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[bookmark: _Toc180426768][bookmark: _Toc191422726]المستخلص:
هدفت الدراسة التعرف على أثر التواصل الفعال على كفاءة سير العمل والأداء المؤسسي في المنظمة التعليمية بالرياض. ولتحقيق هذا الهدف اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. واستخدمت الدراسة لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراسة المكونة من (200) فرد من العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض. وخلصت نتائج الدراسة إلى أن واقع التواصل الفعال في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوسِّط العام للمحور مساويا (4.09)، ودرجة موافقة (موافق)، بانحراف معياري بلغ (0.88)، وهذا يشير الى ارتفاع مستوى تواصل الفعال في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض. مستوى تحسين سير العمل في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوسِّط العام للمحور مساويا (3.97)، ودرجة موافقة (موافق)، بانحراف معياري بلغ (0.87)، وهذا يدل على ارتفاع مستوى تحسين سير العمل في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض. مستوى تعزيز الأداء المؤسسي في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض جاء بدرجة عالية، حيث جاء المتوسِّط العام للمحور مساويا (4.13)، ودرجة موافقة (موافق)، بانحراف معياري بلغ (0.89)، وهذا يدل على ارتفاع مستوى تعزيز الأداء المؤسسي في المنظمات التعليمية من وجهة نظر العاملين في المنطقة التعليمية بالرياض.

الكلمات المفتاحية: التواصل الفعال – أداء المؤسسة- سير العمل- المنظمات التعليمية.
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الفصل الأول
الإطار العام للدراسة
[bookmark: _Toc180426771][bookmark: _Toc191422732]مقدمة:
يُعدّ التواصل بين البشر ركيزة أساسية للحياة على الأرض، وتزداد أهميته داخل المجتمع لدوره المحوري في تحقيق النجاحات العملية والاجتماعية. وتُشير الدراسات إلى أن نجاح الفرد يعتمد بشكل كبير على مدى إتقانه لمهارات الاتصال، حيث تشكل هذه المهارات النسبة الأكبر من عوامل النجاح، بينما لا تتجاوز نسبة تأثير المهارات العملية 20%. بناءً على ذلك، يُعدّ التميز في الحياة المهنية مرهونًا بمدى إتقان الفرد لمهارات التواصل، واستغلال الإمكانات المتاحة لتعظيم فوائد التفاعل مع الآخرين، وبناء علاقات صحية ومثمرة. وتكتسب هذه المهارات أهمية خاصة في قطاع التعليم، حيث تُعدّ من المتطلبات الأساسية للعاملين فيه، نظرًا لدورها المباشر في تحسين جودة الخدمة التعليمية (اباظة، 2024).
ويُساهم التواصل الفعّال بشكل كبير في تعزيز أداء الموظفين داخل المؤسسة التعليمية، حيث يُسهّل عمليات الاتصال الخاصة بإدارة الموارد البشرية، مما يُمكّنهم من العمل ضمن إطار أوسع وأكثر تكاملاً على مستوى المنظمة ككل. ويُعدّ الاتصال الركيزة الأساسية لرؤية المؤسسة المستقبلية، إذ يلعب دورًا جوهريًا في صياغة سياساتها، وتحديد أهدافها طويلة المدى، إضافةً إلى تسليط الضوء على نقاط قوتها وضعفها، مما يُسهم في تحسين تنفيذ الأعمال واتخاذ القرارات الصائبة (علي، 2018).
 كما يلعب التواصل الفعّال دورًا أساسيًا في تحسين مخرجات العمل ورفع كفاءة سير العمليات، حيث يُسهم في ربط الموظفين بمختلف الوحدات والأنشطة، مما يعزز الأداء الجماعي. كما يساعد في بناء علاقات إيجابية داخل بيئة العمل، من خلال تطوير مهارات العاملين وزيادة وعيهم بأهداف وثقافة المنظمة، الأمر الذي ينعكس على سلوكهم ومشاركتهم ودرجة اندماجهم في المهام الموكلة إليهم. ومن هذا المنطلق، فإن تحقيق الأهداف ورفع جودة الأداء يرتبطان ارتباطًا وثيقًا بكفاءة نظام الاتصال الداخلي في المؤسسة. فكلما كان نظام الاتصال الداخلي مُنظَّمًا وواضحًا، ساهم ذلك في تحقيق الأهداف وفق أعلى معايير الجودة. وعلى العكس، فإن وجود فجوات في هذا النظام يؤدي إلى اضطراب في حلقات التواصل، مما قد يتسبب في تعثر تحقيق الأهداف وعدم تنفيذها كما هو مخطط له (الحربي، 2025).
وتبعًا لذلك يؤثر التواصل الفعال بشكل كبير على الأداء المؤسسي؛ حيث إن توافره بجميع أشكاله وأبعاده يُسهم في رفع مستوى الوعي بين العاملين داخل المنظمة، مما يسرّع من إنجاز المهام بكفاءة. كما أن تسهيل عملية الاتصال بهدف إحداث تغيير في الثقافة التنظيمية الحالية نحو ثقافة أكثر تطورًا يُعزز من فاعلية المؤسسة، ليصبح التواصل عنصرًا محوريًا في تحسين الأداء وتحقيق الأهداف المرجوة (الحساني، 2020). لذا جاءت الدراسة الحالية للكشف عن أثر التواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمة التعليمية.
[bookmark: _Toc180426772][bookmark: _Toc191422733]مشكلة الدراسة:
يمثل التواصل الفعال أحد الأنشطة الأساسية للمنظمات، ومن مؤشرات فاعليته وكفاءته الوصول إلى الآخرين والقدرة على تحقيق استجاباتهم ورغباتهم المطلوبة، فهو يقوم بتوفير وتبادل المعلومات والتعليمات التي تمكن أية منظمة عمل من الأداء بكفاءة وفاعلية. لذلك، فإن فتح قنوات التواصل والحفاظ عليها يمكن المنظمة والموظفين من الاستماع لبعضهم البعض وفي نفس الوقت تتاح لهم الفرصة للتعبير عن أنفسهم، بينما المنظمة التي لا تهتم ببناء تواصل تنظيمي وفعال تفقد قدرتها التنافسية وتضر بأداء الأعمال ككل (الرشيدي، 2022).
