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 : المستخمص
 الاتصال ومشاركة معرفة اثر استراتيجية التمكين كمتغير تفسيري بأبعاد فرعية ىي ) الى الدراسةه ىذ يدفت    

العمل كمتغير وسيط ، وخفة الحركة  فرق وفاعمية  القوة( العاممين، حفز التأثير، العمل، فرق بناء المعمومات،
 اوانسيابية وتدفق ، القيادة وحدة تيجية، راتالاس الحساسية(  الاستراتيجية كمتغير استجابي ويتكون من الأبعاد

بعض المؤسسات الصحية في محافظة  من الدراسة مجتمع نتكو   . التحميمي الوصفي المنيج باستخدام ،)الموارد
 اقسام في العاممين الأطباء اُختيرو  ، لمبحث عامجتم  )لجميوريوا ،رزكاري (  مستشفى من كل انتقاء تم اربيل،

 اجمالي ليبمغ ، الثانية من طبيب  (26)  و الاولى، المستشفى من طبيب (24 ) شممت ، لمبحث كعينة الطوارئ
 الى الدراسة توصل والاختبارية، الوصفية الإحصائية الاساليب من عدد وبتطبيق ، طبيب( 50) العينة مجموع
 .تيجيةراالاست الحركة خفة في لمتمكين الاداري واضحة وتأثير ارتباط علبقة وجود ابرزىا كان النتائج من مجموعة

 : تمكين العاممين  ، فرق العمل ، خفة الحركة الاستراتيجية . الكممات الدالة
 

Abstract  :  

his research aims to know the effect of empowerment strategy as a variable 

interpretation of sub-dimensions are (communication and information-sharing, Team 

Building, influence, motivate employees, force) and the effectiveness of work teams as 

a variable broker, lightness strategic variable movement  Is a response consists of 

dimensions) basic strategy, and unity of command, and the flow of resources 

Aouansapeh (using the descriptive approach Analysis. Find a community of some 

health institutions have been selected from each hospital( Rizgari, and Republican ) The 

research community, doctors working in emergency departments and was selected as a 

sample for research, included (24) of the first hospital doctor, and Doctor of a second, 

with a total sum of the sample (50) doctor, apply a number of descriptive statistical 

methods The test, Find reach a set of results, most notably a correlation effect and clear 

to enable administrative lightness in the achievement of strategic agility 
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 : انًمذيت 
أضحى التمكين بالنسبة لمعظم المنظمات علبجاً لممعضلبت التي تجابييا بالرغم من أن العدد القميل من ىذه     

المنظمات لدييا دراية كافية في ممارسة التمكين. فقد تصاعدت الأىمية الاستراتيجية لمعاممين في الخطوط الأولى 
بيئية مما اقتضى تمكين العاممين من التصرف مباشرة في الأمور التي لممنظمة لاحتكاكيم المباشر بالمتغيرات ال

، وفي ىذا السياق يُحدث التمكين تغيراً في تمس مستقبل وحياة المنظمة وأىدافيا الاستراتيجية، لا بل بقاؤىا 
ومة نجاحيا ، خاصة وان المنظمات الناجحة ادركت بان استمرارىا وديمعلبقات القوة داخل المنظمات التي تتبناه 

عمى المدى البعيد مرىون بخفة حركتيا الاستراتيجية الذي يوصف بكونو نمطا جديدا من التفكير فيما يتعمق بالتوجو 
 الدراسة تالاستراتيجي لمواجية الضغوط المستمرة ولتتمكن من تكييف قدراتيا مع متطمبات البيئة واحتياجاتيا . قسم

في  النظري، لجانبا عمى الضوء سمط فقد الثاني الجزء أما الدراسة، يجيةمن منيا الأول تضمن أجزاء أربعة عمى
 .  والتوصيات بالاستنتاجات ت الدراسةاختتم وقد لمبحث، العممي التحميل إلى الثالث الجزء تطرقحين 

  جيْالمن : الإطار  الاولالجزء 
 ألا : يشكهت انذراصت 

 مازال المنظمة أعمال لأداء أساليب جديدة ابتكار عمى قدراتيم و نالعاممي تمكين بين أىمية العلبقة إدراك ان   
 وظيرت تغيرت الحياة لأن وتطبيقو ، ونظراً  لتبنيو واضحة رؤية إلى المنظمات تفتقر من خاصة والعديد .محدودًا
ل بيما الصعوبة التنبؤ بالمتغيرات وما يتص من ضغوطا كبيرة حيث أصبح شكمت مختمفة جوانب في كثيرة متغيرات

يقوم عمى  المدخل ، وىذابشكل سريع بالوقت المحدد من أىمية السرعة والمرونة والموثوقية بالقرارات المتخذة ككل 
نما التنظيمات تركيز عمىالفمسفة جديدة قواميا الا يكون  يشكل  فقد الأول، المقام في العاممين عمى المنافسة، وا 

 اٌؼلالخ ِب  : الرئيسي التالي التساؤل في تتبمور الدراسة مشكمة فان بذلك العاممون التيديد الاعظم لنجاح المنظمة .

 ؟.ؤثر في تحقيق خفة الحركة الاستراتيجية تكيف يمكن ان و  اٌؼًّ فشق ٚفبػ١ٍخ الإداسٞ اٌزّى١ٓ ث١ٓ
 ثاَٛا : اًْٛت انذراصت ٔاْذافٓا

عالٍ  مستوى إلى اختلبفيا عمى المنظمات يف بالعاممين الوصول في التمكين دور في إبراز الدراسةتتجسد أىمية 
 الأمثل الاستثمار في منظمة، و المساىمة أية ستمرارلا حيويةت الضماناال ماى من ما يجعميم ، وىو الإبداع من

 وفاعميتيا . اما ابرز اىدافيا فتتمثل في :  كفاءتيا وزيادة البشرية لمموارد
 عممية بين العلبقة طبيعة عمى وفوائده والتعرف صرهوعنا الإداري التمكين مفيوم عمى الضوء إلقاء .1

 مجتمع الدراسة . في العمل فريق وفاعمية الإداري التمكين

 واستراتيجية التمكين الاداري . أبعادىا بين الاستراتيجية والعلبقة خفة الحركة حول موضوع الأفكار محاورة .2
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 ثانثا : إًَرج انذراصت 

 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 دراسولم الافتراضي الأنموذج (  1)  شكل
 المصدر : اعداد الباحثو         

 :انذراصت   فرضٛاث  - رابؼا
 بين التمكين الاداري وفرق العمل . دلالة احصائية ذو معنويو  ارتباط علبقة توجد :الاولى  الرئيسية الفرضية
 تيجية. الاسرا الحركة بين فرق العمل و خفة احصائية دلالة ذو معنويو رتباطا علبقة توجد :الثانية  الرئيسية الفرضية
 تيجية . الحركة الاسرا خفة احصائية لمتمكين الاداري في دلالة معنوي ذو تأثير يوجد :الثالثة  الرئيسية الفرضية
 تيجية . الحركة الاسرا خفة احصائية لفرق العمل في دلالة ذو معنوي تأثير يوجد :الرابعو  الرئيسية الفرضية
 :ٔالاصانٛب الاحظائّٛ انبٛاَاث  يؼاندت أدٔاث خايضا ــ

 العامة بالمعمومات تعمق الاول جزئين من تكونت والتي المعمومات، لجمع رئيسة كأداة الاستبانة أُعتمدت: 1
 فيما ،(التدريبية الدوراتو  الخدمة سنوات عدد الدراسي، التحصيل الوظيفي، العنوان الجنس،)العينة بافراد المتعمقة
 الدراسة بموضوع الخاصة بالادبيات الاستعانة تمت اذ الدراسة بمتغيرات العلبقة ذات الفقرات الثاني الجزء تضمن

 والتي الدراسة اسئمة لصياغة اللبزمة المقاييس تعيين لغرض وانترنيت واجنبية عربية واطاريح وبحوث كتب من
 -:  بالاتي تمثمت

(  القوه ، العاممين حفز ، التاثير ، العمل فرق بناء ، المعمومات ومشاركو الاتصال) الاداري التمكين استيراتيجيو
 . المستقل المتغير باعتباره منيا لكل فقرات 6 بواقع( x1 – x30) المقاييس وتضمنت

 . فقرات 7 بواقع(   x30 – x37) المقاييس وتضمنت(  الوسيط المتغير) العمل فرق
 فقره 14 وبواقع(    المسؤلية وتحمل الالتزام ، الموارد انسيابيو ، الاستراتيجيو الحساسيو) ةيجيت الاسرا ةالحرك خفة

 .المعتمد المتغير باعتباره( ( x38 – x52 المقاييس وتضمنت
 وكالاتي : العينةراد اف اجابات لتقييم الخماسي ليكارت مقياس اعتماد تم:  2

 ــمــًــــــرق انؼـــــــــــف

 ــــــــــــــت انتًكٛــــٍبؼاد اصتراتٛدـــا

 ابؼاد خفت انحركت الاصتراتٛدٛت

الارصبي ِٚشبسوخ 

 اٌّؼٍِٛبد

 

 

 ِٚشبسن
ِٚٚٚشبوخ 

 ِٚٚٚشبسوخ 

 ؽفض اٌؼب١ٍِٓ انمٕة

 اٌؼب١ٍِٓ
 بُاء فرق انؼًم انتاثٛر

 الانتزاو اَضٛابٛت انًٕارد انحضاصٛت انضتراتٛدٛت
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 الإحصائية الاختبارات من واحد بوصفو الاستبانة ثبات من التحقق لغرض )كرونباخ ألفا( اختبار استُعمل:  4

( 0.887رات استراتيجيو التكمين الاداري )لفق المعامل قيمة بمغت وقد ، الإحصائية للبستمارة البيانات لتحميل
 .  ليا عالي ثبات عمى تدل قيم وىي( 0.880ولفقرات خفة الحركو الاستراتيجية )( 0.901ولفقرات فرق العمل )

  :الآتية الإحصائية الوسائل اُستعممت:  5
 . المبحوثين للبفراد الشخصيةرات المتغي تعكس التي البيانات لعرض المئوية والنسب راراتالتك .1

 المتغيرات .  بين باطالارت علبقات طبيعة لتحديد والمتعدد البسيط الارتباط معامل .2

 في ابعاد استراتيجيو التمكين (   (  المستقمة راتلممتغي المعنوي التاثير لتحديد والمتعدد البسط الانحدار .3
 ) ابعاد خفو الحركو الاستراتيجيو ( . المعتمدة راتالمتغي

 .التحميل ئجنتا الى والتوصل البيانات لتحميل SPSS vr.16 ))  الاحصائي البرنامج استخدام تم وقد .4

