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 تأثير مبادئ الحوكمة على الأداء الوظيفي: 
دراسة تطبيقية على حي شرق مدينة نصر

د. منال محمد الوكيل

 مدرس الإدارة العامة 
معهد الجزيرة العالي للحاسب الآلي ونظم 

 المعلومات الإدارية، المقطم 
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

تهــدف الدراســة الحاليــة إلــى استشــراف علاقــة مبــادئ الحوكمــة بــالأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر والتعــرف علــى 
علاقــة وأثـــر تبنــي القيــادات للحوكمــة كمتغيـــر وســيط للعلاقــة بيـــن مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي، وتــم اختبــار ثــاث 

فرضيــات رئيســة للبحــث هــي: 

لا توجد علاقة تأثيـرية ذو دلالة إحصائية بيـن تطبيق مبادئ الحوكمة وتحسيـن الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر،

لا توجد علاقة تأثيـرية ذو دلالة إحصائية بيـن القيادات الإدارية وتطبيق مبادئ الحوكمة،

 لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تبنــي القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي 
بحـــي شــرق مدينــة نصــر،

مــع  للتوافــق  تطويـــرها  تــم  قيــاس  أداة  واســتخدام  الوصفــي،  التحليلــي  المنهــج  أســلوب  اســتخدام  علــى  الدراســة  اعتمــدت 
الوظيفــي وتحســينه. الأداء  القيــادات علــى  وتبنــي  الحوكمــة  مبــادئ  وأثـــر  العلاقــة  بحــث  مــن حيــث  الدراســة وفروضهــا  أهــداف 

تبيـــن مــن النتائــج وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة جوهريــة وهــى علاقــة طرديــة بيـــن تطبيــق مبــادئ الحوكمــة 
وتحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر، حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط )r 0.865(. وجــود علاقــة ارتبــاط ذات 
دلالــة إحصائيــة جوهريــة وهــى علاقــة طرديــة بيـــن القيــادات الإداريــة وتطبيــق مبــادئ الحوكمــة، حيــث جــاءت قيمــة معامــل 
الارتبــاط )r 0.744(. كمــا اتضـــح كذلــك وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة جوهريــة وهــى علاقــة طرديــة بيـــن تبنــي 

.)r 0.861( القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي، حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط

أكــدت النتائــج علــى أن الحوكمــة تســاهم بشــكل إيجابـــي فــي تحسيـــن الأداء المؤس�ســي للأجهــزة الإداريــة، وذلــك مــن خــال 
تدعيــم المســاءلة الإداريــة، وقــد أوصــت الدراســة بالأخــذ بمبــادئ الحوكمــة وتفعيلهــا فــي المنظمــات العامــة وعبـــر أدوار القيــادات 
تجــاه تبنــي أســس ومعاييـــر الانضبــاط، والشــفافية، والاستقـــال، والمحاســبة عــن المســئولية، والمسئوليــــة، والعدالـــة، والوعــي 
الاجتماعـــي وتفعيــل كل معيــار وفــق عــدة أبعــاد تطبيقيــة تســهم فــي تعزيـــز ممارســات الحوكمــة فــي المنظمــات العامــة، بالإضافــة 
الحوكمــة،  مبــادئ  بتطبيــق  التـــزامها  الحكوميــة لمحاولــة دراســة مســتوى  العامــة  المنظمــات  فــي  الداخليــة  البيئــة  تحليــل  إلــى 

والتعــرف علــى الصعوبــات التـــي تحــد مــن تطبيقهــا. 

الكلمات المفتاحية:  الحوكمة، الأداء الوظيفي، القيادات، القيادات الإدارية، تبني القيادات لتطبيق الحوكمة، تحسيـن 
الأداء الوظيفي، حـي شرق مدينة نصر.

 *  تم استلام البحث في يوليو 2019، وقبل للنشر في ديسمبر 2019، ويتم نشره في ديسمبر 2021.

DOI: 10.21608/aja.2021.67226 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

تهدف الدراسة الحالية إلى استشراف علاقة مبادئ الحوكمة بالأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر والتعرف على علاقة 
واثـر تبنى القيادات للحوكمة كمتغيـر وسيط للعلاقة بيـن مبادئ الحوكمة وتحسيـن الأداء الوظيفي. تبيـن من النتائج وجود علاقة 
ارتباط ذات دلالة إحصائية جوهرية وهى علاقة طردية بيـن تطبيق مبادئ الحوكمة وتحسيـن الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة 
بيـن  ارتباط ذات دلالة إحصائية جوهرية وهى علاقة طردية  )r 0.865(، وجود علاقة  نصر حيث جاءت قيمة معامل الارتباط 
القيادات الإدارية وتطبيق مبادئ الحوكمة حيث جاءت قيمة معامل الارتباط )r 0.744(،  كما اتضـح كذلك وجود علاقة ارتباط 
الوظيفي  الحوكمة وتحسيـن الأداء  لتطبيق مبادئ  القيادات الإدارية  تبني  بيـن  ذات دلالة إحصائية جوهرية وهى علاقة طردية 
حيث جاءت قيمة معامل الارتباط )r 0.861(. النتائج اكدت على الحوكمة تساهم بشكل إيجابـي في تحسيـن الأداء المؤس�سي للأجهزة 
العامة  المنظمات  في  بمبادئ الحوكمة وتفعيلها  بالأخذ  الدراسة  الإدارية، وذلك من خلال تدعيم المساءلة الإدارية، وقد اوصت 
وعبـر أدوار القيادات تجاه تبنى أسس ومعاييـر الانضباط، الشفافية، الاستقـلال، المحاسبة عن المسئولية، المسئوليــة، العدالـة، 
الوعي الاجتماعـي وتفعيل كل معيار وفق عدة ابعاد تطبيقية تسهم في تعزيـز ممارسات الحوكمة في المنظمات العامة، بالإضافة 
إلى تحليل البيئة الداخلية في المنظمات العامة الحكومية لمحاولة دراسة مستوى التـزامها بتطبيق مبادئ الحوكمة، والتعرف على 

الصعوبات التـي تحد من تطبيقها. 
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المقدمة

ظهــرت علــى ســاحة علــم الإدارة مصطلحــات حديثــة علميًــا وعمليًــا تتعلــق بإيجــاد ممارســات جديــدة فــي علــم الإدارة، 
وتفرض على المؤسســات الأخذ بها لأجل إحداث التطويـــر المنشــود، حيث نجد أن من بيـــن تلك الممارســات والتوجهات الإدارية 
الحديثــة نوعًــا مــا الحوكمــة، والتـــي جــاءت نتيجــة الحاجــة الملحــة إلــى إيجــاد إصلاحــات وتطويـــرات فــي الأداء المؤس�ســي للمنظمــات 
الحكوميــة )أفنــدي، 2010(، حيــث ركــزت الحوكمــة علــى إحــداث طفــرة فــي طبيعــة الأداء بجميــع جوانبــه المؤسســية والبشــرية 
اللامركزيــة والمســئولية  أهمهــا  أســس عديــدة  ومــن خــال  الأداء  ذلــك  الرقابــة علــى  وإحــكام   )Hiteva and Watson, 2019(
والشــفافية والمحاســبة، وذلــك ضمانًــا لتـــرشيد الأداء وتهذيبــه بشــكل ســليم وصـــحيح يتوافــق مــع تحقيــق الفعاليــة المؤسســية 

.)Danzer, 2019)،(Kooiman, 1993( والبشــرية 

ونظــرًا لكــون الحوكمــة تتعلــق بالتعامــل مــع كافــة مكونــات المؤسســة بمــا فيهــا العنصــر البشــرى الــذي يتــم تقييمــه مــن خــال 
  )Torcel-Pagnon et al., 2019( مخـــرجات أداءه الوظيفــي والمهــام والمســئوليات الموكلــة إليــه وفــى إطــار معيـــن مــن الضوابــط والأســس
يأتـي دور الحوكمة فيما يخص حوكمة أداء العنصر البشرى وعبـر ممارسات القيادة الإدارية بالمؤسسة لكي تسهم في تعزيـز كل ما 
يحقق لهذا الأداء أوجه مناسبة تحفزه نحو أداء سليم فعال، وعبـر تبني القيادة الإدارية لتطويـر ذلك الأداء وفق أسس وضوابط 
الحوكمــة خاصــة تلــك المتعلقــة بالشــفافية والمســئولية والمحاســبة واللامركزيــة وتفويــض الصلاحيــات التـــي تؤثـــر بشــكل إيجابـــي علــى 
الأداء الوظيفــي للمــوارد البشــرية )عبــد الوهــاب، 2011(. ومــن منطلــق العلاقــة بيـــن الحوكمــة وعناصرهــا وأســس وضوابــط تطبيقهــا 
التـــي تـــرتبط بتطويـــر المؤسســة والأداء البشــرى بهــا  )أفنــدي، 2010(. تأتـــى الدراســة الحاليــة لتستشــرف أثـــر الحوكمــة علــى الأداء 
الوظيفــي للعامليـــن فــي الجهــات الحكوميــة والمنظمــات العامــة والتعــرف علــى دور القيــادة الإداريــة فــي ذلــك بالتطبيــق علــى حـــي شــرق 
مدينــة نصــر، خاصــة أن الحـــي لــم يطبــق ضوابــط الحوكمــة وفــى ظــل الظــروف الحاليــة للدولــة التـــي تتطلــب تفعيــل دور المنظمــات 

الحكوميــة وتحســن أداءهــا وأداء العنصــر البشــرى بهــا. 

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

الحوكمة

عــد الحوكمــة نظــام علنــي حاكــم قائــم علــى العلانيــة والشــفافية ونظــام ضمنــي متحكــم قائــم علــى المبــادئ والمثــل والقيــم 
ُ
ت

الأخلاقيــة، وهــو فــي الوقــت ذاتــه قائــم علــى وجــود كيــان إداري داخــل كل دولــة وكل مؤسســة وكل منظمــة جماهيـــرية وكل 
مشــروع )Guo et al., 2018(، فهــذا الكيــان الإداري لــه مهمــة خطيـــرة حيــث يقــوم علــى رصــد وقيــاس المتغيـــرات والمســتجدات 

وتتبــع اتجاهاتهــا وتحليــل هــذه الاتجاهــات )المهــدي، 2015(.

متغير تابعمتغير وسيطل متغير مستق

مبادئ 
الحوكمة

تبنى القيادة الإدارية 

الأداء الوظيفي  لتطبيق الحوكمة

متغيـرات البحث شكل رقم ) 1 (المصدر: من إعداد الباحثة

بأنــه »الحكــم  العلميــة  إلــى المؤسســات حيــث عرضتــه الأوســاط  الدولــة  السياســة وإدارة  مــن  الحوكمــة  وانتقــل مفهــوم 
الرشــيد« الــذي يتــم تطبيقــه عبـــر حـــزمة مــن القوانيـــن والقواعــد التـــي تــؤدي إلــى الشــفافية وإعمــال القانــون )عي�ســى، 2015(، 
حيــث  اكتســبت حوكمــة المنظمــات أهميــة كبــرى بالنســبة للديمقراطيــات الناشــئة نظــرًا لضعــف النظــام القانونــي الــذي لا يمكــن 
معــه إجـــراء تنفيــذ المهــام وحــل المنازعــات بطريقــة فعالــة، كمــا أن ضعــف نوعيــة المعلومــات تــؤدي إلــى ضعــف الإشــراف والرقابــة، 
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وتعمــل علــى انتشــار الفســاد وانعــدام الثقافــة، ويــؤدي تطبيــق مبــادئ الحوكمــة إلــى خلــق الاحتياطــات اللازمــة ضــد الفســاد وســوء 
الإدارة، مــع تشــجيع الشــفافية ومكافحــة المؤسســات للإصــاح.

ويذكــر )Benitez-Avila et al., 2018(  أن تعريــف البنــك لدولــي يـــركز علــى القيــادة، أمــا تعريــف الأمــم المتحــدة يذكــر 
علــى المشــاركة فــي الســلطة بيـــن الأطــراف وتــم تعريــف الحكــم الموســع فــي تقريـــر التنميــة الإنســانية العربيــة الــذي يصــدره بـــرنامج 
الأمــم المتحــدة الإنمائــي باللغــة العربيــة بــأن الحكــم الصالــح هــو »الحكــم الــذي يعــزز ويدعــم ويصــون رفاهيــة الإنســان، ويقــوم 
علــى توســيع قــدرات البشــر وخبـــراتهم وحـــرياتهم الاقتصاديــة والاجتماعيــة والسياســية لا ســيما بالنســبة لأكثـــر أفــراد المجتمــع 

فقــرًا«. 