هذا ما أكدت عليه عديد من الدراسات ومنها دراسة الحربي (2025) حيث خلصت إلى وجود علاقة إيجابية بين الاتصال الفعال وكفاءة الأداء. ودراسة (Tambunan et al., 2023) التى خلصت إلى أن التواصل الفعال له تأثير إيجابي وكبير على كفاءة الأداء المؤسسي وسير العمل. دراسة علي وآخرون. (2022). التي أكدت على فاعلية الاتصال داخل المنظمة على تحسين أداءها، وأوصت بتفعيل الاتصال بين افراد المنظمة. ودراسة (Kalogiannidis, 2020) خلصت الى وجود أثر للتواصل الفعال بالمنظمة على أداء الموظفين والمؤسسي.  وبالتالي يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي: 
ما أثر التواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمة التعليمية؟
[bookmark: _Toc180426773][bookmark: _Toc191422734]أهمية الدراسة: 
الأهمية العلمية:
1. إثراء المكتبة العربية عامة والمكتبة السعودية بمرجع حديث في التواصل الفعال وسير العمل وأداء المؤسسي.
2. فتح مجال أمام الباحثين لاختبار متغيرات الدراسة على مجتمع بحثي جديد
3. أهمية موضوع التواصل الفعال في المنظمات التعليمية، نظرا لتأثيره على أداء المنظومة التعليمية وجودة خدماتها وكفاءتها.
الأهمية العملية:
1. لفت نظر المسؤولين بالمنظومة التعليمية إلى أهمية التواصل الفعال وأثره على أداء المؤسسة.
2. تقديم استبانة للباحثين لاستخدامها في قياس على أثر التواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمة التعليمية.
3. قد تتيح نتائج الدراسة إمكانية تحديد أثر تطبيق التواصل الفعال على تعزيز أداء المؤسسات التعليمية، مما يتيح لمتخذي القرار فرصة التعرف على هذا الأثر، وكذلك أي مشاكل تواجههم، سعيا لمعالجتها بما يحقق الفعالية والكفاءة المطلوبة.
[bookmark: _Toc180426774][bookmark: _Toc191422735]أهداف الدراسة:
الهدف الرئيس للدراسة: التعرف على أثر التواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمة التعليمية.
ويتفرع منه الأهداف التالية:
1. التعرف على واقع التواصل الفعال في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض.
2. الكشف عن مستوى تحسين سير العمل في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض.
3. التعرف على مستوى تعزيز الأداء المؤسسي في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض.
[bookmark: _Toc180426775][bookmark: _Toc191422736]تساؤلات الدراسة: 
تكمن مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس التالي: 
ما أثر التواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمات التعليمية؟
ويتفرع منه الأسئلة التالية:
4. [bookmark: _Toc180426776][bookmark: _Hlk190977813]السؤال الأول ما واقع التواصل الفعال في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض؟
5. السؤال الثاني ما مستوى تحسين سير العمل في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض؟
6. [bookmark: _Hlk190977958]السؤال الثالث ما مستوى تعزيز الأداء المؤسسي في المنظمة التعليمية من وجهة نظر العاملين بالإدارة التعليمية بالرياض؟
[bookmark: _Toc191422737]فروض الدراسة:
الفرضية الرئيسة: يوجد أثر دال إحصائيا للتواصل الفعال في تحسين كفاءة سير العمل وتعزيز الاداء المؤسسي في المنظمة التعليمية 
1. يوجد أثر ذات دلالة إحصائية للتواصل الفعال على تحسين سير العمل في المنظمات التعليمية.
2. يوجد أثر ذات دلالة إحصائية للتواصل الفعال على تعزيز الأداء المؤسسي في المنظمة التعليمية.

[bookmark: _Toc191422738]الإطار النظري:
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[bookmark: _Toc191422740]مفهوم التواصل الفعال
عرفه (الورفلي، 2024، 93) بأنه: "هو عملية تبادل المعلومات أو الأفكار من شخص لآخر وإلى مجموعة أو بين مجموعتين أو أكثر، وذلك من خلال استثمار كافة إمكانيات الإلقاء والتلقي، وأساليب الاتصال المختلفة المناسبة بهدف تحقيق أقصى درجات التواصل وزيادة فاعلية التواصل بين الأشخاص".
عرفه (عز الريح وعزاوي، 2023، 44): بأنه " بأنه ظاهرة اجتماعية تتم غالبا بين الطرفين لتحقيق هدف أو أكثر أليا منهما أو لكالهما، ويتم ذلك من خلال نقل معلومات أو حقائق أو آراء بينهما بصورة شخصية أو غير شخصية وفي اتجاهات متعاكسة بما تحقق تفاهم متبادل بينهما".
[bookmark: _Toc191422741]أهمية التواصل الفعال
1. يساهم في تحديد مسارات العمل:
إن الدمج بين التنظيم والاتصال يسمح بصياغة الأهداف واتخاذ القرارات وتحديد مسارات العمل، بالإضافة إلى ذلك، فهو يسهل تنفيذ الأنشطة الأخرى التي تلعب دورًا في البيئات المؤسسية المعقدة بشكل متزايد.
2. تسهيل تدفق المعلومات: 
تعمل الاتصالات التنظيمية على تعزيز التفاعل وتسهيل إدارة الأعمال من خلال توليد استراتيجيات وقنوات اتصال فعالة تعمل على تدفق المعلومات المهمة، مما يؤدي بدوره إلى تحسين الجودة والتكامل الجماعي وتحقيق نتائج أفضل.
3. تعزيز العمل الجماعي:
يعمل الاتصال التنظيمي على توليد الثقة بين الأشخاص، وتحسين العلاقة المتبادلة بين العاملين، وتعزيز العمل الجماعي. 
4.  تشجيع السلوك الجيد:
 كما أن التواصل الجيد يشجع على السلوك الجيد، حيث يرى الموظفون التماسك في تصرفات المديرين وقراراتهم، مما يجعلهم يتخذونهم قدوة ببيئة العمل (Kalogiannidis, 2020).
5. دحض الشائعات:
عندما تكون الاتصالات التنظيمية واضحة وموضوعية، وهناك شفافية في التواصل بين الإدارات والموظفين، يتم دحض الشائعات والأخبار المزيفة بسرعة. 
6. تحسين مناخ المنظمة:
أحد الفوائد الرئيسية للاتصال الفعال هو تحسين المناخ التنظيمي، إن شفافية المؤسسة مع الفريق بأكمله تجعل الموظفين يشعرون بمزيد من التقدير وأنهم جزء من المؤسسة، وتساهم كل هذه العوامل في تعزيز مشاركة الموظفين وتوفير بيئة عمل أكثر صحة.