  :ٔػُٛتّ   انذراصت يدتًغ  -صادصا 

 لمبحث ، أما مجالًا تطبيقياً  اختياره تم   نظرا للبىميو الكبيره التي يحتميا القطاع الصحي في العراق ، فقد    
 يرفع الجميوري ( وبمامشفى رزكاري ، مشفى اربيل ) محافظة في الصحية تمثل في بعض المؤسسات المجتمع فقد

الاستراتيجية  الحركة خفة مستوى من خدماتيا ويزيد من والمستفيدين لمتطمبات العمل فييا العاممين قدرة من
 مع لانسجام طبيعة عمميم اقسام الطواري في الأطباء العاممين في عينة الدراسة تمثمت ، فيما ككل لممستشفى

( في المستشفى 26ستشفى رزكاري و)( منيم يعممون في م24طبيب ، ) (50) اجمالي عددىم بمغ ،اىداف الدراسة
 الدراسة عينة خصائص ) 1الجدول )  الجميوري  ،  ويصف

 الشخصية : المعمومات ضوء فيالديموغرافية  الدراسة عينة خصائص ) 2جدول )
خظائض  انؼُّٛ

 انؼُّٛ

 

50 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اَثٗ ركر اندُش

29 21 

% 58 42 

انؼُٕاٌ 

 انٕظٛفٙ

طبٛب 

 اختظاص

 يمٛى دٔر٘ لذويمٛى ا

8 8 34 

% 16 16 68  

انًؤْم 

 انؼهًٙ

 اخر٘ دكتٕراِ ياخضتٛر بكانٕرٕٚس

38 9 3 _ 

% 76 18 6  

انذٔراث 

 انتذرٚبّٛ

 فاكثر -10 9 -6 5 -3 غٛر يشترن

12 25 4 9 

% 24 50 8 18 

صُٕاث 

 انخذيّ

 فاكثر - 16 15 -11 10 -5 5الم يٍ 

16 20 6 8 

% 32 40 12 16 

  ارفك ثشذح

5 

 ارفك

4 

 ِؾب٠ذ

3 

 لا ارفك

2 

 لا ارفك ثشذح

1 
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وان   ، العينة من (58%) شكمت الذكور نسبة ان نلبحظ لمبيانات ، والنسبة المئوية التكرارات احتساب بعد     
 البكموريوس شيادة عمى الحاصمين من اغمبيم ، المبحوثة المستشفيات في دوريين مقيمين ىم العينة من (%68)
 راوحتت فيما ، 3- 5 بين ما عددىا راوحت تدريبية راتبدو  المشتركين منمن افراد العينو ىم  (%50)،  (%76)
 .سنوات(  10 - 5 )بين ما منيم  (40%) خدمة سنوات

 الجزء الثاني : الاطار النظري 
 اولا : ما المقصود بالتمكين 

 ظيورو  الأعمال منظمات فمسفة في جذرية تغييرات احداث الى الاعمال عالم في الكبيرة البيئية التغيرات دعت    
 السياسية البيئة في حدثت التي التغيرات لتمك كنتيجو العاممين الأفراد نحو التوجو إلى تدعو جديدة مفاىيم

 Wilkinson, 1998) والديمقراطية الحضور من أوسع مساحة منحيم ثم ومن ، وأمريكا أوروبا لدول والاقتصادية
 1982 عام( Peter & Watermen) أفكار إلى نالتمكي فكرة وظيور التغيرات ىذه البعض ينسب حين في( 44:
( Drucker) من كل قدمو ما عن فضلب( . التميز عن البحث) كتابيما في المميزة الأفكار ىذه قدما عندما

 النظام ونياية البيروقراطية إلغاء ضرورة تتضمن والتي  الجديدة الفكرية المنظومات عمى تركيزىما في( Kanter)و
 المعاصرة بصيغتو التمكين لمفيوم والنظري الفكري الإطار شكمت الفرقي، والعمل اللبمركزية نحو والتوجو اليرمي
 المفاىيم من إذا التمكينف. المعرفة عمى المستندة المتعممة المنظمات نحو التحرك في تبذل التي النشاطات من كجزء

 والثقة الفريق وروح التعاون من راقية تمستويا إلى المنظمة المعاصرة في البشري بالعنصر ترتقي التي المعاصرة
 يقوم للئدارة المعاصرة النظرة ضوء وفي ( .2006 )ممحم، المبادرة وروح والتفكير المستقل، والإبداع، بالنفس،
عطائو المسئولية، من قدراً  فرد كل بتفويض المديرون  في العاممين مشاركة وكذلك بنفسو، لإدارة عممو الفرصة وا 

 أعضاء في والمشرفون المديرون يثق حيث التنفيذ، كيفية لتقرير الحرية من قدراً  منحيم مع مموع يجب ما تحديد
وميما .  (7: 2010، مسئوليتيم ) الرقب تحمل عمى وقادرين ناضجين كأفراد  يعاممونيم ولذلك العمل، فرق

الذي يجسد رؤية موحدة، ولعل  استرسمنا لتحديد مفيوم التمكين فأن ىناك من الكتاب من وصفوا التمكين بالاتجاه
السبب في ذلك يعود إلى وضوح الرؤية الفكرية التي أنطمق منيا الباحثون والكتاب في تحديد مفيوم التمكين بدقة 
من دون اختلبفات كبيرة بشكل يجعل من ىذا المفيوم واضحاً دون ضبابية أو اجتيادات تجعل منو ىدفاً ىلبمياً 

يفو، وفي ىذا السياق يُحدث التمكين تغيراً في علبقات القوة داخل المنظمات التي تتبناه ، متحركاً يتحدى إمكانية تعر 
أي نقل قوة صنع واتخاذ القرارات من موقعيا التقميدي في قمة اليرم المنظمي إلى مواقع أدنى تكون أكثر قرباً من 

( ، والتي لم Command of Control Organizationمواقع العمل الفعمية ، كبديل عن منظمة التحكم والأوامر )
  تعد عمى أغمب الظن مناسبة لمواجية متطمبات بيئة المنظمات المعاصرة .

التمكين بأنو محاولة نشر ومشاركة القوة في كل مكان من المنظمة، عمماً أن  (Daft, 1992 :502)فقد وصف 
(Eccles, 1993في ىذا التوجو أكد أن التمكين يعني منح العاممين )  ما يكفي من السمطة والقوة والموارد وحرية

إلى التمكين  (Steven, 1993: 37)العمل لتجعل منيم أفراد قادرين عمى خدمة المنظمة بفاعمية. في حين أشار 
إذ أنو يعني أشياء عديدة تمكن العاممين من صنع   (TQM)بأنو الشيء الأكثر أىمية في إدارة الجودة الشاممة 

فقد وصف التمكين بنوع من الشمول،  (Hellriegel et al., 1999 :508)ة بالمنظمة. أما التغيرات الضروري
بوصفو أنموذجا جديداً ليعكس مشاركة المسؤول في التأثير والسيطرة عمى التابعين لو، وفي أثناء أداء ذلك فأن 

ف المنظمة، إذ يمنحيم القدرة المسؤول يقوم بإشراك الموظفين )فردياً أو ضمن فريق( في تقرير كيفية تحقيق أىدا



                                                                                      

 م5104السنة/                          داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                         41دد ـالع 7المجلد      

 

  166     

دراك العمل بشكل واضح. ويتفق مع  عمى إدراك المعاني والمنافسة والتصرف الذاتي )الشخصي(، وىذا يولد فيم وا 
( ، في تعبيره عن التمكين بأنو منح الأفراد العاممين الصلبحيات الواسعة Robbins, 1998,165ىذا المنطق )

 طوير الخدمات المقدمة لمزبائن.لاتخاذ القرارات الخاصة بأوجو ت
( تعريفاً لمتمكين يركز فيو عمى حاجة فرق العمل إلى التمكين Krajewski, 1999 ,302 وضمن توجو آخر قدم )

ويذكر أن التمكين يعني منح فرق العمل المشكمة في المنظمات مسؤولية اتخاذ القرارات والنتائج المترتبة عمييا 
التمكين بصورة متماثمة من مفيوم المنظمات  Shermerhorn et al, 1997)ف )عوضاً عن الإدارة . كما وص

المتعممة إذ أنو رأى من التمكين العممية التي يقوم بيا المدراء وبواسطتيا بمساعدة العاممين عمى اكتساب واستعمال 
 Ivancevich et)ا يتفق مع الميارات والسمطة التي يحتاجونيا لاتخاذ القرارات التي تؤثر فييم وفي عمميم، وىذا م

al., 1997 :219)  الذي أشار إلى أن التمكين ىو عممية يساعد بيا المدراء الآخرين لاكتساب واستخدام القوة التي
 ,.Hellriegel et al)يحتاجونيا لاتخاذ القرار الذي لو تأثير عمييم وعمى العمل، وفي مطمع الألفية الثالثة أشار 

فو العممية التي يتم بموجبيا إعطاء أو منح العاممين السمطة، والميارات، والحرية لمقيام إلى التمكين بوص (2001
( ونص فيو عمى أن Griffin, 1999.159بوظائفيم ، وفي ىذا الصدد لابد من الإشارة إلى التعريف الذي أورده )

مسؤولية إنجازه وصنع القرارات اللبزمة التمكين ىو عممية تأىيل الأفراد العاممين لتحديد أىداف العمل الممقاة عمييم 
لذلك واتخاذىا ، فضلًب عن حرية التصرف في معالجة المشكلبت التي تواجييم وحميا ضمن مجالات السمطة 

 استراتيجية"مما سبق يتبين ان التمكين عبارة عن  والمسؤولية المتاحة ليم من قبل المستويات الإدارية الأعمى .
العاممين  بنفوس  منظماتيم من خلال زرع الثقة إدارة في العاممين جانب من الفعمية كةعمى المشار  تقوم إدارية

 في الإبداعي والتصرف ، والتفكير المشكلات الفعمية في حل والمشاركة القرارات ومنحيم قوة التصرف، واتخاذ
 " .النتائج والرقابة عمى المسؤولية وتحمل المواقف،

 : ينلمعامم الإداري التمكين فوائد
 أكثر العمل جعل إلى يؤدي مام وجو، ، أفضل عمى البشرية الموارد استغلبلو الأداء  فعالية الإداري التمكين يضمن
 Fragoso, 1999) : 74,)   يأتي ما الاخرى الإداري فوائد التمكين أىم ومن . تحفيزًا وأكثر قيمة
 .البيروقراطية غياب نتيجة الميام إنجاز في السرعةمع  وجودتيا الخدمة نوعية تحسينو المنظمة  فعالية ضمان .1

 الإدارية لمشؤون الوقت المزيد تكريس من تمكينيم الأعمال و بتنفيذ يتعمق فيما العاممين والتزام دافعية تحسين .2
  .اليامة

