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 
وَالْمَلََئِكَةه وَأهولهو ههوَ إلَ  لََ إِلَهَ أنه  ﴿شَهِدَ الَلّه 

إِلَهَ  لََ  بِِلْقِسْطِ  قاَئمًِا  الْعَزيِزه إلَ    الْعِلْمِ  ههوَ 
 الَْْكِيمه﴾ 
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 ملخص الدراسة 
‌

الدراسة‌‌ الأهداف‌‌‌‌إلىتعرف‌‌الهدفت‌ تحقيق‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ تمكين‌ ‌‌الإستراتيجية‌أثر‌
غزة‌ قطاع‌ في‌ الأدوية‌ الباحث‌‌،‌‌لشركات‌ الخمسة‌‌‌أبعاد‌اختار‌ بالمعلومات،‌‌‌‌التمكين‌ )المشاركة‌
‌‌‌.القدرة‌التنظيمية(‌التأثير‌و‌‌الحرية‌والاستقلالية،‌فرق‌العمل،‌

الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌والذي‌يعتمد‌على‌دراسة‌الظاهرة‌كما‌توجد‌في‌الواقع،‌‌‌استخدم
نة‌كأداةً‌رئيسة‌لجمع‌البيانات،‌والتي‌تمَّ‌توزيعها‌على‌عينة‌الدراسة‌التي‌‌واستخدم‌الباحث‌الاستبا‌

‌‌المتخصصة‌في‌الأدوية‌‌‌الأعمال‌شركات‌‌‌‌موزعة‌على‌اثنتين‌من‌من‌العاملين‌‌‌‌(‌83)‌بلغ‌عددها‌‌
‌.%(‌73.2)‌‌‌صالحة‌للتحليل‌وبنسبةاستبانة‌(‌60)تم‌استرداد‌عدد‌،‌وقد‌في‌قطاع‌غزة‌

 ها:  أهمتوصلت الدراسة لعدد من النتائج، 
ية‌لكل‌مَنْ‌)المشاركة‌بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلالية،‌فرق‌العمل،‌والتأثير‌‌همأنّ‌مستوى‌الأ .1

‌.دوية‌في‌قطاع‌غزة‌كان‌مرتفعًا(‌في‌شركات‌الأالتنظيمية‌‌والقدرة
 .مرتفعهي‌نسبة‌%(‌‌74.79الوزن‌النسبي‌لمحور‌التمكين‌للموارد‌البشرية‌)‌‌بلغ .2
‌‌بدرجة‌موافقة‌مرتفعة‌%(‌‌74.60"‌)‌الإستراتيجيةتحقيق‌الأهداف‌‌لمحور‌‌جاء‌الوزن‌النسبي‌‌ .3

 ‌‌.هذا‌المجال‌كانت‌إيجابيةلوهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌
(‌بين‌تمكين‌‌α ≤ 0.05د‌مستوى‌)نه‌يوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عنأثبتت‌الدراسة‌‌أ .4

ب البشرية‌ العمل،‌‌أبعادالموارد‌ فرق‌ والاستقلالية،‌ الحرية‌ بالمعلومات،‌ )المشاركة‌ التأثير،‌‌ه‌
 دوية‌بقطاع‌غزة.في‌شركات‌الأ‌الإستراتيجيةة‌التنظيمية(‌وتحقيق‌الأهداف‌در‌الق

في‌‌‌‌(‌α ≤ 0.05)الحصائية‌‌أثبتت‌الدارسة‌ان‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌يؤثر‌تأثيرا‌ذات‌دلالة‌‌ .5
العاملين‌‌‌‌الإستراتيجية‌تحقيق‌الأهداف‌‌ التنظيمية،‌وعدم‌لدى‌ العمل‌والقدرة‌ في‌بعدي‌فرق‌
 والتي‌تشمل‌)المشاركة‌بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلال،‌التأثير(.‌بعادتأثيره‌في‌باقي‌الأ

 وخرجت الدراسة بتوصيات عدة، كان من أبرزها:  
‌‌الحرية‌والاستقلالية‌واعطاء‌العاملين‌المساحة‌اللازمة‌للتصرف‌في‌المواقفالتأكيد‌على‌مبدأ‌‌ .1

‌التي‌قد‌تعترضهم.
ية‌‌أهم‌زيادة‌مشاركة‌المعلومات‌لوصول‌المعلومة‌في‌الوقت‌المناسب‌للموظفين‌لما‌له‌من‌‌ .2

‌في‌مواجهة‌العقبات‌والمشاكل‌التي‌تواجه‌العاملين.
 .‌أعمالهمبها‌‌‌‌وا‌أنْ‌ينجز‌‌‌واقوة‌المناسبة‌التي‌يستطيعدفع‌الموظفين‌والعاملين‌للعمل‌بالقدرة‌وال‌ .3
العوامل‌التي‌‌‌أهمومشاكل‌موظفيهم؛لأنّ‌هذا‌من‌واعباء‌‌زيادة‌اهتمام‌أصحاب‌الشركات‌بهموم .4

 ‌‌.الإستراتيجيةلتحقيق‌الأهداف‌‌يمكن‌أن‌تؤثر‌علي‌وقدرتهم‌على‌تنفيذ‌مهامهم‌بشكل‌أفضل
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Abstract 

The study aimed to identify the impact of human resources 

empowerment in achieving the strategic objectives of pharmaceutical 

companies in the Gaza Strip, the researcher chose the five dimensions of 

empowerment (information sharing, freedom and independence, work 

teams, influence and organizational capacity) . 

The researcher used the descriptive analytical method, which is based on 

the study of the phenomenon as it actually exists, and the researcher used 

the questionnaire as a main tool for collecting data, which was distributed 

to the sample of the study which numbered (83) employees distributed to 

two companies specialized in pharmaceuticals in the Gaza Strip, and  (60) 

questionnaires valid for analysis were recovered, with a percentage of 

(73.2%) . 

The study reached a number of results, the most important of which 

are : 

1. The level of importance (information sharing, freedom and 

independence, work teams, influence and organizational capacity) in 

pharmaceutical companies in the Gaza Strip has been high . 

2. The relative weight of the human resources empowerment axis was 

(74.79%) and It's a high percentage. 

3. The relative weight of the strategic goals was achieved" (74.60%) 

With a high degree of approval, this means that the responses of the 

researched individuals to this area have been positive . 

4. The study proved that there is a statistically significant relationship 

at the level of (α ≤ 0.05) between the empowerment of human 

resources in its dimensions (information sharing, freedom and 

independence, work teams, influence and organizational capacity) 

and the achievement of strategic objectives in pharmaceutical 

companies in the Gaza Strip. 

5. The study has proven that the empowerment of human resources has 

a α ≤ significant impact on the achievement of the strategic 

objectives of workers in the two dimensions of the work teams and 

organizational capacity, and doesn't affect the rest of the dimensions, 

which include (information sharing, freedom and independence, 

influence) . 

The study came up with several recommendations, the most 

prominent of which were  : 

1. Emphasizing the principle of freedom and independence and giving 

employees the space to act in situations that may be encountered. 
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2. Increasing the sharing of information so that the information arrives 

in a timely manner to the employees because of its importance in 

facing the obstacles and problems facing employees. 

3. Pushing employees and workers to work with the right capacity and 

strength with which to do their work . 

4. Increasing the interest of business owners in the concerns, burdens 

and problems of their employees, because this is one of the most 

important factors that can affect them and their ability to perform 

their tasks better and reach the company's goals. 
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 إهداء 
 

‌من‌علمني‌معاني‌الخير‌والعطاء‌‌إلى‌
‌ودعني‌طريق‌الهداية‌‌أمن‌‌‌إلى‌

‌‌‌روح والدي الطاهرة‌‌إلى‌
‌الجنة‌‌‌إلى‌‌نبع‌الحنان‌وطريقي‌والدتي ‌‌إلى‌

‌شرف‌‌أ‌خي‌‌أينير‌لي‌الطريق‌‌‌من‌كان‌موقداً‌‌‌إلى‌
 هلى  أاخواتي و   إلى‌

‌زوجتي لي‌‌من‌تقف‌عوناً‌وسنداً‌‌‌إلى‌
‌‌‌بنائيأمن‌هم‌زينة‌الحياة‌الدنيا‌‌‌إلى‌

‌جانبي‌‌‌‌إلى‌‌وكل‌من‌كان‌حبابيأ أصدقائي و ‌‌إلى‌
‌‌‌الشهداء والأسرى والجرحى‌‌إلى‌

‌الوطن الكبير فلسطين ‌‌إلى‌
‌هدي‌هذا‌العمل‌المتواضعأ‌

‌
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 شكر وعرفان
 

ن‌‌أوجل‌‌ عز‌ الل‌ أحمد.‌‌جمعينأد‌الخلق‌‌يعلى‌س‌‌‌ما‌الحمد‌لله‌رب‌العالمين،‌وصلاة‌وسلأ
الدراسة،‌ من الانتهاء‌ لي‌ يسر هلي‌ووطني،‌قال‌‌أ‌ينفع‌الاسلام‌والمسلمين‌و‌ أن أرجو‌ والتي هذه‌

من‌سأل‌بالله‌فأعطوه،‌ومن‌استعاذ‌بالله‌فأعيذوه،‌ومن‌دعاكم‌فأجيبوه،‌ومن‌صنع‌‌"‌‌ :رسول‌الل‌صلى الله عليه وسلم
رواه‌أبو‌‌ ]ه"‌‌فكافئوه،‌فإن‌لم‌تجدوا‌ما‌تكافئونه‌فادعوا‌له‌حتى‌تروا‌أنكم‌قد‌كافأتمو‌‌‌إليكم‌معروفاً‌

‌.[داود‌والنسائي‌بسند‌صحيح
علاء‌الدين‌السيد‌‌/‌كل‌من‌الدكتور‌‌‌‌إلى‌‌‌وتقديري‌ شكري‌ بخالص أتقدم أن إلا‌‌‌‌ي‌يسعن لا‌‌كما

 الأثرم‌‌لتوجيهاته كان وومنحوني‌إياه‌‌إلا‌‌‌‌بعلمٌ‌لديهم‌‌عليّ‌‌‌لم‌يبخلا‌‌‌لذاننبيل‌اللوح‌ال‌‌/‌والدكتور
‌.المتواضع العمل هذا إخراج‌ في الكبير‌

التي‌اتاحت‌لي‌‌‌‌ووهيئة‌تدريسية‌‌‌إدارة‌جامعة‌الأقصى‌مجلساَ‌و‌‌‌إلى‌‌والامتنان بالشكر‌ أتوجه كما
الدكاترة‌الكرام‌‌‌‌لكل‌من بالاحترام وأتوجه كما‌،‌و‌النور‌‌‌إلى‌‌‌الفرصة‌لإتمام‌هذه‌الدراسة‌واخراجها‌

،‌‌وتابع‌وقدم‌لي‌الخدمة‌لإتمام‌هذا‌العمل‌المتواضع‌‌‌أهمسكل‌من‌‌‌‌إلىو‌‌‌هذه‌الدراسة‌‌االذين‌ناقشو‌
 .باسمه‌ولقبةصدقاء‌والاقارب‌والاحباب‌كلُ‌ولا‌أنسي‌من‌الأ

‌‌وساندوني‌جانبي‌‌‌‌إلى‌‌‌للزملاء‌الكرام‌اللذين‌وقفوا‌ والتقدير‌ الشكر‌ حق‌ علينا‌ كان  بآخر‌ وليس وأخيراً‌
‌.لإتمام‌هذا‌العمل
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 الفصل الأول 
 طار العام للدراسة الإ

 
 الدراسة  مقدمة

التغيرات‌الحديثة‌اهتمامها‌بالمورد‌البشري،‌والذي‌‌ومواكبتها‌‌نجاح‌الشركات‌‌لبات‌الثابت‌‌
‌‌تى‌ية‌لشساسالموارد‌البشرية‌الركيزة‌الأ،‌وتعد‌‌في‌تطور‌ونجاح‌عمل‌الشركات‌‌‌ساسحجر‌الأهو‌‌

ليست‌‌‌‌و‌‌منذ‌الازل‌‌حيثى‌ان‌مفهوم‌الموارد‌البشرية‌بدأ،‌‌الأعمال‌وخصوصا‌مجال‌‌مجالات‌الحياة‌‌
‌.المنظمات‌باختلاف‌أنواعهاالشركات‌و‌‌‌وليدة‌الساعة‌انما‌هي‌نتيجة‌تطورات‌قامت‌بها

لتغيرات‌‌لنظراً‌‌‌المجتمعات‌المدنية‌دفعها‌نحو‌النمو‌والمنافسة،‌في‌‌‌‌مهماً‌‌‌اً‌ر‌الموارد‌البشرية‌دو‌لعبت‌‌
التكنولوجيا‌‌في‌‌ت‌‌اتطور‌‌‌من‌،‌‌مناحي‌الحياة‌التي‌يشهدها‌عصرنا‌‌جميع‌‌الكثيرة‌والمتلاحقة‌في‌‌

‌.يتهاأهم‌يادلتنظيمات‌الضخمة‌وازدوتسارع‌نمو‌ا
س‌‌أ)ر‌ن‌جميع‌الموارد‌المادية‌أالرغم‌من‌‌ب‌،‌فنتاجعناصر‌العمل‌والإ‌‌أهم‌الموررد‌البشري‌‌‌‌يُعدلذلك‌‌

التجهيزات، ذات‌‌.‌المال،‌ أن‌‌‌‌يةأهم‌..الخ(‌ تعتبر‌‌إلا‌ البشرية‌ لأأهمالموارد‌ تقوم‌‌ها‌ التي‌ هي‌ نها‌
‌‌رأس‌ات،‌والاستثمار‌في‌‌الإستراتيجي‌و‌‌‌هدافالأعن‌وضع‌‌والابداع،‌وهى‌المسؤولة‌‌‌‌الإبتكار‌بعملية‌‌
‌.(‌3201‌:8)المبيض،‌المال.‌‌

التمكين‌‌ بفهوم‌ الاهتمام‌ تزايد‌ العشرين‌ القرن‌ من‌ التسعينات‌ عقد‌ و‌‌‌الإداري‌شهد‌ ه‌‌أبعادوأهدافه‌
المختلفة‌والنتائج‌الايجابية‌الناتجة‌عن‌تطبيقه‌سواء‌بالنسبة‌للمنظمة‌أو‌‌العاملين‌حيث‌اكدت‌‌

الدراسات‌‌ من‌ العقول‌‌أهمالعديد‌ وتشييد‌ بناء‌ في‌ التمكين‌ قيمة‌‌ية‌ وتعظيم‌ التميز‌ عالية‌ البشرية‌
الناجح‌للابتكارات‌‌‌‌فكار‌العاملين‌وزيادة‌قدرة‌المنظمة‌على‌توليد‌الأ العالية‌والتنفيذ‌ القيمة‌ ذات‌

الأ المستمر‌‌‌ساليب‌وتطبيق‌ التطور‌ على‌ تحافظ‌ بيئة‌ وايجاد‌ العمل‌ وتنظيم‌ الإدارة‌ في‌ ‌‌الحديثة‌
‌‌‌.‌(‌2017‌:19الحبسية)‌

الحديثة‌‌‌ةالإداريالقرن‌فاعتبر‌أحد‌الفلسفات‌‌‌‌هذا‌‌منذ‌أواخر‌‌الإداري‌مكين‌‌تزايد‌الاهتمام‌بالت‌‌لذلك
قدرات‌العاملين‌ومنحهم‌حرية‌التصرف‌‌‌‌المبنية‌على‌تعزيز‌وتمكينالتي‌تقوم‌على‌تطبيق‌الإدارة‌‌

‌.واتخاذ‌القرارات‌وتحقيق‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌إدارة‌المنظمات
الغربية‌تهتم‌بموضوع‌التمكين‌الذي‌يتضمن‌منح‌المرؤوس‌حرية‌واستقلالية‌في‌‌‌‌دبيات‌بدأت‌الأ

ذلك‌مع‌انحسار‌‌وقد‌تزامن‌‌‌‌وتحمل‌المسؤولية‌بشكل‌أكبر.‌العمل‌وفرصة‌للمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌‌
وتخفيف‌ العامة‌ والمؤسسات‌ الحكومي‌ القطاع‌ ودور‌ العمالية‌ النقابات‌ ‌‌دور‌

‌(.‌‌2009‌‌:346،‌ملحم)‌‌‌.‌والتشريعات‌التي‌كانت‌تُفرض‌بواسطة‌الدول‌‌ Deregulationsالقوانين
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خصوصاً‌في‌ظل‌‌‌للشركاتياً‌أساسأن‌الاهتمام‌بمفهوم‌تمكين‌العاملين‌يشكل‌عنصراً‌قد‌تزامن‌لو‌
إعادة‌هندسة‌العمليات‌‌و‌الجودة‌الشاملة،‌‌‌‌إدارة‌ة‌الحديثة‌ك‌الإداريالاتجاه‌نحو‌تبنى‌وتطبيق‌المفاهيم‌‌

ية‌لنجاح‌‌ساسأحد‌المتطلبات‌الأ تمكين‌العاملينحيث‌يمثل‌‌و‌‌‌داء‌ة،‌والتخطيط‌الشامل‌للأالإداري
عطاء‌الحريات‌واطلاق‌عنان‌الابداع‌لإ‌‌وبما‌أن‌التمكين‌يسعى‌،‌‌ة‌الحديثةالإداريتطبيق‌المفاهيم‌‌

ة‌وخاصة‌الدنيا‌منها‌‌الإداريزيادة‌الثقة‌بالعاملين‌في‌كافة‌المستويات‌‌والتطوير‌أيضا‌يعمل‌على‌‌
شأنه‌حث‌‌‌‌هذا‌منعندما‌يتحقق‌‌و‌التي‌ينتسبون‌إليها‌‌‌‌للشركات‌‌‌ولائهم‌‌وهذا‌ما‌يحقق‌‌وهذا‌ما‌‌

الميزة‌ تحقيق‌ فيهم‌‌‌‌للشركاتالتنافسية‌‌‌العاملين‌على‌ ما‌يجعلهم‌يبذلون‌قصارى‌جهدهم‌ويشجع‌
‌بداع.‌لإروح‌المغامرة‌المحسوبة‌التي‌تحقق‌ا

الذي‌يعتمد‌عليه‌في‌تحقيق‌‌‌ساسالأ‌هغدت‌تعد‌المنظماتفإن‌‌والمؤسسة‌للفرد‌ية‌التخطيطهمولأ
كفاءة‌وتعمل‌‌‌‌الأفرادأفضل‌‌‌لمال‌وتصرف‌الوقت‌لاختيارأهدافها‌المختلفة،‌فأخذت‌تبذل‌الجهد‌وا

حيات‌‌والصلا‌‌التدريب‌‌احتياجاتهم‌المختلفة‌وتمنحهم‌المزيد‌من‌سدة‌و‌المناسبعلى‌توفير‌الحوافز‌‌
‌.المبادأة‌والابداع‌التي‌تمكنهم‌من‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بعملهم‌وتشجعهم‌على

الأ‌‌الإستراتيجية‌الإدارة‌‌‌‌دتع الحديثة‌الإداري‌‌ساليب‌من‌ لتطوير‌‌،‌‌ة‌ العليا‌ الإدارة‌ فيها‌ التي‌تسعى‌
ن‌‌لتمكّ ‌‌‌؛‌في‌المنظمات‌من‌خلال‌مجموعة‌من‌العمليات‌من‌تخطيط‌وتنفيذ‌وتقييم‌‌‌الإداري‌العمل‌‌

هداف‌المنظمة‌بعيدة‌المدى‌ووضعها‌موضع‌التنفيذ،‌‌أ‌الة‌لتحقيق‌‌إيجاد‌استراتيجيات‌فعّ‌‌‌المنظمة‌من
من‌‌ نابعة‌ ورؤيتها‌فهي‌ المنظمة‌ الأهداف‌‌و‌‌‌.‌رسالة‌ دراسة‌ الدراسات‌‌أهمتحتل‌ في‌ خاصة‌ ية‌

الأهداف‌تحدد‌غاية‌‌‌‌نّ‌أومعنى‌ذلك‌‌‌‌تحقيقها،‌ة،‌فالهدف‌يمثل‌الغاية‌المراد‌‌الإداريوالممارسات‌‌
‌.‌‌‌(‌79ه،‌‌1986،)‌توفيق.توجه‌جهود‌المنظمة‌والعاملين‌فيها‌نحو‌تحقيقها‌‌جلطويلة‌الأ

كثر‌من‌مجرد‌طموح‌طليق،‌فالكثير‌‌أنها‌‌إ‌‌حيث،‌‌ا‌جرائيً‌إ‌‌اكثر‌وضوحً‌أ‌‌الإستراتيجيةداف‌‌هالأان‌‌
شطة‌‌أن‌‌ة‌دار‌إنها‌تشمل‌عملية‌‌إ‌‌،دافً‌استراتيجية‌طموحة‌ومع‌ذلك‌لا‌تحققهاأهمن‌المنظمات‌تملك‌‌

يصال‌فكرة‌قيمة‌الهدف‌‌إ‌انتباه‌المنظمة‌على‌جوهر‌الفوز،‌وحفز‌الناس‌عن‌طريق‌‌و‌تجذب‌تركيز‌‌
والحفاظ‌على‌السماح‌بتوفير‌تعريفات‌‌‌‌،‌ات‌على‌مستوى‌الفرد‌والفريق‌أهمليهم،‌وترك‌مجال‌للمس‌إ

صالح،‌‌استخدام‌الهدف‌باتساق‌لتوجيه‌تخصيص‌الموارد‌)‌‌اخيرً‌أتشغيلية‌عندما‌تتغير‌الظروف،‌و‌
‌.(‌2011‌،84الميضين:‌

اهدافاً‌استراتيجية‌كانت‌شركات‌الادوية‌‌‌‌الأعمال‌وفي‌اطار‌وضوح‌الإجراءات‌وامتلاك‌شركات‌‌
من‌خلال‌جملة‌الاجاءات‌‌‌‌لتلك‌الأهدافالوصول‌‌‌‌من‌أولوياتها‌ان‌تمتلك‌تلك‌الأهداف‌لتحقيق

‌للوصول‌لتلك‌الأهداف.

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/101141/posts
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الة‌الحصار‌المفروض‌‌في‌فلسطين‌عامة‌تطوراً‌ملموساً‌في‌ظل‌ح‌‌ة‌واقع‌الصناعات‌الدوائيوكان‌
وايجابياً‌في‌هذا‌التطور‌حيث‌‌‌‌أماولقت‌لعبت‌وزارة‌الصحة‌الفلسطينية‌دورا‌ه‌‌،‌على‌قطاع‌غزة

‌)وكالة‌وفا(.قامت‌بفرض‌الرقابة‌على‌تلك‌الصناعات‌وتطبيق‌قانون‌الصناعات‌الدوائية.‌

 الدراسة  مشكلة وتساؤلت  -أولا 
الحصار‌‌‌،‌تركزت‌سماتها‌فيمرحلة‌صعبة‌جدابيمر‌القطاع‌الصناعي‌بشكل‌عام‌في‌قطاع‌غزة‌‌

بالإضافة الموارد‌ هي‌‌‌‌إلى‌‌وقلة‌ التي‌ الخام‌ المواد‌ توفر‌ وعدم‌ للمعابر‌ العمل‌‌‌‌أساس‌الاغلاقات‌
تتساوق‌مع‌التطور‌العالمي‌‌‌أن‌تحاول‌‌فإن‌بعض‌الشركات‌لم‌تيأس‌ولازالت‌‌،‌رغم‌ذلكالصناعي‌
‌‌حالها‌كباقي‌الشركات،‌فهي‌‌دويةوشركات‌الأ،‌أهدافها‌وتحقيق‌حصة‌سوقية‌مقبولة‌إلى‌‌للوصول‌

،‌لذلك‌كان‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتحقيق‌‌إلى‌التغيير‌والوصول‌نها‌تحاولأإلا‌‌،‌مر‌الأتعاني‌نفس‌
الذي‌ البشري‌ بالمورد‌ الاهتمام‌ أن‌‌‌‌عليها‌ المورد‌‌‌‌وذلك‌،‌‌بأهدافهايرقي‌‌يمكن‌ تمكين‌ خلال‌ من‌

يسهم‌في‌تعزيز‌‌‌بما‌‌‌الإبتكارعلى‌‌للأفراد‌وتحفيزهم‌البشري،‌الذي‌يمكن‌من‌خلال‌إعطاء‌الحرية‌
‌.لنفسها‌‌تلك‌الشركات‌‌التي‌وضعتها‌الإستراتيجية‌‌هدافالأوتحقيق‌تلك‌

‌‌إلى‌‌‌منها‌يمتلك‌رؤية‌وهدف‌ولكن‌هل‌يمكن‌الوصول‌‌كثيراً‌‌‌أنشركات‌الادوية‌وجدنا‌‌‌‌إلىبالرجوع‌‌
‌الدراسة‌تتمحور‌حول‌بعدين‌رئيسيين:‌أنوجد‌الباحث‌‌ووفقاً‌لذلك‌،‌الإستراتيجي‌الهدف‌

‌‌هداف‌الأوأثره‌على‌تحقيق‌‌الإداري‌وهو‌قلة‌الدراسات‌التي‌تناول‌موضوع‌التمكين‌‌البعد الأول -
غزة‌ قطاع‌ في‌ الادوية‌ لشركات‌ كمفهوم‌‌،‌‌الإستراتيجية‌ الموظفين‌ تمكين‌ تطبيق‌ مدى‌ وأيضا‌

الأ لشركات‌ وخيار‌ اهتم‌‌دويةحديث‌ تولي‌ المتغيرات‌‌‌‌أماوالتي‌ ظل‌ في‌ لديها‌ بالعاملين‌ كبيراً‌
الشركات‌‌ هذه‌ تطور‌ ومتابعة‌ لتحقيق‌‌المتطورة‌ للوصول‌ الحديث‌ العالم‌ ‌‌هداف‌الألمواكبة‌

‌لتلك‌الشركات.‌الإستراتيجية
ان‌تتبنى‌‌‌‌دوية‌قي‌فيتمثل‌في‌مدي‌جاهزية‌واستعداد‌شركات‌الأفهو‌البعد‌التطبي‌‌البعد الثاني  -

ية‌‌هم‌لأ‌‌،‌ونظراً‌الإستراتيجية‌‌هدافالأفي‌تحقيق‌‌‌‌ومدى‌اسهامه‌مبدأ‌العمل‌بتمكين‌الموظفين‌‌
تغطية‌‌‌‌إلى‌‌‌احد‌روافد‌الاقتصاد‌بالإضافةكونه‌‌في‌المجتمع‌المدني‌الفلسطيني‌‌‌‌دويةشركات‌الأ

بالأ الأ‌‌دويةالقطاع‌ ظل‌ في‌ الازمة‌ الطبية‌ والإوالمعدات‌ والحصار‌ المتتالية‌ غلاقات‌‌زمات‌
في‌ظل‌ما‌لدية‌من‌إمكانيات‌واهتمام‌بالموارد‌البشرية‌على‌‌‌هدافالأيستطيع‌التغيير‌وتحقيق‌

لتحقيق‌‌ وتمكينهم‌ القرارات‌ في‌ واشراكهم‌ المستويات‌ تلك‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأكافة‌ لدى‌
اثر تمكين  ما  مشكلة‌الدراسة‌والمتمثل‌بالسؤال‌الرئيس‌ومفاده‌"‌‌‌‌الشركات،‌وعلية‌فقد‌برزت‌

"،‌ويتفرع‌‌‌غزة قطاع في  دويةالأ لشركات الإستراتيجية هدافالأتحقيق  في الموارد البشرية 
‌منها‌الأسئلة‌التالية:
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 ‌‌بقطاع‌غزة‌؟‌‌دويةالأما‌مستوى‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌شركات‌ -
 في‌قطاع‌غزة؟‌‌دويةالأستراتيجة‌في‌شركات‌الإ‌‌هدافالأواقع‌تحقيق‌ما‌ -
مستوى‌‌ - عند‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ توجد‌ البشرية‌‌‌‌بين‌(‌‌(α≤0.05هل‌ الموارد‌ تمكين‌

 ؟‌الإستراتيجية‌هداف‌الأوتحقيق‌
في‌‌‌‌دويةلشركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتجقيق‌‌‌‌علىتأثير‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌‌‌‌مدىما‌‌ -

 قطاع‌غزة؟
تمكين‌الموارد‌البشرية‌وتحقيق‌‌ل‌‌(‌‌(α≤0.05  ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌‌فروق‌هل‌توجد‌‌ -

 ،‌الخبرة،‌الوظيفة(؟المؤهل‌العلمي‌)‌‌‌إلى‌‌تعزى‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ
 

 الدراسة  أهداف -ثانياا 
‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌‌‌‌التعرف‌على‌أثر‌‌‌إلى‌‌‌تهدف‌الدراسة‌

‌ها‌في‌الآتي:أهدافويمكن‌تلخيص‌‌في‌قطاع‌غزة‌‌دويةالأ‌شركاتل
 .بقطاع‌غزة‌دويةالأ‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌شركات‌‌مستوى‌‌الكشف‌عن .1
 .في‌قطاع‌غزة‌‌دويةالأالاستراتيجة‌في‌شركات‌‌هدافالأواقع‌تحقيق‌‌تسليط‌الضوء‌على‌ .2
 .الإستراتيجية‌‌هدافالأالتعرف‌على‌العلاقة‌بين‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌وتحقيق‌ .3
‌‌دوية‌لشركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتأثير‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌تجقيق‌‌‌‌تحديد‌مدى .4

 في‌قطاع‌غزة.‌‌
تمكين‌‌‌‌حول‌(‌‌(α≤0.05كان‌هنالك‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌‌إذاالكشف‌عما‌‌ .5

 ،‌الخبرة،‌الوظيفة(.المؤهل‌العلمي)‌إلى‌‌تعزى‌‌الإستراتيجية‌هدافالأالموارد‌البشرية‌وتحقيق‌
 

 الدراسة ية أهم  -ثالثاا  
‌‌شركات‌ية‌الدراسة‌كونها‌تتطرق‌لبحث‌أحد‌المفاهيم‌التنظيمية‌الجديدة‌خصوصاً‌في‌‌أهمتكمن‌‌

‌.‌والشركة‌‌العاملينب‌‌تهتمتراتيجيات‌إستبني‌‌‌إلى‌التي‌تسعى‌دويةالأ
 في:  الدراسة  يةأهمكما وتكمن 

‌بالحداثة.موضوع‌مهم‌وحيوي‌ويتسم‌‌ل‌تناولها‌ .1
تمكين‌الموارد‌البشرية‌‌الأولى‌التي‌تتطرق‌‌‌‌فإنهالموضوع‌الدراسة‌‌الباحث‌‌‌‌مراجعةوبحسب‌‌ .2

لم‌يتطرق‌اليها‌‌أنه‌‌حيث‌،‌غزة‌‌قطاعلمنظمات‌الأدوية‌في‌‌الإستراتيجيةتحقيق‌الأهداف‌‌في
‌ثر‌‌أ‌بحث‌ن‌سابقاً‌والتي‌من‌خلالها‌‌أحد
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الإ .3 في‌ هامين‌ متغيريين‌ بين‌ المنطقي‌ ‌‌هداف‌الأوتحقيق‌‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌وهما‌‌‌‌دارةالربط‌
 في‌سياق‌بيانات‌الدراسة.وصياغة‌المفاهيم‌في‌اطار‌منظم‌يمكن‌اختباره‌‌الإستراتيجية

ة‌فهم‌مشكلات‌العمل‌‌لفي‌المجتمع‌الفلسطيني‌ومحاو‌‌‌دويةالأ‌‌شركات‌ية‌‌أهملقاء‌الضوء‌على‌‌إ .4
 الموارد‌البشرية.‌إدارةفيها‌بما‌يتعلق‌ب

بعض‌ .5 تقدم‌ ان‌ شأنها‌ من‌ التي‌ التوصيات‌ المتعلقة‌‌‌‌تقديم‌ للمشكلات‌ الموارد‌‌‌إدارةالحلول‌
 وزيادة‌فاعلية‌استراتيجية‌تمكين‌الموارد‌البشرية.‌دويةالأ‌شركات‌ل‌الإستراتيجية

 :والعمليتجاهين النظري إية برزت في همالأوأن  كما
 النظري:   - أ

المكتبة‌‌إ .1 حولثراء‌ بدراسات‌ البشرية‌‌العربية‌ الموارد‌ ‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌في‌‌وأثره‌‌‌‌تمكين‌
 .الإستراتيجية

 .‌دويةالأ‌‌شركات‌ية‌الدراسة‌في‌موضوعها‌العملي‌الحديث‌والذي‌أصبح‌مرتكز‌اهتمام‌‌أهم‌تبرز‌‌ .2
 .‌ثراء‌معلوماته‌في‌هذا‌المجالإتطبيق‌هذه‌الدراسة‌في‌زيادة‌معرفته‌و‌‌‌يسهم‌‌‌يأمل‌الباحث‌أن‌ .3

 :العملي  -ب
في‌مواكبة‌التطور‌وتبني‌استراتيجيات‌خاصة‌في‌‌‌‌دوية‌الأ‌‌شركات‌تساعد‌هذه‌الدراسة‌مديري‌‌ .1

 .تمكين‌الموارد‌البشريةمجال‌‌
‌‌شركات‌من‌الممكن‌أن‌تكون‌هذه‌الدراسة‌مرجعاً‌يسترشد‌به‌المدراء‌والرؤساء‌العاملين‌في‌‌ .2

 هم.شركاتومساعدتهم‌في‌تطوير‌أنفسهم‌و‌‌دويةالأ
‌‌هداف‌الأ‌‌لتساعد‌في‌تحقيقبصورة‌نظريه‌‌‌‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌ية‌مفاهيم‌‌أهممتابعة‌مدى‌‌ .3

 .‌‌دويةالأ‌شركات‌ل‌الإستراتيجية
‌‌شركات‌تحققه‌‌يمكن‌أن‌‌‌‌يتها‌من‌الفائدة‌المتوقعة‌ومقدار‌العائد‌الذيأهمتستمد‌هذه‌الدراسة‌‌ .4

 تم‌الاخذ‌بتوصياتها‌ونتائجها.‌‌ما‌إذا‌دويةالأ
 

 لدراسة متغيرات ا - رابعاا 
‌‌‌.الموارد‌البشرية‌:‌تمكينالمستقل المتغير .1
 .‌دويةالأ‌‌شركاتل‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ:‌تحقيق‌التابعالمتغير  .2

،‌‌المؤهل‌العلمي،‌‌الحالة‌الاجتماعية،‌‌الفئة‌العمرية،‌مكان‌العمل)‌:‌المتغيرات الديمغرافية .3
 (‌سنوات‌الخدمة

 
‌
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‌
‌

  
 

 

 ‌المشاركة‌بالمعلومات‌

 الإستراتيجية تحقيق الأهداف
‌الحرية‌والاستقلالية‌

‌فرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا‌
‌التاثير‌
‌القدرة‌

 
 
 
 

‌العلاقة‌بين‌المتغير‌التابع‌والمستقل‌ (:1.1شكل‌)
‌م(،‌‌2015ادريس،‌‌الغالبي‌و)‌‌(،2017،‌الحبسية‌):‌‌‌دراسةعلى‌‌‌بناءً‌اعداد‌الباحث‌

(Blanchard, P. & Ziagrami, D, 1999‌)‌
 

 الدراسة فرضيات   -خامساا 
تمكين‌‌‌‌أثر‌مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌صياغة‌الفرضيات‌التي‌تقيس‌‌‌‌من‌خلال‌لقد‌استطاع‌الباحث‌‌
‌.في‌قطاع‌غزة‌دويةالأ‌شركات‌ل‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتحقيق‌الموارد‌البشرية‌في‌

 

 الأولى:  لفرضيةا
ها‌‌أبعادب‌تمكين‌الموارد‌البشريةبين‌‌(α≤0.05)‌‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌علاقة‌ذاتيوجد‌

تحقيق‌‌و‌‌(‌التنظيمية‌‌القدرة‌التأثير،‌‌بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلالية،‌فرق‌العمل،‌المشاركة‌)‌
‌.قطاع‌غزةب‌‌دويةالأ‌شركاتفي‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ

  

 الاستراتيجية تحقيق الأهداف ابعاد تمكين الموارد البشرية

 التابعالمتغير  المستقل المتغير

الفئة العمرية ، ، الخبرة، مكان العمل، المؤهل العلمي
 الفئة العمرية
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 الفرضية الثانية: 
المشاركة‌‌)‌ه‌‌أبعادب‌‌‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌ل‌‌(α≤0.05)ثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌أيوجد‌‌

الحرية‌‌ العمل‌بالمعلومات،‌ فرق‌ القدرة‌‌‌،‌والاستقلالية،‌ ‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌‌‌في‌‌‌(التنظيمية‌‌التأثير،‌
‌.قطاع‌غزةب‌‌دويةالأشركات‌في‌‌الإستراتيجية

‌ولاختبار‌هذه‌الفرضية‌يمكن‌بناء‌الفرضيات‌الفرعية‌التالي:‌‌
مستوى‌‌ − عند‌ احصائية‌ دلالة‌ ذو‌ أثر‌ بالمعلومات‌لل(‌‌(α≤0.05يوجد‌ تحقيق‌‌‌‌في‌‌‌مشاركة‌

‌.قطاع‌غزةب‌‌دويةالأ‌شركاتفي‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ
‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌في‌‌‌‌حرية‌والاستقلاليةلل(‌‌(α≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌‌ −

‌.قطاع‌غزةب‌‌دويةالأ‌شركات‌في‌‌الإستراتيجية
تحقيق‌‌‌‌المدارة‌ذاتيا‌في‌‌فرق‌العمل‌ل(‌‌(α≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌‌ −

‌.قطاع‌غزةب‌‌دويةالأ‌شركاتفي‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ
‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌‌في‌‌‌‌لتأثيرل(‌‌(α≤0.05 يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌ −

‌.قطاع‌غزة‌ب‌دويةالأ‌شركات‌في‌
‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌‌في‌‌‌‌قدرةلل(‌‌(α≤0.05يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌‌ −

 .قطاع‌غزة‌ب‌دويةالأ‌شركات‌في‌
 : الثالثةالفرضية 

المبحوثين‌‌‌‌متوسط‌تقديراتبين‌‌‌‌((α≤0.05مستوى‌‌‌‌دعن‌‌احصائية‌د‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌جو‌ي -
( الدراسة‌ متغيرات‌ البشرية‌‌حول‌ الموارد‌ ‌‌إلى‌‌‌يعزى‌‌‌(الاستراتيجة‌‌‌هداف‌الأوتحقيق‌‌‌‌تمكين‌

 (.العمرية‌،‌الفئة‌العمريةالمؤهل‌العلمي،‌الخبرة،‌مكان‌العمل،‌الحالة‌)‌المتغيرات‌التالية‌
 حدود الدراسة   -سادساا 

الدراسة‌‌ .1 اقتصرت‌ الموضوعي:‌ تحقيق‌‌‌‌أثر‌‌‌على‌‌‌لحالية‌االحد‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌ تمكين‌
‌.دويةالأ‌شركات‌ل‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ

 .قطاع‌غزةفي‌‌دويةالأشركات‌الحد‌المكاني:‌ .2
 .‌2020العامخلال‌‌نفذت‌الحد‌الزماني:‌ .3
 .في‌قطاع‌غزة‌‌‌دويةالأشركات‌العاملين‌‌:البشري‌الحد‌ .4
الدراسة‌على‌‌المؤسساتي‌الحد‌‌ .5 في‌‌‌‌المتوسطة‌في‌الدرجة‌‌‌‌العاملينو‌‌‌المديرين:‌سوف‌تطبق‌

‌‌،‌الشركة‌العربية‌الألمانية‌للصناعات‌الدوائية)‌‌‌شركتانوعددها‌‌غزة‌‌‌‌قطاعفي‌‌‌‌دويةالأ‌‌شركات
 (.وشركة‌الشرق‌الأوسط
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 مصطلحات الدراسة  -سابعاا 
لصقل‌‌‌‌:‌الإداري التمكين   ومهاراتهم،‌ ومعارفهم،‌ معلوماتهم،‌ وإثراء‌ العاملين‌ صلاحيات‌ توسيع‌

خبراتهم،‌وتنمية‌قدراتهم‌على‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌وتنفيذها‌في‌الظروف‌العادية‌والبطارئة‌‌
‌(‌2009بهدف‌رفع‌مستوى‌أدائهم‌في‌العمل‌ومواجهة‌المشكلات.)الشهراني،‌

الصلاحيات‌في‌تفويض‌السلطة‌‌‌‌أوسع‌في‌‌‌‌‌الأعمال‌‌‌شركات‌العاملين‌في‌‌مدى‌إعطاء‌‌:‌أنه‌‌جرائياا إ
وتحمل‌و‌ والرقابة،‌ التدريب‌‌امسؤولي‌‌المساءلة‌ عمليات‌ خلال‌ من‌ مقدرتهم‌ واستخدام‌ التحفيز‌‌تهم‌

‌والاتصال.
الحصول‌على‌القوة‌البشرية‌العاملة‌من‌حيث‌النوع‌والكم‌بما‌يتلائم‌مع‌‌:‌‌البشرية  الموارد  إدارة

‌(2003‌:20الخرشة‌‌و‌‌)حمودة‌‌ها‌وإنجاز‌استراتيجياتها‌المحددة.‌أهدافحاجة‌المنظمة‌وتحقيق‌
ان‌يتوفر‌للعاملين‌الممكنين‌فرصة‌الوصول‌للمعلومات‌التي‌تبين‌لهم‌ان‌‌‌:المشاركة بالمعلومات

فكلما‌توفرت‌معلومات‌‌وظائفهم‌وفرق‌‌ المنظمة‌ لنجاح‌ فيها‌تقدم‌مساهمة‌ التي‌يشتركون‌ العمل‌
للمرؤوسين‌عن‌طريق‌ادائهم‌كلما‌زادت‌مساهمتهم،‌ويتضمن‌هذا‌البعد‌ابعادا‌فرعية‌مثل‌)بناء‌‌

‌الثقة،‌تعزيز‌المسؤولية،‌قنوات‌الاتصال(.
طات‌الخاصة‌بالمهمات‌‌منح‌الأشخاص‌العاملين‌سعة‌التصرف‌في‌النشا‌‌:الحرية والستقلالية

‌(2018‌:99الرليمي‌واخرون،‌)‌التي‌يمارسونها.‌
تجعل‌القرارات‌بيد‌أعضاء‌الفرق‌‌‌‌دارةالإوأن‌‌‌‌دماج‌الموظفينهو‌وسيلة‌لإ‌‌:‌فرق العمل المدارة ذاتيا

‌(2017‌:38،‌الحبسيةالمدارة‌ذاتياَ.‌)
يعمل‌خلافا‌فيما‌يتعلق‌بإنجاز‌‌يمكن‌أن‌‌أنه‌‌‌‌هو‌الدرجة‌التي‌ينظر‌للسلوك‌فيها‌على‌‌‌: التاثير

‌(2017‌:38،‌الحبسيةالهدف.‌)‌
يستطيع‌القيام‌‌بأنه‌‌‌‌شعور‌الفرد‌بإنجاز‌مهام‌معينة‌بكل‌كفاءة‌ومهارة‌عالية،‌مع‌معرفته‌‌:‌القدرة
‌.(‌2017‌:39،‌الحبسيةبذلوا‌جهداَ.)‌إن‌‌باتقان

رسالتها‌‌:  الإستراتيجية  هدافالأ اتباع‌ سبيل‌ في‌ تحقيقها‌ إلى‌ المؤسسة‌ تسعى‌ محددة‌ نتائج‌
‌(‌2011‌:43ية.)العارف،‌ساسالأ
‌(‌‌2010:‌جواد‌،‌العزاوي‌)‌‌الخطوات‌المحددة‌لتحقيق‌رسالة‌المنظمة‌‌-

‌‌المتوسط‌والطويل‌لتحقيق‌المدى‌‌علىن‌يحصل‌أ‌ترغب‌به‌الشركات‌دى‌التغير‌الذي‌م:‌الجرائي 
‌.الإستراتيجية‌الشركة‌‌أهداف
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‌
‌

 الفصل الثاني  .2
 الطار النظري للدراسة

 

 المبحث الأول/ تمكين الموارد البشرية  ❖
‌ية‌التمكين‌أهمتطور‌مفهوم‌و‌ولًا:‌أ •
‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌‌‌أبعاد‌:ثانياً‌ •
‌‌‌العاملينتطبيق‌استراتيجية‌تمكين‌مزايا‌وفوائد‌ثالثاً:‌ •
‌معوقات‌استراتيجية‌تمكين‌العاملين‌رابعاً:‌ •
‌تقنيات‌بناء‌استراتيجية‌التمكينخامساً:‌ •
 الإستراتيجية المبحث الثاني/ تحقيق الأهداف   ❖

 الإستراتيجيةهداف‌الأ‌ية‌وخصائصأهمو‌‌‌مفهوم‌أولًا: •
‌الإستراتيجية‌هداف‌نظريات‌الأثانياً:‌ •
‌‌الإستراتيجيةهداف‌نواع‌الأأمتغيرات‌ومحددات‌و‌ثالثاً:‌ •
‌.الإستراتيجيةهداف‌منهجية‌صياغة‌الأ‌رابعاً: •
 المبحث الثالث شركات الدوية العاملة في قطاع غزة ❖

‌ولًا:‌واقع‌الصناعات‌الدوائية‌في‌فلسطين‌أ •
‌الفلسطينية‌‌الدوائية‌الصناعاتر‌و‌تطثانياً:‌ •
‌فلسطين‌‌المشكلات‌التي‌تواجه‌الصناعة‌الدوائية‌في‌‌ثالثاً:‌ •

 
‌
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 المبحث الأول 
 تمكين الموارد البشرية  

 

 : تمهيد
التغيرات‌‌ هذا‌‌والمتلاحقة‌‌‌‌المتتالية‌ان‌ عصرنا‌ يشهدها‌ التي‌ الحياة‌ مناحي‌ ‌‌إلى‌أدت‌‌في‌

أدى‌‌‌‌الإداري‌وازدياد‌العمل‌‌الضخمة‌‌‌‌والشركات‌‌نمو‌التنظيمات‌‌‌وتسارعالتكنولوجيا‌‌في‌‌ت‌‌اتطور‌
‌في‌الموارد‌البشرية‌لدى‌تلك‌التنظيمات‌والشركات.‌هتمام‌كثيراً‌الإ‌إلىذلك‌

فـي‌أواخـر‌‌‌‌العاملين‌‌تمكينيعد‌‌و‌ الـساحة‌ ،‌ولاقـت‌‌الثمانيناتمن‌الموضوعات‌التي‌بـرزت‌علـى‌
،‌وهـذا‌المـدخل‌‌يقية‌والتطب‌‌النظرية‌‌الناحةمن‌‌‌‌التسعينياتمن‌عقد‌‌‌‌الأخيرخلال‌النصف‌‌‌‌رواجا‌كبيرا
علــى‌‌‌‌وإنماالمنافــسة،‌‌‌‌التنظيماتعلــى‌‌مدير‌‌ال‌‌تركيز‌‌‌كون‌قوامهــا‌ألا‌ي‌‌جديدةفلــسفة‌‌‌‌يقـوم‌علـى

‌(.‌2003‌:10،‌أفندي)‌‌المقــام‌الأول‌‌‌لديــه‌فــي‌العاملين
هذه‌‌ عن‌ تمخض‌ وما‌ المنظمات‌ على‌ المحيطة‌ البيئة‌ فرضتها‌ التي‌ العنيفة‌ التغيرات‌ ظل‌ في‌

مدخل‌تمكين‌العاملين‌كصيحة‌جديدة‌‌بروز‌‌‌‌إلى‌أدى‌‌‌‌الإداري‌التغيرات‌من‌تطور‌جوهري‌في‌الفكر‌‌
الإدارة‌وكضرورة‌حتمية‌لمواكبة‌التغيرات‌الحاصلة‌في‌البيئة‌المحيطة‌بالمنظمات،‌‌‌‌أدبيات‌تعج‌بها‌‌

التمكين‌يكسب‌المنظمات‌مرونة‌عالية‌ويزيد‌من‌قدرتها‌على‌التعلم‌و‌التكيف‌السريع‌بغية‌اللحاق‌‌ف
وصالح،‌‌ )الدوري‌ وتوسعها‌ السوقية‌ حصتها‌ على‌ والمحافظة‌ الزبائن‌ طلبات‌ وتلبية‌ بالمنافسة‌

2009‌:29‌)‌.‌
التمكين‌‌ بمفهوم‌ الاهتمام‌ تزايد‌ العشرين‌ القرن‌ من‌ التسعينات‌ عقد‌ و‌و‌‌‌الإداري‌شهد‌ ه‌‌أبعاداهدافه‌

اكدت‌‌ حيث‌ العاملين‌ او‌ للمنظمة‌ بالنسبة‌ سواء‌ تطبيقه‌ عن‌ الناتجة‌ الايجابية‌ والنتائج‌ المختلفة‌
الدراسات‌‌ من‌ قيمة‌‌أهمالعديد‌ وتعظيم‌ التميز‌ عالية‌ البشرية‌ العقول‌ وتشييد‌ بناء‌ في‌ التمكين‌ ية‌

العالية‌‌‌فكار‌العاملين‌وزيادة‌قدرة‌المنظمة‌على‌توليد‌الأ القيمة‌ الناجح‌للابتكارات‌‌‌‌ذات‌ والتنفيذ‌
تحافظ‌على‌‌‌‌ساليبوتطبيق‌الأ المستمر.‌‌الحديثة‌في‌الادارة‌وتنظيم‌العمل‌وايجاد‌بيئة‌ التطور‌

‌.(‌2017‌:19،‌الحبسية‌)‌
 ية التمكين أهمتطور مفهوم و  -أولا 

عن‌‌ الجزء‌ هذا‌ التمكين‌‌يتحدث‌ وتطور‌ التمكين‌‌‌‌،‌الإداري‌نشأة‌ مفهوم‌‌‌‌،‌الإداري‌نظريات‌
و‌‌‌‌،التمكين‌المعاصرة‌‌‌أساليب‌‌‌،الإداري‌التمكين‌‌‌‌أهداف‌‌،الإداري‌ية‌التمكين‌‌أهم،‌‌الإداري‌التمكين‌‌

‌.الأخرى‌علاقة‌التمكين‌بالمفاهيم‌
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 . الإداري نشأة وتطور التمكين   -أ
التمكين‌‌ المفاهيم‌‌‌‌الإداري‌يعد‌ الفكر‌‌الإداريمن‌ في‌ الحديثة‌ الإ‌‌الإداري‌ة‌ والتي‌‌‌‌دارةوعلم‌

بالعنصر‌البشري‌وتنمية‌التعاون‌وروح‌الفريق‌الواحد‌داخل‌المنظمة‌والتي‌‌‌‌الإرتقاء‌‌‌إلى‌‌‌تسعى‌دائما‌
‌والمبادرة.بدورها‌تعزز‌روح‌الفريق‌الواحد‌والثقة‌بالنفس‌

الغربية‌تهتم‌بموضوع‌التمكين‌الذي‌يتضمن‌منح‌المرؤوس‌حرية‌واستقلالية‌في‌‌‌‌دبيات‌بدأت‌الأ
كة‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتحمل‌المسؤولية‌بشكل‌أكبر.‌وقد‌تزامن‌ذلك‌مع‌انحسار‌‌العمل‌وفرصة‌للمشار‌

وتخفيف‌‌ العامة‌ والمؤسسات‌ الحكومي‌ القطاع‌ ودور‌ العمالية‌ النقابات‌ دور‌
‌.(2009‌:2والتشريعات‌التي‌كانت‌تُفرض‌بواسطة‌الدول‌)ملحم،‌‌Deregulations القوانين

كإثراء‌‌‌‌إلىSpreitzer‌‌‌(504-1996: 483‌‌)وأشارت‌‌ ممارساتٍ‌ يتضمن‌ التمكين‌ ‌ "أنَّ
أن‌التمكين‌هو‌حالةٌ‌‌‌‌إلى‌الوظيفة ،‌وفرق‌العمل‌الذاتية،‌واستقلالية‌فرق‌العمل،‌وأضافت‌أيضاً‌‌

،‌لكي‌تتوافر‌له‌الثقةُ‌بالنفس،‌والقناعةُ‌بما‌‌‌‌إلىذهنيةٌ‌داخليةٌ‌تحتاج‌‌ تبنّ ي‌واستعدادٍ‌من‌ق بل‌الفرد 
إليها".‌‌يمتلك‌من‌قدراتٍ‌معرفيةٍ‌تساعدُ‌ يصل‌ التي‌يريد‌أن‌ النتائج‌ هُ‌في‌اتخاذ‌قراراته،‌واختيار‌

‌(‌2011‌:138المعاني،‌وعريقات،‌واخرون،‌)‌
م‌ومفهوم‌التمكين‌يحظى‌باهتمام‌متزايد‌من‌قبل‌الأكاديميين‌والممارسين‌‌1980منذ‌بداية‌‌

بيئة‌ في‌ المتسارعة‌ المتغيرات‌ ظل‌ وفى‌ البشرية،‌ الموارد‌ بقضية‌ والضغوط‌‌‌‌الأعمال‌‌المهتمين‌
ة‌الحديثة‌لتحقيق‌الميزة‌‌الإداريالمرافقة‌للمنافسة‌العالمية‌تولى‌المنظمات‌الاهتمام‌لتبنى‌المفاهيم‌‌

‌(‌2005)العتيبي،‌التنافسية.‌
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 دارة نظريات الإ في التمكين -ب
 نظريات الدارة في التمكين  (: 1.2جدول ) 

 

 2020 البحث  أدبيات على  بناءا  المصدر: اعداد الباحث 
 
 

 أوجه اهتمام النظرية  اسم النظرية 

التقليدية  النظريات 
)المدرسة الكلاسيكية(  

 دارةفي الإ

مهام‌مكلف‌بها‌من‌خلال‌‌داءالأولى‌بتأهيل‌الفرد‌لأ‌ةالإدارياهتمت‌المدارس‌
وضع‌تعليمات‌وأنظمة‌تساعده‌أو‌‌‌دقةبتحديد‌مهامه‌أو‌‌‌تدريبه‌على‌العمل

يما‌يتعلق‌بعمله‌فعمله‌دون‌إعطائه‌مجالا‌للتفكير‌واتخاذ‌القرارات‌‌أداءعلى‌
ومن‌دون‌الاهتمام‌بالجانب‌النفسي‌الإنساني‌الذي‌يشعره‌بالقدرة‌في‌التأثير‌

‌(‌2011:188)عريقات‌وآخرون،‌‌‌.المنظمة

الحديثة في   ساليب الأ
الإدارية  )النظرية  دارةالإ

 الحديثة( 

من‌‌ السلوكية‌ النظرية‌ كانت‌ التمكين‌‌‌أهملقد‌ مفهوم‌ في‌ اثرت‌ التي‌ النظريات‌
تعتمد‌على‌‌‌‌حيثتعتبر‌هذه‌النظرية‌مناظرة‌لنظرية‌)القيادة‌المكتسبة(‌‌،‌‌الإداري‌
فالقائد‌الناجح‌هو‌الذي‌يكتسب‌صفات‌القيادة‌‌‌‌،تمرس‌القائد‌في‌الحياةو‌الخبرة‌‌

قام‌الباحثون‌في‌تحويل‌اهتمامهم‌‌‌‌قدو‌‌‌من‌عمله‌وممارسته‌القيادة‌في‌الجماعة،
محاولة‌دراسة‌سلوكياتهم‌ومعرفة‌ما‌يفعلونه‌‌إلى‌من‌محاولة‌تعريف‌سمات‌القادة

نظرية‌الشبكة‌،‌‌نظرية‌الأنماط‌القيادية‌‌وانبثق‌عنها‌عدة‌نظريات‌مثلفي‌الواقع،‌‌
‌(‌92-2015:86.‌)نجم،‌نظرية‌ليكرت‌في‌القيادة،‌نظرية‌البعدين،‌ةالإداري

السلوكية في   ساليب الأ
دارةالإ  

المؤسسة‌من‌النظرة‌الجزئية‌‌‌إلى‌ت‌في‌تغيير‌نظرة‌العاملينأهمهذه‌النظرية‌س
 المشتركة‌‌هدافالأالنظرة‌الكلية‌الشمولية‌و‌‌إلى‌المحددة

 :منظمــــــــة التعلم
المنظمة‌المتعلمة‌هي‌تلك‌التي‌تتغير‌بشكل‌مستمر‌وتتطور‌وتتقدم‌بشكل‌دائم،‌
والمنظمة‌ خبرات‌اعضائها،‌ من‌ تتكون‌ التي‌ وخبراتها‌ من‌تجاربها‌ بالتعلم‌ وذلك‌

ية‌ومحورها‌أساسترتكز‌على‌مقومات‌‌‌‌Peter Sengeالمتعلمة‌كما‌أكد‌رائدها‌‌
‌-‌تالية:‌ثقافة‌المؤسسة‌وقيمها‌التي‌ترتكز‌على‌العناصر‌ال‌

‌يتها‌في‌التعلم.‌أهمالمعلومات‌و‌ −
‌يته‌في‌التعلم‌الجماعي‌الذي‌يضاعف‌التعلم‌الفردي.أهمروح‌الفريق‌و‌ −
‌التمكين:‌وهو‌الذي‌يحرر‌العامل‌من‌أي‌قيود‌تمنعه‌من‌التعلم‌والمشاركة.‌ −
‌المشاركة‌التي‌هي‌جوهر‌عملية‌التعليم‌والتعلم. −
‌متطورة‌باستمرار.‌‌القيادة‌التي‌تحمل‌الرؤية‌نحو‌مؤسسة‌متعلمة −
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 الإداري مفهوم التمكين   -ت
‌‌إلى‌‌‌مدرسة‌العلاقات‌الانسانية‌التي‌برزت‌‌أفكار‌‌إلى‌‌الإداري‌جذور‌التمكين‌‌‌‌ارجاعيمكن‌‌

‌‌دارة‌الجانب‌الانساني‌في‌معدلات‌العمل‌التي‌تبنتها‌مدرسة‌الإ‌‌الهمالوجود‌بوصفها‌ردة‌فعل‌لأ
العلمية‌التي‌قادها‌المهندس‌الصناعي‌فريدك‌تايلور‌في‌الولايات‌المتحدة‌الامريكية‌نهاية‌القرن‌‌

‌.(‌2017‌:20،‌الحبسية‌)‌التاسع‌عشر‌الميلادي‌وبداية‌القرن‌العشرين
لقد‌تعددت‌المفاهيم‌والتعريفات‌التي‌تناولت‌مفهوم‌التمكين‌باعتباره‌فلسفة‌ادارية‌تقوم‌على‌نهج‌‌

القران‌الكريم‌تحدث‌‌إلا‌أن‌‌المنظمة‌أجلالانفتاح‌وتشجيع‌العاملين‌للابتكار‌والمعرفة‌والعمل‌من‌
ز‌وجل‌في‌‌سنة‌حيث‌ذكره‌الل‌عز‌وجل‌في‌القران‌الكريم‌حيث‌قال‌ع1400عن‌هذا‌المفهوم‌قبل‌‌

كَّنَّ كتابه‌في‌اكثر‌من‌موضع‌حيث‌قال‌‌ كَاةَ    أهم الَّذِينَ إِن مَّ ضِ أقَاَمُوا الصَّلََةَ وَآتوَُا الزَّ رَأ فيِ الأأ

ا عَنِ  مُُورِ  وَأمََرُوا بِالأمَعأرُوفِ وَنَهَوأ ِ عَاقبَِةُ الأأ ‌)القران‌الكريم([‌41الحج:‌] الأمُنكَرِ  وَلِِلَّّ
مِنأهَا حَيأثُ يَشَاءُ نُ   وايضا‌‌‌ أُ  ضِ يَتبَوََّ مَتِناَ مَنأ نَشَاءُ وَلا  وكَذلَِكَ مَكَّنَّا لِيوُسُفَ فيِ الأرَأ صِيبُ برَِحأ

سِنيِنَ  رَ الأمُحأ ‌)القران‌الكريم([‌56]يوسف:‌ نضُِيعُ أجَأ
مكَن)تمكيناً(‌من‌الشيء‌أي‌جعل‌له‌سلطاناً‌ومقدرة‌وبمعنى‌‌بأنه‌‌‌‌فد‌عرف‌المنجد‌التمكين‌‌لغةا   أما

‌(‌1973‌:771)المنجد،‌‌‌يسر‌له‌فعله‌واداؤه.أو‌‌‌فلاناً‌اى‌سهل‌له‌أمكن
 ;Bowen and Lawler,1992)التعريفات‌التمكين‌وأوضحها‌هو‌ما‌جاء‌عند‌‌‌أهممن‌‌و‌

"‌التمكين‌يتمثل‌في‌إطلاق‌حرية‌الموظف،‌وهذه‌حالة‌ذهنية،‌وسياق‌إدراكي‌لا‌يمكن‌‌ (1995
تطويره‌بشكل‌يُفرض‌على‌الإنسان‌من‌الخارج‌بين‌عشية‌وضحاها.‌التمكين‌حالة‌ذهنية‌داخلية‌‌

وتمثُل‌لهذه‌الحالة‌من‌قبل‌الفرد،‌لكي‌تتوافر‌له‌الثقة‌بالنفس‌والقناعة‌بما‌يمتلك‌‌تبني‌‌إلى‌‌تحتاج‌
الوادي،‌‌)‌‌‌من‌قدرات‌معرفية‌تساعده‌في‌اتخاذ‌قراراته،‌واختيار‌النتائج‌التي‌يريد‌أن‌يصل‌إليها".