7. تعزيز الثقافة التنظيمية:
هناك عامل آخر يتأثر بشكل إيجابي من خلال التواصل الجيد وهو الثقافة التنظيمية، فإن التواصل الشفاف والواضح يسمح للموظفين بمعرفة كافة قيم المنظمة وثقافتها، بهذه الطريقة، سيعرفون كيفية التصرف، وكيف ينبغي لهم التصرف، وكل ما يساهم في جعل ثقافة المؤسسة أقوى وأكثر صلابة (Shahid, 2022).
[bookmark: _Toc191422742]دور التواصل الفعال بالمنظمة
يلعب التواصل الفعال العديد من الأدوار بالمنظمة كالتالي:
1. إدارة السمعة:
تعزيز قيم المؤسسة ورسالتها، وخلق صورة وسمعة طيبة للمؤسسة بين التنافسين.
2. الاتصال بالوسائط
الاتصال للوسائط المختلفة من أجل الإعلان عن أخبار المنظمة من خلال البيانات الصحفية أو المقابلات مع المتحدث باسم المؤسسة، وإن إنشاء التواصل مع وسائل الإعلام هو أيضًا إجراء أساسي آخر لإنشاء صورة جيدة للمؤسسة أمام المجتمع الخارجي.
3. الاتصالات الداخلية:
نشر الأخبار والمعلومات لمن هم جزء من المؤسسة، وتدفق المعلومات بينهم، من الضروري أن يكون موظفو الشركة وعمالها ومديريها على علم جيد بإجراءات المنظمة ونتائجها (Darus and Saahar, 2022).
4. المسؤولية الاجتماعية:
إقامة الشراكات والأعمال التي تحافظ على المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة، بالإضافة إلى خدمة المجتمع الخارجي بشكل أفضل.
5. إدارة وسائل التواصل الاجتماعي والإنترنت: 
أصبح من الضروري أن نكون جزءًا من عالم الإنترنت وشبكات التواصل الاجتماعي، ويجب ضمان هذا التفاعل من قبل أولئك الذين يعملون في مجال الاتصالات المؤسسية
6. العلاقات مع المجتمع:
كما هو الحال مع الموظفين بالمدرسة، يجب على أولياء الأمور وأفراد المجتمع التعرف على إنجازات المدرسة والأهداف المنشودة من العملية التعليمية وغيرها، لمساعدة المدرسة في الوصول إلى تحقيق الأهداف. (Pituksung and Wisankosol, 2023)
[bookmark: _Toc191422743]مبادئ التواصل الفعال
لكي يكون عملية التواصل فعالة لابد من مراعات الآتي (الروفلي، 2024، 99):
1. لابد من الأخذ في الاعتبار أن الاتصال هو علاقة تبادلية إنسانية لها تأثير من أشخاص على أشخاص آخرين.
2. لابد من تحديد الأهداف الخاصة بعملية التواصل مع مراعاة كيف يفسر الطرف الآخر الأهداف ويتجاوب معها.
3. لابد من اكتشاف الأمور التي تثير اهتمام الأطراف الأخرى بعملية الاتصال.
4. لابد أن تكون الرسالة ذات قيمة للأطراف الأخرى.
5. لابد أن يعتمد الاتصال الفعال على تفسير الرسالة التي يحملها، ليتقبلها الشخص الآخر ويفهمها.
[bookmark: _Toc191422744]أنواع التواصل بالمنظمة
يمكن تقسيم التواصل إلى عدة أنواع، ولذلك يمكن تصنيف مهارات التواصل أيضًا وفقًا لخصائص هذه المجموعات. تعرف أدناه على ما هي هذه الأنواع وخصائصها (Kalogiannidis, 2020):
1. اللفظي: هو التواصل المنطوق، حيث يتم تبادل المعلومات شفويا، من خلال الكلمات. وهذا هو النوع الأكثر شيوعاً وفعالية من الاتصالات؛
2. غير اللفظي: يتضمن استخدام الإيماءات وتعبيرات الوجه ووضعية الجسم ونبرة الصوت والتواصل البصري والسلوكيات الأخرى لنقل المعلومات؛
3. الكتابة: تتضمن استخدام النصوص لإعلام الآخرين، مثل رسائل التطبيقات والمقالات والكتب ورسائل البريد الإلكتروني والتقارير وتعليقات وسائل التواصل الاجتماعي، من بين التنسيقات الأخرى؛
4. المرئي: يتم التواصل من خلال العناصر الرسومية، مثل الصور والفيديوهات والصور الفوتوغرافية، والرسومات، والأيقونات، والعلامات.
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· المصدر: يتم تعريفه على أنه مصدر المعلومة أو منشئ الرسالة، هو الشخص الذي يقوم بإنشاء الرسالة ونقلها، ودوره هو البدء بالحدث التواصلي، ويمكن أن يكون شخصًا، أو مجموعة، أو شركة، أو مؤسسة.
· المستقبل: المُستقبل هو الشخص الذي يستقبل الرسالة ثم يقوم بفك شفرتها من أجل تفسير المعلومات. 
· الرسالة: الرسالة هي المعلومات التي يرسلها المرسل إلى المستقبل، ويمكن أن تكون الرسالة لفظية (إذا تم إنتاجها بالكلمات) أو غير لفظية (إذا تم إنتاجها بعناصر ليست كلمات، مثل الصور أو الإيماءات)، ويمكن أن تكون منطوقة، أو مكتوبة، أو مسموعة، أو بصرية، وغيرها. 
· الكود/ الشفرة: الشيفرة هي نظام من العلامات يستخدمها المرسل لإنتاج رسالته ويستخدمها المستقبل لفهمها.
· القناة: هي الوسيلة أو الدعم الذي يتم من خلاله نقل الرسالة، إنها دائمًا وسيلة مادية ويمكن أن تكون من أنواع مختلفة.
· السياق: السياق هو البيئة التي تتم فيها الاتصالات، فهو يتكون من مجموع الظروف الفيزيائية وغير الفيزيائية، وقد يشمل ذلك خصائص مثل المكان والزمان والسياق الاجتماعي والتاريخي والسياسي (Pituksung and Wisankosol, 2023).
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هناك العديد من مهارات التواصل التي يمكن استخدامها في سياقات مختلفة، وخاصة في المجال المهني، كالتالي (Al-Alawneh et al., 2019):
1. التواصل الحازم
يتميز التواصل الحازم بالقدرة على التعبير عن الأفكار والاحتياجات بوضوح وبشكل مباشر، فهو يسمح بنقل الرسالة بطريقة محترمة وسهلة الفهم. 