 .والميني الشخصي بالتوازن بالإحساس والمتميزين، ويزودىم الموىوبين الأفراد تحديد من المديرين تمكين .3

 أعماليم، لتنفيذ الفعالة والطرق البدائل لإيجاد الفرصة ويمنحيم ، العاممين لدى الإيجابي الشعور التمكين يعزز .4
 . الرضا الوظيفي لدييم يعزز كما

 ألً ٚرغذٖ فٟ اٌزغ١١ش، سغجخ أوضش ٘ٛ اٌّّىٓ فبٌّٛظف ٚاٌزغذ٠ذ اٌزط٠ٛش ثشاِظ فٟ إٌّظّخ ِغبػذح .5

    .ٌٍزغ١١ش ِمبِٚخ
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 الميمة ، القوة ،الالتزام ، الثقافة 2004 سعد بن مرزوق العتيبي  14

 اٌشخص١خ ، اٌزؤص١ش الإداسح اٌّؼٕٝ ، اٌّمذسح ،ؽك 2008 ومعايعة اندراوس  15

 ؽفض .اٌفؼبي الارصبي .١ٍٓاٌؼبِ رذس٠ت .اٌؼًّ فشق‘اٌغٍطخ رف٠ٛط 2009 ورشيدة المعاني  16
 .اٌؼب١ٍِٓ

 ة بحسب اراء الباحثين والكتابالمصدر: من إعداد الباحث

 إٌؾٛ ػٍٝ ٚ ،لتوافقيا مع اىداف الدراسة (  14: 2013)ػفبٔخ، اٌزٟ رٕبٌٚٙب اٌجبؽشالأثؼبد  اػزّبد رُ ٚلذ

 : اٌزبٌٟ
 :المعمومات ومشاركة الاتصال 1-
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 بالطريقة التصرف لمموظف يمكن لا فبدونيا القرار، اتخاذ عممية في عمييا تمديع ميما جانبا المعمومات تعد  
الرشودي ) والثقة المشاركة عمى لاحتوائيا الرئيسية الأبعاد من تعتبر فيي لذا بالتصرف، تمنحو الثقة التي الصحيحة

 كافية وبمرونة ملبئمة صورةب أفكاره نقل من القائد تمكين ثم المعمومات ( ، والاتصال يسيم في تبادل17: 2009،
 2008، ) )الجميمي الجيود من كثيراً  ويختصر ، والابتكار الابداع مبدأ يعزز الفاعل الاتصال أن كما لممستقبل،

 تظير الحساسة لممعمومات الوصول حرية أن ( Harari, 1999:28-31ويرى ) الناجحة . المؤسسات ( في36:
 حرية عنصر توفر العاممين ، ويدل لتمكين الأساسية المحتويات أحد لثقةا تعتبر المنظمة حيث داخل الثقة درجة

 الاتصال ضرورة في الانفتاح عنصر ويعتبر المنظمة، ىذا داخل الاتصال لزيادة الحساسة الوصول لممعمومات
 . العاممين تمكين لبرنامج

  :العمل فرق بناء  2-

 من أساسي جزء العمل فرق إذ إن طبيعي، بشكل العمل قفر  تبرز حتى العمل تصميم إعادة عمى المنظمة تعمل  
 .منفرداً  يعمل الذي الفرد من أفضل أفكارىم وقراراتيم تكون جماعي بشكل يعممون الذين العاممين تمكين عممية
 فالعاممين ، وكفاءة بفاعميو الموارد استيلبك وترشيد المشكلبت في مواجية الجماعي لمعمل الميم الدور بسبب
 محمل عمى وتؤخذ احتراميا يتم أفكارىم جماعي وأن معاً وبشكل يعمموا أن يشعروا بأنيم يمكن ان يجب ينالممكن

 والانتماء الولاء درجات زيادة في تتمثل حقيقيو قوة يجمب الجماعية المشترك بالمسؤولية الشعور إن الجد،حيث
 ( . 2004: 45والالتزام،)عارف،

 :التأثير  3-

 تولد إذا التمكين عمى إيجابي  اثر ذات تكون الفرد ميمة أن في الأداء ويعني والتقدم العمل ربتطوي يتعمق وىو   
 الممكن فالموظف .لميامو بإنجازه يتعمق الوظيفي وفيما وضعو في تغيير إحداث من شأنيا بأن وقناعة فيم لديو
 ودوره نفسو قيمة العمل ويدرك مميا عمى سيطرتو يستشعر عندما وخاصة ،من غيره أكبر بشكل العمل قيمة يدرك

 ويرى ،المنظمة  في مصمحة تصب التي مساىمتو ولو دوره لو ميم عنصر بأنو ويشعر النتائج، عمى في التأثير
 لمفرد الداخمية الدافعية من يزيد الذي الامر، عمل منفصل  من بو يقوم ما زاوية من فقط وليس شاممة بنظرة الأمور

 أمور عمى او يسيطر يؤثر الفرد كان إذا الشعور او الإدراك ىذا يأتي ذاتيا ولا الوظيفة من الدافعية النابعة تمك
 ) المنظمة أىداف تحقيق في تسيم شؤون ىامة في تأثيره لمفرد كان إذا وينمو يتكون عممو، ولكنو في الأىمية قميمة
51:  (Herzberg, 1999 . 

 :العاممين  حفز  4-

 بأىداف عمييا العاممون يحصل التي والتقدير المكافآت ربط يتم أن يجب لنجاحا التمكين لجيود يكتب لكي  
 فرق خلبل من العمل أداء نحو تفضيل اتجاىاتيا مع يتلبءم لممكافآت نظام تصميم طريق عن وذلك المنظمة،

 ئاتالمكاف المنظمة توفر لا عندما الأرضية سيفقد التمكين برنامج ( ان39: 2008  العمل ،  )الجميمي،
 المنظمة، وأىداف غايات تحقيق نحو العاممين دافعية زيادة إلى تؤدي بالأداء العوائد عندما تربط أنو المناسبة،إذ
 .(   (Spreitzer & Mishra, 1999: 160المنظمة  بنجاح مكاسبيم ربط عن طريق

 :القوة   5-
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 تأخذ أن نتوقع فإننا ، تغييراً  سيتضمن كينلمتم برنامج تبني ، وبما أن وليمة يوم في العمل بيئة تغيير يمكن لا
 بالتمكين المقصود وتوضيح شرح يتم أن التمكين، و يجب لبرنامج الجديدة لإيجاد المتطمبات وقتيم والعاممون الإدارة

 عمى لمحصول ماسة حاجة ىناك التمكين برنامج تنفيذ ومتطمبات وظائفيم ، و قبل بواجبات يتعمق فيما لمعاممين
تنفيذ  نحو جوىرية خطوة يشكل وىذا لممرؤوسين، السمطات بعض عن التنازل في التخمي أو المدراء دعمو  التزام

 إلى وبالنسبة .بيا المختصين بأعماليم يتعمق ما بكل في التصرف الحرية من المزيد منحيم خلبل من .التمكين
 (2010 :16)الجعبري، ، ومسؤوليتيم تيمسمط زيادة في الرغبة لدييم تكون أن الوقت ينبغي نفس في فإنو العاممين

. 

 ود بفرق العمل صثانيا : ماالمق

 قد المجوعات عن وامتيازه العمل فريق مفيوم تطور أن العمل، إلا مجموعات مفيوم من العمل فريق مفيوم انبثق
 من العمل يقفر  بناء يعتبر . للؤىداف وتحقيقًا ونجاحًا نضجًا أكثر العمل فرق من جعمت فوارق إلى ظيور أدى
قديم  ولكنو ، جديدًا شيئًا ليس ، كفريق العمل أو العمل فرق مفيوم إن الحديثة . الإدارية والممارسات المفاىيم أىم
 في جديدًا معنىً  المفيوم ىذا أخذ العقود الأخيرة وفي . الرياضية والألعاب ، الدينية بالتجمعات ارتبط وقد ، جدًا

نحو  لمتحرك والمساعدة المشكلبت لحل ضروريا وأصبح ، وعظيمة مفيدةنتائج  بذلك وحقق ، المنظمات
 إلى التفكير الحاجة أن القول يمكن العمل فرق مفيوم بروز لأسباب وكخلبصة( .   Betty,1997;26)المستقبل
 وكذلك ، فردي بشكل الإبداعي التفكير في إنجازاتيا تفوق فعالة حمول عنو ينتج والذي الجماعي بالشكل الإبداعي

 عمى من تدريب لذلك يستمزم ، وما بفعالية الأعمال لأداء الفرق خلبل من كنتيجة لتمكينيم العاممين أداء تطور
من  كثير تناول وقد. البشرية مواردىا بغية  تطوير الفرق ، مفيوم تتبنى المنظمات جعل مما ؛ المختمفة الميارات
 من معين لتحقيق ىدف تشكيميا يتم الأفراد من جماعة " بأنو ريقالف عرفاذ يُ  العمل، فريق بناء تعريف الباحثين
 ." المشتركة والمسئولية بالالتزام الشعور بينيم ويسود متبادلا تعاونًا فييا الأفراد يبذل ، مشتركة مجيودات خلبل
 : التالية الخصائص ليا الأفراد من مجموعة : بأنو (Moxon,1993 :4) ويعرفو

 مشترك ىدف . 

 المجموعة نحو المجموعة في فرد كل قبل من بالانتماء الشعور . 

 متبادلة عمل ميام . 