2012‌:21‌)‌.‌
اعطاء‌الشخص‌القوة‌والسلطة‌ورفع‌مستوى‌المعرفة‌لدية‌‌ان‌التمكين‌‌‌‌(2013‌‌:13)‌ويرى‌أفندي

‌.‌‌منتجاً‌ومتميزاً‌‌أن‌يكون‌‌أجلمن‌
تحرير‌‌‌‌إلى‌‌‌أن‌التمكين‌هو‌"استراتيجية‌تهدف‌‌(‌2011‌‌:27)‌‌‌ويرى‌كل‌من‌علوان‌وعبد‌الرحمن

واشراكهم‌في‌عملية‌بناء‌المنظمة‌بوصف‌نجاح‌المنظمة‌يعتمد‌على‌‌‌‌الأفرادالطاقات‌الكامنة‌لدى‌
‌.البعيدة‌‌هاأهدافمع‌رؤية‌المنظمة‌و‌‌الأفرادتناغم‌حاجات‌‌

‌‌للعاملين‌نستخلص‌‌‌الإداري‌تعريفات‌سابقة‌والتي‌تنوعت‌بين‌تعريف‌التمكين‌‌ما‌تقدم‌من‌‌‌‌خلالو‌
ولكن‌‌‌‌دارةلتطور‌الإ‌‌زل‌ومواكبموجود‌منذ‌الأ‌‌بلليست‌وليد‌جديد‌‌مفهوم‌‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌بأن‌‌

ة‌الإداريالعلوم‌‌‌‌أهم‌من‌‌‌‌أصبح‌وعلم‌التنمية‌البشرية‌حتى‌‌‌‌دارة‌تطور‌بتطور‌علم‌الإيبأشكال‌مختلفة‌و‌
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على‌الاهتمام‌بالموارد‌البشرية‌وتوثيق‌العلاقات‌‌‌‌وهو‌الجانب‌الذي‌ركز‌الخاصة‌بالتنمية‌البشرية،‌‌
‌لديهم.بين‌الرئيس‌والمرؤوس‌وتحسين‌الثقة‌

الباحث‌ويمكن‌‌ يعرف‌ في‌‌بأنه‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌‌‌أن‌ العاملين‌ منح‌ مدى‌ والمؤسسات‌:‌ ‌‌الشركات‌
صلاحيات‌اوسع‌في‌تفويض‌السلطة‌والمساءلة‌والرقابة،‌وتحملهم‌مسؤولياتهم‌واستخدام‌قدراتهم‌‌

التدريب‌‌ عمليات‌ خلال‌ والاتصال،‌‌و‌من‌ والدنيا‌‌‌‌وبناء‌التحفيز‌ العليا‌ المستويات‌ بين‌ العلاقات‌
وعلى‌المنظمات‌‌،‌‌الشركة‌‌أهداف‌‌‌تحقيق‌‌إلى‌‌‌ين‌الثقة‌بين‌الرئيس‌والمرؤوس،‌والذي‌يؤدي‌وتحس

على‌الإبداع‌في‌كافة‌مستوياتها‌من‌خلال‌تبنيها‌لمفهوم‌التمكين‌أن‌تعمل‌على‌‌‌‌إلى‌‌التي‌تسعى
ايجاد‌مناخ‌يساعد‌على‌تطبيق‌مفهوم‌تمكين‌العاملين‌من‌خلال‌تعميق‌مفهوم‌مشاركة‌العاملين‌‌

نظام‌للحوافز‌يتسم‌‌‌‌وتوفير‌العمل‌بروح‌الفريق‌‌‌‌أسلوب‌‌‌وانتهاجفي‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بأعمالهم‌‌
‌والموضوعية.ة‌بالعدال

‌
وعلى‌الرغم‌من‌وجود‌العديد‌من‌الاصدارات‌والبحوث‌التي‌اهتمت‌بدراسة‌وتحليل‌مفهوم‌التمكين‌‌

بأن‌‌‌‌القول‌‌‌إلى‌‌فلا‌يوجد‌اتفاق‌تام‌بين‌الباحثين‌على‌تعريف‌واحد‌له،‌مما‌دفع‌بعضهم‌‌الإداري‌
مفهوم‌التمكين‌من‌المفاهيم‌التي‌يظهر‌وجود‌نوع‌من‌التباين‌له،‌والذي‌يختلف‌في‌معناه‌ليس‌‌

المنظمة‌الواحدة‌ويرجع‌ذلك‌‌‌الأفرادبين‌المنظمات‌وبعضها‌بل‌ايضا‌بين‌‌ عدد‌من‌‌‌إلى‌‌‌داخل‌
‌-‌:‌‌(‌23-2017‌:21،‌الحبسية)‌‌منها‌الاسباب‌

 التمكين.الحداثة‌النسبية‌للدراسات‌التي‌اهتمت‌بمفهوم‌ .1
 تعدد‌المداخل‌المستخدمة‌في‌دراسة‌مفهوم‌التمكين. .2
 اختلاف‌مستويات‌التحليل‌في‌دراسات‌التمكين. .3
‌العلمي.‌يعد‌التمكين‌من‌المفاهيم‌التي‌لازالت‌خصبة‌وقابلة‌للتحليل‌والتشخيص‌ .4
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‌-ويمكن‌من‌خلال‌الجدول‌التالي‌نوضح‌تعريفات‌التمكين‌الإداري‌:‌
 الإداري تعريفات التمكين (: 2.1جدول )

‌
 

 

 2020البحث  أدبيات على المصدر: اعداد الباحث بناءا 

 التعريف  اسم الباحث 

 2020، تعريف الباحث 

صلاحيات‌اوسع‌في‌تفويض‌السلطة‌والمساءلة‌‌الشركات‌والمؤسساتمدى‌منح‌العاملين‌في‌
والرقابة،‌وتحملهم‌مسؤولياتهم‌واستخدام‌قدراتهم‌من‌خلال‌عمليات‌التدريب‌التحفيز‌والاتصال،‌‌
وتحسين‌الثقة‌بين‌الرئيس‌والمرؤوس،‌والذي‌‌ والدنيا‌ وتنمي‌العلاقات‌بين‌المستويات‌العليا‌

‌.الشركةتحقيق‌اهداف‌‌إلىيؤدي‌

 2015محمد، 
منح‌العاملين‌قوة‌التصرف‌واتخاذ‌القرارات‌والمشاركة‌الفعلية‌من‌جانب‌هؤلاء‌العاملين‌في‌‌هو‌‌

‌.‌ادارة‌المنظمات‌التي‌يعملون‌فيها‌وحل‌مشكلاتهم‌والتفكير‌الأبداع‌وتحمل‌المسؤولية‌والرقابة

 2014جلاب،

ة‌‌الإداريمعلومة‌او‌اصدار‌القرارات‌من‌المستويات‌‌‌‌إلىمدخل‌لنقل‌القوة‌المستدامة‌‌التمكين‌‌
المستويات‌الدنيا‌بعد‌التأكد‌من‌امتلاكهم‌لكافة‌القدرات‌والامكانيات‌التي‌تؤهلهم‌‌‌إلىالعليا‌‌

المصالح‌ المنفعة‌لأصحاب‌ الجوهرية‌بقصد‌تعظيم‌ ومقدراتها‌ وامكانياتها‌ المنظمة‌ ‌‌للتعاطي‌
‌(والزبائنالمالكين،‌العاملين،‌‌)

علوي و عبد الرحمن،  
2011 

واشراكهم‌في‌عملية‌بناء‌المنظمة‌‌‌الأفرادتحرير‌الطاقات‌الكامنة‌لدى‌‌‌‌إلىاستراتيجية‌تهدف‌‌
‌مع‌رؤية‌المنظمة‌وأهداف‌البعيدة.‌الأفرادبوصف‌نجاح‌المنظمة‌يعتمد‌على‌تناغم‌حاجات‌

 2006ملحم، 
الإنسان‌من‌القيود،‌وتشجيع‌الفرد،‌وتحفيزه،‌‌والتمكين‌لدى‌البعض‌ينظر‌إليه‌على‌انه‌تحرير‌

‌.‌ومكافأته‌على‌ممارسة‌روح‌المبادرة،‌والإبداع

‌2006، العمري 
التمكين‌هو‌استراتيجية‌إدارية‌تقوم‌على‌منح‌المدير‌الاستقلالية‌والثقة‌والسلطة‌لاتخاذ‌القرارات‌

‌.‌مساعدة‌على‌ذلكالمناسبة‌له‌على‌المستويين‌الشخصي‌والمهني‌في‌ضوء‌سياسات‌وأطر‌ُ‌

 2005العتيبي،  
 

لـه‌أثر‌فعال‌في‌تحسين‌الأداء‌والرضـا‌الوظيفي،‌ويهتم‌مفهـوم‌التمكين‌بشـكل‌رئيسي‌علـى‌
بــين الثقـة‌ وتكوين‌ وكســر‌‌‌‌إقامـة‌ القــرار،‌ اتخــاذ‌ فــي‌ ومشــاركتهم‌ وتحفيزهم‌ والعاملين‌ الإدارة‌

‌ة‌والتنظيمية‌الداخلية‌بــين‌الإدارة‌والعاملين‌الإداريالحــدود‌

المدير‌لينهمك‌في‌العمل‌أكثر‌ويشارك‌في‌اتخاذ‌قرارات,‌ونشاطات‌تؤثر‌‌‌‌انه‌تشجيعيرى‌التمكين‌على‌‌ 2003 فتحي،
‌على‌أدائه‌الوظيفي‌بشكل‌أفضل‌

Randolph and 

Sashkin 2002 

وهذا‌الأمر‌يمتلكه‌الإنسان‌بما‌يتوافر‌لديه‌‌‌‌فالتمكين‌هو‌الاعتراف‌بحق‌الفرد‌بالحرية‌والتحكم,
‌من‌إرادة‌مستقلة‌وخبرة‌ومعرفة‌ودافع‌داخلي‌

‌د‌عرف‌المنجد‌التمكين‌بانه‌مكَن)تمكيناً(‌من‌الشيء‌أي‌جعل‌له‌سلطاناً‌ومقدرة‌‌قف 1973معلوف، لويس،
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   الإداري ية التمكين  أهم -ث
 -‌:‌(‌2015‌:9المصري،‌)‌‌‌ية‌التمكين‌كونهأهم‌إلى  ‌Antonisأشار‌‌

‌‌إلى‌‌‌يعتبر‌وسيلة‌هامة‌لزيادة‌رضا‌العاملين‌عن‌العمل،‌والعملاء‌عن‌الخدمة،‌وهذا‌يؤدي‌ .1
 .المنظمة‌في‌النمو،‌والموظف‌في‌الرضا‌الوظيفي،‌والعملاء‌في‌خدمة‌ممتازة‌‌أهداف‌‌‌تحقيق

 .المنظمات‌للاستجابة‌لمتطلبات‌السوق‌والعملاء‌ومواجهة‌التغيراتحاجة‌ .2
الإ .3 عمل‌ القضايا‌‌‌‌دارةتركيز‌ على‌ الأ‌‌الإستراتيجيةالعليا‌ بالأمور‌‌‌‌جلطويلة‌ انشغالها‌ وعدم‌

 .من‌سرعة‌اتخاذ‌القرارات‌الصحيحة‌الأفراداليومية‌الروتينية،‌فيتمكن‌
المتاحة‌‌ .4 للموارد‌ الأمثل‌ للاستغلال‌ لمواجهة‌‌‌‌ومادية(‌‌‌ة)بشريالحاجة‌ المستمر‌ والتطوير‌

‌.التحديات‌وخطر‌المنافسة‌الشرسة
 .ية‌نتاجالعمل‌على‌تفجير‌الطاقات‌البشرية‌غير‌المستخدمة‌لزيادة‌وتحسين‌الإ .5
ومشاركتهم‌‌‌الأفرادم‌‌أماة‌بالهياكل‌التنظيمية‌لتسهيل‌الفرص‌‌الإداريتخفيض‌عدد‌المستويات‌‌  .6

 .في‌القرارات‌والسياسات‌وتحمل‌المسؤوليات‌وتفويض‌السلطات‌لهم
الوظيفي‌‌ .7 والاثراء‌ الوظائف‌ مثل‌تصميم‌ البشرية‌ الموارد‌ أنشطة‌ من‌ الكثير‌ يغطي‌ التمكين‌

 .ة‌وتحقيق‌معايير‌قياس‌جودة‌حياة‌العمل‌للإنسان‌الإداريوالمشاركة‌واعادة‌هندسة‌العمليات‌‌
العليا‌والموظفين‌‌‌‌دارة‌التمكين‌تكمن‌في‌سهولة‌التواصل‌بين‌الإية‌‌أهمالمصري‌ان‌‌ويرى‌‌

مه‌للتعبير‌عن‌رايه‌‌أماوزيادة‌قدرة‌الموظف‌على‌اتخاذ‌أي‌قرار‌ورفع‌معنوياته‌واتاحة‌الفرصة‌‌
المنظمة‌بالإيجاب‌وتحقيق‌اعلى‌معدلات‌‌ الكامنة‌في‌عمله‌بحيث‌يعود‌على‌ واستغلال‌قدراته‌

‌الجودة، وال‌ المهني‌ الالتزام‌ باتجاه‌ يدفعه‌ لكي‌ ملائم‌ مناخ‌ في‌ يتم‌ ذلك‌ تنظيمي‌‌كل‌
‌.(2015‌:9)المصري،‌والمؤسساتي

ية‌التمكين‌من‌خلال‌‌أهمديث‌حيث‌تعد‌‌للعصر‌الح‌‌دارة‌هو‌من‌متطلبات‌الإ‌‌الإداري‌ن‌التمكين‌‌إ
لأ اللازمة‌ بالصلاحيات‌ مخول‌ واحد‌ فريق‌ وفق‌ ومزود‌‌‌‌داءالعمل‌ منه‌ المطلوبة‌ المهمات‌

بالصلاحيات‌والمعلومات‌في‌الوقت‌المناسب‌حتى‌يستطيع‌اتخاذ‌القرار‌السليم‌والصائب‌وتأتي‌‌
‌والابداع.‌الإبتكارية‌التمكين‌ايضا‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية‌للعاملين‌ودفعهم‌على‌أهم

‌

   :الإداري التمكين  أهداف -ج
‌:(‌2017‌:48،‌الحبسية)‌‌منها‌‌الإداري‌من‌خلال‌التمكين‌‌أهداف‌يمكن‌للمنظمة‌تحقيق‌عدة

ايجاد‌بيئة‌تدعم‌وتحافظ‌على‌التطور‌المستمر‌والتطورات‌المعقدة‌والقيم‌والانماط‌السلوكية‌‌ .1
 وفاعلية.في‌المنظمة‌لتحقيق‌رسالتها‌وغايتها‌بكفاءة‌
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التمكين‌في‌بناء‌وتشييد‌العقول‌البشرية‌العالية‌والتميز‌وتعظيم‌قيمة‌العاملين‌وزيادة‌‌‌‌أهميس .2
 ذات‌القيمة‌العالية.‌فكارقدرة‌المنظمة‌على‌توليد‌الأ

 ها.إنتاجزيادة‌قدرة‌المنظمة‌على‌تأسيس‌وتطوير‌منتجاتها‌وخفض‌تكاليف‌ .3
الطاقات‌الفكرية‌والقدرات‌الذهنية‌للعاملين‌على‌جميع‌المستويات،‌من‌ثم‌رفع‌كفاءة‌‌‌‌إطلاق .4

 .نتاج‌العمليات‌وتحسين‌الإ
تتسم‌‌الانماط‌التي‌‌‌‌إلى‌‌الانماط‌التنظيمية‌التي‌تتسمم‌بدرجة‌عالية‌من‌المركزية‌‌إلى‌‌التحول .5

 .دارةباللامركزية‌التي‌تساعد‌على‌الاتصال‌والتفاعل‌المباشرين‌بين‌العاملين‌والإ
 (2017‌:49،‌الحبسية‌)‌‌للعاملين الإداري التي يحققها التمكين  هدافالأ

 للعاملين‌منها:‌هدافالأتحقيق‌عدد‌من‌‌الإداري‌للتمكين‌‌يمكن
وكفاءة‌‌ .1 مهارات‌ في‌ جوهرية‌ تغييرات‌ والتحولاحداث‌ المهارة‌‌‌‌العاملين،‌ ذات‌ العمالة‌ نحو‌

 العالية.
 تحفيز‌وتشجيع‌العاملين‌على‌تنمية‌مهاراتهم. .2
 زيادة‌الدافعية‌الذاتية‌للعاملين،‌وتعزيز‌قدراتهم‌على‌المبادرة‌والمثابرة. .3
بالأ .4 الشعور‌ تعميق‌ خلال‌ من‌ للعاملين‌ المعنوية‌ الروح‌ في‌‌همرفع‌ التأثير‌ على‌ والقدرة‌ ية‌

 لتنظيمية.السياسات‌ا
 .دارةتدعيم‌روح‌الثقة‌والتعاون‌بين‌العاملين‌والإ .5
 تنمية‌شعور‌العاملين‌بالرضاء‌المؤسسي. .6
 تشجيع‌المبادرة‌الفردية. .7
و‌يرى‌‌فانه‌‌ Umiker ‌‌أما المنظمة‌ من‌ كلًا‌ يفيد‌ التمكين‌  ,Umiker)‌‌‌:بالتالي‌‌الأفرادأن‌

William, 99-102, 1992‌)‌
 :المزايا التاليةبالنسبة للمنظمة فإنه يحقق 

‌.يةنتاجارتفاع‌الإ -أ
‌.انخفاض‌نسبة‌الغياب‌ودوران‌العمل -ب
‌.تحقيق‌مكانة‌متميزة -ت
‌.والخدمات‌نتاجتحسين‌جودة‌الإ -ث
‌.زيادة‌القدرة‌التنافسية -ج
‌.زيادة‌التعاون‌على‌حل‌المشكلات -ح
 .يةالإبتكار‌ارتفاع‌القدرات‌ -خ 
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 :للفرد فإن التمكين يحقق المزايا التالية بالنسبة أما
‌.اشباع‌حاجات‌الفرد‌من‌تقدير‌واثبات‌الذات -أ

‌.ارتفاع‌مقاومة‌الفرد‌لضغط‌العمل -ب
‌.ارتفاع‌ولاء‌الفرد‌للمنظمة -ت
‌.إحساس‌الفرد‌بالرضا‌عن‌وظيفته‌ورؤسائه -ث
‌.ارتفاع‌الدافعية‌الذاتية‌للفرد -ج
 .تنمية‌الشعور‌بالمسؤولية -ح

‌-ويرى‌الباحث‌ان‌التمكين‌الإداري‌يحقق‌مزايا‌عدة‌أهمها:
‌الحفاظ‌على‌استمرار‌وديمومة‌العمل‌الإداري‌بسلاسة‌وسرعة.‌ (1
‌يحل‌المشاكل‌والعقبات‌التي‌قد‌تواجه‌العاملين‌خلال‌العمل.‌ (2
‌إضفاء‌الشعور‌بالراحة‌والطمأنينة‌للعاملين‌من‌الناحية‌الاجتماعية‌والنفسية. (3
 دافعية‌العاملين‌للوصول‌لتحقيق‌أهداف‌الشركة‌او‌المؤسسة.‌‌ (4

 : التمكين المعاصرة أساليب -ح
والاتجاهات‌المعاصرة‌حول‌التمكين‌ونورد‌‌‌ساليب‌لقد‌تحدث‌الكتاب‌المعاصرين‌في‌كثير‌من‌الأ

‌‌‌-:‌(‌48-2012‌:46)الوادي،‌‌منها
القيادية‌الحديثة‌التي‌تسهم‌في‌زيادة‌فاعلية‌‌‌‌ساليب‌:‌يعد‌التمكين‌من‌الأالقيادة  أسلوب .1

المدير‌في‌تمكين‌الموظفين،‌وهذا‌‌أو‌‌‌‌‌القيادة‌هذا‌يقوم‌على‌دور‌القائد‌‌أسلوبالمؤسسة،‌و‌
‌المؤسسة‌الممكنة‌هي‌تلك‌المؤسسة‌التي‌تتضمن‌اشراف‌واسع.أن‌‌‌إلى‌‌يشير‌سلوبالأ

حول‌الفرد‌بما‌يسمى‌تمكين‌الذات،‌ويبرز‌‌‌‌سلوب‌:‌يتمحور‌هذا‌الأالأفرادتمكين    أسلوب .2
التمكين‌هنا‌عندما‌تبدأ‌العوامل‌الادراكية‌للفرد‌بالتوجه‌نحو‌قبول‌المسؤولية‌والاستقلالية‌‌

‌في‌اتخاذ‌القرار.‌‌
الفريق  أسلوب .3 يؤديتمكين  قد‌ الفردي‌ التمكين‌ على‌ التركيز‌ انن‌ عمل‌‌‌‌إلى‌‌:‌ تجاهل‌

الفريق‌لما‌للعمل‌‌أو‌‌‌‌‌ى‌لتمكين‌المجموعةية‌كبر‌أهمالفريق،‌لذلك‌رأى‌بعض‌الباحثين‌‌
‌الجماعي‌من‌فوائد‌تتجاوز‌العمل‌الفردي.

:‌يرى‌دعاة‌الجودة‌الشاملة‌ضرورة‌تغير‌العمليات‌والأنشطة‌‌الجودة الشاملة  إدارة  أسلوب .4
‌ها‌المؤسسة‌تمشياً‌مع‌تمكين‌الموظفين.أساسالتي‌تعمل‌على‌

‌
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 تمكين الموارد البشرية  أبعاد -ثانياا 
‌‌إلى‌‌‌من‌خلال‌الباحثين‌والكتاب‌حيث‌ذهب‌الكثير‌منهم‌‌ته‌التمكين‌حسب‌ما‌تم‌دراس‌‌أبعاد‌تعددت‌‌

هناك‌كثيرا‌‌أن‌‌لا‌شك،‌التمكين‌التمكين‌هي‌الموجة‌والدال‌لشرح‌وتفصيل‌مفهوم‌‌أبعادأن‌‌اعتبار‌
كل‌منهم‌عكس‌‌حيث‌أن‌‌‌‌بعادالتمكين‌وقد‌تعددت‌تلك‌الأ‌‌أبعادمن‌الباحثين‌قد‌تناولوا‌موضوع‌‌

‌‌‌-:‌بعادالأ‌لكنوجز‌تيمكن‌أن‌‌التمكين‌من‌وجهة‌نظره‌لذلك‌‌‌أبعادمفهوم‌
قد‌اجمع‌عليها‌الباحثين‌‌‌‌يمكن‌أن‌يكون‌‌‌والتي‌للتمكين‌‌رئيسية‌‌‌‌أبعادخمسة‌‌‌‌إلى‌‌الحبسية‌‌أشارت‌‌‌لقد

‌-:‌‌(‌39-2017‌:35،‌الحبسية)‌‌وهي‌كالتالي‌
المشاركة‌بالمعلومات .1 المعلومات‌بعد‌ بدل‌‌‌‌إلى‌‌:‌اختيار‌ايصال‌ المديرين‌على‌نحو‌مباشر‌

 ايصالها‌عن‌طريق‌وسيط‌يعد‌المكون‌الرئيسي‌للتمكين.
تخاذ‌القرار‌المتعلقة‌بالعمل‌والمتضمن‌‌إ:‌منح‌العاملين‌صلاحيات‌‌ستقلالية‌بعد‌الحرية‌والإ .2

 طر‌الارشادية‌ونظم‌الرقابة.وضوح‌للرؤية‌وتحديد‌الأ
ويتضمن‌هذا‌البعد‌كلا‌من‌ثقافة‌المنظمة‌وقيمها‌ومدى‌دعمها‌للتحول‌من‌‌‌‌بعد‌فرق‌العمل‌ .3

 بناء‌فرق‌العمل.‌إلى‌‌النظم‌الهرمية
درجة‌التي‌ينظر‌للسلوك‌فيها‌‌الللتمكين‌الحسي،‌ويقصد‌به‌ب‌النفسية‌‌بعاد:‌من‌الأبعد‌التأثير‌ .4

 يعمل‌اختلافاً‌فيما‌يتعلق‌بإنجاز‌الهدف.يمكن‌أن‌أنه‌‌‌على
بأنه‌‌‌‌شعور‌الفرد‌بإنجاز‌مهام‌معينة‌بكل‌كفاءة‌ومهارة‌عالية‌مع‌معرفتهأن‌‌‌‌:القدرة‌"القوة" .5

على‌‌‌‌بقدرته‌‌دهم‌بذلوا‌جعدا‌فهم‌يتمتعون‌بالقدرة،‌وهى‌اعتقاد‌الفر‌‌‌إنيستطيع‌القيام‌بإتقان‌‌
‌مهمه‌بمهارة.‌أداء

‌( ماكسويل‌ التمكين‌‌Maxwellويرى‌ إن‌ من‌‌الإداري‌(‌ ‌‌:رئيسية‌‌‌أبعاد‌أربعة‌‌‌‌يتكون‌
‌(2011‌:‌485الطراونة،‌و‌‌المبيضين)‌

‌المهام.‌أداءحرية‌الاختبار:‌درجة‌الحرية‌الممنوحة‌للفرد‌للتصرف‌في‌ .1
المهام‌بنجاح‌وفقا‌لقدراته‌ومهاراته‌وخبراته‌من‌خلال‌‌‌‌أداء‌الكفاية‌الذاتية:‌قدرة‌الفرد‌على‌‌ .2

‌التعلم‌والتدريب.
يتها‌في‌تحقيق‌‌أهمالعاملين‌لقيمة‌ومعنى‌المهام‌التي‌يؤدونها‌و‌‌‌إدراك‌قيمة‌العمل:‌مستوى‌‌ .3

‌.‌‌هدافالأ
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يته‌في‌التأثير‌بالنسبة‌للقرارات‌التي‌يتم‌اتخاذها‌والسياسات‌التي‌‌همالفرد‌لأ‌‌إدراك‌الفعالية:‌‌ .4
‌تضعها‌المنظمة.

هو‌‌‌‌واضاف .5 تحرك‌السلوك‌وتحدد‌‌‌‌الدافعية،‌حجازي‌بعدا‌اخر‌ التي‌ الطاقة‌ انها‌ التي‌يرى‌
‌قه‌وواجباته.حقو‌

جلاب‌‌)‌في‌تشكيل‌التمكين‌ونجاحه‌وهي‌‌‌ساسوعدها‌الأ‌أبعادربعة‌أ(‌Daft, 2001ولقد‌اقترح‌)‌
‌:‌(‌2014‌:61والحسيني،‌

 توفر‌المعلومات‌عن‌كافة‌جوانب‌المنظمة‌وتقديمها‌للأفراد‌العاملين.‌المعلومات:‌اى .1
يين‌في‌‌أساس:‌اذ‌يعتبر‌امتلاك‌العاملين‌للمعرفة‌والمهارات‌عاملين‌مهمين‌و‌والمهاراتالمعرفة‌‌ .2

والمس نجاحها‌ وضمان‌ التمكين‌ استراتيجية‌ تطبيق‌ لتحقيق‌أهممجال‌ مشتركة‌ جهود‌ في‌ ‌‌ة‌
 المنظمة.‌أهداف

العاملين‌للقوة‌الازمة‌لاتخاذ‌القرارات‌الجوهرية‌يبدو‌امراً‌ضرورياً‌‌‌‌‌الأفرادامتلاك‌‌أن‌‌‌‌القوة: .3
 في‌تطبيق‌استراتيجية‌التمكين.

المكافآت‌المالية‌‌‌أفضلة‌العاملين‌على‌ادائهم‌في‌المنظمة‌ويمكن‌تقديم‌أالمكافآت:‌أي‌مكاف .4
 -للعاملين‌على‌ادائهم‌في‌المنظمة‌بطريقتين‌هما:‌

 ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌.‌الأرباح‌المشاركة‌ب -أ
 ة‌في‌رأس‌المال.أهمالمس -ب

توفر‌وسيلة‌‌يمكن‌أن‌‌‌للتمكين‌أبعاد‌أربع‌‌‌‌Lashley and McGoldrick (1994)حددكما‌‌
‌‌بعادي‌منظمة.‌وفيما‌يلي‌عرضاً‌لهذه‌الأأ‌التمكين‌المستخدم‌في‌‌شكل‌تحديد‌أو‌‌‌‌لوصف

‌:(2005‌:25،‌)العتيبي‌باختصار‌

:‌يهتم‌هذا‌بحرية‌التصرف‌التي‌تسمح‌للفرد‌الذي‌تم‌تمكينه‌من‌‌(Task)‌‌المهمةالبعد الأول:  
مكن‌من‌تفسير‌الجوانب‌الملموسة‌‌مإي‌مدى‌يسمح‌للفرد‌ال‌‌إلىها.‌و‌أجلالمهام‌التي‌وظف‌من‌‌‌‌أداء

‌وغير‌الملموسة‌في‌المنظمة‌كرضا‌العاملين‌على‌سبيل‌المثال.
:‌يأخذ‌هذا‌البعد‌بعين‌الاعتبار‌كمية‌الاستقلالية‌‌(Task allocation)‌‌البعد الثاني: تحديد المهمة

‌‌إي‌مدى‌يتم‌توجيههم،‌إلى‌و‌‌،مجموعة‌الموظفين‌للقيام‌بمهام‌عملهمأو‌‌‌المسؤول‌عنها‌الموظف
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ي‌درجة‌توضح‌سياسات‌‌أ‌إلى‌حاجتهم‌للحصول‌على‌إذن‌لإنجاز‌المهام‌التي‌يقومون‌بها؟‌و‌أو‌‌
‌‌إلى‌به،‌ومن‌ثم‌إعطاء‌الفرصة‌للموظفين‌للقيام‌بإنجاز‌المهام؟‌و‌‌‌وإجراءات‌المنظمة‌ما‌يجب‌القيام

المرسومة‌من‌قبل‌المديرين‌لتحقيق‌‌‌‌هدافالأي‌مدى‌هناك‌تضارب‌بين‌مسؤولية‌الاستقلالية‌و‌أ
‌الفعال؟‌داءالأ

:‌أن‌أول‌الخطوات‌في‌التبصر‌والتعمق‌في‌مفهوم‌التمكين‌يرتكز‌‌(Power)‌‌البعد الثالث: القوة
أو‌‌‌‌‌دراسة‌مفهوم‌القوة‌وكيفية‌تأثيرها‌على‌عملية‌التمكين،‌سواء‌من‌ناحية‌وجهة‌نظر‌القيادة‌على‌‌

التي‌يمتلكها‌‌‌‌،‌العاملين‌على‌حد‌سواء‌ بعين‌الاعتبار‌الشعور‌بالقوة‌الشخصية‌ القوة‌ ويأخذ‌بعد‌
‌نتيجة‌تمكينهم.‌‌‌الأفراد

يأخذ‌هذا‌البعد‌بعين‌الاعتبار‌اكتشاف‌الافتراضات‌عن‌‌Commitment): )‌‌‌البعد الرابع: اللتزام
محدد‌للتمكين.‌ويتصل‌بعد‌الالتزام‌بالمواضيع‌‌‌‌سلوبوالإذعان‌التنظيمي‌لأ‌‌الأفرادمصادر‌التزام‌‌

من‌خلال‌توفير‌احتياجات‌الفرد‌للقوة‌والاحتياجات‌الاجتماعية‌وزيادة‌‌‌‌الأفرادالمتصلة‌بزيادة‌تحفيز‌‌
‌الثقة‌بالنفس.

الثقافةالبعد الخ البعد‌في‌مدى‌قدرة‌ثقافة‌المنظمة‌على‌تعزيز‌‌‌‌(Culture)‌‌امس:  يبحث‌هذا‌
أو‌‌‌‌‌ي‌مدى‌يمكن‌وصف‌الثقافة‌كبيروقراطية،‌موجة‌للمهمة،‌الأدوار،أ‌‌‌إلى‌و‌‌‌،الشعور‌بالتمكين

‌.التحكم
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 الإداري التمكين  أبعاد(: 3.2جدول ) 

‌

 البحث   أدبيات على بناءا المصدر: اعداد الباحث 
 

 المصدر  التمكين  أبعاد السنة  الباحث/الكاتب 
Simons 1995 الرقابة‌‌

ص
ى،‌

‌عل
حمد

،‌ا
الح

ص
ا،‌

زكري
ي،‌

دور
ال

76-
77‌

Blanchard,et. 

Al., 
‌‌كبر‌للأقسام،أالمشاركة‌بالمعلومات،‌حرية‌‌2001, 1999

‌فرق‌العمل‌الذاتية‌والقوة‌التنظيمية‌

Clair 1997 بناء‌القناعات،‌تثبيت‌المسؤوليات،‌دعم‌‌
‌المنظمة

Ivancevich 2000 ‌،المشاركة‌بالمعلومات،‌الهيكل‌فرق‌العمل‌

Rafiq&Ahmed 1998 ‌،حرية‌التصرف،‌المشاركة،‌المكافآت
‌المعرفة

Estred 2000 المعرفة‌والمشاركة‌
Daft 2001 المعلومات،‌المعرفة،‌القوة،‌المكافأة‌‌

 2001 المغربي‌

،‌العدالة‌‌خلاقياتوضوح‌الغرض،‌الأ‌
والتقدير،‌العمل‌‌‌عترافوالانصاف،‌الإ

الفرقي،‌المشاركة،‌الاتصالات‌الفاعلة،‌‌
‌البيئة‌الصحية

 2001،‌المغربي

Lashely and   

Goldrick 
1994 

الالتزام،‌‌،‌تحديد‌المهمة،‌القوة،‌المهمة
 ‌Henkin, 2005لثقافة‌ا

‌‌2005العتيبي‌
تفويض‌السلطة،‌فرق‌العمل،‌الاتصال‌‌

‌2010‌،64راضي،‌‌الفاعل‌

Maxwell  
،‌قيمة‌العمل،‌الكفاية‌الذاتية،‌حرية‌الاختبار

واضافة‌حجازي‌بعدا‌اخر‌هو‌،‌الفعالية
‌الدافعية‌

محمد‌المبيضين،‌محمد‌‌
‌2011لطراونة،

Gondal & 

Khan,Slocum & 

Hellriegel, 
 التأثير‌،‌الاستقلالية،‌المعنى،‌شدة‌البأس 2008‌،2009

‌
وكمال‌‌‌احسان‌‌جلاب،‌

‌.‌م‌‌2014الحسيني،

‌المعلومات،‌المعرفة‌والمهارة،‌القوة،‌المكافأة‌‌‌2014والحسيني‌جلاب‌
جلاب‌والحسيني،‌‌

‌61‌،2014ص
‌الحبسيةرضية‌

 ‌2017,2015طاهر‌الغالبي‌
المشاركة‌بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلالية،‌

‌الادارة‌الذاتية‌لفرق‌العمل،‌التأثير،‌والقدرة‌
‌2017،الحبسية

‌2015الغالبي،‌
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دراسة‌‌)دراسة‌الملفوح،‌دراسة‌ابو‌عمرة،‌‌‌دراسة‌كلًا‌من‌‌والتي‌منها‌‌واعتمادا‌على‌الدراسات‌السابقة
القانوع،‌‌ دراسة‌ سلامة،‌ دراسة‌ ‌، قديحهشام‌ دراسةدراسة‌ عن‌‌(‌‌البحيصي‌‌‌،‌ تحدثت‌ ‌‌أبعاد‌التي‌

الأ‌‌الإداري‌التمكين‌‌ في‌ الاكثر‌ الاهتمام‌ الحرية‌‌‌‌بعادكان‌ بالمعلومات،‌ التالية:)المشاركة‌
‌.‌-‌والتي‌سيتم‌عرضها‌كالتالي:‌‌والاستقلالية،‌فرق‌العمل،‌التأثير،‌والقدرة‌"القوة"(‌

‌

 بعد المشاركة بالمعلومات - أ
‌‌لتمكين‌العاملين،‌كما‌يعتبر‌البعض‌‌‌يساس‌المكون‌الأ‌‌هييخلط‌البعض‌بين‌التمكين‌والمشاركة‌‌

المشاركة‌بالمعلومات‌تعزز‌من‌الالتزام‌‌و‌‌‌.‌المشاركة‌تعني‌بشكل‌رئيسي‌المشاركة‌بالمعلومات‌أن‌‌
)بناء‌الثقة‌وتعزيز‌‌‌‌ومنحهم‌الثقة،‌ويتضمن‌هذا‌البعد‌عدد‌‌‌للعاملين،الذاتي‌‌ العناصر‌وهي‌ من‌

توفير‌معلومات‌عن‌كل‌ما‌يتعلق‌بخصائص‌ومميزات‌‌‌‌إلى‌‌اضافة‌‌(،‌المسؤولية‌وقنوات‌الاتصال‌
‌‌داء‌،‌وبالتالي‌فان‌المشاركة‌الواسعة‌في‌المعلومات‌تحسن‌الأالأفرادالمنظمة‌وتقارير‌حول‌عمل‌‌

درجة‌‌ من‌ تزيد‌ لأنها‌ والنظرة‌‌‌ك‌شراإالمنظمي‌ الرؤية‌ مع‌ وتفاعلهم‌ المنظمة‌ الخاصة‌‌‌‌اعضاء‌
‌.(‌2017‌:36،‌الحبسية)‌‌باستراتيجية‌المنظمة‌ككل‌

لكي‌يمكن‌للمرؤوسين‌اتخاذ‌القرارات‌السليمة‌فإنهم‌يحتاجون‌لمعلومات‌كافية‌تمكنهم‌من‌اتخاذ‌‌
طريقة‌‌ عن‌ للمرؤوسين‌ أكثر‌ معلومات‌ توفرت‌ وكلما‌ المناسبة،‌ كلما‌زادت‌‌‌‌أداءالقرارات‌ عملهم‌

‌.(‌2005‌:3العتيبي،‌)‌تهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌المناسبة‌أهممس
‌‌الأعمال‌‌لتطبيق‌التمكين‌يعتمد‌على‌مدى‌اتاحة‌المعلومات‌وعن‌طريق‌سيرن‌المدخل‌الرئيسي‌إ

ية‌وحصصها‌‌نتاجالعاملين‌فيها،‌فضلا‌عن‌مواردها‌وطاقتها‌الإ‌‌الأفرادم‌جميع‌‌أمافي‌المنظمة‌‌
 .‌السوقية

مجموعة‌من‌المؤشرات‌التي‌تعد‌فوائد‌لمشاركة‌العاملين‌بالمعلومات‌‌‌‌إلى‌‌‌ولقد‌اشار‌الدوري‌وصالح‌
‌:(‌2013‌:79صالح،‌‌‌والدوري،‌)‌ وهي

 تساعد‌في‌عملية‌صنع‌القرارات‌واتخاذها‌في‌الوقت‌المناسب. .1
 تعزيز‌المعلومات‌من‌الخدمات‌المقدمة‌للزبائن‌تلبية‌لاحتياجاتهم. .2
للعمليات،‌وما‌يترتب‌على‌ذلك‌من‌تحسين‌نوعية‌السلع‌‌تحقق‌المعلومات‌التحسين‌المستمر‌ .3

 والخدمات‌المقدمة‌لجمهور‌المستفيدين.
العاملين‌المعلومات‌‌‌‌الأفرادمنح‌‌‌‌دوالكفاءة(‌عن)الفاعلية‌‌ايجابية‌‌تحقق‌نتائج‌‌أن‌‌‌‌يمكن‌للمنظمة .4

 .أثرهاالتي‌يعملون‌على‌
 كون‌المعلومات‌الملائمة.وخبراتهم‌كاملة‌عندما‌يمتل‌الأفرادتستفيد‌المنظمة‌من‌مهارات‌ .5
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ووصولها‌بالوقت‌المناسب‌‌‌‌تها‌كمشار‌حيث‌أن‌‌‌‌المؤسسة‌‌‌ى‌القوة‌لد‌‌أهم‌مصادر‌وتعد‌المعلومات‌من‌‌
نجاح‌المنظمة‌من‌‌إأهمة‌في‌صنع‌القرار‌و‌م‌مسؤولياتهم‌تمنحهم‌فرصة‌المس‌أماتضع‌المرؤوسين‌‌

 . الملقاة‌على‌عاتق‌العاملينخلال‌استخدامهم‌تلك‌المعلومات‌في‌التحسين‌المستمر‌للأعمال‌
 

 بعد الحرية والستقلالية  -ب
‌‌إلى‌‌‌ويشير‌بعد‌الحرية‌والاستقلالية‌‌‌،حرية‌التصرف‌عاملًا‌مهماً‌في‌تمكين‌العاملين‌تعد‌‌

درجة‌الحرية‌التي‌يتمتع‌بها‌الفرد‌في‌اختيار‌طرق‌تنفيذ‌مهام‌عمله،‌ويتكامل‌هذا‌البعد‌مع‌المفاهيم‌‌
،‌الانتماء‌التنظيمي،‌الاستقلالية‌والسيطرة‌‌داءة‌الايجابية‌التأثير‌على‌الرضا‌الوظيفي،‌الأالإداري

‌.(‌2013‌:68صالح،‌و‌الدوري،‌)‌الأفرادية‌هذا‌البعد‌في‌مدى‌تأثيره‌على‌أهمالذاتية،‌وترجع‌
منح‌العاملين‌صلاحيات‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بالعمل‌وهذا‌يتضمن:‌‌في‌‌الحرية‌والتصرف‌‌وتتمثل‌‌

وهوستان‌‌وضوح‌الرؤية،‌وتحديد‌الاطر‌الارشادية،‌ونظم‌الرقابة،‌وقد‌بينت‌نتائج‌كل‌من‌فلوهر‌‌
مع‌الدعم‌والارشاد‌‌ضل‌أفيحقق‌مستويات‌تنافسية‌‌واستقلالية،العاملين‌حق‌التصرف‌بحرية‌‌منح

‌.(‌2017‌:37،‌الحبسيةوالتدريب‌المناسب‌في‌الوقت‌المناسب‌)‌
الاغناء‌الوظيفي،‌لان‌الاستقلالية‌في‌تمكين‌‌أو‌‌‌‌ن‌الاستقلالية‌لا‌يقصد‌بها‌التناوب‌الوظيفيكما‌أ

وتحديد‌مجموعة‌العمل‌على‌‌‌نتاج‌هم‌الذين‌يقررون‌تفاصيل‌عمليات‌الإ‌‌الأفرادأن‌‌العاملين‌تعني‌
‌.(‌2017‌:37،‌الحبسية)‌‌اوسع‌نحو‌

‌

 بعد فرق العمل -ت
‌‌وجود‌فرق‌العمل‌يؤدي‌ف‌‌الأفرادتطوير‌المواهب‌التي‌يمتلكها‌‌‌‌إلى‌‌‌وجود‌فرق‌العمل‌يؤدي‌

بالمشكلات‌ويناقشونها‌ويصنعون‌‌،‌فأعضاء‌الفريق‌يهتمون‌‌الأفرادتطوير‌المواهب‌التي‌يمتلكها‌‌‌‌إلى
:‌2009الفقي،‌‌في‌تطوير‌مهارات‌ذلك‌الفريق‌)‌‌‌أهمزمة‌لحل‌هذه‌المشكلات‌بما‌يس‌لادوات‌الالأ

10‌). 
يشعر‌بالامتلاك‌‌أن‌‌‌‌فعال‌يتيح‌لكل‌فرد‌في‌المؤسسة‌‌‌أسلوب‌أنه‌‌‌‌لقد‌عرف‌)الفقي(‌فريق‌العمل‌على‌

،‌كما‌يساعده‌على‌تقدير‌‌أفضل‌صراراً‌على‌تحقيق‌نتائج‌‌إو‌‌‌أما‌لتز‌إ‌‌أكثر‌ما‌يجعله‌‌‌‌والمسؤولية،‌
وثقة‌‌‌‌أفضل كذلك‌‌بالنفس،‌‌أكبر‌للذات،‌ قيمة‌‌بأن‌‌‌‌ويشعره‌  ,Quinn, & Spreitzer)‌له‌

40,1997‌)‌. 
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يعملـوا‌معـاً‌وبشكل‌‌يمكن‌أن‌‌‌‌العاملين‌في‌وحداتهمبأن‌‌‌‌يشعروايجب‌أن‌‌‌‌إن‌العاملين‌الممكنين‌‌
هم‌يتم‌احترامها‌وتؤخذ‌على‌محمـل‌الجـد،‌ويتطلب‌ذلك‌‌أفكار‌وأن‌‌جماعي‌في‌حل‌مشاكل‌العمل،

 .(2005‌:25العتيبي،‌)‌‌‌الثقةمستوى‌عالياً‌من‌
هذا‌‌‌‌ولعل في‌ التمكين‌ من‌ اقل‌‌‌‌الإطارالغاية‌ تجعلهم‌ التي‌ بالكيفية‌ المعاملين‌ فريق‌ ارشاد‌ هو‌

وهذا‌يتطلب‌من‌اعضاء‌الفريق‌تعلم‌وظائف‌ومهام‌‌‌انشطتهم،‌إدارةالعليا‌في‌‌دارة‌اعتماداً‌على‌الإ
‌‌متعددة‌ليتمكنوا‌من‌اخذ‌كثير‌من‌المهام‌التي‌كانت‌محفوظة‌بين‌المديرين‌في‌المستويات‌الاعلى‌

 .(‌2017‌:38،‌الحبسية‌)‌
تطبيق‌الفرق‌يتطلق‌تغيرا‌‌وأن‌‌‌‌فرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا‌تستخدم‌لزيادة‌التمكين،‌بأن‌‌‌‌يوكل‌‌أكدلقد‌‌

تجعل‌القرارات‌بيد‌اعضاء‌الفريق‌المدار‌‌‌‌دارة‌الإوأن‌‌‌‌في‌المنظمة‌من‌الهياكل‌الهرمية،‌‌أكثر‌هيكليا‌‌
‌.(‌2015‌:467،‌الحبسية‌جمال‌الدين،‌ذاتيا‌)‌

ان‌استخدام‌فرق‌العمل‌يتعاظم‌مع‌تمكين‌العاملين،‌وفرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا)الممكنة(‌هي‌من‌‌
ية‌وخفض‌التكلفة،‌حيث‌‌نتاجة‌التي‌تحقق‌المرونة‌وتساعد‌في‌تحسين‌الإالإداري‌‌ساليبالأ‌‌أفضل

المفاهيم‌والنظريات‌‌ الكثير‌من‌ الفريق‌بهيكلية‌مناسبة‌وبتوظيف‌ )‌الإدارييرتبط‌تمكين‌ اني‌‌لمعة‌
‌.(‌2011‌:191خرون،‌آو‌
‌‌الأعمال‌‌‌عضاؤه‌بمهارات‌عالية‌وهدف‌مشترك‌ويعمل‌بتنسيق‌ومهارة‌في‌ترابطأ‌الفريق‌الذي‌يتمتع‌‌و‌

خذها‌على‌محمل‌الجد‌يستطيع‌‌أهم‌وتوجهاتهم‌و‌أفكار‌وتكون‌جهودهم‌مجتمعة‌ممكنة،‌ويتم‌احترام‌
‌ها.‌‌أهدافحل‌المشكلات‌التي‌تواجهه‌المنظمة‌وتحقيق‌

‌

 بعد التأثير  -ث
النفسية‌للتمكين‌هو‌التأثير‌الحسي،‌ويقصد‌به‌الدرجة‌التي‌ينظر‌للسلوك‌فيها‌‌‌‌بعادمن‌الأ

التي‌بدورها‌تحدث‌التأثير‌‌‌‌المهمة‌أو‌‌‌‌‌يعمل‌اختلافاً‌فيما‌يتعلق‌بإنجاز‌الهدف،‌يمكن‌أن‌‌أنه‌‌‌‌على
النتائج‌‌ مستوى‌ على‌ الفرد‌ بيئة‌ في‌ اعتبارالإستراتيجيةالمقصود‌ مع‌ والتنفيذية‌ هو‌‌أن‌‌‌‌،‌ التأثير‌

‌.(2017‌:38،‌الحبسية)‌‌دارة‌الإالادراك‌الفاعل‌عبر‌نتائج‌معينة‌في‌عملية‌
الفرد اتخاذها‌‌بأن‌‌‌‌ويعني‌إدراك‌ يتم‌ التي‌ القرارات‌ التي‌تضعها‌‌له‌تأثيراً‌على‌ والسياسات‌

أو‌‌‌‌‌الشعور‌إذا‌كان‌الفرد‌يؤثرأو‌‌‌‌‌المنظمة‌خاصة‌تلك‌التي‌تتعلق‌بعمله‌ولا‌يأتي‌هذا‌الإدراك
ية‌في‌عمله،‌لكنه‌يتكون‌وينمو‌إذا‌كان‌للفرد‌تأثيره‌في‌شؤون‌هامة‌‌هميسيطر‌على‌أمور‌قليلة‌الأ

المنظمة،‌الامر‌الذي‌يزيد‌من‌الدافعية‌الداخلية‌للفرد‌تلك‌الدافعية‌النابعة‌‌‌‌أهداف‌‌‌تسهم‌في‌تحقيق
‌.‌(‌P:51-‌Herzberg, & Snyder man, 1999)‌ذاتهامن‌الوظيفة‌
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فيلمن‌‌أوكما‌‌ يستلزم‌‌أن‌‌‌‌إلى‌‌‌((Philamonشار‌ الموظفين‌لقدراتهم‌وفرصهم‌في‌‌‌‌إدراك‌التأثير‌
‌(2017‌:39،‌الحبسية)‌التنظيمي.‌‌التغيير‌على‌المستوى‌‌‌أجلالتأثير‌من‌‌

الفرد‌علىبأنه‌‌‌‌لذلك‌يقصد‌بالتأثير‌ فيها‌ التي‌يرى‌ يحدث‌فرقاً‌فيما‌‌أن‌‌‌‌قادر‌أنه‌‌‌‌الدرجة‌
‌التأثير‌المقصود‌في‌بيئة‌الفرد‌ما‌يعكس‌اعتقاد‌الفرد‌‌يحققأو‌‌‌‌يتعلق‌بإنجاز‌المهام‌التي‌يؤديها،‌

العملياتية‌في‌‌أو‌‌‌‌‌الإستراتيجية‌يستطيع‌التأثير‌على‌النظام‌الذي‌يعمل‌فيه‌ويؤثر‌على‌النتائج‌‌بأنه‌‌
تتخذ‌على‌كل‌المستويات‌بما‌يجعل‌الاخرين‌يحترمون‌‌يمكن‌أن‌‌‌‌العمل‌كذلك‌في‌القرارات‌التي‌

‌(2016‌‌:29بوبكر،‌.‌)‌رأيه
وادراكه‌ الفرد‌ تيقن‌ هو‌ على‌‌بأن‌‌‌‌والتأثير‌ تأثير‌ والسياساتله‌ اتخاذها‌‌‌‌القرارات‌ يتم‌ التي‌

مدى‌ادراكه‌‌‌‌إلى‌‌‌وخاصة‌تلك‌التي‌تتعلق‌بعمله،‌ويمكن‌إرجاع‌فاعلية‌الفرد‌ونشاطه‌داخل‌المنظمة
التمكينية‌لا‌مجال‌‌الثقافة‌‌أن‌‌‌‌ية،‌ولا‌يعني‌ذلك‌السيطرة‌كون‌همعلى‌التأثير‌في‌الأمور‌ذات‌الأ

‌(‌2006،‌)مصطفى‌‌للسيطرة‌فيها،‌وانما‌العمل‌التشاركي‌التفاعلي.‌
‌

 القدرة "القوة"  -ج 
يستطيع‌القيام‌‌بأنه‌‌‌‌ن‌شعور‌الفرد‌بإنجاز‌مهام‌معينة‌بكل‌كفاءة‌وفاعلية‌ومهارة‌عالية‌مع‌معرفتهإ

‌‌أداء‌هم‌بذلوا‌جهدا،‌فهم‌بذلك‌يتمتعون‌بالقدرة،‌فالقدرة‌هي‌اعتقاد‌الفرد‌بقدرته‌على‌‌‌إنبها‌بإتقان‌
المعرفة‌‌‌القدرة‌تشملبأن‌‌‌‌Seamanlike)ماتلاكا‌‌‌‌المهام‌التي‌يمارسها‌بمهارة،‌ولقد‌اشار‌)سايدان

‌‌والمهارات‌والمواقف‌والخبرات‌والاتصالات‌التي‌يمكن‌للفرد‌اداؤها‌بشكل‌جيد‌في‌بعض‌الظروف‌
‌.(‌2017‌:39،‌الحبسية)‌‌‌والحالات

من‌خلالها‌القدرة،‌وتزيد‌من‌‌‌‌الأفرادالقوة‌التي‌يكتسب‌‌بأنه‌‌‌‌ويمكن‌إيجاز‌مفهوم‌تمكين‌العاملين
ثقتهم،‌ويرتفع‌مستوى‌انتمائهم‌وولائهم‌لتحمل‌المسؤولية‌والقدرة‌على‌التصرف‌لتحسين‌الأنشطة‌‌

ية‌للزبائن‌في‌مختلف‌المجالات‌‌ساسإشباع‌المتطلبات‌الأ‌‌أجل‌والعمليات‌والتفاعل‌في‌العمل‌من‌‌
‌(2016‌:9)الملفوح،‌‌.بهدف‌تحقيق‌قيم‌وغايات‌المنظمة
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   -الإداري التمكين  أبعاد(: 2.1شكل )

 ( 39- 35م:  2017، الحبسية) -بالعتماد على دراسة كل من  عداد الباحث: المصدر/ إ
 

 مزايا وفوائد تطبيق استراتيجية تمكين العاملين  -ثالثاا 
‌‌يقدمه‌هذا‌المفهوم‌يمكن‌أن‌‌‌‌وما‌‌الإداري‌فوائد‌التمكين‌‌‌‌إلى‌‌العديد‌من‌الباحثينلقد‌تطرق‌‌

‌‌‌-‌:(‌2017‌:62،‌الحبسية‌)‌‌‌فيويمكن‌حصر‌هذه‌الفوائد‌‌،‌للعديد‌من‌اصحاب‌العلاقة‌بالمنظمة‌‌
تحقيق‌الانتماء،‌المشاركة،‌الفاعلة،‌اكتساب‌المعرفة،‌الشعور‌بقيمة‌‌‌‌بالموظف:فوائد‌خاصة‌‌ .1

 .الوظيفة،‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌وتحمل‌المسؤولية
،‌‌ية‌نتاجبالإ،‌زيادة‌‌الإداري‌الولاء‌والانتماء‌للمنظمة،‌زيادة‌فاعلية‌الابداع‌‌‌‌تعزيز‌منظمة:‌‌للفوائد‌‌ .2

 ..الخ..مساعدة‌المنظمة‌في‌برامج‌التطوير
  

التمكين 

الاداري 

المشاركة 

بالمعلومات

الحرية 

والاستقلالية

التأثيرفرق العمل

"القوة"القدرة 
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‌:(‌2018الكردي،‌وايضا‌لتطبيق‌استراتيجية‌تمكين‌العاملين‌عدة‌مزايا‌يمكن‌إيجازها‌فيما‌يلى)‌
‌المنظمة‌تصبح‌أكثر‌استجابة‌للسوق‌ولحاجات‌العملاء.أن‌‌إلى‌‌تؤدى .1
زيادة‌فعالية‌عملية‌‌‌‌إلى‌‌‌وهو‌ما‌يؤدى‌‌‌التنظيمية،‌ة‌في‌الهياكل‌‌الإداريتخفيض‌عدد‌المستويات‌‌ .2

‌اتخاذ‌القرار.الاتصالات‌وخفض‌زمن‌
‌ة‌غير‌الضرورية.الإداريتخفيض‌تكاليف‌التشغيل‌بالتقليل‌من‌عدد‌المستويات‌ .3
اليومية للصف الثاني  وترك‌الأمور‌‌‌‌الإستراتيجيةالعليا‌بالقضايا‌‌‌‌دارة‌زيادة‌تركيز‌واهتمام‌الإ .4

 ين.الإداريمن 
العاملين‌بالمنظمة‌يمكن‌‌‌‌فية‌فائض‌‌الإداريتنتج‌استراتيجية‌التمكين‌بعد‌تقليل‌المستويات‌‌ .5

‌استخدامه‌في‌خلق‌وإنشاء‌إدارات‌لوظائف‌جديدة.
‌‌إلى‌‌‌همأفكار‌العاملين‌الإبداعية‌والخلاقة‌بضمان‌وصول‌مقترحاتهم‌و‌‌‌الأفراد‌إطلاق‌قدرات‌‌ .6

الأ‌‌القرار،‌متخذي‌‌ هذه‌ وضع‌ للمستويات‌‌‌‌فكاروعدم‌ الطويل‌ الطريق‌ الهرمية‌‌الإداريفي‌ ة‌
‌.الإبتكار‌والمعوقة‌للإبداع‌و‌‌الارتفاع،الكبيرة‌في‌

‌توفير‌المزيد‌من‌الرضا‌الوظيفي‌والتحفيز‌والانتماء‌الوظيفي. .7
ة‌الحديثة‌‌الإداريات‌‌الإستراتيجيتوفر‌استراتيجية‌تمكين‌العاملين‌مناخ‌تنظيمي‌إيجابي‌لتنفيذ‌‌ .8

 الشاملة‌وغيرها.‌الجودة‌إدارةمثل‌
يحقق‌فوائد‌ومزايا‌عديدة‌منها‌‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌أن‌‌‌‌إلى‌‌(‌‌‌2017‌‌:62)‌‌‌الحبسيةشارت‌‌أولقد‌‌

‌-‌ما‌يتعلق‌بالفرد‌ومنها‌ما‌يتعلق‌بالمنظمة‌ويمكن‌حصرها‌في‌التالي:‌
 -فوائد خاصة بالفرد ومنها: 

‌تحقيق‌الانتماء‌والمشاركة‌الفاعلة. -أ
‌واكتساب‌المعرفة‌والمهارة.‌داءبمستوى‌الأ‌الإرتقاء -ب
‌محافظة‌الموظف‌على‌عمله‌والشعور‌بقيمة‌ومعنى‌الوظيفة. -ت
‌تحقيق‌الرضى‌الوظيفي‌وتحمل‌المسؤولية. -ث
‌زيادة‌الدافعية‌والثقة‌بالنفس. -ج
 ارتفاع‌مقاومة‌الفرد‌لضغوط‌العمل.‌‌ -ح

 -الفوائد الخاصة بالمنظمة:  أما
‌تعزيز‌الولاء‌والانتماء‌للمنظمة. -أ

‌.الإداري‌زيادة‌فاعلية‌الابداع‌ -ب
‌ية‌العمل.إنتاجتحسين‌وزيادة‌ -ت
‌مساعدة‌المنظمة‌في‌برامج‌التطوير‌والتجويد. -ث
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‌تحقيق‌نتائج‌جيدة‌من‌حيث‌جودة‌العمل. -ج
‌زيادة‌فاعلية‌الاتصالات. -ح
‌تحسين‌العلاقة‌بين‌العاملين. -خ
‌زيادة‌القدرات‌لتحقيق‌الامكانية‌الشخصية‌الفاعلة. -‌د
 حل‌المشكلات.زيادة‌التعاون‌في‌ -‌ذ

)الطائي‌وقدادة،‌‌ التمكين‌له‌من‌الفوائد‌العدة‌على‌مستوى‌‌أن‌‌‌‌إلى‌‌(‌2008وقد‌توصل‌كل‌من‌
‌(‌2008قدادة،‌و‌‌‌)الطائي‌‌-‌فهي:‌بالنسبة‌للمنظمة‌‌‌أماالمنظمة‌والعاملين‌

‌العاملين‌لحاجات‌المنظمة.‌إدراك‌زيادة‌ .1
‌تخفيض‌الكلف‌من‌خلال‌مبادرات‌وابداع‌العاملين. .2
‌.الولاء‌والالتزامتعزيز‌ .3
‌.تخفيض‌دوران‌العمل‌ .4
‌زيادة‌فاعلية‌الاتصالات. .5
 فهي:بالنسبة للأفراد  أما
‌.زيادة‌مستوى‌الرضى‌عن‌العمل‌ .1
‌‌‌.‌زيادة‌السيطرة‌على‌المهام‌اليومية‌ .2
‌‌‌.‌زيادة‌الشعور‌بالملكية‌في‌العمل‌ .3
‌‌‌.خلق‌فرص‌عمل .4
 .جديدةالحصول‌على‌معارف‌ومهارات‌ .5

 استراتيجية تمكين العاملين معوقات   -رابعاا 
التمكين‌‌ ايضا‌ذكر‌معوقات‌استراتيجيات‌ التمكين‌يجب‌ عند‌الحديث‌عن‌مميزات‌استراتيجيات‌

‌نتفادى‌بها‌تلك‌المعوقات‌حين‌تطبيق‌استراتيجيات‌‌يمكن‌أن‌‌ية‌التي‌هموذلك‌للأ
حديات،‌‌منظمة‌معوقات‌وت‌‌أو‌‌للعاملين‌في‌أي‌مؤسسة‌‌الإداري‌م‌عملية‌التمكين‌‌أمايضاً‌يقف‌‌أ

فشل‌كبير‌في‌عملية‌‌‌‌إلى‌‌‌العليا‌تؤدي‌‌‌دارة،‌وخاصة‌الإدارة‌والتي‌إذا‌لم‌يتم‌مواجهتها‌من‌قبل‌الإ
العملية‌لا‌تخلو‌‌إلا‌أن‌‌‌‌وعلى‌الرغم‌من‌الفوائد‌الكثيرة‌التي‌يحققها‌تطبيق‌التمكين‌‌تطبيق‌التمكين.