2. الاستماع النشط وردود الفعل البناءة
الاستماع النشط هو القدرة على الاستماع بعناية لما يقوله الشخص الآخر، دون مقاطعة، وإظهار الاهتمام والفهم، تعتبر هذه العملية ضرورية لكي يتمكن الأشخاص من طرح الأسئلة ذات الصلة، وتوضيح الشكوك وتجنب سوء الفهم.
3. الوضوح والإيجاز في التعبير عن الأفكار
إن التعبير عن الذات بوضوح ودقة يعني التواصل بموضوعية وفعالية، وللقيام بذلك، من الضروري أن نكون مباشرين ونتجنب المعلومات غير الضرورية التي قد تؤثر على فهم الرسالة، وهذا ضروري لتجنب الضوضاء والتأكد من أن الجميع يفهمون بشكل صحيح ما يقال.
4. القدرة على تكييف التواصل مع الجماهير المختلفة
إن تكييف الرسالة وفقًا لخصائص الجمهور المستهدف يضمن استقبال الرسالة وفهمها جيدًا من قبل الجميع، ويتطلب ذلك ضبط اللغة ونبرة الصوت ومحتوى الرسالة وأسلوبها وفقاً لاهتمامات ومستوى معرفة وخصائص المستمعين.
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لابد من اتباع عدد من الخطوات للاتصال المؤسسي الفعال كالتالي (Yue et al., 2019)‏:
1. تحليل الموقف:
سيتم تقييم الحالة الحالية للاتصالات في المؤسسة لتحديد نقاط القوة والضعف، ومجالات التحسين، وقنوات الاتصال الحالية وكيفية إدراكها من قبل الموظفين.

2. تحديد أهدافًا واضحة:
لابد من وضع أهداف واضحة لخطة الاتصال الفعال بالمؤسسة، وقد تشمل الأهداف تحسين مشاركة الموظفين، أو تعزيز ثقافة الشركة، أو تسهيل التغيير التنظيمي.
3. حدد الجمهور المستهدف:
على الرغم من أن الاتصالات المؤسسية تستهدف عمومًا جميع الموظفين، فقد تكون هناك مجموعات فرعية محددة، مثل الموظفين الجدد، أو فرق القيادة، أو المشرفين، ويساعد فهم هذه الجماهير على تخصيص التواصل.
4. اختيار قنوات الاتصال المناسبة:
اعتمادًا على الجمهور المستهدف وطبيعة الرسالة، قد تكون القنوات المختلفة أكثر فعالية، قد يشمل ذلك رسائل البريد الإلكتروني، والنشرات الإخبارية، والإنترانت، والاجتماعات، وورش العمل، أو منصات التواصل الاجتماعي.
5. تطوير المحتوى المناسب:
يجب أن يكون المحتوى واضحًا وموجزًا ​​ومرتبطًا بالجمهور المستهدف، يمكن الترويج لقصص نجاح الموظفين وتحديثات السياسات وفرص التدريب وغيرها من الموضوعات ذات الصلة برفاهية الأشخاص وتطورهم.
6. تعزيز التواصل في كلا الاتجاهين:
لا ينبغي أن يكون التواصل من الأعلى إلى الأسفل فقط، لابد أن يتم تشجيع الموظفين على إبداء آرائهم، سواء من خلال صناديق الاقتراحات أو الاستطلاعات، وهذا من شأنه تعزيز بيئة من الانفتاح والثقة.
7. القياس والتقييم:
استخدام الأدوات والبحوث لتقييم فعالية التواصل، وقد يشمل ذلك تحليلات المشاركة على المنصات الرقمية أو استطلاعات رأي رضا الموظفين (Shahid, 2022).
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· مراقبة تقدم ونتائج الأنشطة بشكل أسهل.
· تحسين الإنتاجية دون المساس بالجودة والتكاليف.
· تحسين تخصيص الموارد والتنسيق والتواصل بين أعضاء الفريق.
· زيادة وضوح المشروع وبالتالي زيادة الكفاءة في تنفيذ المهام.
· تقليل تكرار العمل والتجميع اليدوي للمعلومات، فضلاً عن القضاء على تقسيم البيانات.
· مساعدة القادة على اتخاذ قرارات أكثر ذكاءً، وذلك بفضل المركزية التي توفرها أداة سير العمل المعتمدة (Ezekiel et al., 2019).
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يؤدي تحسين سير العمل إلى تحقيق فوائد عديدة. يؤدي تحسين العمليات إلى زيادة كفاءة العمليات، مما يؤثر بشكل إيجابي على مختلف المجالات المعنية، وبالإضافة إلى ذلك، هناك أيضًا جودة العملية، فيما يلي بعض الفوائد الرئيسية لتحسين سير العمل (Kussul et al., 2020):
1. زيادة الكفاءة: 
يؤدي تحسين سير العمل إلى تقليل الاختناقات والعمليات غير الضرورية، مما يسمح بإكمال المهام بشكل أسرع وبجهد أقل، ويؤدي هذا إلى نجاح العمليات التنظيمية في النهاية، ويؤدي تصميم سير العمل أيضًا إلى تنظيم دور كل متخصص في العملية، وتنظيم القوى العاملة المشاركة في هذه المهمة.
2. تقليل الأخطاء 
غالبًا ما تشتمل سير العمل المحسّنة على عمليات فحص وخطوات تحقق، مما يساعد على تقليل الخطأ البشري، وقلة الأخطاء تعني نجحا العمليات وتقليل الهدر من الوقت والمجهود.
3. تحسين التواصل والتعاون
يحدد سير العمل بوضوح من سيكون مسؤولاً عن كل خطوة من خطوات العملية، يؤدي هذا إلى إزالة الارتباك وسوء الفهم حول من يجب أن يفعل ماذا، مما يضمن أن الجميع يعرف بالضبط ما هو دورهم، علاوة على ذلك، تصبح المهام أكثر تنسيقًا، فمن خلال تحديد ترتيب الأنشطة وترابطها، يساعد سير العمل على تنسيق تصرفات أعضاء الفريق المختلفين، يؤدي هذا إلى تجنب الصراعات بسبب الإجراءات المكررة أو غير المتوافقة.
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عرفه (خنوس وطبع، 2024، 31): بأنه: "قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها المنشودة، بشكل يضمن لها البقاء والاستمرارية، مع الأخذ بعين الاعتبار متغيرات المحيط التي تعمل فيه".
عرفه (عبد الوهاب، 2024، 80) بأنه: "المنظومة المتكاملة لنتائج أعمال المؤسسات في تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية، حيث تشمل أداء الأفراد في إطار وحداتهم الفرعية المتخصصة وأداء الوحدات الفرعية في إطار السياسات العامة للشركة في إطار البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية".