 المجموعة في السموكيات لتنظيم وعادات قيم عمى متفقون  

 تكاممية لدييم ميارات ، الأفراد من قميل عدد : بأنو الفريق ( Katzenback , Smith ,1994:40يعرف ) كما   
 ) يعرف  . كذلكعنيا المسئولية في مشتركين ويعتبرون أنفسيم ، مشتركة عمل وطريقة ، أداء بأىداف وممتزمين

French& , Bell  1990 :126 )المنظمة ثقافة لتغيير كأسموب وآلية يصمم تدخمي نشاط : بأنو الفريق بناء ، 
 تقنيات دىإح "في حين اشار البعض الى ان بناء الفريق يعد أىداف معينة . ولتحقيق الأفراد ممارسات تحسين بغية

 ، متعددة ،وميارات مترابطة ميام ذوي ، الأفراد من مجموعة إشراك عمى تقوم التي ، ،المخطط التنظيمي التطوير
 سمطة ولديو ، الأعضاء من مناسب بعدد ، قصيرالأجل أو طويل عمل فريق ضمن إجبارية أو اختيارية بصورة
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 المتبادلة بالثقة مفعم جو وخمق والتعارف لممشاركة ميل ولدييم، بينيم جماعية ،ومسئولية الميام لأداء مناسبة بدرجة
 ) :كفريق لعملل سماتيمكن اعتمادها ك أبعاد ثمانية وان هناك " ،خارجي أو داخمي مستشار بمساعدة وذلك ،

 (325 :1998،والعبابنة نصير
 أنشطة في بالمشاركة مواىتمامي ، الفريق الاجتماعات أعضاء حضور مدى في البعد ىذا ويتمثل :المشاركة  .1

 .النظر والمعمومات وجيات لتبادل الفريق لقاءات في واستمرار ، بحرية ، والتكمم فعالة وبصورة الفريق

 تنفع حمول إلى لمتوصل معًا والعمل متكامل ، جماعي بشكل الأفراد بين التعاون وجود درجة وىو  :التعاون .2
 .الجميع

 المواقف عن لمتنازل ببعض بعضيم ،وتأثر مفتوح بعقل الآخرين أراء لقبول عضو كل ميل درجة وىي :المرونة .3
 .الميام لأداء ومتنوعة متعددة مسئوليات والميل لتحمل ، الفريق لصالح الثابتة

 ، الآخر البعض لمشاعر بعضيم من جانب الإساءة عدم نحو الفريق أعضاء لدى الميل درجة وىي :الحساسية .4
 .القرارات اتخاذ عند بالأفراد والاىتمام ، نفسي مريح جو خمق عمى والعمل

 الفريق تواجو التي الصعبة المواقف عمى مجابية وقدرتيم ، الفريق أفراد لدى الميل درجة وىي :المخاطر تحمل .5
 عمى مواجيتيا الأعضاء لحفز وذلك ؛ والاستراتيجيات الخطط في الضعف وتحديد نقاط بيان عمى والعمل ،

 وتذليميا

 أىداف انسجام يتطمب وىذا . أىدافيا بإخلبص لتحقيق والعمل لممنظمة بممكيتو الفرد شعور درجة ىو :الالتزام .6
 لمتعبير وذلك ؛ العاطفي ليم الدعم وتوفير الأعضاء، بين لمميام العادل والتقسيم ، أىداف الفريق مع المنظمة

 .جماعية بصورة نظرىم وجيات عن

 لحل عممية مقترحات تقديم عمى ،والعمل الميام لأداء بعضيمل الفريق أعضاء مساعدة درجة ىو :التيسير .7
 .يواجييا الفريق التي العمل وقضايا ميام وتوضيح ، الفريق ضمن ولتسوية التراعات ، المشكلبت

 مساعدة بصورة المشكلبت وحل ، عن التخطيط للآخرين المعمومات لتقديم الأعضاء ميل درجة وىي :الانفتاحية .8
 .وعاداتيمم وقيميم نظرىم ووجيات مشاعرىم عن لأعضائو في التعبير والحرية ، لمفريق

 : العمل فرق فوائد
 السموكية واتجاىاتو وخبراتو معارفو كل عضو يقدم حيث ، العمل فرق باستخداميا عديدة فوائد المنظمات تحقق   
 أن منيجية كما خلبل من كسبي الفريق أن كما . للؤىداف وتحقيقًا حيوية ضمنيا أكثر العمل ويكون .الفريق إلى

 بين عمل العمل وآليات المعمومات وتنتقل ، الإنجاز في أكثر فعالية الفريق منيجية عمل خلبل من يكسب الفريق
 كيف يخفي ولا . ووضوح بسيولة بين الأعضاء العمل وآليات المعمومات وتنتقل ، الإنجاز في أكثر فعالية الفريق
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يجاد المشكلبت تحميل يسيل مما ، الإبداعية والأفكار لاقتراحاتالمبادرات وا العمل فرق تشجع  الحمول المناسبة وا 
 العممي التطبيق نتيجة الفريق أعضاء لدى ورسوخيا والميارات الخبرات اكتساب إلى إضافة . ليا

 . ( 148: 2000والممارسة)مرعي،
 

 ثالثا : مالمقصود بخفة الحركة الاستراتيجية 
المستقبمية  توجياتيا المنظمات وتطور افق اتساع مع ستراتيجيةالا الصبغة المنظمة حركة خفة مصطمح اخذ
 تفوقيا الاستراتيجي عمى البيئية لمحفاظ التحولات وتيرة مواكبة عمى اكثر قدرة تكون ان المنظمات عمى يفرض والذي

 وامتلبكيا المنظمات رازإب في كبير ليا اثر والتي الحديثة المفاىيم من الإستراتجية الحركة خفة مفيوم ، و يعد  
( . عمما بان .63:2013 التنافسي )الغزالي ، تفوقيا وسرعة ودقة أدائيا تفسير المعاصرة وكيفية والنظرة السمة

الاىتمام بخفة الحركة الإستراتيجية ظير لأسباب تتعمق بالصعوبة التي تعتري إجراء عمميات التغيير وفقاً لممدخل 
يصبح التغيير بمثابة معركة تشن ضد العمميات القائمة، الأنظمة الإدارية المستخدمة، لذا ظيرت  التقميدي، وعندئذٍ 

خفة الحركة الإستراتيجية بوصفيا توجو منتظم نحو التغيير عندما يكون ذلك التغيير مطموباً، لذلك فيي توجو 
مفيوم خفة الحركة ل لاطار العاما عمىورغم اتفاق الباحثين مستمر تتبعو المنظمة لتعظيم حالات النجاح. 

الإستراتيجية عندما يؤكدون بأنيا مجموعة من الفمسفات والقدرات المتكونة التي تعمل سوياً لتمكين المنظمة لمتوجو 
الا ان ىناك تباين في تعريفيا (  2011المستمر نحو الفرص الجديدة التي تظير في بيئة الأعمال )نوي ، ضيف ،

 اعماليا تغيير عمى القدرة المنظمة تمنح التي المرونة والسرعة" بانيا يصفيا (  D’Aven, 1994,77)اذ يصفيا
 ,Beannen & Doz)تعترضيا. اما  التي المخاطر اسواقيا ومواجية في الحاصمة لمتغيرات الاستجابة اجل من

 للؤسواق مطموب ىو اوكم النموذجي الوقت في حقيقية راراتق اتخاذ عمى القدرة" بوصفيا فيعرفانيا  (4 :2010
 والاستجابة التعرف عمى المنظمة قابمية( Long, 2000: 6 )  يا ويصف ."الاخرى راتيجيوالاست والظروف المتغيرة

 بطريقة والييكمية السياسية اتر التغي وتنفيذ الضرورية غير الازمات تجنب وكذلك والييكمية، السياسية لمتحديات
  ."ونظامية محددة

 والسيل السريع التحرك عمى  المنظمة قدرة ىي راتيجيةالاست الحركة خفة ان بوضوح نلبحظ تقدم مما
 القدرة المنظمة تمنح التي والسرعة المرونةمن خلبل اكتساب  ،غير المتوقعو  المتغيرة مواقفلم الاستجابة لتحقيق 

 متنوعة راتقد يتطمبالمناسب ، وىذا نتيجة لامتلبكيا القدرة الحقيقيو لاتخاذ القرارات في الوقت  اعماليا تغيير عمى
 أبعاد تمثل والتي بانواعيا الموارد وتوجيو وتدفق ، المسؤولية وتحمل الجماعيزام والالت ، راتيجيةالاست كالحساسية

 .راتيجيةالاست الحركة لخفة جوىرية

 الاستراتيجيية :  الحركة خفة أىمية
 الحركة خفة ىو التغيير السريعة البيئة في لمنظماتا نجاح مفتاح فان ،(  Ojha, 2008: 36ا لـ )طبق   
 الفرص من للبستفادة المفاجئ التغير الأحيان بعض وفي الدعم، تقديم عمى القدرة في تتمثل التي ،تراتيجية الاس

 بدقة الاىداف من الكثير تحقق ان من المنظمةتراتيجية الاس الحركة خفة تمكن إذ ، المتغير السوق في المتاحة
 تعكستراتيجية الاس فالخفة( .  Long, 2000: 49) والذكية المرنة التنافسية التحركات بتطبيق كالبدأ ة،وسرع

 ,Lengnick-Hall& Beck) و لحميا  والاستدلال المعقدة المشاكل تعريف وتعمم  تطوير عمى المنظمة راعةب
 يسمح مما ، البيئة لتقمبات والفعال السريع الرد من المنظمة تمكنتراتيجية الاس الحركة خفة ان كما( ،   3 :2009
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 & Abd Aziz  ))   لممنافسة ميم متطمب اليوم القدرة ىذه تنمية ليصبح متفوق، تنافسي موقع بتأسيس ليا
Zailani, 2011, 457، بيدف المنظمة داخل لمبحث الاول جانبين في مطموبةتراتيجية الاس الحركة خفة ان إذ 

 اي(   ( Long, 2000: 35  بوضوح حوليا من البيئة لمعرفة المنظمة خارج والثاني  ، الأساسية الكفاءات فيم
 أجل من ليا النظيرة المنظمات او الحمفاء وتحديد الأساسية المنظمة راتقد لتحديد ضرورية انيا اخر بمعنى

 الاحداث عمى نفتاحوالا والمرنة الفطنة صفة المنظمة عمى تضفي انيا كما عملبئيا، لمشكلبت حمول الى التوصل
 ضوء في اتجاىيا وتغيير ، السابقة راتالخيا تقييم لأعادة مستعدة ادائم فيو تكون حال في يضعيا بما الجديدة،
  Doz& Kosonen, 2008:376 ) . ) الجديدة راتالتطو 
 : الاسترتيجية الحركة خفة أبعاد
 Doz )اقترحيا التي الاساسية الثلبثة الأبعادعمى اتفافيم  عمى التطبيقية، بحوثيم معظم فيين الباحث اغمب اكد  

& Kosonen, 2008 ،  اوانسيابية وتدفق ،اوالالتزام الجماعي القيادة وحدة ، راتيجيوالاست الحساسيةوالتي تتمثل 
  : الموارد

يع من راتيجيو : يمثل مدى وعي المنظمو بالتوجو الاستراتيجي ليا وادراكيا لممسمك الذي تستطالاست الحساسية .1
 التصرف او والرد بسرعة فييا المؤاتية الفرصخلبلو تحقيق رؤيتيا ورسالتيا واىدافيا الاستراتيجيو من خلبل فيم 

 .  المنافسين من اسرع

او الالتزام الجماعي : يعكس قدرة المنظمو عمى صياغة القرارات السريعة واليامة والالتزام يمثل  القيادة وحدة .2
بين قيم الفرد واىداف المنظمة والاندماج في النشاط الذي يمارسو الافراد  الضمني تفاقالا ومدى ولاء الافراد 

 . محدد ىدف لتحقيقفي فرق العمل المبدعة 

سيولة الموارد : يشير الى مدى قدرة المنظمة عمى تشكيل نظم اعماليا بسرعة وخفة يتسنى ليا التغيير المطموب            .3
مواردىا بسرعة وبشكل منتظم ، لتتمكن من وضع صيغ  توجيو واعادة و نشر تنظيموفضلب الى تمكنيا من 

  استراتيجية مرنة .