وعــرف )Kooiman, 1993( المفهــوم بأنــه »الأنمــاط أو الأشــكال التـــي تنشــأ مــن إدارة النشــاطات المتعــددة مــن خــال 
الأطــراف Actors الاجتماعيــة والسياســية والإداريــة، وتكــون هــذه الأشــكال هــي المخـــرجات المختلفــة التـــي يســاعد علــى وضــع 

نظــام عــام للجهــد اليومــي المبــذول«.

وحاول )Torcel-Pagnon et al., 2019( تصنيف التعريفات التـي تتناول المفهوم من حيث طرق التناول أو الاستخدام 
إلــى التالــي: طــرق تقليــص دور الحكومــة والحــد مــن التدخــل الحكومــي Governance as the Minimal حيــث دراســة العلاقــة 
بيـــن آليات الســوق والاتجاه نحو الخصـــخصة، وهناك أيضا طرق إدارة المنظمات العامة والخاصة ومنح التوجيهات اللازمة 

وليــس الإدارة بمفهــوم تقليــدي والتـركيـــز علــى ثلاثــة مبــادئ أساســية هــي: كشــف المعلومــات، ووضوحهــا، والنزاهــة. 

قمــة  علــى  الموســع  الحكــم  قضيــة   )2007 )الزغبــي،  الماضييـــن  العقديـــن  خــال  وقعــت  التـــي  الأحــداث  سلســلة  وأدت 
اهتمامــات كل مــن مجتمــع الأعمــال الدولــي والمؤسســات الماليــة وجهــات أخـــرى يصعــب حصرهــا، وقــد ظهــر هــذا المفهــوم حينمــا 
أشار له )Hiteva and Watson, 2019( وهما من أوائل من حددوا مشكلة تعريف الحكم الموسع وهذا يدل على بدء ظهوره 
فــي ذلــك الحيـــن وفــي إطــار مشــكلة المؤسســة Agency Problem وحيــث أشــارا إلــى التعــارض بيـــن مصالــح مديـــري الشــركات 
والمنظمــات مــع مصالــح المستفيديـــن منهــا. وخلصــت نتائــج الأبحــاث فــي هــذا الشــأن إلــى أن التطبيــق الســليم للقوانيـــن واللوائــح 

التـي تضمن الشفافية ومراعاة حقوق المستفيديـن منهم في الحد من مساوئ الأداء الإداري وتضارب المصالح.	

 Policy Governance نموذج الحكم الموسع للسياسة Garver The Policy Governance «Modei-John« وفي 1990 قدم
الــذي يُعــد الحوكمــة منظومــة متكاملــة مكونــة مــن مجموعــة مبــادئ ومفاهيــم متـــرابطة، ويعتبـــره الكثيـــر مــن الباحثيـــن فــي ذلــك 
الحيـــن النظريــة الوحيــدة المثلــى علــى المســتوى العالمــي Universal Theory of Governance. وفــي عــام 1996 ربــط رئيــس اللجنــة 
الوزاريــة لمنظمــة التنميــة والتعــاون الاقتصــادي OECD بيـــن الجــودة والفعاليــة لمفهــوم الحكــم الموســع ودرجــة رخــاء المجتمــع، وأكــد 

أن مســاعدة الــدول فــي تطبيــق الديموقراطيــة هــو الحــل الأمثــل لمواجهــة مشــكلاتها )صقــر، 2014(.

وتهــدف الحوكمــة إلــى  فــرض الرقابــة الفعالــة علــى أداء المنظمــات تحسيـــن الكفــاءة الاقتصاديــة للمنظمــات وتحسيـــن 
قدرتها التنافسية )حسانيـن، 2009(، ووضع هيكل تتحدد من خلاله أهداف المنظمة ووضع وسائل تحقيقها ومتابعة الأداء، 
والمراجعــة والتعديــل للقوانيـــن الحاكمــة لأداء المنظمــات، وعــدم الخلــط بيـــن مهــام أو مســئوليات الإدارة العليــا والعامليـــن، 
وتقييم أداء الإدارة العليا وتعزيـــز المســاءلة ورفع درجة الثقة فيها )محمد، 2009(، وتجنب حدوث مشــاكل محاســبية ومالية 

بمــا يعمــل علــى تدعيــم واســتقرار المنظمــة، وتحسيـــن مصداقيــة البيانــات والمعلومــات وتحقيــق ســهولة فهمهــا.

وتتأثـر الحوكمة بعدد من المحددات من أهمها المناخ العام في الدولة التـي تعمل من خلاله المنظمات، وتكمن أهميتها 
في أن وجودها يضمن تنفيذ القوانيـــن والقواعد وحسن إدارة المنظمات، وهي عبارة عن القوانيـــن المنظمة للسوق والنشاط 
الاقتصــادي مثــل قانــون المــال وقانــون تنظيــم المنافســة )عاصــم، 2011(، وكفــاءة القطــاع المالــي فــي توفيـــر وإدارة المنظمــات، 
وكفــاءة الأجهــزة والهيئــات الرقابيــة فــي إحــكام الرقابــة علــى المنظمــات، كمــا إن هنــاك بعــض المحــددات التـــي تتعلــق بالبيئــة 
الداخليــة للمنظمــة مثــل  القواعــد والأســس التـــي تضمــن وضــع هيــاكل إداريــة ســليمة والتـــي تحــدد كيفيــة اتخــاذ القــرارات 

وتوزيــع الســلطات داخــل المنظمــة )عبــد الفتــاح، 2010(. 

وتـــرتكز الحوكمــة علــى وجــود نظــام متكامــل للخطــط والأهــداف التـــي تســعى المنظمــات لتحقيقهــا، وحســن اســتخدام 
إلــى  فــي إطــار متكامــل ومتناســق لتحقيــق أهــداف المنظمــة )Benitez-Avila et al., 2018( إضافــة  المــوارد الماديــة والبشــرية 
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التــوازن فــي منــح الســلطات والمســئوليات بيـــن الإدارة والعامليـــن لضمــان عــدم اســتئثار مجموعــة واحــدة بالســيطرة الكاملــة 
علــى كافــة القــرارات الخاصــة بالمنظمــة وتــوازن الأداء مــن حيــث الاهتمــام بــالأداء فــي الأجــل الطويــل بنفــس درجــة الاهتمــام 
بــالأداء فــي الأجــل القصيـــر وبجميــع الأبعــاد المؤثـــرة فــي الأداء بنفــس درجــة الاهتمــام بــكل بُعــد منهــا، وبالمقاييــس غيـــر الماليــة 

والماليــة لتحسيـــن الأداء بنفــس درجــة الاهتمــام بتقييــم ومتابعــة الأداء.

بالإضافة إلى العناصر البشرية المدربة التـي تتمتع بأخلاقيات المهنة مثل الأمانة والنزاهة والصدق والاستقامة وغيـرها 
مــن الأخــاق الحميــدة والأدوات الرقابيــة الملائمــة، كمــا يتعيـــن علــى المنظمــة أن تقــوم باختيــار القــوة العاملــة بعنايــة وتتولــى 
تدريبهــم وتشــجيعهم علــى تقديــم الأفــكار والمقتـــرحات، بجانــب توفــر القــدرة لــدى المنظمــة للتعامــل مــع المخاطــر واســتغلال 

الفــرص المتاحــة مــن ناحيــة وتقليــل التهديــدات المعرضــة لهــا مــن ناحيــة أخـــرى )حمــاد، 2012(.

ويـــرى )عبــد الوهــاب، 2011( إن تطبيــق الحوكمــة يتطلــب منــاخ التوعيــة بمبــادئ وآليــات الحوكمــة وأوضـــح أن هنــاك 
علاقــة تـــربط بيـــن آليــات ومبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي، حيــث يظهــر تحسيـــن الأداء فــي تعزيـــز قــدرات المنظمــة 

ووجــود آثــار إيجابيــة علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي بجانــب تحقيــق الإصــاح المؤس�ســي.

بينمــا يتطلــب تطبيــق الحوكمــة فــي المؤسســات الحكوميــة يتطلــب تفاعــل وشــراكة بيـــن المؤسســات الحكوميــة الأطــراف 
المجتمعيــة مــع وجــود سياســات حكوميــة فعالــة تســهم فــي تطبيــق الحوكمــة وتفعيــل الأداء المؤس�ســي للمنظمــات الحكوميــة 
ومــن خــال السياســات لتعزيـــز الشــراكة بيـــن الحكومــة والقطــاع الخــاص والمجتمــع المدنــي، والحـــرص علــى تفعيــل الأدوار التـــي 

يمكــن أن تقــوم بهــا القطاعــات الثلاثــة فــي تحقيــق التنفيــذ وتفعيــل الحوكمــة وممارســاتها )العدوانــي، 2009(.

وتمكــن الحوكمــة المنظمــات مــن مواجهــة تحديــات التنميــة البشــرية فــي المنطقــة العربيــة وخاصــة فــي ظــل التغييـــرات 
السياســية والاقتصاديــة ممــا يســتخدم تقليــل دور الدولــة بانســحابها مــن المجــال الاجتماعــي مقابــل إبـــراز فاعليــة القطــاع 
الخــاص، حيــث تعــد الحوكمــة الآليــة المثلــى لتحقيــق التنميــة المســتدامة مــن خــال التضمينيــة وتـــرتكز علــى مفهــوم المســاواة 
فــي خطــة إدارة الحكــم مــن خــال المســاءلة الداخليــة  والقيمــة الثابتــة والمســاءلة وتـــركز علــى توافــر المعلومــات والشــفافية 

.)2007 )الصلاحــي،  الخارجيــة  وكذلــك 

ويـــرى )عبــد المــاك، 1997( أن تطبيــق الحوكمــة وممارســاتها يتعيـــن علــى المنظمــات تفعيــل مفهــوم المســاءلة والمســئولية 
فــي المنظمــات العامــة وهــي المســاءلة التقليديــة  وكذلــك الرقابــة وأيضــا مفهــوم ســيادة المســتفيد، وتحديــد مســتويات المســاءلة 
ومساءلة البـــرنامج، ومساءلة العملية، والمساءلة الاجتماعية وسوء استخدام السلطة والأشكال غيـــر المسبوقة لصور الفساد.

العامــة وجــد أن لتحقيــق  الهنــد لتطبيــق الحوكمــة علــى المنظمــات  فــي   )Saxena, 2015( أجـــريت دراســة بحثيــة وقــد 
الأهــداف الإداريــة لابــد مــن تطبيــق الحوكمــة فــكان بـــربط المركــز الوطنــي للمعلوماتيــة فــي الهنــد بشــبكة مــن أجهــزة الكمبيوتـــر 
شــملت الاتصــالات والشــبكات والتكنولوجيــا ونظــم التســليم الانتقائيــة للمعلومــات لتحسيـــن الخدمــات والقضــاء علــى جـــزء 
كبيـــر مــن الفســاد فــي ظــل المســاءلة والشــفافية والعدالــة وركــزت علــى دور القيــادة السياســية بشــكل عــام فــي الدولــة والقيــادة 

الإداريــة بشــكل خــاص لإزالــة القيــود الإداريــة بإعــادة هندســة العمليــات وإزالــة الإجــراءات.

فــي استـــراليا، وأكــد علــى أهميــة دور  العــام  القطــاع  تطبيــق الحوكمــة علــى    )Monios, 2019( بينمــا عرضــت دراســة
القيادة في تطبيقها ســواء على مســتوى مجموع الوزارات أو على مســتوى كل وزارة منفردة، وعرض كيفية التنســيق والتكامل 
بيـــن الــوزرات لاتخــاذ القــرار فــي الوقــت المناســب والبدائــل المتاحــة والخضــوع للمســاءلة وتعزيـــز قــدرة الإدارات المركزيــة لرصــد 
تنفيــذ الخدمــات وتفويــض الســلطة بيـــن الــوزارات والإدارات ونشــر النتائــج مقارنــة بالخطــة الموضوعــة، محــددًا بــكل وضــوح 
وشــفافية هيــكل المســائلة عــن الإنجــازات والإخفاقــات. وأكــد الكاتــب فــي أكثـــر مــن موضــع أن الحكومــة تعتبـــر تطبيــق الحوكمــة 
جـــزء مــن أجنــدة الحكومــة لإصــاح تقديــم الخدمــات بطريقــة تناســب ظروفهــم وتحديــد واضـــح لــأدوار والمســئوليات وخاصــة 
صنــع القــرار والتصــدي للمشــاكل الناشــئة فــي الوقــت المناســب بطريقــة فعالــة، ووضــع هيــاكل محاســبية لإدارة المــال العــام عــن 
طريــق دقــة المؤشــرات وضبــط الإجـــراءات والسياســات والتشــريعات ومتابعــة وتقييــم الأداء ومســاءلة جميــع الــوزارات بعدالــة 

وشــفافية ونمــاذج لقيــاس الأداء.