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هناك الكثير من الفوائد التي تحققها إدارة الأداء المؤسسي للمنظمة كالتالي:
1. فهم سير عمل المؤسسة
وبما أن إدارة الأداء مفهوم متعدد الأبعاد يأخذ في الاعتبار مجموعة واسعة من العوامل والبيانات، فهو نظام يسمح بالحصول على فهم أكثر تفصيلاً لكيفية عمل الشركة على المستوى العام، حيث إن قياس وتقييم الأداء، بالإضافة إلى توفير معلومات حول أداء الموظفين، يسمح لنا أيضًا بمراقبة كيفية عمل الأقسام المختلفة، 
2. تحسين الكفاءة
ومن ناحية أخرى، تعمل إدارة الأداء على تحسين كفاءة المؤسسة، من خلال الحصول على مثل المعلومات التفصيلية حول عمل الأقسام المختلفة وأداء الموظفين، فمن الممكن تعزيز نقاط القوة وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين. وبهذه الطريقة، تستطيع المؤسسة تنفيذ التغييرات اللازمة لتحسين إدارة الموارد وزيادة الأداء وتحسين الكفاءة، ومن ناحية أخرى، يؤدي هذا أيضًا إلى زيادة القدرة التنافسية.
3. يساعد على اتخاذ قرارات أفضل
عند اتخاذ القرار وتحديد الجوانب المتعلقة بالأعمال، من الضروري الحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات، لأن هذا سيسمح للمؤسسة والأقسام باتخاذ القرارات الصحيحة. إدارة الأداء هو نظام متكامل للغاية يوفر معلومات مفصلة للغاية عن المنظمة، وبالتالي يساعدها على اتخاذ قرارات أفضل (Du et al., 2021).
4. تحسين تحفيز الموظفين
إن تنفيذ عملية إدارة الأداء وتقييم أداء الموظفين يوفر العديد من الفوائد للمؤسسات، مثل القدرة على تحديد نقاط القوة والضعف في عمليات المؤسسة، ومع ذلك، فإنه يوفر أيضًا فوائد مختلفة للموظفين، حيث تسمح إدارة الأداء للمنظمات بتحديد مجالات التحسين، ولكنها تساعد أيضًا في اتخاذ القرارات بشأن الحوافز وكيفية مكافأة جهد وموهبة العمال، وبعبارة أخرى، فإن إدارة الأداء هي أيضًا طريقة لإظهار للموظفين أن المنظمة تقدر جهودهم وتعترف بها.
5. يساهم في التطوير المهني للموظفين
تتيح إدارة الأداء، من خلال توفير معلومات مفصلة عن العمليات التنظيمية وأداء الموظفين، تصميم خطط التدريب وتقديم فرص لتطوير الموظفين داخل المؤسسة (Li et al., 2020).
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1. التماسك الاجتماعي:
تعد العلاقة الجيدة بين الزملاء من أهم العوامل المؤثرة على الأداء المؤسسي، حيث يمكن تبادل الأفكار والمعلومات وحرية التعبير عن الرأي، والعمل الجماعي التأثير بشكل كبير على أداء المنظمة، عندما يكون هناك تماسك اجتماعي بين العمال، فإنهم يتواصلون بشكل أفضل، مما يؤدي إلى دفعهم للعمل بشكل أفضل.
2. الطاقة والتحفيز
يمكن أن تؤثر العديد من العوامل، مثل البيئة المادية، والمسؤوليات، والضغوط الهرمية، والتفاعلات مع الزملاء على الأداء المؤسسي بشكل كبير، وعندما يشعر الموظف بأنه جزء من الشركة ومعترف به، فمن المرجح أن يكون لديه موقف إيجابي، كما إن إن تشجيع الشعور بالانتماء والتقارب مع الموظفين يمكن أن يزيد من دوافعهم والتزامهم.
3. المرافق والأدوات والتكنولوجيا لتحسين الإنتاجية
وتؤثر البنية التحتية والموارد أيضًا على الأداء المؤسسي، فمن الضروري أن يكون لدينا مرافق جيدة ومساحات تشجع على التفاعل والبيئات المريحة، بالإضافة إلى ذلك، فإن توفير الأدوات المناسبة يساعد الموظفين على تحسين استغلال وقتهم، كما إن ضمان جودة الوصول إلى الإنترنت، والبرمجيات الفعالة، والأجهزة الحديثة والآلات الحديثة أمر حيوي لتحقيق الإنتاجية (Dwivedi et al., 2021).
4. إدارة وتنظيم العمل
إن إدارة الوقت بشكل فعال، وتوزيع المسؤوليات بشكل مناسب، وتنسيق الإدارات بشكل صحيح، كلها جوانب حاسمة لتحقيق الأهداف والغايات، يعد التنظيم في مكان العمل خطوة حاسمة في عمليات المؤسسة، لأنه يعكس التخطيط الصحيح ويسلط الضوء على نقاط الضعف، إن تحديد هذه العيوب وتصحيحها أمر ضروري لتحقيق الأداء المؤسسي المتميز.
5. القيادة 
إن القيادة الفعالة المبنية على الثقة والتعاطف أمر ضروري لعمل الفريق، فالقائد الذي يفهم احتياجات فريقه ويلبيها، ويحافظ على تحفيزهم، قادر على زيادة التزام الجميع وتطورهم، كما إن اتخاذ القرارات التي تفيد الفريق ومواجهة التحديات بتفاؤل هي من سمات القائد الذي يهدف إلى تحقيق أفضل أداء من مجموعته.
6. التدريب
قد يحتاج الموظف الذي يتم ترقيته إلى توسيع نطاق معرفته، ومن خلال تشجيع التدريب المستمر، يتم تعزيز الرغبة في التطور وإضافة القيمة إلى المؤسسة، واحتمالات النجاح تكون أكبر مع الموظفين المدربين تدريبا جيدا (Du et al., 2021).
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ومن بين العناصر المختلفة التي تشكل عملية إدارة الأداء، تجدر الإشارة إلى أهمية العناصر التالية:
1. تحديد الأهداف
أحد مفاتيح إدارة الأداء الفعالة هو تحديد أهداف واضحة ودقيقة، فمن الضروري تحديد كيفية عمل المؤسسة والأقسام المختلفة وأعضاء الفريق لتحقيق هذه الأهداف.
2. قياس وتقييم الأداء
يعد قياس وتقييم أداء الموظفين والأقسام والمنظمة على المستوى العام عنصرا أساسيا في إدارة الأداء المؤسسي، ولتنفيذ هذه العملية، سيكون من الممكن الاعتماد على مؤشرات الأداء الرئيسية المختلفة، مثل معدل دوران الموظفين، ومعدل الغياب المتوسط، ومعدل التطوير الشخصي للموظفين (Tjahjadi et al., 2019).