 

 لمبحثلجزء الثالث : الاطار العممي ا
 انذراصت :  يتغٛراث ألا  :   ٔطف 

ق وًتشخيصا لابعاد استيراتيجيو التمكين الاداري )الاتصال ومشاركو المعمومات ، بناء فر  وصفا الفقرة ذهه تعرض
تيجية )الحساسيو  الحركة الاسرا ، وابعاد خفةمستقلب متغيرا فياالعمل ، التاثير ، حفز العاممين ، القوه ( بوص

فرق العمل )المتغير الوسيط(  ، ا متغيرا معتمدا ، بوجود  هالاستراتيجيو ، انسيابيو الموارد ، الالتزام ( بوصف
 المطمق التشتت لتقدير )الانحراف المعياري الحسابي، طالوس(الوصفية  الإحصائية الأساليب بعض باستخدام
  : الآتي تؤشر النتائج فأن ثم ومن .)4)و( 3الوسط كما ىو موضح بالجدول ) عن العينة أفراد لإجابات

 آراء أكدتفقد  ( ،(x1-x2لمفقره    أعمى بدرجة الاستجابة شدة بعد الاتصال ومشاركو المعمومات : تتركز .1
ىذا ازدياد العمل بروح  زملبء العمل ويعني بين والمساعدة التعاون من أجواء بتوافر ورىمشع عمى المبحوثين
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الفريق باعتراف الاطباء بالمشاركة بالمعمومات فضلب عن سيولو التواصل مع رؤساء العمل . بمغ الوسط 
 ( . 0.946(  والانحراف المعياري ) 3.620الحسابي العام ليذا البعد ) 

 تتركز( و  0.573( وانحرافا معيارا ) 3.746لعمل : حقق ىذا البعد وسطا حسابيا عاما بمغ )بعد بناء فرق ا .2
ميل المبحوثين العالي للبلتزام بالميام الجماعيو  ىذا ويعني( x8-x9-x10في ) أعمى بدرجة الاستجابة شدة

 العمل .  مجموعات أعضاء بين الثقة لتوافر مستوى من 

( بسبب امتلبك الافراد المبحوثين  x13 –x14لمبحوثين اىتماما واضحا لمفقره  )ا بعد التاثير : سجمت آراء .3
 3.47القدره عمى التاثير بالافكار الايجابيو والمساىمو في انجاز الاعمال وجاء ىذا البعد بوسط حسابي قدره )

 ( . 0.943( وانحرافا معياريا بمغ )

( بانحراف 3.160( اذ بمغ الوسط الحسابي ) (x19عد لمفقره ليذا الب الاستجابة شدة بعد حفز العاممين : تتركز .4
 ( وذلك لاعتماد اداره المستشفى لنظام المكافات كاسموب لتحفيز العاممين فييا ، كما اتجيت 1.314معياري )

بالمبادرات الشخصيو ، وتشجيع الافكار المتعمقة بتحسين الاداء  الاىتمام محدودية إبراز آراء المبحوثين عمى
( 2.980و ) ) 2.880( التي جاءت بالوسط الحسابي )x20- x22الفقره )ين ذلك من خلبل كل من تب

 ( عمى التوالي .0.979( و)1.042والانحراف المعياري )

 تزيد كميا  كانت(  القوة) بعد فقرات لجميع الحسابية المتوسطات أناعلبه ( 3الجدول ) من بعد القوه : يتضح .5
والانحراف المعياري (  3.956التي جاءت بالوسط الحسابي ) (3 )  بالقيمة عنو المعبر التام المتوسط عن
( فضلب عن 0.695( وانحراف معياري )4.080باعمى وسط حسابي ) ) x26الفقرة ) جاءت وقد ( ، 0.676)

( والانحراف  المعياري لكل منيما 4.000( و)4.020( التي جاءت بالوسط الحسمبي )  x29 –x30الفقرة )
 . ألافراد المبحوثين  قبل من الفقرة ىذه عمى الموافقة من جداً  مرتفعة درجة وجود إلى ذلك التوالي  ويشير عمى

فرق العمل : تمثل فقرات ىذا البعد المتغير الوسيط ، وقد بمغ الوسط الحسابي لعموم الفقرات بعد فاعميو .6
فقرات ىذا البعد  عمى الإجابة أن متوسطات يبين ادناه (3الجدول )و ( ،  0.999( بانحراف معياري )3.351)

( 1.045( و)1.156وانحراف معياري ) x31 –x37)( لمفقرتين )3.640تراوحت بين اعمى وسط حسابي بمغ )
 .(  0.934( بانحراف قدره ) 2.940( البالغ ) x33لكل منيما عمى التوالي ومابين اقل وسط حسابي لمفقره )

 ظّٓ ٠ؼٍّْٛ أُٙ اٌّٛظف١ٓ ٠شؼش ِّب ِّب اٌفمشر١ٓ ٘بر١ٓ ػٍٝ اٌّٛافمخ ِٓ خِشرفؼ دسعخ اٌٝ ٚعٛد رٌه ٠ٚش١ش

 الأ٘ذاف.. ٚٚاظؾخ ِزىبٍِخ ِٕظِٛخ

( ادناه تفاصيل ابعاده ، فقد بمغ 4اما بالنسبو ) لممتغير المعتمد ( خفو الحركو الاستراتيجيو فقد اوضح الجدول ) 
 أن تؤكد ىذه ،النتيجة( ٟٚ٘ ل١ّٗ فٛق اٌٛعػ  0.820( ٚالأؾشاف اٌّؼ١بسٞ )3.425السط الحسابي الكي لمجمل ابعاده )

 الإعتبار بنظر اخذنا ما إذا منطقية نتيجة وىياستراتيجيو  حركة خفة تمتمكاربيل  مستشفيات في الطوارئ اقسام
 :الآتية بالأبعاد المتغير ىذا قيس،  ظميا في تعمل التيالمقبولو  البيئية الظروف
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انتكٍٛ الادار٘ 3

 ٔ 

 

 التكٌن الاداري
الوسط  اعارض بشدة اعارض محاٌد اتفق اتفق تماما

 الحسابي
الانحراف 
 % ك % ك % ك % ك % ك المعياري

 

X1 8 66 22 44 62 24 3 6 5 61 30511 60647 

X2 62 24 29 58 8 66 6 2 - - 40141 10698 

X3 7 64 36 62 9 68 2 4 6 2 30821 10811 

X4 8 66 68 36 65 31 6 62 3 6 30441 60191 
X5 62 24 61 21 69 38 7 64 2 4 30461 60628 

X6 2 4 27 54 63 26 8 66 - - 30461 10863 

 10946 30621 25033 620671 62 المعدل

X7 5 61 32 64 9 68 2 4 2 -4  30721 10858 

X8 3 6 42 84 4 8 6 2 - - 30941 10469 

X9 61 21 23 46 67 34 - - - - 30861 10728 

X10 65 31 29 58 3 6 2 4 6 2 40611 10839 

X11 8 66 21 41 64 28 5 61 3 6 3.511 10173 

X12 4 8 68 36 22 44 4 8 2 4 30361 10898 

المعدل
 

690668 23 70332 30746 10573 

ثير
التا

 

X13 4 8 28 56 64 28 4 8 - - 30641 10749 

X14 7 64 23 46 21 41 - - - - 30741 10694 

X15 7 62 66 22 29 58 2 4 6 2 3042 10859 

X16 64 28 62 24 66 22 61 21 3 6 30841 60265 

Z17 7 64 66 32 64 28 66 22 2 4 30311 60192 

X18 5 61 63 26 25 51 3 6 4 8 30241 60116 

 10943 3047 630333 260333 610334 المعدل

مين
عام

ز ال
حف

 

X19 6 62 22 44 3 6 62 24 7 64 30661 60364 

X20 - - 68 36 64 28 62 24 6 62 20881 60142 

X21 3 6 66 22 25 51 5 61 6 62 30111 60131 

X22 6 2 65 31 26 42 8 66 5 61 20981 10979 

X23 4 8 24 48 2 4 9 68 66 22 30121 10377 

X24 4 8 22 44 8 66 6 62 61 21 30181 10316 

 10846 3012 320333 240333 430334 المعدل
وه
ـــ
ـــ
قـ
لــ
 ا

X25 8 66 29 58 66 22 2 4 - - 30861 10728 

X26 64 28 26 52 61 21 - - - - 40181 10695 

X27 63 26 26 42 65 31 6 2 - - 30921 10814 

X28 65 31 65 31 68 36 2 4 - - 30861 10913 

X29 63 26 26 58 4 8 4 8 - - 40121 10821 

X30 69 38 66 32 63 26 - - 2 4 40111 60161 

 10676 30956 3067 230671 72066 المعدل

 0.795 3.562  المعدل الكلً 

 X31 14 28 13 26 18 36 1 2 4 8 3.640 1.156 

X32 - - 29 58 14 28 3 6 4 8 3.360 0.920 

X33 1 2 13 26 22 44 10 20 4 8 2.940 0.934 

X34 12 24 13 26 13 26 10 20 2 4 3.460 1.181 
X35 - - 17 34 21 42 7 14 5 10 3.000 0.947 

X36 3 6 22 44 18 36 7 14 - - 3.420 0.810 

X37 12 24 16 32 15 30 6 12 1 2 3.640 1.045 

 0.999 3.351 18.285 34.571 47.144 المعدل
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( والا نحراف المعياري  3.384( الوسط الحسابي العام البالغ )4يظير الجدول )الحساسيو الاستراتيجيو :  .1
اتفاق المبحوثين عمى حرص اداره المستشفى لاشتراك العاممين في العمميو  كستع والنتيجة(  0.824)

 الاستراتيجيو لمختمف نشاطاتيا مما يعني توافر اليقضو الاستراتيجيو وامتلبكيا لموقف قيادي تجاه الرؤية
( واقل فقره 3.660( بالوسط الحسابي )x39ى فقره )عمالطوارئ ، وتراوحت الاجابات مابين ا لإقسام المستقبمية

(x41   (( 2.980ذات الوسط الحسابي  . ) 

 التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاىمية لمتغير خفة الحوكة الاستراتيجيو (4جدول )

( اعمى من المتوسط 3.602( الوسط الحسابي العام البالغ )4يظير الجدول )الالتزام وتحمل المسؤؤلبو :  .2
 الإلتزام أن عمى تدل النتيجة ىذه(  0.828المعياري ) الانحراف قيمة كانت إذ بالإجابات وبانسجام جيد

البيئية ،  التيديدات ظل الطوارئ فوق المتوسط وبدرجو مقبولو في اقسام في المسئولية ملوتح الجماعي
( بالاوساط الحسابيو والانحرافات  X47( واقل فقره )x43وتراوحت اجابات المبحوثين مابين اعمى فقره )