وتؤكــد دراســة )Lankina ,2008( علــى أن مــن أهــم مقومــات الحوكمــة والأســس المطلوبــة فــي التطبيــق بالمنظمــات العامــة 
واللامركزيــة وهيــكل الحكــم المحلــي والمســاءلة المحليــة، ودور العوامــل الجغرافيــة المحيطــة بالبيئــة المحليــة وكيفيــة قيــاس 
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وتقييــم الأداء والتــوازن فــي الصلاحيــات والاختصاصــات بيـــن الأعضــاء المحليــة المنتخبيـــن والأعضــاء التنفيذييـــن والإدارييـــن 
والأســلوب الــذي يختــار بــه التنفيذيــون وكذلــك الأســلوب الــذي تنتخــب بــه.

بينمــا تؤكــد دراســة  )United Nations, 2002( أن ممارســات وتطبيــق الحوكمــة يتضمــن الحمايــة لحقــوق الإنســان، 
الشــفافية والمشــاركة فــي صياغــة السياســات العامــة، المســاءلة عــن القــرارات، توافــر نظــام قانونــي وتشــريعي ذي كفــاءة ونزاهــة 
وغيـــر متحيـــز وسريع الاستجابة، كذلك الاهتمام بالمستويات المحلية في اتخاذ القرارات وتوزيع الموارد والثـــروات بكل عدالة.

وقــد قدمــت دراســة )Gibson, 2008( تســاؤل مهــم حــول ماهيــة دور المواطــن فــي تحقيــق مشــاركة فاعلــة وتأثيـــر واضـــح 
فــي صنــع القــرار المحلــي وتحسيـــن الأداء والمســاءلة المحليــة، والوجبــات والمســئوليات الملقــاة علــى عاتقهــم نحــو تحقيــق أداء 
أفضل ومســاءلة فاعلة في نظم الحكم المحلي، والمتابعة للأداء والتحقق من مســتوى الاســتجابة للمطالب، كما أوضـــحت أن 
المســاءلة تـــرتبط  بمســتوى أخلاقي معيـــن لابد من الالتـــزام به، وســوف تســتفيد الباحثة من هذه الدراســة في التعرف على إحدى 

صــور المســاءلة وكيفيــة تدعيــم المســاءلة المحليــة، وماهيــة دور القيــادة فــي تفعيــل هــذا الــدور.

الإدارة  مــن  التحــول  يتطلــب  العامــة  المنظمــات  فــي  الحوكمــة  تطبيــق ممارســات  أن   )Dele, 2002( وأوضـــحت دراســة 
العامــة التقليديــة إلــى الإدارة العامــة الجديــدة، مثــل الاهتمــام ببنــاء القــدرات المؤسســية والبشــرية والمواءمــة التكنولوجيــة، 

هــذا بالإضافــة إلــى وجــوب تأكيــد العلاقــة بيـــن العمليــات والمخـــرجات كاهتمــام أسا�ســي بــالإدارة العامــة. 

أهمهــا  مــن  والتـــي  الحوكمــة  التعــرف علــى متطلبــات تطبيــق  إلــى   )Plumptre and Grahormy, 2000( وهدفــت دراســة
الخضــوع للمســاءلة الخاصــة بالمصالــح والشــئون العامــة والشــفافية، وغيــاب الفســاد الإداري وحـــرية المعلومــات، والمشــاركة 
 جديدة تســمح بمناقشــة دور الحكومة 

ً
العامة، واحتـــرام حقوق الإنســان. وخلصت الدراســة إلى أن مفهوم الحوكمة يفتح أفاقا

فــي التعامــل مــع الشــئون العامــة. كمــا أضافــت أن عــدم ضمــان نجــاح نمــوذج فــي دولــة إلــى دولــة أخـــرى قــد يـــرجع إلــى الاختــاف 
الاجتماعــي والتكنولوجـــي والديموغرافــي ومؤشــرات أخـــرى يجــب علــى الدولــة وضعهــا فــي الحســبان عنــد تطبيــق هــذا المفهــوم.

وقــد أوضـــحت دراســة )Kooiman, 1993( مفهــوم الحوكمــة مــن المدخــل الإداري، وأشــارت إلــى أن تطبيــق هــذا المفهــوم 
في حد ذاته لن يحســن أداء المنظمة بمعنى أنه لن يجعل المديـريـــن أكثـــر أمانة أو يمنع وجود فســاد بالمنظمة، كما أن الإكثار 
مــن القواعــد وتعــدد اللوائــح ليــس هــو الحــل، وإنمــا الحــل فــي تعييـــن مديـريـــن ذوي كفــاءة ونزاهــة وخلــق مهنــي، ويتمتعــون بقيــادة 
ماهــرة. فمــع زيــادة القواعــد واللوائــح ســيكون الهــدف الأســمى هــو تطبيــق تلــك القواعــد بــدلا مــن الاهتمــام بتحسيـــن مســتوى 

الأداء.

 كمــا أوضـــحت هــذه الدراســة أن الســمة الأساســية للحوكمــة هــي نشــر اللامركزيــة، وأن افتـــراض حســن أداء العامليـــن 
 ليحصلــون علــى مصــادر 

ً
ليــس لــه دليــل مــن الصـــحة، وهــي افتـــراضات ســاذجة، وأن العاملــون الأكفــاء يتعــاون بعضهــم بعضــا

المعلومــات والنصائــح التـــي تفيــد فــي إنجــاز أعمالهــم. 

استنتاجات الباحثة من مراجعتها للدراسات السابقة في مجال الحوكمة
الأبعــاد  الحوكمــة علــى تحسيـــن  تؤثـــر   .)Guo et al., 2018( الأفــراد والمؤسســات  أداء  لتحسيـــن  نظــام أخلاقــي  الحوكمــة 
الاجتماعيــة والاقتصاديــة للمؤسســات الحكوميــة )Benitez-Avila et al., 2018(. تحــدد الحوكمــة أطــر ســليمة للجهــود 
المبذولــة فــي الأداء المؤس�ســي )Kooiman, 1993(. تطــور الحوكمــة مــن طبيعــة التدخــات الحكوميــة فــي النشــاط الاقتصــادي 
الأمثــل لمواجهــة  الحــل  هــو  الديموقراطيــة  تطبيــق  فــي  الــدول  )Torcel-Pagnon et al., 2019(. مســاعدة  الإدارة  وطبيعــة 
ونظــم  واللامركزيــة  الشــفافية  ضوابــط  مــن  وتـــرسخ  المؤسســات  فعاليــة  مــن  الحوكمــة  تـــزيد   .)2014 )صقــر،  مشــكلاتها 
القــرارات وتوزيــع  2009(. وضــع هيــاكل إداريــة ســليمة والتـــي تحــدد كيفيــة اتخــاذ  المحاســبة وتحمــل المســئولية )محمــد، 
الســلطات )عبــد الفتــاح، 2010(. ضمــان عــدم اســتئثار مجموعــة واحــدة بالســيطرة الكاملــة علــى كافــة القــرارات الخاصــة 
بالمنظمــة وتــوازن الأداء )Benitez-Avila et al., 2018(. يتطلــب تطبيــق الحوكمــة دعــم قيــادي وتهيئــة البيئــة التنظيميــة 

.)Lankina, 2008( وتدريــب الموظفيـــن علــى معاييـــرها المختلفــة
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محور القيادة في المنظمات العامة:

القيــادة هــي تفاعــل بيـــن شــخصية القائــد والأتبــاع مــن حيــث حاجاتهــم واتجاهاتهــم ومشــكلاتهم، والجماعــة نفســها مــن 
 ،)Willis, 2019( حيــث بنــاء العلاقــات بيـــن أفرادهــا وغيـــر ذلــك مــن خصائــص الجماعــة، والمواقــف التـــي تواجههــا الجماعــة
كل ذلــك فــي إطــار مــن إدراك القائــد لنفســه وإدراك الآخـريـــن لــه والإدراك المشتـــرك بيـــن القائــد والآخـريـــن للجماعــة والموقــف 

)أبــو هتلــة، 2014(.

إن القيادات الإدارية التـي تسعى بالمنظمة إلى التمييـز والإبداع تعمل على تمكيـن الآخـريـن لمساعدتهم على تحديد رؤيتهم 
إلــى حقيقــة المحافظــة عليهــا. كمــا أن القــادة الذيـــن يتمتعــون بســلوك الحوكمــة لديهــم القــدرة علــى إمــداد مرؤوســيهم بالطاقــة 
 مــن الاعتمــاد 

ً
والإلهــام لتمكينهــم مــن التصــرف )Mazutis and Abolina, 2019( عــن طريــق إمدادهــم بـــرؤية للمســتقبل بــدلا

علــى أســلوب العقــاب والمكافــآت، فالقيــادات التـــي تملــك الرؤيــة يمكــن أن تخلــق منــاخ المشــاركة )Figueira et al., 2018( وتهــيء 
الظــروف المســاعدة للحوكمــة )Lusiani and Langley, 2019( التـــي عــن طريقهــا يســتطيع الموظفــون أن يأخــذوا علــى عاتقهــم 
الســلطة لاتخــاذ القــرارات التـــي تعمــل علــى تحقيــق تلــك الرؤيــة وبنــاء علــى ذلــك فــإن القيــادات الإداريــة الداعمــة لعمليــة الحكــم 
الرشــيد يمكــن أن يضــرب بجــذوره فــي المنظمــة )Allen et al., 2019(، حيــث تعمــل القيــادات الإداريــة علــى إيجــاد بيئــة عمــل تهيــئ 
الحكــم الرشــيد وتبــدأ بعمليــة التغييـــر الذاتيــة)Leonard, 2019(، حيــث أن شــعور العامليـــن بحـــرية التصــرف فــي أداء المهــام 
ودعــم الإدارة العليــا وتشــجيعها للأفــكار الجديــدة هــي مــن أهــم العوامــل المؤثـــرة فــي الســلوك الإيجابـــي وتحسيـــن الأداء الوظيفــي فــي 

المنظمــات العامــة )شــيحا، 2012(.

وتقــدم دراســة )عمــارة، 2011( تفسيـــرًا للتحــولات التـــي تمــر بهــا النظــم الإداريــة فــي المنظمــات العامــة وطبيعــة القيــادة 
الإداريــة التـــي تقــوم بهــذه التحــولات، وقــد ربطــت الدراســة بيـــن الــذكاء وفاعليــة القيــادة، ومــن ثــم تصــدت الدراســة للاتجاهــات 
التـــي تؤســس لاعتمــاد الــذكاء الانفعالــي كمفســر للســلوك للقيــادة، ومــن ثــم عرضــت للاتجاهــات التـــي تعمــل علــى بنــاء أطــر 
فكريــة للســلوكيات التحويليــة. وقــد ربطــت الدراســة بيـــن المهــارات الشــخصية ومقاييــس القيــادة بنوعيهــا التبادليــة والتحويليــة 

لتـــرسيخ مبــادئ التغييـــر.

استنتاجات الباحثة من مراجعتها للدراسات السابقة في مجال القيادة في المنظمات العامة
المشتـــرك  الفكــر  بنــاء   .)Willis, 2019( المؤسســة  فــي  الأفــراد والجماعــات  أداء  توجهــات  تأســيس  فــي  القيــادة  تؤثـــر ممارســات 
 Mazutis( بنــاء الإلهــام والتحفيـــز لتحقيــق الأهــداف وتطويـــر المنظمــات .)الــذي يحقــق أهــداف المؤسســة )أبــو هتلــة، 2014
 Figueira et al.,( مــع ممارســات الحوكمــة وبنــاء رؤيــة مســتقبلية نحوهــا  and Abolina, 2019(. تعزيـــز ســلوكيات متوافقــة 
2018(. بناء بيئة تنظيمية مناســبة لتطبيق الحوكمة )Lusiani and Langley, 2019(. توفيـــر ســبل التغييـــر المناســبة لطبيعة 

الحوكمــة )Allen et al., 2019(. توجيــه ســلوك وأداء الأفــراد تجــاه التغييـــر المنشــود للحوكمــة )شــيحا، 2012(.