3. التعويضات والمكافآت
وهناك عنصر آخر يشكل أيضًا جزءًا من إدارة الأداء وهو مراجعة مكافآت الموظفين، اعتمادًا على أدائهم والنتائج التي حصلت عليها المؤسسة، والتعرف على نقاط القوة ومعدلات التحسين التي تحتاجها المؤسسة لتحقيق أداء مؤسسي متميز من خلال تحسين التعويضات الخاصة بالموظفين (Tweedie et al., 2019).
مؤشرات إدارة الأداء المؤسسي
هناك العديد من المؤشرات التي تحدد مدى نجاح الأداء المؤسسي لمنظمة كالتالي:
1. مؤشر الاحتفاظ بالمواهب:
يعد الاحتفاظ بالمواهب مؤشر ضروري لقياس جودة العمل الذي تقوم به المنظمة، وبالتالي فإن مراقبة معدل الاحتفاظ بالموظفين تسمح بتحديد مشاكل دوران العمل وتنفيذ الإجراءات للاحتفاظ بهم.
2. رضا الموظفين:
يعد مؤشر رضا الموظفين من أهم مؤشرات إدارة الأداء المؤسسي، حيث يميل الموظفون الراضون إلى أن يكونوا أكثر انتماء وانخراطًا، وبالتالي فإن إجراء استطلاعات الرأي حول الرضا ومراقبة مناخ المدرسة يمكن أن يساعد في تحديد فرص التحسين في إدارة الأفراد.
3. المؤشرات الاستراتيجية
إنها تستخدم لتحديد مدى قرب المنظمة من الأهداف التنظيمية التي تم وضعها كهدف، وتُظهر مؤشرات إدارة الأداء المقارنة بين الوضع الحالي والسيناريو المتوقع أو المرغوب (Tjahjadi et al., 2019).
4. معدل دوران العمل 
يتم استخدامه لإظهار عدد الموظفين الذين يغادرون المنظمة خلال فترة زمنية معينة، من خلال تحليل مؤشرات دوران العمل، يمكن لإدارة الأفراد تحديد المشاكل في عمليات التوظيف والاختيار.
5. معدل الابتكار والإبداع
يفتح الابتكار أبوابًا جديدة للتميز ويحسن الكفاءة، من خلال تتبع هذا المؤشر، فإننا نساهم في تعزيز ثقافة داخلية للإبداع والتقدم (Biondi and Russo, 2022).
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تتضمن إدارة الأداء العديد من العمليات التي تسمح بتقييم الأداء وتطويره وتحفيزه، كالتالي:
1. تحديد الأهداف ومؤشرات الأداء الرئيسية
أولاً، من المهم تحديد الأهداف المتوافقة مع الأهداف الاستراتيجية للمنظمة، ومن الضروري أن تكون الأهداف (محددة، وقابلة للقياس، وقابلة للتحقيق، وذات صلة، وفي الوقت المناسب).
2.  تتبع التقدم نحو الأهداف
إن متابعة الأهداف تعني مراقبة التقدم نحو تحقيق مؤشرات الأداء الرئيسية المحددة بشكل منتظم، وعند تحديد الانحرافات أو التأخيرات، يجب التصرف بسرعة لمنع تعريض تحقيق الهدف للخطر، ويتضمن ذلك:
· تحديد أسباب الانحرافات.
· وضع خطط عمل لتصحيح المشاكل.
· تحديد مواعيد نهائية لتنفيذ خطط العمل.
· مراقبة فعالية الإجراءات بشكل مستمر.
من المهم أن يفهم الموظفين توقعات المنظمة ويعرفوا كيفية تعديل أدائهم عندما يكون ذلك ضروريًا.
3. تطبيق تقييم المهارات
يعد تقييم الكفاءة أمرا ضروريا في إدارة الأداء، لأنه يحدد، على سبيل المثال، ما إذا كان الهدف لا يتحقق بسبب وجود فجوات في المهارات في الفريق، لذلك، لابد من إنشاء عملية إدارة الكفاءات بالخطوات التالية:
· رسم خريطة للمهارات المهمة للمنظمة.
· اختيار نموذج وشكل ووتيرة التقييم.
· التواصل مع الموظفين بشأن العملية مع إرشادات التقييم.
· تطبيق نماذج التقييم.
· معايرة نتائج التقييم.
· تحليل نتائج التقييم (Tweedie et al., 2019).
4. تقديم ملاحظات مستمرة
يتم تقديم ملاحظات مستمرة للموظفين، سواء فيما يتعلق بإنجازاتهم ونتائجهم أو مهاراتهم وسلوكياتهم، ومن الجدير بالذكر أنه يجب عليك تقديم ردود فعل إيجابية للاعتراف بالإنجازات، بالإضافة إلى ردود فعل بناءة لتحديد مجالات التحسين، يساعد هذا التواصل الشفاف على إبقاء الأشخاص على المسار الصحيح، وإصلاح المشكلات بسرعة، وتعزيز التنمية.
5. إنشاء برنامج للتقدير والمكافأة
إن تقدير الموظفين ومكافأتهم على جهودهم يجعلهم يشعرون بأهميتهم وقيمتهم، مما يشجع على المشاركة، تشكل أدوات التقدير حلاً رائعًا لضمان وجود فعل التقدير والثناء في الأنشطة اليومية للمؤسسة، كل هذا يخلق بيئة إيجابية ومحفزة حيث يشعر الناس بأنهم جزء من نتائج الأعمال (Awan et al., 2020).
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تعتبر الدراسات السابقة المرشد العلمي للباحث، فمن خلالها يمكن للباحث التعرف على متغيرات دراسته من جميع الجوانب، والكشف عن الفجوة البحثية، لذا رصد الباحث بعض الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة من الاقدم إلى الاحدث كالتالي:
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دراسة الحربي (2025) سعت إلى الكشف عن العلاقة بين أنظمة الاتصالات في بيئة الأعمال ومدى تأثيرها على كفاءة الأداء في جامعة تبوك بالمملكة العربية السعودية. استخدمت الدراسة المنهج المسحي. بلغ حجم العينة (286)، شملت عينة البحث منسوبي الجامعة من الكادر الإداري، موظفي الإدارات المساندة، والكليات حيث وزعت قائمة استقصاء الدراسة إلكترونياً. 