 لكل منيما عمى التوالي . (0.939( )3.340( و)1.010( )3.830المعياريو البالغو )

 تمتمك اداره المستشفى( )x51الفقرة ) حققتيا قيمة أعمى بين الإجابات وانسيابيو الوارد : انحصرتتدفق  .3
( واقل قيمو  0.910( ) 3.780الموارد( بالوسط الحسابي والانحراف المعياري  ) توزيع اعادة في مرونة
اء ( بالوسط الحسابي والبن العمل وعبر تجاربيا عمى اعتمادا المستشفى تتعمم( )X50الفقرة ) حققتيا

 لمموارد وبانسجام جيدة تدفق ىناك أن ( مما يعكس الملبحظة 1.126( و)2.700والانحراف المعياري )  
 ( .0.810والانحراف المعياري لو )  (3.290جيد بالإجابات ، فقد بمغ  الوسط الحسابي العامل ليذا البعد )

خفة الحوكة 
 الاستراتٌجٌه

الوسط  اعارض بشدة اعارض محاٌد اتفق اتفق تماما
 الحسابي

الانحراف 
اريالمعي  % ك % ك % ك % ك % ك 

ه 
سي

سا
ح
ال

يه
ج
تي
را

ست
لا
 X38 62 24 66 22 67 34 8 66 2 4 30641 10646 ا

X39 5 61 31 61 9 68 5 61 6 2 30661 10876 

X40 5 61 64 28 22 44 6 62 3 6 30241 6011 

X41 2 4 64 28 21 41 9 68 5 61 20981 60121 
X42 8 66 68 36 66 22 62 24 6 2 30411 60187 

 10824 30384 2108 3606 4706 المعدل

ل 
حم

وت
م 

زا
لالت

ا

به
ؤل

سؤ
لم

 ا

X43 66 22 26 52 7 64 4 8 2 4 30831 60161 

X44 62 24 66 32 67 34 3 6 2 4 30661 60142 

X45 5 61 26 52 64 28 3 6 2 4 30581 10915 

X46 65 31 63 26 63 26 5 61 4 8 30611 10245 

X47 5 61 66 32 22 44 5 61 2 4 30341 10939 

المعدل
 5902 2902 6606 30612 10828 

رد
وا

لم
 ا
ق

دف
 X48 66 22 63 26 66 32 6 62 4 8 30421 10669 ت

X49 4 8 67 34 26 42 4 8 4 8 30261 60116 

X50 - - 65 31 66 32 8 66 66 22 20711 60626 

X51 9 68 27 54 9 68 4 8 6 2 30781 10961 

 10861 30291 26 36 48 المعدل

 10821 30425 المعدل الكلً
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 انذراصت  يتغٛراث بٍٛٔالاثر الارتباط   فرضٛاث اختبار    :ثاَٛا  

 الأٔنٗ ٔانثاَّٛ : انفرضٛت اختبار .1

( الى وجود علبقة ارتباط معنوية موجبة بين استراتيجيو التمكين الاداري وفاعميو فرق العمل 5يشير الجدول )     
يدل عمى قوة العلبقة بين  مؤشر و هو( 0.510) ** الكمي الارتباط معامل بمغ في المستشفيات المبحوثو إذ

 المتغير  ( وجود علبقات ارتباط معنوية موجبة بين المتغيرات الفرعيو المنبثقو عن5غيرين ، كما يبين الجدول )المت
سترلتيجيو الفرعية لا بين المتغيرات الارتباط انحصرت قيمة حيثاسترلتيجيو التمكين الاداري ( الرئيس ) المستقل

  ذلك تؤيد .الأولى الفرضية صحة عمى يدل ذاهو( 0.398( )**0.238وفاعميو فرق العمل بين )التمكين الاداري 
 . (Anbreen & Aurangzb,2007) ( و 2007)المحاسنة،  ( و2008الرسول، وعبد )الأمير

خفة الحركو الاستراتيجية  (  الى وجود علبقة ارتباط معنوية موجبة بين فاعميو فرق العمل و5كما يشير الجدول )
يدل عمى قوة العلبقة بين المتغيرين ، فضلب عن وجود  مؤشر و هو(  0.446**) الكمي الارتباط معامل بمغ إذ

خفة الحركو الرئيس ) المعتمد المتغير  علبقات ارتباط معنوية موجبة بين المتغيرات الفرعيو المنبثقو عن
 عمى يدل ذاهو( 0.171( و)0.428**الفرعية بين ) بين المتغيرات الارتباط انحصرت قيمة ( حيثالاستراتيجية

: كمما زاد الاىتمام بابعاد استراتيجيو التمكين الاداري كمما قاد الى  العلبقة ىذه الفرضية الثانيو وتعني صحة
 خفة الحركة الاستراتيجية .ممارسو 

 ستراتيجيةخفة الحركو الا استراتيجيو التمكين الاداري وفاعميو فرق العمل و بينبٍٛ  الارتباط ػلالاث تحهٛم ( َتائح5 اندذٔل )
 المتغير المستقل 

 المتغير                
 المعتمد

الاتصال 
ومشاركو 
 المعمومات

بناءفرق 
 العمل

 القـــــــوة حفز العاممين التـــاثــــير
استرلتيجيو 
التمكين 
 الاداري

فاعمية فرق 
 العمل

 )الوسيط(
 8.428** 8.428** 8.335* 8.699** 8.319* 8.228 8.438** الحساسية الاستراتيجيو

 8.525** 8.525** 8.322* 8.732** 8.328** 8.389* 8.565** الالتزام وتحمل المسؤليو

 8.171 8.171 8.867 8.548** 8.833 8.141 8.382* تدفق وانسيابية الموارد
 8.446** 8.446** 8.232 8.727** 8.248 8.254 8.585** خفة الحركو الاستراتيجية

  8.518** 8.398** 8.537** 8.379** 8.192 8.238 وسيط(فاعميو فرق العمل )ال
* P ≤ 0.05                                          N.S.= Not Significant                                       **P≤ 1,11          n=50 

 .الإلكترونٌة الحاسبة نتائج الى استنادا   ةالباحث إعداد :انًظذر        

 انفرضٛت انثانثت :  اختبار .2

معنوي لاستراتيجيو التمكين الاداري في  وجود تأثير إلى (6) الجدول يعكسيا التي الانحدار تحميل نتائج تشير    
 من أكبر وىي( 25.950) البالغة المحسوبة  ( F ) قيمة خلبل من عمى المستوى الكمي، خفة الحركة الاستراتيجية

 قيمة بمغت وقد (0,05 ) المعنوية مستوى عند 44-5)حرية )  درجتي عند( 2.232ة )البالغ الجدولية قيمتيا
 عمىتيجيو التمكين الاداري( ااستر الذي يوضح قوة المتغير المستقل ) ) R2 0.590  )(  (التحديد   معامل
 B، ومما ( خفة الحركة الاستراتيجيةعمى) يطرأ الذي التأثير من( 59%تفسير)

خفة الحركة الاستراتيجيو( 5.059
 عند معنوية قيمة وهي(  0.119 

 ٚلجٛي الاخزجبس ّٔٛرط ِؼ٠ٕٛخ ٠ؼٕٟ ِّب( ،0.000البالغه )(  P) قيمة بدلالة 0,05 )) معنوية مستوى
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 الأبعاد ( تأثير6) تفاصيل الجدول تعرض الرئيسة الثالثة. كما الفرضية قبول إلى يدعو ذلك شأن ومناٌفشظ١خ 
 الفرعية لاستراتيجيو التمكين الاداري وعمى

الاتصال ومشاركو المعمومات( في خفة الحركة الاستراتيجية ) معنوي لبعد وجود تأثير ( إلى6) نتائج الجدول تشير
تطرأ عمى  التي المتغيرات من( 25% (( الى قوة ىذا البعد عمى تفسير0.255) R2  التحديد معامل يوضح إذ

لم  أخرى متغيرات إلى تعود أو الأخرى الأبعاد فتفسرىا( 75%نسبتو ) البالغة الباقي أماخفة الحركة الاستراتيجية ، 
قيمتيا  من أكبر وىي( 16.471البالغة ) المحسوبة (F ) قيمة ملبحظة ومن العشوائي الخطأ ومنيا ال تتناوليا
ليذا البعد وللببعاد ) بناء فرق  (0,05 )معنوية  وبمستوى 44-5)حرية )  درجتي عند( 3.006البالغة ) الجدولية

( عمى التوالي 12.731( )53.810( ) 12.935( )13.316العمل،التاثير،حفز العاممين،القوه( والبالغو اقياميا )
( التي يعرضيا  R2) التحديد ( كذلك يمكن ملبحظة قيم معامل6قيمتيا الجدولية الظاىرة في الجدول ) من أكبر

حرية )  درجتي عند ( عمى التوالي 23%-72%-24%- 25%( والتي ليا القدرة عمى تفسير نسبو )6) الجدول
 )) مستوى عند معنوية( ٚاٌزٟ عبءد ع١ّؼب T) ٚ(Bفضلب عم متابعو قيم  (0,05 )وية معن وبمستوى 5-44)
خفة الحركة الاستراتيجية عمى المستوى الجزئي ايضا ليذه الابعاد عمى  معنوي تأثير، يشير ذلك الى وجود  0,05

. 
 خفة الحركة الاستراتيجيةستراتيجيو التمكين الاداري (  تأثٛر 6) اندذٔل

 

المتغيرالمعتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــد                        

 المتغيرالمستقل

 خفة الحركة الاستراتيجية
R2 

F 

B t  انًحضٕبت 
 

 الجدولية

 3.006 16.471 0.255 4.058 0.505 الاتصال ومشاركو المعمومات

 3.410 13.316 0.254 2.433 1.821 بناءفرق العمل

 2.796 12.935 0.240 4.711 1.713 التـــاثــــير
 2.097 53.810 0.727 6.655 7.336 حفز العاممين

 2.913 12.731 0.232 2.777 1.653 القـــــــوة
 2.232 25.950 0.590 0.119 5.059 استرلتيجيو التمكين الاداري

                                                         **P≤ 1,11          n=50          * P ≤ 0.05        d.f (5-44)                             

 الإلكترونٌة الحاسبة نتائج الى استنادا   ةالباحث إعداد :انًظذر                   
 

 اختبار الفرضيو الرابعة : .3

فرق معنوي ذو دلالة احصائية لفاعمية  ( وجود تأثير7التي يعرضيا الجدول ) الانحدار تحميل تعكس نتائج
(  R2)التحديد  معامل تفسير امكانية غير خفة الحركة الاستراتيجيو ويبدو ذلك واضحا من خلبلالعمل في مت