محور تحسيـن الأداء الوظيفي:

إن مبــدأ تحسيـــن الأداء فــي أطــار معطيــات القــرن الحــادي والعشريـــن يقــوم علــى تعميــق مبــادئ وآليــات الحوكمــة، والتـــي 
حظيــت باهتمــام الباحثيـــن والقــادة المعنييـــن بــالإدارة واســتلهموا كثيـــرًا مــن مبادئهــا فــي إجـــراءات تحسيـــن الأداء، حيــث تعــد 

.)Faggio, 2019( ــا مــن وجــوه التحسيـــن والتطويـــر فــي حقــل الإدارة والمنظمــات المعاصــرة
ً
وجهًــا حديث

للمعاييـــر  وفقــا  يحققهــا  التـــي  والإنجــازات  الفــرد  يؤديــه  الــذي  العمــل  أنــه  كمفهــوم  الوظيفــي  الأداء  مصطلــح  ويعنــي 
الموضوعيــة )الكميــة والنوعيــة والزمنيــة( وســلوكه فــي وظيفتــه ومــع زملائــه ورؤســائه فــي العمــل )الوهــاب وخطــاب، 1993(.

ويتســم الأداء الوظيفــي بعــدة خصائــص يمكــن الاســتناد إليهــا كأســاس عنــد تقييــم الأداء الوظيفــي وهــي الموضوعيــة: 
أي البُعــد عــن التحيـــز والأهــواء الشــخصية، بحيــث يكــون الأداء فــي ضــوء معاييـــر فعليــة الواقعيــة، أي يكــون الفعــل مطابقًــا 
للواقع وما يتطلبه طبيعة أداء نشاط المنظمة أو الإدارة التـــي ينتمي إليها الموظف الصدق، ويعني أن يقيس ال�شيء المفتـــرض 
قياسه الثبات، ويعني اتساق النتائج طالما أن الظروف واحدة الشمول، ويعني أن يتضمن القياس كافة الجوانب والنواحـــي 
المــراد تقويمهــا الاقتصــاد، ويعنــي ألا يكــون مكلفًــا وأن يحتــاج إلــى قــدر معقــول مــن الإمكانيــات الماليــة، مثــل الأجهــزة والمعــدات 
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بالإضافــة إلــى أنــه لا يتطلــب تطبيقــه مــدة طويلــة أو جهــد كبيـــر، وإمكانيــة التطبيــق، بمعنــى ســهولة وإمكانيــة تطبيقــه وألا يكــون 
.)Suzuki et al., 2018( مــن المســتحيل تطبيقــه

ويتكــون الأداء الوظيفــي مــن مجموعــة أبعــاد متداخلــة تتمثــل فــي العمــل الــذي يقــوم بــه الفــرد ويؤديــه ومــدى فهمــه لــدوره 
واختصاصاتــه ومــدى إدراكــه للتوقعــات المطلوبــة منــه ومــدى إتباعــه لمــا تـــرشده إليــه الإدارة مــن طــرق وأســاليب لأداء العمــل، 
والإنجــازات التـــي يحققهــا الفــرد ومــدى مقابلتهــا للمعاييـــر الموضوعيــة الكميــة والنوعيــة والزمنيــة ومــدى تحقيــق الأهــداف 
التـــي تخــدم أنشــطة المنظمــة، وطــرق التحسيـــن والتطويـــر التـــي يؤديهــا العامــل ليـــزيد مــن كفــاءة أدائــه الوظيفــي بشــكل فعــال 
فــي العمــل والرؤســاء ومــدى تعاونــه مــع  ,ســلوك العامــل مــع الآخـريـــن، ويتعلــق بتعاملــه مــع زملائــه   ،)Thielen et al., 2018(
الزمــاء ومســاهمته فــي إنجــاز الأعمــال الجماعيــة والتـــزامه وطاعتــه لرؤســائه واتباعــه لتوجيهاتهــم ومــدى تعاونــه معهــم فــي حــل 
مشــكلات العمــل والتحــدث معهــم وإبلاغهــم بمقتـــرحاته بشــأن عــاج هــذه المشــكلات الحالــة النفســية والمزاجيــة للفــرد، مثــل 

الحمــاس فــي العمــل وإتقانــه والرغبــة فــي أدائــه والاهتمــام بعــاج المشــكلات )الوكيــل، 2010(.

كمــا يتأثـــر الأداء الوظيفــي بالقــدرة وتعنــي قيــام الفــرد بالعمــل المــوكل إليــه بالدرجــة المطلوبــة مــن الإتقــان بالإضافــة إلــى 
المعاييـــر الكميــة والنوعيــة والزمنيــة )Demircioglu and Chen, 2019(، وهــى وليــدة اســتعدادات فطريــة وقــدر مــن التعلــم أو 
التدريــب وتختلــف قــدرات الأفــراد نتيجــة لاختــاف شــخصياتهم واختــاف طــرق تـــربيتهم وإعدادهــم وتدريبهــم وتنــوع وخبـــراتهم 
ورغبتهــم فــي تطويـــر أنفســهم )لوتــاه، 2002(، وتســاهم ثلاثــة متغيـــرات فــي تشــكيل قــدرات الأفــراد هــي المعرفــة أو المعلومــات 
الفنيــة اللازمــة للعمــل، ,المهــارة وهــى ســلوك محــدد ينتــج عنــه أداء فعــال، ,مــدى وضــوح الــدور وهــو الســلوك العملــي الــذي 

يتوقعــه الآخـــرون مــن الموظــف وهنــاك أيضًــا الرغبــة وتتعلــق بدوافــع الفــرد.

ويتأثـر الأداء الوظيفي للعامليـن بالعديد من العوامل التـي تؤثـر على فاعلية هذا الأداء حيث يتأثـر بالثقافة التنظيمية 
الســائدة والســلوكيات الخاصــة بالمنظمــة وكذلــك مــدى تبنــي المنظمــة للتوجهــات الابتكاريــة )Denford et al., 2019(، هــذا 
 عــن مــدى مــا يتعــرض لــه الأفــراد مــن ضغــوط مختلفــة، ويمكــن للمنظمــة أن تؤثـــر بشــكل فعــال فــي هــذا الأداء مــن خــال 

ً
فضــا

ــم الوقــوف علــى أوجــه القصــور فيــه 
َ
مــا تســتخدمه مــن أســاليب وأدوات مختلفــة لتقييــم الأداء الوظيفــي للعامليـــن، ومــن ث

وعلاجهــا بشــكل فعــال )الرشــيدي، 2006(. 

استنتاجات الباحثة من مراجعتها للدراسات السابقة في مجال تحسيـن الأداء الوظيفي
تلعــب معاييـــر ومواصفــات الأداء   .)Faggio, 2019( الأفــراد  لــدى  الوظيفــي  إلــى تحسيـــن الأداء  الحوكمــة  يــؤدى تطبيــق 
 Suzuki( الوظيفي المبنية على السهولة والوضوح وسهولة التطبيق دورًا مهمًا في تحسيـن وتطويـر الأداء الوظيفي للأفراد
et al., 2018(. تأثيـــر معاييـــر الأداء الكميــة والنوعيــة والزمنيــة علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي للأفــراد ومــدى ربطهــا بأهــداف 
المنظمــة )Thielen et al., 2018(. الحمــاس فــي العمــل وإتقانــه والرغبــة فــي أدائــه أحــد المؤثـــرات المهمــة علــى تحسيـــن الأداء 
 Demircioglu,( يتأثـــر الأداء الوظيفــي بالاختلافــات الشــخصية مــن حيــث  التعلــم أو التدريــب .)الوظيفــي )الوكيــل، 2010
 .)Denford et al., 2019( يتأثـــر تحسيـــن الأداء الوظيفــي بمــدى تبنــي ثقافــة المنظمــة لمعاييـــر الابتــكار .)and Chen, 2019

يؤثـــر وجــود نظــام لعــاج مشــكلات الأداء الوظيفــي فــي توفيـــر أجــواء مناســبة لتقييمــه وتحســنه  )الرشــيدي، 2006(.

تحليل الدراسات السابقة والمساهمة التـي تقدمها الدراسة الحالية:

يمكن استنتاج أن الممارسة الجيدة للحوكمة وبيـن تحسيـن الأداء الوظيفي ما يلي:

1 والاجتماعيــة  - والمحاســبية  الإداريــة  الأبعــاد  فــي  العلمــي  للجــدل   
ً
محــا الحوكمــة  وقواعــد  ومبــادئ  مفهــوم  زال  لا 

العامــة. الأعمــال  وقطــاع  الأعمــال  قطــاع  نطــاق  فــي  وأيضــا  والاقتصاديــة 

2 هنــاك علاقــة نوعيــة بيـــن الحوكمــة ودرجــة الأداء للمنظمــات العامــة، إذ أنهــا تتمتــع بالحوكمــة الجيــدة مثــل كفــاءة  -
التشــغيل والاستـــراتيجية الســلمية، ومــن ثــم رفــع قيمــة تلــك المنظمــات، وتحــاول الباحثــة تطبيقــه علــى حـــي شــرق 

مدينــة نصــر.

3 ازداد انتشــار مفهــوم الحوكمــة بصــورة واســعة بعــد حــدوث الكثيـــر مــن الانهيــارات والأزمــات الاقتصاديــة للكثيـــر مــن  -
الوحــدات الاقتصاديــة العملاقــة، ممــا يعنــي فعاليــة الــدور الــذي يقــوم بــه ومــا يتضمنــه مــن وســائل للعــاج والإصــاح 
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لمثــل هــذه الانهيــارات والأزمــات، وتحــاول الباحثــة الاســتفادة ممــا حققتــه مبــادئ الحوكمــة مــن إصلاحــات فــي قطــاع 
الأعمــال بتطبيقهــا بحـــي شــرق مدينــة نصــر لتحسيـــن الأداء الوظيفــي.

4 أشــارت بعــض الدراســات إلــى تقيــم مســتوى تطبيــق حوكمــة المنظمــات وآلياتهــا فــي عــدد مــن البلــدان وكانــت أغلبيــة  -
بمــا  التعــرف علــى مفهــوم الحوكمــة وآلياتهــا وإمكانيــة تطبيقهــا  الهــدف منهــا  الدراســات الســابقة دراســات نظريــة 
يتــاءم مــع البيئــة الخاصــة لــكل دراســة، ولــم تأتـــي الدراســات بأدلــة موضوعيــة علــى حجــة نتائجهــا مــن خــال إجـــراء 
دراســة تطبيقيــة لإظهــار واقــع المنظمــات مــن تطبيــق نظــام الحوكمــة وبالتالــي لــم تبيـــن الآثــار الإيجابيــة والســلبية 
لعمليــة التطبيــق ولــم تبيـــن أيضــا جوانــب القصــور بتلــك المنظمــات التـــي حالــت دون تطبيــق الحوكمــة أو ضعــف 
تطبيقهــا بكثيـــر مــن هــذه المنظمــات، الأمــر الــذي نتــج عنــه عــدم قيامهــا باقتـــراح إطــار يتضمــن جوانــب التطويـــر 

اللازمــة والمناســبة لتفعيــل دور الحوكمــة بتلــك المنظمــات.

5 وتؤكــد الباحثــة علــى أهميــة القيــادة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة لذلــك اتخذتهــا كمتغيـــر وســيط فــي هــذا البحــث اتفقــا  -
مــع الدراســة الســابقة.