خلصت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين الاتصال الداخلي وكفاءة الأداء. كذلك وجود علاقة إيجابية بين أنظمة الاتصالات وإدارة الموارد البشرية. وفي منحى آخر وجدت الدراسة علاقة سلبية بين أنظمة الاتصالات الإدارية وكفاءة الأداء. وكشفت الدراسة أهمية دور التواصل الداخلي كوسيط معزز للعلاقة بين أنظمة الاتصالات وكفاءة الأداء. أن نتائج هذه الدراسة تمثل إضافة على المستوى المعرفي في كشف العوامل الكامنة التي تؤدي إلى زيادة كفاءة الأداء في المؤسسات، وهي أيضا تمثل مساهمة لمتخذي القرار بأهمية تطوير ومراجعة نظم الاتصالات للوصول إلى أداء مؤسسي أفضل.
دراسة (Tambunan et al., 2023) هدفت الدراسة إلى التعرف على علاقة التواصل الفعال واستخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء الموظفين من خلال الرضا الوظيفي، وتكونت عينة الدراسة من (131) موظف يعملون في Kantor Walikota Medan، وتم تحليل البيانات إحصائيًا.
 وتوصلت الدراسة إلى التالي أن الاتصال الفعال له تأثير إيجابي وكبير على تحقيق الرضا الوظيفي. استخدام تكنولوجيا المعلومات لها دور إيجابي وهام على الرضا الوظيفي. أن الاتصال الفعال له تأثير إيجابي وكبير على الأداء الوظيفي. استخدام تكنولوجيا المعلومات لها دور إيجابي وهام على الأداء الوظيفي. أن الاتصال الفعال له تأثير إيجابي وكبير على تحقيق الرضا الوظيفي. استخدام تكنولوجيا المعلومات لها دور إيجابي وهام على الرضا الوظيفي. وبالتالي فإن الاتصال الفعال له تأثير غير مباشر على الأداء الوظيفي من خلال الرضا الوظيفي، واستخدام تكنولوجيا المعلومات التي تؤثر على الرضا الوظيفي.
دراسة جبلاوي وإسماعيل. (2023) هدفت الكشف عن أثر مهارات التواصل الفعال للعاملين في المؤسسات السياحية بمدينة حمص في تنشيط الطلب على الخدمات السياحية، وتم اختيار عينة ميسرة من عملائها السوريين والعرب حيث قامت الباحثة بتوزيع (100) استبانة على عملاء الفنادق ومكاتب السياحة والسفر في مدينة حمص من خلال التوزيع بشكل عشوائي مباشرة وإلكترونيا. 
واسفرت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مهارات الاتصال الفعال للعاملين في الفنادق ومكاتب السياحة والسفر وبين تنشيط الطلب على الخدمات السياحية، كما يساهم مستوى إتقان العاملين لمهارات الاتصال الفعال بنسبة لا تتجاوز 29.8% في تحفيز الطلب على الخدمات السياحية، حيث تؤثر مهارات الاتصال اللفظي للعاملين بنسبة لا تتعدى 35% في اتخاذ العملاء لقرار شراء الخدمة، كما تسهم مهارات الاتصال غير اللفظي للعاملين بنسبة لا تتخطى 32% في تحفيز الطلب السياحي، وخلص البحث إلى مجموعة من التوصيات أهمها، تحسين مستوى التدريب والتأهيل السياحي، من خلال وضع برامج تدريبية حديثة ومواكبة للتطور في علوم مهارات الاتصال الفعال، بشكل دوري مستمر وتطبيقه على الموارد البشرية ذات الاتصال المباشر بالعملاء من أجل تحسين جودة الخدمة السياحية، ووضع نظام رقابة صارم لانضباط العاملين وتقيدهم بقواعد التواصل الفعال خلال معاملاتهم مع العملاء، مما يؤدي إلى التزامهم وتحسين مستوى أدائهم في تقديم الخدمات السياحية، مما ينشط الطلب عليها.
دراسة دراس. (2021) هدفت التعرف على درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة لمهارات التواصل الفعال في ضوء التعلم عن بعد من وجهة نظر المعلمين في لواء الجامعة في محافظة العاصمة عمان في المملكة الأردنية الهاشمية، وقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة عدد أفرادها (371) معلم ومعلمة من مجتمع الدراسة، واستخدام المنهج الوصفي المسحي، كما تم تطوير استبانة لقياس درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة لمهارات الاتصال الفعال في ضوء التعلم عن بعد.
 ومن أبرز نتائج الدراسة، الآتي: أن درجة ممارسة مديري المدارس الخاصة لمهارات الاتصال الفعال في ضوء التعلم عن بعد من وجهة نظر المعلمين في لواء الجامعة متوسطة، وتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α = 0.05) بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة ممارسة مهارات الاتصال الفعال تعزى لمتغير الجنس ولصالح فئة الإناث، كما تبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α = 0.05) بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة ممارسة مهارات الاتصال الفعال تعزى لمتغير التخصص ولصالح فئة التخصص العلمي، وتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α = 0.05) بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لدرجة ممارسة مهارات الاتصال الفعال تعزى لمتغير سنوات الخبرة ولصالح فئة أقل من خمس سنوات.
دراسة (Kalogiannidis, 2020) هدفت التعرف على مدى تأثير التواصل الفعال بالمنظمة على أداء الموظفين، وتم دراسة تأثير أشكال اتصال أفقية وهابطة وصاعدة على أداء الموظفين، وتم اختيار عينة مكونة من (110) مشتركين في الأساس هم موظفين في مؤسسات مصرفية باليونان.
 وتوصلت النتائج إلى التأثير الإيجابي للتواصل الفعال في أي منظمة تجارية على أداء موظفيها، فمن خلال التواصل الفعال بالمنظمة يضمن التدفق الجيد للمعلومات، لتحسين أداء الموظفين وربحية الأعمال على المدى الطويل.
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دراسة حسين وحمد (2024) هدفت الكشف عن دور إدارة الأزمات في تحسين الأداء المؤسسي بالقطاع الصحي بمدينة جازان بجنوب غرب المملكة العربية السعودية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. وتمثلت أداة الدراسة في استبانة لجمع البيانات والمعلومات. وتكونت عينة الدراسة من (322) من العاملين بالقطاع الصحي. 
وأسفرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للمتغير المستقل (إدارة الأزمات) على المتغير التابع (الأداء المؤسسي) بالقطاع الصحي محل الدراسة، وانه توجد علاقة معنوية بين كل من الإنذار المبكر، الاستعداد والوقاية، الاحتواء وتقليل الاضرار، والتحسين واستعادة النشاط، التغذية العكسية وتحسين الأداء الصحي بمنطقة جازان. 