 البالغة الباقي أماخفة الحركة الاستراتيجيو تطرأ عمى متغير  التي المتغيرات من فقط(  19%)  (  لــ0.199)
 ( F ) قيمة ملبحظة ال ومن يالم تتناول أخرى متغيرات إلى تعود أو الأخرى الأبعاد ( فتفسرىا81%نسبتو )

 46-3)حرية )  درجتي عند( 2.896البالغة ) الجدولية قيمتيا من أكبر وىي( 11.926البالغة ) المحسوبة
فرق العمل في متغير خفة الحركة الاستراتيجيو مما يعني وجود تاثير  لفاعمية  (0,05 ) المعنوية  مستوى عند

خفة في  التغير من( 3.453  ) تعد   التي ( B )قيمة  النموذج يةمعنو  يؤكد والذيعمى المستوى الكمي ، 
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 Tمن متغير فرق العمل وىي قيمة معنويو بدلالة قيمو ) بعد من واحدة وحدة لتغير نتيجة الحركة الاستراتيجيو
( البالغو  Pقيمة ) بدلالة 0,05 )معنوية ) مستوى معنوية عند قيمة يهو(  4.800( المحسوبو البالغة )  

ادارة  اىتمام زيادة الفرضية الرابعة وىذا يعني ان وقبول الاختبار نموذج معنوية يعني مما( ،0.000)
 المستشفى بفرق العمل من شانو ان يعزز خفة الحركة الاستراتيجيو لدييا ، 

 فاعمية فرق العمل في خفة الحركة الاستراتيجية ( تأثٛر7اندذٔل ) 
 المتغير 

 تقلالمتغير            المس
 المعتمد

 فاعمية فرق العمل

R2 
F 

B t المحسوبة 
 

 الجدولية

 2.958 14.527 0.482 2.236 3.811 الحساسية الاستراتيجيو
 3.554 18.274 0.525 3.450 4.275 الالتزام وتحمل المسؤليو
 3.179 13.450 0.429 5.305 0.171 تدفق وانسيابية الموارد

 2.896 11.926 0.199 4.800 3.453 خفة الحركة الاستراتيجيو
**P≤ 1,11          n=50          * P ≤ 0.05        d.f( 3-46)                                                            

 الإلكترونٌة الحاسبة نتائج الى استنادا   ةالباحث إعداد :انًظذر               
 
 

في ( يتبين ان ىناك تاثير لفاعمية الفرق عمى المستوى الجزئي ايضا 7ومن خلبل ملبحظو بسيطة لمجدول )
( نجد 0.429( )0.525( )0.482لعموم الابعاد ) ( R2، ومن متابعة قيم ) متغير خفة الحركة الاستراتيجيو

عد تدفق ان اكبر تاثير لفاعمية فرق العمل في بعد الالتزام وتحمل المسؤليو يميو بعد الحساسيو الاستراتيجيو ثم ب
) ٚ(Bفضلب عن متابعو قيم  (7يعرضيا الجدول ) التى( F قيم  ) ىذه  وانسيابيو الموارد يؤيد علبقة التاثير

T وحسب مامؤشر ازاء كل بعد فرعي  ، 0,05 )) مستوى عند معنوية( ٚاٌزٟ عبءد ع١ّؼب. 
 

 والمقترحات الاستنتاجاتالجزء الرابع : 
 إليو من ماتم الوصل  أن نجمل يمكن فإنو اسة بجانبييا النظري والعمميمن خلبل ما تم استعراضو في الدر 

 :التالي  الوجو عمى وتوصيات نتائج
 اولا : الاستنتاجات  

بنسبة  الماجستير حممة يمييا ( ،76%بنسبة ) البكالوريوس شيادة حممة ىم  من ال عينة من الأكبر النسبة أن .1
 . ( 6%( ،ثم حممو الدكتوراه بنسبو ) %18)

 ،% 70 بنسبة من سنوات( أقل)( لمفئة كانت "الخبرة سنوات" متغير العينة المبحوثو حسب من الأكبر النسبة أن .2
الفئة )  حصمت ، بينمالكمييما  % 12 بنسبة سنو فاكثر  16( والفئو سنوات 10 من أقل إلى (5  الفئة تمييا
 .العينة المبحوثو  من نسبة أقل ( عمى 16-سنو11

في فاعميو فرق  عمى التأثير قدرتو في المبحوثين لدى تصورًا الأكثر ىو (التمكين الإداري) غيرمت تبين أن .3
 والفرد يدل عمى قوة العلبقة بين التمكين مؤشر هوو( 0.510) ** الكمي الارتباط معامل بمغ حيثالعمل 
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التمكين الإداري بعوامل اخرى  طيرتب بينما أنفسيم الأفراد في ىو معموم كما التمكين نتائج تتبمور إذ والسموك؛
 تحددىا اداره الشركو او المستشفى .

 بالتمكين المتعمقة متغيراتال نحو أقوى اتجاىات ذوي المين الصحيو يمتمكون من العاممين أن النتائج تؤكد .4
 عميةلفا احصائية دلالة ذو معنوي تأثير وجود( 7) الجدول يعرضيا التي الانحدار تحميل نتائج وتعكس وىو ما

 فئات أكثر المين الصحيو ىم ذوي من العاممين ذلك أن وتفسير الاستراتيجيو الحركة خفة متغير في العمل فرق
لمعمل  لمطبيعة الديناميكية التمكين نظرًا من أوسع مدى من الفرد تتطمب عمل بيئة مع وتكيفًا تقبلب العاممين
 الطبي . 

بناء فرق العمل وتحفيز فاعمية و بالمعمومات والتركيز عمى ازدياد مستويات الاتصال والمشاركة  ان تبين .5
وانسيابية  تدفق الحساسية الاستراتيجية وفي مستويات التعزيزات في من الطوارئ يخمق المزيد اقسام العاممين في

 الالاتص) لبعد معنوي تأثير وجود من( 6) الجدول نتائج وىو ما تؤشره المسئولية وتحمل الإلتزام  وفي الموارد
 . الاستراتيجية الحركة خفة في( المعمومات ومشاركو

 ثانيا : التوصيات 
 :بما يمي الدراسة الييا يوصي التوصل تم التي النتائج ضوء في
 منيا التمكين يتطمب من جيدة مستويات ضمان أن إلا لمتعميم والتدريب، متنوعة برامج ان المستشفيات تنفذ .1

 يؤدي بما ومستوياتيم الوظيفية، مسمياتيم وبمختمف الأفراد ، تلبفيا، ولجميعاخ عمى البرامج تمك بتكثيف القيام
 مستويات أدائيم . عمى إيجابًا ينعكس بما واستقرارىم، ولائيم وفعاليتيم درجة وزيادة تنميتيم إلى

 لبيئة عم مع تتواءم جديدة عمل وأساليب وسائل الدراسة عن شأنو من ما وكل التغيير نحو تشجيع التوجو .2
 .الشركة او المستشفى او ايا كان  بيا تعمل متغيرة تكنولوجية

 التنظيمية والتقاليد القيم تعزيز خلبل من عمى حد سواء العاممينالادارات و  بين التمكين ثقافة نشر العمل عمى .3
 .توفير الارضية المناسبة لتيسيير المشاركة في المعمومات فضلب عن  ذلك تحث عمى التي

 والوحدات الأقسام أو أو المجان العمل فرق خلبل من مجال المشاركة سواء لمستشفى فيتعزيز سياسة ا .4
 والتعاون الثقة أجواء ويدعم سواء، عمى حد والمرؤوسين الرؤساء أدوار في إيجابي لو أثر يكون مما الأخرى،

 .العاممين المتبادل لدى

 وذلك باتجاىين، التمكين ثقافة نشر من تحد قد التي العوائق التنظيمية تشخيص نحو أسرع التحرك بشكل .5
 أو ليا الداعم والمؤيد والمصدر الثقافة ىذه صناعة في العنصر المؤثر باعتبارىم بالمديرين يتمثل الأول

 . وأدائيم وميارتيم وثقافتيم ووعييم  -بيئة التمكين–د  بالأفرا يتمثل والثاني العكس،
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 مع حاجات وتناسبيا الإستراتيجية الخطط مع الطوارئ اقسامو  موارد بين الموائمة من المزيد خمق ضرورة .6
 الموارد وانسيابية وتدفق الحساسية الإستراتيجية لتعزيز الأقسام بين التنسيق والتعاون وفي والأىداف مرضى ال

 ىذه في التغيرات من المزيد لإحداث لتوظيف الموائمة ضرورة ىناك ان الجماعي كما الإلتزام  تعزيز وفي
 .عادالأب
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 نموذج استمارة استبيان
 

 المعيد التقني  / موصل 
 الأفاضلإلى / السادة المبحوثين 

 استمارة استبيانالموضوع / 
 عميكم ورحمة الله وبركاتو...السلبم 

علبقة التمكين الاداري بفرق العمل واثره في تحقيق خفة الحركة ) ةتمثل ىذه الاستمارة جزء من الدراسة الموسوم
 لاستراتيجية(

مشاركتكم ذات أثر إيجابي في إخراج ىذه الدراسة بالمستوى المطموب، لذا نرجو تفضمكم مشكورين باختيار وتعد  
ن نتائج الإجابات ستظير  للبسم أو التوقيع عمى الاستمارة  ولا ضرورة . ي ترونيا مناسبة لكل سؤالالإجابة الت ، وا 

 .بييئة مجموعات إحصائية 
 شاكرين حسن استجابتكم ومتمنين لكم دوام التوفيق 

                                                      

ٝ الاعزّبسح أٚلاً. ث١بٔبد ؽٛي اٌّغ١ت ػٍ   

 )        ( أٔضٝ.    )       (  روش             اٌغٕظ :       1 

 : )   ( غج١ت اخزصبص     )   (  ِم١ُ الذَ         )   ( ِم١ُ دٚسٞ  . اٌؼٕٛاْ اٌٛظ١ف2ٟ

)   (                      اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ :  )  ( ثىبٌٛس٠ٛط         )   ( ِبعغز١ش                    )   ( دوزٛساٖ     . 3

 اخشٜ 

 ــ  فبوضش 10)   (               9ــ 6)   (                     5ــ3اٌذٚساد اٌزذس٠ج١ٗ : )   ( غ١ش ِشزشن        )    ( . 4

ــ  16)    (                      16ــ11)   (                10ــ5)    (          5الً ِٓ : )    (  عٕٛاد اٌخذِٗ. 5

 فبوضش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

    

اعّبء اٌغبدح اٌّؾى١ّٓ اٌز٠ٓ ػشظذ ػ١ٍُٙ اعزّبسح الاعزجبٔخ، ُ٘: ( *)  
 ا.َ.د ٔغٍخ ٠ٛٔظ ِؾّذ/ و١ٍخ الإداسح ٚالالزصبد/ عبِؼخ اٌّٛصً / اداسح اػّبي /سئ١ظ لغُ اٌزغ٠ٛك.