مشكلة البحث

تعتبـــر الــدول الناميــة محــل اتهــام بســبب إخفاقهــا فــي عمليــة التنميــة، حيــث رُجــع هــذا الإخفــاق إلــى ســوء الإدارة وعــدم 
كفــاءة المؤسســات الرســمية، لذلــك تــم اعتمــاد مفهــوم الحوكمــة كآليــة رئيســة للإصــاح ومكافحتــه للفســاد )الصلاحـــي، 2007(، 
وتحسيـــن جــودة الأداء الوظيفــي حيــث إنهمــا يســتحوذان علــى اهتمــام مختلــف المســتويات الإداريــة فــي المنظمــات العامــة  لمحاولــة 
كبــح الفســاد المتف�شــي داخــل القطــاع العــام واتخــاذ تدابيـــر جيــدة وفعالــة لتطبيــق الحكــم الموســع بعناصــره المختلفــة الــذي 
 علــى الأصــول القوميــة، ويســاعد علــى ضمــان تحقيــق الدولــة أفضــل عائــد علــى 

ً
يســاعد علــى أن يجنــي المواطنــون عائــدًا عــادلا

اســتثماراتها مركــز المشــروعات الدوليــة الخاصــة.

لذلــك فــإن مشــكلة الدراســة هــي: استشــراف أثـــر تطبيــق مبــادئ الحوكمــة فــي المنظمــات العامــة علــى الأداء الوظيفــي مــن 
خــال الإجابــة علــى التســاؤلات التاليــة:

-	  ما أثـر تطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي للعامليـن لدى حـي شرق مدينة نصر؟

-	 ما مدى تبني قيادات حـي شرق مدينة نصر مبادئ الحوكمة؟

-	 ما علاقة تبني قيادات حـي شرق مدينة نصر بمبادئ الحوكمة؟

أهداف البحث

يتمثــل الهــدف الأسا�ســي لهــذا البحــث فــي إظهــار مــدى تأثيـــر مبــادئ الحكومــة علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي فــي حـــي شــرق 
مدينــة نصــر بشــكل خــاص وعلــى المنظمــات الحكوميــة بشــكل عــام مــن خــال:

-	 التعرف على مدى وجود علاقة بيـن تطبيق الحوكمة والأداء الوظيفي للعاملين.

-	 التعرف على طبيعة العلاقة بيـن تبنى القيادات لتطبيق الحوكمة والأداء الوظيفي للعاملين.

-	 بيان الآثار الناتجة لتطبيق الحوكمة على الأداء الوظيفي.

-	 تقديــم نتائــج ومقتـــرحات وتوصيــات لتفعيــل مبــادئ الحوكمــة وتأثيـــرها علــى الأداء الوظيفــي للعامليـــن لحـــي شــرق 
مدينــة نصــر.

أهمية البحث

تتمثل أهمية البحث في التعرف على التحول لتطبيق مبادئ الحوكمة على الأداء الوظيفي من خلال:

الأهميــة العلميــة: تبــدو الأهميــة العلميــة للبحــث باعتبــاره امتــدادا للدراســات الســابقة التـــي تناولــت دور الحوكمــة فــي 
المنظمــات الخاصــة ومحاولــة تطبيقهــا علــى المنظمــات العامــة مــن خــال تطبيــق مبادئهــا وتأثيـــرها علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي.
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الأهميــة العمليــة: تنبــع أهميــة البحــث مــن خــال مــا تتضمنــه طبيعــة العلاقــة التكامليــة بيـــن الحوكمــة والأداء الوظيفــي 
فــي تطويـــر الأداء وتحســينه مــن خــال:

-	 زيادة فاعلية المنظمات العامة من خلال تطبيق مبادئ الحوكمة.

-	 الحداثة النسبية لموضوع البحث.

-	 لــذا فمــن  فــي المنظمــات العامــة  لــدى الكثيـــر مــن الأطــراف المعنيــة بتطبيــق الحوكمــة  محدوديــة ثقافــة الحوكمــة 
مــن خــال تطبيــق مبــادئ الحوكمــة.  لتطويـــر وتحسيـــن الأداء الوظيفــي 

ً
البحــث أساســا المتوقــع أن يشــكل هــذا 

-	 ضــرورة زيــادة الأبحــاث العلميــة التـــي تهتــم بحوكمــة المنظمــات العامــة لتحسيـــن منفعــة المعلومــات، وتحسيـــن أداء 
القيــادات وإظهــار الشــفافية وكذلــك ضمــان فعاليــة الرقابــة علــى الأداء الوظيفــي.

-	 اختبــار مــا إذا كانــت المتغيـــرات التـــي وجــد الباحثــون أنهــا ذات دلالــة فــي تفسيـــر ممارســات تفعيــل مبــادئ الحوكمــة فــي 
الــدول المتقدمــة تنطبــق علــى دول فــي مرحلــة التطويـــر )العالــم الثالــث( مثــل مصــر.

-	 لا يوجــد إطــار عملــي يـــربط مبــادئ الحوكمــة بتحسيـــن الأداء والمســاهمة فــي عــاج الفجــوة التـــي ظهــرت بشــكل واضـــح 
فــي الدراســات الســابقة فــي المجــال الخدمــي.

فروض البحث

انطلاقــا مــن مشــكلة الدراســة وأهدافهــا تــم وضــع الفرضيــات الآتيــة، ومــن خــال الاعتمــاد علــى مجموعــة مــن الدراســات 
والأدبيــات الســابقة التـــي تخــدم بنــاء تلــك الفرضيــات، وهــي:

-	 لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق 
نصــر. مدينــة 

-	 لا توجد علاقة تأثيـرية ذو دلالة إحصائية بيـن القيادات الإدارية وتطبيق مبادئ الحوكمة.

-	 لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تبنــي القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء 
الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر.

التعريفات الإجـرائية للبحث

الحوكمة

التعريــف المفاهيمــي: تعــد أســلوب لممارســة ســلطات الإدارة الرشــيدة )Sergent et al., 2018( )المهــدي، 2015(، مــع 
وجــود مشــاركة فعالــة ومنظمــة للكــوادر المختلفــة بــدءًا مــن القاعــدة العريضــة تصاعديًــا إلــى قمــة الهــرم التنظيمــي لتحقيــق 
رؤيــة المنظمــة ورســالتها علــى كافــة المســتويات التنظيميــة وهــذه المشــاركة تتطلــب توفــر الرؤيــة الاستـــراتيجية وتمكيـــن العامليـــن 
بعــد التأكــد مــن مواءمــة قدراتهــم لــأداء بفاعليــة وأن يتســم الأداء بشــفافية وتفهــم تــام للمســاءلة مــع توافــر منــاخ صـحـــي 
يســتجيب لممارســة هــذه المفاهيــم داخــل التنظيــم وخارجــه مــن خــال توافــر الأطــر القانونيــة لمنــح الشــرعية وتوضيــح العلاقــات 

والمســئوليات داخــل المنظمــات.

التعريــف الإجـــرائي: ممارســات تتعلــق بأبعــاد تحقيــق الشــفافية والعدالــة التنظيميــة مســاءلة العامليـــن وإتاحــة درجــة 
الحـــرية واللامركزيــة فــي إجـــراءات العمــل وســهولة تدفقــه، مــع تحقيــق الانضبــاط فــي الأداء وتحسيـــن المخـــرجات ونتائــج الأداء 

التنظيمــي والوظيفــي والحــد مــن اســتغلال الســلطة فــي غيـــر المصلحــة العامــة  )عبــد الرحيــم، 2013(.

دور القيادة الإدارية

التعريــف المفاهيمــي: هــي القــدرة علــى التأثيـــر علــى المرؤوسيـــن أو التابعيـــن للعمــل بحمــاس وثقــة وتوجيــه جهودهــم نحــو 
الأهــداف المحــددة، وتعنــي القيــادة الإداريــة فــي مجــال الإدارة العامــة بتحقيــق الأهــداف العامــة للدولــة بصفــة أساســية وحمايــة 

مصالــح الجمهــور عــن طريــق توجيــه جهــود العامليـــن فــي الجهــاز الإداري للدولــة نحــو تلــك الأهــداف )أبــو هتلــة، 2014(.
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التعريــف الإجـــرائي: ممارســات وســلوكيات عمليــة تبديهــا القيــادات تجــاه التوعيــة بأبعــاد الحوكمــة وبــث الثقــة تجــاه 
المرؤوسيـــن وإشــاعة أجــواء عمــل تســهم فــي تطويـــر أداء العامليـــن ومهامهــم ومســئولياتهم الوظيفيــة والتنظيــم الإداري الــذي 

يعملــون مــن خلالــه،  وتحقيــق أهــداف المؤسســة وتحسيـــن خدماتهــا )الوكيــل، 2010(.

الأداء الوظيفي

التعريــف المفاهيمــي: يلعــب العنصــر البشــري دورًا مهمًــا فــي المنظمــات حيــث يُعــد أهــم العناصــر فــي منظومــة العمــل 
التنظيمــي ويُحــدد مــدى نجــاح المنظمــات أو فشــلها فــي تحقيــق أهدافهــا مــن خــال ارتبــاط ذلــك بمســتوى الكفــاءة والفاعليــة 
ويتــم مــن خــال عــدد مــن المهــام والمســتويات والإنجــازات التـــي يحققهــا وفقــا للمعاييـــر الكميــة والنوعيــة والزمنيــة بالإضافــة إلــى 
ســلوكه فــي وظيفتــه وســلوكه مــع زملائــه، وهــو قــدرة الفــرد علــى تحقيــق التوقعــات الوظيفيــة فــي نواحـــي عديــدة ككميــة وجــودة 

.)Bennett, 2000( الإنتــاج والتخطيــط والتعــاون والجهــد والعنايــة فــي العمــل والابتــكار والإبــداع

التعريــف الإجـــرائي: الممارســات والســلوكيات التـــي يظهرهــا الأفــراد تجــاه تنفيــذ المهــام والمســئوليات التـــي يقومــون بهــا 
والمخـــرجات المتـــرتبة عليهــا ومــدى جودتهــا ومطابقتهــا للمواصفــات المطلوبــة لــأداء الوظيفــي. 

تصميم الدراسة

منهجية البحث

يعتمــد هــذا البحــث علــى اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليلــي وذلــك مــن أجــل بنــاء تأصيــل علمــي نظــري حــول تأثيـــر 
تطبيــق مبــادئ الحوكمــة علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي، كمــا أن منهجيــة البحــث تعتمــد علــى إجـــراء دراســة تطبيقيــة علــى 
حـــي شــرق مدينــة نصــر ومــن خــال عينــة حصريــة ومســح شــامل لقيــادات الحـــي، كمــا يعتمــد البحــث علــى الدراســة النظريــة 
بالاعتمــاد علــى المنهــج الاســتقرائي مــن خــال دراســة العديــد مــن الكتــب والدوريــات، ومختلــف المصــادر العلميــة المتخصصــة 
العربيــة والأجنبيــة وذلــك بهــدف مناقشــة وتحليــل الدراســات الســابقة المتعلقــة بموضــوع البحــث، والتعــرف علــى العلاقــات 
والتأثيـــر المتبــادل بيـــن عناصــر البحــث. كمــا أن البحــث التطبيقــي يعتمــد علــى اســتخدام أداة قيــاس تتمثــل فــي تقديــم اســتبانة 

تتضمــن عــدد مــن المحــاور المرتبطــة بمتغيـــرات البحــث الثلاثــة.

أداة البحث

تشمل أداة البحث عدد من العناصر والمراحل التـي تمت بها حتـى الوصول إلى شكلها النهائي ونشيـر إلى ذلك كما يلي:

-	 تصميــم أداة البحــث: حيــث جــاء تصميــم أداة البحــث علــى النحــو التالــي ومــن خــال الرجــوع إلــى الدراســات الســابقة 
وتطويـــر أداة البحــث وفقــرات القيــاس لتتناســب مــع طبيعــة مشــكلة وأهــداف وفــروض الدراســة:

-	 البيانات الأولية: حيث تضمنت أداة البحث عدد من البيانات الأولية عن عدد العامليـــن بشكل عام في حـــي شرق 
مدينة نصر، وعدد القيادات البالغ عددهم 31 بشكل حصري لعام )2015 -2016( لتوزيع الاستبانة عليهم.

-	 محــاور أداة البحــث: تكونــت محــاور أداة البحــث مــن ثلاثــة محــاور رئيســة تشــمل محــور تطبيــق مبــادئ الحوكمــة، 
القيــادات  وتبنــي  الديموغرافيــة  الاختلافــات  محــور 

للمفهــوم، وأخيـــرًا محــور تحسيـــن الأداء.

وتــم تحديــد عبــارات وفقــرات محــاور البحــث مــن خــال 
المتصلــة بموضــوع  الســابقة  الدراســات  مــن  عــدد  إلــى  الرجــوع 

تطبيــق مبــادئ الحوكمــة علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي.

