناولت ذلك، 

كمغي وسيط في العلاقة بي المتغي المستقل  الوظيفية

 ؛والتابع، وبالتالي يمكن دراسة متغيات وسيطة أخرى

،  مية، الثقة)الالتزام التنظيمي، الثقافة التنظي :مثل

واعتمدت    .المتغيين( في العلاقة بي  الصمت التنظيميو

الدراسة عند جمع البيانات اللازمة على جمع البيانات عند  

توصي  (، وعليه Cross sectionalزمنية واحدة )نقطة 

بجمع البيانات عند أكثر من  إعادة الدراسةب الدراسة

توقع  حيث من الم ؛(Longitudinal Studyنقطة زمنية )

الدراسة بمعلومات عند نقاط زمنية مختلفة قد  إثراء 

إضافة لما سبق، فقد تم إجراء   .توضح الأثر بشكل أكبر

وبالتالي  ،شرطة الفلسطينية في غزةالدراسة على جهاز ال

على نفس الجهاز بالضفة   لاً الدراسة مستقبإجراء يمكن 

وعمل دراسة مقارنة مع قطاعات أخرى مثل  ،الغربية

  الجامعات، مؤسسات القطاع الخاص. ،أمنية أجهزة
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Abstract:  
The study aimed to examine the role of quality of job life as an mediating variable 
in the relationship between strategic leadership and institutional performance. In 
order to achieve the objectives of the study, the descriptive analytical approach was 
used. The study sample consisted of (367) from Palestinian police employees of 
different grades who were selected by the stratified random sampling technique. 
The response rate was (81.70%), the statistical package for social sciences (SPSS) 
was used for data analysis. The study reached a number of results, the most 
important were: The strategic leadership level was medium with relatively weight 
(60.64%), while the level of institutional performance was moderate (62.60%), and 
the availability of quality of work was also moderate (52.49%). Strategic leadership 
significantly affected institutional performance and explain (75.1%) of variance in 
the dependent variable. In addition, the results demonstrated that the Quality of Job 
Life partly mediates the relationship between strategic leadership and institutional 
performance. The most important recommendations were as follows: Increase the 
efficiency of the police system in using resources to reduce unnecessary costs and 
prevent waste of resources without compromising the quality of the services it 
provides. Review the current compensation systems in the police apparatus to 
achieve the distributive justice according to the efforts they exert and the risk they 
are exposed to.  
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