)ِٛاسد ثشش٠خ( اداسح اػّبيا..د ٔٛاي ٠ٛٔظ ِؾّذ/ اٌى١ٍخ اٌزم١ٕخ الإداس٠خ/ اٌّٛصً /   

 ا.َ.د ِؼٓ ٚػذ الله اٌّؼبظ١ذٞ/ و١ٍخ الإداسح ٚالالزصبد/عبِؼخ اٌّٛصً/ اداسح اػّبي)اعزشار١غ١خ(.
 ا.َ.د عطبْ اؽّذ / اٌّؼٙذ اٌزمٕٟ/ِٛصً / . اداسح اػّبي )ِٕظّخ(
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 انًحٕر الأل : اصتراتٛدٛت انتًكٍٛ الادار٘
 

 

 

 

 

 

اتفق  ت: الاتصال ومشتركة المعمومااولا ت
 بشدة

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
 بشدة

      ٌٍؼب١ٍِٓ اٌّؼٍِٛبد لإربؽخ اٌّغزشفٝ رغؼٝ 1

      ٚاٌج١بٔبد ثبٌّؼٍِٛبد صِلائٟ ِٓ ا٢خش٠ٓ أشبسن 2

      اٌؼًّ فٟ سئ١غٟ ِغ اٌزٛاصً فٟ عٌٙٛخ أعذ 3

      ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد ٌٍؾصٛي الاداس٠خ اٌّغز٠ٛبد ث١ٓ ارصبي لٕٛاد رٛعذ 4

      ٔمً  اٌّؼٍِٛبد فٟ ثبٌجػء رزغُ الإداس٠خ اٌّغز٠ٛبد ث١ٓ ِب الارصبلاد 5

      اٌّؼٍِٛبد  ٌُٙ اربؽخ ثغجت لأدٚاسُ٘ فّٙبً  أوضش  اٌّغزشفٝ  فٟ اٌؼبٍِْٛ 6

 اٌؼًّ فشق ثٕبء  :صب١ٔبً  د

 

ارفك 

 ثشذح

لا  ِؾب٠ذ ارفك

 ارفك

لا ارفك 

 ثشذح

      اٌشخص١خ عبرٟؽب ػٍٝ رزمذَ اٌّغّٛػخ ؽبعبد 1

      ِغّٛػخ ظّٓ أػًّ ػٕذِب اٌّٙبَ رغبٖ ػبي   ثشىً اٌزضَ 2

      اٌضمخ رغٛد٘ب رؼب١ٔٚخ ػلالخ ثؤٔٙب سإعبئٟ ِغ ػلالزٟ رزغُ 3

      فشدٞ ثشىً اٌؼًّ ػٍٝ عّبػٟ ثشىً اٌؼًّ ٚصِلائٟ أفعً 4

      ًّفشق اٌؼ ثٕبء ػٍٝ ٚرؾشص اٌغّبػٟ اٌؼًّ ػٍٝ  اٌّغزشفٝ  رشغغ 5

      اٌٛاؽذ اٌفش٠ك ثشٚػ  اٌّغزشفٝ داخً الأفشاد ٠ؼًّ 6

 اٌزؤص١ش    :صبٌضبً  د

 

ارفك 

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      ا٠غبث١خ أفىبس ثؤٞ اٌّجبشش سئ١غٟ ألٕغ أْ أعزط١غ 1

      أػّبٌُٙ لإٔغبص ا٢خش٠ٓ ِغبػذح فٟ ا٠غبث١بً  أعبُ٘ 2

      أػّبٌٟ لإٔغبص إٌّبعت الأعٍٛة فٟ اٌؾش٠خ ٌٟ ٠زبػ 3

      فٟ اٌّغزشفٝ ثبلأػّبي اٌّزؼٍمخ اٌمشاساد ارخبر فٟ ثبٌّشبسوخ ألَٛ 4

      ػٍّٟ ٌّشىلاد ِجزىشح ؽٍٛي ثب٠غبد ٌٟ ٠غّؼ 5

      ػٍّٟ فٟ ٠ؾذس ٌّب فؼبي دٚس ٌذٞ 6

 اٌؼب١ٍِٓ ؽفض   :ساثؼبً  د

 

ارفك 

 ثشذح

ارفك لا  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      اثذاػ١خ ثؤػّبي ألَٛ ػٕذِب ِؼ٠ٕٛخ أٚ ِبد٠خ ِىبفآد أرٍمٝ 1

      اداسٖ اٌّغزشفٝ    ٚدػُ رشغ١غ اٌشخص١خ ٚاعزٙبدارٟ ِجبدسارٟ رٍمٝ 2

      ٌٍغ١ّغ اٌؼذاٌخ ٠ؾمك ثٗ اٌّؼّٛي اٌؾٛافض ٔظبَ 3

      الأداء ثزؾغ١ٓ اٌّزؼٍمخ الأفىبس سإعبئٟ ٠شغغ 4

      اٌّغزشفٝ ِٚىبٔزٙب ثبٌٕغجخ  ٚظ١فزٟ ثؤ١ّ٘خ ِذ٠شٞ ٠شؼشٟٔ 5

      أوجش ِغئ١ٌٚبد رؾًّ ػٍٝ ثزؾف١ضٞ سإعبئٟ ٠مَٛ 6

 اٌمٛح   :خبِغبً  ا د

 

ارفك 

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      ٚظ١فزٟ ثّٙبَ ٌٍم١بَ اٌعشٚس٠خ اٌّٙبساد ٌذٞ رزٛفش 1

      ثؼٍّٟ اٌم١بَ ػٍٝ لذسرٟ ِٓ أصك 2

      اٌّغزشفٝ ٌضِلائٟ ٚسئ١غٟ اٌّجبشش فٟ ثبٌٕغجخ ٚل١ّخ ِؼٕٝ ٌٙب ػٍّٟ ِٙبَ 3

      ثىفبءح أػّبٌُٙ أداء ػٍٝ اٌّٛظف١ٓ ثّمذسح صمخ ٕ٘بن 4

ٚاٌّؼٍِٛبد اٌىبف١ٗ ٌٍزؼبًِ ِغ ِغئ١ٌٚبد ٚأػجبء اِزٍه اٌّٙبساد  5       ٚظ١فزٟ  

      ثٙب ػٍّٟ أإدٞ اٌزٟ اٌطشق ػٍٝ وج١شح ثذسعخ أع١طش 6
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 انًحٕر انثاَٙ : فرق انؼًم
 

 

 الاصتراتٛدٛت انًحٕر انثانث : خفت انحركت 

 

 

 
 

 اٌؼًّ : فشق فبػ١ٍخ د

 

ارفك 

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      ثبٌّشٚٔخ اٌؼًّ فشق عٛ ٠ز١ّض 1

      ِٚؼٍِٛخ ٚاظؾخ اٌؼًّ فش٠ك أػعبء أدٚاس 2

      ٚاظؾخ  اٌّغزشفٝ  داخً اٌؼًّ فشق أ٘ذاف 3

      ِٚؾذدح ٚاظؾخ سعبٌخ ٚفك  اٌّغزشفٝ  فٟ ًاٌؼّ فشق رؼًّ 4

      أغبص الأ٘ذاف أعً ِٓ ٌجؼعُٙ اٌّغبٔذح اٌؼًّ فش٠ك أػعبء ٠مذَ 5

      اٌؼًّ ثمٛاػذ اٌزضاِبً  اٌؼًّ فش٠ك أػعبء ٠ظٙش ِب غبٌجب 6

      ع١ٍّخ ثطش٠مخ اٌفش٠ك أػعبء ث١ٓ إٌضاػبد ؽً ٠زُ 7

ارفك  الاعزشار١غ١خ اٚلا :  اٌؾغبع١خ د

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      ثشىً ِٕفزؼ الاعزشار١غ١خ ثبٌؼ١ٍّخ ٚصِلائٟ اشزشاوٟ ػٍٝ رؾشص الاداسح 1

ِٛاعٙخ اٌزؾذ٠بد  ٚو١ف١خ اٌّغزمج١ٍخ، ٌٕشبغبرٙب ٚاظؾخ سإ٠خ الإداسح رّزٍه 2

                       اٌج١ئ١خ

     

      .ٚعٙٛد٘ب غبلبرٙب ٌؾشذ ِزٛاصٍخ رجزي اداسٖ اٌّغزشفٝ  عٙٛد 3

      شٟء وً فٟ ل١بدٞ ِٛلف ٌذٜ  اداسٖ اٌّغزشفٝ   4

      اٌّغزّش اٌزؾغ١ٓ اعزّشاس ػٍٝ وج١ش ثشىً اداسٖ اٌّغزشفٝ    رشوض 5

 اٌّغئ١ٌٚخ : ٚرؾًّ اٌغّبػٟ صب١ٔب :  الاٌزضاَ د

 

ارفك 

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      . اٌزٕظ١ّ١خ اٌٛؽذاد ٌىً ٚرؼ١ٍّبد ٚاظؾخ ػًّ اٌّغزشفٝ  لٛاػذ رّزٍه  1

      .اٌغّبػٟ اٌؼًّ رشغغ رٕف١ز٠خ ٚاداسح ل١بدٞ اداسٖ اٌّغزشفٝ  ثّٕػ  رزّزغ 2

      .ف١ٙب ٚاٌؾٛافض الأشطخ ثغذٌٚخ اٌؼب١ٍِٓ ثّشبسوخ اداسٖ اٌّغزشفٝ    رغّؼ 3

      .ثبٌٕغبؽبد ؽبفً عغً راد ل٠ٛخ ل١بداد لاداسٖ اٌّغزشفٝ   4

      ث١ُٕٙ إٌّبفغخ خٍك ثمصذ اٌؼب١ٍِٓ ث١ٓ اٌصشاع اداسٖ اٌّغزشفٝ    رشغغ 5

 اٌّٛاسد : ٚأغ١بث١خ صبٌضب :  رذفك د

 

ارفك 

 ثشذح

لا ارفك  لا ارفك ِؾب٠ذ ارفك

 ثشذح

      .عذا وفٛءح ٚأشطخ ٚػ١ٍّبد ػًّ ٔظُ اداسٖ اٌّغزشفٝ    رّزٍه 1

      .ّٔٛرع١خ رٕظ١ّ١خ ٚرشاو١ت ١٘بوً اداسٖ اٌّغزشفٝ     رّزٍه 2

      اٌّٛاسد رٛص٠غ اػبدح فٟ ِشٚٔخ  اداسٖ اٌّغزشفٝ     رّزٍه 3

      ٚاٌجٕبء . اٌؼًّ ٚػجش رغبسثٙب ػٍٝ اػزّبدا اٌّغزشفٝ رزؼٍُ 4