ويشيـر جدول 1 إلى توضيح محاور أداة البحث وعبارات 
القياس المرتبطة بكل محور:

جدول رقم )1(
محاور أداة البحث

عدد مسمى المحورالمحور
العبارات

نسبة عبارات المحور 
من عبارات الأداة

35.71%10تطبيق مبادئ الحوكمة.الأول

32.14%9القيادات الإدارية.الثاني

32.14%9تحسيـن الأداء الوظيفي.الثالث

100%28المجموع
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صدق وثبات أداة البحث:

يقصــد بالصــدق مــدى قــدرة أداة البحــث علــى قيــاس الموضــوع الــذي وضعــت مــن أجلــه بمعنــى إلــى أي درجــة تصلــح أداة 
جمــع البيانــات لقيــاس الغــرض الــذي وضعــت مــن أجلــه بحيــث لا تقيــس �شــيء آخـــر أو تعنــي شــيئًا آخـــر إلــى جانبهــا، وتــم إجـــراء 

الصــدق وفــق مــا يلــي:

-	  :Face Validity الصدق الظاهري

وهــو يتعلــق بالصــدق الظاهــري أو السطحـــي لأداة البحــث، حيــث يتــم مــن خلالــه الحكــم علــى الأداة وعبــارات جمــع 
البيانــات ذات العلاقــة بــكل محــور مــن المحــاور مــن حيــث ارتباطهــا بمجــال وموضــوع البحــث ومــدى وضــوح ومناســبة الأداة 
لعينــة البحــث وصـــحة تـــرتيب بنــود العبــارات وصلاحيتهــا للحصــول علــى إجابــات مــن عينــة البحــث، وتــم إجـــراء هــذا الاختبــار مــن 
خــال عينــة مــن مجتمــع البحــث، ومــن خــال عــرض أداة البحــث علــى مجموعــة مــن المحكميـــن المتخصصيـــن والخبـــراء وذلــك 
لتأكيــد جوانــب الشــكل والصياغــة والتـــرتيب وســامة عبــارات القيــاس ومــدى ملاءمتهــا، وتــم القيــام بإجـــراء التعديــات اللازمــة 

التـــي اقتـــرحها المحكميـــن علــى الأداة قبــل توزيعهــا علــى عينــة البحــث.

-	  :Content Validity صدق المحتوى 

البحــث وتغطيتهــا  العبــارات لمتغيـــرات  تمثيــل  مــن حيــث  مــدى صــدق المحتــوى  الصــدق علــى  مــن  النــوع  هــذا  ويعتمــد 
للموضــوع، وتــم التحقــق مــن ذلــك مــن خــال عــرض أداة البحــث علــى عينــة مــن البحــث وتجـــربتها تجـــربة أوليــة واســتخدام 

الآتيــة: المعادلــة  وفــق  Pre-test وذلــك  اختبــار 

=معادلة جتمان
1ـ عدد الأخطاء

عدد الأسئلة × عدد المبحوثين

-	 ثبات الأداة:

النتائــج  نفــس  الأداة  تعطــي  أن  بالثبــات  المقصــود  وهنــا 
ظــروف  تحــت  أخـــرى  مــرة  إعادتهــا  أو  اســتخدامها  تــم  إذا 
مماثلــة، حيــث تــم احتســابه مــن خــال معامــل »ألفــا كرونبــاخ« 
باســتخدام البـــرنامج الإحصائــي »SPSS«، حيــث يوضـــح جــدول 

لــأداة. لــكل محــور وكذلــك الثبــات الكلــي  2 قيمــة  رقــم 

مجتمع الدراسة

يتمثل مجتمع الدراسة في العامليـن في المنظمات العامة في قطاع وحدات الحكم المحلى بالأحياء في جمهورية مصر العربية.

عينة الدراسة وحجمها

تتمثل عينة الدراسة في الموظفيـن بحـي شرق لعينة عشوائية عددهم 246 من قيادات وموظفيـن الحي.

إجراءات سحب العينة )توزيع الاستبيان(

قامت الباحثة باتخاذ الإجراءات التالية لسحب العينة:

1 ــى يكــون الموعــد مناســبًا  - الاتصــال لتحديــد موعــد مــع المسئوليـــن بحـــي شــرق مدينــة نصــر قبــل توزيــع الاســتبيان حتـ
للموظفيـــن لتوضيــح أي ســؤال لهــم.

2 الذهــاب إلــى المــدراء فــي أوقــات لا يكونــون خاضعيـــن فيهــا لضغــط العمــل لضمــان الجديــة فــي تعبئــة الاســتبيان خاصــة  -
انهــم يشــغلون مناصــب قياديــة ولديهــم التـــزامات عديــدة.

جدول رقم )2(
 معامل ألفا الاتساق الداخلي لأداة البحث

معامل الثبات Alphaمسمى المحورالمحور
0.893أثـر تطبيق مبادئ الحوكمةالأول

0.865القيادات الإداريةالثاني

0.871تحسيـن الأداء الوظيفيالثالث

الثبات الكلي والاتساق 
الداخلي للأداة

0.889
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3 تم التواصل معهم من خلال البـريد الإلكتـروني أو رسائل الواتس آب لشرح أي استفسارات لديهم عن الاستبيان،  -
مع إعطائهم وقت كاف لملئ الاستبيان.

4 تــم توزيــع عــدد )264( اســتبانة تــم تلقــى عــدد )259( اســتبانة مــن المسئوليـــن بحـــي شــرق مدينــة نصــر، وبعــد حــذف  -
الاســتبانات غيـــر مكتملــة الإجابــات وصــل العــدد إلــى 
)249( اســتبانة مكتملــة بنســبة اســتجابة )%94.3(.

افية لعينة الدراسة: الخصائص الديموغر

تكونــت عينــة الدراســة حصــر شــامل لقيــادة حـــي شــرق 
اســتبعاد  بعــد   133 الموظفيــن  131وعــدد  عددهــم  البالــغ 
شــملت  وقــد  المؤهلــة،  غيـــر  والحـــرفية  المعاونــة  الخدمــات 
مــدة  العلمــي،  المؤهــل  الوظيفــي،  المســتوى  التاليــة:  المتغيـــرات 
الخبـــرة، حيــث تنــوه دراســة علــى أن المتغيـــرات الديموغرافيــة 
للأفــراد تؤثـــر فــي متطلبــات تطبيــق الحوكمــة، وتؤثـــر كذلــك فــي 
الأداء الوظيفي (Dele Olowu, 2002(، ويبيـن جدول 3 تنويع 

المتغيـــرات. هــذه  حســب  الدراســة  عينــة  أفــراد 

الدراسة الميدانية ومناقشة النتائج

فــي هــذا الجانــب مــن الدراســة التطبيقيــة التـــي تســعى إلــى تحقيــق أهــداف الدراســة واختبــار الفــروض حيــث تــم إعــداد 
الاســتبانة وتأكيــد مصداقيتهــا وثباتهــا، كمــا أنــه تــم توصيــف عينــة البحــث وكذلــك إجـــراء اختبــارات مصفوفــة الارتبــاط بيـــن 
متغيـــرات البحــث وكذلــك اختبــار معامــل ارتبــاط بيـــرسون ومعامــل التحديــد r2 وباســتخدام بـــرنامج SPSS، وتنــوه الباحثــة هنــا 
إلــى أنــه تــم القيــام بمراجعــة وتأكيــد صـــحة الاســتجابات الــواردة فــي الاســتبانات الموزعــة والقيــام بتوكيدهــا وتجهيـــزها تمهيــدًا 
لتحويلهــا إلــى مقيــاس »كمــي« قابــل للإدخــال إلــى بـــرنامج التحليــل الإحصائــي SPSS، وتــم كذلــك اســتخدام مقيــاس »ليكــرت« 
الخما�ســي وإعطــاء وزن لــكل مســتوى مــن مســتويات المقيــاس وفقــا لمــا يلــي: موافــق جــدًا)5(، موافــق )4(، محايــد )3(، غيـــر 
 لهــذه الأوزان وتكويــد عبــارات القيــاس والاســتجابات 

ً
موافــق )2(، غيـــر موافــق جــدًا )1( وإدخــال البيانــات إلــى البـــرنامج وفقــا

وذلــك لقيــاس معامــات الارتبــاط، كمــا أن عــدد المتغيـــرات الداخلــة فــي النمــوذج عــدد )3( متغيـــرات »مســتقل  وســيط وتابــع«، 
وذلــك كمــا يلــي:

اختبار الفرض الأول:

ينص هذا الفرض على:

لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة 
نصــر. ولإثبــات صـــحة / عــدم صـــحة هــذا الفــرض تقــوم بعــدد مــن الاختبــارات كمــا يلــي فــي جــدول 4.

مــن نتائــج جدولــي )4( & )5( يتضـــح أن هنــاك علاقــة 
ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة جوهريــة وهــى علاقــة طرديــة 
الوظيفــي  الأداء  وتحسيـــن  الحوكمــة  مبــادئ  تطبيــق  بيـــن 
بحـــي شــرق مدينــة نصــر حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط 
)r( 0.865 كما وصلت نســبة تأثيـــر تطبيق مبادئ الحوكمة 
بحـي شرق مدينة نصر إلى 74.8% وهو ما يعنى أن ما نسبته 
74.8% من التغيـــرات في تحسيـــن  الأداء الوظيفي تـــرجع إلى 
تطبيــق مبــادئ الحوكمــة بحـــي شــرق مدينــة نصــر، وهــو مــا 

جدول رقم )3( 
افية للعاملين الخصائص الديموغر

المستوى 
الوظيفي

مديـر عامرئيس قسمموظفين
%العدد%العدد%العدد

12346.59435.63111.7

المؤهل 
العلمي

فوق جامعيمؤهل جامعيمؤهل متوسط
%العدد%العدد%العدد

5018.917256.13814.3

مدة 
الخبـرة

10 سنوات فما 
21 سنة فأكثـر11-20 سنةدون

%العدد%العدد%العدد
5320.79453.610238.6

جدول رقم )4( 
معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن تطبيق مبادئ 
الحوكمة وتحسيـن  الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر

معامل العلاقة
)r(الارتباط

مستوى 
المعنوية

النتيجة 
)الدلالة(

تطبيق مبادئ الحوكمة 
وتحسيـن الأداء الوظيفي بحـي 

شرق مدينة نصر
دالة0.004**0.865**

 **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.   
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يتفــق مــع العديــد مــن الدراســات والأدبيــات التـــي عــززت مــن  
أن تطبيــق الحوكمــة يؤثـــر فــي الأداء البشــرى والأداء العــام 
للمؤسســة ويســهم فــي تلافــى الأخطــاء التنظيميــة والبشــرية  
منــاخ مناســب  توفيـــر  )TomilaLankina, 2008(، وكذلــك 
 Anupama(  لــأداء الوظيفــي الفعــال بالمؤسســات العامــة

.)Saxena, 2015

اختبار الفرض الثاني:

ينص هذا الفرض على:

بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذو  تأثيـــرية  علاقــة  توجــد  لا 
الحوكمــة. مبــادئ  وتطبيــق  الإداريــة  القيــادات 

ولإثبات صـحة / عدم صـحة هذا الفرض تقوم بعدد من الاختبارات كما يلي في جدول 5.

اختبار الفرض الثالث:

ينص هذا الفرض على:

لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تبنــي 
وتحسيـــن  الحوكمــة  مبــادئ  لتطبيــق  الإداريــة  القيــادات 

الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر.

تقــوم  الفــرض  هــذا  صـــحة  عــدم   / صـــحة  ولإثبــات 
.6 جــدول  فــي  يلــي  كمــا  الاختبــارات  مــن  بعــدد 

اختبار الفرض الثالث:

ينص هذا الفرض على:

لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن تبنــي القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء 
الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر.