:‌‌2017،‌‌الحبسية‌)‌‌‌يليمن‌بعض‌الاشكاليات‌كما‌اشار‌لها‌العديد‌من‌الباحثين‌ونورد‌منها‌ما‌‌
63-65‌)‌:‌
 بمفهوم‌التمكين.‌الإداري‌قلة‌الالتزام‌ .1
 التغيير.‌عنصحاب‌العمل‌أو‌أ‌حجام‌المعلمينإ .2
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 تردد‌العاملين‌في‌تحمل‌مسؤولية‌في‌اتخاذ‌القرارات. .3
 .دارة‌ضعف‌الاتصال‌بين‌العاملين‌والإ .4
 القصير.المدى‌‌‌فشل‌الادراك‌في .5

‌-‌معيقات‌التمكين‌بما‌يلي:‌‌إلى‌الملوكفي‌حين‌اشارت‌دراسة‌جلال‌سعد‌‌
 شعور‌القيادات‌بفقدان‌نتيجة‌تفويضها‌للمستويات‌الادنى. -أ

 عدم‌الاعتراف‌بقوة‌الاخرين‌بسبب‌قوة‌الانانية‌التي‌يتمتع‌بها‌بعض‌القادة. -ب
حجب‌المعلومات‌‌‌‌إلى‌‌‌ين‌فضلا‌عن‌العاملين‌في‌شبكات‌المعلومات‌الإداريلجوء‌بعض‌القادة‌‌ -ت

 ك‌قد‌يعزز‌قوتهم‌وسيطرتهم.ذلأن‌‌ضمنا‌منهم
للتمكين‌هو‌مقاومة‌التغيير‌والذي‌هو‌‌‌‌ساسالمثبط‌الأأن‌‌‌‌إلى‌‌جوش‌دافيس‌فقد‌اشار‌‌أما

و‌ البشرية‌ للطبيعة‌ فطرية‌ الأأو‌خاصية‌ من‌ مجموعة‌ الإضح‌ مقاومة‌ وراء‌ تكمن‌ التي‌ ‌‌دارة‌سباب‌
 للتمكين‌متمثلة‌في‌الاتي:

‌‌‌.‌غياب‌الثقة‌ .1
‌‌‌.القيم‌الشخصية .2
‌‌‌.‌نا‌الغرور‌والأ .3
‌.دارة‌تدريب‌الإ .4
 الخصائص‌الشخصية‌للمديرين. .5
 .استبعاد‌المديرين‌جاهزية‌القوة‌العاملة .6
‌الهيكل‌التنظيمي. .7

(‌ان‌جعل‌الرضا‌الوظيفي‌والاستفادة‌من‌الكفاءة‌‌الحبسية‌و‌‌‌جلاب،‌والحسيني‌و‌)‌وقد‌اتفق‌كل‌من‌‌
ب‌ واشعارهم‌ العاملين‌ لدي‌ واحترام‌‌أهموالفاعلية‌ من‌‌‌‌أنفسهميتهم‌ ‌‌الإستراتيجية‌الاهداف‌‌‌‌أهمهي‌

‌للتمكين.
 -هي:   الإداري  لتمكين لالرئيسية  هدافأن الأ  يرى الباحث

‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌أكثر‌منح‌العاملين‌صلاحيات‌ .1
‌طلاق‌العنان‌للقدرات‌الكامنة‌والقدرات‌المخزنة‌لدى‌العاملين‌للابتكار‌والتفوق.إ .2
‌الفكرية‌والعقلية.العمل‌ضمن‌فريق‌عمل‌متكافئ‌في‌الاتجاهات‌ .3
‌تحسين‌مستوى‌العاملين‌المادي‌والمعنوي. .4
 وجود‌بيئة‌عمل‌مرضية‌ومريحة‌للعاملين. .5
 المنظمة‌ورسالتها‌وغاياتها.‌‌أهداف‌تحقيق .6
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 تقنيات بناء استراتيجية التمكين  -خامساا 
‌:(2014‌:88جلاب،‌والحسيني،‌)‌‌الآتيتكون‌من‌خلال‌يمكن‌أن‌‌تقنيات‌بناء‌التمكينن‌إ

‌بناء‌شبكات‌الاتصال‌التي‌تشمل‌العاملين. .1
‌التطور‌المفتوح‌والدعم‌من‌المشرفين. .2
‌.نتاجنقل‌المسؤولية‌من‌كل‌المدراء‌والعاملين‌في‌الإ .3
 إنشاء‌الهياكل‌التنظيمية‌الرسمية‌كالفرق‌وحلقات‌الجودة. .4

خطوات‌‌‌‌ثلاث‌‌‌إلى‌‌‌عملية‌بناء‌وتطبيق‌التمكين‌تحتاجأن‌‌  (Schermerhorn et al, 2000)ويرى‌‌
‌-:‌(2014‌:88جلاب،‌والحسيني،‌)‌‌‌‌هي

اذ‌‌ -أ المنظمة،‌ في‌ الدنيا‌ للمستويات‌ السلطة‌ أن‌‌‌‌تفويض‌ واضحة‌‌يجب‌ العملية‌ هذه‌ تكون‌
‌.المعالم

‌.في‌جميع‌المستويات‌دون‌استثناء‌‌التمكين‌موحداً‌وتشاركياً‌‌يكون‌يجب‌أن‌‌ -ب
‌العليا‌للمهارات‌والاتصالات.‌دارة‌ممارسة‌المدراء‌في‌كل‌المستويات‌وخاصة‌الإ -ت

‌

‌-الاتية:‌بناء‌التمكين‌يعتمد‌بدوره‌على‌العوامل‌‌أن‌‌إلى‌‌اشار‌‌جانبهمن‌‌‌Dessأما
 .الأعلىالبدء‌من‌ -أ

‌وضوح‌الرسالة،‌الرؤية،‌والقيمة‌التنظيمية. -ب
‌العاملين.‌الأفراد‌‌تومكافئا‌التحديد‌بشكل‌واضح‌للمهام،‌والادوار،‌ -ت
 ‌‌.السلطةتفويض‌‌ -ث
‌لمسؤولية‌النتائج.‌الأفرادتحميل‌ -ج
‌
‌
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 المبحث الثاني 
 الإستراتيجية  هدافالأ

 
 تمهيد: 

على‌‌ وحتى‌ والتجارية‌ الصناعية‌ المجالات‌ في‌ الأخير‌ العقد‌ خلال‌ الحاصل‌ التطور‌ مع‌
ات‌وتحقيق‌‌الإستراتيجيلمنظمات‌والشركات‌الصناعية‌با،‌رافق‌هذا‌التطور‌اهتمام‌‌الأفرادمستوى‌‌

للمنظمات‌والشركات،‌والذي‌انعكس‌على‌العلاقات‌الخارجية‌والداخلية‌لتلك‌الشركات‌‌‌‌هدافالأ
‌هي‌مهمة‌الجميع‌في‌الشركات.‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هداف‌أن‌الأ‌‌والذي‌جعل‌السمة‌الحقيقية‌الظاهرة‌لها

‌

 الإستراتيجيةهداف  الأ ية وخصائصأهمو  مفهوم -أولا 
لها‌المنظمات‌و‌‌‌أهم‌بشكل‌عام‌من‌‌‌‌هدافالأتعد‌‌ التي‌تسعى‌للوصول‌ في‌‌‌‌الأفرادالسبل‌

الأ الركيزة‌ وتعد‌ للم‌ساسالحياة،‌ المستقبلي،‌‌ية‌ توجهها‌ لتحديد‌ مصاغة‌‌فنظمات‌ من‌‌هى‌ ومشتقة‌
ورسالتها المنظمة‌ و‌رؤية‌ للأ،‌ عام‌ وتعريف‌ مفهوم‌ من‌ المبحث‌ هذا‌ ‌‌الإستراتيجية‌‌‌هداف‌يتكون‌

‌بشكل‌عام.‌ها‌وخصائص‌‌تهاي‌أهم‌إلى‌بالإضافة
 الإستراتيجية   هدافالأ مفهوم -أ

)معلوف،‌‌‌‌الإسراع‌إليه‌كما‌جاء‌في‌المنجدأو‌‌‌‌‌الشيء‌‌إلى‌‌السعي :لغةلقد جاء معني الهدف  
1973‌:858‌)‌.‌

تجاه داه تحدد الإ أوتكون  الأفرادالهدف هو المنارة التي توجه اليها المجهودات والموارد التي يقوم بها 
 . (‌2017‌:131أبو‌النصر،‌)‌ هيركز عليأن  وتجعل الجميع

هي‌  الإستراتيجية   هدافالأو  بعيدة‌‌إلا‌‌‌‌ما‌ غايات‌ مستويات‌‌الأمدمجموعة‌ تمثل‌ مطلوب‌‌‌‌أداء‌،‌
ينبغي‌تكون‌‌وأن‌‌‌‌تحقيقها وما‌ ومهاراتهم‌ ومعارفهم‌ المدراء‌ لقدرات‌ ‌موارد‌‌‌منتتوفر‌‌أن‌‌‌‌ملائمة‌

المس قوى‌ مجموعات‌ وتوقعات‌ لطموحات‌ ترجمة‌ فهي‌ منظماتهم،‌ عند‌ في‌‌أهم‌واستعدادات‌ ين‌
 (‌2004‌:94،‌الخفاجي)‌.المنظمة‌واستجابة‌حية‌لها‌

كثر‌وضوحاً‌،‌فهما‌يعبران‌‌أباطار‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأمفهوم‌‌  (Hamel & prahaladويؤطر)
اً‌استراتيجية‌‌أهدافعنها‌بالاتي:‌انها‌اكثر‌من‌مجرد‌طموح‌طليق،‌فالكثير‌من‌المنظمات‌تملك‌‌

انها‌تشمل‌عملية‌ادارية‌انشطة‌تجذب‌تركيز‌انتباه‌المنظمة‌على‌‌‌‌-‌طموحة‌ومع‌ذلك‌لا‌تحققها
ات‌‌أهمترك‌مجال‌للمس‌جوهر‌الفوز،‌وحفز‌الناس‌عن‌طريق‌ايصال‌فكرة‌قيمة‌الهدف‌اليهم،‌و‌
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على‌مستوى‌الفرد‌والفريق‌والحفاظ‌على‌السماح‌بتوفير‌تعريفات‌تشغيلية‌عندما‌تتغير‌الظروف،‌‌
‌(2011‌:84المبيضين،‌و‌‌،الطراونة)واخيراً‌استخدام‌الهدف‌باتساق‌لتوجيه‌تخصيص‌الموارد.‌

السكارنة عرفها‌ واتباع‌‌‌‌وكما‌ المخططة‌ الانشطة‌ ممارسة‌ من‌ المرغوب‌ النهائية‌ النتائج‌ بانها‌
المطبقة،‌وتحديد‌‌الإستراتيجي التعبير‌‌‌‌هدافالأات‌ ما‌الذي‌يجب‌انجازه‌ومتى‌وكيف‌كما‌يجب‌

‌(‌2010السنكرى،‌)‌‌عنها‌في‌صورة‌كمية.
الغايات‌‌‌‌إلى‌‌تمثل‌رؤية‌ورسالة‌المنظمة‌التي‌من‌خلالها‌تحاول‌الوصول‌‌الإستراتيجية  هدافالأ

‌والامتدادات‌الواسعة‌المطلوب‌تحقيقها‌في‌المستقبل.
،‌‌والغالبي‌‌‌(،‌2009)‌،‌‌والعزاوي‌والكرخي‌‌(،‌2010،‌)‌مثل‌)السنكري‌‌‌كثيراً‌من‌الكتاب‌والباحثين‌أن‌‌‌
‌‌يرى‌الباحث‌ولكن‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأو‌‌‌هداف‌الأقد‌تناولوا‌مفهوم‌‌‌‌((‌2014)‌،‌وقديح‌‌(،‌2015)‌

المنظمات‌في‌نهاية‌ما‌تصبو‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأمفهوم‌‌أن‌‌ تتوقعها‌ التي‌ النتائج‌ تمثل‌ انها‌
‌المنظمات.وتطمح‌الوصول‌الية‌وفق‌مسارات‌محددة‌مسبقا‌لدى‌

‌

 الإستراتيجية   هدافالأية  أهم -ب
العديد‌من‌الفوائد‌‌‌‌ة‌ية‌كبير‌أهم‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافللأ في‌حياة‌المنظمة،‌والتي‌تتجسد‌في‌

ها‌بدقة‌عالية‌ومخطط‌لها‌‌أهدافوالمزايا‌التي‌تجنيها‌المنظمة‌في‌حال‌تركيز‌جهودها‌على‌وضع‌‌
‌الغايات.‌إلى‌‌للوصول‌

‌‌‌:‌‌(2014‌:46)قديح،‌‌ومنهمالاستراتيجية‌‌الأهدافولقد‌لخص‌مجموعة‌من‌باحثي‌
(Pearson,2001:P.15), (Kaufman,et..al.,2003:P.188) ،       

Thompson &Strickland,2006:P.27)(، )Juach &Gluck,2000:P.60)‌:في 

‌تحدد‌مسارات‌التوجه‌الاستراتيجي‌للمنظمة‌بوضوح. .1
‌ترسم‌المستقبل‌المنشود‌للمنظمة‌بشكل‌اجرائي‌قابل‌للملاحظة‌والقياس. .2
‌العليا‌في‌تحديد‌الخيار‌الانسب.‌دارةالقرارات‌اذ‌تمثل‌دليلا‌ومعاييرا‌للإتعد‌مرشدا‌لاتخاذ‌ .3
‌التنظيمي‌وبيان‌مكامن‌قوته‌ونقاط‌ضعفه.‌داءتمثل‌معايير‌لتقويم‌الأ .4
تلعب‌دوراً‌مميزاً‌في‌تحفيز‌العاملين‌وشحذ‌هممهم‌نحو‌الانجاز‌وتقليل‌حالات‌الاحباط‌من‌‌ .5

‌لمنظمة‌المتاحة.خلال‌واقعياً‌وانسجامها‌مع‌الامكانيات‌ا
فئات‌اصحاب‌المصالح‌الذين‌يمتلكون‌القوة‌‌إلى‌‌‌‌تساعد‌قادة‌المنظمة‌في‌توضيح‌احتياجاتها .6

 والسيطرة.
منظمة‌من‌نواحي‌‌‌‌لأي‌‌‌هدافالأهناك‌ضرورة‌لوضع‌‌أنه‌‌‌‌(‌‌2001‌‌:173)ما‌)المغربي(‌فقد‌برروأ

‌‌‌:‌هاأهمعدة‌و‌



35 
 

عناصر‌التخطيط:‌إذ‌لا‌يمكن‌قيام‌المدير‌بوظيفته‌التخطيطية‌دون‌‌‌‌أهممن‌‌‌‌هدافالأتعد‌‌ .1
‌تحقيقها.‌إلى‌‌واضحة‌تسعى‌المنظمة‌أهدافوجود‌أغراض‌و‌

و‌‌‌هدافالأتعد‌‌ .2 الأغراض‌ إن‌ القرارات:‌ لاتخاذ‌ المنظمة‌‌هدافالأالمرشد‌ تسعى‌ ‌‌إلى‌‌‌التي‌
اجهها‌كما‌أنها‌تفسر‌‌تحقيقها‌تمثل‌العامل‌المحدد‌لأنواع‌القرارات‌المناسبة‌للمواقف‌التي‌تو‌

‌‌‌هداف‌الأومستندة‌ب‌سبب‌تأثر‌المنظمة‌بالظروف‌البيئية‌المحيطة‌وبالتالي‌فالقرارات‌مرتبطة‌
وضع‌‌وأن‌‌‌‌في‌المستويات‌التالية‌‌‌هدافالأفي‌المستويات‌العليا‌على‌وضع‌‌‌‌هدافالأتساعد‌‌ .3

الفرعية‌‌‌‌هدافالأالخاصة‌بالمنظمة‌في‌المستويات‌العليا‌يساعد‌ويمهد‌في‌وضع‌‌‌‌هدافالأ
‌.في‌المستويات‌التالية‌الأفرادلوظائف‌الإدارات‌و‌

تتحقق‌من‌خلال‌الإدارات‌‌‌‌هدافحيث‌أن‌الأ‌‌في‌تحديد‌مراكز‌المسؤولية‌‌هدافالأيسهم‌وضع‌‌ .4
منهم‌دور‌معين‌حسب‌مهام‌وظيفته‌وبالتالي‌يمكن‌تحديد‌مسؤولية‌كل‌‌‌‌وأفراد‌محددين‌لكلٍ‌

‌التي‌أُنيط‌به‌تحقيقها.‌هدافالأعلى‌‌فرد‌بناءً‌أو‌‌‌قسمإدارة‌أو‌‌
السليمة‌والواقعية‌يساعد‌في‌التفويض‌‌‌‌هدافالأوجود‌‌وأن‌‌‌‌في‌تفويض‌السلطة‌‌هدافالأتسهم‌‌ .5

‌.السليم‌للسلطة‌كما‌يساعد‌في‌التنسيق‌بين‌الأنشطة‌والمهام‌المختلفة

‌‌أهم‌تس‌‌هداف‌الأفي‌بيان‌نوعية‌العلاقات‌السائدة‌بالمنظمة‌وعلاقتها‌ببيئتها‌ف‌‌هدافالأتسهم‌‌ .6
تس‌ كما‌ عليه،‌ التركيز‌ وما‌يجب‌ والأسواق‌ المنتجات‌ بين‌ العلاقات‌ بيان‌ بيان‌‌‌‌أهم‌في‌ في‌

أفقي‌وهل‌هي‌علاقات‌‌أو‌‌‌‌‌العلاقات‌بين‌الإدارات‌المتعددة‌بالمنظمة‌سواء‌كانت‌بشكل‌رأسي‌
‌سلطة.أو‌‌‌تعاون‌

الرقابة‌وتقييم‌الأ‌‌هدافالأتسهم‌‌ .7 المعايير‌والمقاييس‌التي‌تستخدم‌في‌ فعلياً،‌‌‌‌داءفي‌وضع‌
 .دارةلتقييم‌كفاءة‌الإ‌هدافالأويتم‌الاعتماد‌على‌

بحيث‌يتم‌الاستفادة‌من‌نتائج‌هذا‌التقييم‌في‌وضع‌‌‌‌الأفراد‌‌أداءفي‌تقييم‌‌‌‌هدافالأتساعد‌‌ .8
 ‌‌.لحوافز‌وغيرهاكالترقية‌والنقل‌والتدريب‌وا‌الأفرادبعض‌سياسات‌

‌-‌:‌‌‌(‌2013‌:105،‌)الزنفلي‌فيتتمثل‌‌‌الإستراتيجية‌هداف‌الأبأن‌‌في‌حين‌يرى‌)الزنفلي(
‌.الأولويات‌للمؤسسة‌‌ويحدد،‌الاتجاه‌الواجب‌السير‌فيه‌‌ويرسمتوضح‌النتائج‌المرغوبة‌ −
‌.تساعد‌أفراد‌المؤسسة‌والأطراف‌المعنية‌على‌فهم‌أدوارهم‌في‌مستقبل‌المؤسسة −
‌.دارةمرشداً‌لصنع‌القرارات‌السليمة‌واتخاذها‌من‌خلال‌الإ‌تُعد‌ −
‌.الإستراتيجيةتقلل‌من‌حدة‌الصراعات‌المحتملة‌فيما‌بعد‌خلال‌تنفيذ‌الخطة‌ −
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ية‌الشركة‌وما‌توفره‌الشركة‌من‌‌أهمتنبع‌من‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأية‌‌أهمأن‌‌‌‌يرى الباحثفي‌حين‌‌
خطط‌واضحة‌المعالم‌ومدى‌اهتمامها‌بالموظفين‌بالعموم‌توفير‌الصلاحيات‌المناسبة‌للمستويات‌‌

‌ة‌والمشاركة‌الجماعية‌في‌تحقيقها.الإداري
   الإستراتيجية هدافالأ خصائص   -ت

على‌مجموعة‌من‌العوامل‌والموارد‌والامكانيات‌المادية‌والبشرية‌والظروف‌‌‌هدافالأيعتمد‌تحقيق‌
هناك‌مجموعة‌من‌الخصائص‌الجيدة‌الواجب‌توافرها‌لكي‌تكون‌‌‌‌نولك‌‌الأعمال‌‌‌المحيطة‌بمنظمات‌

ومتوافقة،‌‌‌‌هداف‌الأهذه‌‌ مقبولة‌ نتائج‌ وتعطي‌ الخصائص‌‌جيدة‌ اجمالها‌‌هذه‌ ‌‌التالي‌بيمكن‌
‌-:‌(‌2010‌:140،‌والمرسى،‌‌دريسا)‌و‌‌‌(‌186-2018‌:183المحمدي،‌)‌

الوضوح‌والتحديد:‌تحديد‌ما‌هو‌مطلوب‌إنجازه‌والجهة‌المسؤولة‌عن‌الانجاز‌والمقصود‌‌ .1
 زمني.‌إطار‌بالتحديد‌هو‌توصيف‌النتيجة‌التي‌ينبغي‌الوصول‌اليها‌ضمن‌

 المرونة:‌وتعني‌القابلية‌للاستجابة‌للمتغيرات‌البيئية. .2
يجب‌أن‌‌‌‌فلا‌‌‌‌متوافقة‌ومنسجمة‌مع‌بعضها‌البعض‌‌هدافالأتكون‌‌يجب‌أن‌‌‌‌التوافق:‌‌ .3

 اخرى.‌‌أهداف‌عاقة‌تحقيقإ‌‌إلى‌‌يؤدي‌الوصول‌لهدف‌ما‌
 الجيدة‌على‌النتائج‌لا‌على‌النشاط.‌هدافالأتركز‌يجب‌أن‌‌:‌التركيز .4
تحديد‌‌القبول .5 في‌ العاملين‌ مشاركة‌ خلال‌ من‌ القبول‌ ويتحقق‌ ذلك‌‌الأهداف‌:‌ يمتد‌ وقد‌ ‌،

المنظمات‌التشريعية‌وغيرها‌من‌الفئات‌‌أو‌‌‌ليشمل‌الفئات‌الخارجية‌مثل‌جماعات‌الضغط
 .المزمعة‌الأهدافالتي‌قد‌تقف‌عائقاً‌دون‌تحقيق‌

بدقة‌ووضوح‌وما‌الذي‌يجب‌‌‌‌الأهدافتعكس‌عملية‌صياغة‌‌يجب‌أن‌‌‌‌:‌‌القابلية للقياس .6
تكون‌قابلة‌للقياس‌عبر‌الوقت‌حتى‌يمكن‌‌يجب‌أن‌‌‌‌‌‌الأهدافتحقيقه‌ومتى،‌ومن‌ثم‌فإن‌‌

 .التحقق‌من‌الوصول‌إليها
بالقدرة‌على‌تحقيق‌التكيف‌مع‌التغيرات‌غير‌المتوقعة‌‌‌‌الأهدافتتسم‌‌يجب‌أن‌‌‌‌:‌‌المرونة .7

تؤثر‌على‌‌أو‌‌‌‌‌في‌بيئة‌أعمال‌المنظمة‌وحتى‌لا‌تكون‌هذه‌المرونة‌على‌حساب‌دقة‌الهدف‌
الموضوعة‌فإنه‌من‌الأفضل‌أن‌يحدد‌نطاق‌التعديل‌أي‌يكون‌‌‌‌الأهدافثقة‌العاملين‌في‌‌

‌ .هدف‌وليس‌طبيعتهالتغيير‌في‌مستوى‌ال
الهدف‌‌‌‌أسلوب‌مصاغة‌ب‌‌‌الأهداف‌تكون‌‌يجب‌أن‌‌‌‌:‌‌الفهم .8 يوحد‌بين‌فهم‌كل‌من‌واضع‌

 .والقائم‌بتنفيذه‌على‌حد‌سواء
الموضوعة‌مع‌الأغراض‌العامة‌للمنظمة‌كما‌تم‌‌‌‌الأهدافتتناسب‌‌يجب‌أن‌‌‌‌:‌‌الملاءمة .9

 .التعبير‌عنها‌في‌رسالتها
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متسقة‌مع‌نوعية‌القدرات‌والإمكانات‌سواء‌‌‌‌الأهداف‌تكون‌‌يجب‌أن‌‌‌‌:‌‌القابلية للتحقيق .10
تعكس‌مصالح‌الاطراف‌‌يجب‌أن‌‌‌‌البشرية‌التي‌تمتلكها‌المنظمة،‌كما‌‌أو‌‌‌‌‌المالية‌أو‌‌‌‌‌المادية

تراعي‌ايضا‌العلاقة‌بين‌مصالح‌المنظمة‌ومصالح‌البيئة‌‌وأن‌‌‌،‌ذات‌العلاقة‌بصورة‌متوازنة‌
 .المحيطة

التي‌تفجر‌التحدي‌إنما‌تعطي‌المديرين‌حافزاً‌للبحث‌‌‌‌حيث‌أن‌الأهداف‌‌‌:التسام بالتحدي .11
التي‌تفتقر‌لروح‌التحدي‌‌‌‌الأهدافعن‌طرق‌لتحسين‌العمليات‌الخاصة‌بالمنظمة،‌عكس‌‌

  .في‌تحفيز‌المديرين‌والموظفينوتتسم‌بالسهولة‌المفرطة‌والتي‌تفشل‌
‌
‌-:‌(‌245-2009‌‌:244الكرخي،‌‌)‌‌‌هي‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأخصائص‌‌أن‌‌‌‌إلى‌‌شار‌)الكرخي(‌أو‌

هناك‌وقت‌محدد‌لإنجاز‌الهدف،‌وكما‌‌‌‌أن‌يكون‌للهدف‌فترة‌زمنية‌للتنفيذ:‌بمعنى‌‌‌‌أن‌يكون‌ (1
‌ -الاتي:‌بالشكل‌

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

‌
‌
‌

‌
‌
‌

‌الإستراتيجية‌هداف‌خصائص‌الأ(: 2.2شكل )
 (245-244: 2009الكرخي، ) البحث  أدبيات اعداد الباحث بناءا على  /المصدر
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‌
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أن يكون الهدف محددا  

قابلية الهدف للقياس

قابلية الهدف

أن يكون للهدف فترة 
زمنية للتنفيذ

أن يكون الهدف ملائما  
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 الإستراتيجية الهداف   تطور نظريات -ثانياا 
تطور‌ وتنوعت‌‌‌‌الإداري‌الفكر‌‌‌‌لقد‌ العلوم‌‌‌‌وانواعهه‌‌أفكار‌كثيرا‌ تطور‌ مع‌ ومحتوياته‌

والجهات‌المسؤولة‌عن‌تحديدها،‌وتحكم‌‌‌‌هداف‌الأة‌وهذا‌قد‌انعكس‌على‌‌الإداريالانسانية‌و‌
تحديد‌‌ ان‌‌‌‌هدافالأعملية‌ ويمكن‌ الفكري،‌ المنطق‌ ذات‌ النظريات‌ من‌ عدد‌ وصياغتها‌

‌:الإستراتيجية‌هداف‌الأالنظريات‌التي‌واكبت‌هذا‌التطور‌في‌موضوع‌‌أهمنستعرض‌
 Classic Economics Theory:  النظرية القتصادية الكلاسيكية .1

تصور‌المنظمة‌رديفاً‌لوجود‌منظم‌واحد‌وهو‌المالك،‌والمدير‌‌‌‌إلى‌‌‌ذهبت‌النظرية‌الاقتصادية
يعمل‌وسيط‌نظام‌من‌قوى‌سوقية،‌تتصف‌بالمنافسة‌البحتة،‌ولم‌تستطع‌البقاء‌على‌قيد‌الحياة‌‌

التي‌تعظم‌‌ المنظمات‌ التقليدية‌بأربعة‌افتراضات‌‌Scott)‌‌‌ارباحهاسوى‌تلك‌ وتدعم‌التصورات‌ ‌)
 :‌‌(‌2015‌:230وادريس،‌الغالبي‌)‌‌ية‌وهى‌أساس

 ليس‌هناك‌سوى‌ناشط‌واحد‌يتخذ‌القرارات. -أ
 ،‌وتركز‌على‌هدف‌واحد‌بوجه‌خاص.أهدافان‌المنظمة‌لها‌ -ب
 .الأرباح‌الهدف‌هو‌السعي‌نحو‌ -ت
 يتم‌تعظيم‌الهدف. -ث

‌‌ي‌يستخدم‌مورده‌بشكل‌كفؤ‌للتوصل‌إنتاجوفي‌إطار‌هذه‌النظرية‌اعتبرت‌المنظمة‌نظام‌اقتصادي‌‌
الهدف،‌‌‌‌إلى النظرية‌تنطلق‌من‌كون‌الربح‌يمثل‌حالة‌مرغوبة‌ومطلوبة‌‌‌‌إطار‌في‌‌تعظيم‌ هذه‌

لكونها‌تساعد‌على‌تجديد‌الموارد‌ونمو‌المنظمة‌واستمرارها،‌واعتمدت‌على‌منظم‌واحد‌للمنظمة‌‌
‌المدير‌فيعمل‌وسط‌نظام‌من‌قوى‌سوقية‌تتصف‌بالمنافسة‌البحتة.‌أما‌وهو‌المالك‌

النظرية‌‌إطار‌وفي‌‌ نظام‌‌‌هذه‌ المنظمة‌ كفء‌‌إقتصادي‌‌إ‌‌اعتبرت‌ بشكل‌ موارده‌ يستخدم‌ نتاجي‌
التطور‌الحاصل‌في‌‌‌‌ع،‌ان‌هذه‌النظرية‌اصبحت‌لا‌تستجيب‌لواقهدافالأتعظيم‌‌‌‌إلى‌‌للوصول‌

تكوين‌المنظمات‌وبيئات‌عملها،‌وتعد‌الفلسفة‌الفكرية‌لهذه‌النظرية‌تنطلق‌من‌كون‌الربح‌يمثل‌‌
لذلك‌يفترض‌‌‌‌واستمرارها،‌تجديد‌الموارد‌ونمو‌المنظمة‌‌‌‌على‌‌حالة‌مرغوبة‌ومطلوبة‌لكونها‌تساعد

‌(‌‌‌2001،‌)الصياح‌لهدف.‌عقلانيا‌ويتصرف‌بالمثالية‌لغرض‌تعزيز‌هذا‌ا‌‌أن‌يكون‌بالمدير‌المالك‌‌
‌
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 : Behavioral Theoryالنظرية السلوكية  .2
‌‌متعددة‌من‌الائتلاف‌الخارجي،‌‌‌أهداف‌‌‌كون‌المنظمة‌نظام‌فرضت‌عليهابأنه‌‌‌‌تتلخص‌هذه‌النظرية

العليا‌بدورها‌بالموائمة‌‌‌‌دارة‌العليا،‌وتقوم‌الإ‌‌دارةهذه‌النظرية‌تمر‌من‌خلال‌ناشط‌واحد‌هو‌الإإلا‌أن‌‌
‌.‌(‌2015‌:231الغالبي‌وادريس،‌)‌‌‌ناشط‌واحد(‌-متعددة‌أهداف)‌‌هدافالأبين‌هذه‌

قدرتها‌على‌‌وأن‌‌‌‌ية‌لهذه‌النظرية‌من‌كون‌المنظماتُ‌وجدت‌لتبقى‌وتستمرساسالأ‌‌فكار‌الأ‌‌وتنطلق
متعاقبة‌‌‌أهداف‌إمكانية‌تحقيق‌هذا‌الاستمرار‌يتيح‌لها‌وأن‌‌تحقيق‌هذه‌الاستمرارية‌مرتبط‌بنموها،

المنظمة،‌وهذه‌‌‌‌أهداف‌‌ومتعددة‌ومتجددة‌تبعد‌المؤثرين‌الخارجيين‌والداخليين‌عن‌معترك‌تحديد‌
أن‌‌ ترى‌ أن‌‌‌‌هدافالأالنظرية‌ الربح،‌‌‌‌أهداففي‌‌تمثل‌‌يمكن‌ الاستمرارية،‌ )مثل‌ ذاتها‌ المنظمة‌

‌النمو(.
 : Bargaining Theoryالمساومةنظرية  .3

تطور‌‌ مفهوم‌كثيرً‌لقد‌ ينظر‌‌‌الأعمال‌‌‌ا‌ اجتماعية‌‌‌‌الأعمال‌‌‌منظمات‌‌‌إلى‌‌‌واصبح‌ خلايا‌ بكونها‌
‌‌بالإضافة‌لكونها‌وحدات‌اقتصادية،‌وفي‌هذا‌الاطار‌مساومات‌وتوافقات‌متعددة‌لغرض‌تحديد‌

هذه‌‌‌‌أهداف اطار‌ وفي‌ وخارجها،‌ المنظمة‌ داخل‌ المصالح‌ اصحاب‌ مختلف‌ متطلبات‌ تلبي‌
‌‌اللاعب‌ليس‌بكونها‌‌–العليا‌للمنظمة‌تجد‌التوليفات‌والانسجام‌المناسب‌‌‌‌دارة‌المساومات‌فان‌الإ

هذه‌الجماعات‌كقيود‌تستخدم‌في‌اطارها‌موارد‌المنظمة‌لتحقيق‌‌‌‌أهداف‌‌لتلبية‌متطلبات‌‌-الوحيد
(‌وفي‌‌Hallحتى‌لو‌ان‌البعض‌منها‌يتحقق‌بموجب‌متطلبات‌الحد‌الادنى‌المقبول‌)‌‌‌هدافالأهذه‌‌

حد‌الصراع‌بين‌مختلف‌الاطراف،‌وتبقى‌الحالة‌الحاكمة‌‌‌‌إلى‌‌اطار‌هذه‌النظرية‌قد‌يصل‌الامر
قبول‌النظري ضرورة‌ المنظمة‌لها‌اطراف‌متعددة،‌و‌لهذا‌الامر‌هي‌ المتباينة‌بكون‌ يجب‌أن‌‌‌‌ة‌

هذه‌‌ متفق‌‌هدافالأتستجيب‌ مركزي‌ كهدف‌ المنظمة‌ عمل‌ كافة‌‌عليه‌‌‌‌باستمرارية‌ قبل‌ من‌
‌.(‌2015‌:231الغالبي‌وادريس،‌)‌ناشطون‌متعددون(‌-متعددة‌أهداف)‌الاطراف

ان‌هذه‌‌‌‌(‌229-2015‌‌:233الغالبي‌وادريس،‌‌)‌(،‌76-2001‌‌:70الصياح،‌‌)‌‌لقد‌اتفق‌كل‌من‌
النظرية‌تجرى‌مساومات‌وتوافقات‌متعددة‌من‌الجهات‌الخارجية‌وفي‌إطار‌هذه‌النظرية‌تجري‌‌

تلبي‌متطلبات‌مختلف‌أصحاب‌المصالح‌داخل‌‌‌أهداف‌لغرض‌تحديد‌مساومات‌وتوافقات‌متعددة‌
توليفات‌المناسبة‌‌العليا‌للمنظمة‌تجد‌ال‌‌دارة‌المنظمة‌وخارجها،‌وفي‌إطار‌هذه‌المساومات‌فإن‌الإ

‌.هذه‌الجماعات،‌حتى‌ولو‌تحقق‌البعض‌منها‌بالحد‌الأدنى‌المقبول‌أهداف‌‌لتلبية‌متطلبات
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:  2015الغالبي وادريس،  )   Theory Flexible Objectivesالمرنة    هدافالأنظرية   .4
232 ) . 
قدرتها‌على‌‌وأن‌‌‌‌ية‌لهذه‌النظرية‌من‌كون‌المنظمات‌وجدت‌لتبقى‌وتستمر‌ساس‌الأ‌‌فكارتنطلق‌الأ

متعاقبة‌‌‌أهداف‌هذا‌الاستمرار‌يتيح‌لها‌إمكانية‌تحقيق‌وأن‌‌تحقيق‌هذه‌الاستمرارية‌مرتبط‌بنموها،
ات‌وفق‌‌المنظم‌‌أهداف‌‌عترك‌تحديدفي‌م‌‌ومتعددة‌ومتجددة‌تبعد‌المؤثرين‌الخارجيين‌والداخليين

‌مجموعتين:ب‌‌تمثليمكن‌أن‌‌هدافالأالنظرية‌ترى‌أن‌‌ان‌هذه،‌وطرق‌مختلفة‌أساليباليات‌و‌
ذاتها‌وهي‌‌‌‌أهداف‌‌‌نطلق‌عليها‌اعتبارياً‌يمكن‌أن‌‌‌‌المجموعة‌الاولى:‌ .1 ،‌‌الاستمرارية‌المنظمة‌

‌الربح،‌النمو.
بين‌‌‌‌والصراعات‌‌‌لتوافقات‌والمساومات‌افي‌إطارها‌تتم‌عملية‌‌‌‌أهداف‌‌‌هي‌المجموعة‌الثانية:‌‌ .2

 .مختلف‌الأطراف
تتغير‌عبر‌الزمن‌في‌إطار‌متطلبات‌بيئية‌‌‌‌هدافالأومن‌جهة‌اخرى‌تتطلق‌النظرية‌من‌‌

ية‌هذه‌الاطراف‌للمنظمة‌وبقائها‌‌أهممتجددة‌تنشط‌فيها‌أطراف‌كثيرة‌تأخذ‌اولوياتها‌وفق‌اعتبارات‌‌
‌.ارباحها‌ونموها‌و‌

والمنطق‌الفكري‌‌‌‌،‌هدافالأوالجدول‌التالي‌يوضح‌هذه‌النظريات‌والجهات‌المسؤولة‌عن‌تحديد‌‌
‌تحقيقها:‌‌المطلوب‌‌هدافالألها‌و‌
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 الإستراتيجية‌نظريات‌الأهداف‌(: 4.2جدول )   

‌(.‌229-2015‌:233الغالبي‌وادريس،) دراسةعلى‌بناءً‌‌اعداد‌الباحث‌/المصدر
 

‌‌أن‌نرى‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأبالنظر‌لكل‌ما‌كتب‌في‌الموضوع‌حول‌نظريات‌أنه‌‌ويرى‌الباحث
‌‌ليست‌بالأمر‌الهين،‌‌وأنهاوصياغتها‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ‌‌تحقيق‌‌هناك‌صعوبة‌بتحديد‌عملية

يتم‌‌‌‌الغير‌واقعية‌‌‌هدافالأشروطها‌لإمكانية‌تجسيدها‌على‌ارض‌الواقع‌ف‌‌أحد‌المنطق‌الفكري‌‌وأن‌‌
‌استبعادها.

‌

الجهة المسئولة   المنطق الفكري  النظرية 
 هدافالأعن تحديد 

المطلوب   هدافالأمثلة أ
 تحقيقيا 

 التقليدية "القتصادية" 
 )القتصادية الكلاسيكية( 

أو‌‌‌‌المنظمــة‌حليف‌لوجود‌منظم‌واحــد
من‌أو‌‌‌‌مسـؤول‌اعلى‌واحد‌هو‌المالك

‌له‌سلطة‌القرار
‌الأرباح‌تعظيم‌‌المدير‌المالك‌

 السلوكية 

ــت‌عليها‌ ـــ ــ ــ ‌أهداف‌المنظمة‌نظام‌فرضــ
إلا‌أن‌‌‌الخارجي،متعددة‌من‌الائتلاف‌‌

ـــــط‌‌‌هـدافالأهـذه‌ ـــ ــ ــ تمر‌من‌خلال‌نـاشــ
‌العليا‌‌دارةواحد‌هو‌الإ

ــــا‌‌‌‌الأربـاحتعظيم‌‌‌العليا‌دارةالإ ــ ـــ ــ ــ ورضــ
‌العاملين

 المساومة 

ــلًا‌عن‌ ــ ــ ــ المنظمة‌خلايا‌اجتماعية‌فضــ
ـــــادية‌وفي‌اطارها‌‌ ــ كونها‌وحدات‌اقتصــ
ــددة‌لغرض‌ ــات‌متعــ ـــــاومــ ــ ــ ـــ ــ ــ مســ تجرى‌

ــيـــــاغـــــة ـــ ـــ ــ ــ متطلبـــــات‌‌‌أهـــــداف‌‌صــ تلبي‌
‌اصحاب‌المصالح

ـــــا‌‌‌‌دارةالإ ــ ـــــيــ ــ ـــــلــ ــ ـــــعــ ــ الــ
‌والتحالفات‌المؤثرة

متعـــددة‌متقـــاربـــة‌‌‌أهـــداف
‌القصير‌الأمدفي‌‌

 السياسية 
ـــــي‌ ــ ـــــياســ ــ ـــــراع‌الســ ــ المنظمة‌ميدان‌للصــ
والفكري‌بين‌الفئات‌المختلفة‌اجتماعيـاً‌‌

‌ونفسياً‌وسياسياً‌

العليـا‌وجهـات‌‌‌دارةالإ
أخرى‌عديدة‌تتصارع‌‌
فيما‌بينها‌في‌ضـــــوء‌‌

‌استخدام‌القوة

خاصـة‌‌‌هدافلا‌وجود‌لأ
بـــــل ‌أهـــــداف‌‌بـــــالمنظمـــــة‌

ــ‌ـــــللمؤثرين‌الأ ــ ـــــاســ ــ ــ يين‌‌ســ
‌)اصحاب‌القوة(

 المرنة  هدافالأ
ـــــتمر ـــ ــ ــ وأن‌‌‌المنظمـة‌وجـدت‌لتبقى‌وتســ

ــــتمرارية‌ ـــ ــ ــ قدرتها‌على‌تحقيق‌هذه‌الاســ
‌مرتبط‌بنموها‌وتحقيق‌ارباح‌متصاعدة‌

ـــــا‌‌‌‌دارةالإ ــ ـــــيــ ــ ـــــلــ ــ ـــــعــ ــ الــ
واصــــحاب‌المصــــالح‌‌
وغير‌‌ ـــــرين‌ ـــ ــ ــ ــــاشــ المبــ

‌المباشرين

متعــددة‌ومتجــددة‌‌‌أهــداف
تـأخـذ‌اولويـة‌فيمـا‌بينهمـا‌‌
ــــة‌‌ ــ البيئيــ للظروف‌ ــاً‌ ـــ وفقــ
ــازلات‌‌ ـــ ــنــ ــتــ الــ ــة‌ ـــ ــيــــعــ ــبــ وطــ
ـــــحاب‌‌ ــ ــ المتبادلة‌بين‌اصــ

‌المصالح
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  الإستراتيجيةهداف نواع الأ أمتغيرات ومحددات و  -ثالثاا 
وانواعها‌وتصنيفها‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأ‌ومحددات‌يتناول‌هذا‌المبحث‌كل‌من‌المتغيرات‌

 .الإستراتيجية‌هدافالأخطوات‌صياغة‌و‌،‌هاأساليبوكيف‌يمكن‌تحديد‌‌
   الإستراتيجية  هدافالأ متغيرات  -أ

وتناول‌الغالبي‌وادريس‌بعضا‌من‌هذه‌‌‌‌ة‌وقدالعديد‌من‌الباحثين‌متغيرات‌كثير‌لقد‌تناول‌‌
‌:‌‌(‌2015‌:232الغالبي‌وادريس،‌)‌‌المتغيرات‌ومنها

من‌‌نتاجالإ‌‌أن‌‌ية:نتاجالإ .1 تعتبر‌ من‌‌ساس‌الأ‌‌هدافالأية‌ الكثير‌ تتحقق‌ اطارها‌ في‌ التي‌ ية‌
ية‌‌نتاجية‌العاملين‌والإإنتاجالموارد‌و‌ية‌‌إنتاجب‌‌الإرتقاء‌لذلك‌تحاول‌المنظمات‌‌‌‌الأخرى‌‌‌هدافالأ

‌‌ية‌ببساطة‌مقياس‌نسبي‌حيث‌المخرجات‌نتاج‌والإ‌‌،‌الأعمال‌على‌المستوى‌الكلي‌لمنظمات‌‌
 ت‌فيها.أهمالمدخلات‌التي‌س‌إلى

المنظمة‌‌‌‌إدارة‌:‌ان‌المسؤولية‌الاجتماعية‌هي‌واجب‌‌الأعمال‌‌‌أخلاقيات‌ة‌و‌المسؤولية‌المجتمعي .2
 القرارات‌المهمة‌والافعال‌بطريقة‌تحقق‌رفاهية‌المجتمع‌ومصالحه.‌تخاذإ‌ي‌في‌ساسالأ

للموارد‌البشرية‌‌‌‌أفضل‌ترتبط‌بتقديم‌ما‌هو‌‌‌‌هدافالأتطوير‌العاملين‌هذه‌مجموعة‌كبيرة‌من‌‌ .3
من‌فرص‌للترقية‌والتقدم‌والتدريب‌وتراكم‌الخبرة‌والمعرفة‌باعتبار‌ان‌هذه‌الموارد‌البشرية‌هي‌‌

 الزمنية‌المتعددة.‌الفتراتالمنظمة‌المختلفة‌وعلى‌‌‌‌أهداف‌التي‌تسهم‌في‌تحقيق
الاستجابة‌‌‌‌أو‌‌‌‌تفي‌الاحتياجات‌المدركةيمكن‌أن‌‌‌‌جديدة‌‌أفكار:‌هي‌القدرة‌على‌توليد‌‌‌‌الإبتكار .4

اولى‌‌ خطوة‌ للابتكار‌ القابلية‌ وتعد‌ المنظمة،‌ قبل‌ من‌ الغالبي،‌‌)‌للإبداع‌‌للفرص‌ العامري،‌
2008‌:425‌)‌.‌

الخاصة‌بالتحسين‌والتجديد‌‌‌‌هدافالأ‌تبني‌المنظمة‌مجموعة‌كبيرة‌من‌‌هو‌‌‌‌التميز التفني"" .5
و‌ والابداع‌ واليات‌‌‌‌الإبتكاروالتطوير‌ والخدمة‌ المنتج،‌ مقارنة‌‌إنتاجالخاص‌ وتقديمها‌ ها‌
 .‌(‌2015‌‌:244الغالبي‌وادريس،‌)‌‌الأخرى‌بالمنظمات‌المنافسة‌

لتوضيح‌مضامينها‌ومن‌‌‌‌الإستراتيجية‌(‌‌بعاد‌ولقد‌اسهم‌العديد‌من‌الباحثين‌في‌تحديد‌المتغيرات)الأ
‌‌(,urrer & Chaharbaghi)‌مع‌المنظمة‌والبيئة‌التي‌تتعمل‌معها،‌وحددها‌‌‌‌ثم‌تقديم‌مفهوم‌يتلائم‌

‌(Feurrer & Chaharbaghi, 1995: 12‌)في‌‌:‌
فيها‌‌ .1 تعمل‌ التي‌ والبيئات‌ الاسواق‌ واختيار‌ والتكنولوجيا،‌ والموارد‌ الانشطة‌ بمعنى‌ المجال:‌

‌المنظمة.
واللامركزي .2 المركزية‌ درجة‌ تحديد‌ وتعني‌ والاجراءات‌‌‌‌ة‌العمليات:‌ الهيكل‌ وانشاء‌ العمل‌ في‌

‌وديناميكية‌العمل.
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والأ .3 والمتضمنة‌‌‌‌ساليب‌الطرق‌ والريادة،‌‌‌‌أساليب‌والوسائل‌ والاستقرائي،‌ الاستنباطي‌ التحليل‌
‌والتفكير‌النظامي‌والمنهجي.

‌ات.الإستراتيجيالجهات‌المسؤولة‌عن‌وضع‌ .4
‌.الإستراتيجيةالمدى‌الزمني:‌الذي‌يوضح‌المدى‌الذي‌تغطية‌ .5
الفلسفة‌الفكرية:‌بمعنى‌هل‌توجد‌خطة‌ذات‌مضمون‌شمولي‌ام‌تقارير‌متنوعة،‌وهل‌تجري‌‌ .6

‌ضمن‌إطار‌فكري‌لدى‌المديرين‌ام‌في‌ضوء‌نموذج‌محدد.‌
على‌حل‌‌‌‌تركيزأو‌‌‌‌‌قد‌يقع‌في‌إطار‌استراتيجية‌تنويع‌‌‌الإستراتيجيةمحتوى‌‌‌‌إنالمحتوى:‌‌ .7

‌مختارة.أو‌‌‌النشاط‌ام‌نمو‌بطرق‌متعددة
والخيارات‌الواردة‌فيها‌من‌خلال‌الاستحواذ‌ام‌التطوير‌الداخلي‌‌‌‌الإستراتيجية‌التنفيذ:‌هل‌تنفذ‌‌ .8

 ام‌الاثنان‌معاً.
‌

   الإستراتيجية  هدافالأمحددات  -ب
واتساقاً‌معها‌يستلزم‌من‌المعنيين‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأما‌تقدم‌من‌نظريات‌‌‌‌أساسعلى‌‌

و‌‌‌‌المبيضين،‌)‌‌هدافالأمراعاة‌المحددات‌الاتية‌عند‌صياغة‌تلك‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأبتحديد‌‌
‌-‌:‌‌‌(‌‌2011‌:87الطراونة

 ها‌واستراتيجياتها‌وانجازاتها‌وانشطتها.أهدافتاريخ‌المنظمة‌وتشمل‌ ▪
 المنظمة.قيم‌اصحاب‌المصالح‌ومراكز‌القوة‌والسيطرة‌في‌ ▪
العوامل‌)الاقتصادية‌‌ ▪ وتضم‌ المباشرة(‌ )غير‌ العامة‌ المتمثلة‌بالبيئة‌ البيئة‌الخارجية‌ عوامل‌

تضم‌‌‌‌والاجتماعية‌والسياسية‌‌ والتي‌ المباشرة‌ الخاصة‌ والبيئة‌ والتقنية(‌ عوامل‌‌والقانونية‌
 ...(..،‌المجهزين،‌الزبائن،‌المنافسين)‌
التنظيمية،‌‌ ▪ عمر‌‌الثقافة‌ الإالق‌‌المنظمة،‌وتشمل‌ نمط‌ النظم‌‌دارة‌يادة،‌ التنظيمي،‌ الهيكل‌ ‌،

 ة.‌الإداري
 المسؤولية‌الاجتماعية‌ودور‌المنظمة‌في‌تحقيق‌متطلبات‌المجتمع. ▪
   والتجديد‌والتطوير‌من‌قبل‌المنظمة.‌‌الإبتكار‌مستوى‌الاهتمام‌ب ▪
   الإستراتيجية هدافالأ نواع  أ -ت

)‌‌ثلاثة‌انواع‌وهي:‌‌‌إلى‌‌تنقسم‌‌الإستراتيجية‌‌هدافأن‌الأ‌‌إلى‌‌لقد‌تطرق‌"الكرخي"
244  : الكرخي،

)‌
المخرجات  هدافالأ .1 نحو  وهي‌‌الموجهة  بلوغها‌‌‌‌هداف‌الأ:‌ وراء‌ من‌ المنظمة‌ تسعى‌ التي‌

 تحقيق‌مخرجات‌ملموسة‌محددة‌بالكميات‌وعلى‌اصعدة‌نشاطاتها‌الرئيسية.



44 
 

التي‌تدخل‌في‌مجال‌الخطة‌التشغيلية‌‌‌هدافالأ:‌ويراد‌بها‌الموجهة نحو العمليات هدافالأ .2
 الموجهة‌نحو‌المخرجات.‌هداف‌الأوالتي‌تؤثر‌بصورة‌غير‌مباشرة‌على‌

التي‌تتحدث‌عن‌التغيرات‌في‌نطاق‌معين‌‌‌‌هدافالأ:‌ويراد‌بها‌‌الموجهة نحو الثار  هدافالأ .3
ف‌والسلوك‌‌في‌فئة‌محددة،‌أي‌المواقف‌التي‌يراد‌تغييرها،‌والمعار‌أو‌‌‌‌‌مدينة‌أو‌‌‌‌‌مثل‌المجتمع‌

المراد‌تغيرها،‌والمعارف‌والسلوك‌والمراد‌توجيهها‌خلال‌فترة‌زمنية‌معينة‌مع‌وصف‌لدرجة‌‌
 التغيير.

انواع‌اخرى‌‌‌‌إلى‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأانواع‌‌‌‌(‌2004‌‌:60)‌ومطلك‌‌‌الدوري‌كل‌من‌‌‌‌وصنف
 ‌‌‌-كالتالي:‌

و  .1 واحد  هدف  ذات  خلال‌‌متعددة   أهدافمنظمات  من‌ تقتصر‌ المنظمات‌ بعض‌ فهناك‌ ‌:
أنشطتها‌على‌تحقيق‌هدف‌واحد،‌في‌حين‌أن‌أغلب‌المنظمات‌تعتمد‌في‌فلسفتها‌على‌‌

متعددة‌للمنظمة،‌ومعظم‌المنظمات‌‌‌‌أهداف‌‌‌ة‌الحديثة‌التي‌تفترض‌وجودالإداريالنظريات‌‌
 .كبيرة‌الحجمأو‌‌‌المتعددة‌هي‌منظمات‌متوسطة‌هدافالأذات‌

الرسمية‌ما‌تنشره‌المنظمة‌للجمهور‌عبر‌‌‌‌هداف‌الأ:‌إذ‌تمثل‌‌فعلية  هدافأرسمية و   أهداف .2
 تها‌في‌المسؤولية‌الاجتماعية،‌‌أهمالتقارير‌ووسائل‌الإعلام‌وقوى‌التأثير‌الخارجية‌لمدى‌مس

والمهام‌لوحدات‌‌‌‌الأنشطة‌‌إدارةو‌الفعلية‌فهي‌قدرة‌المنظمة‌في‌تخصيص‌الموارد‌‌‌‌هدافالأ‌‌أما .3
 .العمل‌كافة‌بما‌يكفل‌تحقيق‌الغايات‌التي‌تسعى‌إليها‌المنظمة

ها‌غالبا‌وفق‌الزمن‌فبعض‌‌أهداف:‌تقسم‌المنظمات‌‌الأمدطويلة    أهدافو   الأمدقصيرة    أهداف .4
يتطلب‌‌‌‌هداف‌الأن‌البعض‌الاخر‌من‌‌إ،‌في‌حين‌‌الأمدوقاتاً‌طويلة‌‌أتستلزم‌لتنفيذها‌‌‌‌هدافالأ

‌لإنجازها.‌الأمدمتوسطة‌أو‌‌‌فترة‌قصيرة‌
على‌المستوى‌الكلي‌‌‌‌أما‌ها‌‌أهداف:‌حيث‌تعمل‌المنظمة‌لتحقيق‌‌وظيفية  أهدافكلية و   أهداف .5

الكلية‌تتمثل‌بحجم‌ونمو‌المنظمة‌مثل‌‌‌‌هداف‌الأعلى‌المستوى‌الوظيفي،‌فأو‌‌‌‌‌للمنظمة،
الوظيفية‌تحددها‌‌‌‌هدافالأأن‌‌‌‌...(‌في‌حينالأرباح‌)المبيعات،‌الأصول،‌القيمة‌السوقية،‌‌

،‌الموارد‌المالية،‌الموارد‌‌نتاجة‌لدى‌المنظمة‌وتتمثل‌بـ‌)الإالإداريالمنظمة‌متمثلة‌بالوظائف‌‌
 البشرية،‌التكنولوجيا...(.

‌

يجب‌‌‌‌‌الإستراتيجية‌ها‌‌أهدافعندما‌تقوم‌المنظمة‌بتحديد‌‌أنه‌‌‌‌من‌خلال‌ما‌سبق‌يرى‌الباحث‌
ورسالة‌المنظمة‌بالإضافة‌للنشاط‌الذي‌سوف‌تمارسه‌والبيئة‌التي‌سوف‌‌تأخذ‌باعتبارها‌رؤية‌أن‌

‌.الإستراتيجيةتنسجم‌مع‌توجهاتها‌وأن‌‌تعمل‌فيها‌
‌-‌:‌‌‌‌(2014‌‌:54قديح،‌‌)‌‌اليها‌‌NICTINAكما‌اشار‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأويمكن‌ان‌نصنف‌‌
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يعبر‌عن‌النشاطات‌الاجتماعية‌والاقتصادي‌‌‌‌نوعيأو‌‌‌‌‌:‌وهو‌هدف‌كمي‌هدف اعتيادي .1
 .للمنظمة‌في‌الظروف‌الاعتيادية‌

القضاء‌على‌احدى‌التحديات‌التي‌‌‌‌الى‌‌‌:‌وهو‌هدف‌تسعى‌المنظمة‌من‌تحقيقههدف هجومي  .2
تواجهها،‌وهذا‌ما‌تواجهه‌المنظمات‌مثل‌منافسة‌بعضها‌البعض،‌حيث‌تحاول‌كل‌واحدة‌‌

 .‌همن‌مساحة‌النشاط‌الذي‌تطمح‌الاستيلاء‌علي‌الأخرى‌ازاحة‌
 -‌:‌‌(‌2015‌:243)الغالبي،‌ادريس،‌‌وهي‌كالتالي‌‌هدافالأنواع‌إولقد‌حدد‌)الغالبي‌وادريس(‌

من‌تحقيق‌‌‌الأعمال‌ي‌لأية‌منظمة،‌ان‌عدم‌استطاعة‌منظمةساسالربح‌يمثل‌الهدف‌الأ‌الربحية: 
‌‌الأخرى‌ها‌أهدافتحقيق‌‌علىهذه‌المنظمة‌‌يعني‌عدم‌قدرةمتصاعدة‌تنافسية‌‌أداءارباح‌لمستويات‌

‌الطويل.‌الأمدفي‌
هذا‌الهدف‌يرتبط‌بالنجاح‌وزيادة‌‌‌‌أنعلى‌اعتبار‌‌‌‌الأعمال‌‌منظمات:‌يمثل‌هدفا‌مغرياً‌لجميع‌‌النمو

‌‌،‌ويرتبط‌هذا‌الهدف‌بقدرة‌منظمة‌الأرباحقدرة‌المنظمة‌في‌تحقيق‌التوسع‌بالاستثمار‌والزيادة‌في‌‌
ها‌‌أهدافويساعد‌المنظمة‌على‌تحقيق‌‌‌‌الأعمال‌‌غلب‌مدراءأ‌‌‌هعلى‌تحقيق‌نمو‌يسعى‌الي‌‌الأعمال
‌.الأخرى‌‌هدافالأها‌من‌ر‌كالبقاء‌والسيطرة‌على‌الموارد‌وغي‌الأخرى‌
المعلوم‌‌البقاء من‌ فيها‌‌أساسوجدت‌‌‌‌الأعمال‌‌منظمات‌‌أن:‌ وتتراكم‌ العمل‌ في‌ وتستمر‌ لتبقى‌ اً‌

الموارد‌وتتنافس‌بطريقة‌فعالة.،‌ان‌مواجهة‌المنظمة‌لحالات‌صعبة‌امراً‌طبيعياً‌ومن‌المحتمل‌ان‌‌
م‌‌أمالا‌تحقق‌ارباحاً‌في‌بعض‌السنوات،‌ولكن‌الاستمرار‌في‌تعديل‌الوضع‌يبقى‌هدفاً‌مركزياً‌‌

‌اردها‌بشكل‌كفوء‌لغرض‌البقاء‌والنمو‌والتطور.،‌لذلك‌فان‌المنظمة‌تحاول‌استغلال‌مو‌دارةالإ
لذلك‌‌‌‌الأخرى‌‌‌هدافالأتحقق‌الكثير‌من‌‌ي‌ياً‌التي‌في‌اطارها‌‌أساسية‌هدفا‌‌نتاجالإ‌‌تعد:‌‌يةنتاجالإ 

المنظمات‌‌ و‌نتاجبالإ‌‌الإرتقاء‌تحاول‌ الموارد‌ والإإنتاجية‌ العاملين‌ الكلي‌‌نتاجية‌ المستوى‌ على‌ ية‌
‌.الأعمال‌لمنظمات‌

ان‌تحسن‌من‌موقعها‌التنافسي‌في‌ضوء‌التغيرات‌البيئية‌‌‌‌الأعمال‌‌:‌يمكن‌لمنظمةالموقع التنافسي 
‌المحيطة.