دراسة جرار والشوبكي (2023) هدفت الكشف عن علاقة الرقابة الاستراتيجية بالأداء المؤسسي في منظمات المجتمع المدني العاملة في القطاع الصحي. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي. وتمثلت أداة الدراسة في استبانة لجمع البيانات والمعلومات. وتكونت عينة الدراسة من (130) عامل من العاملين في جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني. 
وأسفرت نتائج الدراسة عن وجود أثر ذو دلالة معنوية لتطبيق الرقابة الاستراتيجية في الأداء المؤسسي في جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني. توفر متطلبات الرقابة الاستراتيجية في جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني. وكان ترتيب هذه المتطلبات كالاتي وعلى التوالي، نظم المعلومات الإدارية، المعايير الاستراتيجية، أساليب الرقابة الاستراتيجية، التقييم الاستراتيجي، وقياس الأداء الفعلي. تتمتع جمعية الهلال الأحمر الفلسطيني بدرجة مرتفعة من الأداء المؤسسي، وهدا ناتج عن التطبيق الناجح لأنظمة وأدوات الرقابة الاستراتيجية فيها. 
 دراسة الرحبي وآخرون (2023) هدفت الكشف عن دور تطبيق النموذج الأوروبي للتميز المؤسسي (إصدار 2020) في تحسين الأداء المؤسسي لمجموعة مدارس تبارك الخاصة في سلطنة عُمان. اعتمدت الدراسة على أسلوب الحصر الشامل نظرًا لصغر حجم مجتمع الدراسة، حيث تم توزيع 250 قائمة استقصاء على العاملين في مجموعة مدارس تبارك الخاصة.
توصلت الدراسة إلى وجود تأثير جوهري للنموذج الأوروبي للتميز المؤسسي في تحسين الأداء المؤسسي لمجموعة مدارس تبارك الخاصة. كما أكدت النتائج أن النموذج يتمتع بطبيعة ديناميكية تساهم في تعزيز القيادة القوية، ووضع توجه استراتيجي واضح، وتحسين الموارد البشرية والشراكات والعمليات لضمان تقديم خدمات تعليمية ذات قيمة.
دراسة عبد السلام وآخرون (2019) هدفت التعرف على أثر التطوير التنظيمي، ممثلًا في (الأهداف والاستراتيجيات، الهيكل التنظيمي، وتنمية المورد البشري)، في فاعلية الأداء المؤسسي للجامعة العمالية، بالإضافة إلى تحديد أكثر الأبعاد تأثيرًا في تحقيق هذه الفاعلية. اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي. وتكونت عينة الدراسة من 400 مفردة. وتمثلت أداة الدراسة في استبانة.
 وأظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية للتطوير التنظيمي في فاعلية الأداء المؤسسي للجامعة العمالية. كما كشفت الدراسة أن أكثر الأبعاد تأثيرًا في تحقيق هذه الفاعلية كانت: تنمية المورد البشري، الأهداف والاستراتيجيات، والهيكل التنظيمي، على التوالي. وبالإضافة إلى ذلك، لم تظهر الدراسة اختلافات في إدراكات العاملين حول تأثير التطوير التنظيمي على فاعلية الأداء المؤسسي بناءً على متغيرات (النوع، المؤهل العلمي، الخبرة، والعمر)، بينما وُجدت اختلافات ذات دلالة إحصائية وفقًا للمستوى الوظيفي. 
دراسة الكهالي والسناب (2019) هدفت بيان أثر الثقافة التنظيمية على الأداء المؤسسي في جامعة الناصر، حيث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وبلغت العينة (102) فردًا من العاملين في الجامعة. 
وقد أظهرت النتائج وجود علاقة طردية قوية بين الثقافة التنظيمية بجميع أبعادها والأداء المؤسسي، مما يعكس دور الثقافة التنظيمية كعامل رئيسي في تحقيق الأداء المؤسسي المتميز. كما أوضحت الدراسة أن مستوى الثقافة التنظيمية مرتفع في الجامعة، مما يساهم في تعزيز جودة الخدمة المقدمة، وزيادة الإنتاجية من خلال تحسين أداء العاملين. وأوصت الدراسة بضرورة تعزيز الثقافة التنظيمية في الجامعة لتحقيق الريادة في مجال التعليم الأكاديمي، من خلال إشراك العاملين في تطوير أساليب وإجراءات العمل، وتشجيع الإبداع الإداري، وزيادة الاهتمام بالتدريب والتطوير. كما أكدت على أهمية استثمار المستويات العالية للثقافة التنظيمية في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز العمل الجماعي لتحقيق التميز والاستدامة المؤسسية.
دراسة منصور (2018) هدفت التعرف على الشفافية كآلية لتطوير الأداء المؤسسي للعاملين بمؤسسات تعليم الخدمة الاجتماعية، وذلك بالاعتماد على منهج المسح الاجتماعي الشامل. وجاءت الأدوات متمثلة في استمارة استبيان لجمع البيانات والمعلومات، وتم تطبيقها على عينة متمثلة في مجموعة من العاملين بالإدارات المختلفة بكلية الخدمة الاجتماعية وبلغ عددهم (17) إدارة وعدد العاملين (110) موظف. وقد خلصت الدراسة إلى عدة نتائج ومنها، أن واقع ممارسة الشفافية بمؤسسات تعليم الخدمة الاجتماعية كما يحددها العاملون دالة إحصائياً عند مستوي (0.01).




 
[bookmark: _Toc180426783][bookmark: _Toc191422762]التعليق على الدراسات السابقة: 
[bookmark: _Toc180426784][bookmark: _Toc191422763]أوجه التشابه مع الدراسات السابقة:
اتفقت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة في استخدام منهج البحث الوصفي التحليلي.
كما اتفقت معهم في الاعتماد على الاستبانة كأداة لجمع المعلومات والبيانات من عينة الدراسة.
[bookmark: _Toc180426785][bookmark: _Toc191422764]أوجه الاختلاف مع الدراسات السابقة:
اختلفت الدراسة الحالية وتميزت عن الدراسات السابقة في الهدف العام للدراسة حيث ربطت الدراسة الحالية بين التواصل الفعال وأداء المؤسسة وتحسين سير العمل.  
[bookmark: _Toc180426786][bookmark: _Toc191422765]أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة:
استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في اعداد الإطار النظري والمفاهيمي والعام للدراسة وصياغة مشكلة الدراسة واسئلتها وفروضها. ويناء أدوات الدراسة.
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