تقــوم  الفــرض  هــذا  صـــحة  عــدم   / صـــحة  ولإثبــات 
.7 جــدول  فــي  يلــي  كمــا  الاختبــارات  مــن  بعــدد 

مــن نتائــج جدولــي )4( & )5( يتضـــح أن هنــاك علاقــة 
ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة جوهريــة وهــى علاقــة طرديــة 
الحوكمــة  مبــادئ  لتطبيــق  الإداريــة  القيــادات  تبنــي  بيـــن 
حيــث  نصــر  مدينــة  شــرق  بحـــي  الوظيفــي  الأداء  وتحسيـــن 
وصلــت  كمــا   ،0.861  )r( الارتبــاط  معامــل  قيمــة  جــاءت 
مبــادئ  لتطبيــق  الإداريــة  القيــادات  تبنــي  تأثيـــر  نســبة 
الحوكمــة إلــى 74.1%، وهــو مــا يعنــي أن مــا نســبته %74.1 

مــن التغيـــرات فــي تحسيـــن الأداء الوظيفــي تـــرجع إلــى تبنــي القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة، وهــو مــا يتوافــق مــع 
نتائــج بعــض الدراســات والأدبيــات التـــي عــززت مــن أن هنــاك إســهامات للقيــادات الإداريــة تعــزز مــن أحــداث التغييـــر وتبنــي 
التطبيــق المناســب للمداخــل الإداريــة خاصــة الحوكمــة، وتســهم فــي نشــر التوعيــة بأهميــة تطويـــر أداء المؤسســة، وكذلــك نشــر 
ممارســات الحوكمة والأنشــطة والبـــرامج التـــي تســهم في التطبيق وتســهل من إحداث التحول في ممارســات المؤسســة والأفراد 

.)Dele Olown, 2002( الحوكمــة  وخصائــص  ســمات  تجــاه 

جدول رقم )5(
نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية تأثيـر بيـن تطبيق 
مبادئ الحوكمة وتحسيـن  الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر

المتغيـر 
المستقل

المعلمات
المقدرة
β

i

قيمة »ت«
t. test 

قيمة »ف«
F. test معامل

التحديد
R2 القيمة

مستوى 
القيمةالمعنوية

مستوى 
المعنوية

تطبيق مبادئ 
74.8%0.003**0.001424.834**0.3402.912الحوكمة

0.84720.612**0.001
 **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.   

جدول رقم )6( 
معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن القيادات الإدارية 

وتطبيق مبادئ الحوكمة.

معامل العلاقة
)r(الارتباط

مستوى 
المعنوية

النتيجة 
)الدلالة(

القيادات الإدارية وتطبيق مبادئ 
دالة0.005**0.744**الحوكمة

**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.

جدول رقم )7( 
نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية تأثيـر 

القيادات الإدارية وتطبيق مبادئ الحوكمة

المتغيـر 
المستقل 

وسيط

المعلمات
المقدرة
β

i

قيمة »ت«
t. test

قيمة »ف«
F. test معامل

التحديد
R2

القيمة
مستوى 
القيمةالمعنوية

مستوى 
المعنوية

القيادات 
الإدارية

0.7515.124**0.003182.165**0.003%55.4

0.73913.497**0.003
**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.
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 )Pearson Correlation( مصفوفــة معامــات الارتبــاط
لمتغيـرات البحث:

تــم  للبيانــات  الطبيعــي  التوزيــع  خاصيــة  مــن  للتأكــد 
اختبار العلاقة بيـــن متغيـــرات الدراســة باســتخدام أســلوب 
معامــل الارتبــاط )Person Correlation( كمــا هــو موضـــح 
علاقــات  وجــود  النتائــج  أظهــرت  حيــث   7 رقــم  الجــدول  فــي 
 )Sig = 0.01( ارتبــاط متفاوتــة وبمســتوى الدلالــة إجماليــة

وكمــا يلــي جــدول 8.

علاقــة  وجــود   7 رقــم  الجــدول  مــن  يلاحــظ  حيــث 
ارتباطيــة بيـــن كل مــن مبــادئ الحوكمــة والقيــادات بقيمــة 
يبيـــن  فيمــا  عاليــة،  ارتباطيــة  قيمــة  وهــذه   )0.744( بلغــت 
القيــادات  مــن  كل  بيـــن  الارتباطيــة  العلاقــة  أن  الجــدول 
وتحسيـــن الأداء بلغــت )0.861( وأخيـــرًا يلاحــظ أن العلاقــة 
بلغــت  الوظيفــي  الأداء  وتحسيـــن  الحوكمــة  مبــادئ  بيـــن 
متغيـــرات  بيـــن  علاقــة  وجــود  إلــى  يشيـــر  وهــذا   )0.865(

الدراســة.

مناقشة النتائج

تبيـــن مــن اســتعراض تحليــل ودراســة فــروض البحــث 
أن هنــاك عــدد مــن الاســتنتاجات المهمــة المرتبطــة بالهــدف 
يتعلــق  والــذي  تحقيقــه  إلــى  البحــث  ســعى  الــذي  الرئيــس 
بتحديــد أثـــر تطبيــق مبــادئ الحوكمــة علــى تحسيـــن الأداء 
الوظيفــي لــدى المنظمــات العامــة، حيــث نشيـــر إلــى أهــم هــذه 

الاســتنتاجات التـــي توصــل إليهــا البحــث كمــا يلــي:

مناقشة نتائج الدراسة على مستوى الفرضية الأولى 

اتضـــح مــن تحليــل العلاقــات الإحصائيــة للفرضيــة الأولــى التـــي تنــص علــى »لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة 
بيـــن تطبيق مبادئ الحوكمة وتحسيـــن الأداء الوظيفي بحـــي شرق مدينة نصر« إن هناك علاقة تأثيـــر إحصائية بيـــن تطبيق 
مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر، حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط تســاوى 0.865 وهــى 
قيمــة ارتبــاط مرتفعــة وإيجابيــة وتعنــى أنــه كلمــا زاد تطبيــق مبــادئ الحوكمــة أدى ذلــك إلــى زيــادة تحسيـــن الأداء الوظيفــي 
للعامليـــن فــي حـــي شــرق، كمــا أن قيمــة التأثيـــر وتفسيـــر الحوكمــة لتحسيـــن الأداء الوظيفــي جــاء بقيمــة 75% تقريبًــا، وهــو مــا 
يعنــي أن الحوكمــة تســاهم بنســبة 75% فــي تحسيـــن الأداء الوظيفــي للعامليـــن فــي حـــي شــرق. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج 
دراســات)Guo et al., 2018( مــن حيــث أن  الحوكمــة نظــام أخلاقــي لتحسيـــن أداء الأفــراد والمؤسســات، وتؤثـــر الحوكمــة 
الحوكمــة  تحــدد   ،)Benitez-Avila et al., 2018( الحكوميــة  للمؤسســات  الأبعــاد الاجتماعيــة والاقتصاديــة  علــى تحسيـــن 
أطــر ســليمة لجهــود المبذولــة فــي الأداء المؤس�ســي )Kooiman, 1993(، تطــور الحوكمــة مــن طبيعــة التدخــات الحكوميــة فــي 
النشــاط الاقتصــادي وطبيعــة الإدارة )Torcel-Pagnon et al., 2019(، مســاعدة الــدول فــي تطبيــق الديمقراطيــة هــو الحــل 
الأمثل لمواجهة مشــكلاتها )صقر، 2014(، تـــزيد الحوكمة من فعالية المؤسســات وتـــرسخ من ضوابط الشــفافية واللامركزية 
ونظــم المحاســبة وتحمــل المســئولية )محمــد، 2009(، وضــع هيــاكل إداريــة ســليمة والتـــي تحــدد كيفيــة اتخــاذ القــرارات وتوزيــع 
الســلطات)عبد الفتــاح، 2010(، ضمــان عــدم اســتئثار مجموعــة واحــدة بالســيطرة الكاملــة علــى كافــة القــرارات الخاصــة 

جدول رقم )8(
معامل ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن تبني القيادات 

 الإدارية لتطبيق مبادئ الحوكمة 
وتحسيـن  الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر

معامل العلاقة
)r(  الارتباط

مستوى 
المعنوية

النتيجة 
)الدلالة(

بيـن تبني القيادات الإدارية لتطبيق 
مبادئ الحوكمة وتحسيـن الأداء 
الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر

دالة0.006**0.861**

**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.

جدول رقم )9(
نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية تأثيـر تبني 

القيادات الإدارية لتطبيق مبادئ الحوكمة
وتحسيـن الأداء الوظيفي بحـي شرق مدينة نصر

المتغيـر 
المستقل

المعلمات
المقدرة
β

i

قيمة »ت«
t. test 

قيمة »ف«
F. test معامل

التحديد
R2 القيمة

مستوى 
القيمةالمعنوية

مستوى 
المعنوية

تبني القيادات 
الإدارية لتطبيق 
مبادئ الحوكمة

0.3632.938**0.007400.838**0.007%74.1

0.87520.021**0.007

**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.

جدول رقم )10( 
مصفوفة معاملات الارتباط لمتغيـرات الدراسة

تحسيـن الأداء الوظيفيالقياداتمبادئ الحوكمةم
1مبادئ الحوكمة

0.7441**القيادات
0.8611**0.865**تحسيـن الأداء الوظيفي

**دالة عند مستوى معنوية أقل من )0.01(.
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التنظيميــة  البيئــة  وتهيئــة  قيــادي  دعــم  الحوكمــة  تطبيــق  )Benitez-Avila et al., 2018(،يتطلــب  الأداء  وتــوازن  بالمنظمــة 
وتدريــب الموظفيـــن علــى معاييـــرها المختلفــة )Lankina, 2008(، وهــى كلهــا عوامــل تـــرتبط بتحسيـــن الأداء الوظيفــي مــن خــال 

تطبيــق مبــادئ الحوكمــة.

مناقشة نتائج الدراسة على مستوى الفرضية الثانية 

علــى مســتوى الفرضيــة الثانيــة التـــي قامــت علــى دراســة »لا توجــد علاقــة تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن القيــادات 
الإداريــة وتطبيــق مبــادئ الحوكمــة« تبيـــن مــن الدراســة الإحصائيــة أن هنــاك علاقــة تأثيـــر إحصائيــة بيـــن القيــادات الإداريــة 
وتطبيــق مبــادئ الحوكمــة بحـــي شــرق مدينــة نصــر، حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط تســاوى 0.744 وهــى قيمــة ارتبــاط 
مرتفعــة وإيجابيــة وتعنــي أنــه كلمــا زاد دور القيــادات الإداريــة فــي حـــي شــرق مدينــة نصــر أدى ذلــك إلــى زيــادة تطبيــق مبــادئ 
الحوكمــة فــي حـــي شــرق، كمــا أن قيمــة التأثيـــر وتفسيـــر دور القيــادات الإداريــة جــاء بقيمــة 55% تقريبًــا، وهــو مــا يعنــي أن 
دور القيــادات الإداريــة يســاهم بنســبة 55% فــي تطبيــق مبــادئ الحوكمــة فــي حـــي شــرق. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع نتائــج دراســة 
)Willis, 2019( من حيث إن ممارســات القيادة تؤثـــر في تأســيس توجهات أداء الأفراد والجماعات في المؤسســة، بناء الفكر 
المشتـــرك الــذي يحقــق أهــداف المؤسســة )أبــو هتلــة، 2014(، بنــاء الإلهــام والتحفيـــز لتحقيــق الأهــداف وتطويـــر المنظمــات 
نحوهــا  مســتقبلية  رؤيــة  وبنــاء  الحوكمــة  ممارســات  مــع  متوافقــة  ســلوكيات  وتعزيـــز   ،)Mazutis and Abolina, 2019(
)Figueira et al., 2018(، بنــاء بيئــة تنظيميــة مناســبة لتطبيــق الحوكمــة )Lusiani and Langley, 2019(، توفيـــر ســبل 
التغييـــر المناســبة لطبيعــة الحوكمــة )Allen et al., 2019(، توجيــه ســلوك وأداء الأفــراد تجــاه التغييـــر المنشــود للحوكمــة 

)شــيحا، 2012( وهــى كلهــا أدوار مهمــة للقيــادات تســاعد علــى تطبيــق مبــادئ الحوكمــة.