ترتبط‌بتقديم‌ما‌هو‌أفضل‌للموارد‌البشرية‌من‌‌‌هدافالأ:‌وهذه‌مجموعة‌كبيرة‌من‌‌تطوير العاملين
فرص‌للترقية‌والتقدم‌والتدريب‌وتراكم‌الخبرة‌والمعرفة‌باعتبار‌ان‌هذه‌الموارد‌البشرية‌هي‌التي‌‌

‌المنظمة‌المختلفة.‌أهداف‌تسهم‌في‌تحقيق
التقني  من‌‌التميز  كبيرة‌ مجموعة‌ المنظمة‌ تتبنى‌ وهنا‌ والتجديد‌‌‌‌هدافالأ:‌ بالتحسين‌ الخاصة‌

ها‌وتقديمها‌مقارنة‌بالمنظمات‌المنافسة‌‌إنتاج‌والتطوير‌والابداع‌الخاص‌بالمنتج،‌والخدمة‌واليات‌‌
‌.الأخرى‌
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اجتماعية‌‌‌‌أهداف‌‌تبني‌‌‌إلى‌‌‌الأعمال‌‌‌:‌وهنا‌تبادر‌منظمةالأعمال  أخلاقياتالمسؤولية الجتماعية و 
 والاقليمية‌والعالمية.تعزز‌من‌مشروعيتها‌ورسالتها‌على‌صعيد‌البيئة‌المحلية‌

 الإستراتيجية   هدافالأتحديد   أساليب -ث
‌‌‌-:‌الإستراتيجية‌‌هدافالألوضع‌لتحديد‌‌أساليب‌ستة‌(‌‌2009‌:‌254)‌‌‌لقد‌حدد‌الكرخي

‌‌هداف‌الأعدد‌من‌العاملين‌في‌المنظمة‌في‌صياغة‌‌‌‌أكبر‌:‌فيه‌يتم‌مشاركة‌‌المشاركة  أسلوب .1
عملها،‌وطبيعة‌الخدمات‌التي‌‌‌‌أسلوبمعرفة‌بها‌وغاياتها‌و‌‌‌أكثروذلك‌لكونها‌‌‌‌الإستراتيجية‌

من‌غيرهم‌في‌تحديد‌ما‌تريد‌المنظمة‌تحقيقه‌في‌المستقبل،‌ولهذا‌فان‌‌‌‌أفضلتقدمها،‌فهم‌‌
ممكنة‌التحقيق‌‌‌‌أهداف‌‌يساعد‌على‌ارساء‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأاشراكهم‌جميعاً‌في‌صياغة‌‌

‌.أفضل‌واقع‌‌إلى‌‌تنقل‌المنظمة
الحالة .2 معي‌:  دراسة  جهة‌ تكليف‌ المنظمةنوتعني‌ داخل‌ شامل‌‌أو‌‌‌‌ة‌ تحليل‌ بإجراء‌ خارجها‌

هذه‌‌ في‌ ويشارك‌ ورسالتها،‌ رؤيتها‌ في‌ضوء‌ والمستقبلية‌ الحالية‌ اتجاهاتها‌ وتحديد‌ لوضع‌
‌.الإستراتيجية‌‌هدافالأالدراسات‌ادارات‌المنظمة‌ومجلس‌ادارتها،‌ومن‌ثم‌يتم‌تحديد‌

ون‌‌،‌وقد‌يكالإستراتيجية‌‌هداف‌الأوذلك‌بتكليف‌فرق‌عمل‌متخصصة‌لتحديد‌‌فرق العمل:   .3
من‌عدة‌فرق‌‌‌أكثرقد‌تشكل‌‌هداف‌أو‌‌‌الأفريق‌عمل‌واحد‌يأخذ‌على‌عاتقه‌تحديد‌جميع‌‌

ويجري‌التنسيق‌‌‌‌الإستراتيجيةه‌‌أهدافبحيث‌يأخذ‌كل‌فريق‌جانباً‌من‌نشاط‌المنظمة،‌ويرسم‌له‌‌
 .هدافالأهذه‌‌تحقيق‌لجنة‌عليا‌لضمان‌أو‌‌‌‌بين‌هذه‌الفرق‌من‌خلال‌فريق‌رئيسي

بحثالذهني العصف   .4 وضع‌‌‌‌:‌ من‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأيتم‌ مجموعة‌ تكليف‌ خلال‌ من‌
‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأمجتمعة‌وتجري‌عصفاً‌ذهنياً‌لوضع‌‌أو‌‌‌‌‌المتخصصين‌تختلي‌مع‌نفسها‌

 .خبرتها‌في‌هذا‌المجال‌ومعرفتها‌لواقع‌المنظمة‌إلى‌المناسبة‌للمنظمة‌مستندة
التركيز:   .5 المعرفة‌في‌‌حيث‌يتم‌اختيار‌مجموعة‌من‌المتخصصمجموعة  يملكون‌ الذين‌ ين‌

‌.المنظمة‌أهداف‌شؤون‌المنظمة‌وتجري‌حوا‌ارت‌مهمة‌بهدف‌تحديد
‌‌الإستراتيجية‌فريق‌العمل‌المكلف‌بوضع‌‌دارة‌أو‌‌‌وفيه‌تقوم‌لجنة‌من‌مجلس‌الإدلفي:    أسلوب .6

،‌كل‌يعمل‌على‌انفراد،‌ثم‌تجمع‌المقترحات‌بعد‌ذلك‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافبصياغة‌مقترح‌للأ
وتوزع‌مجمعة‌على‌كل‌الأعضاء‌فيقوم‌كل‌واحد‌بمراجعة‌ما‌كتبه‌في‌المرة‌السابقة‌ومن‌ثم‌‌

‌‌سكرتارية‌الفريق‌لتقوم‌بجمعها‌وتوزيعها‌مرة‌اخرى‌ليتم‌مراجعتها‌مرة‌ثانية،‌وهكذا‌‌‌إلى‌‌‌يقدمها
 ‌‌.هدافيحصل‌التوافق‌على‌صياغة‌معينة‌للأ‌أن‌‌إلى
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‌‌ساليب‌وهذه‌الأ‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحديد‌‌‌‌أساليب‌في‌‌‌‌كبيراً‌‌‌من‌العوامل‌دوراً‌العديد‌‌‌‌يضاً‌أوتلعب‌‌
 -:‌(‌2018‌:177المحمدي،‌)‌‌‌فيتتمثل‌

‌‌ومجموعات‌الاجتماعية‌‌‌‌والقيمالمؤثرات‌الخارجية‌والتي‌تشمل‌)القوانين‌والانظمة‌والتشريعات‌‌ -أ
‌الضغط(.

‌ونوع‌المنتجات(.‌‌،‌والتكنولوجيا‌‌،‌طبيعة‌النشاط‌وتشمل‌)الموقف‌السوقي‌ -ب
‌والتاريخ‌والتطور(.‌‌،‌والهيكل‌التنظيمي‌‌،‌الإداري‌و‌‌،‌القيادي‌‌)النموذجالثقافة‌التنظيمية‌وتشمل‌ -ت
‌‌‌.(‌والعاملين‌‌،‌والعملاء‌،النقابات‌)‌وتشمل‌‌والجماعات‌‌الأفراد -ث

القولأنه‌‌‌‌نجد يمكن‌ استخدام‌‌بأن‌‌‌‌مما‌سبق‌ المنظمة‌ واحد‌في‌وضع‌‌‌‌أسلوبليس‌على‌
‌‌الإستراتيجية‌ها‌هدافلتحقيق‌صياغة‌لأ‌أسلوبمن‌‌أكثر‌لها‌وانه‌يمكن‌دمج‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ

‌ها‌المستقبلية‌المنشودة.هدافلتحقق‌لها‌الوصول‌لأ
القول الاشارة‌الإستراتيجي‌و‌‌‌هدافالأبأن‌‌‌‌يمكن‌ بمجرد‌ الفراغ‌ في‌ وضعها‌ يتم‌ لا‌ ‌‌إلى‌‌‌ات‌

العوامل‌البيئية،‌ولكنها‌تبرز‌كناتج‌لعملية‌التفاعل‌بين‌العديد‌من‌المؤثرات‌في‌المستويات‌التنظيمية‌‌
‌-:‌‌(‌2015‌:242الغالبي،‌وادريس،‌)‌‌‌هي‌‌هدافالأالمختلفة‌والعوامل‌المؤثرة‌في‌تحديد‌

التي‌‌‌‌هداف‌الأ‌‌تؤثر‌فييمكن‌أن‌‌‌‌المؤثرات‌الخارجية:‌يوجد‌العديد‌من‌العوامل‌الخارجية‌التي .1
ومنها‌‌ لتحقيقها‌ التنظيم‌ القوانين‌‌)يسعى‌ الضغط،‌ مجموعات‌ والثقافية،‌ الاجتماعية‌ القيم‌

‌والتشريعات‌الحكومية(.
‌‌الأفراد‌الثقافة‌التنظيمية:‌تؤثر‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌الطريقة‌التي‌يفكر‌ويتصرف‌ويستجيب‌بها‌‌ .2

القيم‌والمعتقدات‌والرموز‌والش الإوهي‌تتكون‌من‌مزيج‌يشمل‌ والقيادة‌‌‌‌دارةعارات،‌ونماذج‌
ه‌‌أهدافتحدد‌هوية‌التنظيم‌وبالتالي‌واتجاهات‌‌‌‌بعاد‌الهياكل‌والانظمة،‌وهذه‌الأ‌‌إلى‌‌‌بالإضافة

‌وانماطه‌السلوكية‌في‌اسواق‌منتجاته‌وخدماته.
المصلحة‌في‌‌أو‌‌‌‌‌والجماعات‌ذات‌العلاقة‌‌‌الأفرادوالمجموعات:‌تؤثر‌توقعات‌‌‌‌الأفرادتوقعات‌‌ .3

‌والتوازن‌لها.‌هدافالأالتي‌يحددها‌التنظيم‌لنفسه‌واولويات‌هذه‌‌هدافالأ‌‌تحديد‌نوعية
حياة‌‌ .4 دورة‌ ومراحل‌ انشطتها‌ وطبيعة‌ للمنظمة‌ السوقي‌ الموقف‌ في‌ يؤثر‌ النشاط:‌ طبيعة‌

ونطاق‌‌ نوعية‌ تحديد‌ في‌ المستخدمة‌ التكنولوجيا‌ ونوعيات‌ تحددها‌‌‌‌هدافالأمنتجاتها‌ التي‌
‌.هداف‌الأحقيق‌هذه‌لنفسها‌كاستراتيجيات‌تتبناها‌لت

 :  هدافالأ خطوات صياغة   -ج
لأ المنظمة‌ صياغة‌ الخمسة‌‌هدافعند‌ الخطوات‌ الحسبان‌ في‌ تأخذ‌ ان‌ بد‌ لا‌ العامة‌ ‌‌التالية‌ها‌

 -‌‌:(‌2016‌:60المصري،‌)‌
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رسالة‌المنظمة‌والتعريف‌بها‌والسؤال‌عن‌مدخلات‌‌‌‌القيادة‌بنشر‌:‌وفيها‌تقوم‌‌تحديد المدخلات .1
تحقيق‌رسالة‌‌‌‌أجلالعاملين‌وكل‌من‌له‌علاقة‌مباشرة‌بالمنظمة‌فيما‌يتوجب‌القيام‌به‌من‌‌

‌المنظمة.
:‌بعد‌تجميع‌المدخلات‌من‌الخطوة‌السابقة‌وغربلتها‌‌القيام بتحليل المدخلات بشكل معمق .2

‌لمنظمة.بحيث‌يستفيد‌من‌الاجوبة‌التي‌تدعم‌رسالة‌ا
:‌مناقشة‌الاختلافات‌بمشاركة‌جميع‌الأطراف‌ذات‌العلاقة‌‌معالجة الختلافات معالجة دقيقة .3

مصالح‌‌ يخدم‌ توحيداً‌ الاختلافات‌ هذه‌ وتوحيد‌ النظر‌ بوجهات‌ الاخذ‌ ويتم‌ معمقة،‌ مناقشة‌
‌المنظمة.

‌.فكارمناقشات‌وتوحيد‌الأال:‌بعد‌الانتهاء‌من‌النهائية هدافالأتحديد  .4
لا‌بد‌للمنظمة‌بعد‌‌‌‌هدافالأ:‌بعد‌عمل‌جميع‌الخطوات‌السابقة‌في‌صياغة‌‌هداف الأنشر   .5

بنشر‌‌ القيام‌ الذين‌‌‌‌هدافالأذلك‌ العلاقة‌ واصحاب‌ التابعين‌ جميع‌ على‌ النهائية‌ بصورتها‌
 تربطهم‌علاقة‌بالمنظمة.

 

 . الإستراتيجيةمنهجية صياغة الهداف   - رابعاا 
)رشيد،‌جلاب،‌‌‌‌لأي‌منظمة‌مراعاة‌ما‌يلي‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأمن‌المفيد‌عند‌صياغة‌‌

2008‌:128‌)‌‌:-‌
 .وبين‌الرؤية‌والرسالة‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأالربط‌بين‌ .1
 ‌‌دائما‌عن‌النتائج‌النهائية.‌‌هدافالأتعبر‌‌ .2
‌ تتعامل‌مع‌القضايا‌الحيوية‌للمنظمة.‌ .3
 .بواقعيةقدرتها‌على‌التحدي‌ولكن‌ .4
‌بقاؤها‌تحت‌السيطرة‌. .5
‌محددة‌بوقت. .6
‌ذات‌محتويات‌مالية. .7
 .ذات‌دلالات‌استراتيجية .8
‌تعكس‌نوايا‌مؤكدة‌وليس‌نوايا‌احتمالية. .9

والغالي،‌‌)‌وضح‌‌أولقد‌‌ لصياغة‌‌‌‌(2015‌‌:228ادريس،‌ علمية‌ منهجية‌ اعتماد‌ ‌‌هداف‌الأأن‌
‌:‌‌‌التاليةتتطلب‌عدد‌من‌الخطوات‌‌‌‌الإستراتيجية

استراتيجية‌لها‌تصب‌باتجاه‌‌‌‌أهداف‌‌الرئيسية‌التي‌يراد‌صياغة‌‌الإستراتيجيةتحديد‌المحاور‌‌ .1
‌.العليا‌دارة‌الإتحقيق‌رؤية‌المنظمة‌ورسالتها‌وهذه‌من‌مسؤولية‌
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الرئيسية‌لتكون‌مرشدا‌للتحرك‌نحوها‌‌‌‌الإستراتيجيةتشخيص‌المواقع‌المستقبلية‌ضمن‌المحاور‌‌ .2
 .يق‌رؤيتها‌ورسالتهاقبل‌المنظمة‌لكي‌تقترب‌من‌تحق

ومن‌ثم‌مراجعتها‌وتقويمها‌لغرض‌ترشيح‌واختبار‌الأنسب‌منها‌‌‌‌هداف‌الصياغة‌الأولية‌للأ .3
مستقبل‌‌ على‌ الأعظم‌ الإيجابية‌ والتأثيرات‌ والواقعية‌ الموضوعية‌ شروط‌ فيه‌ تتوافر‌ والذي‌

 .المنظمة‌المرغوب
المرشحة‌بحيث‌تكون‌هذه‌الآليات‌مفهومة‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأاختيار‌آليات‌تدوين‌وتوثيق‌‌ .4

‌.وواضحة‌للجميع‌وخالية‌من‌الغموض‌والتعقيد
‌‌هداف‌الأعند‌صياغة‌وتطوير‌‌ه‌يجب‌ان‌(‌2015‌:153بني‌حمدان،‌ادريس،‌)‌ولقد‌حدد‌كل‌من‌‌

‌-‌سلوك‌الطرق‌التالية:‌
من‌استكمال‌عملية‌وضع‌رسالي‌‌‌‌الإستراتيجية‌مراجعة‌الرسالة‌والغايات‌‌ .1 )التحقق‌ وتتطلب‌

التحقق‌من‌‌الأعمال‌واضحة‌لمنظمة‌‌ التعرف‌على‌العملاء،‌ التحقق‌من‌استكمال‌عملية‌ ‌،
‌(الإستراتيجيةالغايات‌‌من‌وجود‌فهم‌واضح‌للقصد‌

ه‌ضمن‌فترة‌التخطيط،‌‌إنتاجتحديد‌النتائج‌المطلوبة‌وذلك‌من‌خلال‌)تحديد‌حجم‌ما‌يمكن‌‌ .2
يمكن‌أن‌‌‌‌العوامل‌التيأو‌‌‌‌‌المحددة‌التي‌يمكن‌تحقيقها،‌ما‌هي‌المتغيرات‌‌‌اتالاجابما‌هي‌‌

،‌هل‌النتائج‌المقترحة‌تتماشي‌مع‌‌نتاج‌تؤثر‌في‌النتيجة،‌هل‌هناك‌مستويات‌محددة‌من‌الإ
‌(.الأعمال‌ات‌وقيم‌واولويات‌منظمة‌يأساس

مناسبة‌لتحقيق‌النتائج،‌‌تحديد‌السقف‌الزمني‌لتحقيق‌النتائج‌من‌خلال‌)ما‌هي‌الفترة‌الزمنية‌ال .3
‌ما‌هي‌الفرص‌المتاحة،‌ما‌هي‌النتائج‌المترتبة‌على‌المباشرة‌بالعمل(.

الأ .4 ومستويات‌ مقاييس‌ )مراجعة‌ وتتطلب‌ المسؤولية‌ مقاييس‌‌داءترسيخ‌ على‌ التعرف‌ ‌‌أداء‌،‌
للأ‌ الأهدافاضافية‌ مستويات‌ تحديد‌ سير‌‌‌‌داء،‌ بها‌ سيقاس‌ التي‌ الكيفية‌ تقيم‌ المستهدف،‌

‌التقدم،‌التهيؤ‌لجمع‌المعلومات‌المناسبة(
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 المبحث الثالث 
 شركات الدوية العاملة في قطاع غزة 

‌
 مقدمة 

في‌انقاذ‌حياة‌كثير‌من‌الناس‌داخل‌‌‌‌مهماً‌‌‌لقد‌لعبت‌الصناعات‌الدوائية‌الفلسطينية‌دوراً‌
التي‌يحتاجها‌المواطنين‌في‌‌‌‌دويةكثير‌من‌أنواع‌الأ‌‌إنتاجت‌بشكل‌كبير‌في‌‌أهم‌فلسطين‌حيث‌س‌

في‌سبعينات‌‌‌‌ولادة‌الصناعة‌الدوائية‌الفلسطينية‌‌‌شهدتحيث‌‌دور‌من‌حصار‌قائم‌وظالم‌‌ظل‌ما‌ي
‌‌‌-:‌القرن‌الماضي

خلق الذي‌ المقاوم‌ الاقتصاد‌ من‌ كنوع‌ للتصدي‌‌جاءت‌ الضرورة‌ ‌‌دوية‌بالأالسوق‌‌‌‌لإغراقته‌
و‌‌بوكلاءالمستوردة‌‌‌‌دويةوالأ‌‌"الإسرائيلية" الأ‌‌إسرائيليون‌ شركات‌ منذ‌‌‌‌دويةعمدت‌ الفلسطينية‌

مواكبة‌التطور‌الكبير‌الذي‌طرأ‌على‌الصناعات‌الدوائية‌العالمية‌من‌حيث‌الآلات،‌‌‌إلى‌‌تأسيسها‌
تطوير‌الكادر‌البشري‌‌‌‌إلى‌‌‌التصنيع،‌كما‌وتسعى‌هذه‌الشركاتوجود‌المواد‌الخام،‌وأحدث‌تقنيات‌‌

استقطاب‌الكوادر‌المؤهلة‌والمدربة‌التي‌تعمل‌وفق‌المعايير‌والمواصفات‌‌‌‌إلى‌‌ورفع‌المهارات‌إضافة
‌.‌(‌2016‌:300،‌الغنيمات،‌دأبو‌زني)‌المقاييس‌الدولية‌‌

الفلسطينية‌من‌‌‌‌دويةعلى‌نشاطها‌تعتبر‌صناعة‌الأ‌‌أماعلى‌الرغم‌من‌مضى‌خمسة‌وثلاثون‌ع
الصناعات‌الناشئة،‌وعلى‌اية‌حال‌حققت‌الصناعة‌خلال‌عق‌الثمانينات‌من‌القرن‌الماضي‌قفزة‌‌
نوعية‌حيث‌خطت‌شركات‌الصناعة‌الدوائية‌الفلسطينية‌خطوات‌واسعة‌نحو‌التقدم‌والتطور‌حيث‌‌

وجو‌ الدوائية‌ الأصناف‌ بتنوع‌ الحقبة‌ هذه‌ الاستثمار‌‌تميزت‌ مستوى‌ يعكس‌ مما‌ العالية‌ دتها‌
‌.(2007‌:7الفرا،‌)‌‌التكنولوجي‌والعلمي‌في‌هذا‌المجال‌

‌

 واقع الصناعات الدوائية في فلسطين  -أ
الدوائي فلسطين‌عامة‌تطوراً‌ملموساً‌في‌ظل‌حالة‌الحصار‌‌‌‌ةيظهر‌واقع‌الصناعات‌ في‌

وايجابياً‌‌‌‌ماً‌اه‌‌ولقت‌لعبت‌وزارة‌الصحة‌الفلسطينية‌دوراً‌‌‌،‌المفروض‌على‌قطاع‌غزة‌والضفة‌الغربية‌
‌في‌هذا‌التطور‌حيث‌قامت‌بفرض‌الرقابة‌على‌تلك‌الصناعات‌وتطبيق‌قانون‌الصناعات‌الدوائية.‌

انها‌استطاعت‌ان‌تثبت‌‌إلا‌‌اشئة‌مقارنة‌بالصناعات‌العالمية‌حديثة‌ون‌دوية‌وحيث‌ان‌صناعة‌الأ
م،‌حيث‌استطاعت‌ان‌تلبي‌احتياج‌السوق‌المحلي‌‌لم‌عمالقة‌الصناعات‌الدوائية‌في‌العاأمانفسها‌‌
‌%‌من‌ذلك‌الاحتياج.55تقريبا‌
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كنتيجة‌لفصل‌الاحتلال‌الإسرائيلي‌‌‌‌1976في‌فلسطين‌بعد‌حرب‌‌‌‌دوية‌بدأت‌صناعة‌الأ‌‌لقدو‌
(‌من‌‌دويةالضفة‌الغربية‌عن‌العالم‌العربي‌حيث‌أغلقت‌الحدود‌ومنع‌استيراد‌المنتجات‌الطبية‌)الأ

المتوفرة‌هي‌‌‌‌جنبية‌الشركات‌الأ المنتجات‌الوحيدة‌ المستوردين‌في‌الأردن‌وأصبحت‌ عن‌طريق‌
‌.ستوردتها‌إسرائيل‌منتجات‌اأو‌‌منتجات‌إسرائيلية

ية‌متواضعة‌من‌حيث‌‌إنتاجوبكميات‌قليلة‌وبقدرات‌‌‌‌1969بدأ‌عام‌‌‌‌دوية‌لتصنيع‌الفعلي‌للأوبدأ‌ا
بسبب‌‌‌‌تسعة‌‌إلى‌‌وفي‌منتصف‌السبعينات‌ازداد‌عدد‌الشركات‌‌‌،يةنتاج‌التكنولوجيا‌والمهارات‌الإ

هذا‌التوسع‌سهولة‌الدخول‌‌‌‌وقد‌شجع‌‌‌،وارتفاع‌المردود‌المالي‌للاستثمار‌‌دويةتزايد‌الطلب‌على‌الأ
‌‌ونتيجة‌لذلك‌‌‌،دويةوإجراءات‌تسجيل‌الأ‌‌لهذه‌الصناعة‌من‌حيث‌الحصول‌على‌التراخيص‌اللازمة‌

،‌‌‌1995عامصنف‌‌‌‌‌‌800إلى‌‌‌ووصل‌‌‌1983صنفًا‌عام‌‌‌‌‌‌691إلى‌‌‌المسجلة‌‌‌دويةارتفع‌عدد‌الأ
التابعة‌للإ1982عام‌‌‌‌ومنذ المدنية‌بإجراء‌الفحوصات‌المخبرية‌‌‌‌دارةم‌بدأت‌السلطات‌الصحية‌

حوالي‌‌ فشل‌ حيث‌ الإسرائيلي‌ المواصفات‌ معهد‌ خلال‌ من‌ هذه‌‌‌‌115الفلسطينية‌ في‌ صنفًا‌
المحلية‌عام‌‌‌‌دوية‌الفحوصات‌المخبرية‌كما‌بدأ‌مختبر‌جامعة‌بيرزيت‌بإجراء‌فحوصات‌مخبرية‌للأ

بدأت‌السلطات‌‌‌‌1986وفي‌عام‌‌‌‌‌،‌%‌من‌العينات‌لم‌تجتَز‌هذه‌الفحوصات‌40وتبين‌أن‌‌‌‌1982
متطلبات‌‌ بإعداد‌ الأ‌‌أساليب‌الصحية‌ شركات‌ على‌ وعرضها‌ الجيد‌ وقد‌‌‌‌دويةالتصنيع‌ المحلية‌

‌. (‌‌2013نت)موقع‌وكالة‌وفا،‌‌‌‌تجاوبت‌هذه‌الشركات‌مع‌هذا‌التوجه
سطين‌من‌الصناعات‌الفريدة‌مقارنة‌مع‌أي‌قطاع‌آخر‌من‌حيث‌‌لف‌‌في‌‌‌دويةالأتعتبر‌صناعة‌‌

شركات‌‌‌‌الإبتكار‌ وتعد‌ السوق‌‌‌‌لتلبيةي‌‌أساس‌مصدر‌‌‌‌الفلسطينية‌‌‌دويةالأوالتطوير،‌ احتياجات‌
%من‌‌‌‌‌‌59ته‌نسبما‌‌‌‌المحلية‌‌دوية‌الأ،‌حيث‌توفر‌‌الفلسطينيةوزارة‌الصحة‌‌‌‌وبالأخص‌‌الفلسطيني‌

%‌‌22المستوردة‌فتستحوذ‌عمى‌نسبة‌‌جنبيةالأ‌دويةالأ‌أما،‌الفلسطينياحتياجات‌السوق‌المحمي‌
 World)‌.‌‌%‌‌19إلى‌‌الفلسطينية‌‌الاسواقفي‌‌‌‌"الإسرائيلية"‌‌منتجاتلل‌الحصة‌السوقية‌‌‌‌وتصل،‌‌منه

Trade Organization and The Palestinian Pharmaceutical Sector, 2013:32 )‌
حققت‌الصناعات‌الدوائية‌الفلسطينية‌خلال‌السنوات‌الأخير‌إنجازات‌كبيرة‌من‌خلال‌تمكنها‌‌لقد‌‌

الفلسطينية الدوائية‌ الصناعات‌ اتحاد‌ افاد‌ وهذا‌ وعالمية،‌ عربية‌ أسواق‌ اختراق‌ السوق‌‌بأن‌‌‌‌من‌
الرئيس‌لتوزيع‌الأ يُعد‌السوق‌ الغربية‌وقطاع‌غزة‌ تليها‌الدول‌‌‌‌دويةالمحلي‌والمتمثل‌في‌الضفة‌

رات‌العربية‌تونس‌قطر‌كما‌دخلت‌الصناعات‌الدوائية‌‌ما‌العربية‌مثل:‌الأردن‌السعودية‌الجزائر‌الأ
‌(‌2016‌:300)أبو‌زنيد،‌الغنيمات،‌‌مثل‌مالطا،‌المانيا،‌وروسيا.‌أجنبيةالفلسطينية‌دول‌
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 الفلسطينية   الدوائية  الصناعاتر وتط -ب
‌‌إلى‌‌‌ة‌التطوير‌خاصة‌بعد‌العولمة‌التي‌حولت‌العالم‌لبمرح‌‌الفلسطينية‌‌دوية‌الأمرت‌شركات‌‌

،‌محاولة‌‌والاستحواذ‌‌الاندماجيات‌‌لفي‌عم‌‌الفلسطينية‌‌‌دويةالأكذا‌بدأت‌شركات‌‌هقرية‌صغيرة،‌و‌
ية،‌العربية،‌‌لسواق‌المحا‌لتستطيع‌التنافس‌بقوة‌في‌الاها،‌وجودة‌منتجاته‌إنتاجم‌لتحسين‌خطوط‌‌همن

ايضاً‌ فعوالعالمية‌ لوحظ‌‌ل،‌ المثال‌ سبيل‌ لأى‌ بيرزيت‌ شركة‌ شركة‌‌‌‌الدوائيةصناعات‌‌لن‌ دمجت‌
‌‌الصيدلانية‌مستحضرات‌‌لشركة‌القدس‌لوأن‌‌‌‌،‌1993في‌عام‌‌‌‌الصيدلانية‌مستحضرات‌‌لسطين‌للف

،‌م1999وشركة‌الرازي‌استقالت‌من‌السوق‌عام‌‌‌‌،‌1994عام‌‌‌‌دويةللأسم‌‌لى‌شركة‌بلاستحوذت‌ع
‌‌إلى‌‌‌ا‌التصدير‌هالتي‌تتيح‌ل‌‌الوثائق‌‌‌امتلكتن‌الشركات‌‌السطح‌لاى‌‌لوبدأت‌فكرة‌التصدير‌تطفو‌ع

‌‌ (GMP)ادة‌مواصفات‌التصنيع‌الجيدهش‌أو‌‌‌‌‌(ISO)‌‌الأيزو‌‌‌أما‌ي‌‌ه‌و‌‌‌الأوروبيةأو‌‌‌‌‌الدول‌العربية
شركة‌بيرزيت،‌شركة‌القدس،‌شركة‌دار‌‌)‌‌‌شركات‌المتواجدة‌في‌الضفة‌الغربية‌‌‌الأربع‌حيث‌أن‌‌

الجيد‌‌‌‌شهادةى‌‌لاستطاعوا‌الحصول‌ع‌‌(جالاالشفاء،‌شركة‌بيت‌‌  -GMP الفلسطينيالتصنيع‌
Palestinian   الفلسطينية‌ الصحة‌ المح‌‌،‌وزارة‌ الشركات‌ جميع‌ الغربية‌‌لوتسعى‌ الضفة‌ في‌ ية‌

لتستطيع‌دخول‌الاسواق‌‌‌،‌ GMP-EU الأوروبية‌ادة‌مواصفات‌التصنيع‌الجيد‌‌هش‌‌على‌حصول‌‌لل
تالأوروبية من‌ واحدة‌ واستطاعت‌ عل،‌ الحصول‌ الشركات‌ دار‌هو‌  ، GMP-EUىلك‌ شركة‌ ي‌

-GMP* :‌سواق‌‌العالمية‌والعربية‌المجاورة‌عماً‌بأن‌نحو‌الأ‌‌لانطلاقالشفاء،‌وبذلك‌فتحت‌المجال‌‌

Paالفلسطينية‌‌‌‌ الصحة‌ الفلسطينية‌الصادرة‌من‌وزارة‌ الجيد‌  تعني‌شهادة‌مواصفات‌التصنيع‌
*GMP-EU الجيد‌‌ التصنيع‌ ‌ شهادة‌ والتي‌‌الأوروبية‌تعني‌ ‌‌للأسواق‌دخول‌‌لاتستطيع‌‌‌‌حالياً‌،‌

ذا‌‌هو‌‌دولار‌يون‌لم‌‌120إلى‌‌الدوائيةفي‌قطاع‌الصناعة‌‌الاستثمار‌وصل‌حجم‌،‌وحيث‌الأوروبية
حجم‌‌ ذلك‌يعتبر‌ في‌ السبب‌ ويعود‌ الصناعات‌‌‌‌إلى‌‌‌كبير‌ في‌ السريع‌ ية‌‌لالمح‌‌الدوائية‌التطور‌

‌.(‌2010ي،‌لعدي)‌‌‌العالمية‌الدوائيتطورات‌التي‌تحدث‌في‌مجال‌الصناعي‌‌لل‌‌اومواكبتيه
تم‌تحقيق‌‌‌‌الأخيرة‌‌الآونةحيث‌في‌‌‌‌الفلسطينية،‌‌‌الدوائيةوينتظر‌مستقبل‌واعد‌لقطاع‌الصناعات‌‌

نوعية‌متتالية‌وأحدث من‌‌‌‌أدويةبعد‌تصدير‌أول‌شحنة‌‌‌‌الاسواق‌الأوروبيةا‌كان‌اختراق‌‌هقفزات‌
‌‌بالإضافة‌،‌‌الألمانيةلشركة‌دار‌الشفاء‌وانتشرت‌في‌السوق‌‌‌‌إنتاجا‌‌ه،‌وكانت‌أولفلسطيني‌‌‌إنتاج

‌(.2020‌:75بربراوي،‌إليهم‌)‌‌الفلسطيني‌يتم‌توريد‌الدواء‌‌أجنبيةدولة‌عربية‌و‌(‌17)‌
،‌مثل‌أوروبا‌الشرقية‌وألمانيا‌‌أجنبية‌سبع‌عشرة‌دولة‌عربية‌و‌‌‌إلى‌‌‌الفلسطينية‌‌دوية‌ت‌الألكما‌ودخ

العربية‌دخول‌‌وبيلاروسيا‌ الدول‌ السوقية‌استطاعت‌بعض‌ الحثيث‌لزيادة‌الحصة‌ ،‌ومع‌السعي‌
‌(2010ي،‌‌ل)عديم.‌‌2006أمريكي‌سنة‌‌‌‌دولار‌يين‌‌لاغ‌حجم‌التصدير‌أربعة‌مل‌أسواق‌جديدة‌حيث‌ب
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مع‌‌‌‌والاندماجالشراء‌‌‌‌خلالالعربية‌وذلك‌من‌‌‌‌للأسواقالدخول‌‌‌‌إلى‌‌الصناعية‌‌دويةالأوقد‌سعت‌‌
في‌‌الأكبر‌‌حصة‌‌‌‌امتلاك‌‌‌خلال‌من‌‌‌‌الأردنيةالاسواق‌‌ت‌شركة‌القدس‌‌لفدخ‌‌ة‌دولي‌‌و‌شركات‌عربية‌‌

السعودية‌‌‌‌شركة‌شقيقة‌في‌‌‌جالا،‌ولشركة‌بيت‌‌الجزائرك‌مصنع‌في‌‌لار‌الخالد،‌وكذلك‌امهشركة‌الن
‌.(‌2011الدوائية،‌الصناعات‌‌اتحادتقرير‌)‌‌‌الشراكات.‌ا‌من‌رهي‌شركة‌تبوك،‌وغيهو‌

‌

 الشركات العاملة في فلسطين   -ت
تسع‌شركات‌‌‌‌دوية‌لقد‌تركزت‌صناعة‌الأ الغربية‌‌‌‌أدوية‌في‌فلسطين‌في‌ سبعة‌منها‌في‌الضفة‌

هناك‌شركتان‌منهما‌أغلقت‌بسبب‌الحصار‌ومعيقات‌الاحتلال‌منها‌‌إلا‌أن‌‌واثنتان‌في‌قطاع‌غزة
‌في‌قطاع‌غزة‌وهي‌الشركة‌العربية.‌الأخرى‌واحدة‌في‌الضفة‌الغربية‌شركة‌الرازي‌في‌الخليل‌و‌

البيرة(؛‌حيث‌تعمل‌أكبر‌‌‌‌–بشكل‌رئيسي‌في‌محافظة‌الوسط‌)رام‌الل‌‌‌‌دويةوتتركز‌صناعة‌الأ
في‌‌‌‌أما‌"؛‌‌أماالشركات،‌وهي:‌"شركة‌بيرزيت"،‌و"شركة‌القدس"،‌و"شركة‌دار‌الشفاء"،‌و"شركة‌ج

المنطقة‌الجنوبية‌من‌الضفة‌الغربية،‌فتوجد‌شركة‌وحيدة‌في‌مدينة‌بيت‌جالا،‌وهي‌"شركة‌بيت‌‌
،‌1998لتي‌أنشئت‌عام‌‌،‌في‌قطاع‌غزة،‌تحتل‌"شركة‌الشرق‌الأوسط"،‌ادويةجالا‌لصناعة‌الأ

أبوابها‌في‌أواخر‌‌‌‌دويةمركز‌الصدارة‌في‌السوق‌المحلي‌بالقطاع؛‌بعد‌أن‌أغلقت‌الشركة‌العربية‌للأ
‌نت(‌:‌وكالة‌وفا‌ موقع)‌‌‌التسعينات،‌كما‌الحال‌في‌"شركة‌الرازي"‌في‌محافظة‌الخليل.

‌‌إلى‌دوية‌‌في‌الضفة‌الغربية‌ووصل‌عدد‌مصانع‌الأ‌‌دويةازداد‌انتشار‌مصانع‌صناعة‌الأ
وارتفاع‌‌‌‌دويةاحد‌عشر‌مصنعاً‌في‌أوساط‌الثمانينات‌من‌القرن‌السابق،‌بسبب‌ازياد‌الطلب‌على‌الأ

المردود‌المالي‌للاستثمار‌في‌هذا‌المجال،‌وقد‌شجع‌على‌هذا‌التوسع‌سهولة‌الدخول‌للصناعة‌‌
‌‌نتاج‌ى‌التراخيص‌اللازمة‌لإلولة‌الحصول‌عهسب‌‌ويةدبسبب‌بساطة‌اجراءات‌ومتطلبات‌تسجيل‌الأ

،‌وفي‌ذلك‌‌1983(‌صنف‌في‌عام‌‌691)‌‌إلى‌‌‌المسجلة‌‌‌دوية،‌ولذلك‌ارتفع‌عدد‌الأدويةوتوزيع‌الأ
للإ التابعة‌ الصحية‌ السلطات‌ بدأت‌ فحوصات‌‌‌‌دارةالوقت‌ بإجراء‌ الإسرائيلي(‌ )الاحتلال‌ المدنية‌

‌1986(‌صنف‌في‌الفحوصات‌المخبرية،‌في‌عام‌‌115الفلسطينية‌بعد‌فشل‌)‌‌‌دويةمخبرية‌للأ
وألزمت‌‌ Gmp ‌‌دوية‌لإعداد‌متطلبات‌التصنيع‌الجيد‌للأ‌‌"الإسرائيلية"‌أقدمت‌السلطات‌الصحية‌‌

ك‌المصانع‌‌لة‌من‌الاندماج‌والشراء‌بين‌تالفلسطينية‌به،‌ونتيجة‌لذلك‌حصلت‌موج‌‌دويةمصانع‌الأ
‌‌تأسيس‌منذ‌‌‌‌،‌ست‌منها‌في‌الضفة‌الغربية‌وواحدة‌في‌غزةأدويةسبع‌مصانع‌‌‌‌إلى‌‌‌حتى‌وصلت

بدأت‌وزارة‌الصحة‌الفلسطينية‌‌‌‌أوسلو‌،‌وبموجب‌اتفاقية‌‌م1994السلطة‌الوطنية‌الفلسطينية‌في‌عام‌‌
(‌صنفاً‌من‌منتجات‌المصانع‌المحلية‌‌765حيث‌جرى‌تسجيل‌)‌‌‌المحلية‌‌‌دويةبإعادة‌تسجيل‌الأ

اتحاد‌الصناعات‌الدوائية‌الفلسطينية‌تقرير‌‌)‌‌‌.م1999في‌وزارة‌الصحة‌الفلسطينية‌حتى‌نيسان‌‌
2011‌)‌
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 وتاريخ تأسيسها   دويةالتوزيع الجغرافي لمصانع الأ -ث
 لتوزيع الجغرافي لمصانع الأدوية وتاريخ تأسيسهاا(: 6.2جدول ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

‌نت(وكالة‌وفا‌)‌المصدر‌‌
‌

‌‌1000في‌عملية‌دفع‌العجلة‌الاقتصادية‌من‌خلال‌توظيفها‌لأكثر‌من‌‌‌‌دويةتشارك‌مصانع‌الأ
مليون‌‌‌‌52%‌منهم‌من‌حملة‌الشهادات‌التخصصية،‌كما‌انها‌استثمرت‌أكثر‌من‌‌70شخص،‌‌

‌(2018‌:27طوير‌بنيتها‌التحتية.‌)جريسة،‌دولار‌في‌عملية‌تحديث‌التصنيع‌الدوائي،‌وت
‌

   فلسطين المشكلات التي تواجه الصناعة الدوائية في  -ج
 : ( 2013،  وكالة وفا، نت)   دويةشركات الأ إنتاج مشكلات تتعلق ب -1

التي‌لا‌تتطلب‌تكنولوجيا‌معقدة‌ما‌يسهل‌‌‌‌دوية‌ها‌على‌الأإنتاجتركز‌الشركات‌المحلية‌في‌‌ -
الشركاتإنتاج جميع‌ في‌ يؤدي‌‌إنتاجوبالتالي‌‌‌‌،‌ها‌ ما‌ متشابهة‌ ازدواجية‌‌‌‌إلى‌‌أصناف‌

الأصناف‌حيث‌تنتج‌الشركات‌العديد‌من‌الأصناف‌المتشابهة‌في‌حين‌هناك‌أصناف‌‌
‌.الخارجأو‌‌"إسرائيل"‌‌حيوية‌تستوردها‌السوق‌المحلية‌من

 .والتوزيع‌نتاجلشركات‌المحلية‌حول‌الإغياب‌التنسيق‌بين‌ا -
 
 

 سنة التأسيس  الموقع الشركة م
‌‌1969بيت‌جالا‌‌دويةشركة‌بيت‌جالا‌للأ‌1
‌‌1969رام‌الل‌‌-البيرة‌‌دويةشركة‌القدس‌للأ‌2
‌‌1970رام‌الل‌‌-البيرة‌‌الشرقية‌)قامت‌شركة‌بيزيت‌بشرائها(‌3
‌‌1973رام‌الل‌‌-البيرة‌‌فلسطين‌-دويةشركة‌بيرزيت‌للأ‌4
‌‌1973رام‌الل‌‌-بيتونيا‌‌أماج‌‌5

‌‌1986رام‌الل‌‌-بيتونيا‌‌دار‌الشفاء‌‌6
‌‌1988)أغلقت( الخليل‌الرازي‌‌7
‌‌2014غزة‌‌ دوية‌الشركة‌العربية‌الألمانية‌لصناعة‌الأ‌8
‌‌1998غزة‌‌الشرق‌الأوسط‌9

http://info.wafa.ps/ar_page.aspx?id=3101
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 دوية مشاكل تتعلق بالسياسة العامة تجاه صناعة الأ -2
‌.ه،‌بين‌الضفة‌الغربية‌وقطاع‌غزةأساليبو‌‌دويةاختلاف‌متطلبات‌تسجيل‌الأ -
وتحديد‌‌‌دويةعدم‌وجود‌سياسة‌دوائية‌واضحة‌المعالم‌تعمل‌على‌تنظيم‌عملية‌استيراد‌الأ -

‌.كن‌الاستيراد‌وتنمية‌وتطوير‌قدرات‌المنتجين‌المحليينأماالأصناف‌والكميات،‌و‌
‌:مشاكل التمويل والمواد الخام -3

الفلسطينية‌مديونية‌عالية‌مستحقة‌على‌السلطة‌الوطنية‌الفلسطينية،‌‌‌‌دويةتواجه‌شركات‌الأ -
‌.مليون‌دولار‌15يتجاوز‌حجمها‌حاليا‌

التمويل‌الكافية‌لتمويل‌عمليات‌التحديث‌والتوسع‌اللازمة‌لتطبيق‌مبادئ‌‌عدم‌توفر‌مصادر‌‌ -
‌.التصنيع‌الجيد

والإغلاقات‌‌ - المعابر،‌ على‌ المعقدة‌ الإجراءات‌ حيث‌ من‌ الخام‌ المواد‌ استيراد‌ مشاكل‌
 .المتكررة‌"الإسرائيلية"

‌:"الإسرائيلية"العوائق  -4
الفلسطينية‌بإدخال‌مواد‌كيماوية‌بذريعة‌‌لشركات‌الصناعات‌الدوائية‌‌"إسرائيل"‌‌‌‌عدم‌سماح -

‌.أصناف‌جديدة،‌خصوصًا‌عقاقير‌الأمراض‌المزمنة‌إنتاج‌‌دون‌‌خطورتها‌ما‌يحول‌
من‌زيارة‌مصانع‌في‌فلسطين‌كخطوة‌‌‌‌الأخرى‌عدم‌تمكن‌مفتشي‌وزارات‌الصحة‌في‌الدول‌‌ -

 .ضرورية‌لتسجيل‌أدويتها‌في‌هذه‌الأسواق
‌.سياسة‌الإغلاق‌المتكرر -
الأ - لاستيراد‌ اللازمة‌ والتصاريح‌ التراخيص‌ على‌ الحصول‌ الخام‌‌‌‌دويةصعوبة‌ والمواد‌

 .والمماطلة‌في‌إعطائها
 .منية‌واهيةلدواعي‌أ‌دويةاحتجاز‌سلطات‌الاحتلال‌مواد‌كيميائية‌تدخل‌في‌صناعة‌الأ -
تسويف‌سلطات‌الاحتلال‌ومماطلتها‌في‌تنفيذ‌إجراءات‌تخليص‌كل‌شحنة‌من‌الشحنات‌‌  -

والمطارات‌‌ الموانئ‌ يؤدي‌‌‌"الإسرائيلية"‌في‌ الأ‌‌إلى‌‌‌ما‌ وصول‌ والمستلزمات‌‌‌‌دويةتأخير‌
‌.والمواد‌الداخلة‌في‌عملية‌التصنيع؛‌فمدة‌صلاحية‌بعضها‌تكون‌قصيرة

منع‌سلطات‌الاحتلال‌الإسرائيلي‌شركات‌الدواء‌الفلسطينية‌من‌استيراد‌بعض‌المواد‌الخام‌‌ -
 ."الإسرائيلية"؛‌بهدف‌حماية‌الصناعات‌الدوائية‌"الإسرائيلية"التي‌تستعملها‌الشركات‌

على‌المعابر‌في‌ظروف‌تخزين‌غير‌مناسبة‌ولفترات‌‌‌دويةشحنات‌الأ‌احتجاز‌الكثير‌من -
 .طويلة
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منع‌الصناعات‌الدوائية‌الفلسطينية‌من‌تسويق‌منتجاتها‌في‌القدس‌الشرقية‌بما‌في‌ذلك‌‌ -
‌.التي‌تأتي‌على‌شكل‌تبرعات‌للمستشفيات‌ومراكز‌الرعاية‌دويةالأ

الفلسطينية‌وتتوقف‌إمكانية‌‌‌‌دويةلصناعة‌الأهنالك‌فرص‌كبيرة‌‌إلا‌أن‌‌‌‌بالرغم‌من‌هذه‌المشاكل
حسب‌المواصفات‌العالمية‌‌‌‌نتاج‌الاستفادة‌من‌هذه‌الفرصة‌على‌قدره‌الشركات‌الفلسطينية‌على‌الإ

ضرورة‌وجود‌أنظمة‌رقابة‌دوائية‌فعالة‌تضمن‌‌‌‌إلى‌‌‌التصنيع‌الجيد،‌بالإضافة‌‌أساليبالمتمثلة‌ب‌
 صحة‌وسلامة‌مستخدم‌الدواء.‌‌

يعتمد‌على‌مدى‌قدرة‌أصحابها‌في‌التعاون‌مع‌مؤسسات‌السلطة‌‌‌‌دوية‌مستقبل‌صناعة‌الألذا‌فإن‌‌
الوطنية‌بشكل‌هادف‌ومنظم‌للعمل‌على‌حل‌المشكلات‌سالفة‌الذكر،‌التي‌تعترض‌هذه‌الصناعة‌‌
‌‌وذلك‌من‌خلال‌اتخاذ‌عدد‌من‌الإجراءات‌والسياسات‌العملية‌القابلة‌للتنفيذ‌للنهوض‌بهذا‌القطاع‌

‌.وتطلع‌المستثمرين‌في‌هذه‌الصناعةوفق‌رؤية‌
مع‌ما‌ورد‌سابقاً‌‌‌والتحديات‌‌المشاكل(‌في‌2015‌:310أيضا‌اتفق‌كل‌من‌)أبو‌زيد‌والغنيمات،‌

في‌‌‌‌دويةالأكبر‌في‌المعوقات‌والمشاكل‌لدى‌مصانع‌الأ‌‌العبئحيث‌يتحمل‌الاحتلال‌الإسرائيلي‌‌
‌فلسطين.‌

الدوائي‌كما‌‌‌‌الامنفي‌تحقيق‌‌‌‌أهم‌تلعب‌دورا‌اجتماعيا‌ومساندا،‌فهي‌تس‌‌‌دويةوحيث‌أن‌صناعة‌الأ
العامة‌للمواطنين‌من‌‌  بشكل‌مؤثر‌في‌تقديم‌‌أهم‌تس الخدمات‌الصحية‌‌‌‌خلال‌الخدمات‌الصحية‌

‌.(‌2010‌:‌‌50،‌الزعانين)‌المقدمة‌من‌وزارة‌الصحة‌الفلسطينية‌‌
الصناعات‌الدوائية‌في‌فلسطين‌يلعب‌دورا‌‌‌‌أن‌واقعوفي‌ظل‌ما‌تقدم‌من‌مشكلات‌يرى‌الباحث‌‌

ية‌في‌توفير‌ما‌‌أهم‌مهما‌على‌كافة‌المستويات‌الوطنية‌والاجتماعية‌والبشرية‌أيضا‌لما‌له‌من‌‌
%‌من‌الاحتياج‌العام‌في‌‌‌‌55إلى‌‌‌وعلاجات‌طبية‌ومكملات‌أخرى‌تصل‌‌‌أدوية‌يمكن‌توفيره‌من‌‌

‌يعترضه‌من‌أزمات‌وحصار‌ظالم.ظل‌ما‌
‌

   شركات الدوية العاملة في قطاع غزة -ثانياا 
في‌ظل‌ما‌يمر‌به‌قطاع‌غزة‌من‌أزمات‌متتالية‌على‌مر‌التاريخ‌وجبروت‌الاحتلال‌الإسرائيلي‌‌

القطاع‌استطاع‌ان‌يتقدم‌في‌مجال‌الصناعات‌الدوائية‌‌إلا‌أن‌‌‌‌الحصار‌المطبق‌‌إلى‌‌بالإضافة
التي‌كانت‌اداه‌مقاومة‌‌‌‌دوية‌الحصار‌للقطاع‌على‌مر‌التاريخ‌والخروج‌بمصانع‌للأويكسر‌هذا‌‌

زم‌في‌الوقت‌‌لاالعلاج‌ال‌مللاحتلال‌في‌انقاذ‌كثير‌من‌أرواح‌المواطنين‌الغزيين‌الذين‌لا‌يتوفر‌له
العاملة‌في‌القطاع‌وهما‌الشركة‌العربية‌الألمانية‌‌‌‌دوية‌زم،‌لذلك‌كان‌انشاء‌مصنعين‌من‌الألاال
‌.‌1998وشركة‌الشرق‌الأوسط‌عام‌‌2014لصناعات‌الدوائية‌عام‌ل
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)الشركة‌العربية‌ومستحضرات التجميل  دويةالشركة العربية الألمانية لصناعة الأ -أ
‌(‌31‌/05‌/2020‌02:26،‌مراسلة‌عبر‌الماسنجر‌2020الألمانية،‌

ومستحضرات‌التجميل‌في‌قطاع‌غزة‌‌‌‌دويةتبلورت‌فكرة‌انشاء‌الشركة‌العربيّة‌الالمانيّة‌لصناعة‌الأ
الشركة‌كانت‌قد‌حصلت‌حينها‌على‌بعض‌الوكالات‌العالمية‌لاستيراد‌‌حيث‌أن‌‌‌‌م،‌2013عام‌‌‌‌–

القيام‌بعملية‌التسجيل‌وبما‌فيها‌المتطلبات‌الفنية‌والقانونية‌‌‌‌ت‌الشركةمن‌الخارج‌وقد‌باشر‌‌‌دويةالأ
يّة‌باريس‌التجارية‌والموقعة‌من‌قبل‌السلطة‌‌اتفاق‌مثل‌عراقيلواجهت‌بعض‌الإلا‌أنه‌‌اللازمة‌لذلك

الفلسطينيّة‌ الدوائيّةو‌‌‌الوطنية‌ المنتجات‌ استيراد‌ تمنع‌ الصحة‌‌إلا‌‌‌‌التي‌ وزارة‌ لدى‌ تسجيلها‌ بعد‌
إقامة‌مصنع‌دوائي‌ومع‌الاخذ‌بعين‌الاعتبار‌‌وهو‌‌البحث‌عن‌البديل‌‌لذلك‌كان‌عليها‌‌‌‌،"الإسرائيلية"

‌وجود‌الكفاءات‌العلميّة‌والعمليّة‌اللازمة.‌‌
الصحة‌‌ وزارة‌ من‌ الصلبة‌ الدوائية‌ المنتجات‌ تصنيع‌ مزاولة‌ رخصة‌ على‌ الشركة‌ حصلت‌ ولقد‌

العام‌‌ في‌ والشماليّة(‌ الجنوبيّة‌ )المحافظات‌ ن‌‌‌2013الفلسطينية‌ رقم‌ ‌‌1‌/2013وبتراخيص‌
‌والموافقات‌الفنيّة‌والقانونية.‌‌‌‌‌‌‌‌التوالي‌وذلك‌بعد‌اجتياز‌كافّة‌الشروط‌والاجراءات‌/غ‌على‌‌213‌/23و

الشركة  العربية‌الألمانية،‌‌  رأس مال  الماسنجر،‌‌2020)الشركة‌ ‌‌31‌/05‌/2020،‌مراسلة‌عبر‌
02:26‌)‌

 ة‌محدودة.أهمبلغ‌رأس‌مال‌الشركة‌مليون‌ومائة‌ألف‌دولار‌امريكي،‌وتعتبر‌شركة‌مس‌ -

الألمانيّة‌لإنتاج‌الأدوية،‌ومديرة‌الإنتاج‌في‌مصنع‌الشركة،‌‌-المديرة‌الفنيّة‌للشركة‌العربيّة‌‌واضافت
في‌محاولة‌لسداد‌النقص‌‌‌2013الألمانيّة‌في‌عام‌-لينا‌رضوان‌تمّ‌إنشاء‌الشركة‌العربيّة‌الدكتورة

 ."ديّ‌المتردّيفي‌بعض‌المنتجات‌الدوائيّة،‌وغلاء‌أسعار‌المستوردة‌منها‌في‌ظلّ‌الوضع‌الاقتصا

القطاع‌عدد‌‌ موظف،‌‌‌‌12يعمل‌في‌المصنع‌حاليا‌بسبب‌الظروف‌الاقتصادية‌التي‌تمر‌على‌
والمصنع‌ليس‌له‌اثار‌جانبيّة‌تضر‌بصحة‌الانسان‌أو‌‌البيئة‌بشكل‌عام‌سواء‌اكان‌بشكل‌مباشر‌‌

ة‌نكست‌‌أو‌غير‌مباشر‌وذلك‌كان‌واضحا‌وجليا‌من‌خلال‌دراسة‌الاثر‌البيئي‌التي‌قامت‌بها‌شرك
،‌‌2020للاستشارات‌الهندسيّة‌والتي‌شملت‌مرحلتي‌البناء‌والتشغيل.‌)الشركة‌العربية‌الألمانية،‌‌

‌(.‌31/05/2020‌02:26مراسلة‌عبر‌الماسنجر
 

 الشركة  أهداف
مستحضرات‌ذات‌جودة‌عالية‌وخالية‌من‌العيوب‌ومطابقة‌للمواصفات‌‌‌‌إنتاج‌‌‌إلى‌‌‌تهدف‌الشركة -

‌العالمية.
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دخول‌‌ - خلال‌ من‌ وذلك‌ الفلسطيني‌ الوطني‌ الاقتصاد‌ وعم‌ الوطنية‌ الصناعات‌ دعائم‌ إرساء‌
‌م‌المنتجات‌الدوائية.أماالأسواق‌العربية‌والعالمية،‌وفتحها‌‌إلى‌‌منتجات‌الشركة

   الشركة  رسالة
ومستحضرات‌التجميل،‌قد‌أخذت‌على‌عاتقها‌التطور‌‌‌‌دوية‌العربية‌الألمانية‌لصناعة‌الأإن‌الشركة‌‌

الموارد‌‌دويةوالكفاءة‌في‌صناعة‌الأ للمبنى‌وكذلك‌وجود‌ المستمرّة‌ الجودة‌ نؤمن‌بضرورة‌ ،‌وإننا‌
‌‌‌البشرية‌المعتمدة‌ذات‌الكفاءة‌العالية‌والمنافسة‌الشريفة.‌

ومستحضرات‌التجميل‌في‌عملها‌على‌أحدث‌ما‌‌‌‌دويةلصناعة‌الأ‌‌وتعتمد‌الشركة‌العربيّة‌الالمانيّة‌
الحديثة‌وبأعلى‌كفاءة‌تشغيليّة،‌وبالإضافة‌لما‌سبق،‌فان‌المبنى‌قد‌صمم‌‌‌‌اتوصلت‌إليه‌التكنولوجي‌

‌ليوائم‌مختلف‌المتطلبات‌والمعايير‌العالمية.
 الشركة  رؤية

عالية‌الجودة‌‌‌‌أدوية‌إضافة‌‌‌‌خلال‌من‌‌‌‌للمواطنين‌‌الدوائي‌‌الأمنتسعى‌أن‌تكون‌من‌الرواد‌في‌تعزيز‌‌
 .وبأسعار‌في‌متناول‌الجميع

الألمانية:   -ب العربية  الشركة  الألمانية،  منتجات  العربية  عبر  2020)الشركة  مراسلة   ،
 ( 02:26 2020/ 05/ 31الماسنجر 

‌:صنف‌دوائي‌منها‌30أكثر‌من‌‌حالياً‌تصنع‌الشركة‌
 دويةالأصناف الدوائية للشركة العربية الألمانية لصناعة الأ(: 7.2جدول ) 

AGC Product Active Ingredient 

AGC-Levocin®500 Levofloxacin 500mg 

AGC-Levocin®750 Levofloxacin 750mg 

Moxi-OD®400 Moxifloxacin 400mg 

Ozacef ® Cefixim400mg 

Linzoxin ® Linezolid 600 mg 

AGC Product Active Ingredient 

Catamol® Paracetamol 500mg + Diclofenac 

potassium 50mg 

Etoxofen®90 Etoricoxib 90mg 

Etoxofen®120 Etoricoxib 120mg 

Potofen® Diclofenac Potassium 50mg 

L-Cam® Lornoxicam 8mg 

AGC Product Active Ingredient 

Citoplex ®10 Escitalopram 10 mg 

Citoplex ®20 Escitalopram 20 mg 

Olan-Z®5 Olanzapine 5 mg 

Olan-Z®10 Olanzapine 10mg 
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Duloxlife 60 Duloxetine hydrochloride 60mg 

Duloxlife 30 Duloxetine hydrochloride 30mg 

AGC Product Active Ingredient 

Levo-Hist® Levocetirizine Dihydrochloride 5 

mg 

Allerphen®4 Chlorpheniramine Maleate 4mg 

Allerphen®2 Chlorpheniramine Maleate 2mg 

AGC Product Active Ingredient 

Nexo 20 Esomeprazole 20mg 

Nexo 40 Esomeprazole 40mg 

Tinidex® Tinidazole 500mg 

Vermectin® Ivermectin 6mg 

Pyridine® Phenazopyridine Hydrochloride 

100mg 

Potency®50 Sildenafil 50mg 

Potency®100 Sildenafil 100mg 

Erex®24 Tadalafil 20mg 

Erex®24 Tadalafil 5mg 

Power®10 Vardenafil  10mg 

Power®20 Vardenafil  20mg 

Delatus® 60 Dapoxetine  60mg 

Delatus® 30 Dapoxetine  30mg 

AGC Product Active Ingredient 

AGC-Levocin®500 Levofloxacin 500mg 

AGC-Levocin®750 Levofloxacin 750mg 

Moxi-OD®400 Moxifloxacin 400mg 

Ozacef ® Cefixim400mg 

Linzoxin ® Linezolid 600 mg 
 

 2020: الشركة‌العربية‌الألمانية‌لصناعة‌الادويةالمصدر: 
 

 شركة الشرق الأوسط للصناعات الدوائية  -ت
وبدأ‌العمل‌في‌انشاءها‌بداية‌العام‌‌‌الأعمال‌نشائها‌على‌يد‌نخبة‌من‌الصيادلة‌وبعض‌رجالتم‌إ‌

الأ1994 مصانع‌ بناء‌ في‌ متخصص‌ مهندس‌ يد‌ على‌ المهندسين‌‌‌‌دوية‌م‌ من‌ نخبة‌ ومعه‌
هو‌‌المتخصصين‌وهو‌‌ ول‌مصنع‌في‌فلسطين‌تم‌تصميمه‌‌أالمصنع‌الأول‌في‌قطاع‌غزة‌بل‌

(‌وقد‌تم‌تجهيز‌المصنع‌بأحدث‌الأجهزة‌‌GMPوبنائه‌حسب‌المواصفات‌العالمية‌للتصنيع‌الجيد‌)‌
بما‌‌ اللازمة‌ الإ‌‌يتلاءموالمعدات‌ حيث‌ من‌ العالمية‌ الصناعة‌ بما‌‌‌‌نتاجمع‌ مع‌‌‌‌يتلاءموالتطور‌
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)شركة‌الشرق‌الأوسط‌للصناعات‌الدوائية:‌‌‌‌التطورات‌العالمية‌في‌مجال‌الصناعات‌الدوائية‌الجيدة
2020‌)‌. 