مناقشة نتائج الدراسة على مستوى الفرضية الثالثة

تبنــي  بيـــن  تأثيـــرية ذو دلالــة إحصائيــة  العلاقــة »لا توجــد علاقــة  بحــث  الثالثــة علــى  الفرضيــة  فــي  الدراســة  ركــزت 
مــن الدراســة  القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر«، وتبيـــن 
الإحصائيــة أن هنــاك علاقــة تأثيـــر إحصائيــة بيـــن القيــادات الإداريــة وتطبيــق مبــادئ الحوكمــة بحـــي شــرق مدينــة نصــر، 
حيــث جــاءت قيمــة معامــل الارتبــاط تســاوى 0.861 وهــى قيمــة ارتبــاط مرتفعــة وإيجابيــة وتعنــى أنــه كلمــا زاد تبنــي القيــادات 
الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة فــي حـــي شــرق مدينــة نصــر أدى ذلــك إلــى زيــادة تحسيـــن الأداء الوظيفــي فــي حـــي شــرق، كمــا 
أن قيمــة التأثيـــر وتفسيـــر تبنــي القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة جــاء بقيمــة 74% تقريبًــا، وهــو مــا يعنــي أن تبنــي 
القيــادات الإداريــة لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة يســاهم بنســبة 74% فــي تحسيـــن الأداء الوظيفــي بحـــي شــرق مدينــة نصــر، 
وهــذه النتيجــة تعــزز نتائــج دراســات )Figueira et al., 2018( مــن حيــث إن تبنــى القيــادات للحوكمــة يكــون مــن خــال تعزيـــز 
 Lusiani and ســلوكيات متوافقــة مــع ممارســات الحوكمــة، وهــو مــا ينعكــس علــى تحسيـــن الأداء الوظيفــي، كذلــك دراســات
(Allen et al., 2019) (Langley, 2019) مــن حيــث أن تبنــي القيــادات للحوكمــة يكــون مــن توفيـــر بيئــة تنظيميــة مناســبة 

وسياســات تغييـــر ملائمــة لتحفيـــز وتحسيـــن الأداء الوظيفــي فــي اتجاهــات تخــدم تطبيــق الحوكمــة.

التوصيات

تقتـــرح الباحثــة فــي ضــوء مــا اســتخلصته مــن نتائــج دراســتها للعلاقــات بيـــن تطبيــق الحوكمــة والقيــادات وتحسيـــن الأداء 
الوظيفــي فــي حـــي شــرق بمدينــة التوصيــات التاليــة: 

1 دراســة الهيــكل التنظيمــي والهيــكل الوظيفــي لحـــى شــرق مدينــة نصــر وإعــادة تهيئتــه بمــا يتفــق مــع ضوابــط ومعاييـــر  -
الحوكمــة وتطبيقهــا خاصــة فــي الشــفافية والمســئولية والعدالــة والمحاســبة عــن الأداء.

2 وضع خطة تدريبية لتثقيف كافة المستويات الوظيفية في حـي شرق مدينة نصر على مبادئ وتطبيقيات الحوكمة  -
من خلال بـرامج تدريبية وورش عمل تخدم تهيئة العنصر البشرى على كيفية تنفيذ مبادئ الحوكمة عمليًا.

3 فــي حـــي شــرق مدينــة نصــر وتطويـــرها بمــا يخــدم مبــادئ الحوكمــة  - فــي اللوائــح الإداريــة والتنظيميــة  إعــادة النظــر 
العمــل. إجـــراءات  بواقــع  تعقيــد واصطــدام  ويســاعد علــى تطبيقهــا دون 
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4 دراســة بطاقــات الوصــف الوظيفــي لمهــام ومســئوليات القيــادات وتطويـــرها بمــا يخــدم مبــادئ وتطبيقيــات الحوكمــة،  -
وان يتــم وضــع قواعــد ومعاييـــر لاختيــار القيــادات فــي ضــوء أســس ومعاييـــر الحوكمــة.

5 إعــادة النظــر فــي معاييـــر الأداء الوظيفــي للعامليـــن فــي حـــي شــرق مدينــة نصــر وتطويـــرها فــي ضــوء متطلبــات الحوكمــة  -
وان يتــم وضــع أســاليب تقييــم وقيــاس الأداء البشــرى مــن خــال ضوابــط ومعاييـــر تخــدم تحسيـــن الأداء الوظيفــي 

بصفــة مســتمرة وفــق معاييـــر الحوكمــة.

6 العمــل علــى تطويـــر معلومــات ومهــارات العامليـــن ونمــط تفكيـــرهم لإكســابهم القــدرة علــى التعامــل مــع متطلبــات  -
تطبيــق مبــادئ الحوكمــة، وذلــك مــن خــال عقــد دورات تدريبيــة لتطويـــر مهــارات وإمكانيــات العامليــن.

7 تقتـــرح الباحثــة إدراج وحــدة مؤسســية بمســتوى قســم يكــون مســئول عــن ممارســات وتطبيقــات الحوكمــة بحيــث  -
يضــع خطــة العمــل وكيفيــة تنفيذهــا وأنشــطة الحوكمــة ومــن المســئول عــن تنفيذهــا وتقييمهــا بشــكل دوري يعطــى 

مقيــاس واضـــح عــن إنجــازات حـــي شــرق مدينــة نصــر فــي تطبيــق مبــادئ الحوكمــة.

8 أن يتــم وضــع لائحــة واضـــحة ومحــددة بمعاييـــر الشــفافية وضوابطهــا، معاييـــر المســئولية والمحاســبة عــن الأداء،  -
معاييـــر الأداء الوظيفــي للمســتويات القياديــة والإشــرافية، ومعاييـــر الأداء الوظيفــي للموظفيـــن، بحيــث يتــم تطويـــر 

تلــك المعاييـــر بصفــة مســتمرة فــي ضــوء مســتجدات الحوكمــة وتطبيقهــا فــي الحــي.

9 فــي  - الحوكمــة  مبــادئ  فاعليــة  مــدى  عــن  تكشــف  التـــي  التطبيقيــة  الدراســات  مــن  المزيــد  بإجـــراء  الباحثــة  تو�صــي 
الأداء. وتحسيـــن  بالخدمــات  الارتقــاء  فــي  والتطبيقيــة  العلميــة  الوســائل  أهــم  كأحــد  العامــة  المنظمــات 

حدود الدراسة

قابلــت الباحثــة بعــض التحديــات فــي توفــر المراجــع العربيــة فــي الحوكمــة فــي مجــالات الحكــم المحلــى خاصــة التـــي تتفــق 
وطبيعــة مجتمــع الدراســة ولكــن تــم التغلــب علــى ذلــك بالرجــوع إلــى عــدة مراجــع أجنبيــة ودراســات ســابقة أجنبيــة فــي هــذا 
المجــال لأجــل بنــاء خلفيــة علميــة مناســبة، كمــا تتمثــل حــدود الدراســة فــي تناولهــا للحوكمــة وعلاقتهــا بمتغيـــرات تحسيـــن الأداء 
الوظيفــي ودور القيــادة فــي تطبيقهــا، كمــا تشيـــر الباحثــة إلــى أن مــن قيــود الدراســة التـــي واجهتهــا وتــم التغلــب عليهــا كان تـــرتيب 

وقــت العينــة المناســبة لأجــل الاســتجابة لأداة الدراســة مــن خــال التنســيق معهــم فــي تحديــد المواعيــد المناســبة لهــم.
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استمارة الاستقصاء

فيمــا يلــي مجموعــة مــن العبــارات... مــن فضلــك حــدد رأيــك تجاههــا وذلــك مــن خــال وضــع علامــة )√( أمــام واحــدة فقــط 
مــن الإجابــات الخمــس أمــام كل عبــارة وبالصــورة التـــي تعبـــر وتتوافــق مــع رأيــك الشــخص.

افق العباراتم مو
افقجدًا افق إلى مو مو

حد ما
غيـر 

افق مو
افق غيـر مو
على الإطلاق

تسهم مبادئ الحوكمة في تحسيـن الأداء الوظيفي.1

تيسر تطبيق مبادئ الحوكمة إجـراءات العمل2

تساهم تطبيق مبادئ الحوكمة في تيسيـر الإجراءات وأساليب العمل.3

تتسم مبادئ الحوكمة بالانضباط في إجراءات العمل4

يتم اعتماد مبادئ الحوكمة كأحد عناصر القرارات الإدارية.5

تعمل تطبيق مبادئ الحوكمة على إظهار الشفافية في نتائج العمل6

أؤمن بأن تطبيق مبادئ الحوكمة يحقق نتائج إيجابية في تحسيـن الأداء.7

تعمل الحوكمة على استقلال العامليـن عند اتخاذ قراراتهم.8

تساهم تطبيق مبادئ الحوكمة على المسائلة العادلة.9

ينشر تطبيق مبادئ الحوكمة العدالة بيـن العاملين.10

قيادات الحـي على علم بمبادئ الحوكمة.11

تسعى قيادات الحـي لنشر الوعي بأهمية الحوكمة ومبادئها.12

يحــث الرئيــس المرؤوسيـــن علــى أهميــة أن يكــون لديهــم الإحســاس الكامــل بأهميــة 13
المهمــة الموكولــة إليهــم.

تؤمن قيادات الحـي بأن تطبيق مبادئ الحوكمة من أجل صالح العمل والعاملين.14

يساهم تطبيق مبادئ الحوكمة فبـزيادة درجة الثقة للعامييـن تجاه القيادات.15

يتم اعتماد مبادئ الحوكمة كأحد عناصر القرارات الإدارية.16

يتحدث الرئيس إلى المرؤوسيـن من وقت لآخـر عن أهمية تحقيق أهداف المنظمة.17

يخصص الرؤساء وقتًا مناسبًا لتعليم وتدريب المرؤوسين.18

يحدد الرؤساء بوضوح الأساليب المطلوبة لتحقيق الأهداف.19

تسعى تطبيق الحوكمة من حسن الخدمة المقدمة من العاملين.20

تطبيق مبادئ الحوكمة يحقق نتائج إيجابية ملموسة في تحسيـن الأداء الوظيفي.21

تساهم مبادئ الحوكمة في تغييـرات إيجابية في أساليب ونظم العمل الحالية.22

ســاعدت تطبيــق مبــادئ الحوكمــة علــى إيجــاد أســس عادلــة لحوافــز العامليــن ممــا 23
أثـــر بالإيجاب على تحسيـــن الأداء.

يساعدني التنظيم الإداري الحالي لوحدات المنظمة على سرعة الأداء24

يدعم الحـي للعاملين تقديم مقتـرحاتهم الخاصة بتحسيـن الأداء.25

تـركز مبادئ الحوكمة على تحسيـن الأداء.26

تبتعد مبادئ الحوكمة عن الأساليب التسلطية فبمتابعة تحسيـن الأداء27

تعتمد مبادئ الحوكمة على التحسيـن المستمر للأداء.28

 ما مدى معرفتكم عن مصطلح الحوكمة بالمنظمة بالنسبة لكم؟............................................................................................
.....................................................................................................................................................................................................

مــا المعوقــات التـــي تـــرونها لتطبيــق مبــادئ الحوكمــة؟ ....................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................................
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ABSTRACT

The present study aims to explore the relationship of governance principles to job performance in 
East Nasr City and to identify the relationship and the impact of leadership adoption of governance as an 
intermediate variable for the relationship between the principles of governance and improving job per-
formance.  Three main hypotheses of the research were tested: There is no statistically significant impact 
between the application of governance principles and improving job performance in East Nasr City district, 
There is no statistically significant impact between administrative leaders and the application of governance 
principles, There is no statistically significant impact between the adoption of administrative leaders to ap-
ply the principles of governance and improve job performance in East Nasr City. The study relied on the 
use of the descriptive analytical method, and the use of a measurement tool developed to conform with the 
objectives of the study and its hypotheses in terms of investigating the relationship and the impact of gover-
nance principles and the adoption of leadership on the performance and improve performance. The results 
showed that there is a correlation with a statistically significant correlation which is a positive correlation 
between the application of the principles of governance and improving the functional performance in East 
Nasr City where the value of the correlation coefficient (r 0.865), the existence of a correlation with a statis-
tically significant correlation is a direct relationship between the administrative leaders and the application 
of the principles of governance where the value of the correlation coefficient (r 0.744), t was also found 
that there is a correlation with a statistically significant significance, which is a direct relationship between 
the adoption of administrative leaders to apply the principles of governance and improve job performance 
where the value of the correlation coefficient (r 0.861). The results confirmed that governance contributes 
positively to improving the institutional performance of the administrative bodies. The study recommend-
ed the introduction of principles of governance and activation in public organizations and through the roles 
of leaders towards adopting the foundations and standards of discipline, transparency, independence, ac-
countability for responsibility, responsibility, justice, social awareness.

Key words: Governance, Functional Performance, Leadership, Administrative Leadership, Leadership 
Adoption for Governance Implementation, Functional Improvement, East Nasr City District.
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