 عضويات الشركة 
‌الفلسطينية.الشركة‌عضو‌في‌اتحاد‌الصناعات‌الدوائية‌ -
‌الفلسطينية.الشركة‌عضو‌في‌اتحاد‌الصناعات‌ -
‌الطبية.والمستلزمات‌‌دويةالعربي‌لمنتجي‌الأتحاد‌الإالشركة‌عضو‌في‌ -
‌الكيماوية.الشركة‌عضو‌في‌اتحاد‌الصناعات‌ -
‌(Pal Trade)‌‌الفلسطينيالشركة‌عضو‌مركز‌التجارة‌‌ -

صنافها‌في‌بعض‌الدول‌العربية‌مثل‌الجزائر‌ولكن‌الحصار‌الظالم‌منعنا‌‌أ‌الشركة‌‌‌‌‌كما‌سجلت
(‌كما‌أنها‌في‌طريقها‌‌Iso-9001‌،‌Iso 14000من‌التصدير‌وقد‌حصلت‌الشركة‌على‌شهادة‌)

‌‌الاختبارات‌%‌من‌‌60(‌العالمية‌حيث‌اجتازت‌الشركة‌أكثر‌من‌‌GMPللحصول‌على‌شهادة‌)
دولي‌والعائق‌في‌طريق‌إكمال‌الحصول‌‌‌‌بإشرافاللازمة‌للحصول‌على‌هذه‌الشهادة‌التي‌تمنح‌‌

أربعة‌ملاين‌دولار‌‌‌‌الشركة‌‌رأس‌مال‌،‌حيث‌بلغ‌‌عليها‌هو‌ظروف‌الحصار‌الظالم‌على‌قطاع‌غزة‌
ميجا‌فارم‌في‌المنطقة‌الصناعية‌بمدينة‌بيت‌‌‌دويةتقع‌شركة‌الشرق‌الأوسط‌لصناعة‌الأو‌‌أمريكي

الوحيدة‌بقطاع‌غزة‌المصممة‌في‌بنيتها‌‌حانون‌شمال‌قطاع‌غزة‌وقم‌تم‌اختيار‌هذه‌المنطقة‌لأنها‌
التحتية‌ومعترف‌بها‌كمنطقة‌صناعية‌وتبلغ‌مساحة‌أرض‌المصنع‌حوالي‌أربعة‌دونمات‌ونصف‌‌

حوالي‌‌2م4500)‌ البناء‌ مساحة‌ تبلغ‌ كما‌ الأراضي‌ تسجيل‌ بدائرة‌ ومسجلة‌ للشركة‌ مملوكة‌ ‌)
وتبلغ‌الرواتب‌الشهرية‌‌موظف،‌‌أربعين‌‌ويبلغ‌عدد‌العاملين‌الدائمين‌في‌المصنع‌‌،‌‌(‌2م3000)‌

المصنع‌‌‌‌أهم‌،‌ويسأربعة‌ملاين‌دولار‌امريكي‌‌إلى‌‌‌ألف‌شيكل،‌ويصل‌رأس‌مال‌الشركة‌‌25حوالي‌‌
‌‌أربعة‌ملايين‌دولار‌رأس‌مال‌الشركة‌‌يبلغ‌‌،‌و‌الدوائية‌لمحافظات‌غزة‌‌الاحتياجات‌%من‌‌‌5بحوالي‌‌
 .(‌2020)شركة‌الشرق‌الأوسط‌للصناعات‌الدوائية:‌ أمريكي
 الشركة: أهداف

‌.دوية‌الأ‌نتاج(‌العالمية‌لإGMPلمواصفات‌)‌مستحضرات‌دوائية‌متميزة‌طبقاً‌‌إنتاج .1
المريض‌‌‌‌الوطنية،الذاتي‌في‌مجال‌الصناعة‌الدوائية‌‌‌‌الاكتفاء‌تحقيق‌‌ .2 وبأسعار‌في‌متناول‌

‌الفلسطيني.
‌‌الإرتقاء‌و‌‌الدوائية،العمل‌على‌تشغيل‌أكبر‌عدد‌من‌الخبرات‌الفلسطينية‌في‌مجال‌الصناعة‌ .3

ولهذا‌‌‌‌أهمبمستو‌ ايديهم‌ تحت‌ الشركة‌ امكانيات‌ ووضع‌ العلمي‌ والبحث‌ الدراسة‌ باب‌ وفتح‌
‌(.المهم‌قسم‌خاص‌بالشركة‌)قسم‌البحث‌والتطوير‌الهدف
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المعنية‌بالصناعة‌الدوائية‌بالداخل‌والخارج‌‌التعاون‌والتشبيك‌مع‌جميع‌المؤسسات‌الصيدلانية‌‌ .4
‌العلمي.وخاصة‌كليات‌الصيدلة‌والبحث‌

‌والأجنبي.العربي‌‌الدوائيوخاصة‌السوق‌‌دويةالعمل‌على‌فتح‌اسواق‌التصدير‌للأ .5
‌والتسويقي.‌‌‌الإداري‌في‌المجال‌العلمي‌و‌‌‌جنبيةتوثيق‌التعاون‌مع‌الشركات‌المحلية‌والعربية‌والأ .6
إرساء‌دعائم‌الصناعة‌الوطنية‌ودعم‌الاقتصاد‌الوطني‌وذلك‌عندما‌تدخل‌منتجات‌‌العمل‌على‌‌ .7

‌والعالمية.الأسواق‌العربية‌‌إلى‌الشركة
   نتاج سياسة الإ 

ستة‌اصناف‌‌‌‌إنتاجم‌بخط‌السوائل‌كخطوة‌أولى‌وب‌1999ها‌عام‌‌إنتاجالشركة‌باكورة‌‌‌‌بدأتلقد‌‌
الكبسولات‌ثم‌خط‌‌‌‌إنتاج‌الأقراص‌وخط‌‌‌‌إنتاج‌والكريمات‌ثم‌خط‌‌‌‌أهم‌المر‌‌‌نتاج‌دوائية‌ثم‌تلاها‌خط‌لإ

‌الجافة.الأشربة‌
‌‌نتاج‌ن‌تستمر‌في‌الإأ‌‌الظالم‌استطاعت‌الشركة‌‌والمدمرة‌والحصارورغم‌الظروف‌الأمنية‌الصعبة‌‌

التي‌وصلت‌‌وأن‌‌‌‌والعطاء،‌والتطور‌‌ المنتجة‌ ثلاثة‌وتسعون‌‌‌‌إلىتزيد‌الشركة‌من‌عدد‌اصنافها‌
)شركة‌‌‌‌ومنهاالفلسطينية‌‌‌‌دويةمصانع‌الأ‌‌في‌تنتجمنها‌الأصناف‌المميزة‌التي‌لا‌‌‌‌يصنف‌دوائ

‌:(‌2020الشرق‌الأوسط‌للصناعات‌الدوائية:‌
‌

 جزء من أصناف الدوية المصنعة لشركة الشرق الوسط(: 8.2جدول ) 
 الصنف  م الصنف  م

1 Voltamol k Caplet 6 Voltamol Caplet 

2 Cystogyn Tablet 7 Cystogyn Suspension 

3  Brikalen syr 8 Ceklar Dry Suspension 

4 Megaderm Cream 9 Voltamol Caplet 

5 Ceklar Capsule 10 Cystogyn Suspension 

‌الشرق‌الأوسط‌للصناعات‌الدوائية‌شركة المصدر:‌
‌‌في‌أو‌‌‌‌‌سواء‌محليا‌‌منتجاتهاثقة‌في‌هذه‌المسيرة‌ان‌الأبحاث‌التي‌اجريت‌على‌‌‌‌يزبد‌الشركةومما‌‌

شمس‌في‌‌‌‌نكلية‌الصيدلة‌جامعة‌الأزهر‌وكذلك‌في‌الجامعة‌الإسلامية‌بالتعاون‌مع‌جامعة‌عي
مصر‌وأبحاث‌خارجية‌في‌الباكستان‌أعطت‌نتائج‌ممتازة‌في‌مجال‌الجودة‌وكذلك‌اختير‌من‌قبل‌‌

في‌‌م‌أن‌يمثل‌الصناعة‌الدوائية‌الفلسطينية‌2006وزارة‌الصحة‌مدير‌مراقبة‌الجودة‌بالشركة‌عام‌
حافز‌‌‌‌ويعطيهاوجودتها‌‌‌‌منتجاتها‌الصناعات‌الدوائية‌العربية‌في‌عمان‌مما‌يعزز‌الثقة‌في‌‌‌‌حادات

 .م‌ماودفعة‌للأ
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 الشركة:تطلعات 
‌‌نتاج‌التوسع‌العمراني‌لمباني‌الشركة‌وذلك‌لإنشاء‌أبنية‌جديدة‌كي‌تستوعب‌خطوط‌جديدة‌للإ -

‌وغيرها.مثل‌المحاليل‌
‌الشركة.العمل‌على‌جلب‌مستثمرين‌من‌الداخل‌والخارج‌وذلك‌لدعم‌تطلعات‌ -
للتدرب‌‌أفتح‌‌ - والعلوم‌ والطب‌ الصيدلة‌ كليات‌ في‌ الجامعات‌ وطلبة‌ لأساتذة‌ الشركة‌ بواب‌

‌العلمية.والمشاركة‌في‌مجال‌الأبحاث‌
‌‌ن‌الحدوديّة،المنطقة‌الصناعيّة،‌قرب‌بلدة‌بيت‌حانو‌‌وقد‌تعرّض‌مصنع‌"الشرق‌الأوسط"،‌الواقع‌في

غزّة،‌‌‌إلى قطاع‌ من‌ الحرب‌‌‌‌إلى‌‌‌الشمال‌ خلال‌ المدفعيّ‌ غزّة‌‌‌‌"الإسرائيلية"القصف‌ قطاع‌ على‌
احتراق‌غرفة‌التحكّم‌الرئيسيّة‌في‌المصنع،‌والموادّ‌‌‌إلى‌‌،‌ممّا‌أدّى‌2014الصيف‌الماضي،‌يونيو

مدّة‌أربعة‌أشهر‌كاملة‌عن‌‌وبعد‌توقّفه‌‌،‌‌كن‌التصنيع‌أماوالعقاقير،‌وبعض‌‌‌‌دويةالخام،‌ومخزون‌الأ
‌.‌من‌جديد‌نتاجالإ‌إلى‌العمل‌عقب‌تلك‌الحرب،‌عاد‌المصنع

وتطويرها‌في‌القطاع،‌‌‌‌دويةويقف‌الحصار‌حائلًا‌دون‌دخول‌الموادّ‌الأوّليّة‌اللازمة‌لصناعة‌الأ
حيث‌أوضح‌الأسطل:‌"نقوم‌بطلب‌الموادّ‌الخامّ‌عبر‌شركات‌إسرائيليّة،‌وعلى‌الرغم‌من‌حصولنا‌‌

بعدما‌يبدأ‌التوريد‌‌إلا‌أنه‌‌‌‌المورّدة،‌‌‌"الإسرائيلية"،‌والشركات‌‌"الإسرائيلية"وزارة‌الصحّة‌‌‌موافقة‌‌على
بمنع‌دخولها‌‌أو‌‌‌‌‌،‌بإرجاعها،‌"الإسرائيلية"عبر‌معبر‌كرم‌أبو‌سالم‌التجاريّ‌الوحيد،‌تقوم‌السلطات‌‌

‌( al-monitor :‌نت،2015)موقع‌‌‌."من‌دون‌إبداء‌أسباب
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 الثالث الفصل  .3
 الدراسات السابقة

‌

 : الدراسات الفلسطينيةأولا  ❖
 الدراسات العربية  : ثانياا  ❖
 جنبية ثالثاا: الدراسات الأ ❖
 : التعقيب على الدراسات رابعاا ❖
 الفجوة البحثية  : خامساا  ❖
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 الثالث الفصل 
 الدراسات السابقة 

 مقدمة 
نى‌عليها‌الدراسات‌العلمية،‌لذلك‌ولا‌بد‌‌هم‌المكونات‌التي‌تبأ‌تعتبر‌الدراسات‌السابقة‌من‌‌

نه‌لا‌‌إستغناء‌عنها،‌ومن‌المعلوم‌‌ية‌دراسة‌من‌الدراسات‌السابقة‌ولا‌يمكن‌الإأن‌لا‌تخلو‌‌أيجب‌‌
‌على‌الدراسات‌السابقة.‌‌طلاعدون‌الرجوع‌والإ‌اهدفهأ‌حقق‌تن‌‌أية‌دراسة‌يمكن‌لأ

الأهداف‌‌ تناولت‌ الدراسات‌ وأيضا‌ البشرية‌ الموارد‌ تمكين‌ تناولت‌ التي‌ الدراسة‌ تنوعت‌ ولقد‌
ستراتيجية،‌وخرجت‌بنتائج‌وتوصيات‌عدة‌والتي‌كان‌لها‌دوراً‌في‌خدمة‌الباحث‌للوصول‌الى‌‌الإ

اص‌والعالم‌العربي‌بشكل‌‌المزيد‌من‌النتائج‌والتوصيات‌التي‌قد‌تنفع‌المجتمع‌الفلسطيني‌بشكل‌خ‌
‌عام‌في‌موضوع‌الدراسة.

تمكين‌‌فيما‌يلي‌سيستعرض‌الباحث‌عدد‌من‌الدراسات‌السابقة‌التي‌تناولت‌الموضوع‌بشقية‌‌
ستراتيجية،‌وقد‌تم‌تصنيفها‌الى‌دراسات‌فلسطينية،‌ودراسات‌عربية،‌‌لإالموارد‌البشرية‌و‌الأهداف‌ا

‌‌‌جنبية.‌أودراسات‌
 نية الدراسات الفلسطي -أولا 

أبو عمرة، واخرون، )  .1 الوظيفي وعلاقتها بتنمية مهارات  2017دراسة  التمكين  (، " ثقافة 
 التفكير البداعي لدى العاملين.  

الادراكي‌والهيكلي(‌في‌‌)‌ه‌‌أبعادلتعرف‌على‌علاقة‌التمكين‌الوظيفي‌با‌‌إلى‌‌‌هدفت‌الدراسة
،‌وقد‌استخدم‌الباحثون‌‌الحكومي‌في‌قطاع‌غزة‌‌ة‌السلوك‌الابداعي‌لدى‌العاملين‌في‌كليات‌التقني

الأ العاملين‌ جميع‌ من‌ الدراسة‌ مجتمع‌ وتكون‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ الكليات‌‌‌‌نكاديمييالمنهج‌ في‌
(‌‌160دير‌البلح(‌والبالغ‌عددهم‌)‌‌‌–‌خانيونس،‌وكلية‌فلسطين‌التقنية‌‌‌‌-الجامعية‌للعلوم‌والتكنولوجيا

‌موظفا.
 :أهمها  النتائج  إلىوتوصلت الدراسة 

وجود‌علاقة‌لثقافة‌التمكين‌الوظيفي‌على‌مهارات‌التفكير‌الابداعي‌لدي‌العاملين‌في‌كليات‌‌ −
‌التعليم‌التقني‌الحكومية‌بقطاع‌غزة.

 - ها: أهم التوصيات من إلى  وقد خلصت الدراسة
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والعاملين‌من‌خلال‌تبادل‌الاراء‌‌‌دارةفيما‌بين‌الإ‌الفريق‌تطوير‌وتعزيز‌العلاقة‌والعمل‌بروح‌ −
والمقترحات‌ومنح‌العاملين‌الثقة‌والاستقلالية‌في‌العمل‌وتوفير‌مناخ‌يسمح‌ويشجع‌على‌نشر‌‌

 ثقافة‌التمكين‌الوظيفي.
 
للجامعة    الإستراتيجية  هدافالأتمكين العاملين ودوره في تحقيق  (، "2016دراسة الملفوح، )  .2

 ."بغزة الإسلامية 
و‌دوره‌في‌تحقيق‌‌‌‌الإسلاميةمعرفة‌واقع‌تمكين‌العاملين‌في‌الجامعة‌‌  إلىهدفت الدراسة  

الموضوع‌والدراسات‌‌‌‌أدبيات‌بعد‌مراجعة‌‌‌‌التمكين الخمسة   أبعاد،‌وقد‌تم‌اختيار‌‌الإستراتيجية‌ها‌‌أهداف
ولتحقيق‌غرض‌الدراسة‌قامت‌‌ .للجامعة‌الإستراتيجية‌‌هدافالأالسابقة‌له‌وقياس‌دورها‌في‌تحقيق‌‌

‌‌لإجراء‌الباحثة‌بجمع‌البيانات‌من‌مصادرها‌المختلفة،‌واعتمدت‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌
الرئيستين‌لجمع‌البيانات،‌فقد‌أجرت‌الباحثة‌عدة‌‌‌‌الأداتينهما‌‌‌‌الاستبانة‌و‌‌‌الدراسة‌وكانت‌المقابلة‌

ص‌بموضوع‌الدراسة،‌وتم‌‌مع‌شخصيات‌عملت‌في‌الجامعة‌في‌مناصب‌ومراكز‌تخت‌‌مقابلات
من‌مجتمع‌الدراسة‌البالغ‌‌‌‌‌‌320عددها‌‌إعداد‌استبانة‌وتوزيعها‌على‌عينة‌من‌مجتمع‌الدراسة‌بلغ‌

‌ في‌الجامعة‌الإسلامية.‌موظفا‌1069عدده‌
 - : اهأهم د توصلت الدراسة لعدة نتائج وق
‌‌أهداف‌‌‌تم‌تحقيق‌و‌‌‌،التي‌تم‌دراستها‌بدرجة‌متوسطة‌‌الإداري التمكين    أبعادبتلتزم‌الجامعة‌‌ −

‌،التي‌أجريت‌عليها‌الدراسة‌بدرجة‌كبيرة‌‌الإستراتيجيةالجامعة‌
لتمكين‌العاملين‌في‌رفع‌مستوى‌‌ ‌‌(‌(α≤0.05 ى‌إحصائية‌عند‌مستو‌‌‌دلالةيوجد‌دور‌مهم‌ذو‌‌ −

 الإسلامية‌بالجامعة‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌
 - : أهمهاقدمت الدراسة مجموعة من التوصيات 

الع − التمكين‌وتحقيق‌‌لااستثمار‌ نماذج‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأقة‌بين‌مستوى‌ عبر‌استحداث‌
من‌التمكين‌‌‌‌لمستوى‌أعلى‌‌وصولاً‌ومتابعة‌تنفيذها‌‌‌‌لتمكين‌العاملين‌وفق‌خطط‌معدة‌مسبقاً‌

 .الإستراتيجية‌هدافللأوبالتالي‌تحقيق‌أفضل‌‌الإداري‌
 

في   على السلوك الإبداعي للموظفين الإداري التمكين  أبعادأثر (، "2016دراسة سلامة، )  .3
 ".  شركة التصالت الفلسطينية

 :إلىهدفت الدراسة 
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للموظفين‌في‌شركة‌‌‌‌على‌السلوك‌الإبداعي‌‌الإداري‌التمكين‌‌‌‌أبعاد‌‌ثر‌أ‌‌صي‌تق‌‌إلى‌‌سةهدفت‌الدرا
العلمي،‌‌‌‌والمؤهل،‌‌)لجنس‌‌‌الفلسطينية،‌وتحديد‌الفروق‌لبعض‌المتغيرات‌الديمغرافية‌‌الاتصالات‌

والتخ‌‌‌وسنوات‌ والمصصالخبرة،‌ درجة،‌ في‌ الوظيفي(‌ على‌‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌‌‌أبعاد‌‌‌تأثير‌‌‌ستوى‌
الدراسة‌ عينة‌ تكونت‌ فيما‌ للموظفين،‌ الإبداعي‌ )‌‌‌السلوك‌ شركة‌(‌‌300من‌ في‌ وعاملة‌ عاملا‌

‌الفلسطينية،‌‌‌الاتصالات‌
‌:أهمهاالنتائج    إلى وقد توصلت الدراسة

‌(‌(‌α≤0.05ةالدلالعند‌مستوى‌‌‌‌إحصائيا‌المحسوب‌لعينة‌الدراسة‌دال‌‌‌‌ةالدلال‌‌أن‌قيمة‌مستوى‌ -
العمل،‌والتدريب‌والتعليم،‌‌‌‌الإداري‌التمكين‌‌‌‌أبعادفقرات‌‌‌‌على‌جميع )تفويض‌السلطة،‌وفرق‌

 .الفعال،‌وبعد‌تحفيز‌العاملين(‌‌الصتوالا
 :هاأهم قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات

تحفيز‌العاملين‌في‌شركة‌الاتصالات‌الفلسطينية‌مادياً‌ومعنويا‌كنهج‌داعم‌ومعزز‌لممارسة‌‌ -
‌.للموظفين‌‌الإداري‌التمكين‌

في‌نموذج‌‌‌والتي‌لم‌تستخدم‌الإداري‌أخرى‌للتمكين‌‌أبعاد‌كما‌يجب‌على‌الشركة‌أن‌تستخدم‌ -
‌.الرسمية‌وتقليل‌الدراسة‌الحالي‌مثل:‌تخويل‌الصلاحيات،‌والإثراء‌الوظيفي،‌والرفاهية،‌

 

الفلسطينية    الإستراتيجية  هدافالأ( " دور القيادة التحويلة في تحقيق  2015) دراسة القانوع   .4
 دراسة مطبقة على القيادات السياسية الفلسطينية بقطاع غزة"  

الدراسة تحقيق‌‌  إلى  هدفت  في‌ التحويلة‌ القيادة‌ دور‌ عن‌ ‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأالكشف‌
ومعرفة‌‌‌‌،ية‌القيادة‌التحويلة‌للقيادات‌في‌التنظيمات‌الفلسطينيةهمللشعب‌الفلسطيني،‌وتوضيحها‌لأ

‌.مستوى‌كفاءة‌القيادات‌الفلسطينية‌في‌ممارسة‌القيادة‌التحويلية
واستخدم‌‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ الباحث‌ الصف‌‌‌‌أسلوب‌اتبع‌ قيادات‌ لجميع‌ الشامل‌ المسح‌

لعام‌‌‌‌قائدا191‌‌‌ًوالمقدر‌عددهم‌‌‌‌،في‌التنظيمات‌الفلسطينية‌في‌قطاع‌غزةالاول‌والثاني‌والثالث‌‌
‌.(ة‌للتنظيمات‌الفلسطينيةالإداريم‌)المكاتب‌2014

 النتائج التي توصلت لها الدراسة: أهم ومن 
الاولى‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ - المرتبة‌ على‌ حصلت‌ المدى‌ ‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ‌‌،‌قصيرة‌

‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأحصلت‌على‌المرتبة‌الثانية،‌‌‌‌(‌المرحلية‌)المشروع‌الوطني‌الفلسطيني‌
‌طويلة‌المدى‌)تحرير‌فلسطين(‌حصلت‌على‌المرتبة‌الثالثة.‌

علاقة‌‌ - حول‌ احصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ توجد‌ بتحقيق‌‌‌‌أبعاد‌لا‌ التحويلة‌ ‌‌هداف‌الأالقيادة‌
‌للشعب‌الفلسطيني‌تعزى‌للمتغيرات‌الشخصية.‌‌الإستراتيجية
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 - : أهمهالقد قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات 
دعم‌‌ - على‌ القيادات‌ الأ‌‌أسلوبحث‌ وتبادل‌ القرار‌ اتخاذ‌ في‌ الجماعي‌ والآراء‌‌‌‌فكارالعمل‌

 والتوافق‌بينها.
‌

5.  ( قديح  بتحقيق  2014دراسة  وعلاقتها  البشرية  الموارد  تمكين  استراتيجية    هداف الأ ( 
 ‌. في البنوك الإسلامية في قطاع غزة  الإستراتيجية

‌‌هداف‌الأثرها‌في‌تحقيق‌‌أاستراتيجية‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌و‌‌‌التعرف على  إلى  هدفت الدراسة
في‌البنوك‌الإسلامية‌في‌قطاع‌غزة،‌حيث‌ركزت‌الباحثة‌على‌معرفة‌ودراسة‌مدى‌‌‌‌الإستراتيجية

تحقيق‌‌ مدى‌ قياس‌ وكذلك‌ البشرية،‌ بكوادرها‌ البنوك‌ بمتغيراتها‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأاهتمام‌
البشرية‌بمتغيراتها‌‌‌‌المواردية،‌المسؤولية‌المجتمعية(‌من‌خلال‌استراتيجية‌تمكين‌‌نتاجالإ‌‌،الإبتكار)‌

التنظيمية(.)الم والقوة‌ ذاتيا،‌ المدارة‌ العمل‌ فرق‌ والاستقلالية،‌ الحرية‌ بالمعلومات،‌ حيث‌‌‌‌شاركة‌
من‌‌ الدراسة‌ مجتمع‌ تكونن‌ وقد‌ الدراسة،‌ لاجراء‌ التحليلي‌ الوصفي‌ المنهج‌ الباحثة‌ استخدمت‌

‌.(‌موظفاً‌وموظفة‌214الوسطى‌والبالغ‌عددهم‌)‌‌دارة‌العليا‌والإ‌دارةالموظفين‌في‌الإ
 راسة إلى:وخلصت الد

بين‌‌ - إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ علاقة‌ الموارد‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأاستنتاج‌ تمكين‌ واستراتيجية‌
 البشرية‌في‌البنوك‌الإسلامية‌بقطاع‌غزة.

 :هاأهملقد قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات و 
هذه‌‌تكون‌وأن‌‌فة‌تنظيمية‌تعتمد‌على‌الروح‌الجماعية‌اان‌تعتمد‌البنوك‌في‌قطاع‌غزة‌ثق‌ -

‌الثقافة‌مساندة‌لاستراتيجية‌التمكين‌وداعمة‌لها.
 

ين في تحقيق التميز المؤسسي "دارسة ميدانيــة  لدور تمكين العام(   2014) البحيصي    دراسة .6
   ". ى الكميات التقنية في محافظات قطاع غزةلع

المؤسسي‌في‌‌ين‌في‌تحقيق‌التميز‌‌لمدور‌تمكين‌العالى‌‌التعرف‌ع:‌‌إلى ذه الدارسة  هدفت  ه
فقرة‌‌‌‌(‌65)‌مكونة‌من‌‌‌‌استبانة‌الدارسة‌تم‌تطوير‌‌‌‌أهداف‌‌ولتحقيق،‌التقنية‌في‌قطاع‌غزةيات‌‌لالك

‌‌غزة‌يات‌التقنية‌في‌قطاع‌‌لمن‌موظفي‌الك‌‌(205)‌لبيانات‌وتكونت‌عينة‌الدارسة‌من‌‌الغرض‌جمع‌‌
الجامعية‌‌الكلية‌‌دير‌البلح،‌‌‌‌–‌سطين‌التقنية‌‌لية‌فل‌،‌كغزة‌‌–‌الجامعية‌للعلوم‌التطبيقية‌‌ية‌لالك)‌ي‌هو‌
‌.خانيونس‌-والتكنولوجياوم‌لعلل

 :اهأهممجموعة من النتائج  إلى  ت الدارسة لوقد توص



68 
 

م‌حيث‌احتل‌بعد‌فرق‌‌هياتل‌في‌ك‌‌الإداري‌ى‌توفر‌التمكين‌‌لد‌العينة‌المبحوثة‌يوافقون‌عاأفر‌ −
وبعد‌الثقافة‌التنظيمية‌‌‌‌،‌ومات‌لبالمع‌‌ةطة،‌والمشاركلتلاه‌بعد‌تفويض‌الس‌‌،‌العمل‌المرتبة‌الأولى‌
‌في‌المرتبة‌الأخيرة.

الكاأفر‌ − في‌ المبحوثة‌ العينة‌ عل‌د‌ يوافقون‌ الدارسة‌ قيد‌ التقنية‌ المؤسسي‌‌ليات‌ التميز‌ توفر‌ ى‌
والخدماتي)‌‌‌هأبعادبجميع‌‌ والبشري،‌ كبيرة‌‌‌(القيادي،‌ ع‌‌،‌بدرجة‌ التميز‌‌لوتأتي‌ التوالي،‌ ى‌

‌.ي(،‌والتميز‌الخدمات‌ري‌القيادي،‌والتميز‌البش
في‌دور‌التمكين‌في‌تحقيق‌التميز‌‌‌‌إحصائية‌ذات‌دلالة‌‌‌‌فروق‌توجد‌‌أنه‌‌‌‌النتائج‌‌أظهرت‌كما‌‌ −

‌.(مي،‌وسنوات‌الخدمة،‌والعمرليية،‌والمستوى‌التعلالك)‌‌‌-ت‌التالية:‌ا‌متغير‌لالمؤسسي‌يعزى‌ل
   -توصيات الدراسة فكانت:  أهم أما
ومات‌وفرق‌العمل‌لتحقيق‌‌لوالمشاركة‌بالمع‌‌الإداري‌ضرورة‌وجود‌الثقافة‌التنظيمية‌والتفويض‌‌ −

‌.التميز‌المؤسسي‌
 .المتخذة‌والمنبثقة‌عن‌فرق‌العمل‌للقرارات‌ووضع‌آليات‌تنفيذ‌ −
الطالب‌‌‌‌الجمهور‌بات‌‌ل‌بية‌طلى‌تليات‌تعمل‌عل‌لدى‌القيادة‌في‌الك‌‌استراتيجية‌‌‌أهداف‌‌‌تبني‌ −

 .ياتل‌الكك‌لمن‌ت‌لخدمة
 

هلية  وعلاقته بفاعلية فرق العمل في المؤسسات الأ  الإداري التمكين    (2013) عفانة  دراسة .7
 غزة. الدولية في قطاع 

إلى الدراسة  هذه  الخمسة‌‌‌‌هدفت  بأبعاده‌ الإداري‌ التمكين‌ بين‌ العلاقة‌ على‌ التعرف‌
العاملين،‌القوة(‌وفاعلية‌فرق‌‌)الاتصال،‌ومشاركة‌المعلومات،‌بناء‌فرق‌العمل،‌التأثير،‌حفز‌

‌العمل‌ومستوى‌تطبيق‌كل‌منهما‌في‌المؤسسات‌الأهلية‌الدولية‌العاملة‌في‌قطاع‌غزة.‌‌
العاملين‌في‌‌ الدراسة‌من‌جميع‌ التحليلي،‌وتكون‌مجتمع‌ المنهج‌الوصفي‌ واستخدم‌الباحث‌

(‌مؤسسة‌‌65)‌المؤسسات‌الأهلية‌الدولية‌التي‌تعمل‌في‌قطاع‌غزة،‌والتي‌يبلغ‌إجمالي‌عددها‌‌
‌تم‌اختيارها‌بناء‌على‌عدد‌الموظفين‌فيها.‌‌‌7وقام‌الباحث‌باختيار‌عينة‌مكونة‌من‌مؤسسات‌‌

 خرج البحث بعدة نتائج من أهمها:
ن‌مرتفعاً‌‌كافي‌قطاع‌غزة‌‌‌‌ان‌مستوى‌التمكين‌الإداري‌في‌المؤسسات‌الأهلية‌الدولية‌العاملة −

 ‌‌.‌%‌80عاً‌بنسبة‌لك‌فإن‌فاعلية‌فرق‌العمل‌كان‌مستواها‌مرتفكذ%.‌و81
حددتها‌‌ − التي‌ الخمسة‌ الأبعاد‌ وجود‌ على‌ الدراسة‌ عينة‌ موافقة‌ في‌ تفاوتاً‌ النتائج‌ أظهرت‌

فرق‌‌بناء‌‌الدراسة‌للتمكين‌الإداري،‌حيث‌احتل‌بعد‌القوة‌المرتبة‌الأولى،‌بينما‌احتل‌بعد‌‌
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بينما‌كان‌بعد‌‌العمل‌المرتبة‌الثانية،‌ثم‌بعد‌الاتصال‌ومشاركة‌المعلومات،‌ثم‌بعد‌التأثير،‌‌
 حفز‌العاملين‌في‌المرتبة‌الخامسة‌والأخيرة.

كشفت‌الدراسة‌عن‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌إستجابات‌المبحوثين‌حول‌علاقة‌ −
التمكين‌الإداري‌بفاعلية‌فريق‌العمل‌تعزى‌لمتغير‌)العمر(‌وعند‌قياس‌العلاقة‌بين‌التمكين‌‌

الدراسة،‌أشارت‌النتائج‌إلى‌وجود‌علاقة‌طردية‌قوية‌‌الإداري‌وفاعلية‌فرق‌العمل‌في‌عينة‌‌
‌بينهما.

 أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها:
‌عدالة.أكثر‌إعادة‌النظر‌في‌نظام‌الحوافز‌بكافة‌أنواعها‌وتنظيمها‌ومنحها‌بشكل‌ −
 زيادة‌سرعة‌وسهولة‌انسياب‌المعلومات‌ما‌بين‌المستويات‌الإدارية‌المختلفة.‌‌‌كذلك −

 

دراسة    الإستراتيجية   هداف الأالعليا في تحديد    دارة( "اثر مصادر قوة الإ2007دراسة زيدية )  .8
 تطبيقية على المصارف التجارية الفلسطينية في قطاع غزة"

الدراسة على   إلى  هدفت  الإ‌‌‌:‌التعرف  قوة‌ تأثير‌ تحديد‌‌‌‌دارةمدى‌ في‌ ‌‌هداف‌الأالعليا‌
لهذا‌الغرض‌تم‌اعتماد‌مصادر‌قوة‌‌‌‌،في‌المصارف‌التجارية‌العاملة‌في‌قطاع‌غزة‌‌الإستراتيجية

قوة‌الملكية،‌قوة‌الخبرة،‌قوة‌الصفات‌الشخصية‌واثرها‌على‌‌‌‌،العليا‌التالية:‌القوة‌الهيكلية‌‌دارةالإ
ن‌‌وقد‌اجريت‌هذه‌الدراسة‌على‌مجتمع‌مكو‌‌‌،في‌مجالات‌تنمية‌الموارد‌الماليةالإستراتيجية‌‌هدافالأ

العليا‌في‌المصارف‌التجارية،‌وقد‌تم‌الحصول‌على‌البيانات‌من‌‌‌‌دارة‌موظف‌في‌الإ‌‌122من‌‌
‌استبانة.‌74خلال‌

 : اظهرت النتائج التالي 
ان‌هناك‌تأثير‌ايجابي‌معنوي‌بين‌القوة‌من‌حيث‌الهيكل‌والخبرة‌والملكية‌والصفات‌الشخصية‌‌ -

‌.الإستراتيجية‌هدافالأوتحديد‌
 لدراسة مجموعة من التوصيات منها:قدمت ا

‌استراتيجية‌اخرى.‌أهداف‌العليا‌لفهم‌دارة‌ضرورة‌فحص‌مصادر‌اخرى‌لقوة‌الإ -
 مستويات‌استراتيجية‌اخرى.امكانية‌تطبيق‌الدراسة‌على‌ -

‌

 : الدراسات العربية -ثانياا 
أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هيئة     ( 2016) محمدية    دراسة .1

 .  تنشيط السياحة الأردنية
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في‌‌‌‌أثر‌التمكين‌الوظيفي‌في‌السلوك‌الإبداعي‌لدى‌العاملينتحديد‌‌  :إلى   هدفت الدراسة
بيانات‌‌الدراسة‌قام‌الباحث‌بتطوير‌استبانة‌لجمع‌ال‌‌أهداف‌‌‌ولتحقيق‌‌السياحة‌الأردنيةهيئة‌تنشيط‌‌

 .الأولية‌من‌عينة‌الدراسة‌
 نتيجة مفادها:   إلى وتوصلت الدراسة

ب‌ − الوظيف‌ التمكين‌ مستوى‌ الصلاحيات‌أبعاد‌ان‌ )تفويض‌ القرار،‌‌‌‌،‌ه‌ اتخاذ‌ في‌ والمشاركة‌
وبناء‌الثقة(‌لدي‌العاملين‌في‌هيئة‌تنشيط‌السياحة‌الأردنية‌‌‌‌وبيئة‌العمل،‌‌،‌والتحفيز‌الذاتي‌

‌كان‌مستواه‌مرتفعا.
والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار،‌‌‌‌،‌ه‌)تفويض‌الصلاحيات‌أبعاد‌ب‌‌‌يان‌مستوى‌تأثير‌التمكين‌الوظيف −

وبناء‌الثقة(‌في‌السلوك‌الابداعي‌لدي‌العاملين‌في‌هيئة‌تنشيط‌‌‌‌وبيئة‌العمل،‌‌،والتحفيز‌الذاتي‌
‌السياحة‌الأردنية‌كان‌ايجابيا.

‌وكانت من التوصيات كان أبرزها:  
ق‌الوعي‌‌ا‌إداريا‌في‌هيئة‌تنشيط‌السياحة‌الأردنية‌وذلك‌لتعميأسلوباعتماد‌التمكين‌الوظيفي‌‌ −

نظراَ‌‌ الجانب،‌ والتعزيز‌‌‌‌توجيهفي‌‌‌‌يتههملأبهذا‌ الابداع‌ نحو‌ للعاملين‌ الإبداعي‌ السلوك‌
‌التنظيمي.

‌‌فكار‌العليا‌في‌تنشيط‌السياحة‌الأردنية‌بالعاملين‌الميدعين‌ذوي‌الأ‌‌دارة‌اهتمام‌الإ‌‌إلى‌‌‌الحاجة −
 .الخلاقة‌بدعمهم‌ماديا‌وادارياَ‌

‌

أثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفي دراسة ميدانية في مؤسسة  (  2015)   بن قرينةدراسة    .2
 الجزائر.   والية ورقلة -مطاحن الواحات بتقرت 

مؤسسة‌‌‌‌فيعلى‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌نتمكين‌العامليالكشف‌عن‌أثر‌‌  : إلى هدفت هذه الدراسة  
بتقرت،‌‌ الدراسة‌حول‌‌‌‌في‌‌الاختلافالتعرف‌على‌‌‌‌إلى‌‌بالإضافةمطاحن‌الواحات‌ تصور‌عينة‌

‌‌إلى‌‌‌الاختلاف‌يعزى‌هذا‌‌‌‌بحيث‌،‌‌في‌المؤسسة‌‌نيومستوى‌الرضا‌الوظيفي‌للعامل‌‌‌نالعاملي‌‌تمكين
جتماعية،‌وبعد‌‌الا‌‌والحالةالوظيفي‌‌الموقع‌‌،‌‌الخبرة‌،‌العمر،‌التحصيل‌العلمي،‌عدد‌سنوات‌‌الجنس

 .فا‌موظ‌(‌84)لعينة‌مكونة‌من‌الاستبانة‌‌إجراء‌عملية‌التحليل‌لبيانات‌
 :هاأهمعدد من النتائج  إلى توصلت الدراسة

التمكين‌‌‌‌لجميع‌إحصائية‌‌‌‌دلالةوجود‌أثر‌ذي‌‌ − ،‌‌العاملينتفويض‌السلطة،‌تدريب‌‌)متغيرات‌
عن‌‌‌‌نالرضا‌الوظيفي،‌عدم‌رضا‌العاملي‌‌عدم‌‌تحفيز‌العاملين(القرار،‌‌‌‌ة‌في‌اتخاذ‌كالمشار‌
‌برؤسائهم،‌وعن‌الراتب.‌علاقتهموعن‌‌الترقية
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ذات‌‌ − فروقات‌ حول‌‌‌‌فيإحصائية‌‌‌‌دلالةوجود‌ الدراسة‌ عينة‌ نظر‌ ‌‌ين‌العامل‌‌تمكينوجهات‌
 .ومستوى‌الرضا‌الوظيفي‌

:  الأعمال لمنظمات    الإستراتيجية  هدافالأ( اثر تدقيق الموارد البشرية على تحقيق  2013ادم )  .3
   (. 2012-2010دراسة حالة مصنع دلل للالبان) 

مفهوم‌تدقيق‌الموارد‌البشرية‌وأهميته‌وأثره‌علي‌تحقيق‌‌  على:   التعرف  إلى  الدراسةهدفت  
الإستر‌ أهمية‌االأهداف‌ تمثلت‌ الأعمال،‌ لمنظمات‌ الموارد‌‌ تيجية‌ تدقيق‌ مفهوم‌ أن‌ في‌ الدارسة‌

البشرية‌يعد‌من‌المواضيع‌الحديثة‌التي‌تتحدث‌عنها‌العديد‌من‌أدبيات‌الإدارة‌في‌الوقت‌الحاضر،‌‌
تيجيتها‌من‌خلال‌معرفة‌نقاط‌الضعف‌‌انظمات‌كبيرة‌إلي‌تطبيقه‌من‌اجل‌إنجاح‌إستر‌كما‌تسعي‌م‌

وقد‌اتبع‌‌‌‌،‌تيجية‌المؤسسة‌بصورة‌عامة‌ار‌تتيجية‌الموارد‌البشرية‌بصورة‌خاصة،‌ٕواسا‌والقوة‌في‌إستر‌
 الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لأنه‌يتلاءم‌مع‌طبيعة‌الدارسة.‌‌‌

 وخلصت الدراسة إلى:
تحقيق‌الأهداف‌الإستراتيجدية‌و‌‌‌دلالة‌إحصائية‌موجبة‌بين‌تدقيق‌الموارد‌البشرية‌‌وجود‌‌إلى −

وانه‌من‌خلال‌التدقيق‌يتم‌التحكم‌في‌الموارد‌المتاحة‌لتحقيق‌الأهداف‌‌،‌‌لمنظمات‌الأعمال‌
تيجية‌من‌خلال‌التطبيق‌الأمثل‌للقوانين‌واللوائح‌والسياسات‌وعدم‌هدر‌الإمكانات‌‌االإستر‌

 والقدارت‌البشرية.‌‌‌
 توصيات الدراسة: أهم أما

مع‌ضرورة‌ربط‌الأهداف‌،‌‌تطبيق‌مفهوم‌تدقيق‌الموارد‌البشرية‌في‌منظمات‌الأعمال‌السودانية -
‌تيجية‌للموارد‌البشرية‌العاملة‌بالمنظمة.اتيجية‌للمنظمات‌بالأهداف‌الإستر‌االاستر‌

ة بين التبادلية والتحويلية واثرها في تنفيذ الإداري( بعنوان "القيادة  2013)   دراسة المبيض،  .4
  . دراسة ميدانية على الشركات الصناعية الكبيرة : لوزارة البيئة الردنية الإستراتيجية هدافالأ

الدراسة   على   إلىهدفت  تجسيد‌‌أ  : التعرف  في‌ التحويلية‌ القيادة‌ مداخل‌ ‌‌هداف‌الأثر‌
(‌شركة،‌وطبقة‌‌63لوزارة‌البيئة‌الاردنية‌في‌الشركات‌الصناعية‌الكبيرة‌والبالغ‌عددها‌)‌‌‌الإستراتيجية‌

(‌فرداً‌من‌العاملين‌في‌الشركات‌الثلاثة‌عشر‌وباستخدام‌‌336الدراسة‌على‌عينة‌بشرية‌بلغت‌)‌
 الاستبانة‌لجميع‌البيانات‌والمعلومات‌من‌الميدان.

   : إلىتوصلت الدراسة 
القيادات‌‌‌‌دلوزارة‌البيئة‌بوسائل‌وممارسات‌ادارية‌عدة‌وتع‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأيمكن‌تجسيد‌‌ -

‌.هدافالأالفاعلة‌في‌تجسيد‌تلك‌
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دون‌مستوى‌‌‌‌لوزارة‌البيئة‌في‌الشركات‌المبحوثة‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتبين‌ان‌مستوى‌تجسيد‌‌ -
‌الطموح‌وضعيف‌وقد‌يؤثر‌ذلك‌في‌الحفاظ‌على‌البيئة.

لوزارة‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأظهر‌فعلا‌ان‌مداخل‌القيادة‌التحويلية‌والتبادلية‌يؤثر‌في‌تجسيد‌‌ -
‌المدخل‌التحويلي‌له‌اثر‌اكبر‌في‌هذا‌البعد.،‌إلا‌أن‌البيئة

 التوصيات التي خرجت بها الدراسة: أهم ومن 
المديرين‌ - والتمكين‌‌‌‌حث‌ الصلاحيات‌ تخويل‌ ممارسة‌ توسيع‌ على‌ المبحوثة‌ الشركات‌ في‌

 .وبوصفها‌اليات‌داعمة‌لتجسيد‌القيادة‌التحويلية‌
النوفل)  .5 الأهداف  2010دراسة  تحقيق  في  واثرها  البشرية  الموارد  تمكين  "استراتيجية   )

 في البنوك التجارية بدولة الكويت". الإستراتيجية 
)المشاركة‌‌‌‌:بمتغيراتهـاالكشف‌عن‌أثر‌استراتيجية‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌إلى  هدفت هذه الدراسة

بالمعلومات،‌والحرية‌والاستقلالية،‌وفرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا،‌والقوة‌التنظيمية‌فـي‌تحقيق‌أهداف‌‌
الكويتية‌‌ التجارية‌ بــ:‌‌‌‌الإستراتيجيةالبنوك‌ الاجتماعيةالإبتكارالمتمثلـة‌ والمسؤولية‌ الإنتاجيـة،‌ ‌،‌‌،

الدراسة‌تم‌تصميم‌استبانة‌شملت‌)‌ مع‌المعلومات‌الأولية‌من‌عينة‌‌فقرة‌لج35) لتحقيق‌أهداف‌
 فرداً‌من‌موظفي‌الإدارة‌الوسطى‌‌(273) ‌‌الدراسة‌المكونة‌من

 إلى:وقد توصلت الدراسة 
مستوى‌‌ - فـي‌أهمأن‌ التنظيمية‌ والقوة‌ والاستقلالية‌ والحرية‌ بالمعلومات‌ المشاركة‌ من‌ كلً‌ ‌‌ية‌

 .البنوك‌التجارية‌الكويتية‌متوسطة
 .بشكل‌عام المدارة‌ذاتيا‌في‌البنوك‌التجارية‌الكويتية‌كان‌مرتفعية‌فرق‌العمل‌أهممستوى‌ -
‌‌والمسؤولية‌الاجتماعية‌‌‌،‌ية‌نتاجو،‌الإ‌‌الإبتكارالمتمثلة‌بـ:‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌الأهدافأن‌مستوى‌‌ -

 .متوسطاً‌‌الكويتيةفي‌البنوك‌التجارية‌
معنوية‌‌ - دلالة‌ ذى‌ أثر‌ المتمثلـ‌‌لاستراتيجيةوجود‌ البـشرية‌ المـوارد‌ بالمـشاركةتمكين‌ ‌‌ة‌

والاستقلالية والحرية‌ تحقيـق‌‌‌،بالمعلومات،‌ فـي‌ التنظيميـة‌ والقوة‌ ذاتيا،‌ المدارة‌ العمل‌ ‌‌وفرق‌
والإالإبتكاربمتغيراتها‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌الأهداف البنـوك‌نتاج،‌ فـي‌ الاجتماعيـة‌ والمسؤولية‌ ‌‌ية،‌

 .التجارية‌الكويتية
 :وقد أوصت الدراسة بما يلي 

المبحوثة‌‌‌‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌من‌خلال‌إعادة‌النظر‌في‌وصـف‌وظـائف‌البنـوك‌توسيع‌‌ -
 .ةالإداريوزيادة‌قنوات‌الاتصال‌وتقليل‌المركزية‌
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‌‌اعتماد‌البنوك‌التجارية‌المبحوثة‌ثقافة‌تنظيمية‌تعتمد‌الروح‌الجماعية‌نأو‌تكون‌هذه‌الثقافـة‌ -
لها‌إذ‌إن‌الإدارات‌الوسطى‌والتنفيذية‌هي‌‌.‌عمةمساندة‌لاستراتيجية‌البنوك‌نحو‌التمكين‌ودا‌

سيصادر‌‌‌الأكثر نهإ‌ إذ‌ التمكين‌ أن‌ من‌ وخوفا‌ ‌‌‌‌تضررا‌ ويحولهاأو‌ سلطتهم‌ إلى‌‌‌‌يقوض‌
 الآخرين‌

 

ية "  الإبتكار تمكين العاملين على بيئة العمل    أبعادبعنوان: " أثر  (،  2008) ،  سة اسكندر ادر  .6
  بالقاهرة. على قطاع الفنادق  ميدانية دراسة

الكشف‌عن‌درجة‌فهم‌العاملين‌بالفنادق‌لمفهوم‌تمكين‌العاملين‌وفرص‌  : إلىسة  لدراهدفت ا
‌‌،‌ه‌ودرجاته‌وخطوات‌تطبيقهأبعاد‌الفندقي،‌والتعرف‌على‌مفهوم‌تمكين‌العاملين‌و‌‌‌تطبيقه‌في‌العمل

ومدى‌توافر‌عناصرها‌وكيفية‌خلق‌‌‌‌يةالإبتكار‌على‌مفهوم‌بيئة‌العمل‌‌‌‌كما‌وهدفت‌على‌التعرف‌
في‌فنادق‌الدرجة‌السياحة‌بالقاهرة،‌والكشف‌عن‌مدى‌‌‌‌الإبتكار‌‌‌المناخ‌التنظيمي‌الذي‌يساعد‌على‌

 ية‌بالفنادق‌محل‌البحث.الإبتكار‌‌‌تمكين‌العاملين‌على‌بيئة‌العمل‌أبعادتأثير‌
   :نتائجها أهم ومن 

العاملين‌بالمستويات‌الوظيفية‌المختلفة‌بفنادق‌الدرجة‌الأولى‌‌‌‌راكأن‌هناك‌انخفاض‌بمستوى‌إد −
‌.حد‌ما‌لبعدي‌التأثير‌وحرية‌الاختيار‌إلى‌‌بالقاهرة‌

ه‌ولكن‌ليس‌‌أبعادية‌التمكين‌و‌همالعاملين‌بفنادق‌الدرجة‌السياحة‌الأولى‌بالقاهرة‌لأ‌‌ادراكارتفاع‌‌ −
‌كبيرة.‌بدرجة

   : إلىتوصلت الدراسة 
العاملين‌بالمستويات‌الوظيفية‌المختلفة‌بفنادق‌الخمس‌نجوم‌لبعدي‌الفعالية‌‌‌‌ادراك‌تقوية‌وتعزيز‌‌ −

‌الذاتية
الحقيقية‌واستغلالها‌فيما‌هو‌في‌صالح‌‌‌‌مهاراتهمومعنى‌العمل،‌وذلك‌عن‌طريق‌تحديد‌مناطق‌‌ −

احة‌‌ر‌وتشجيعهم‌للتحدث‌بص‌تهم‌‌ا‌وذلك‌عن‌طريق‌زيادة‌الثقة‌في‌هؤلاء‌العاملين،‌وفي‌خبر‌‌‌العمل‌
‌الموضوعات‌الحساسة‌والصعبة.‌عن

 والعاملين.‌دارةيته‌للإأهمالتطبيق‌التدريجي‌للتمكين‌في‌الفنادق‌مع‌توضيح‌مفهومه‌و‌ −
   :جنبيةالأالدراسات    -اثالثا 

استخدام التمكين لتشجيع  "‌‌  ‌‌:بعنوان(  Fernadez & Moldogazeiv 2013)‌دراسة   .1
 القطاع العام".السلوك الإبداعي في 

توضيح‌مدى‌ممارسة‌أساليب‌التمكين‌الإداري‌في‌مؤسسات‌القطاع‌العام‌‌‌‌إلىهدفت الدراسة   
السلوك‌‌ في‌تشجيع‌ التمكين‌ دور‌ وتوضيح‌ الأمريكية،‌ المتحدة‌ موظفي‌‌لدى‌‌‌‌الابداعيبالولايات‌
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لاستخدام‌‌‌الإبداعية‌لاستخدام‌كافة‌ممالأمريكية‌ومحاولة‌البحث‌عن‌الطرق‌والأساليب‌‌‌‌الحكومة
 .كافة‌ممارسات‌التمكين‌كمنهج‌إداري‌

 وكانت أهم نتائج الدارسة ما يلي: 
لدى‌العاملين‌في‌الحكومة‌‌‌الإبداعيفعالية‌ممارسة‌التمكين‌المختلفة‌على‌تشجيع‌السلوك‌ •

‌ة‌الأمريكية.‌‌الاتحادية‌في‌الولايات‌المتحد
ولكنه‌يحتاج‌‌الحصول‌على‌نتائج‌التمكين‌لا‌يكون‌فقط‌بشكل‌سريع‌وخلال‌مدة‌قصير،‌‌ •

 الى‌الدراسة‌والمتابعة‌المستمرة‌من‌الإدارة‌العليا‌وعلى‌المستوى‌البعيد.
 وكانت أهم التوصيات ما يلي:  

اع‌العام‌في‌‌تقديم‌كافة‌التسهيلات‌الإدارية‌لتطبيق‌ممارسات‌التمكين‌داخل‌منظمات‌القط •
‌الحكومة‌الأمريكية.

الدارسات‌‌‌‌إجراءمن‌خلال‌‌‌‌والابتكارمحكمة‌لتطبيق‌سياسة‌التمكين‌‌‌‌استراتيجيات‌وضع‌‌ •
الوظيفي‌لدى‌موظفي‌‌‌‌الإبداعوالأبحاث‌حول‌تطبيق‌نهج‌التمكين‌ودوره‌في‌تحقيق‌الابتكار‌‌

‌القطاع‌العام.
بعنوان: "تمكين الموظفين كخطوة سابقة  (  Orgambidez & Borrego, 2013)‌‌دارسة .2

 للرضا الوظيفي في إطار الجامعة".  
عن‌الدور‌المطلوب‌عن‌للحصول‌على‌الموارد‌والدعم‌والمعلومات‌‌‌سة للبحث راهدفت الد‌

وقد‌أجريت‌‌‌‌الوظيفي،‌‌ونوعين‌من‌السلطة‌الرسمية‌وغير‌الرسمية‌والسوابق‌المطلوبة‌لتحقيق‌الرضا‌
مقطعية‌‌ من‌‌الاستبيانات‌‌باستخدامدراسة‌ الدارسة‌ عينة‌ الجامعات‌‌‌‌أستاذا‌‌226‌‌‌ًوتكونت‌ من‌

‌سبانية.‌‌الأ
 وقد خرجت الدارسة بنتائج أهمها:

‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌الحقيقي‌يمكن‌توقعه‌بشكل‌كبير‌من‌قبل‌السلطة‌الرسمية. •
‌.السلطة‌غير‌الرسمية‌أنه‌يمكن‌التنبؤ‌بالرضا‌الوظيفي‌مع‌المشرف‌من‌قبل‌ •

 وكانت من أهم توصياتها ما يلي:
‌‌والاستراتيجيات‌تطبيق‌نظرية‌كانتر‌للتمكين‌الهيكلي،‌والاستفادة‌منه‌في‌تصميم‌النماذج‌‌ •

‌التي‌تساهم‌في‌تمكين‌الموظفين.
دارسة  (  Judeh, 2012)‌‌‌دراسة .3 الموظف:  وتمكين  الثقة  بين  العلاقة  "تحليل  بعنوان: 

 . ميدانية"
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‌‌،‌وتكون‌التعرف‌على‌مستوى‌الثقة‌التنظيمية‌ومستوى‌تمكين‌الموظفين‌‌الدراسة إلى هدفت  ‌‌
المدرجة‌‌مجتمع‌الدارسة‌من‌العاملين‌في‌خمس‌من‌الصحف‌والشركات‌المصنعة‌للورق‌المقوى‌‌

من تكونت‌ عينة‌ من‌ البيانات‌ جمع‌ وتم‌ عمان"‌ "بورصة‌ الدر‌‌‌موظفا‌‌206‌‌‌ًفي‌ أداة‌ ‌‌اسة‌وكانت‌
‌ث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي.‌‌استبانة،‌واستخدم‌الباح

 وكان من أبرز النتائج ما يلي:  
‌أقل‌من‌المتوسط‌)بدرجة‌قليلة(.‌‌‌ه‌مستوى‌تمكين‌الموظفين‌بجميع‌أبعاد‌ •
‌وجود‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌إيجابية‌كبيرة‌بين‌الثقة‌التنظيمية‌وتمكين‌الموظفين.‌‌ •

 وأوصت الدارسة بعدة توصيات أهمها:    
‌تباع‌نهج‌يعزز‌الثقة‌بالإدارة‌داخل‌هذه‌المنظمات‌من‌خلال‌التمكين‌الفعال‌للموظف.‌‌إ •
كشف‌عن‌نتائج‌التمكين‌‌اء‌مزيد‌من‌البحوث‌والدارسات‌التجريبية‌التي‌من‌شأنها‌أن‌تر‌إج •

 الفعال‌للموظف.
   (Fuchs, et..al, 2010)دراسة .4

 The Psychological Effects of":Empowerment Strategies onبعنوان

consumers Product Demand".   
 ".لستراتيجيات التمكين على الطلب لمنتجات المستهلكين الثار السيكلوجية

فحص‌الأثر‌لاستراتيجيات‌التمكين‌على‌الطلب‌لمنتجات‌المستهلكين‌‌  : إلىهدفت الدراسة  
وقد‌أجريت‌الدراسة‌في‌الولايات‌المتحدة‌الامريكية‌وقد‌استخدم‌الباحثون‌عينة‌عشوائية‌تكونت‌من‌‌

 .(‌طالب‌جامعي‌من‌أربعة‌فصول‌264)‌
 - : إلىوتوصلت  الدراسة 

 .ان‌إعطاء‌الحرية‌للمستهلكين‌وتمكينهم‌يعطيهم‌قوة‌اكبر‌في‌اختيار‌منتجاتهم‌المفضلة‌ -
 كذلك‌اتاحة‌الفرصة‌للمستهلكين‌لإبداء‌آرائهم‌نحو‌المنتجات‌المقدمة‌لهم. -

 

"بعنوان(  Carter, 2009) دراسة   .5  :Manager Empowering Employees  "    
 .الموظفين المدير يمكن 

قياس‌سلوك‌المنظمات‌نحو‌تمكين‌العاملين،‌وقد‌كانت‌عينة‌الدراسة‌‌  : إلىهدفت الدراسة  
المديرين‌والموظفي )‌‌‌نمجموعة‌من‌ المتحدة‌وأوروبا‌‌310من‌ (‌شركة‌في‌جميع‌انحاء‌الولايات‌
ية‌‌أهمو‌‌‌دارة‌ية‌الموظفين‌عندما‌يكون‌لهم‌تخويل‌من‌قبل‌الإإنتاج‌والصين‌وطرحت‌أسئلة‌حول‌‌

وكذلك‌‌‌‌أداءزيادة‌‌ أدائهم‌ وقياس‌ القرار‌‌أهمالموظفين‌ صنع‌ لمنهجية‌ بالإضافة‌ الاجتماعات‌ ية‌
 .تحليليوقد‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌ال‌،الإداري‌
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 ها:أهموقد توصلت الدراسة لبعض النتائج 
‌دارة.ية‌عندما‌يكونوا‌مخولين‌من‌قبل‌الإإنتاج‌ان‌معظم‌الموظفين‌اكثر‌ -
هذه‌الشركات‌‌أن‌‌‌إلى‌‌الموظفين‌وقياسه‌بالإضافة‌أداء‌ية‌زيادة‌أهم‌ان‌معظم‌الشركات‌تدرك‌ -

القرار‌بالمشاركة‌ما‌بين‌‌تعمل‌باستمرار‌على‌حدوث‌اجتماعات‌للعاملين‌حول‌كيفية‌اتخاذ‌‌
‌.العاملين‌والمدراء

الإ - زيادة‌ يولد‌ التمكين‌ والالتزامنتاجان‌ ‌ المعنوية‌ روح‌ وينمي‌ التشجيع‌‌‌‌إلى‌‌‌بالإضافة‌‌،ية‌
 وغرس‌القيم‌المشتركة‌لتعزيز‌وتوفير‌المناخ‌الملائم‌للتعلم‌والانجاز.‌،‌والابداع‌الإبتكارو‌

 

   (Emerson, 2008)دراسة  .6
 Empowerment of Employees is more than A slogan in "   :بعنوان

Custom Union"  " 

 .الجمركي"تمكين‌الموظفين‌هو‌اكثر‌من‌شعار‌في‌الاتحاد‌

التعرف‌على‌الأسباب‌التي‌تجعل‌العاملين‌اكثر‌من‌مجرد‌شعار‌في‌‌  :إلىهدفت الدراسة  
 .خلال‌عملية‌التمكين‌تحقيق‌رضا‌الموظفين‌من‌‌إلى‌‌وكذلك‌هدفت‌‌،الاتحاد‌الجمركي

‌.طبقت‌هذه‌الدراسة‌في‌منظمة‌اوكسفام‌الدولية‌البريطانية
 -: وكانت النتائج التي خرجت بها الدراسة 

للموظفين‌‌ - التعامل‌معها‌‌أن‌يكون‌يسمح‌ التي‌يتعين‌عليهم‌ وبالتالي‌‌‌‌،‌لهم‌رأى‌في‌القضايا‌
 لهم‌ملكية‌في‌هذه‌القضايا.بأن‌‌يشعرون‌

ضرورة‌السماح‌للموظفين‌بالوقوف‌على‌ارائهم‌ويتطلب‌ضرورة‌تقييم‌وسائل‌الاتصال‌بحيث‌‌ -
 يكون‌الاتصال‌في‌كلا‌الاتجاهيين.

 .العاملين‌من‌خلال‌الثقة‌والتواصل‌مع‌الموظفين‌‌‌أسلوبممارسة‌وتشجيع‌‌‌‌دارةيجب‌على‌الإ -
   :((Common and Mathaisel , 2005دراسة‌ .7

" The Importance of Empowerment and Participation" 

 ية التمكين والمشاركة. أهم

الدراسة - التمكين‌والمشاركة‌في‌عملة‌التطوير‌والتجديد‌في‌‌أهمالتعرف‌على‌‌‌‌إلى‌‌هدفت‌ ية‌
‌(‌جامعة‌في‌الولايات‌المتحدة‌الامريكية.18وتم‌تطبيق‌الدراسة‌على‌)‌‌الجامعات‌المريكية‌

 :العديد من النتائج منها إلى وقد توصلت الدراسة
‌ية‌التمكين‌والمشاركة‌في‌نجاح‌الجامعات‌ونموها.أهممدى‌ -
‌ية‌الاتصال‌والمشاركة‌في‌المعلومات‌وتداولها‌بحرية‌في‌جميع‌مستويات‌المنظمة‌أهمأظهرت‌‌ -
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 التعقيب على الدراسات السابقة  - رابعاا 
به‌الباحثين‌السابقين‌في‌موضوع‌الدراسة،‌وتبني‌هذه‌‌‌‌تعتبر‌هذه‌الدراسة‌استكمالا‌لما‌بدأ .1

الدراسة‌على‌ما‌توصل‌الية‌الباحثين‌السابقين‌من‌نتائج،‌وما‌قدموه‌من‌توصيات‌قد‌تكون‌‌
 شمعة‌تنير‌الطريق‌لكل‌من‌يستفيد‌منها.

ها‌واثرها‌في‌‌أبعادالدراسة‌الاولى‌التي‌تتناول‌موضوع‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌بستكون‌هذه‌‌ .2
 .في‌شركات‌الادوية‌بقطاع‌غزة‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌

ي‌غير‌ان‌الدراسات‌‌أساسبشكل‌‌‌‌دويةركزت‌الدراسة‌على‌بيئة‌شركات‌الأ‌‌ةمن‌حيث‌البيئي .3
‌.الأعمال‌السابقة‌ركزت‌على‌المنظمات‌الحكومية‌والمؤسسات‌الاهلية‌وبعض‌شركات‌

‌‌من‌خلال‌في‌قطاع‌غزة‌‌‌‌الاوية‌‌شركاتستضع‌هذه‌الدراسة‌الحالية‌حلول‌وتوصيات‌لإثراء‌‌ .4
 لديها.‌الإستراتيجية‌هدافالأفي‌تحقيق‌‌لتسهم‌تمكين‌الموارد‌البشرية

 

 ة. الفجوة البحثي  -خامساا 
 الفجوة البحثية(: 1.3جدول ) 

ما تضمنته الدراسات   أهم
 الدراسة الحالية  الفجوة البحثية  السابقة 

ــــــة‌متغير‌تمكين‌ ــ ــ ربطت‌الدراســ
بمتغيرات ــاملين‌ في‌تحقيق‌‌‌‌العــ

‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ

ـــــة‌العلاقة‌‌ ــ ـــــات‌في‌دراســ ــ قلة‌الدراســ
الــمــتــغــيــيــرن‌ الــمــوارد‌‌‌‌بــيــن‌ )تــمــكــيــن‌

وتــحــقــيــق‌‌ ــة‌ ـــ ـــــريــ ــ ـــ ــ ــ ــدافالأالــبشــ ـــ ‌هــ
‌(الإستراتيجية

ــت‌العلاقــــة‌بين‌‌ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ تمكين‌‌‌أبعــــاددرســ
ـــــريــــة‌وتحقيق‌‌ ـــ ــ ــ ‌هــــداف‌الأالموارد‌البشــ

‌الإستراتيجية

طبقت‌غالبية‌الدراسات‌السابقة‌‌
ــرفــي‌‌ ــ ــ ـــ ــ ــ الــمصــ ــاع‌ ـــ الــقــطــ عــلــى‌
ـــــركـات‌ ـــ ــ ــ والحكومي‌وبعض‌الشــ

‌العامة

‌نطاق‌الدراسة‌المخصص
لم‌تتناول‌الدراسات‌السابقة‌شركات‌‌

‌في‌قطاع‌غزة‌‌دويةالأ

ــــركات‌‌ ــــة‌الحالية‌على‌شــ طبقت‌الدراســ
‌دويةالأ

ــــــمنت‌التمكين‌‌ ــ ــ أو‌‌‌‌الإداري‌تضــ
ــد‌‌ ــ ــاداحــ ــ ــة‌أبعــ ــ ــــاركــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ )المشــ ه‌

‌(بالمعلومات،‌فرق‌العمل

ــة‌‌‌‌أبعادلم‌تتناول‌‌ ــ ــ ــ التمكين‌الخمســ
ــة‌ ــ ــ ــــركــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــمشــ ــ ــ ــة)الــ ــ ــ ــعــ ــ ــ ــمــ ــ ــ ــتــ ــ ــ ــجــ ــ ــ مــ

ــــــتقلالية،‌‌‌‌بالمعلومات،الحرية ــ ــ والاســ
ارة‌ذاتيــا،‌التــأثير،‌‌دفرق‌العمــل‌الم‌ــ

‌(القدرة

ــة‌‌ ــ ــة‌الحالية‌خمســ ــ ‌أبعاد‌تناولت‌الدراســ
ركة‌بالمعلومات،الحرية‌‌ا‌للتمكين)المش‌ـــــ

والاستقلالية،‌فرق‌العمل‌المدارة‌ذاتيا،‌‌
‌(التأثير،‌القدرة

 

‌2020قةعلى‌الدراسات‌الساب‌من‌اعداد‌الباحث‌بناءً‌‌:المصدر
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 المبحث الأول 
 منهجية وإجراءات الدراسة  

 
 تمهيد:  

هذا‌‌ تعريف‌‌المبحث‌‌يتناول‌ ذلك‌ ومن‌ الدراسة،‌ تنفيذ‌ في‌ الباحث‌ اتبعها‌ التي‌ الإجراءات‌
الدارسة )الاستبيان(،‌‌‌‌منهج‌ الدراسة‌ أداة‌ وإعداد‌ الدراسة‌ عينة‌ وتحديد‌ الدارسة‌ مجتمع‌ ووصف‌

وثباتها‌ صدقها‌ من‌ الدراسة‌‌‌والتأكد‌ إجراءات‌ تم‌‌و‌‌‌ساليب‌والأ‌‌وبيان‌ التي‌ الإحصائية‌ المعالجات‌
 استخدامها‌في‌تحليل‌واستخلاص‌النتائج،‌وفيما‌يلي‌وصف‌لهذه‌الاجراءات.

 الدراسة  منهجية   -أولا 
الراهنة‌‌أو‌‌‌‌‌الاحداث‌المعاصرة‌أو‌‌‌‌‌ان‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌الذي‌يسعى‌لوصف‌الظواهر

المشكلة،‌ويقدم‌بيانات‌وخصائص‌‌أو‌‌‌‌‌الظاهرة‌فهو‌احد‌اشكال‌التحليل‌والتفسير‌المنظم‌لوصف‌‌
التي‌‌ والاوقات‌ ندرسها‌ التي‌ والظواهر‌ الدراسة‌ في‌ المشاركين‌ معرفة‌ وتتطلب‌ الواقع،‌ في‌ معينة‌

الدراسات‌‌‌‌إلى‌‌‌وعلى‌ضوء‌ذلك‌وبالرجوع،‌‌(‌100ص‌‌:‌2006)الحمداني‌‌نستعملها‌لجمع‌البيانات
المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌السابقة‌استخدمت‌‌السابقة‌الواردة‌في‌الدراسة‌تبين‌أن‌معظم‌الدراسات‌‌

الدراسة عن‌المشكلة‌ والحقائق‌ البيانات‌ توفير‌‌‌إلى‌‌‌يهدف‌ الذي على‌‌ لتفسيرها‌والوقوف موضوع‌
 المختلفة‌مثل‌الكتب للوثائق‌ الرجوع‌ من‌خلال الوصفي‌التحليلي‌يتم‌ المنهج‌حيث‌أن‌‌‌‌دلالاتها

المراجع‌العلمية‌والتي‌تتناول‌الأدب‌‌ من وغيرهاوالمجلات‌العلمية‌والدراسات‌السابقة‌‌ والصحف
‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأالنظري‌المتعلق‌بموضوع‌الدراسة‌سواء‌ما‌تعلق‌بتمكين‌الموارد‌البشرية‌و‌

‌ومتطلبات‌تحقيقها.‌‌
‌‌الدراسة‌قام‌الباحث‌باستخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌‌‌أهداف‌‌تحقيق‌‌‌أجل‌وبناءً‌على‌ما‌تقدم‌ومن‌‌

المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌يعتمد‌على‌‌حيث‌أن‌‌‌‌،‌هاأهدافلمناسبة‌هذا‌المنهج‌لطبيعة‌الدراسة‌و‌وذلك‌‌
ظاهرة‌معينة‌وجمع‌معلومات‌عنها‌دون‌تحيز‌أثناء‌الوصف‌ويهتم‌بوصفها‌وصفا‌‌أو‌‌‌‌‌دراسة‌واقعة

وصف‌علمي‌دقيق‌‌‌إلى‌‌دقيقاً‌وتحديد‌ظروفها‌ومحاورها‌وتوصيف‌العلاقات‌بينها‌بهدف‌الانتهاء‌
‌المشكلة‌بالاعتماد‌على‌الحقائق‌المرتبطة‌بها.أو‌‌‌امل‌للظاهرة‌متك
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 مجتمع وعينة الدراسة  -ثانياا 
وغيرهم‌موضوع‌الاهتمام‌‌‌‌الأفرادهو‌جميع‌مفردات‌الظاهرة‌الممكنة‌التي‌يدرسها‌الباحث‌من‌‌

تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌‌معرفة‌أثر‌‌‌إلى‌‌في‌الدراسة،‌لذا‌قام‌الباحث‌بإجراء‌دراسة‌ميدانية‌تهدف
المديرين‌‌من‌وجهة‌نظر‌‌بقطاع‌غزة‌‌‌‌دويةبالتطبيق‌على‌شركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتحقيق‌‌

وقد‌قام‌الباحث‌‌‌‌(‌مفردة.83)‌،‌وقد‌بلغ‌عدد‌مجتمع‌الدراسة‌‌في‌الدرجة‌المتوسطة‌‌فيها‌العاملين‌‌و‌
بنسبة‌استجابة‌بلغت‌‌‌‌(‌استبانه‌61وتم‌استرداد‌)‌بإجراء‌مسح‌شامل‌لجميع‌مفردات‌مجتمع‌الدراسة‌‌

نظراً‌لعدم‌اكتمال‌اجابات‌بعضها‌ليصبح‌العدد‌‌استبانة‌‌(‌‌1تم‌استبعاد‌)‌بعد‌ذلك‌‌،‌و‌%(73.4)‌
 %(.72.2بلغت‌)‌الكلية‌استبانة‌وبالتالي‌فإن‌نسبة‌الاستجابة‌‌(60النهائي‌القابل‌للتحليل‌هو‌)‌

 مصادر جمع البيانات  -ثالثاا 
عن‌‌ البيانات‌ على‌ الحصول‌ تم‌ فقد‌ دلالاتها‌ وفهم‌ الدراسة‌ موضوع‌ مشكلة‌ على‌ للوقوف‌

يين‌للمعلومات‌وهما‌المصادر‌الثانوية‌ومصادر‌البيانات‌الأولية‌وذلك‌كما‌‌أساسطريق‌مصدرين‌‌
‌يلي:
الثانوية:  -أ البيانات  الرجوع‌  مصادر  خلال‌ والأ‌‌إلى‌‌‌من‌ العربية‌ والمراجع‌ ‌‌جنبية‌الكتب‌

والدوريات‌والمقالات‌والمجلات‌العلمية‌والمهنية‌المتخصصة‌والدراسات‌السابقة‌المتعلقة‌‌
الأدب‌‌‌‌تبموضوع‌الدراسة‌وبعض‌المواقع‌ذات‌الصلة‌على‌شبكة‌الانترنت‌والتي‌تناول‌

تعلق‌‌ ما‌ سواء‌ الدراسة‌ بموضوع‌ المتعلق‌ والتخطيط‌‌النظري‌ البشرية‌ الموارد‌ بتمكين‌
 .الإستراتيجي‌

من‌خلال‌معالجة‌الجوانب‌التحليلية‌لموضوع‌الدراسة‌حيث‌تم‌‌انات الأولية: مصادر البي -ب
لاستبانة‌والتي‌تم‌‌الأداة‌الرئيسية‌للدراسة‌والتي‌تمثلت‌باجمع‌البيانات‌الأولية‌من‌خلال‌‌

 .الدارسة‌كامل‌مجتمع‌توزيعها‌على‌
 الدراسة  أداة - رابعاا 

‌‌دوية‌لشركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأللتعرف‌على‌أثر‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌في‌تحقيق‌‌
ببناء‌وتطوير‌‌الباحث‌‌قام‌‌،‌نتائج‌تجيب‌على‌تساؤلات‌الدراسة‌‌إلى‌‌التوصل‌أجلمن‌قطاع‌غزة‌و‌ب

البيانات‌و‌‌‌أداة‌كاستبانة‌‌ التي‌تك‌‌اعتمدلجمع‌ مجموعة‌من‌الأسئلة‌ لدى‌‌‌‌ونتفي‌تصميمها‌على‌
قراءة‌‌ من‌ الساب‌‌الأبحاث‌الباحث‌ الدراسة‌‌‌تناولت‌التي‌‌‌‌قة‌والدراسات‌ العربية‌‌‌‌موضوع‌ كالمراجع‌

‌‌ع‌الدراسة،‌و‌والدوريات‌والنشرات‌والمقالات‌العلمية‌والأبحاث‌السابقة‌التي‌تناولت‌موض‌‌‌جنبيةوالأ
لاختصاص‌في‌هذا‌المجال‌في‌الحقل‌الأكاديمي‌والمهني،‌وقد‌‌استشارة‌ذوي‌الخبرة‌وا‌إلى‌إضافة
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التحقق‌من‌صحة‌فروض‌‌‌‌عليهاالإجابة‌‌‌‌غطيالقائمة‌على‌مجموعة‌من‌الأسئلة‌التي‌ت‌‌حتوتا
‌الدراسة‌من‌عدمه،‌وقد‌اشتملت‌الاستبانة‌في‌صورتها‌النهائية‌على‌الأقسام‌التالية:

الحالة‌‌‌‌–الفئة‌العمرية‌‌-)اسـم‌الشـركة(‌‌‌والوظيفية‌)مكان‌العملالبيانات‌الشـخصـية‌‌‌القسـم الأول: 
‌سنوات‌الخدمة(.‌‌‌–المؤهل‌العلمي‌‌‌-الاجتماعية‌‌

تمكين‌الموارد‌‌‌أبعادية‌واشــــــــتمل‌على‌محورين‌الأول‌متعلق‌بســــــــاســــــــالبيانات‌الأ‌:‌القســــــم الثاني 
(‌‌5زعة‌على‌)‌(‌فقرة‌مو‌32بقطاع‌غزة،‌وتكون‌من‌)‌‌دويةالبشـــــــرية‌لدى‌العاملين‌في‌شـــــــركات‌الأ

‌كما‌يلي:‌‌‌أبعاد
 (‌فقرات.‌7البعد‌الأول:‌المشاركة‌بالمعلومات‌)‌ .1
 (‌فقرات.‌6)‌‌‌ةالبعد‌الثاني:‌الحرية‌والاستقلال .2
 (‌فقرات.‌8البعد‌الثالث:‌فرق‌العمل‌)‌ .3
 (‌فقرات.‌6البعد‌الرابع:‌التأثير‌)‌ .4
 (‌فقرات.‌5البعد‌الخامس:‌القدرة‌)‌ .5

ــتراتيجية‌‌هدافالأالمحور‌الثاني‌فتناول‌تحقيق‌‌‌‌أما ــتمل‌على‌)‌‌‌الإســــــــ (‌فقرات،‌‌10وقد‌اشــــــــ
‌(‌فقره.‌42ليكون‌إجمالي‌فقرات‌الاستبانة‌)‌

 خطوات بناء الستبيان  -خامساا 
‌‌هداف‌الأالموارد‌البشرية‌على‌تحقيق‌‌لمعرفة‌أثر‌تمكين‌‌تم‌إعداد‌أداة‌الدراسة‌)الاستبيان(‌‌

‌اتباع‌الخطوات‌التالية:‌‌‌تمً‌بقطاع‌غزة‌وقد‌‌دويةفي‌شركات‌الأ‌الإستراتيجية
قام‌الباحث‌باســــتعراض‌الدراســــات‌الســــابقة‌والأطر‌النظرية‌حول‌أثر‌تمكين‌الموارد‌البشــــرية‌‌ .1

 .‌الإستراتيجية‌هدافالأعلى‌تحقيق‌‌

 تحكيم‌هذه‌المقاييس‌من‌قبل‌المختصين‌والخبراء.‌‌ .2

 .‌‌الأفرادتوزيع‌استبانات‌على‌‌‌أجلاستصدار‌المراسلات‌من‌ .3

 (‌فرداً.‌8توزيع‌هذه‌المقاييس‌على‌العينة‌الاستطلاعية‌المكونة‌من‌)‌ .4

 التحقق‌من‌صدق‌وثبات‌الأدوات.‌‌ .5

 توزيع‌المقاييس‌على‌العينة‌الفعلية‌في‌البحث.‌‌ .6

 تحليل‌البيانات‌وتفسير‌النتائج.‌‌ .7
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 صدق وثبات الإستبيان   -سادساا 
يقصد‌بصدق‌وثبات‌الإستبيان‌التحقق‌من‌صدق‌وثبات‌أداة‌الدراسة‌)الإستبيان(،‌وذلك‌‌

‌على‌النحو‌التالي:
 ‌‌:‌صدق الإستبيان‌‌ .1

الاتجاه‌الذي‌وضع‌الاختبار‌لقياسه،‌أي‌يقيس‌‌أو‌‌‌‌‌أن‌يقيس‌الاختبار‌فعلًا‌القدرة‌‌ويقصد‌به‌
‌الباحث‌اختبارات‌الصدق‌التالية:‌‌ى‌أجر‌وبناء‌عليه‌،‌فعلًا‌ما‌يقصد‌أن‌يقيسه

قام‌الباحث‌بعرض‌أداة‌الدراسة‌في‌صورتها‌الأولية‌على‌‌  صدق المحكمين "الصدق الظاهري":  - أ
في‌‌‌‌اً‌مختص‌‌ماً‌(‌محك8بلغ‌عددهم‌)‌من‌داخل‌فلسطين‌وخارجها‌وقد‌‌مجموعة‌من‌المحكمين‌‌

ملائمة‌‌‌‌،‌والاقتصاد‌‌‌دارةالإمجال‌‌ مدى‌ في‌ آرائهم‌ إبداء‌ المحكمين‌ من‌ الباحث‌ طلب‌ وقد‌
لأ وضعت‌ ما‌ لقياس‌ بالبيانات‌‌جلالعبارات‌ يتعلق‌ فيما‌ آرائهم‌ إبداء‌ وكذلك‌ ‌‌الشخصية‌ه،‌

المطلوبة‌من‌المستجيبين(،‌والوظيفية‌‌ جانب‌مقياس‌‌‌‌إلى‌‌)الخصائص‌الشخصية‌والوظيفية‌
(Likert-Scale)الإستبيان‌‌ في‌ المستخدم‌ الخماسي‌ بتقديم‌‌‌‌واقام‌‌نوالذي‌‌؛‌)ليكرت(‌ بدورهم‌

في‌‌‌‌الاستبانة‌‌‌ت‌وبذلك‌خرج‌‌الاستبيان‌النصح‌والإرشاد‌وتعديل‌وحذف‌ما‌يلزم‌على‌فقرات‌‌
 ‌‌النهائية.‌‌اصورته

الذي‌‌مجالها‌ومحورها‌‌مدى‌اتساق‌كل‌فقرة‌من‌فقرات‌الإستبيان‌مع‌‌وهو‌‌الداخلي:    التساق -ب
هذه‌‌ إليه‌ بحساب‌‌‌‌الفقرة،‌تنتمي‌ وذلك‌ الإستبيان‌ لفقرات‌ الداخلي‌ الاتساق‌ حساب‌ تم‌ حيث‌

التابعة‌له‌‌‌‌نمعاملات‌الارتباط‌بي للمحور‌ الكلية‌ فقرة‌والدرجة‌ في‌الجدول‌‌وضح‌‌كما‌مكل‌
 الآتي:
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 المشاركة بالمعلوماتالأول:  للبعدالداخلي  التساق صدق

 المشاركة بالمعلوماتصدق التساق الداخلي للبعد الأول" (: 1.4جدول ) 
 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة م.
 0.000  633. أحصل‌على‌المعلومات‌اللازمة‌لإنجاز‌عملي‌في‌أي‌وقت‌أشاء.‌ 1

2 
الشركة‌ بالمعلومات‌في‌ للمشاركة‌ القوة‌‌‌أن‌‌يمكن‌ مجالات‌ إمكانية‌عالية‌لتحديد‌ تعطي‌

 0.000  670. والضعف‌لدى‌العاملين‌

 0.000  638. تتولد‌ثقة‌عالية‌لدى‌العاملين‌بالشركة‌نتيجة‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌المعلومات. 3
 0.000  699. يشارك‌العاملون‌في‌توضيح‌وتحسين‌المعلومات‌المتوفرة‌عن‌بيئة‌العمل‌وطبيعة‌العملاء. 4
 0.000  625. الشركة.‌أهدافيتم‌مشاركة‌جميع‌العاملين‌بالمعلومات‌عن‌نشاط‌و‌ 5
 0.000  604. تدفق‌معلومات‌متنوعة‌وواضحة.‌‌أساليبتتصف‌بيئة‌العمل‌في‌الشركة‌بتوفير‌وسائل‌و‌ 6

7‌
المعلومات‌تتمتع‌الشركة‌ببنية‌تكنولوجية‌عالية‌تمكن‌العاملين‌من‌الحصول‌على‌كافة‌‌

 0.000  571. المطلوبة‌لإنجاز‌أعمالهم.‌

‌

المشاركة‌‌الأول‌‌‌‌البعدكل‌فقرات‌‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌‌‌الجدول‌السابق‌أنمن‌‌‌‌‌‌ويتضح
وبذلك‌الفقرات‌صادقة‌‌(،‌‌0.01،‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌الأول‌‌‌للبعدالكلي‌‌‌‌والمعدل‌‌‌بالمعلومات

‌.لما‌وضعت‌لقياسه
‌

 الحرية والستقلال  :الثاني  للبعدالداخلي  التساق صدق
 

 صدق التساق الداخلي للبعد الثاني الحرية والستقلال(: 2.4جدول ) 
 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة م.
 0.000  724. عمالهم‌بحرية‌تامة.‌لأ‌إنجاز‌العاملينالشركة‌‌إدارة‌تتبنى 1
 0.000  553. الشركة‌العاملين‌على‌تحمل‌المسؤولية‌تجاه‌أعمالهم.‌إدارةتشجع‌ 2
 0.000  578.‌.‌.الشركة‌على‌مبدأ‌الحرية‌والاستقلالية‌للعاملين‌‌إدارةتؤكد‌ 3
 0.000  707. الشركة‌ممارسة‌كل‌فرد‌لصلاحياته‌المخولة‌له.‌‌إدارةتدعم‌ 4

تعطي‌الهامش‌الأكبر‌للعاملين‌‌و‌‌‌الشركة‌بتقديم‌تصور‌واضح‌وشامل‌للعمل‌‌إدارةتقوم‌‌ 5
 للتنفيذ.‌

.755  0.000 

 0.000  341. يتحمل‌كل‌موظف‌المسؤولية‌الكاملة‌تجاه‌اعماله.‌ 6
‌

السابق‌‌‌يوضحو‌ بين‌‌‌‌أن‌‌الجدول‌ الارتباط‌ فقرات‌‌معاملات‌ الحرية‌‌الثاني:‌‌‌‌البعدكل‌
،‌يبين‌أن‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌للبعد‌الثاني‌الكلي‌‌والاستقلال‌والمعدل

‌.وبذلك‌الفقرات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه‌(،‌0.01)‌
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 فرق العملالثالث:  للبعدالداخلي  التساق صدق

 التساق الداخلي للبعد الثالث فرق العمل (: 3.4جدول ) 
 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة م.
 0.000  463. الشركة‌بتشكيل‌فرق‌العمل‌من‌مستويات‌تنظيمية‌متعددة.‌إدارةتقوم‌‌1
 0.000  562. تأخذ‌الشركة‌بعين‌الاعتبار‌القرارات‌التي‌تتوصل‌لها‌فرق‌العمل.‌2
 0.000  657. تخضع‌فرق‌العمل‌لتدريب‌مكثف‌قبل‌قيامها‌بالمهام‌الموكلة‌لها.‌3
 0.000  676. الشركة‌العاملين‌على‌العمل‌الجماعي.‌إدارةتشجع‌‌4
 0.000  590. تمتلك‌الشركة‌فرق‌عمل‌متخصصة‌لإنجاز‌المهام‌اليومية.‌5
 0.000  528. يلتزم‌جميع‌أعضاء‌الفريق‌بتنفيذ‌القرارات.‌6

7‌
ـــــتركة‌عن‌ ــ ـــــئولية‌المشــ ــ ـــــاء‌فريق‌العمل‌بروح‌المســ ــ ‌يعمل‌جميع‌أعضــ

 0.000  711. المنجزة‌‌الأعمال

 0.000  564. يتعاون‌جميع‌العاملين‌في‌الفريق‌مع‌قائد‌الفريق. 8
‌

‌
السابق‌‌‌ويوضح بين‌‌‌‌أن‌‌الجدول‌ الارتباط‌ فقرات‌‌معاملات‌ العمل‌الثالث:‌‌‌‌البعدكل‌ ‌‌فرق‌

(،‌‌0.01،‌يبين‌أن‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌الثالث‌‌للبعدالكلي‌‌‌‌والمعدل
‌.الفقرات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه‌وبذلك‌

 

 التأثير الرابع:  للبعدالداخلي  التساق صدق

 صدق التساق الداخلي للبعد الرابع التأثير(: 4.1جدول )
 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة م.
 0.000  693. مبادرات‌واجتهادات‌العاملين.‌‌دارةتشجع‌الإ‌1
 0.000  686. عمال‌الاخرين.‌أ‌إدراك‌تأثير‌عملهم‌على‌‌إلى‌العاملين‌دارةتوجه‌الإ‌2
 0.000  688. وانظمتها‌واجراءاتها.‌‌‌دارةتتاح‌لك‌فرصة‌التأثير‌في‌قرارات‌الإ‌3
 0.000  774. فيها.‌صحيح‌الأخطاء‌التي‌يقعوا‌‌ت‌للعاملين‌الفرصة‌ل‌دارةتتيح‌الإ‌4
 0.000  649. والخطط.‌‌‌هدافالأالاسهام‌في‌وضع‌‌فرصة‌دارةتتيح‌لك‌الإ‌5
 0.000  652. إمكانيات‌جيدة‌للتأثير‌على‌كيفية‌إنجاز‌عملي.‌‌أمتلك‌6

‌

الكلي‌‌‌‌والمعدل‌‌‌التأثيرالرابع:‌‌‌‌البعدكل‌فقرات‌‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌‌‌الجدول‌السابق‌  يبين
وبذلك‌الفقرات‌‌(،‌‌0.01يبين‌أن‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌،‌‌الرابع‌‌للبعد

‌.صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه‌
‌
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 القدرةالخامس:  للبعدالداخلي  التساق صدق

 صدق التساق الداخلي للبعد الخامس القدرة (: 5.4جدول ) 
 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة م.

1‌
من‌المهارات‌والمعلومات‌ما‌يمكنني‌من‌التعامل‌مع‌‌أمتلك

 0.000  479.‌مسؤوليات‌وأعباء‌وظيفتي.‌

 0.000  610. .بعملكتثق‌بقدراتك‌على‌القيام‌‌2
 0.000  696. أعمالهم‌بكفاءة.‌‌أداءتوجد‌ثقة‌بمقدرة‌الموظفين‌على‌‌3
 0.000  574. .‌عملكتشارك‌في‌عملية‌التطوير‌القائمة‌في‌مكان‌‌4
 0.000  609. .تؤدي‌بها‌عمليتسيطر‌بدرجة‌كبيرة‌على‌الطرق‌التي‌‌‌5

‌

‌‌والمعدل‌القدرة‌‌‌‌الخامس:‌‌البعدكل‌فقرات‌‌معاملات‌الارتباط‌بين‌‌أن‌‌‌‌الجدول‌السابق‌‌‌ويوضح
وبذلك‌‌(،‌‌0.01المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌،‌يبين‌أن‌معاملات‌الارتباط‌‌الخامس‌‌‌للبعدالكلي‌‌

‌.الفقرات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه
‌

 الأهداف الستراتيجيةللمحور الثاني: الداخلي التساق صدق 
 "الإستراتيجيةصدق التساق الداخلي للمحور الثاني" تحقيق الأهداف (: 6.4جدول ) 

 الدللة  معامل الرتباط  الفقرة  م.
 0.000  524. استراتيجية‌للشركة.‌أهداف‌يوجد‌.1
 0.000  570. للشركة‌الإستراتيجية‌هدافالأيوجد‌جدول‌زمني‌لتحقيق‌‌.2
 0.000  614. الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتوفر‌الشركة‌الإمكانيات‌لتحقيق‌‌.3

حديثة‌لجذب‌عملاء‌جدد‌وفتح‌آفاق‌جديدة‌‌‌‌أساليبالشركة‌بابتكار‌‌‌‌إدارةتهتم‌‌‌.4
 0.000  625. للشركة.‌الإستراتيجية‌هدافالألتحقيق‌‌

 0.000  651. البحث‌عن‌أسواق‌وخدمات‌جديدة‌لأنشطتها.‌إلى‌الشركة‌إدارةتسعى‌‌.5
 0.000  683. .إنتاجالشركة‌بتحسين‌وتطوير‌ما‌هو‌قائم‌من‌خدمات‌و‌‌إدارةيتركز‌اهتمام‌‌.6

7.‌
ب‌‌إدارةتهتم‌‌ في‌رفع‌‌‌‌الأفرادالشركة‌ ومهم‌ كبير‌ دور‌ من‌ لهم‌ لما‌ العاملين‌

 0.000  539. .الإستراتيجية‌هدافالأية‌لتحقيق‌نتاج‌مستوى‌الإ

8.‌
بما‌يساعد‌على‌‌‌‌إدارةتقوم‌‌ البشرية‌ لمواردها‌ دقيق‌ بإعداد‌تخطيط‌ الشركة‌

 0.000  518. تحقيق‌التوازن‌بين‌متطلبات‌العمل.‌

 0.002  395. للشركة.‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتقدم‌الحوافز‌والمكافآت‌دور‌كبير‌في‌تحسين‌‌‌.9

10‌.‌
على‌‌ ينعكس‌ مما‌ التدريب‌ بسياسات‌ الشركة‌ وتحقيق‌إنتاج‌تهتم‌ الفرد‌ ية‌

 0.000  506. .‌هدافالأ

‌
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‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأتحقيق‌‌لمحور‌الثاني:‌‌امعاملات‌الارتباط‌بين‌‌‌‌الجدول‌السابق‌‌‌يوضح
‌‌(0.01يبين‌أن‌معاملات‌الارتباط‌المبينة‌دالة‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌‌‌للمحور‌الثانيالكلي‌‌‌‌والمعدل

‌.وبذلك‌الفقرات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه‌
 الصدق البنائي:  .2

يعتبر‌الصدق‌البنائي‌أحد‌مقاييس‌صدق‌الأداة‌ويبين‌مدى‌ارتباط‌كل‌مجال‌من‌مجالات‌‌
الكلية‌لفقرات‌الإستبيانالدراسة‌‌ الآتيويبين‌‌،‌‌بالدرجة‌ أن‌جميع‌معاملات‌الارتباط‌في‌‌‌‌الجدول‌

(،‌وبذلك‌تعتبر‌جميع‌مجالات‌‌0.01جميع‌مجالات‌الإستبيان‌دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌معنوية‌)‌
‌يان‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه.الإستب

‌

 الصدق البنائي لمجالت الستبيان(: 7.4جدول ) 

 الدللة  معامل الرتباط  عدد الفقرات المحاور 
 0.01  0.865 7 البعد‌الأول:‌المشاركة‌بالمعلومات

 0.01  0.894 6 البعد‌الثاني:‌الحرية‌والاستقلال‌
 0.01  0.886 8 البعد‌الثالث:‌فرق‌العمل

 0.01  0.814 6 البعد‌الرابع:‌التأثير‌
 0.01  5‌0.774 البعد‌الخامس:‌القدرة‌

 0.001  10‌0.837 الإستراتيجية‌‌هدافالأتحقيق‌
‌

‌.2020من‌واقع‌الدراسة‌الميدانية،‌‌المصدر:‌إعداد‌الباحث‌
‌‌‌

والدرجة‌‌مجال‌من‌مجالات‌الاستبيان‌‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌‌أن‌‌‌‌الجدول‌السابق‌يبين‌‌
‌.لذلك‌تعتبر‌المجالات‌صادقة‌لما‌وضعت‌لقياسه‌،الكلية‌دالة‌احصائياً‌
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 ثبات فقرات الإستبيان:  .3
بثبات‌الإستبيان‌‌ تم‌إعادة‌توزيعها‌على‌‌عدم‌تغير‌نتائجها‌بشكل‌جوهري‌‌يقصد‌ فيما‌لو‌

أن‌هناك‌معامل‌ثبات‌كبير‌‌‌‌الجدول‌الآتي‌وقد‌بين‌‌،‌‌عدة‌مرات‌خلال‌فترات‌زمنية‌معينة‌‌‌الأفراد
‌‌‌وذلك‌كما‌يلي:‌،ألفا‌كرونباخ‌لقياس‌ثبات‌الإستبيان‌وفقا‌لاختبار‌لفقرات‌الإستبيان‌

 معامل الثبات(:  8.4جدول ) 

 معامل الصدق الذاتي  كرونباخ ألفا  عدد الفقرات المحاور 
 0.958 0.918 32 التمكين للموارد البشرية 

 0.864 0.748 7 المشاركة‌بالمعلومات
 0.817 0.668 ‌6الحرية‌والاستقلال‌

 0.860 0.741 ‌8فرق‌العمل‌
 0.882 0.778 ‌6التأثير‌
 0.730 ‌5‌0.534القدرة‌

 0.872 10‌0.762 الإستراتيجية  هدافالأتحقيق 
‌

(‌صـادقة‌الإسـتبيانمن‌نتائج‌اختباري‌الصـدق‌والثبات‌أن‌أداة‌الدراسـة‌)‌‌‌ويسـتخلص‌الباحث
يؤهلها‌لتكون‌أداة‌قياس‌مناســـــبة‌وفاعلة‌لهذه‌الدراســـــة‌ويمكن‌‌‌امم‌في‌قياس‌ما‌وضـــــعت‌لقياســـــه

‌.‌‌النهائية‌‌،‌وبذلك‌تكون‌الإستبيان‌في‌صورتهتطبيقها‌بثقة
‌

 الإحصائية المستخدمة:  ساليب الأ  -سابعاا 
 الإحصائية‌التالية:‌‌‌‌ساليباستخدام‌الأتم‌
(:‌لاستخراج‌النسب‌المئوية‌‌Frequencies & Percentagesالنسب‌المئوية‌والتكرارات‌) .1

لمستوى‌استجابة‌العينة‌المستهدفة‌لمتغيرات‌الدراسة‌للتعرف‌على‌الصفات‌الشخصية‌لمفردات‌‌
 الرئيسية‌التي‌تتضمنها‌أداة‌الدراسة.الدراسة‌وتحديد‌استجابات‌أفرادها‌تجاه‌فقرات‌المحاور‌

انخفاض‌استجابات‌‌أو‌‌‌‌‌المتوسط‌الحسابي‌والمتوسط‌الحسابي‌النسبي:‌لمعرفة‌مدى‌ارتفاع .2
الدراسة‌‌ محاور‌ على‌ توزيعها‌ تم‌ التي‌ الدراسة‌ أداة‌ فقرات‌ من‌ فقرة‌ كل‌ عن‌ الدراسة‌ أفراد‌

 ية.ساسالأ
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ــتتهـا،‌وهو‌‌مقيـا‌‌أهمالتبـاين‌والانحراف‌المعيـاري:‌يعتبر‌التبـاين‌‌ .3 س‌لاختلاف‌البيـانـات‌وتشــــــــــــ
 متوسط‌مربعات‌انحرافات‌القيم‌عن‌وسطها‌الحسابي.‌

لحســــــــاب‌صــــــــدق‌الاتســــــــاق‌الداخلي‌بين‌‌‌‌(:‌Internal Consistency)‌الاتســــــــاق‌الداخلي‌ .4
 التي‌تنتمي‌إليها.‌‌‌بعادالفقرات‌والأ

 لحساب‌معامل‌الثبات.‌‌‌(:‌Cronbache Alfa)‌معامل‌ألفا‌كرونباخ‌‌ .5
 معامل‌ارتباط‌بيرسون‌لحساب‌معامل‌الارتباط‌وللإجابة‌عن‌الفرضيات‌المتعلقة‌بالعلاقة.‌ .6
 لقياس‌أثر‌المتغير‌المستقل‌على‌المتغير‌التابع.‌‌‌(:‌Stepwise)‌الانحدار‌الخطي‌التدريجي‌ .7
قرة‌‌لمعرفـة‌الفرق‌بين‌متوســــــــــــــط‌الف‌‌:‌(‌One Seample T.testللعينـة‌الواحـدة‌)‌‌‌Tاختبـار‌‌ .8

 ".‌3والمتوسط‌الحيادي‌"
 لإيجاد‌الفروق‌بين‌عينتين‌مستقلتين.‌‌‌(:‌T.test)‌اختبار‌‌ .9

 اختبار‌تحليل‌التباين‌الأحادي‌للفرق‌بين‌ثلاث‌عينات‌مستقلة‌فأكثر.‌ .10
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 المبحث الثاني 
 ات ــان ـــل البي ـحلي ـت 

‌مقدمة
ختبار‌فرضيات‌الدراسة،‌وذلك‌من‌‌تمهيداً‌لاتحليل‌البيانات‌‌ليتضمن‌هذا‌المبحث‌عرض‌‌

خلال‌الإجابة‌عن‌أسئلة‌الدراسة‌واستعراض‌أبرز‌نتائج‌الإستبيان‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌من‌خلال‌‌
الحالة‌‌‌‌–‌الفئة‌العمرية‌‌‌‌-تحليل‌فقراتها،‌والوقوف‌على‌متغيراتها‌التي‌اشتملت‌على‌)مكان‌العمل

العلمي‌‌-‌الاجتماعية‌‌ لذا‌‌‌‌–‌المؤهل‌ الخدمة(،‌ للبيانات‌‌سنوات‌ الإحصائية‌ المعالجات‌ إجراء‌ تم‌
الإستبيان‌‌ من‌ الاجتماعية‌‌وقد‌‌المتجمعة‌ للدراسات‌ الإحصائية‌ الرزم‌ برنامج‌ استخدام‌ تم‌

‌(Statistical Package for the Social Sciencesللحصول‌على‌نتائج‌الدراسة‌التي‌سيتم‌‌‌)
‌عرضها‌وتحليلها‌في‌هذا‌المبحث.

 . لديمغرافيةاخصائص مجتمع الدراسة وفق البيانات تحليل  أولا:  
‌وفيما‌يلي‌عرض‌لخصائص‌عينة‌الدراسة‌وفق‌البيانات‌الديمغرافية‌كما‌يلي:‌‌

 توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل: .1
في‌الجدول‌وتفسير‌‌‌‌الواردة.‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌مكان‌العمل‌‌الآتييوضح‌الجدول‌‌

‌ذلك‌أدناه.
 توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل (: 9.4جدول ) 

 النسبة المئوية   العدد  البيان 

 83.3 ‌50دوية‌الشرق‌الأوسط‌للأ

 16.7 10 دوية‌العربية‌الألمانية‌لصناعة‌الأ

 %100 60 المجموع 

‌

‌.2020من‌واقع‌الدراسة‌الميدانية،‌‌المصدر:‌إعداد‌الباحث‌
‌

%(‌من‌عينة‌الدراسة‌هم‌من‌العاملين‌في‌شركة‌‌83.3نسبة‌)‌بأن‌‌‌‌من‌الجدول‌السابق‌‌يتبين
للأ الأوسط‌ )‌‌‌دويةالشرق‌ أن‌ حين‌ لصناعة‌‌16.7في‌ الألمانية‌ العربية‌ الشركة‌ في‌ يعملون‌ ‌)%

أقدمأن‌‌‌‌،‌ويعزو‌الباحث‌ذلكدويةالأ العربية‌‌‌‌في‌الانشاء‌‌شركة‌الشرق‌الأوسط‌ مقارنة‌بالشركة‌
‌...الخدويةالالمانية‌لصناعة‌الأ

‌
‌

‌
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 :الفئة العمريةتوزيع عينة الدراسة حسب  .2
‌.‌الفئة‌العمريةتوزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌‌الآتي‌يوضح‌الجدول‌

‌
 توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية (: 10.4جدول ) 

 النسبة المئوية   العدد  البيان 
‌14‌23,3 30أقل‌من‌

‌28‌46,7 40وأقل‌من‌‌30من‌
‌11‌18,3 50وأقل‌من‌‌‌‌40من‌

 7‌11,7 فأكثر‌‌50
 %100 60 المجموع 

‌

‌

(‌عام‌‌30%(‌من‌عينة‌الدراسة‌أعمارهم‌)‌23.3ما‌نسبته‌)‌لاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌‌ن
%(‌وهي‌الفئة‌‌46.7(‌بواقع‌)‌40أقل‌من‌‌‌‌–‌عام‌‌30فأقل،‌في‌حين‌بلغت‌نسبة‌الفئة‌العمرية‌من‌)‌

‌‌جاءت‌عام‌فأكبر(‌‌‌‌50%(،‌ومن‌هم‌)‌18.3(‌عام‌بلغت‌)‌50أقل‌من‌‌-40)‌بين‌‌فئة‌‌الالأكبر،‌‌
د‌على‌العنصر‌الشاب‌في‌المصانع‌لانهم‌‌الاعتما‌‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك%(،‌‌11.7نسبتهم‌)‌

‌الاقدر‌على‌المتابعة‌المستمرة‌وتحمل‌ضغوط‌العمل.
 :الحالة الجتماعيةتوزيع عينة الدراسة حسب  .3

‌.الحالة‌الاجتماعية‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌‌الآتي‌يوضح‌الجدول‌
 توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الجتماعية(: 11.4جدول ) 

 النسبة المئوية   العدد  البيان 
‌‌12‌20أعزب
‌‌47‌78.3متزوج

‌‌1‌1.7غير‌ذلك‌
 %100 60 المجموع 

%(‌من‌عينة‌الدراسة‌متزوجين‌في‌حين‌كانت‌‌78.3نسبة‌)‌بأن‌‌‌‌لاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌ن‌
(‌‌%(‌لصالح‌غير‌المتزوجين‌)أعزب(،‌بينما‌كان‌حالته‌الاجتماعية‌غير‌ذلك‌)مطلق،..‌20.0)‌

الاستقرار‌في‌الوظيفة‌وأيضا‌يعكس‌‌وجود‌نوعا‌‌‌‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك%(‌‌1.7فقد‌كانت‌النسبة‌)‌
من‌التكافل‌الاجتماعي‌وذلك‌من‌خلال‌دعم‌الفئة‌المتزوجة‌لأنها‌الأكثر‌احتياجا‌في‌الأوضاع‌‌حالة‌‌
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وهذا‌يتفق‌مع‌دراسة‌قديح‌والتي‌نتج‌عنها‌‌،‌التي‌يمر‌بها‌قطاع‌غزة‌من‌ضيق‌الحال‌وقلة‌الدخل‌
‌%(‌من‌الغير‌متزوجين‌14%(‌من‌المتزوجين‌مقابل‌)‌84ان‌ما‌نسبته‌)‌

 :مؤهل العلميالتوزيع عينة الدراسة حسب  .4
الجدول‌‌ حسب‌‌‌‌الآتي‌يوضح‌ الدراسة‌ عينة‌ العلميتوزيع‌ الجدول‌توضيح‌‌المؤهل‌ ويلي‌ ‌،

‌رقام‌الواردة‌في‌الجدول‌وتفسير‌ذلك‌أدناه.الأ
 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي (: 12.4جدول ) 

 النسبة المئوية   العدد  البيان 
‌5 ‌3دبلوم

‌‌39‌65بكالوريوس‌
‌‌6‌10ماجستير‌

‌‌12‌20دراسات‌عليا‌)دكتوراه(‌
 %100 60 المجموع 

‌

%(‌من‌عينة‌الدراسة‌حملة‌شهادة‌البكالوريوس‌‌65ما‌نسبته‌)‌لاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌‌ن
%(،‌بينما‌‌20وهي‌النسبة‌الأكبر،‌في‌حين‌حصل‌من‌يحمل‌مؤهل‌دراسات‌عليا‌)دكتوراه(‌نسبة‌)‌

ويعزو‌الباحث‌‌%(،‌‌5%(،‌ومن‌يحمل‌مؤهل‌دبلوم‌)‌10من‌يحمل‌مؤهل‌ماجستير‌فكانت‌النسبة‌)‌
بالخريجين‌من‌حملة‌البكالوريوس‌وأيضا‌من‌الناحية‌المالية‌اقل‌‌المصانع‌تهتم‌غالبا‌أن‌‌إلى‌‌ذلك

‌.تكلفة‌من‌حملة‌الدكتوراة‌والماجستير‌
‌( الملفوح‌ ودراسة‌ مع‌ يتفق‌ )‌2016وهذا‌ قديح‌ ودراسة‌ شهادة‌‌2014(‌ حملة‌ ان‌ تشير‌ والتي‌ ‌)

المبحوثين‌ الدراسة‌وهذا‌يعزى‌لوجود‌فروق‌إحصائية‌لتصورات‌ هي‌الأعلى‌لعينة‌ ‌‌البكالوريوس‌
‌تعزى‌لمتغير‌المستوى‌التعليمي‌‌الإداري‌للتمكين‌

 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة: .5
‌.سنوات‌الخدمةتوزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌متغير‌‌الآتي‌يوضح‌الجدول‌

 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة (: 13.4جدول ) 
 النسبة المئوية   العدد  البيان 

 41,7 25 أعوام‌‌5أقل‌من‌
 30,0 18 أعوام‌‌10أقل‌من‌‌  –‌5من‌

عام‌‌‌15أقل‌من‌‌–أعوام‌‌10من‌  11 18,3 
 10,0 6 عام‌‌15أكبر‌من‌

 %100 60 المجموع 

‌
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%(‌من‌عينة‌الدراسة‌سنوات‌خدمتهم‌أقل‌‌41.7ما‌نسبته‌)‌لاحظ‌من‌الجدول‌السابق‌أن‌‌ن‌‌‌
،‌‌%(30.0(‌أعوام‌فاقل‌تبلغ‌)‌10-5)‌‌‌وهي‌النسبة‌الأكبر،‌ومن‌سنوات‌خدمتهم‌من‌‌(‌أعوام5من‌)‌

%(،‌‌18.3(‌عام‌فأقل‌بلغت‌)‌‌‌15–‌‌10في‌حين‌بلغت‌نسبة‌العاملين‌والذين‌سنوات‌خدمتهم‌من‌)
‌‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلكعام،‌15%(‌للعاملين‌الذين‌سنوات‌خدمتهم‌تزيد‌عن‌10وجاءت‌بنسبة‌)‌

لشركة‌الألمانية‌والتي‌لا‌يتجاوز‌‌أن‌النسبة‌الأكبر‌لمن‌سنوات‌خبرتهم‌خمسة‌أعوام‌نظراً‌لحداثة‌ا
‌.سنوات‌8عمرها‌

‌

 ية: ساستحليل البيانات الأ -ثانياا 
الخماسي(‌لتحديد‌الأوزان‌‌‌‌تم‌استخدام‌مقياس‌)ليكرتلتحديد‌المحك‌المعتمد‌في‌الدراسة‌‌

( الدرجة‌)‌5)‌‌‌إلى‌‌(‌1النسبية‌للإجابات‌على‌الاستبانة،‌وتتراوح‌الأوزان‌من‌ تكون‌ (‌‌5(،‌بحيث‌
‌( الاستجابة‌ تشير‌ حين‌ في‌ بشدة،‌ موافق‌ بشدة،‌‌‌‌إلى‌‌(1للاستجابة‌ موافق‌ غير‌ استجابة‌ درجة‌

يث‌تشير‌ارتفاع‌‌ح(‌‌%‌20استجابة‌في‌هذه‌الحالة‌هو‌)‌الي‌يكون‌الوزن‌النسبي‌لكل‌درجة‌‌وبالت
ارتفاع‌مستوى‌الموافقة‌على‌العبارة‌الواردة‌في‌الاستبانة‌والعكس‌صحيح،‌وقد‌كانت‌‌‌‌إلى‌‌الدرجة

‌الاجابات‌على‌كل‌فقرة‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌وذلك‌حسب‌الجدول‌التالي:
 درجات مقياس ليكرت الخماسي(: 14.4جدول ) 

 درجة الموافقة
 قليلة جداا  قليلة  متوسطة كبيرة  كبيرة جداا  الستجابة 

‌5‌4‌3‌2‌1 الدرجة
‌

‌م.1932المصدر:‌ليكرت،‌
‌وفي‌ضوء‌ذلك‌كان‌المحك‌المعتمد‌في‌الدراسة‌عبر‌الخطوات‌التالية:

(،‌‌Likert-scaleالحاسوب‌حسب‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌)‌‌‌إلى‌‌‌تم‌ترميز‌وإدخال‌البيانات .1
محاور‌‌ في‌ المستخدم‌ والعليا(‌ الدنيا‌ )الحدود‌ الخماسي‌ ليكرت‌ مقياس‌ فترة‌ طول‌ ولتحديد‌

 الدراسة،‌تم‌حساب‌المدى:
‌4=‌‌1-5المدى‌=‌

‌ثم‌تقسيمه‌على‌عدد‌فترات‌المقياس‌الخمسة‌للحصول‌على‌طول‌الفقرة‌أي:
‌0.8=‌‌5÷‌‌4طول‌الفترة‌=‌

في‌المقياس‌)وهي‌الواحد‌صحيح(‌وذلك‌لتحديد‌‌أقل‌قيمة‌‌إلى‌‌بعد‌ذلك‌تم‌إضافة‌هذه‌القيمة‌
‌يوضح‌أطوال‌الفترات‌كما‌يلي:‌‌تيالحد‌الأعلى‌للفترة‌الأولى‌وهكذا،‌والجدول‌الآ

‌
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 مقياس ليكرت الخماسي (:  15.4جدول ) 
 مرتفع جداا  مرتفع متوسطة منخفض منخفض جداا  درجة الموافقة

‌‌5-‌‌4.19‌4.20–‌‌3.39‌3.40–‌‌2.59‌2.60–‌‌1.79‌1.8-1 الوسط الحسابي 

‌%‌20أقل‌من‌ الوزن النسبي 
36‌%-‌‌

51.9‌%‌
52‌%-‌‌

67.9‌%‌
68‌%-‌‌

‌%‌100أكبر‌من‌‌83.9‌%

‌

 

  (One Sample T test)  للعينة الواحدة  tتم استخدام اختبار    لحكم‌على‌مستوى‌الاستجابةلو

يوافقون‌على‌محتواها‌إذا‌‌يجابية‌بمعنى‌أن‌أفراد‌العينة‌‌إالفقرة‌‌‌‌عتبر‌فقرات‌الإستبيان،‌وت‌‌ل‌لتحلي
قل‌‌أ القيمة‌الاحتماليةأو‌‌‌‌‌1.97الجدولية‌والتي‌تساوي‌‌‌‌tكبر‌من‌قيمة‌‌أالمحسوبة‌‌‌‌‌‌tكانت‌قيمة

الفقرة‌سلبية‌بمعنى‌أن‌أفراد‌العينة‌لا‌يوافقون‌‌‌‌عتبر%،‌وت60كبر‌من‌‌أوالوزن‌النسبي‌‌‌‌0.05من‌‌
القيمة‌‌أو‌‌‌‌‌1.97الجدولية‌والتي‌تساوي‌‌‌tأصغر‌من‌قيمة‌‌‌‌المحسوبة tعلى‌محتواها‌إذا‌كانت‌قيمة

 .%‌60قل‌من‌أوالوزن‌النسبي‌‌‌0.05من‌‌أكبر‌الاحتمالية

 

 :تمكين الموارد البشرية أبعادالأول  تحليل فقرات المحور  .1
 

 تمكين الموارد البشرية أبعادتحليل (: 16.4جدول ) 

 المجالت 
الوسط 
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 النسبي 

 tقيمة 
القيمة  

 الحتمالية 
 الترتيب 

 3 0.000 14.12 74.81 0.41 3.74 المشاركة‌بالمعلومات
 2 0.000 14.09 75.28 0.42 ‌3.76الحرية‌والاستقلال‌

 5 0.000 12.52 73.83 0.43 ‌3.69فرق‌العمل‌
 4 0.000 10.96 74.06 0.50 ‌3.70التأثير‌
 1 0.000 16.97 76.60 0.38 ‌3.83القدرة‌

  0.000 15.76 74.79 0.36 3.74 متوسط جميع الفقرات 
‌

‌‌%(74.79بلغ‌)‌‌‌للموارد‌البشريةأن‌الوزن‌النسبي‌لمحور‌التمكين‌‌‌‌الجدول‌السابقيتبين‌من‌‌
%(،‌‌76.60في‌المرتبة‌الأولى‌بوزن‌نسبي‌)‌،‌وجاء‌البُعد‌الخاص‌بالقدرة‌‌ةمرتفعبدرجة‌موافقة‌‌

%(،‌ثم‌بعد‌ذلك‌المشاركة‌بالمعلومات‌بوزن‌نسبي‌‌75.28والاستقلال‌بوزن‌نسبي‌)‌الحرية‌ويليه‌
‌%(.‌73.83بوزن‌نسبي‌)‌فرق‌العمل‌%(‌ويليه‌74.06بوزن‌نسبي‌)‌‌%(،‌ويليه‌التأثير74.81)‌

مرتفعة،‌أي‌أن‌هناك‌موافقة‌‌‌‌دويةبشركات‌الأويتضح‌من‌ذلك‌أن‌درجة‌موافقة‌العاملين‌‌
‌‌إلى‌‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك‌موضوع‌الدراسة،‌‌التمكين‌للموارد‌البشرية‌‌‌‌أبعادمن‌العاملين‌حول‌توفر‌‌
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نظراً‌لتوفر‌متطلبات‌جوانب‌التمكين‌‌‌‌الإداري‌شعور‌أفراد‌مجتمع‌الدراسة‌بمستوى‌جيد‌من‌التمكين‌‌
والذي‌بدوره‌يحقق‌ما‌تصبو‌‌‌‌الإداري‌ين‌‌التطبيق‌الفعلي‌للتمك‌وحرص‌الإدارات‌العليا‌على‌‌‌‌الإداري‌

‌الشركات.‌اليه
‌

 .المشاركة بالمعلوماتالأول:  البعدتحليل فقرات 

والذي‌يبين‌آراء‌أفراد‌‌‌‌الجدول‌الآتيللعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌‌tتم‌استخدام‌اختبار‌‌
 .المشاركة‌بالمعلومات‌المجال‌الأول‌‌في‌فقراتالدراسة‌‌مجتمع

 تحليل لفقرات البعد الأول: "المشاركة بالمعلومات"(: 17.4جدول ) 
الوسط  الفقرة م.

 الحسابي 
النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 النسبي 

القيمة   tقيمة 
 الحتمالية 

 الترتيب 

أحصل‌على‌المعلومات‌اللازمة‌لإنجاز‌‌‌1
 1 0.000 15.77 79.00 0.47 3.95 عملي‌في‌أي‌وقت‌أشاء.‌

للمشاركة‌‌‌2 الشركة‌‌يمكن‌ بالمعلومات‌في‌
مجالات‌‌ لتحديد‌ عالية‌ إمكانية‌ تعطي‌

‌القوة‌والضعف‌لدى‌العاملين‌
3.75 0.73 75.00 7.98 0.000 2 

بالشركة‌‌3 العاملين‌ لدى‌ عالية‌ ثقة‌ تتولد‌
 نتيجة‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌المعلومات.‌

3.65 0.71 73.00 7.10 0.000 7 

وتحسين‌‌‌4 توضيح‌ في‌ العاملون‌ يشارك‌
العمل‌‌ بيئة‌ عن‌ المتوفرة‌ المعلومات‌

 وطبيعة‌العملاء.
3.67 0.71 73.33 7.32 0.000 6 

بالمعلومات‌‌‌5 العاملين‌ جميع‌ مشاركة‌ يتم‌
 5 0.000 8.48 73.67 0.62 3.68 الشركة.‌أهدافعن‌نشاط‌و‌

بتوفير‌‌‌6 الشركة‌ في‌ العمل‌ بيئة‌ تتصف‌
و‌ متنوعة‌‌‌أساليبوسائل‌ معلومات‌ تدفق‌

 وواضحة.‌
3.73 0.66 74.67 8.60 0.000 4 

عالية‌‌‌7 تكنولوجية‌ ببنية‌ الشركة‌ تتمتع‌
تمكن‌العاملين‌من‌الحصول‌على‌كافة‌‌

 المعلومات‌المطلوبة‌لإنجاز‌أعمالهم.‌
3.75 0.57 75.00 10.17 0.000 2 

  0.000 14.12 74.81 0.41 3.74 متوسط جميع الفقرات  
‌

‌

‌أعلاه‌ما‌يلي:جدول‌اليتبين‌من‌
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وهو‌‌(‌‌3.74بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌74.81"‌)‌المشاركة‌بالمعلوماتالأول‌"‌‌للبعدالوزن‌النسبي‌‌ .1
‌( العدد‌ الافتراضية‌ القيمة‌ من‌ )3أكبر‌ من‌ أكبر‌ أي‌ الاحتمالية‌‌60.0(‌ القيمة‌ وكانت‌ ‌)%

المجال‌كانت‌‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌
 ،‌وكذلك‌درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"‌إيجابية‌

)‌‌‌الفقرةأخذت‌‌ .2 المعلومات‌اللازمة‌‌"‌‌:والتي‌تنص‌على‌‌‌ية‌الأولىهم(‌الأ1رقم‌ أحصل‌على‌
متوسط‌‌بفي‌المرتبة‌الأولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌المجال‌‌‌‌لإنجاز‌عملي‌في‌أي‌وقت‌أشاء"

(‌وهو‌أكبر‌من‌‌%‌79.0)‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌‌‌‌حيث(‌‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.95حسابي‌بقيمة‌‌
‌‌(0.05)‌‌‌من‌‌أقل‌وهي‌‌(‌‌0.00)‌والقيمة‌الاحتمالية‌تساوي‌‌‌‌%(،60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3العدد‌)‌

درجة‌التأييد‌لهذه‌‌وأن‌‌الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية‌حسب‌المبحوثين،‌ن‌أمما‌يدل‌على‌
 ."الفقرة‌"مرتفع

تتولد‌ثقة‌عالية‌لدى‌العاملين‌بالشركة‌‌"‌‌والتي‌تنص‌على:‌‌(3المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌كانت‌‌ .3
(‌‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.65متوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌ب"‌‌نتيجة‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌المعلومات

%‌والقيمة‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌‌3%(‌وهي‌أكبر‌من‌العدد‌)‌73.0حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌
الآراء‌في‌هذه‌الفقرة‌‌ن‌‌أمما‌يدل‌على‌‌(‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00فقرة‌بلغت‌)‌الاحتمالية‌لل

‌إيجابية،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".‌‌
لتزويد‌العاملين‌بالمعطيات‌‌‌‌ساسالمشاركة‌بالمعلومات‌هي‌الأأن‌‌‌‌إلى‌‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك

‌‌أجل‌ية‌في‌العمل‌الصناعي‌وصول‌المعلومة‌بشكل‌عهمإتمام‌العمليات‌ومن‌الأ‌أجلاللازمة‌من‌
دقة‌العمل‌وسرعة‌في‌الإنجاز،‌وأيضا‌تزيد‌المعرفة‌وتبادل‌‌‌‌إلى‌‌‌العاملين‌وهذا‌يؤدي‌‌إلى‌‌ومباشر

‌الخبرات‌لدي‌العاملين‌والتي‌بدورها‌تولد‌الثقة‌العالية‌لدي‌العاملين.
(‌‌2010)‌‌‌(‌والرقب2011(‌ودراسة‌نسمان‌)‌2014دراسة‌قديح‌)‌اتفقت‌هذه‌النتائج‌مع‌نتائج‌‌

جميع على‌‌ه‌والتي‌ تؤكد‌ التمكين‌‌أهما‌ مجالات‌ تعزيز‌ وأيضا‌ بالمعلومات‌ العاملين‌ مشاركة‌ ية‌
م‌العاملين‌للمشاركة‌بالمعلومات‌ودقة‌وصولها‌في‌الأوقات‌التي‌‌أماوالتشجيع‌على‌اتاحة‌الفرص‌

ويعود‌السبب‌لاتفاق‌الدراسات‌جميعاً‌‌‌‌،‌م‌بحاجات‌العاملينيحتاجونها،‌وعلى‌ضرورة‌زيادة‌الاهتما
ية‌مشاركة‌المعلومات‌في‌تمكين‌العاملين‌لما‌له‌من‌تدعيم‌لقدرتهم‌على‌مواجهة‌أعمالهم‌‌هملأ

‌أعمالهم.‌أداءيتهم‌وكفاءهم‌في‌إنتاجوالمشاكل‌التي‌قد‌تصادفهم‌ومنه‌يزيد‌من‌
‌
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 والستقلال حرية ال: ثاني ال البعدتحليل فقرات 
والذي‌يبين‌آراء‌أفراد‌‌‌‌الجدول‌الآتيللعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌‌tتم‌استخدام‌اختبار‌‌

 .الحرية‌والاستقلال‌الثاني‌‌البعد‌في‌فقراتالدراسة‌‌مجتمع
 تحليل لفقرات البعد الثاني: "الحرية والستقلال"(: 18.4جدول ) 

 الفقرة م.
الوسط 
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 النسبي 

 tقيمة 
القيمة  

 الحتمالية 
 الترتيب 

ــاقش‌‌‌1 ـــ ــاملين‌‌‌‌إدارةتنــ ـــ العــ ــة‌ ـــ ـــــركــ ـــ ــ ــ الشــ
 لإنجازاتهم‌أعمالهم‌بحرية‌تامة.

3.75 0.70 75.00 8.25 0.000 3 

ـــجع‌‌‌2 ــ ــ ـــركة‌العاملين‌على‌‌‌‌إدارةتشــ ــ ــ الشــ
 1 0.000 11.58 78.00 0.60 3.90 تحمل‌المسؤولية‌تجاه‌أعمالهم.

3‌

ـــــركة‌على‌مبدأ‌الحرية‌‌‌إدارةتؤكد‌ ــ ــ الشــ
ـــــة‌‌ ــ ـــ ــ ــ ـــــتقلاليــة‌للعــاملين‌وخــاصــ ـــ ــ ــ والاســ
من‌ ــائن‌ ــ الزبــ ــة‌ ــ مواجهــ في‌ ــاملين‌ ــ العــ

 التصرف‌في‌المواقف‌الجديدة.

3.62 0.69 72.33 6.91 0.000 6 

4‌
ـــــة‌كل‌فرد‌‌‌إدارةتدعم‌ ـــــركة‌ممارســ الشــ

 3 0.000 8.88 75.00 0.65 3.75 لصلاحياته‌المخولة‌له.

5‌
ـــــور‌‌‌‌إدارةتقوم‌ ـــ ــ ــ ـــــركـة‌بتقـديم‌تصــ ـــ ــ ــ الشــ

تعطي‌الهامش‌‌و‌‌واضـح‌وشـامل‌للعمل
 الأكبر‌للعاملين‌للتنفيذ.

3.73 0.78 74.67 7.30 0.000 5 

يتحمل‌كل‌موظف‌المســــؤولية‌الكاملة‌‌‌6
 تجاه‌اعماله.

3.83 0.67 76.67 9.66 0.000 2 

  0.000 14.09 75.28 0.42 3.76 متوسط جميع الفقرات  
‌

‌أعلاه‌ما‌يلي:جدول‌اليتبين‌من‌
وهو‌‌(‌‌3.76بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌75.28"‌)‌الحرية‌والاستقلال"‌‌الثاني‌‌للبعدالوزن‌النسبي‌‌ .1

‌( العدد‌ الافتراضية‌ القيمة‌ من‌ )3أكبر‌ من‌ أكبر‌ أي‌ الاحتمالية‌‌60.0(‌ القيمة‌ وكانت‌ ‌)%
(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

 ،‌وكذلك‌درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"‌إيجابية‌
الشركة‌العاملين‌على‌‌‌‌إدارة‌تشجع‌‌"‌‌:والتي‌تنص‌على‌‌ية‌الأولىهم‌(‌الأ2رقم‌)‌‌‌الفقرةأخذت‌‌ .2

أعمالهم"‌ تجاه‌ المسؤولية‌ المجال‌‌‌‌تحمل‌ هذا‌ فقرات‌ ترتيب‌ في‌ الأولى‌ المرتبة‌ متوسط‌‌بفي‌
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(‌وهو‌أكبر‌من‌‌%‌78.0)‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌‌‌‌حيث(‌‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.90حسابي‌بقيمة‌‌
‌‌(0.05)‌‌‌من‌‌أقل‌وهي‌‌(‌‌0.00)‌والقيمة‌الاحتمالية‌تساوي‌‌‌‌%(،60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3العدد‌)‌

درجة‌التأييد‌لهذه‌‌الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية‌حسب‌المبحوثين،‌وأن‌ن‌أمما‌يدل‌على‌
 ."الفقرة‌"مرتفع

الشركة‌على‌مبدأ‌الحرية‌‌‌إدارة‌تؤكد‌"‌‌والتي‌تنص‌على:‌(3كانت‌المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌ .3
"‌‌ة‌والاستقلالية‌للعاملين‌وخاصة‌العاملين‌في‌مواجهة‌الزبائن‌من‌التصرف‌في‌المواقف‌الجديد

الكلية‌من‌‌‌‌3.62متوسط‌حسابي‌‌ب )‌(‌‌5)الدرجة‌ النسبي‌ %(‌وهي‌‌72.33حيث‌بلغ‌الوزن‌
(‌وهي‌أقل‌‌0.00%‌والقيمة‌الاحتمالية‌للفقرة‌بلغت‌)‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌3أكبر‌من‌العدد‌)‌

الفقرة‌‌ن‌‌أمما‌يدل‌على‌‌(‌‌0.05من‌)‌ التأييد‌لهذه‌ الفقرة‌إيجابية،‌وأن‌درجة‌ الآراء‌في‌هذه‌
 "مرتفع".‌‌

ة‌‌زمة‌للتصرف‌في‌المواقف‌وخاصإعطاء‌العاملين‌المساحة‌اللا‌‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك
من‌كفاءة‌العاملين‌تزيد‌من‌قدرتهم‌على‌مواجهة‌المشاكل‌التي‌قد‌‌‌مما‌تزيدالجديدة‌منها‌والطارئة‌

‌تعترضهم‌خلال‌العمل‌وتشجع‌العاملين‌على‌تحمل‌المسؤولية‌الكاملة‌لأدائهم‌أعمالهم.
ية‌الحرية‌والاستقلالية‌في‌التصرف‌‌أهم(‌على‌‌2014)‌وقد‌اتفقت‌الدراسة‌مع‌دراسة‌قديح‌‌

توسيع‌المشاركة‌باتخاذ‌‌‌إلى‌‌وخاصة‌بالمواقف‌الجديدة‌والطارئة‌حيث‌اوصت‌الدراسات‌‌الأعمال‌ب
‌القرارات‌لتكون‌داعمة‌لتمكين‌العاملين.

‌

 فرق العمل الثالث:  البعدتحليل فقرات 
يبين‌آراء‌أفراد‌‌‌‌الجدول‌الآتيللعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌‌tتم‌استخدام‌اختبار‌‌ والذي‌

 .البعد‌الثالث‌فرق‌العمل‌‌في‌فقراتالدراسة‌‌مجتمع
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 تحليل لفقرات البعد الثالث: "فرق العمل" (: 19.4جدول ) 

 الفقرة م. 
الوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 tقيمة 
القيمة 

 الحتمالية 
 الترتيب 

1‌
الشــركة‌بتشــكيل‌فرق‌العمل‌من‌‌‌إدارةتقوم‌

 مستويات‌تنظيمية‌متعددة.
3.67 0.68 73.33 7.59 0.000 5 

2‌
تأخذ‌الشــــركة‌بعين‌الاعتبار‌القرارات‌التي‌

 تتوصل‌لها‌فرق‌العمل.
3.67 0.73 73.33 7.09 0.000 5 

3‌
تخضــــــــــــــع‌فرق‌العمـل‌لتـدريـب‌مكثف‌قبـل‌

 قيامها‌بالمهام‌الموكلة‌لها.
3.67 0.73 73.33 7.09 0.000 5 

4‌
الشــــركة‌العاملين‌على‌العمل‌‌‌إدارةتشــــجع‌‌

 الجماعي.
3.77 0.72 75.33 8.23 0.000 1 

5‌
تمتلك‌الشـــــــــركة‌فرق‌عمل‌متخصـــــــــصـــــــــة‌‌

 لإنجاز‌المهام‌اليومية.
3.75 0.68 75.00 8.55 0.000 2 

 3 0.000 8.33 74.33 0.67 3.72 يلتزم‌جميع‌أعضاء‌الفريق‌بتنفيذ‌القرارات.‌‌6

7‌
يعمـل‌جميع‌أعضـــــــــــــــاء‌فريق‌العمـل‌بروح‌‌

 المنجزة‌الأعمال‌‌المسئولية‌المشتركة‌عن
3.60 0.79 72.00 5.92 0.000 8 

8‌
يتعـاون‌جميع‌العـاملين‌في‌الفريق‌مع‌قـائد‌‌

 الفريق.
3.70 0.74 74.00 7.29 0.000 4 

  0.000 12.52 73.83 0.43 3.69 متوسط جميع الفقرات 
‌

‌يلي:أعلاه‌ما‌جدول‌اليتبين‌من‌
أكبر‌‌(‌وهو‌‌3.69بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌73.83"‌)‌فرق‌العمل"‌‌الثالث‌‌‌للبعد‌الوزن‌النسبي‌‌بلغ‌‌ .1

(‌‌0.00%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3من‌القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌
،‌‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية0.05وهي‌أقل‌من‌)‌

 .درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"‌وكذلك‌
الشركة‌العاملين‌على‌‌‌‌إدارة‌تشجع‌‌‌‌"‌‌:والتي‌تنص‌على‌‌‌ية‌الأولىهم(‌الأ4رقم‌)‌‌‌الفقرة‌أخذت‌‌ .2

‌‌3.77متوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌في‌المرتبة‌الأولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌المجال‌ب‌‌العمل‌الجماعي"
(‌أي‌أكبر‌‌3(‌وهو‌أكبر‌من‌العدد‌)‌%‌75.33)‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌‌‌‌حيث‌(‌‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌
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ن‌‌أمما‌يدل‌على‌‌(0.05)‌‌‌من‌أقلوهي‌(‌0.00)‌والقيمة‌الاحتمالية‌تساوي‌‌%(،60.0من‌)‌
 الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية‌حسب‌المبحوثين،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".

يعمل‌جميع‌أعضاء‌فريق‌العمل‌‌"‌‌والتي‌تنص‌على:‌‌(7كانت‌المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌ .3
(‌‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌3.60متوسط‌حسابي‌بقيمة‌ب"‌الأعمالبروح‌المسئولية‌المشتركة‌عن‌

%‌والقيمة‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌‌3%(‌وهي‌أكبر‌من‌العدد‌)‌72.0حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌
الآراء‌في‌هذه‌الفقرة‌‌ن‌‌أمما‌يدل‌على‌‌(‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00الاحتمالية‌للفقرة‌بلغت‌)‌

‌إيجابية،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".‌‌
ايمان‌‌حيث‌أن‌‌‌‌العمل‌بروح‌الفريق‌يزيد‌من‌احتمالية‌الصواب‌أن‌‌‌‌إلى‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك

ب يؤدي‌أهمالعاملين‌ متكاملة‌ فريق‌ ضمن‌ العمل‌ للشركة‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌‌‌إلى‌‌‌ية‌
التمكين‌‌ المبادرات‌‌‌‌الإداري‌بالإضافة‌ان‌له‌مزايا‌كثيرة‌جدا‌في‌طليعتها‌زيادة‌مساحة‌ وتشجيع‌

‌مل‌الأكثر‌صواباً.‌الجماعية‌والتي‌تقلل‌من‌الأخطاء‌من‌خلال‌تبادل‌الآراء‌والخروج‌برأي‌واحد‌يحت
‌( الملفوح‌ دراسة‌ مع‌ الدراسة‌ اتفقت‌ عفانة)‌2016ولقد‌ ودراسة‌ العطار‌‌2013(‌ ودراسة‌ ‌)

ية‌‌أهم‌نتائج‌كل‌منها‌بدرجة‌متوسطة‌وتؤكد‌على‌(‌حيث‌جاءت‌2010ودراسة‌النوفل‌)‌(‌2012)‌
الجماعي‌‌عدم‌وجود‌العمل‌‌‌‌إلى‌‌شارتأ(‌والتي‌‌2010فرق‌العمل‌ولكن‌اختلفت‌مع‌دراسة‌الجعبري)‌

الفلسطيني العمل‌في‌الجامعات‌ العاملون‌في‌الجامعات‌ويرجح‌‌در‌بال‌‌ة‌وفرق‌ اليها‌ التي‌يتوق‌ جة‌
‌اختلاف‌بيئة‌وثقافة‌مجتمعات‌الدراسة.‌إلى‌‌الباحث‌هذا‌الاختلاف‌

‌
‌

‌
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 التأثير الرابع:  البعدتحليل فقرات 
والذي‌يبين‌آراء‌أفراد‌‌‌‌الجدول‌الآتي‌للعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌tاختبار‌‌استخدم‌الباحث‌‌

 .البعد‌الرابع‌التأثير‌‌في‌فقراتالدراسة‌‌مجتمع
 تحليل لفقرات البعد الرابع: "التأثير"(: 20.4جدول ) 

 الفقرة م.
الوسط 
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 tقيمة  النسبي 

القيمة  
 الترتيب  الحتمالية 

الإ‌1 ـــــجع‌ ـــ ــ ــ ــادات‌‌‌دارةتشــ ــ واجتهــ ــادرة‌ ــ مبــ
 2 0.000 7.98 76.00 0.78 ‌3.80العاملين.

2‌
إدراك‌تـأثير‌‌‌‌إلى‌‌العـاملين‌‌دارةتوجـه‌الإ

 3 0.000 8.96 74.67 0.63 3.73 عملهم‌على‌اعمال‌الاخرين.

3‌
ــة‌التــأثير‌في‌قرارات‌‌ ــ ــ ـــ ــ ــ تتــاح‌لــك‌فرصــ

 5 0.000 6.47 72.67 0.76 3.63 وانظمتها‌واجراءاتها.‌‌دارةالإ

للعاملين‌الفرصــة‌لصــحيح‌‌‌‌دارةتتيح‌الإ‌4
 الأخطاء‌التي‌يقعوا‌فيها.

3.67 0.77 73.33 6.67 0.000 4 

في‌الاسـهام‌في‌وضـع‌‌‌‌دارةتتيح‌لك‌الإ‌5
 والخطط.‌‌هدافالأ

3.57 0.77 71.33 5.72 0.000 6 

6‌
على‌تمتلــــك‌إمكــــانيــــات‌جيــــدة‌‌ للتــــأثير‌

 1 0.000 10.61 76.33 0.60 3.82 كيفية‌إنجاز‌عملي.

  0.000 10.96 74.06 0.50 3.70 متوسط جميع الفقرات  
‌

‌يتبين‌من‌الجدول‌أعلاه‌ما‌يلي:
وهو‌أكبر‌من‌القيمة‌‌(‌‌3.70بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌74.06الوزن‌النسبي‌للبعد‌الرابع‌"التأثير"‌)‌ .1

(‌وهي‌أقل‌‌0.00%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌60.0أكبر‌من‌)‌(‌أي‌‌3الافتراضية‌العدد‌)‌
‌( وكذلك‌‌0.05من‌ إيجابية،‌ كانت‌ المجال‌ هذا‌ على‌ المبحوثين‌ استجابات‌ أن‌ يعني‌ وهذا‌ ‌)

 درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع".
ية‌الأولى‌والتي‌تنص‌على:‌"تمتلك‌إمكانيات‌جيدة‌للتأثير‌على‌‌هم(‌الأ6أخذت‌الفقرة‌رقم‌)‌ .2

ز‌عملي"‌في‌المرتبة‌الأولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌المجال‌بمتوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌كيفية‌إنجا
(‌‌3%(‌وهو‌أكبر‌من‌العدد‌)‌76.33(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.82

(‌مما‌يدل‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00%(،‌والقيمة‌الاحتمالية‌تساوي‌)‌60.0أي‌أكبر‌من‌)‌
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قرة‌إيجابية‌حسب‌المبحوثين،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌‌على‌أن‌الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الف
 "مرتفع".

المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌ .3 "تتيح‌لك‌الإ5كانت‌ في‌الاسهام‌في‌‌‌‌دارة‌(‌والتي‌تنص‌على:‌
(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.57والخطط"‌بمتوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌‌‌هدافالأوضع‌‌

%‌والقيمة‌الاحتمالية‌للفقرة‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌‌3لعدد‌)‌%(‌وهي‌أكبر‌من‌ا71.33النسبي‌)‌
(‌مما‌يدل‌على‌أن‌الآراء‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية،‌وأن‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00بلغت‌)‌

‌".‌‌ةدرجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع
لما‌له‌من‌‌من‌‌للتأثير‌‌‌‌لما‌‌الباحث‌ذلك‌ويعزو‌‌ العينة‌ العاملين‌حسب‌اراء‌ دور‌هام‌لدي‌

نهم‌جزء‌من‌نسيج‌العمل‌وانهم‌يؤثرون‌به‌‌أالعاملين‌وشعورهم‌‌‌‌أداءإيجابي‌على‌نفسيه‌و‌مردود‌‌
‌ويتأثرون‌منه.

 تحليل فقرات البعد الخامس: "القدرة"  
والذي‌يبين‌آراء‌‌‌‌الجدول‌الآتي‌للعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌‌tحيث‌استخدم‌الباحث‌اختبار‌‌

 .امس‌القدرةالبعد‌الخأفراد‌مجتمع‌الدراسة‌في‌فقرات‌
 تحليل لفقرات البعد الخامس:" القدرة" (: 21.4جدول ) 

الوسط  الفقرة م.
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 النسبي 

القيمة   tقيمة 
 الحتمالية 

 الترتيب 

1‌
ما‌ والمعلومات‌ المهارات‌ من‌ تمتلك‌
مسؤوليات‌‌ مع‌ التعامل‌ من‌ يمكنني‌

 وأعباء‌وظيفتي.‌
4.02 0.65 80.33 12.10 0.000 1 

 2 0.000 11.82 79.00 0.62 3.95 تثق‌بقدراتك‌على‌القيام‌بعملي.‌‌2

على‌‌‌3 الموظفين‌ بمقدرة‌ ثقة‌ ‌أداء‌توجد‌
 أعمالهم‌بكفاءة.‌

3.77 0.59 75.33 10.02 0.000 3 

تشارك‌في‌عملية‌التطوير‌القائمة‌في‌‌4
 مكان‌عملنا.‌

3.67 0.66 73.33 7.88 0.000 5 

كبيرة‌على‌الطرق‌التي‌تسيطر‌بدرجة‌‌‌5
 4 0.000 8.55 75.00 0.68 3.75 أؤدي‌بها‌عملي.‌

  0.000 16.97 76.60 0.38 3.83 متوسط جميع الفقرات  

‌يتبين‌من‌الجدول‌أعلاه‌ما‌يلي:
‌
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"القدرة"‌)‌ .1 للبعد‌الخامس‌ النسبي‌ )‌%(‌‌76.60الوزن‌ وهو‌أكبر‌من‌‌(‌‌3.83بمتوسط‌حسابي‌
(‌وهي‌‌0.00%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌60.0أكبر‌من‌)‌(‌أي‌‌3القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌

(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية،‌وكذلك‌‌0.05أقل‌من‌)‌
 درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع".

ية‌الأولى‌والتي‌تنص‌على:‌"تمتلك‌من‌المهارات‌والمعلومات‌ما‌‌هم(‌الأ1أخذت‌الفقرة‌رقم‌)‌ .2
التعامل‌مع‌مسؤوليات‌وأعباء‌وظيفتي"‌في‌المرتبة‌الأولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌‌يمكنني‌من‌‌

بقيمة‌‌ حسابي‌ بمتوسط‌ من‌‌‌‌4.02المجال‌ الكلية‌ النسبي‌‌5)الدرجة‌ الوزن‌ بلغ‌ حيث‌ ‌)
%(،‌والقيمة‌الاحتمالية‌تساوي‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3%(‌وهو‌أكبر‌من‌العدد‌)‌80.33)‌
ى‌أن‌الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية‌حسب‌‌(‌مما‌يدل‌عل0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

 المبحوثين،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".
(‌والتي‌تنص‌على:‌"تشارك‌في‌عملية‌التطوير‌القائمة‌‌4كانت‌المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌ .3

‌‌(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌3.67في‌مكان‌عملنا"‌بمتوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌
%‌والقيمة‌الاحتمالية‌للفقرة‌بلغت‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌3%(‌وهي‌أكبر‌من‌العدد‌)‌73.33)‌
(‌مما‌يدل‌على‌أن‌الآراء‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية،‌وأن‌درجة‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".‌‌
وتمكنهم‌من‌‌طواقم‌العمل‌قادرة‌على‌التعامل‌مع‌أعباء‌أعمالهم‌أن‌‌إلى‌الباحث‌ذلكويعزو‌

السيطرة‌والتحكم‌في‌العمل‌لتزيد‌من‌الخبرة‌والمهارة‌وكيفه‌التعامل‌مع‌المشكلات‌التي‌قد‌تطرأ‌في‌‌
‌العمل.

ن‌مستوى‌القدرة‌)القوة‌التنظيمية(‌‌أ‌‌‌والتي‌بينت‌(‌‌2014)‌‌‌ولقد‌اتفقت‌الدراسة‌مع‌دراسة‌قديح
‌فعة.جاءت‌بدرجة‌مرت

‌

 :  الإستراتيجية هدافالأتحليل فقرات المحور الثاني: تحقيق  .2
أفراد‌‌‌‌الجدول‌الآتيللعينة‌الواحدة‌والنتائج‌مبينة‌في‌‌‌‌tاستخدم‌الباحث‌اختبار‌‌ والذي‌يبين‌آراء‌

‌الإستراتيجية‌‌هدافالأمجتمع‌الدراسة‌في‌فقرات‌المحور‌الثاني:‌تحقيق‌
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 "الإستراتيجيةتحليل لفقرات المحور الثاني: "تحقيق الأهداف (: 22.4جدول ) 

 الفقرة م.
الوسط 
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

الوزن  
 tقيمة  النسبي 

القيمة  
 الترتيب  الحتمالية 

 1 0.000 13.07 81.00 0.62 4.05 استراتيجية‌للشركة.‌أهداف‌يوجد  .1

لتحقيق‌‌  .2 زمني‌ ــدول‌ جــ ــد‌ ــداف‌الأيوجــ ‌‌هــ
 5 0.000 9.36 74.67 0.61 3.73 للشركة‌‌الإستراتيجية

3.  
لتحقيق‌‌ ـــــركـــــة‌الإمكـــــانيـــــات‌ ـــ ــ ــ الشــ توفر‌

 2 0.000 11.27 77.33 0.60 3.87 الإستراتيجية‌‌هدافالأ

4.  

ــركة‌بابتكار‌‌‌‌إدارةتهتم‌ ــ ـــ ــ ــ ــاليب‌الشــ ــ ـــ ــ ــ ‌‌أســ
ــة‌لجــذب‌عملاء‌جــدد‌وفتح‌آفــاق‌‌ حــديث

ــتراتيجية‌‌هدافالأجديدة‌لتحقيق‌‌ ــ ـــ ــ ــ ‌‌الإســ
 للشركة.

3.65 0.73 73.00 6.87 0.000 8 

ـــــعى‌  .5 ــ ـــــركة‌‌إدارةتســ ــ البحث‌عن‌‌‌‌إلى‌‌الشــ
 أسواق‌وخدمات‌جديدة‌لأنشطتها.

3.73 0.76 74.67 7.51 0.000 5 

ـــــين‌‌‌‌إدارةيتركز‌اهتمام‌  .6 ــ ــ ـــــركة‌بتحســ ــ ــ الشــ
 .‌إنتاج‌وتطوير‌ما‌هو‌قائم‌من‌خدمات‌و‌

3.75 0.75 75.00 7.74 0.000 3 

7.  

ــــركة‌ب‌‌إدارةتهتم‌ العاملين‌لما‌‌‌‌الأفرادالشــ
رفــع‌ فــي‌ ومــهــم‌ ــيــر‌ كــب دور‌ مــن‌ ــهــم‌ ل

ـــــتوى‌الإ ـــ ــ ــ ‌‌هـــداف‌الأيـــة‌لتحقيق‌‌نتـــاج‌مســ
 .الإستراتيجية

3.55 0.70 71.00 6.09 0.000 10 

8.  
الشــــركة‌بإعداد‌تخطيط‌دقيق‌‌‌‌إدارةتقوم‌

ـــــاعد‌على‌‌ ـــ ــ ــ ـــــرية‌بما‌يســ ـــ ــ ــ لمواردها‌البشــ
 تحقيق‌التوازن‌بين‌متطلبات‌العمل.

3.73 0.69 74.67 8.29 0.000 5 

9.  
ــدم‌الحوافز‌والمكــافــآت‌دور‌كبير‌في‌‌ تق

 9 0.000 7.70 72.67 0.64 3.63 للشركة.‌‌الإستراتيجية‌هدافالأتحسين‌‌

10.  
ــات‌التدريب‌مما‌ ــ ــياســ ــ ــركة‌بســ ــ تهتم‌الشــ

على‌‌ ـــــاج‌ينعكس‌ وتحقيق‌‌إنتــ الفرد‌ ـــــة‌ يــ
 .هدافالأ

3.75 0.68 75.00 8.55 0.000 3 

  0.00 15.2 74.6 0.61 ‌3.73متوسط جميع الفقرات 
 

‌
‌أعلاه‌ما‌يلي:جدول‌اليتبين‌من‌
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(‌‌3.73بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌74.60"‌)‌الإستراتيجية‌‌هدافالأالوزن‌النسبي‌للمحور‌الثاني‌"تحقيق‌‌
‌( العدد‌ القيمة‌الافتراضية‌ القيمة‌الاحتمالية‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3وهو‌أكبر‌من‌ %(‌وكانت‌

‌(0.00‌( من‌ أقل‌ وهي‌ كانت‌‌0.05(‌ المجال‌ هذا‌ على‌ المبحوثين‌ استجابات‌ أن‌ يعني‌ وهذا‌ ‌)
 إيجابية،‌وكذلك‌درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع".

1. ‌( رقم‌ الفقرة‌ الأ1أخذت‌ الأهم‌(‌ "يوجدية‌ على:‌ تنص‌ والتي‌ استراتيجية‌‌‌‌أهداف‌‌للشركة‌‌ولى‌
)الدرجة‌‌‌‌4.05"‌في‌المرتبة‌الأولى‌في‌ترتيب‌فقرات‌هذا‌المجال‌بمتوسط‌حسابي‌بقيمة‌‌واضحة

(‌أي‌أكبر‌من‌‌3%(‌وهو‌أكبر‌من‌العدد‌)‌81.00(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌5الكلية‌من‌‌
‌(60.0‌( تساوي‌ الاحتمالية‌ والقيمة‌ أق%0.00(،‌ وهي‌ ‌)‌( من‌ أن‌‌0.05ل‌ على‌ يدل‌ مما‌ ‌)

 الآراء‌كانت‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية‌حسب‌المبحوثين،‌وأن‌درجة‌التأييد‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".
العاملين‌‌‌‌الأفرادالشركة‌ب‌‌‌إدارة(‌والتي‌تنص‌على:‌"تهتم‌‌7كانت‌المرتبة‌الأخيرة‌للعبارة‌رقم‌)‌ .2

"‌بمتوسط‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأق‌‌ية‌لتحقينتاجلما‌لهم‌من‌دور‌كبير‌ومهم‌في‌رفع‌مستوى‌الإ
%(‌وهي‌أكبر‌‌71.00(‌حيث‌بلغ‌الوزن‌النسبي‌)‌5)الدرجة‌الكلية‌من‌‌‌‌3.55حسابي‌بقيمة‌‌

(‌وهي‌أقل‌من‌‌0.00%‌والقيمة‌الاحتمالية‌للفقرة‌بلغت‌)‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌‌3من‌العدد‌)‌
‌لهذه‌الفقرة‌"مرتفع".‌‌(‌مما‌يدل‌على‌أن‌الآراء‌في‌هذه‌الفقرة‌إيجابية،‌وأن‌درجة‌التأييد‌‌0.05)‌

‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌‌أجلية‌العمل‌من‌‌أهماتفاق‌المعظم‌في‌العينة‌على‌‌‌‌إلى‌‌‌يعزو‌الباحث‌ذلك‌
للأ‌‌‌الإستراتيجية‌ )‌هموذلك‌ الجميع‌ سعي‌ ومدى‌ لذلك،‌ الكبرى‌ تلك‌‌‌‌إدارة‌ية‌ لتحقيق‌ وعاملين(‌

‌‌أما‌ذلك‌ينعكس‌تمفإن‌‌‌‌‌هدافالأحين‌يتم‌تحقيق‌‌أنه‌‌‌‌العاملين‌يشعرون‌بأن‌‌‌‌،‌وذلك‌مرتبط‌هدافالأ
‌وتحسين‌أوضاعهم‌النفسية‌والمعنوية‌والمعيشية.‌‌‌الإرتقاءعليهم‌املا‌في‌

ومدى‌سعى‌‌‌‌هدافالأية‌‌أهمعلى‌‌‌والتي‌أكدت(‌‌2014)‌‌‌ولقد‌اتفقت‌الدراسة‌مع‌دراسة‌قديح
العاملين‌للوصول‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأالعليا‌لتحقيق‌‌‌‌دارةالإ ‌‌يضاً‌أو‌‌‌هدافالأتلك‌‌‌‌إلى‌‌وتمكين‌

وأيضا‌اتفقت‌مع‌ودراسة‌صالح‌‌‌‌،‌في‌تحسين‌أوضاعهم‌الوظيفية‌‌ملاً‌أتؤكد‌رغبة‌العاملين‌لتحقيقها‌‌
‌( والتي‌‌2009والمبيضين‌ علىأ(‌ تجسيد‌‌أنه‌‌‌‌كدت‌ زاد‌ التمكين‌ استراتيجية‌ ممارسة‌ زادت‌ كلما‌

‌.الإستراتيجية‌‌هدافالأ
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 المبحث الثالث 
 اختبار فرضيات الدراسة  

 
تمكين‌‌بين‌‌‌‌(‌α ≤ 0.05)‌يوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌الفرضية الرئيسية الأولى:  

ب البشرية‌ )‌أبعادالموارد‌ بالمعلومات،ه‌ العمل‌‌‌المشاركة‌ فرق‌ والاستقلالية،‌ القوة‌‌‌‌التأثير،‌‌‌،‌الحرية‌
‌بقطاع‌غزة.‌دويةفي‌شركات‌الأ‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأتحقيق‌التنظيمية(‌و‌
‌يتم‌اختبار‌الفرضية‌الأولى‌كما‌يلي:الآتي‌‌الجدول‌وفي‌ضوء‌

 الإستراتيجيةالعلاقة بين تمكين الموارد البشرية وتحقيق الأهداف (: 23.4جدول ) 

 المجالت 
 الإستراتيجية  هدافالأتحقيق 

 الدللة  الدللة  قيمة ر 
 دالة 0.01 0.638  المشاركة‌بالمعلومات

 دالة 0.01 0.578 ‌الحرية‌والاستقلال‌
 دالة 0.01 0.737 ‌فرق‌العمل‌

 دالة 0.01 0.422 ‌التأثير‌
 دالة 0.01 0.729 ‌القدرة‌

 دالة  0.01 0.725  تمكين الموارد البشرية 
‌

‌
 يتبين‌من‌الجدول‌أعلاه‌ما‌يلي:

(‌بين‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌‌‌‌α≤‌‌0.05يوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌ .1
الأ‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأوتحقيق‌‌ شركات‌ =‌‌‌‌دويةفي‌ )ر(‌ قيمة‌ كانت‌ حيث‌ غزة‌ بقطاع‌
 .‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأكلما‌زاد‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌زاد‌تحقيق‌‌أنه‌‌‌،‌مما‌يدل‌على0.725

‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌المشاركة‌بالمعلومات‌وتحقيق‌‌يوجد‌علاقة‌ذ .2
 ‌‌0.638حيث‌كانت‌قيمة‌)ر(‌=‌

حيث‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الحرية‌والاستقلال‌وتحقيق‌‌ .3
 ‌‌0.578كانت‌قيمة‌)ر(‌=‌

حيث‌كانت‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌دافهالأيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌فرق‌العمل‌وتحقيق‌‌ .4
 .0.737قيمة‌)ر(‌=‌
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حيث‌كانت‌قيمة‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌التأثير‌وتحقيق‌‌ .5
 .‌0.422)ر(‌=‌

حيث‌كانت‌قيمة‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأيوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القدرة‌وتحقيق‌‌ .6
 .‌0.729)ر(‌=‌

‌‌إلى‌‌‌الإستراتيجية‌‌هداف‌الأقوية‌بين‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌وتحقيق‌‌ال‌علاقة‌‌الويفسر‌الباحث‌‌
،‌‌فرق‌العمل،‌‌الحرية‌والاستقلال‌‌‌،‌المشاركة‌بالمعلومات‌ية‌اثر‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌بمتغيراتها‌)‌أهم

ية‌كبيرة‌لدى‌‌أهمحيث‌تلعب‌مشاركة‌المعلومات‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأفي‌تحقيق‌‌‌(‌القدرة‌التأثير،‌
لح‌‌االمص‌‌أجلتكاتف‌الجهود‌من‌‌‌‌إلى‌‌ؤديعمالهم‌بكفاءة،‌وكذلك‌فرق‌العمل‌تالعاملين‌لإنجاز‌أ‌

ولًا‌من‌خلال‌الحرية‌والاستقلالية‌التي‌تؤثر‌إيجابا‌على‌العاملين‌وتعطيهم‌القدرة‌والقوة‌‌أالعامة‌‌
‌في‌طريق‌عملهم.‌‌‌ت‌لمواجهة‌اية‌إشكالا

(‌ودراسة‌زكريا‌وصالح‌‌2011(‌ودراسة‌نسمان‌)‌2014ولقد‌اتفقت‌الدراسة‌مع‌دراسة‌قديح‌)‌
الموارد‌البشرية‌وتحقيق‌‌(‌على‌وجود‌علاقة‌‌2008)‌ تمكين‌ بين‌ ‌‌هداف‌الأذات‌دلالة‌إحصائية‌

مل،‌والتأثير‌‌وعلى‌فاعلية‌كل‌من‌مشاركة‌المعلومات،‌والحرية‌والاستقلالية،‌وفرق‌الع‌‌الإستراتيجية
البشرية‌‌ الموارد‌ تمكين‌ مساحة‌ زيادة‌ ال‌ ويؤدي‌ تحقيق‌‌و‌والقدرة‌ زيادة‌ على‌ ‌‌هداف‌الأيعمل‌

‌.‌‌الإستراتيجية
‌

(‌لتمكين‌‌α ≤ 0.05)‌‌دلالة‌ذو‌دلالة‌إحصـائية‌عند‌مسـتوى‌‌‌أثريوجد‌‌‌‌الفرضـية الرئيسـية الثانية: 
الحرية‌والاســـتقلالية،‌فرق‌العمل،‌التأثير،‌القدرة(‌‌‌‌بالمعلومات،‌‌‌)المشـــاركةه‌‌أبعادالموارد‌البشـــرية‌ب

 بقطاع‌غزة.‌‌دويةفي‌شركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌هدافالأعلى‌تحقيق‌‌
(‌لقياس‌أثر‌‌Stepwiseلاختبار‌هذه‌الفرضية‌تم‌استخدام‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌التدريجي‌)‌و‌

(،  الإستراتيجية  هدافالأه على المتغير التابع )تحقيق  أبعادالمستقل )تمكين الموارد البشرية( و المتغير‌‌
‌وقد تبين التالي:

(‌أن‌مستوى‌تحقيق‌‌Stepwiseيبين‌نموذج‌الانحدار‌النهائي‌باستخدام‌طريقة‌الانحدار‌التدريجي‌)‌
الذي‌يمثل‌المتغير‌التابع‌يتأثر‌بصورة‌جوهرية‌وذات‌دلالة‌إحصائية‌بتمكين‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأ

‌ه.‌‌أبعادالموارد‌البشرية‌وجميع‌
‌
‌
‌
‌
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 .الإستراتيجية( المتغير التابع تحقيق الأهداف Stepwiseتحليل النحدار التدريجي )(: 24.4جدول ) 

معاملات   المتغيرات المستقلة 
 النحدار

الخطأ  
 المعياري 

معاملات النحدار  
 المعيارية
Beta 

 القيمة الحتمالية tقيمة 
sig. 

مستوى الدللة  
 ( 0.05عند )

‌ 0.10 1.650  0.312 515.‌الثابت
‌دال‌ 0.00 4.667 0.461 0.09 ‌0.413فرق‌العمل‌

 دال‌ 0.00 4.46 0.441 0.10 ‌0.445القدرة
 ANOVAتحليل‌التباين‌‌

 ‌0.000الاحتمالية‌القيمة‌‌‌F 55.605قيمة‌اختبار‌

القيمة‌الاحتمالية‌لمعامل‌‌ 2R 0.661قيمة‌معامل‌التفسير‌المعدل‌
 0.000 التفسير‌

‌

‌
ــريةالتمكين‌‌أن‌أعلاه‌‌جدول‌‌اليتبين‌من‌ ــائية‌عند‌‌اذ‌‌اً‌تأثير‌‌‌يؤثر‌للموارد‌البشـــــــــ دلالة‌إحصـــــــــ
ــتوى‌دلالة‌)‌ ــتراتيجية‌هدافالأتحقيق‌‌(‌في‌‌α ≤ 0.05مسـ ــركات‌الألدى‌العاملين‌في‌‌‌‌الإسـ ‌دويةشـ

والتي‌تشـــــــــمل‌)المشـــــــــاركة‌‌‌‌بعادبقطاع‌غزة‌في‌بعدي‌فرق‌العمل‌والقدرة،‌وعدم‌تأثيره‌في‌باقي‌الأ
في‌مؤسساتنا‌العربية‌والتي‌‌أن‌‌‌إلى‌ذلك‌‌الباحث‌‌ويعزوبالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلال،‌التأثير(.‌‌

ــر‌المعلومة‌‌ ــفافية‌ونشـ ــاً‌فيما‌يتعلق‌بالشـ ــوصـ ــم‌بالقيادة‌والبروقراطية‌تميل‌نحو‌المركزية‌وخصـ تتسـ
ومنح‌العاملين‌الحرية‌والاســـــــــــــتقلالية‌من‌المنطقي‌ان‌يكون‌تأثيرها‌ضـــــــــــــعيف‌لكون‌الموظف‌لا‌

‌في‌نطاق‌عمله.‌‌‌يلمسها
 كما‌أنه‌يلاقي‌الدعم‌من‌قبل‌كل‌الاداراتاما‌فرق‌العمل‌فهو‌أسلوب‌عمل‌أثبت‌نجاعته‌‌

فرق‌)‌‌0.456+‌‌5.64=‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتحقيق‌: كما يلي  معادلة التأثيرويمكن صياغة  
‌.(‌القدرة‌)‌‌0.451(‌+‌العمل

 

 ( α ≤ 0.05) الفرضــية الرئيســية الثالثة: توجد فروق ذات دللة إحصــائية عند مســتوى دللة  
  هداف الأبين متوســـــــطات اســـــــتجابة المبحوثين حول تأثير تمكين الموارد البشـــــــرية وتحقيق 

ــتراتيجيـة ــركة،    إلى  يعزى  الإســـــــ   الفئـة العمرية، الحـالة الجتمـاعيـة،  ، المؤهل العلمي )نوع الشـــــــ
 الخبرة(.  

(‌بين‌متوسطات‌استجابة‌‌α ≤ 0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)أولا:  
بقطاع‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌‌‌‌دوية‌المبحوثين‌حول‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأ
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العمرية،‌ "‌‌الفئة‌ اختبار‌ الباحث‌ بين‌‌‌‌"One-Way ANOVAاستخدم‌ الفروق‌ على‌ للتعرف‌
‌المجموعات.

 نتائج اختبار التباين الأحادي لمعرفة الفروق تبعاا لمتغير الفئة العمرية (: 25.4جدول ) 

 مصدر التباين  المجالت 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

 Fقيمة  
مستوى 

 الدللة 

 المشاركة بالمعلومات 
المجموعات‌بين‌  0.234 3 0.078 

0.459 
 

0.712 
 56 9.501 داخل‌المجموعات 

0.170 
 59 ‌9.734المجموع‌

 الحرية والستقلال
 0.075 3 0.226 بين‌المجموعات‌

0.415 
 

0.743 
 56 10.179 داخل‌المجموعات 

0.182 
 59 ‌10.405المجموع‌

 فرق العمل 
 0.071 3 0.214 بين‌المجموعات‌

0.378 
 

0.769 
 56 10.582 داخل‌المجموعات 

0.189 
 59 ‌10.796المجموع‌

 التأثير 
 0.223 3 0.670 بين‌المجموعات‌

0.901 
 

0.447 
 56 13.890 داخل‌المجموعات 

0.248 
 59 ‌14.561المجموع‌

 القدرة
 0.038 3 0.115 بين‌المجموعات‌

0.257 
 

0.856 
 56 8.351 داخل‌المجموعات 

0.149 
 59 ‌8.466المجموع‌

الدرجة الكلية )تمكين  
 الموارد البشرية( 

 0.067 3 0.201 بين‌المجموعات‌
0.493 

 
0.689 

 56 7.599 داخل‌المجموعات 
0.136 

 59 ‌7.800المجموع‌

  هدافالأتحقيق 
 الإستراتيجية 

 0.064 3 0.191 بين‌المجموعات‌
المجموعاتداخل‌ 0.739 0.421  8.458 56 0.151 

  59 ‌8.649المجموع‌
‌

‌‌
‌

وهي‌‌‌‌‌‌sig=0.689لتمكين‌الموارد‌البشرية‌‌أنً‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌‌أعلاهجدول‌‌اليتبين‌من‌‌
وبالتالي‌‌‌‌‌‌sig=0.739الإستراتيجية‌‌هدافالأ،‌وقيمة‌مستوى‌الدلالة‌لتحقيق‌‌≥0.05αأكبر‌من‌‌

متوسطات‌‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌أنه‌‌‌‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضح‌‌نقبلنرفض‌الفرضية‌البديلة‌و‌
لدى‌العاملين‌في‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتمكين‌الموارد‌البشرية‌وتحقيق‌‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌‌
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إلى‌‌‌ويفسر‌الباحث‌ذلك .تبعاا لمتغير الفئة العمرية لجميع المجالت  بقطاع‌غزة‌‌دويةشركات‌الأ
‌العمرية‌للعاملين‌في‌الشركة.تقارب‌الفئات‌

(‌بين‌متوسطات‌استجابة‌‌α ≤ 0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)ثانياا:  
بقطاع‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌‌‌‌دوية‌المبحوثين‌حول‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأ

الاجتماعية، اختبار‌‌‌‌الحالة‌ الباحث‌ بين‌‌‌‌"One-Way ANOVA"استخدم‌ الفروق‌ على‌ للتعرف‌
‌المجموعات.
 نتائج اختبار التباين الأحادي لمعرفة الفروق تبعاا لمتغير الحالة الجتماعية (: 26.4جدول ) 

مجموع   مصدر التباين  المجالت 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة  
 الدللة 

 المشاركة بالمعلومات 
 0.527 0.088 2 0.177 بين‌المجموعات‌

 
 

0.593 
 
 

 0.168 57 9.558 داخل‌المجموعات
 59 ‌9.734المجموع‌ 

 الحرية والستقلال
 0.978 0.173 2 0.345 بين‌المجموعات‌

 
 

0.382 
 
 

 0.176 57 10.060 داخل‌المجموعات
 59 ‌10.405المجموع‌ 

 فرق العمل 
 3.567 0.600 2 1.201 بين‌المجموعات‌

 
 

0.035 
 
 

 0.168 57 9.595 داخل‌المجموعات
 59 ‌10.796المجموع‌ 

 التأثير 
 2.701 0.630 2 1.261 بين‌المجموعات‌

 
 

0.076 
 
 

 0.233 57 13.300 داخل‌المجموعات
 59 ‌14.561المجموع‌ 

 القدرة
 0.003 0.001 2 0.001 بين‌المجموعات‌

 
 

0.997 
 
 

 0.149 57 8.465 داخل‌المجموعات
 59 ‌8.466المجموع‌ 

الدرجة الكلية )تمكين  
 الموارد البشرية( 

 0.215 2 0.430 بين‌المجموعات‌
 57 7.370 داخل‌المجموعات 0.198 1.664

0.129 
 59 ‌7.800المجموع‌

  هدافالأتحقيق 
 الإستراتيجية 

 0.109 2 0.218 بين‌المجموعات‌
 0.148 57 8.431 داخل‌المجموعات 0.484 0.736

  59 ‌8.648المجموع‌



110 
 

‌

وهي‌‌‌‌‌‌sig=0.198لتمكين‌الموارد‌البشرية‌‌أنً‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌‌أعلاهجدول‌‌اليتبين‌من‌‌
من لتحقيق‌‌≥‌‌0.05αأكبر‌ الدلالة‌ مستوى‌ قيمة‌ وكذلك‌ ‌‌‌‌sig=0.484الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ،‌

لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌أنه‌‌‌‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضح‌‌‌وبالتالي‌سنرفض‌الفرضية‌البديلة‌ونقبل‌
حول‌‌ المبحوثين‌ استجابة‌ وتحقيق‌‌متوسطات‌ البشرية‌ الموارد‌ لدى‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتمكين‌

ما‌عدا‌‌‌لجميع المجالت تبعاا لمتغير الحالة الجتماعية بقطاع‌غزة‌‌دويةالعاملين‌في‌شركات‌الأ
ارتفاع‌عدد‌المتزوجين‌يعكس‌حالة‌الاستقرار‌الذي‌يعيشه‌‌أن‌‌‌‌إلى‌‌‌ذلك‌‌‌ويعزو‌الباحث‌   فرق‌العمل.

‌.دويةالموظفين‌العاملين‌لدي‌شركات‌الأ
(‌بين‌متوسطات‌استجابة‌‌α ≤ 0.05إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌ثالثاا:  

بقطاع‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌‌‌‌دوية‌المبحوثين‌حول‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأ
العلمي،‌ اختبار‌‌‌‌المؤهل‌ الباحث‌ بين‌‌‌‌"One-Way ANOVA"استخدم‌ الفروق‌ على‌ للتعرف‌

‌المجموعات.
 اختبار التباين الأحادي لمعرفة الفروق تبعاا لمتغير المؤهل العلمي نتائج (: 27.4جدول ) 

 مصدر التباين  المجالت 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 Fقيمة   المربعات 

مستوى 
 الدللة 

 المشاركة بالمعلومات 
 0.309 0.053 3 0.158 بين‌المجموعات‌

 
 

0.819 
 
 

 0.171 56 9.576 داخل‌المجموعات
 59 ‌9.734المجموع‌ 

 الحرية والستقلال
 0.750 0.134 3 0.402 بين‌المجموعات‌

 
 

0.527 
 
 

 0.179 56 10.003 داخل‌المجموعات
 59 ‌10.405المجموع‌ 

 فرق العمل 
 0.232 0.044 3 0.133 بين‌المجموعات‌

 
 

0.873 
 
 

 0.190 56 10.663 داخل‌المجموعات
 59 ‌10.796المجموع‌ 

 التأثير 
 0.572 0.144 3 0.433 بين‌المجموعات‌

 
 

0.636 
 
 

 0.252 56 14.128 داخل‌المجموعات
 59 ‌14.561المجموع‌ 

 القدرة
 0.436 0.064 3 0.193 بين‌المجموعات‌

 
 

0.728 
 
 

 0.148 56 8.273 داخل‌المجموعات
 59 ‌8.466المجموع‌ 

 0.054 3 0.163 بين‌المجموعات‌
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 مصدر التباين  المجالت 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 Fقيمة   المربعات 

مستوى 
 الدللة 

الدرجة الكلية )تمكين  
 الموارد البشرية( 

 56 7.638 داخل‌المجموعات
0.136 0.397 0.756 

 59 ‌7.800المجموع‌

  هدافالأتحقيق 
 الإستراتيجية 

 0.087 3 0.262 بين‌المجموعات‌
 0.150 56 8.386 داخل‌المجموعات 0.628 0.584

  59 ‌8.649المجموع‌
‌

وهي‌‌‌‌sig=0.756أنً‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌لتمكين‌الموارد‌البشرية‌‌الجدول‌أعلاه‌يتبين‌من‌
من‌‌ لتحقيق‌‌≥0.05αأكبر‌ الدلالة‌ مستوى‌ قيمة‌ وكذلك‌ ‌‌‌‌sig=0.628الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ،‌

لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌أنه‌‌‌‌وبالتالي‌سنرفض‌الفرضية‌البديلة‌ونقبل‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضح‌
حول‌‌ المبحوثين‌ استجابة‌ وتحقيق‌‌متوسطات‌ البشرية‌ الموارد‌ لدى‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتمكين‌

   .‌تبعاا لمتغير المؤهل العلمي الجتماعية لجميع المجالت  بقطاع‌غزة‌‌‌دويةالعاملين‌في‌شركات‌الأ
ذلك الباحث‌ الأ‌‌لكون‌‌‌ويفسر‌ العلمي‌هول‌ اكتساب‌‌‌‌ساس‌المؤهل‌ للعاملين‌ يمكن‌ ولكن‌ للوظيفة‌

‌المهارات‌والخبرات‌من‌خلال‌ممارسة‌العمل‌المباشر‌والتعليمات‌والمعلومات‌التي‌يزود‌بها.
‌

(‌بين‌متوسطات‌استجابة‌‌α ≤ 0.05إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌‌رابعاا:  
بقطاع‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌‌‌‌دوية‌المبحوثين‌حول‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأ

الخدمة، اختبار‌‌‌‌سنوات‌ الباحث‌ بين‌‌‌‌"One-Way ANOVA"استخدم‌ الفروق‌ على‌ للتعرف‌
‌المجموعات.
 اختبار التباين الأحادي لمعرفة الفروق تبعاا لمتغير سنوات الخدمة نتائج (: 28.4جدول ) 

مجموع   مصدر التباين  المجالت 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 المربعات 

مستوى  Fقيمة  
 الدللة 

 المشاركة بالمعلومات 
 0.691 0.116 3 0.347 بين‌المجموعات‌

 
 

0.561 
 
 

 0.168 56 9.387 داخل‌المجموعات
 59 ‌9.734المجموع‌ 

 الحرية والستقلال
 0.530 0.096 3 0.287 بين‌المجموعات‌

 
 

0.663 
 
 

 0.181 56 10.118 داخل‌المجموعات
 59 ‌10.405المجموع‌ 

 فرق العمل 
 0.738 0.137 3 0.411 بين‌المجموعات‌

 
0.534 

 0.185 56 10.385 داخل‌المجموعات 
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 مصدر التباين  المجالت 
مجموع  
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

متوسط 
 Fقيمة   المربعات 

مستوى 
 الدللة 

    59 ‌10.796المجموع‌

 التأثير 
 0.507 0.128 3 0.385 بين‌المجموعات‌

 
 

0.679 
 
 

 0.253 56 14.176 داخل‌المجموعات
 59 ‌14.561المجموع‌ 

 القدرة
 1.079 0.154 3 0.463 بين‌المجموعات‌

 
 

0.366 
 
 

 0.143 56 8.003 داخل‌المجموعات
 59 ‌8.466المجموع‌ 

الدرجة الكلية )تمكين  
 الموارد البشرية( 

 0.071 3 0.213 بين‌المجموعات‌
 0.135 56 7.587 داخل‌المجموعات 0.668 0.524

 59 ‌7.800المجموع‌ 

  هدافالأتحقيق 
 الإستراتيجية 

 0.144 3 0.433 بين‌المجموعات‌
 0.147 56 8.215 داخل‌المجموعات 0.407 0.985

  59 ‌8.649المجموع‌
‌

وهي‌‌‌‌‌‌sig=0.668لتمكين‌الموارد‌البشرية‌‌أنً‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌‌أعلاهجدول‌‌اليتبين‌من‌‌
من‌‌ لتحقيق‌‌≥0.05αأكبر‌ الدلالة‌ مستوى‌ وقيمة‌ كذلك‌ ‌‌‌‌sig=0.407الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ،‌

لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌أنه‌‌‌‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضح‌وبالتالي‌سنرفض‌الفرضية‌البديلة‌ونقبل‌‌
حول‌‌ المبحوثين‌ استجابة‌ وتحقيق‌‌متوسطات‌ البشرية‌ الموارد‌ لدى‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالأتمكين‌

.‌‌ويعزو‌‌لجميع المجالت  سنوات الخدمةتبعاا لمتغير    بقطاع‌غزة‌‌دويةالعاملين‌في‌شركات‌الأ
‌.‌‌دويةالباحث‌ذلك‌بسبب‌ان‌غالبية‌العاملين‌هم‌حديثي‌العمل‌في‌مجال‌صناعة‌الأ

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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(‌بين‌متوسطات‌استجابة‌‌α ≤ 0.05توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌خامساا:  
بقطاع‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌‌‌‌دوية‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأالمبحوثين‌حول‌‌

‌.‌العينتين"‌للتعرف‌على‌الفروق‌بين‌T Testاستخدم‌الباحث‌اختبار‌"‌‌مكان‌العمل‌)اسم‌الشركة(،‌
 نتائج اختبار التباين لعينتين مستقلتين تبعاا لمتغير مكان العمل )اسم الشركة( (: 29.4جدول ) 

المتوسط  العدد  البيان
 الحسابي 

النحراف 
 المعياري 

المتوسط 
الحسابي  

 النسبي

درجة  
 الحرية

 قيمة
t القيمة الحتمالية 

المشاركة  
 بالمعلومات 

الشرق الأوسط  
 73.6 0.34 3.68 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.009 2.714- 58
 80.8 0.57 4.04 10 دوية لصناعة الأ

الحرية  
 والستقلال 

الشرق الأوسط  
 75 0.33 3.75 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.733 0.350- 10
 76.6 0.74 3.83 10 دوية لصناعة الأ

 فرق العمل 

الشرق الأوسط  
 72.4 0.32 3.62 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.004 2.982- 58
 80.8 0.68 4.04 10 دوية لصناعة الأ

 التأثير 

الشرق الأوسط  
 74.2 0.38 3.71 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.886 0.148 10
 73.4 0.91 3.67 10 دوية لصناعة الأ

 القدرة

الشرق الأوسط  
 75.4 0.31 3.77 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.007 2.802- 58
 82.4 0.57 4.12 10 دوية لصناعة الأ

الدرجة الكلية  
)تمكين  
الموارد  
 البشرية( 

الشرق الأوسط  
 74 0.26 3.70 50 دويةللأ

العربية الألمانية   0.273 1.164- 10
 78.8 0.66 3.94 10 دوية لصناعة الأ

 هدافالأتحقيق 
 الإستراتيجية 

الشرق الأوسط  
 73.4 0.30 3.67 50 دويةللأ

58 -3.750 0.000 
العربية الألمانية  

 82.4 0.52 4.12 10 دويةلصناعة الأ
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‌

وهي‌‌‌‌‌‌sig=0.273لتمكين‌الموارد‌البشرية‌‌مستوى‌الدلالةأنً‌قيمة‌‌‌‌أعلاهجدول‌‌اليتبين‌من‌‌
أنه‌‌‌‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضحنرفض‌الفرضية‌البديلة‌ونقبل‌‌وبالتالي‌‌،‌‌≥‌‌0.05αأكبر‌من

تمكين‌الموارد‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌‌لا‌توجد‌فروق‌بين‌‌
الأ غزة‌‌دويةشركات‌ لمتغير    بقطاع‌ الشركة(  تبعاا  )اسم  العمل  عدا  لجميع  مكان  المجالت ما 

قيمة‌مستوى‌‌كانت‌‌‌‌الإستراتيجية‌‌‌هدافالأ.‌بينما‌تحقيق‌‌المشاركة بالمعلومات وفرق العمل والقدرة
البديلة‌ونرفض‌الفرضية‌‌وبالتالي‌‌،‌‌≥0.05αمن‌‌‌‌أقل‌وهي‌‌‌‌sig=0.000الدلالة‌‌ نقبل‌الفرضية‌
‌‌هداف‌الأتحقيق‌‌متوسطات‌استجابة‌المبحوثين‌حول‌‌توجد‌فروق‌بين‌‌أنه‌‌‌‌،‌حيث‌يتضحالصفرية

‌)اسم‌الشركة(.‌‌‌غزة‌تبعاً‌لمتغير‌مكان‌العملقطاع‌‌ب‌‌دوية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأ‌‌الإستراتيجية‌
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 الفصل الخامس  .5
 نتائج الدراسة وتوصياتها

 

 النتائج والتوصيات  الأول:المبحث  ❖
‌ولًا:‌نتائج‌الدراسة‌‌أ •
‌ثانياً:‌توصيات‌الدراسة‌‌ •
‌ثالثاً:‌دراسات‌مقترحة‌ •
‌خطة‌مقترحة‌لتنفيذ‌توصيات‌الدراسة‌رابعاً:‌ •
 المراجع والملاحق  المبحث الثاني: ❖

‌‌‌المصادر‌والمراجعولًا:‌‌أ •
‌ثانياً:‌الملاحق‌ •
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 المبحث الأول 
 والتوصيات النتائج 

 
 تمهيد 

التي‌‌‌‌ات‌جراءظل‌الإ‌‌فيفي‌ضوء‌التحليلات‌التطبيقية‌والنظرية‌التي‌تمت‌بهذه‌الدراسة‌و‌
ومن‌خلال‌ربطها‌بالإطار‌النظري‌‌‌‌،‌ضوء‌ما‌خلصت‌إليهالدراسة‌الميدانية‌وفي‌‌في‌‌‌‌قام‌بها‌الباحث

‌‌الإستراتيجية‌الأهداف‌‌تمكين‌العاملين‌وتحقيق‌‌اثر‌‌السابقة‌التي‌تناولت‌مواضيع‌‌‌‌والدراساتالمراجع‌‌
وكذلك‌‌‌‌هملأ‌‌اً‌ملخص‌‌المبحث‌‌بينهما،‌يتضمن‌هذا‌‌والعلاقة الدراسة،‌ إليها‌ التي‌توصلت‌ النتائج‌

 .الأهداف‌المرجوة‌التوصيات‌المقترحة‌لتحقيق‌
 نتائج الدراسة   -أولا 

يستعرض‌‌‌‌يلي‌للواقع‌الحالي‌من‌وجهة‌نظر‌المبحوثين،‌وفيما‌‌‌‌ا‌انعكاسً‌‌‌الدراسةتعد‌نتائج‌‌
‌.‌قاه‌من‌الإطار‌النظري‌ما‌است‌‌إلى‌وات‌الدراسة‌بالإضافة‌‌توصل‌إليه‌من‌نتائج‌عبر‌أد‌‌الباحث‌ما‌

 النتائج المتعلقة بالإطار العملي . أ
‌:‌‌لييكما‌‌تمكين‌الموارد‌البشريةب‌جاءت‌النتائج‌المتعلقة‌

1. ‌( أنّ‌ما‌نسبة‌ النتائج‌ العاملين‌في‌شركة‌الشرق‌83.3بينت‌ هم‌من‌ الدراسة‌ %(‌من‌عينة‌
%(‌يعملون‌في‌الشركة‌العربية‌الألمانية‌لصناعة‌الأدوية،‌‌16.7الأوسط‌للأدوية‌في‌حين‌أن‌)‌

و‌ذلك‌لأن‌عدد‌العاملين‌في‌شركة‌الشرق‌الأوسط‌كبير‌مقارنة‌بعدد‌العاملين‌في‌الشركة‌‌
نية‌لصناعة‌الأدوية.‌أو‌أن‌شركة‌الشرق‌الأوسط‌أقدم‌في‌الانشاء‌مقارنة‌بالشركة‌‌العربية‌الألما

‌العربية‌الالمانية‌لصناعة‌الأدوية...الخ‌
(‌عام‌فأقل،‌في‌حين‌بلغت‌‌30%(‌من‌عينة‌الدراسة‌أعمارهم‌)‌23.3لقد‌جاءت‌ما‌نسبته‌)‌ .2

الأكبر،‌الفئة‌‌‌‌%(‌وهي‌الفئة‌46.7(‌بواقع‌)40أقل‌من‌‌‌‌–عام‌‌30نسبة‌الفئة‌العمرية‌من‌)‌
عام‌فأكبر(‌جاءت‌‌‌‌50%(،‌ومن‌هم‌أكبر‌من‌)‌18.3(‌عام‌بلغت‌)‌50أقل‌من‌‌-40بين‌)‌

‌( ذلك‌‌11.7نسبتهم‌ ‌ ويرجع‌ لانهم‌‌‌‌إلى‌%(،‌ المصانع‌ في‌ الشاب‌ العنصر‌ على‌ الاعتماد‌
‌الاقدر‌على‌المتابعة‌المستمرة‌وتحمل‌ضغوط‌العمل.

%(‌‌20.0الدراسة‌متزوجين‌في‌حين‌كانت‌)‌%(‌من‌عينة‌‌78.3لقد‌بينة‌الدراسة‌أنّ‌ما‌نسبة‌)‌ .3
لصالح‌غير‌المتزوجين‌)أعزب(،‌بينما‌كان‌حالته‌الاجتماعية‌غير‌ذلك‌)مطلق،..(‌فقد‌كانت‌‌

وجود‌نوعا‌الاستقرار‌في‌الوظيفة‌وأيضا‌يعكس‌حالة‌من‌‌‌‌إلى‌%(‌ويرجع‌ذلك‌‌1.7النسبة‌)‌
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ثر‌احتياجا‌في‌الأوضاع‌‌التكافل‌الاجتماعي‌وذلك‌من‌خلال‌دعم‌الفئة‌المتزوجة‌لأنها‌الأك
‌التي‌يمر‌بها‌قطاع‌غزة‌من‌ضيق‌الحال‌وقلة‌الدخل.

%(‌من‌عينة‌الدراسة‌حملة‌شهادة‌البكالوريوس‌وهي‌النسبة‌‌65أظهرت‌الدراسة‌أنّ‌ما‌نسبته‌)‌ .4
%(،‌بينما‌من‌‌20الأكبر،‌في‌حين‌حصل‌من‌يحمل‌مؤهل‌دراسات‌عليا‌)دكتوراه(‌نسبة‌)‌

%(،‌ويفسر‌ذلك‌‌5%(،‌ومن‌يحمل‌مؤهل‌دبلوم‌)‌10ة‌)‌يحمل‌مؤهل‌ماجستير‌فكانت‌النسب
ان‌المصانع‌تهتم‌غالبا‌بالخريجين‌من‌حملة‌البكالوريوس‌وأيضا‌من‌الناحية‌المالية‌اقل‌‌‌إلى

‌تكلفة‌من‌حملة‌الدكتوراة‌والماجستير.
(‌أعوام‌‌5%(‌من‌عينة‌الدراسة‌سنوات‌خدمتهم‌أقل‌من‌)‌41.7أظهرت‌الدراسة‌ان‌ما‌نسبته‌)‌ .5

%(،‌في‌حين‌‌30.0(‌أعوام‌فاقل‌تبلغ‌)‌10-5الأكبر،‌ومن‌سنوات‌خدمتهم‌من‌)‌‌‌وهي‌النسبة
%(،‌‌18.3(‌عام‌فأقل‌بلغت‌)‌‌‌15–‌‌10بلغت‌نسبة‌العاملين‌والذين‌سنوات‌خدمتهم‌من‌)‌

ان‌‌‌‌إلى‌عام،‌ويرجع‌ذلك‌‌15%(‌للعاملين‌الذين‌سنوات‌خدمتهم‌تزيد‌عن‌‌10وجاءت‌بنسبة‌)‌
الصناعات‌الدوائية‌متغير‌وقليل‌مقارنة‌بتوزيع‌الادوية‌‌عدد‌الخريجين‌القادرين‌على‌العمل‌في‌‌

توظيف‌‌‌‌إلىأيضا‌افتقار‌القطاع‌لمن‌لديهم‌خبرة‌عملية‌في‌مجال‌تصنيع‌الادوية‌والذي‌يؤدي‌‌
‌الخريجيين‌الجدد‌لاكتساب‌المهارات‌الازمة‌للتعامل‌مع‌تصنيع‌الدواء‌بالقطاع.

)المشاركة‌بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلالية،‌‌ية‌لكل‌مَنْ‌‌هملقد‌بينت‌الدراسة‌أنّ‌مستوى‌الأ .6
فرق‌العمل،‌والتأثير‌والقدرة(‌في‌شركات‌الادوية‌في‌قطاع‌غزة‌كان‌مرتفعًا،‌وهذا‌ما‌يمكن‌‌

ب من‌‌أهم‌تفسيره‌ كل‌ الأهداف‌‌‌‌أبعاد‌ية‌ تحقيق‌ على‌ ينعكس‌ وبالتالي‌ العاملين،‌ تمكين‌
دعيم‌للعاملين‌ومعرفتهم‌بمهامهم‌‌،‌حيث‌إنّ‌المشاركة‌بمعلومات‌وما‌تشكله‌من‌تالإستراتيجية

وتفاصيل‌أعمالهم‌بالتالي‌ينعكس‌على‌الإنتاجية‌والإبداع‌،‌ولقد‌جاءت‌الحرية‌والاستقلالية‌‌
منظمات‌‌ في‌ ذلك‌‌‌‌الأعمالللعاملين‌ ويعزى‌ مرتفعة،‌ كانت‌ غزة‌ تلك‌‌‌‌إلى‌بقطاع‌ إدارة‌ أن‌

صة‌الجديدة‌منها‌‌إعطاء‌العاملين‌المساحة‌الازمة‌للتصرف‌في‌المواقف‌وخا‌‌إلى‌الشركات‌‌
والطارئة‌تزيد‌من‌كفاءة‌العاملين‌تزيد‌من‌قدرتهم‌على‌مواجهة‌المشاكل‌التي‌قد‌تعترضهم‌‌

فيما‌يتعلق‌‌‌أما‌،‌خلال‌العمل‌وتشجع‌العاملين‌على‌تحمل‌المسؤولية‌الكاملة‌لأدائهم‌أعمالهم
ر‌على‌العاملين‌‌المهمة‌والتي‌تؤث‌‌‌بعادبالتأثير‌جاءت‌بشكل‌مرتفع‌ليدلل‌أن‌التأثير‌هو‌أحد‌الأ

التنظيمية‌‌‌‌الإستراتيجيةوبدورها‌تؤثر‌بالإنتاجية‌لتحقيق‌الأهداف‌‌ القدرة‌ لقد‌جاءت‌ أيضًا‌ ‌،
المعرفة‌والمهارات‌والمواقف‌والخبرات‌لدى‌الموظف‌وقدرته‌ أنّ‌ بدرجة‌مرتفعة‌وتدلل‌على‌

ق‌أهدافه‌‌على‌‌أدائها‌بشكل‌جيد‌تؤثر‌على‌الموظف‌وبالتالي‌تزيد‌من‌إنتاجيته‌ويسعى‌لتحقي
 وأهداف‌المنظمة.
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 . دوية في قطاع غزةمستوى تمكين الموارد البشرية في شركات الأ
أي‌أن‌هناك‌‌%( مرتفع،  74.79لمحور التمكين للموارد البشرية بلغ )   جاء‌الوزن‌النسبي .1

 .التمكين‌للموارد‌البشرية‌موضوع‌الدراسة‌أبعادموافقة‌من‌العاملين‌حول‌توفر‌
وهو‌‌(‌‌3.74بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌74.81"‌)‌المشاركة‌بالمعلوماتالأول‌"‌‌للبعدالوزن‌النسبي‌‌ .2

العدد‌)‌ القيمة‌الافتراضية‌ )‌3أكبر‌من‌ القيمة‌الاحتمالية‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌ %(‌وكانت‌
المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

 .،‌وكذلك‌درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"‌إيجابية‌
وهو‌‌(‌‌3.76بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌75.28"‌)‌الحرية‌والاستقلال"‌‌الثاني‌‌‌للبعد‌الوزن‌النسبي‌‌ .3

العدد‌)‌ القيمة‌الافتراضية‌ )‌3أكبر‌من‌ القيمة‌الاحتمالية‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌ %(‌وكانت‌
(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

 .،‌وكذلك‌درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"‌إيجابية‌
أكبر‌من‌‌(‌وهو‌‌3.69بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌73.83"‌)‌فرق‌العمل"‌‌الثالث‌‌‌للبعدالوزن‌النسبي‌‌ .4

(‌وهي‌‌0.00%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌
،‌وكذلك‌‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية0.05أقل‌من‌)‌

 .درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع"
5. ‌( "التأثير"‌ الرابع‌ للبعد‌ النسبي‌ )‌%(‌‌74.06الوزن‌ حسابي‌ من‌‌(‌‌3.70بمتوسط‌ أكبر‌ وهو‌

(‌وهي‌‌0.00القيمة‌الاحتمالية‌)‌%(‌وكانت‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)‌3القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌
(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية،‌وكذلك‌‌0.05أقل‌من‌)‌

 درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع".
وهو‌أكبر‌من‌‌(‌‌3.83بمتوسط‌حسابي‌)‌%(‌‌76.60الوزن‌النسبي‌للبعد‌الخامس‌"القدرة"‌)‌ .6

(‌وهي‌‌0.00%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌)‌60.0)‌(‌أي‌أكبر‌من‌‌3القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌
(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية،‌وكذلك‌‌0.05أقل‌من‌)‌

 درجة‌تأييد‌هذا‌المجال‌"مرتفع".
‌
‌
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 في قطاع غزة. الأعمالفي منظمات  الإستراتيجية بمستوى تحقيق الأهداف فيما يتعلق  أما
النسبي‌‌جاء‌‌ .1 الأهداف‌‌ل‌الوزن‌ )‌الإستراتيجيةتحقيق‌ ‌"74.60‌( حسابي‌ بمتوسط‌ ‌)%3.73‌‌)

%(‌وكانت‌القيمة‌الاحتمالية‌‌60.0(‌أي‌أكبر‌من‌)3وهو‌أكبر‌من‌القيمة‌الافتراضية‌العدد‌)‌
(‌وهذا‌يعني‌أن‌استجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌المجال‌كانت‌‌0.05(‌وهي‌أقل‌من‌)‌0.00)‌

 هذا‌المجال‌"مرتفع".‌إيجابية،‌وكذلك‌درجة‌تأييد
بين‌تمكين‌‌‌‌(‌α ≤ 0.05)‌عند‌مستوى‌‌‌‌يوجد علاقة ذات دللة إحصائيةاثبتت‌الدراسة‌انه‌‌ .2

ب البشرية‌ القوة‌‌أبعادالموارد‌ العمل،‌ فرق‌ والاستقلالية،‌ الحرية‌ بالمعلومات،‌ )المشاركة‌ ه‌
‌في‌شركات‌الادوية‌بقطاع‌غزة.‌الإستراتيجية‌هداف‌التنظيمية(‌وتحقيق‌الأ

دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌‌‌اذ‌‌اً‌تأثير‌‌‌للموارد‌البشرية‌يؤثرالتمكين‌‌اثبتت‌الدراسة‌ان‌‌ .3
‌(α ≤ 0.05في‌‌)شركات‌الأدوية‌بقطاع‌غزة‌‌لدى‌العاملين‌في‌‌‌‌الإستراتيجيةتحقيق‌الأهداف‌‌

والتي‌تشمل‌)المشاركة‌بالمعلومات،‌‌‌‌بعادفي‌بعدي‌فرق‌العمل‌والقدرة،‌وعدم‌تأثيره‌في‌باقي‌الأ
‌.الحرية‌والاستقلال،‌التأثير(

تمكين‌الموارد‌‌حول‌‌‌‌متوسطات استجابة المبحوثين ل توجد فروق بين  اثبتت‌الدراسة‌انه‌‌ .4
الأهداف‌‌ وتحقيق‌ غزة‌‌الإستراتيجيةالبشرية‌ بقطاع‌ الأدوية‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ تبعاا    لدى‌

ويفسر‌الباحث‌ذلك‌يمكن‌للعاملين‌التعلم‌واكتساب‌‌  .لمتغير الفئة العمرية لجميع المجالت
 المهارات‌من‌خلال‌العمل.

تمكين‌الموارد‌‌حول‌‌‌‌متوسطات استجابة المبحوثين ل توجد فروق بين  أنه‌‌اثبتت‌الدراسة‌‌ .5
وتحقيق‌‌ تبعاً‌‌البشرية‌ غزة‌ بقطاع‌ الأدوية‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الإستراتيجية‌ الأهداف‌

لمتغير‌الحالة‌الاجتماعية‌لجميع‌المجالات‌ما‌عدا‌فرق‌العمل.‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك‌إلى‌أن‌‌
ارتفاع‌عدد‌المتزوجين‌يعكس‌حالة‌الاستقرار‌الذي‌يعيشه‌الموظفين‌العاملين‌لدي‌شركات‌‌

‌الأدوية.‌
حول‌تمكين‌الموارد‌‌‌‌ل توجد فروق بين متوسطات استجابة المبحوثين ‌‌أنه‌اثبتت‌الدراسة‌‌ .6

تبعاً‌‌ غزة‌ بقطاع‌ الأدوية‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الإستراتيجية‌ الأهداف‌ وتحقيق‌ البشرية‌
ذلك الباحث‌ ويفسر‌ ‌ المجالات.‌ لجميع‌ الاجتماعية‌ العلمي‌ المؤهل‌ المؤهل‌‌‌‌لكون‌‌‌لمتغير‌

يمك المهارات‌والخبرات‌من‌خلال‌‌العلمي‌هول‌الأساس‌للوظيفة‌ولكن‌ للعاملين‌اكتساب‌ ن‌
‌ممارسة‌العمل‌المباشر‌والتعليمات‌والمعلومات‌التي‌يزود‌بها.

تمكين‌الموارد‌‌حول‌‌‌‌متوسطات استجابة المبحوثين ل توجد فروق بين  أنه‌‌اثبتت‌الدراسة‌‌ .7
غزة‌ بقطاع‌ الأدوية‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الإستراتيجية‌ الأهداف‌ وتحقيق‌ تبعاً‌‌‌‌البشرية‌
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لمتغير‌سنوات‌الخدمة‌لجميع‌المجالات.‌‌ويعزو‌الباحث‌ذلك‌بسبب‌ان‌غالبية‌العاملين‌هم‌‌
 حديثي‌العمل‌في‌مجال‌صناعة‌الأدوية‌.

تمكين‌الموارد‌‌حول‌‌‌‌متوسطات استجابة المبحوثين ل توجد فروق بين  أنه‌‌اثبتت‌الدراسة‌‌ .8
لمتغير‌مكان‌العمل‌)اسم‌الشركة(‌‌‌البشرية‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الأدوية‌بقطاع‌غزة‌تبعاً‌

لجميع‌المجالات‌ما‌عدا‌المشاركة‌بالمعلومات‌وفرق‌العمل‌والقدرة.‌بينما‌تحقيق‌الأهداف‌‌
،‌وبالتالي‌‌( ≥0.05α)‌وهي‌أقل‌من‌‌‌‌sig=0.000الإستراتيجية‌كانت‌قيمة‌مستوى‌الدلالة‌‌

متوسطات‌‌نقبل‌الفرضية‌البديلة‌ونرفض‌الفرضية‌الصفرية،‌حيث‌يتضح‌أنه‌توجد‌فروق‌بين‌‌
حول‌‌ المبحوثين‌ الأدوية‌‌استجابة‌ شركات‌ في‌ العاملين‌ لدى‌ الإستراتيجية‌ الأهداف‌ تحقيق‌

 غزة‌تبعاً‌لمتغير‌مكان‌العمل‌)اسم‌الشركة(.قطاع‌ب
 

 النتائج المتعلقة بالإطار النظري  . ب
الموارد‌البشرية‌في‌عالم‌الإدارة‌مفهوم‌حديث‌من‌مفاهيم‌الإدارة‌يسمح‌‌ .1 يعتبر‌تمكين‌

 .الشركات‌والمؤسساتتطوير‌‌إلىالتأمل‌للوصول‌‌بممارسة
‌‌بمتغيراتها‌‌‌عدة‌‌محاور‌‌‌البشرية‌في‌الشركات‌عبر‌سلوكرفع‌مستوى‌تطبيق‌تمكين‌الموارد‌‌ .2

يتم‌من‌‌(‌‌والتأثير‌والقدرة‌‌العمل،بالمعلومات،‌الحرية‌والاستقلالية،‌فرق‌‌‌‌)المشاركة‌‌وهي
بداعي‌ومواكبة‌‌خلق‌مناخ‌إ‌‌أجلاخلية‌من‌قبل‌الإدارة‌العليا‌من‌خضاع‌البيئة‌الدخلال‌إ

 .الشركة‌التطورات‌والتغيرات‌المتسارعة‌في‌محيط‌
)المشاركة .3 خلال‌ من‌ البشرية‌ الموارد‌ لتمكين‌ الح‌‌يمكن‌ والاستقلالية،‌‌بالمعلومات،‌ رية‌

 .في‌الشركات‌الدوائية‌على‌في‌الجودةمقاييس‌أ‌‌إلى‌‌مالتقد‌درة‌والتأثير(‌الق‌‌العمل،‌فرق‌
من‌‌ .4 للشركات‌ البشري‌يمكن‌ المورد‌ تمكين‌ إ‌‌‌خلال‌ وتلافي‌‌لديها‌ تنظيمي‌ تغير‌ حداث‌

المادية‌والمعنوية‌‌العاملين‌‌اتهم‌‌يحاج‌‌وإشباع‌‌،‌الشركةالتي‌قد‌تعترض‌‌‌‌والمشاكل‌‌‌الفجوات
 .للشركة‌الإستراتيجية‌تحقيق‌الأهداف‌‌إلى‌والتي‌تؤدي‌

 توصيات الدراسة   -ثانياا
‌‌أهم‌‌تس‌نْ‌الباحث‌بعض‌التوصيات‌التي‌يمكن‌أيضع‌‌‌‌نْ‌من‌خلال‌نتائج‌الدراسة،‌يمكن‌أ

‌‌في‌منظمات‌‌الإستراتيجية‌هداف‌تمكين‌الموارد‌البشرية‌وأثرها‌في‌تحقيق‌الأفي‌تعزيز‌استراتيجية‌
‌بقطاع‌غزة،‌وكانت‌التوصيات‌الآتية:‌الأعمال

 . التوصيات التي تتعلق بتمكين الموارد البشرية في شركات الدوية في قطاع غزة
زمة‌للتصرف‌في‌المواقف‌‌لاالعاملين‌المساحة‌ال‌‌التأكيد‌على‌مبدأ‌الحرية‌والاستقلالية‌واعطاء‌ .1

تزيد‌من‌قدرتهم‌على‌مواجهة‌‌‌‌و‌‌تزيد‌من‌كفاءة‌العاملينكونها‌وخاصة‌الجديدة‌منها‌والطارئة‌‌
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الكاملة‌‌ المسؤولية‌ تحمل‌ على‌ العاملين‌ وتشجع‌ العمل‌ خلال‌ تعترضهم‌ قد‌ التي‌ المشاكل‌
‌لأدائهم‌أعمالهم.‌

المعلوماتزيادة‌مبدأ‌‌ .2 ال‌‌مشاركة‌ المعلومة‌في‌الوقت‌ لما‌له‌من‌‌‌‌للموظفين‌‌‌مناسب‌لوصول‌
على‌‌أهم والعمل‌ العاملين،‌ تواجه‌ التي‌ والمشاكل‌ العقبات‌ مواجهة‌ في‌ وتعميق‌‌ية‌ تكثيف‌

لذلك‌‌ة‌المختلفة،‌الإداريتويات‌مشاركة‌المعلومات‌بشكل‌فعال‌وسلس‌وكفاءة‌عالية‌بين‌المس
 ا.معً‌‌والشركةم‌مصلحة‌العمل‌ديجب‌الاهتمام‌بمبدأ‌مشاركة‌المعلومات‌بشكل‌أوسع‌بما‌يخ

 دفع‌الموظفين‌والعاملين‌للعمل‌بالقدرة‌والقوة‌المناسبة‌التي‌يستطيع‌أنْ‌ينجز‌بها‌أعماله.‌ .3
العوامل‌‌‌‌أهم‌هذا‌من‌‌نّ‌؛‌لأعباء‌ومشاكل‌موظفيهمزيادة‌اهتمام‌أصحاب‌الشركات‌بهموم‌وأ‌ .4

هداف‌‌صول‌لتحقيق‌أ‌هم‌بشكل‌أفضل‌والو‌وقدرتهم‌على‌تنفيذ‌مهام‌‌في‌ثر‌‌‌تؤ‌نْ‌التي‌يمكن‌أ
 .‌الشركة

الاهتمام‌‌ .5 العملبيجب‌ فرق‌ العامة‌‌في‌‌دورها‌‌ل‌‌،تكوين‌ الأهداف‌ عام‌‌‌‌للشركة‌تحقيق‌ بشكل‌
 بشكل‌خاص.‌الإستراتيجية‌وللوصول‌للأهداف‌

 التوصيات التي تتعلق بتمكين الموارد البشرية في شركات الدوية في قطاع غزة. 
والخارجية‌للمجتمع‌‌‌‌للشركةلمسؤولية‌الاجتماعية‌الداخلية‌‌دوية‌في‌اشركات‌الأ‌‌إهتمام‌‌زيادة .1

والبيئة‌‌‌للشركة‌ن‌يعزز‌من‌التلاحم‌بين‌المستويات‌الداخلية‌كن‌أوللنسيج‌الفلسطيني‌الذي‌يم
 هُ‌القطاع‌من‌تحديات‌وصعوبات.هل‌ما‌يواجفي‌ظ‌الخارجية

يات‌على‌المستوى‌‌حدث‌التقن‌على‌التطوير‌الدائم‌للموظفين‌لدى‌الشركة‌ومواكبة‌أ‌‌التركيز‌ .2
بما‌فيها‌‌ا‌مع‌البيئة‌الخارجية‌‌ويتناسب‌أيضً‌‌‌الشركة،العالمي‌وبما‌يتناسب‌مع‌طبيعة‌عمل‌‌

 .للشركة‌الإستراتيجيةللوصول‌لتحقيق‌الأهداف‌‌عادات‌وتقاليد‌المجتمع‌الفلسطيني
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 ثالثاا: دراسات مقترحة  
أ‌جراء‌‌إ .1 تستقصي‌ التي‌ الدراسات‌ من‌ تأثير‌‌ثرالمزيد‌ يكنلها‌ لم‌ التي‌ الموارد‌‌‌‌الأبعاد‌ تمكين‌

‌لدى‌الشركات‌التي‌تعنى‌بتصنيع‌الادوية.‌الإستراتيجية‌اف‌البشرية‌لتحقيق‌الأهد
بشؤون‌‌‌‌عنىومؤسسات‌أخرى‌ت‌‌الأعمالتمكين‌العاملين‌في‌منظمات‌‌‌‌أبعادإجراء‌المقارنة‌بين‌‌ .2

‌الموظفين.
معو‌ .3 حول‌ دراسات‌ لتحقيق‌‌إجراء‌ العاملين‌ تمكين‌ شركات‌‌في‌‌‌‌الإستراتيجية‌الأهداف‌‌قات‌

‌.‌دويةالأ
 خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة  - رابعاا 

 خطة مقترحة لتنفيذ توصيات الدراسة(: 1.5جدول ) 

الجهة   البرامج النشطة التوصية  النتائج ‌م
 المخولة 

 مؤشر القياس 

1‌

ــــبـي‌ ــ ـــ ــ ــ الـنســ الـوزن‌ ــاء‌ ـــ جــ ــد‌ ـــ لـقــ
ـــــاركة‌بالمعلومات‌بدرجة‌‌ ــ ــ للمشــ

ــة‌يعني‌أن‌‌ ــات‌عــالي ـــــتجــاب ـــ ــ ــ اســ
هـــــذا‌المجـــــال‌‌المبحوث على‌ ين‌

‌.كانت‌إيجابية

زيادة‌مبدأ‌مشــــاركة‌المعلومات‌
ــول‌المعلومة‌في‌الوقت‌‌ ـــ ــ ــ لوصــ
المناســــب‌للموظفين‌لما‌له‌من‌

العقبـــــات‌‌أهم مواجهـــــة‌ يـــــة‌في‌
ــه‌‌ ـــ تـواجــ الـتـي‌ ــل‌ ـــ ــاكــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ والـمشــ

‌العاملين.

تكثيف‌ - العمــــل‌على‌
ــاركة‌المعلومات‌ مشـــ

 بشكل‌فعال.
ــــول‌المعلومات‌ - ــ وصــ

في‌الوقت‌المناســــب‌
‌للعاملين‌.

الإدارة‌‌
‌العليا‌

ـــــير‌العمـل‌‌ • ـــ ــ ــ ســ
ــــلس‌ ــــكل‌ســ بشــ
ــع‌‌ ــ ــ ــ ــريــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ وســ
ـــــول‌‌ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ووصــ
في‌‌ ـــــة‌ المعلومــ

‌زم.لاالوقت‌ال

2‌

ــــة‌‌ ــ ــحــريــ ــل ل ـــــبــي‌ ــ ـــ ــ ــ ــنســ ال ــوزن‌ ال
ــتقلال"‌جاء‌مرتفع‌في‌‌ ــ ــ ــ والاســ
هــذا‌المجــال،‌وهــذا‌يعني‌أن‌‌
ــتجابات‌المبحوثين‌على‌‌ ــ ـــ ــ ــ اســ

‌هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية.

ــــدأ‌‌ مبــ على‌ ــــد‌ ــأكيــ ــ ــة‌‌التــ ــ الحريــ
ـــــتقلالية‌واعطاء‌العاملين‌‌ والاســ

زمة‌للتصــرف‌في‌‌لاالمســاحة‌ال
المواقف‌وخاصــة‌الجديدة‌منها‌

ــــة‌‌ ــــارئــ ــــاءة‌لوالطــ كفــ من‌ ــــد‌ تزيــ
ــــاملين‌‌ ــــدرتهم‌و‌العــ قــ من‌ ــــد‌ تزيــ

على‌مواجهة‌المشـاكل‌التي‌قد‌
تعترضهم‌خلال‌العمل‌وتشجع‌
العاملين‌على‌تحمل‌المسؤولية‌

‌الكاملة‌لأدائهم‌أعمالهم.
‌

العـاملين‌على‌‌تـدريـب‌ -
ــة‌‌ ـــ مـواجـهــ فـي‌ الـتـكـيـف‌
ـــــاكــل‌والعقبــات‌‌ ــ ـــ ــ ــ المشــ

 التي‌قد‌تواجههم.
ترك‌حرية‌ومســـــاحة‌ -

ـــــعــــة‌للعــــاملين‌‌ ـــ ــ ــ واســ
ــي‌ فــ ـــــرف‌ ــ ــ ـــ ــ ــ ــتصــ ــلــ لــ
ــد‌ ـــ قــ الــتــي‌ الــمــواقــف‌

 تواجههم.
‌

الإدارة‌‌
‌والعاملين

‌تنفيذ‌الدورات‌‌ •
إعطـاء‌الحريـة‌ •

ــة‌ ــــاحـ ــ ــ ـــ ــ ــ والمســ
‌للتصرف‌‌

ــاكل‌ • ـــ قلة‌المشــ
‌والعقبات‌‌

3‌
ــبي‌فرق‌العمل‌جاء‌ الوزن‌النســ
ــدرجــة‌مرتفعــة‌وهــذا‌يعني‌أن‌ ب

فرق‌ بتكوين‌ ــام‌ ــ الاهتمــ ــــب‌ يجــ
تحقيق‌‌ في‌ ــا‌ ــ ــدورهــ ــ لــ ــل،‌ ــ العمــ
الأهداف‌العامة‌للشـركة‌بشـكل‌

عقد‌دروات‌في‌كيفية‌-
فـــــرق‌ وإدارة‌ ــن‌ ــويـــ ــكـــ تـــ

‌العمل‌

الإدارة‌‌
‌والعاملين

‌عقد‌الدورات‌‌
‌عدد‌فرق‌العمل‌
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‌

‌التوصيات‌من‌اعداد‌الباحث‌بناءا‌على‌‌:المصدر
‌
‌

اسـتجابات‌المبحوثين‌على‌هذا‌‌
‌المجال‌كانت‌إيجابية.
 

ــــداف‌‌ للأهــ ـــــول‌ ـــ ــ ــ وللوصــ ــــام‌ عــ
 .بشكل‌خاص‌‌الإستراتيجية

‌

فــرق‌ ــكــويــن‌ ت ــيــف‌ ــكــث ت
ــل‌لأ ــل‌همالعمـ ــة‌العمـ يـ

ــل‌ ــ ــ ــ ــلســ ــ ــ ــ الجماعي‌وتســ
‌المهام

4‌

الوزن‌النسبي‌للقدرة‌جاء‌
بدرجة‌مرتفعة‌وهذا‌يعني‌أن‌
استجابات‌المبحوثين‌على‌‌
 هذا‌المجال‌كانت‌إيجابية.‌

 

الموظفين‌والعاملين‌‌دفع‌
للعمل‌بالقدرة‌والقوة‌المناسبة‌
التي‌يستطيع‌أنْ‌ينجز‌بها‌‌

‌أعماله.‌

ــث‌الموظفين‌على‌‌ حـ
ــالـــــقــ‌ـــــ ـــ بــ ــل‌ ـــ ة‌‌در‌الـــــعـــــمــ

ــبة‌للعمل‌حتى‌‌ المناسـ
يســتطيع‌انجاز‌جميع‌‌
ــه‌‌ ــا‌هو‌مطلوب‌منـ مـ
 بالوقت‌المناسب

 الإدارة
‌‌ت‌الإنجاز‌بالوق‌

 المناسب

5‌

ــة‌ان‌‌‌‌اثبتـت ـــ ـــ ــ ــ التمكين‌‌الـدراســ
للموارد‌البشــرية‌يؤثر‌تأثيراً‌ذا‌
‌‌‌‌دلالة‌إحصــــائية‌عند‌مســــتوى‌‌

(α ≤ 0.05)ــةد‌‌‌‌ ـــ فــي‌‌‌لالــ
‌‌الإســتراتيجية‌الأهداف‌‌تحقيق‌‌

ـــــركـات‌‌ ـــ ــ ــ لـدى‌العـاملين‌في‌شــ
الأدوية‌بقطاع‌غزة‌في‌بعدي‌
وعـــــدم‌ والقـــــدرة،‌ العمـــــل‌ فرق‌

والتي‌‌‌‌بعــادتــأثيره‌في‌بــاقي‌الأ
ــة‌ ـــ ــاركــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ )الــمشــ ــل‌ ـــ ـــــمــ ــ ـــ ــ ــ تشــ
ــــة‌‌ ــ ــحــــريــ الـ ــات،‌ ـــ ــمــــعــــلــــومــ ــالـ ـــ بــ

‌.والاستقلال،‌التأثير(

فـرق‌ تـكـويـن‌ يـكـون‌ ان‌ ـــــب‌ يـجــ
العمـل‌المـدارة‌ذاتيـا‌والقـدرة‌من‌

اهداف‌شركات‌الادوية‌في‌‌‌أهم
ـــ‌ـــــ ـــ ــ ــ للمســ ة‌في‌‌أهم‌ــــقطــــاع‌غزة‌

ــــتراتيجية‌تحقيق‌الأهداف‌‌ ــ ‌‌الإســ
 ية‌في‌ذلك.أهملما‌لها‌من‌

‌

ــل‌ ـــ الــعــمــ فــرق‌ تــكــثــيــف‌
العمـــــل‌‌ على‌ والتـــــدرب‌

‌من‌خلالها‌
زيــــادة‌الاهتمــــام‌بحــــث‌‌
ــل‌‌ العمــ على‌ ــاملين‌ العــ

‌بالقدرة‌الازمة

‌الإدارة‌‌
‌العاملين

ــــام‌ الاهتمــ ــــادة‌ زيــ
‌بفرق‌العمل‌‌

فبـ‌ـــــ ــاز‌ ــ ي‌و‌الإنجــ
‌زم.لاالوقت‌ال
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 لمصادر والمراجع ولا: اأ
 

I.  ن الكريم.آالقر 
II. المراجع العربية 

 ،‌القاهرة:‌دار‌أجيال،‌مصر.‌العمل الجماعي‌(م2009)‌إبراهيم‌‌،الفقي
إدارية  "‌(‌‌م2011)‌‌ناصر.‌‌،جراداتو‌‌‌أسماء‌‌الصالح،و‌‌‌أحمد‌‌عريقات،و‌‌‌أحمد‌‌المعاني، قضايا 

 "،‌عمان:‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع،‌الأردن.معاصرة
،‌مرتكزات‌فكرية‌وخبرات‌عالمية"‌ةالإداري للقيادات    الإداري التمكين  "‌‌‌‌م(2017)‌‌.رضية،‌‌الحبسية

 .1ط‌عمان:‌دار‌الوضاح‌للنشر‌ومكتبة‌دجلة‌للطباعة‌والنشر‌والتوزيع،‌الاردن،
عمان:‌دار‌المسيرة‌‌‌‌،"‌الموارد البشرية  إدارة"‌‌‌م(2003)‌‌.‌ياسين‌كاسب‌‌،‌الخرشة‌‌و‌‌كاظم‌خضر‌‌،حمود

 للنشر‌والتوزيع.‌
،‌عمان:‌مكتبة‌"‌المدخل والمفاهيم والعمليات   الإستراتيجية  دارةالإ"‌‌‌(م‌‌2004).نعمة‌عباس‌‌،‌الخفاجي

 .1ط‌دار‌الثقافة‌للنشر‌والتوزيع،‌الأردن،
التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات اعمال    إدارة"‌(‌‌م2013)‌‌.احمد‌على‌‌،صالح‌‌و‌‌زكريا‌‌،الدوري‌

‌.‌2ط‌الأردن،"،‌عمان:‌دار‌اليازوري‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع،‌اللفية الثالثة 
التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات اعمال    إدارة"‌‌‌(م2009)‌‌.احمد‌على‌‌،صالح‌‌وزكريا‌‌‌‌،الدوري‌

 .‌1ط‌للنشر‌والتوزيع،‌الاردن،"،‌عمان:‌دار‌اليازوري‌العلمية‌‌اللفية الثالثة 
،‌عمان،‌‌3"‌طمنظور منهجي متكامل  الإستراتيجية  دارة"الإ  (م2015)‌‌.وائل‌‌،ادريس‌‌طاهر‌‌‌‌،‌الغالبي

 .‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع
للنشر‌‌الأعمال و   دارةالإ"‌‌‌‌(م2008)‌‌.طاهر‌محسن‌‌،‌الغالبي‌‌و‌‌صالح‌مهدي‌‌،العامري‌ "‌دار‌وائل‌

‌.‌2ط‌والتوزيع،‌عمان،‌الاردن،
دار‌اليازوري‌"،‌الموارد البشرية   إدارةتطوير  "‌‌(‌م2010)‌.‌‌عباس‌حسين‌‌جواد‌‌و‌نجم‌عبد‌الل‌‌‌‌،العزاوي‌

 للنشر‌والتوزيع،‌عمان:‌الاردن.‌
منظور منهجي    الإستراتيجية  دارةالإ"‌‌‌‌(م‌‌‌2015).وائل‌محمد‌‌،ادريس‌‌و‌‌طاهر‌محسن‌‌‌‌،الغالبي

 .‌3ط‌الاردن،،‌دار‌وائل‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌"‌متكامل
‌،‌مطبعة‌الريان،‌قطر،."‌المبني على النتائج الإستراتيجيالتخطيط " ‌‌(م2014)‌.مجيد‌،الكرخي
المنهاج‌‌" الإستراتيجي التخطيط  " ‌‌(م‌‌2009).مجيد‌‌،الكرخي ،‌عرض‌نظري‌وتطبيقي،‌عمان:‌دار‌

‌.للنشر‌والتوزيع،‌الاردن
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"‌دار‌النهضة‌‌الموارد البشرية الصول والمهارات المعاصرة   إدارة"‌‌‌(م2010)‌‌.احمد‌سيد‌‌،مصطفى
 العربية،‌القاهرة.‌

 ،‌دار‌المشرق،‌بيروت،‌لبنان."‌المنجد في اللغة والإعلام "‌‌‌(م1973)‌.لويس‌،معلوف
المنظمة العربية للتنمية  ،‌القاهرة:‌الناشر‌‌" التمكين: مفهوم إداري معاصر "‌‌‌(م2009)‌‌.يحيى‌‌،ملحم

‌.‌‌البشرية
"،‌عمان‌:دار‌المناهج‌‌الإدارة الستراتيجية مدخل تكاملي"‌‌م(2008)‌‌.احسان‌الجلابو‌صالح‌‌رشيد،‌‌

 للنشر‌والتوزيع.‌
،‌عمان:‌دار‌اليازوري‌للنشر‌"‌الموارد البشرية  إدارةتطوير "‌(م2010)‌.عباس‌،جوادو‌نجم‌‌،العزاوي‌

 والتوزيع.‌
 عمان:مؤسسة‌الوراق‌للنشر.‌‌،" مناهج البحث العلمي"‌‌(م2006)‌.موفق‌،‌الحمداني

،‌عمان:‌دار‌الصفاء‌للطباعة‌‌" التمكين والندماج إدارة" ‌(م2012)‌.كمالالحسيني‌و‌احسان‌‌،جلاب
‌والنشر‌والتوزيع،‌الاردن.

‌،المحمدي على‌ ‌.سعد‌ ‌(م2018)‌ معاصرة)  الإستراتيجية  دارةالإ" ‌ - التغيير - التمكينوادارات 
‌،‌عمان:‌دار‌اليازوري‌العلمية‌للنشر‌والتوزيع،‌الاردن،‌المجلد‌الاول." التفاوض -لتناقضات ا

،‌عمان:‌دار‌اليازوري‌‌" الجودة الشاملة   إدارة " ‌‌م(2008)‌‌.‌عيسى‌‌،قدادة‌‌و‌‌رعد‌عبد‌الل‌‌‌‌،‌الطائي
‌.للنشر‌والتوزيع،‌الاردن

‌،.‌1"،‌الدار‌الجامعية،‌الإسكندرية،‌مصر،‌طالستراتيجية الإدارة "‌م(‌2011)‌.نادية‌،العارف
"،‌المكتبة‌الانجلو‌مصرية،‌القاهرة،‌‌التخطيط الستراتيجي للتعليم الجامعي "م(‌‌2013).‌‌احمدالزنفلي،‌‌

‌مصر.‌
الدين،‌‌‌‌.ثابتادريس،‌‌ ،‌‌"مفاهيم ونماذج تطبيقية-" الإدارة الستراتيجية ‌‌م(2010)‌‌.محمدجمال‌

‌لإسكندرية،‌مصر.الدار‌الجامعية‌،‌ا
 لسابقة الدراسات ا 

ثقافة التمكين الوظيفي وعلاقتها "‌(م2017.‌)ميسرة‌و‌ابودان،نضال‌و‌الزطمة،‌‌‌‌هشام‌،ابو‌عمرة
،‌دراسة‌ميدانية‌منشورة،‌مجلة‌فلسطين‌التقنية‌‌" بتنمية مهارات التفكير البداعي لدى العاملين 

 للأبحاث‌والدراسات،‌العدد‌الرابع.‌
على السلوك الإبداعي للموظفين في شركة    الإداري التمكين    أبعادأثر  "(‌‌م2016)سلامة‌‌سلامة‌‌

الفلسطينية للأبحاث‌‌التصالت  المفتوحة‌ القدس‌ جامعة‌ مجلة‌ فلسطين‌ منشورة،‌ دراسة‌ ‌،"
‌.6ع‌‌-المجلد‌الثاني‌‌-ة‌والاقتصادية‌الإداريوالدراسات‌
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تحقيق  "‌‌‌(م2016)‌‌.الملفوح‌‌،فاتن في  ودوره  العاملين  للجامعة    الإستراتيجية  هدافالأ تمكين 
‌‌،دارةوالسياسة،‌قسم‌القيادة‌والإ‌‌‌دارة"،‌بحث‌ماجستير‌غير‌منشور،‌اكاديمية‌الإالإسلامية بغزة 

‌.‌فلسطين،‌غزة
الستراتيجية "استراتيجية تمكين الموارد البشرية وعلاقتها بتحقيق الأهداف  ‌‌(م2016)‌‌.أمانيقديح،‌‌

الجامعة‌الإسلامية‌،‌كلية‌‌بحث‌ماجستير‌غير‌منشور،‌‌،‌‌في البنوك الإسلامية في قطاع غزة" 
‌فلسطين،‌غزة.‌إدارة‌الاعمال،

  الإستراتيجية   هدافالأ دور القيادة التحويلة في تحقيق  "‌‌(‌‌م2015)القانوع،‌عبد‌اللطيف‌رجب،‌‌
بقطاع غزة  الفلسطينية  السياسية  القيادات  الإ‌الفلسطينية دراسة مطبقة على  اكاديمية‌ ‌‌دارة"‌

 فلسطين.‌-والسياسة‌للدراسات‌العليا،‌غزة
دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي "دارسة  "‌‌‌‌(م2014)‌‌.عبد‌المعطي‌‌،البحيصي

التقنية في محافظات قطاع  ل ميدانيــة على الك ة‌_جامعة‌الإداريوم‌‌ل"‌الاقتصاد‌والع‌‌غزةيات 
 غزة‌فلسطين.‌‌-الأزهر

مروان حسن‌ المؤسسات    الإداري التمكين  "‌‌‌(م2013)‌‌‌.عفانة،‌ في  العمل  فرق  بفاعلية  وعلاقته 
ة"‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة‌كلية‌التجارة‌جامعة‌الأزهر‌غزة‌الأهلية الدولية في قطاع غز

‌فلسطين.‌
"،‌رسالة‌‌‌وتأثير ذلك على إبداع العاملين الإداري مدى ممارسة التمكين "‌‌(م2012)‌.هيثم‌،العطار

‌،.الأعمال‌إدارةقسم‌‌،ماجستير‌غير‌منشورة،‌الجامعة‌الإسلامية‌غزة،‌كلية‌التجارة
العاملين    الإداري التمكين  "‌‌‌(م2011)‌‌.‌ماهرنسمان،‌‌ بإبداع  الجامعات  الإداريوعلاقته  في  ين 

كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية‌جامعة‌‌‌"،‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورةغزة الفلسطينية بقطاع  
 غزة،‌فلسطين.الازهر،‌

دراسة    الإستراتيجية  هدافالأالعليا في تحديد    دارةأثر مصادر قوة الإ"‌‌‌(م2007)‌‌.منىعلي،‌‌و‌زيدية،‌‌
غزة  قطاع  في  الفلسطينية  التجارية  المصارف  كلية‌تطبيقية على  الإسلامية‌غزة،‌ الجامعة‌ ‌"

 .‌‌الأعمال‌‌إدارةقسم‌‌،التجارة
 هداف الأ القيادة النسائية بين التبادلية والتحويلية وأثرها في تحقيق  "‌‌‌(م2016)‌‌.روزالمصري،‌‌

‌‌الجامعة‌الإسلامية‌غزة،‌كلية‌التجارة،‌‌،"‌للمنظمات غير الحكومية في قطاع غزة   الإستراتيجية
‌.‌‌غزة‌فلسطين

للتحسين والتطوير المستمر" ‌‌م(2003)‌‌.عطيةافندي،‌‌ المنظمة‌تمكين العاملين: مدخل  "،‌مجلة‌
 .19العربية‌للتنمية‌الإدارية،‌القاهرة،‌المجلد‌
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التمكين  "‌‌(م2011)‌‌‌.محمد‌‌ديب،‌‌و‌‌.أحمد‌علي،‌‌صالح الشركات    الإداري مستوى ممارسة  في 
‌بحث‌ميداني.‌‌‌،" لوزارة البيئة الأردنية  الإستراتيجية  هدافالأالصناعية الكبرى وعلاقته بتجسيد  

،  الإستراتيجية   هدافالأ استراتيجية التطوير التنظيمي وأثرها في تحقيق  " ‌‌(م2016)‌‌.أحمدنضال،‌‌
الأ صناعة  شركات  على  ميدانية  الشرق‌‌"‌دوية دراسة  جامعة‌ منشور،‌ غير‌ ماجستير‌ بحث‌ ‌،

 الأوسط،‌الأردن.‌
تمكين العاملين لتعزيز الكفاءة    أبعادأثر الدعم القيادي المدرك في إطار  " ‌‌(م2014)‌‌الأسدي،‌أفنان،

،‌"‌التنظيمية: بحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في مديرية اتصالت وبريد النجف الأشرف 
ا الاقتصادية‌و‌دراسة‌منشورة،‌مجلة‌ للعلوم‌ الإ‌الإداريلغري‌ الكوفة،‌كلية‌ العراق،‌جامعة‌ ‌‌دارةة،‌

 .31،‌العدد8المجلد‌والاقتصاد،
ية، دراسة  الإبتكار تمكين العاملين على بيئة العمل    أبعادأثر  ‌‌(م2008)‌‌‌إسكندر،‌سوزي‌رؤوف،

الفنادق بالقاهرة البحوث‌‌ميدانية غير منشورة على قطاع  القاهرة،‌مجلة‌ ،‌‌26ة،‌مجالإداري،‌
 .‌1ع‌
أثر تمكين العاملين على الرضا الوظيفي دراسة  "‌‌‌(م2015)‌‌.محمد‌حمزةبن‌قرينة،‌‌‌‌وباديس‌‌‌‌،بوخلوة

الواحات بتقرت  العلوم‌الاقتصادية‌والعلوم‌‌"‌والية ورقلة  -ميدانية في مؤسسة مطاحن  ،‌كلية‌
 ورقلة‌الجزائر.التجارية‌وعلوم‌التيسير‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌

وعلاقته بإبداع العاملين دراسة ميدانية على عينة من   الإداري التمكين " ( م2010). جوادراضي،‌‌
،‌دراسة‌ميدانية‌منشورة،‌العراق،‌جامعة‌القادسية،‌مجلة‌القادسية‌‌"‌دوالقتصا  دارةموظفي كلية الإ 

 .1العدد‌12ة‌والاقتصادية،‌المجلدالإداريللعلوم‌
الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي بين   إدارة"‌‌‌م(2008)‌.خالد‌العساف،‌و‌خالد‌الصراير،‌

‌.1،‌بحث‌علمي‌منشور‌جامعة‌مؤتة،‌الأردن،‌المجد‌الأول،‌العدد" النظرية والتطبيق 
المبيض، تنفيذ  الإداريالقيادة  "‌‌(م2013)‌‌دراسة‌ في  وأثرها  والتحويلية  التبادلية  بين    هداف الأ ة 

 :‌دراسة‌ميدانية‌على‌الشركات‌الصناعية‌الكبيرة.‌" لوزارة البيئة الأردنية  الإستراتيجية
دراسة‌ميدانية‌على‌‌‌‌" الوظيفي   داءعلى الأ  الإداري أثر التمكين  "‌‌‌(م2011)‌‌.سمير‌سمرانالسلمي،‌‌

 .دارةموظفي‌جوازات‌محافظة‌جدة،‌جامعة‌الملك‌عبد‌العزيز‌كلية‌الاقتصاد‌والإ‌
متطلبات التمكين من وجهة نظر العاملين الإداريين في الجامعات " ‌‌(م2015)‌‌.شاديالمصري،‌‌

،‌دراسة‌ماجستير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌الأزهر،‌غزة،‌كلية‌العلوم‌‌" الفلسطينية بمحافظات غزة
 .الأعمال‌إدارةة،‌قسم‌الإداري



129 
 

بالإبداع  "‌‌(م2011)‌‌.شائعالقحطاني،‌‌ وعلاقته  الأمنية   الإداري تمكين  المنظمات  أطروحة‌" في  ‌،
الد كلية‌ الأمنية،‌ للعلوم‌ العربية‌ نايف‌ جامعة‌ منشورة،‌ غير‌ العليا،‌‌دكتوراة‌ الرياض،‌‌راسات‌

‌.‌السعودية
في   الإستراتيجية هدافالأالعليا في تحديد  دارةأثر قوة مديري الإ"‌‌‌(م2001)‌.عبد‌الستارالصياح،‌

‌،‌الأردن.1،‌العدد‌6،‌دراسة‌ميدانية،‌جرش‌للبحوث‌والدراسات،‌المجلد‌"‌المصارف الأردنية 
الناصر موسي،‌‌وعادل‌‌بومجان،‌‌ ‌‌"المؤسسة   أداءوأثره على    الإداري التمكين  "‌‌‌م(2015)‌‌.عبد‌

 بسكرة‌الجزائر.‌‌-دراسة‌حالة:‌مؤسسة‌صناعة‌الكوابل‌فرع‌جنرال‌كابل‌
دور التمكين في تعزيز الإبداع التنظيمي: دراسة لآراء القيادات العلمية  "‌‌(م2002)‌‌.جلالالملوك،‌‌

والاقتصاد،‌جامعة‌الموصل،‌‌‌‌دارة،‌أطروحة‌دكتوراة‌غير‌منشورة،‌كلية‌الإ‌"‌في جامعة الموصل
 العراق.‌
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 الستبانة قبل التحكيم (: 1ملحق )
 
 غرافيةو : الخصائص الديمولا أ

 :الجنس .1
‌أنثى‌‌‌ذكر‌

 العمر:  .2
‌40اقل‌من‌‌–‌25من‌‌‌سنة‌‌25أقل‌من‌‌

‌سنة
‌55اقل‌من‌‌–‌40من‌‌

‌سنة
‌سنة‌فأكثر‌‌‌55

 الحالة الجتماعية: .3
‌متزوج‌‌أعزب‌

‌‌‌غير‌ذلك‌‌

 :المسمى الوظيفي  .4
‌رئيس‌قسم‌‌موظف‌‌

‌مدير‌عام‌‌‌مدير‌دائرة‌‌

 :المؤهل العلمي  .5
‌دبلوم‌‌ثانوية‌عامة‌فما‌دون‌‌‌

‌ماجستير‌‌‌بكالوريوس‌

‌‌‌دكتوراه‌‌

 :عدد سنوات العمل .6
‌‌10أقل‌من‌‌–‌5من‌‌‌سنوات‌‌‌5أقل‌من‌‌

‌سنوات‌
‌15اقل‌من‌‌–‌10من‌‌

‌سنة
ســــــــــــــــــــــــــــــنة‌‌‌‌15

‌فأكــــــــــــــــــــــــــثـــــر‌
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 يةساسالبيانات الأ -اا ثاني

 الفقرة م
موافق 

 بشدة
 ل اوافق محايد  موافق

ل أوافق 
 مطلقا

يتوفر‌للعاملين‌الممكنين‌فرصة‌الوصول‌للمعلومات‌التي‌تبين‌لهم‌ان‌وظائفهم‌‌يجب‌أن‌‌‌‌المشاركة بالمعلومات:أولا: 
ة‌لنجاح‌المنظمة‌فكلما‌توفرت‌معلومات‌للمرؤوسين‌عن‌طريق‌ادائهم‌كلما‌‌أهم‌وفرق‌العمل‌التي‌يشتركون‌فيها‌تقدم‌مس‌

‌‌‌نوات‌الاتصال(.ا‌فرعية‌مثل‌)بناء‌الثقة،‌تعزيز‌المسؤولية،‌ق‌أبعادتهم،‌ويتضمن‌هذا‌البعد‌‌أهمزادت‌مس

1. ‌
أحصـــــل‌على‌المعلومات‌اللازمة‌لإنجاز‌عملي‌في‌أي‌وقت‌‌

‌أشاء.
‌‌‌‌‌

2. ‌
تتيح‌المشـــاركة‌بالمعلومات‌في‌الشـــركة‌إمكانية‌عالية‌لتحديد‌‌

‌مجالات‌القوة‌والضعف‌لدى‌العاملين
‌‌‌‌‌

3. ‌
ــاركـة‌‌ ــــــ ــــــــركة‌نتيجة‌المشــــــ تتولد‌ثقة‌عالية‌لدى‌العاملين‌بالشــــــ

‌المعلومات.الفاعلة‌في‌‌
‌‌‌‌‌

يشــــــارك‌العاملون‌في‌توضــــــيح‌وتحســــــين‌المعلومات‌المتوفرة‌‌‌ .4
‌عن‌بيئة‌العمل‌وطبيعة‌العملاء.

‌‌‌‌‌

5. ‌
‌‌أهداف‌يتم‌مشــــــاركة‌جميع‌العاملين‌بالمعلومات‌عن‌نشــــــاط‌و‌

‌الشكرة‌بشكل‌عام.
‌‌‌‌‌

6. ‌
ــائل‌وقنوات‌ ــــ ــــــركة‌بتوفير‌وســــــ ــــــف‌بيئة‌العمل‌في‌الشــــــ تتصــــــ

‌تدفق‌معلومات‌متنوعة‌وواضحة.‌‌أساليبو‌
‌‌‌‌‌

7. ‌
ــــــــركــة‌ببنيــة‌تكنولوجيــة‌عــاليــة‌تمكن‌العــاملين‌من‌‌ تتمتع‌الشــــــ

‌‌‌‌‌‌التعرف‌على‌كافة‌المعلومات‌المطلوبة‌لإنجاز‌أعمالهم.

درجة‌الحرية‌التي‌يتمتع‌بها‌الفرد‌في‌اختيار‌طرق‌تنفيذ‌مهام‌عمله،‌ويتكامل‌هذا‌‌‌‌هي‌‌‌الحرية والستقلالية:ثانياا:  
المفاهيم‌‌ الأالإداري‌البعد‌مع‌ الوظيفي،‌ التأثير‌على‌الرضا‌ والسيطرة‌‌داءة‌الايجابية‌ التنظيمي،‌الاستقلالية‌ ،‌الانتماء‌

‌.‌‌الأفرادية‌هذا‌البعد‌في‌مدى‌تأثيره‌على‌أهمالذاتية،‌وترجع‌

1. ‌
الشركة‌العاملين‌عن‌متطلبات‌انجازهم‌لأعمالهم‌‌‌‌إدارةتناقش‌‌

‌بحرية‌تامة.
‌‌‌‌‌

2. ‌
ــجع‌ ــؤولية‌تجاه‌‌‌إدارةتشـــــ ــركة‌العاملين‌على‌تحمل‌المســـــ الشـــــ
‌أعمالهم.

‌‌‌‌‌

 ابعاد تمكين الموارد البشرية  - المحور الأول
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3. ‌

الشركة‌على‌مبدأ‌الحرية‌والاستقلالية‌للعاملين‌‌‌إدارةتؤكد‌
مية،‌)وهم‌العاملين‌‌ماوخاصة‌العاملين‌في‌الخطوط‌الأ

الذين‌يكونون‌مباشرة‌في‌مواجهة‌الزبائن(‌من‌التصرف‌في‌‌
‌المواقف‌الجديدة.

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌الشركة‌ممارسة‌كل‌فرد‌لصلاحياته‌المخولة‌له.‌إدارةتدعم‌‌‌ .4

5. ‌
الشركة‌بتقديم‌تصور‌واضح‌وشامل‌للعمل‌تاركة‌‌‌إدارةتقوم‌

‌الهامش‌الأكبر‌للعاملين‌للتنفيذ.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌يتحمل‌كل‌موظف‌المسؤولية‌الكاملة‌تجاه‌اعماله.‌ .6
فعال‌يتيح‌لكل‌فرد‌في‌المؤسسة‌ان‌‌‌‌أسلوبأنه‌‌‌‌العمل‌علىلقد‌عرف‌)الفقي(‌فريق‌‌‌‌ثالثاا: فرق العمل المدارة ذاتياا:

واصراراً‌على‌تحقيق‌نتائج‌أفضل،‌كما‌يساعده‌على‌تقدير‌أفضل‌‌‌‌أمايشعر‌بالامتلاك‌والمسؤولية،‌ما‌يجعله‌أكثر‌التز‌
 له‌قيمة.بأن‌‌‌للذات،‌وثقة‌أكبر‌بالنفس،‌ويشعره‌كذلك

1. ‌
الشــركة‌بتشــكيل‌فرق‌العمل‌من‌مســتويات‌تنظيمية‌‌‌‌إدارةتقوم‌‌

‌متعددة.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌تعتبر‌فرق‌العمل‌قادرة‌على‌اتخاذ‌القرارات‌المتعلقة‌بعملها.‌ .2

3. ‌
ــــــــع‌فرق‌العمــل‌لتــدريــب‌مكثف‌ومجــدي‌قبــل‌قيــامهــا‌‌ تخضــــــ

‌بالمهام‌الموكلة‌لها.
‌‌‌‌‌

4. ‌
ــجع‌‌ ــركة‌العاملين‌على‌العمل‌الجماعي‌ب‌‌إدارةتشـ ــلوبالشـ ‌أسـ

‌الفريق‌الواحد.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌لدى‌الشركة‌فرق‌عمل‌متخصصة‌لإنجاز‌المهام‌اليومية.‌ .5
‌‌‌‌‌‌يلتزم‌جميع‌أعضاء‌الفريق‌بتنفيذ‌القرارات.‌ .6
‌‌‌‌‌‌يتم‌مساءلة‌جميع‌أعضاء‌الفريق‌عن‌النتيجة‌النهائية‌للعمل.‌ .7

8. ‌
وتتقـــدم‌يتعـــاون‌جميع‌‌ الفريق‌ ــد‌ ــائـ في‌الفريق‌مع‌قـ العـــاملين‌

‌‌‌‌‌‌المصلحة‌للمجموع‌على‌المصلحة‌الشخصية.

له‌تأثيراً‌على‌القرارات‌التي‌يتم‌اتخاذها‌والسـياسـات‌التي‌تضـعها‌المنظمة‌خاصـة‌‌بأن‌‌‌‌ويعني‌إدراك‌الفرد‌التأثر:رابعاا: 
ية‌في‌‌هميســــــيطر‌على‌أمور‌قليلة‌الأأو‌‌‌إذا‌كان‌الفرد‌يؤثر‌‌الشــــــعورأو‌‌‌‌تلك‌التي‌تتعلق‌بعمله‌ولا‌يأتي‌هذا‌الإدراك

المنظمة،‌الامر‌الذي‌يزيد‌من‌‌‌‌أهداف‌‌عمله،‌لكنه‌يتكون‌وينمو‌إذا‌كان‌للفرد‌تأثيره‌في‌شــــؤون‌هامة‌تســــهم‌في‌تحقيق
‌‌‌‌الدافعية‌الداخلية‌للفرد‌تلك‌الدافعية‌النابعة‌من‌الوظيفة‌ذاتها.

‌‌‌‌‌‌مبادرات‌واجتهادات‌الموظف.‌دارةتشجع‌الإ‌ .1
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2. ‌
تـــأثير‌عملهم‌على‌اعمـــال‌‌‌‌إلى‌‌العـــاملين‌‌دارةتوجـــه‌الإ إدراك‌
‌الاخرين.

‌‌‌‌‌

وانظمتها‌واجراءاتها‌‌‌‌دارةتتاح‌لي‌فرصة‌التأثير‌في‌قرارات‌الإ‌ .3
‌والخطط.‌‌هدافالأوالاسهام‌في‌وضع‌

‌‌‌‌‌

4. ‌
المناسـب‌لإنجاز‌‌‌سـلوبلي‌الحرية‌في‌اختيار‌الأ‌‌دارةتتيح‌الإ

‌اعمالي‌وإيجاد‌حلول‌مبتكرة‌لمشكلات‌عملي.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌للعاملين‌على‌تصحيح‌الأخطاء‌التي‌يقعوا‌فيها.‌‌دارةتتيح‌الإ‌ .5
‌‌‌‌‌‌إيجابية.‌‌أفكارأستطيع‌أن‌أقنع‌رئيسي‌المباشر‌بأي‌‌‌ .6
‌‌‌‌‌‌عملي.لدي‌إمكانيات‌جيدة‌للتأثير‌على‌كيفية‌إنجاز‌‌‌ .7
‌‌‌‌‌‌العاملين‌الحرية‌الكافية‌لممارسة‌مهامهم.‌‌دارةتمنح‌الإ‌ .8

القدرة‌تشمل‌المعرفة‌والمهارات‌والمواقف‌والخبرات‌والاتصالات‌التي‌يمكن‌للفرد‌اداؤها‌بشكل‌جيد‌في‌‌‌القدرة:رابعاا: 
‌‌‌بعض‌الظروف‌والحالات.

‌‌‌‌‌‌وظيفتي.تتوفر‌لدي‌المهارات‌الضرورية‌للقيام‌بمهام‌‌ .1

2. ‌
لدي‌من‌المهارات‌والمعلومات‌ما‌يمكنني‌من‌التعامل‌مع‌‌

‌مسؤوليات‌وأعباء‌وظيفتي.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌ية‌بالنسبة‌لي.أهم‌ان‌عملي‌يعتبر‌ذا‌‌‌ .3

4. ‌
مهام‌عملي‌لها‌معنى‌وقيمة‌بالنسبة‌لزملائي‌في‌العمل‌‌

‌ورئيسي‌المباشر.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌اثق‌من‌قدرتي‌على‌القيام‌بعملي.‌ .5
‌‌‌‌‌‌أعمالهم‌بكفاءة.‌أداءهناك‌ثقة‌بمقدرة‌الموظفين‌على‌‌ .6

7. ‌
أشعر‌بأنني‌مشارك‌في‌عملية‌التطوير‌القائمة‌في‌مكان‌‌

‌عملنا.
‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌أسيطر‌بدرجة‌كبيرة‌على‌الطرق‌التي‌أؤدي‌بها.‌ .8
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‌
‌
‌

موافق  الفقرة م
 بشدة

ل أوافق  ل اوافق محايد  موافق
 مطلقا

المسؤولون‌في‌المنظمة‌انشطتهم‌نحو‌خدمة‌حماية‌المجتمع،‌بعيدا‌عن‌السعي‌لتحقيق‌المنافع‌‌‌‌بهايؤدي‌‌‌التي‌الدرجة
 (‌Certo, 1990: 207)‌الفنية‌والاقتصادية‌للمنظمة

1.  
الشــركة‌التأثير‌في‌ســلوك‌العملاء‌وقيمهم،‌‌‌‌إدارةتحاول‌‌

‌بما‌يعزز‌تزايد‌عدد‌العملاء.
     

2.  
حديثة‌لجذب‌عملاء‌‌‌‌أســاليبالشــركة‌بابتكار‌‌‌‌إدارةتهتم‌‌

ــتراتيجية‌‌‌هدافالأجدد‌وفتح‌آفاق‌جديدة‌لتحقيق‌‌ ــــ ‌‌الإســــــ
‌للشركة.

     

3.  
البحث‌عن‌أســـــواق‌وخدمات‌‌‌إلى‌‌الشـــــركة‌‌إدارةتســـــعى‌

     ‌جديدة‌لأنشطتها.

4.  
الشـركة‌بتحسـين‌وتطوير‌ما‌هو‌قائم‌‌‌‌إدارةيتركز‌اهتمام‌‌
‌.إنتاجمن‌خدمات‌و‌

     

5.  
ــــــــركـة‌ب‌ـ‌‌إدارةتهتم‌‌ العـاملين‌لمـا‌لهم‌من‌دور‌‌‌‌الأفرادالشــــــ

‌‌هداف‌الأية‌لتحقيق‌‌نتاجكبير‌ومهم‌في‌رفع‌مســــــتوى‌الإ
‌.الإستراتيجية

     

6.  

ــا‌‌‌‌إدارةتقوم‌‌ لمواردهــ تخطيط‌دقيق‌ بــــإعــــداد‌ ــــــــركــــة‌ الشــــــ
البشــــــرية‌بما‌يســــــاعد‌على‌تحقيق‌التوازن‌بين‌متطلبات‌‌

ــياســــــــات‌التدريب،‌مما‌ينعكس‌على‌‌ ية‌‌إنتاجالعمل‌وســــــ
‌.هدافالأالفرد‌وتحقيق‌‌

     

7.  
التدريبية‌‌‌الاحتياجاتبتطبيق‌آليات‌لتحديد‌تقوم‌الشركة‌
ــــــــع‌وتطبيق‌خطط‌تــدريبيــة‌‌‌‌للعــاملينوالتطويريــة‌‌ ووضــــــ

 للشركة‌‌الإستراتيجية‌‌هدافالألتحقيق‌‌
     

8.  
ــين‌‌ ية‌‌إنتاجتقدم‌الحوافز‌والمكافآت‌دور‌كبير‌في‌تحســــــ

‌العاملين.
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 المحكمين قائمة (: 2ملحق )
 

 مكان العمل  التخصص العلمية الدرجة  السم  م 
‌الجزائر‌-جامعة‌الوادي‌الاقتصاد‌أستاذ‌‌أستاذ‌دكتور‌‌زكرياء‌بله‌باسيد.‌‌‌1
العلوم‌‌و‌لاقتصاد‌‌ا‌أستاذ‌مشارك‌‌سامي‌أبو‌الروسد.‌‌‌2

‌ة‌الإداري
‌غزة‌-‌الجامعة‌الاسلامية

‌غزة‌‌–جامعة‌الإسراء‌‌أعمال‌‌إدارة‌أستاذ‌مساعد‌‌محمود‌الشنطيد.‌‌‌3
‌كلية‌فلسطين‌التقنية‌‌أعمال‌‌إدارة‌أستاذ‌مساعد‌‌منصور‌الايوبيد.‌‌‌4
‌غزة‌‌-جامعة‌غزة‌‌أعمال‌‌إدارة‌أستاذ‌مساعد‌‌إبراهيم‌أبو‌رحمةد.‌‌‌5
‌غزة‌-‌جامعة‌القدس‌المفتوحة‌إدارة‌‌أستاذ‌مساعد‌‌اشرف‌سلامةد.‌‌‌6
‌غزة‌‌-جامعة‌الأقصى‌‌‌إدارة‌أعمال‌‌أستاذ‌مساعد‌‌منصور‌عبد‌القادر‌منصورد.‌‌‌7
‌غزة‌-‌الاسلاميةالجامعة‌‌اعمال‌‌إدارة‌فلسفة‌‌أستاذ‌ساعد‌ خلود‌عطية‌الفليتد.‌‌‌8

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
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 الستبانة بعد التحكيم (: 3ملحق )
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 يةساسثانيا: البيانات الأ
 ابعاد تمكين الموارد البشرية  المحور الأول: 
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 (: كتاب تسهيل المهمة 4ملحق )
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